
ง

ชื่อการศึกษาคนควาอิสระ   ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
: ศึกษากรณี บริษัท ทรานสโป  อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด

ผูวิจัย นางสาวกัลยา ปานเด ปริญญา บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต อาจารยที่ปรึกษา
รองศาสตรจารย  ดร.กิ่งพร ทองใบ ปการศึกษา  2546

บทคัดยอ

การศึกษาคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือ  (1)  เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัท ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด (2)  เพื่อศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอระดับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด (3)  เพื่อ
เสนอแนะฝายบริหารระดับสูงและฝายบริหารงานทรัพยากรบุคคลเก่ียวกับการสรางความพึงพอใจ
ใหกับพนักงานในองคกร

กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา คือ พนักงาน บริษัท ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด
จํ านวน 122 คน เครื่องมือที่ใช เปนแบบสอบถาม แบงออกเปน 3 ตอน มีคาความเชื่อมั่นเทากับ
0.9283 สถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบแบบที
ทดสอบแบบเอฟ และเปรียบเทียบดวยวิธีของเชฟเฟ โดยใชโปรแกรมสํ าเร็จรูป SPSS/PC+

ผลการศึกษา พบวา พนักงานสวนใหญมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก
(X = 3.634) จากการศึกษาปจจัยลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน พบวา พนักงานท่ีมีอายุ และ
อายุงานตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05
ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน เรียงลํ าดับจากมากไปหานอย คือ
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การบังคับบัญชา ความกาวหนาของงาน ลักษณะงาน เงนิเดือน
และสวัสดิการตามลํ าดับ

ค ําสํ าคัญ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พนักงานบริษัท ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด
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บทที ่1
บทนํ า

1.ความเปนมาและความส ําคัญของปญหา

นับต้ังแตประเทศไทยตองเผชิญกับวิกฤตทางดานเศรษฐกิจ และตองพ่ึงพาขอรับความ
ชวยเหลือทางการเงินจากกองทุนการเงินระหวางประเทศ (ไอ เอ็ม เอฟ) ต้ังเเตป พ.ศ. 2540
เปนตนมาน้ัน สงผลใหสถานประกอบการตางๆปดตัวและลดขนาดองคกรลง สถานการณเชนน้ี
เกิดขึ้นกับธุรกิจทุกประเภท ผูบริหารของแตละบริษัทตางตองปรับกลยุทธการดํ าเนินธุรกิจใหม
รวมท้ังการปรับโครงสรางองคกร มีการปรับลดขนาด ซึ่งเปนเรื่องจํ าเปนในสภาวะเศรษฐกิจใน
ปจจุบัน เพื่อนํ าพาใหธุรกิจอยูรอด มาตรการตางๆหลายวิธีไดถูกนํ ามาใชกับพนักงานไมวาจะเปน
การลดเงินเดือน ปรับลดสวัสดิการบางสวน และขั้นที่รุนแรงที่สุด คือ “ปลดออก” เพื่อปรับขนาด
ขององคกรใหเหมาะสม

สํ าหรับสภาพการณเชนปจจุบัน บริษัท ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด ก็เปน
องคกรหน่ึงท่ีมีการปรับลดขนาดองคกรเพ่ือความอยูรอดทางธุรกิจเชนกัน  โดยบริษัทใชมาตรการ
ปรับลดสวัสดิการ และการปลดพนักงานบางสวนออกไป เพ่ือลดคาใชจาย ในชวงระหวางป
พ.ศ.2544 -2545 ถึงแมวาบริษัทจะทํ าการปรับลดสวัสดิการและลดจํ านวนพนักงานเพียงเล็กนอย
แตก็นับวาเปนมาตรการท่ีบ่ันทอนขวัญและกํ าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานลงทั้งสิ้น เมื่อ
องคกรลดจํ านวนพนักงานลง องคกรยิ่งตองการบุคคลที่สามารถทุมเทแรงกาย  แรงใจในการ
ทํ างานใหกับองคกรมากข้ึน เพื่อทดแทนแรงงานที่ถูกปลดออกไป ดังน้ันส่ิงท่ีองคกรจะตองกระทํ าก็
คือ การสรางใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ และความผูกพันตอองคกรใหเกิดขึ้น ในตัวพนักงาน
มากท่ีสุด ทั้งนี้เพราะความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีสวนเกี่ยวพันกับขวัญ  และกํ าลังใจเปนอัน
มาก อาจกลาวรวมไดวาตองสรางขวัญและก ําลังใจใหแกบุคลากรเพิ่มขึ้นดวย

ขวัญและก ําลังใจ คือ สภาพทางจิตใจ หรือ ทัศนคติของแตละบุคคล หรือกลุมบุคคล
ที่บงชี้ใหเห็นถึงความตั้งใจที่จะรวมมือประสานงาน การมีขวัญและกํ าลังใจที่ดี จะแสดงออกมาใน
ลักษณะของความกระตือรือรน ความเต็มใจที่จะปฏิบัติตามกฎระเบียบ คํ าสั่ง และพรอมที่จะให
ความรวมมือในการดํ าเนินงานเพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกร สภาพของพนักงานที่มี
ขวัญ กํ าลังใจและความพึงพอใจที่ดี   จึงเปนองคประกอบท่ีสํ าคัญ ท่ีจะชวยใหการปฏิบัติงาน
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มีประสิทธิภาพอยางแทจริง  หากสภาพขวัญและกํ าลังใจไมดียอมจะท ําใหพนักงานทอแท
เบ่ือหนายการทํ างาน ไมเชื่อฟง และไมปฏิบัติตามหนาท่ี สงผลใหความสัมพันธภายในหนวยงาน
เสือ่มถอย และอาจสงผลใหองคกรไมสามารถบรรลุวัตถุประสงคท่ีต้ังไวได

ผูศึกษาเปนบุคลากรในองคกรน้ีมานานกวา 10 ป จึงสนใจท่ีจะศึกษาวาทัศนคติ และ
ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานประจํ าบริษัท ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล
จํ ากัด ในปจจุบันเปนอยางไร และระดับความพึงพอใจมีความสัมพันธกับสถิติการขาด ลา มาสาย
ที่เพิ่มสูงขึ้นในปจจุบันหรือไม เพื่อนํ าเสนอผูบริหารระดับสูง และหาแนวทางเพื่อนํ าไปพัฒนา
ปรับปรุงการบริหาร การแสดงภาวะผูน ําของผูบริหาร การสรางความพึงพอใจในการปฏบัิติงาน
รวมท้ังสงเสริมความผูกพันตอองคกรของพนักงานในบริษัท เพื่อธํ ารงรักษาบุคลากรท่ีมเีจตคติท่ีดี
ตอการทํ างานใหอยูรวมงานกับบริษัทอยางมีความสุข นอกจากน้ีผูศึกษายังสนใจท่ีจะศึกษาวา
เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และสถานท่ีปฏิบัติงาน รวมท้ังปจจัยดานลักษณะงาน คือ
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ การบังคับบัญชา เงินเดือนและสวัสดิการ ความกาวหนาของงาน และความ
สัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจในการทํ างานหรือไม และปจจัย
ดานใดที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมากที่สุด เพื่อเปนขอมูลใหกับฝาย
ทรัพยากรบุคคลและฝายบริหารระดับสูง ในการวางแผนเร่ืองการสรรหาบุคลากรและการวางแผน
พัฒนาบุคลากรขององคกรในอนาคต ซึ่งหากบริษัทมีพนักงานที่มีขวัญ กํ าลังใจ และมีความพอใจ
ในงานและการปฏิบัติงานแลว จะชวยลดอัตราการขาดงานและการลาออกของพนักงานได และ
สงผลใหองคกรสามารถประหยัดคาใชจายในการจางและฝกอบรมพนักงานใหม รวมไปถึงการ
ลดอัตราความเสียหายในงานอันเกิดจากการขาดความตอเน่ืองในการปฏิบัติงาน ดวยเหตุนี้
ผูบริหารจึงตองหาวิธีเสริมสรางความพึงพอใจใหกับพนักงาน รวมท้ังเสริมความผูกพันตอองคกร
ซึ่งจะสงผลใหพนักงานเต็มใจที่จะทุมเทความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มกํ าลัง
ความสามารถ อันจะนํ ามาซึ่งการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดตอองคกร
ตลอดไป

2.วัตถุประสงคการศึกษา

2.1  เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ทรานสโป      
อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด (สาขาคลองเตย)
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2.2.  เพื่อศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในบริษัท ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด (สาขาคลองเตย)
3.กรอบแนวคิดการศึกษา

จากการรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ ผูศึกษาไดประยุกตกรอบ
แนวคิดการศึกษา จากทฤษฎ ี2 ปจจัย ของ เฮอรซเบิรก (Herzberg) ทฤษฎีล ําดับข้ันความ
ตองการของมาสโลว (Maslow) ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom) ทฤษฎีความเสมอภาค
ของอดัมส (Adams) ผสมผสานกับแนวคิดของนักวิชาการอีกหลายทาน คือ กิลเมอร (Gilmer)
และ จิซิลลิ แอนด บราวน (Ghisilli & Brown) ผูศึกษาไดนํ าขอมูลท้ังหมดมาพัฒนาเปนกรอบแนว
คิดในการศึกษาไดดังน้ี

         ตัวแปรอิสระ           ตัวแปรตาม

   ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

1. ลักษณะสวนบุคคล
-! 1. เพศ
-! 2. อายุ
-! 3. ระดับการศึกษา
-! 4. อายุงาน
-! 5. สวนงาน
2. ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน
-! ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ
-! การบังคับบัญชา
-! เงินเดือนและสวัสดิการ
-! ความกาวหนาของงาน
-! ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน
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ภาพที่ 1.1
กรอบแนวคิดการศึกษา
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4.สมมติฐานการศึกษา

4.1  พนักงานชายและพนักงานหญิง มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน
! 4.2  พนักงานท่ีมีอายุตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน

4.3  พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตาง
กัน
! 4.4  พนักงานท่ีมีอายุงานตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน

4.5  พนักงานมคีวามพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง
5.ขอบเขตการศึกษา

การคนควาอิสระคร้ังน้ีเปนการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท   ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด โดยจะศึกษาในขอบเขตเน้ือหา ดังตอไปน้ี

5.1  ขอบเขตดานสถานที่ ทํ าการศึกษาเฉพาะความคิดเห็นของพนักงานบริษัท
ทรานสโป อินเตอร เนชั่นแนล จํ ากัด เฉพาะสาขาคลองเตย ต้ังอยูเลขท่ี 134/28-31 ซอยอรรถกระวี
3 พระราม 4 คลองตัน คลองเตย กรุงเทพ 10110

5.2  ขอบเขตดานเนื้อหา ทํ าการศึกษาเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน โดยจ ําแนกตามปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจ แบงออกได ดังน้ี คือ

-  ปจจยัลักษณะสวนบุคคล   
-  ปจจยัดานลักษณะงาน   

5.3  ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง
5.3.1  ประชากร ประชากรท่ีใชในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานประจ ําในระดับ

ปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานอยูในบริษัท ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด (สาขาคลองเตย) มี
พนักงานจํ านวนทั้งสิ้น 176 คน

5.3.2  ขนาดตัวอยาง ขนาดตัวอยางในการศึกษาคร้ังน้ี ไดมาจากการสุม
ประชากรโดยใชสูตรความเคล่ือนมาตรฐาน โดยใหขนาดตัวอยางมีระดับความเช่ือม่ัน 95% และ
ใหคาความคลาดเคล่ือนไมเกิน 5% ไดกลุมตัวอยางจํ านวน 122 คน

5.4  ขอบเขตดานตัวแปรศึกษา ไดจํ าแนกตัวแปรดังน้ี
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5.4.1  ตัวแปรอิสระ คือ ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา
อายุงาน สวนท่ีปฏิบัติงาน และปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก ลักษณะ
งานท่ีปฏิบัติ การบังคับบัญชา เงนิเดือนและสวัสดิการ ความกาวหนาของงาน และความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงาน

5.4.2  ตัวแปรตาม คือ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
5.5  ขอบเขตดานเวลา ระยะเวลาท่ีใชในการศึกษา คือ เดือนกรกฎาคม-เดือน

ตุลาคม พ.ศ 2546

6.นิยามศัพทเฉพาะ

6.1  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสกึหรือทัศนคติของบุคคล
ท่ีมีตองานท่ีทํ าอยูน้ัน ความรูสึกพอใจเปนความรูสึกท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีไดรับการตอบสนองท้ังทาง
รางกายและจิตใจ ถาบุคคลใดมีความพึงพอใจในงานมากก็จะทุมเทกํ าลังกายและสติปญญาให
แกงานอยางเต็ม สติปญญา กํ าลังความสามารถ ชวยกอประโยชนเก้ือกูลตองานและองคกร

6.2  พนักงาน  หมายถึง พนักงานประจ ําในระดับปฏบัิติการท่ีปฏิบัติงานในบริษัท
ทรานสโป อินเตอร  เนชั่นแนล จํ ากัด ซ่ึงแบงสถานท่ีปฏิบัติงานเปน 2 สวน คือ สวนส ํานักงาน และ
สวนโกดัง

6.3  บริษัท หมายถึง บริษัท ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด ปจจบัุนบริษัทมี
สาขา   ทํ าการ 2 แหง คือ สาขาคลองเตย และ สาขาดอนเมือง สํ าหรับการศึกษาคร้ังน้ีจะทํ าการ
ศึกษาเฉพาะสาขาคลองเตยเทาน้ัน

6.4  ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง กิจกรรมหรือ
การกระทํ าท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 5 ปจจัย คือ
! ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง งานในหนาท่ีรับผิดชอบและงานพิเศษท่ีไดรับมอบ
หมายท่ี เหมาะสมกับความรูและทาทายความสามารถ จนผูปฏิบัติงานรูสึกภาคภูมิใจในการ
ปฏบัิติงานน้ัน
! การบังคับบัญชา หมายถึง การปกครอง ความเชื่อถือ ความไววางใจ ความเปนกันเอง
และการกํ ากับดูแลของผูบังคับบัญชา
! เงินเดือนและสวัสดิการ หมายถึง เงนิเดือน คาตอบแทนที่ไดจากการปฏิบัติงานทั้ง
ท่ีเปนตัวเงิน และไมเปนตัวเงิน เชน จํ านวนวันลาของพนักงาน จํ านวนวันหยุดของบริษัท เปนตน
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! ความกาวหนาของงาน หมายถึง การท่ีพนักงานไดรับการสงเสริมสนับสนุนใหมีความรู
ความสามารถเพิ่มขึ้น และผูท่ีมีความรูความสามารถในการทํ างานก็จะไดรับการพัฒนาเลื่อนขั้น
เงินเดือนหรือตํ าแหนงสูงขึ้น
! ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน หมายถึง ความเชื่อถือ ความรวมมือ ในบรรยากาศ
ที่เปดเผยและเปนกันเองในการปฏิบัติงานกับเพื่อนรวมงาน

7.  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ

! 7.1  ทํ าใหทราบถึงระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท
ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด
! 7.2  เพ่ือใหทราบถึงปจจัยตางๆท่ีมีอิทธิพลตอระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัท ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด
! 7.3  เพื่อเปนแนวทางใหผูบริหารและฝายบริหารทรัพยากรบุคคล ไดนํ าผลการศึกษา
เร่ืองระดับความพึงพอใจของพนักงานระดับปฏิบัติการ มาใชเปนขอมูลสวนหนึ่งในการพัฒนา การ
จัดการผลตอบแทน การจัดสวัสดิการ สิ่งจูงใจ การออกแบบงาน การจดัสภาวะแวดลอมในการ
ทํ างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการดํ าเนินงาน และธ ํารงรักษาบุคลากรในบริษัทใหอยูรวมงานใน
องคกรนานขึ้น ตลอดจนใชเปนแนวทางประกอบการคัดเลือกบุคลากรท่ีจะเขามารวมงานกับองค
กรในอนาคต
! 7.4  เพื่อเปนแนวทางตอผูที่จะน ํางานคนควาอิสระน้ีไปศึกษาตอ ในเร่ืองการสราง
ความพึงพอใจใหพนักงานที่ปฏิบัติงานในองคกรตางๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งองคกรที่ประกอบธุรกิจ
การขนสงระหวางประเทศ
!



บทที ่2
วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

ในบทน้ีผูศึกษาไดทํ าการศึกษาทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในการ
ปฏบัิติงาน รวมทั้งผลงานการวิจัยทั้งภายในประเทศ และตางประเทศ โดยจะแบงกลาวเปน 3 สวน
คือ ความหมาย แนวคิด ความส ําคัญ ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจ และตัวอยางผลงานวิจัย
ท่ีเก่ียวของ โดยจะไดกลาวถึงในรายละเอียด ดังน้ี

1.  ความหมาย แนวคิด และความสํ าคัญของความพึงพอใจ

นักวิชาการ นักศึกษาท้ังชาวไทย และชาวตางประเทศไดใหความหมายของ
ความพึงพอใจไวหลากหลาย ดังมตัีวอยาง ดังน้ี

จุมพล สัตยาภรณ (2542: 9) กลาวไววา ความพึงพอใจเปนองคประกอบดานความ
รูสึกดานทัศนคติ ซึ่งไมจํ าเปนตองแสดงหรืออธิบายเชิงเหตุผลเสมอไปก็ได แตเปนเพียงปฏิกิริยา
ดานความรูสึกตอสิ่งเรา โดยบงบอกทิศทางวาเปนไปในลักษณะทิศทางบวก ทิศทางลบ หรือไมมี
ปฏิกิริยาตอส่ิงเราน้ัน

จํ ารัส มาศวรรณา (2538: 5) ไดใหความหมายของความพึงพอใจโดยสรุปไดวา เปน
ความรูสึกรัก ชอบ ประทับใจ หรือทัศนคติของบุคคลท่ีมีตอส่ิงน้ันๆ ซึ่งถามีความพึงพอใจตอสิ่งใด
แลวก็จะมีผลใหอุทิศแรงกาย แรงใจ และสติปญญาเพื่อที่จะท ําในสิ่งนั้น ๆ

ธัญวรัตน กฤษณะรัตน (2542: 10) ไดใหความหมายของความพึงพอใจวาเปน
ความรูสกึของบุคคลท่ีมีตอเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ในลักษณะการประเมินคาวาเปนไปในทิศทางบวก ลบ
หรือไมมีทิศทาง

ภักด ีวิไลกิจ (2539: 22) ไดสรุปความหมายของความพึงพอใจวา เปนความรูสึกท่ีดี
ท่ีชอบของบุคคลท่ีมีตอกิจกรรมตาง ๆ โดยจะปรากฏออกมาทางพฤติกรรม ถาบุคคลมีความพึงพอ
ใจตอกิจกรรมใดแลว ยอมทํ าใหบุคคลน้ันเกิดความรูสึกดี อุทิศแรงกาย แรงใจ และสติปญญาท่ีจะ
กระทํ าในกิจกรรมน้ัน ๆ
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ศรัทธา วุฒิพงศ (2542: 12) ไดใหความหมายของความพึงพอใจ พอสรุปไดวา เปน
ความรูสึกท่ีดี ท่ีชอบ ของบุคคลท่ีมีตอส่ิงตาง ๆ และจะแสดงออกทางพฤติกรรม โดยการพอใจส่ิง
ใดแลวก็อยากเขารวมท้ังกายและจิตใจ

สุวัฒนา ใบเจริญ (2540: 27) ไดสรุปความหมายของความพึงพอใจวาหมายถึง
ความรูสึกท่ีดีหรือเจตคติท่ีดีของบุคคลท่ีมตีอส่ิงน้ันๆ จึงอุทิศแรงกายแรงใจและสติปญญาเพื่อ
กระท ําสิ่งนั้น

จากความหมายของนักวิชาการจํ านวนมากดังกลาวขางตน สามารถสรุปไดวาความ
พึงพอใจ เปนสภาพความรูสึกในทางบวกตอส่ิงเราตางๆ ไมวาจะเปนบุคคล สิ่งของ บริการ หรือกิจ
กรรมเปนตน ซ่ึงจะสงผลตอการแสดงพฤติกรรมของบุคคลน้ัน

สรุปความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสกึหรือทัศนคติของบุคคลท่ีมี
ตองานที่ท ําอยูน้ัน ความรูสึกพอใจเปนความรูสึกท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีไดรับการตอบสนองท้ังทาง
รางกายและจิตใจ ถาบุคคลใดมีความพึงพอใจในงานมากก็จะทุมเทกํ าลังกายและสติปญญา ให
แกงานอยางเต็มสติกํ าลัง ชวยกอประโยชนเก้ือกูลตองานและองคกร

สมยศ นาวีการ ไดกลาวถึงแนวคิดพ้ืนฐานเก่ียวกับความพึงพอใจในงานและในการ
ปฏิบัติงานใดๆก็ตาม วาความพอใจในงานมีความสัมพันธใกลชิดท่ีสุดกับการปฏิบัติงาน เพราะ
เปนเร่ืองท่ีเก่ียวของกับทัศนคติและคานิยมของบุคคล ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน
กับการปฏิบัติงาน มาจากแนวความคิดพ้ืนฐานท่ีแตกตางกัน 2 ลักษณะ คือ 1) ความพึงพอใจ
นํ าไปสูการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนแนวคิดในสมัยเดิมท่ีไดจากการศึกษาทางดานมนุษยสัมพันธ โดย
เฉพาะการศึกษาทดลองที่โรงงาน Howthorne ในป 1920 ในเรื่องของแสงสวาง และส่ิงแวดลอม
ในการทํ างาน ซึ่งชี้ใหเห็นวาการเพิ่มของผลผลิต เปนผลสืบเนื่องมาจากความพึงพอใจในการ
ทํ างานของคนงาน ซ่ึงเดวิส (Davis, 1981: 82) ไดกลาวถึงแนวคิดน้ีวา “การสนองตอบความ
ตองการของผูปฏิบัติงานจนเกิดความพอใจ จะทํ าใหเกิดแรงจูงใจในการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ทํ างานท่ีสูงกวาผูไมไดรับการสนองตอบ” จากแนวคิดดังกลาว ผูบริหารที่มุงเพิ่มผลผลิตดวยการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํ างานใหสูงขึ้น ก็จะพยายามจัดสภาพแวดลอมในการทํ างานและ
ปจจัยตางๆ เชน เงินเดือนและสวัสดิการ หรือความกาวหนาในตํ าแหนงงาน เพื่อตอบสนอง
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ดีของพนักงานจนบรรลุวัตถุประสงคขององคกร และ 2)   ผลการ
ปฏิบัติงานนํ าไปสูความพึงพอใจ พอรทเตอร และโลวเลอร (Porter and Lawler, 1967:23) ได
พัฒนารูปแบบจํ าลอง เพื่อศึกษาเก่ียวกับสภาพความพึงพอใจในการทํ างานโดยต้ังสมมุติฐานวา
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“ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจและผลการปฏิบัติงานจะถูกเชื่อมโยงดวยปจจัยอื่นๆ ผลการ
ปฏิบัติงานท่ีดีจะนํ าไปสูผลตอบแทนเหมาะสม ซึ่งในท่ีสุดจะนํ าไปสูการตอบสนองความพึงพอใจ”
จากผลการศึกษาช้ีใหเห็นวา ผลการปฏิบัติการงานยอมไดรับการตอบสนองในรูปของรางวัล โดย
ผานการรับรูเก่ียวกับความยุติธรรมของผลตอบแทน ซ่ึงเปนตัวบงช้ีปริมาณของผลตอบแทนท่ี
ผูปฏิบัติงานไดรับ น่ันคือ ความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงานจะถูกก ําหนดโดยความแตกตาง
ระหวางผลตอบแทนท่ีเกิดข้ึนจริงและการรับรูเก่ียวกับความยุติธรรมของผลตอบแทน หากผล
ตอบแทนจริงมากกวาผลตอบแทนท่ีรับรูแลวความพึงพอใจยอมจะเกิดข้ึน อน่ึงผลตอบแทนภายใน
หรือรางวัลภายใน เปนผลในดานความรูสึกของผูปฏิบัติงาน ท่ีเกิดแกตัวผูปฏิบัติงานเอง เชน
ความรูสึกตอความสํ าเร็จท่ีเกิดข้ึน เมื่อสามารถเอาชนะความยุงยากตางๆ และสามารถดํ าเนินงาน
ภายใตความยุงยากท้ังหลายไดสํ าเร็จ ทํ าใหเกิดความภาคภูมิใจ ความมั่นใจ ตลอดจนไดรับ
การยอมรับยกยองจากผูอ่ืน สวนผลตอบแทนภายนอก เปนรางวัลท่ีผูอ่ืนจัดหาใหมากกวาท่ีตนเอง
จะใหแกตนเอง เชน การเล่ือนตํ าแหนงสูงขึ้น หรือใหรางวัลโบนัสพิเศษ (เทพพนม เมืองแมน และ
สวิง สุวรรณ 2529: 43)

จากแนวคิดพ้ืนฐานเก่ียวกับความพึงพอใจในงานท้ังสองรูปแบบดังกลาวขางตน
สามารถสรุปไดวา ผลการปฏิบัติงานท่ีดี จะนํ ามาซึ่งผลตอบแทนที่เหมาะสม ซ่ึงในท่ีสุดจะกอให
เกิดความพึงพอใจ เมื่อผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานและองคกร จะทํ าใหเกิดแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน สงผลใหประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มขึ้น ดังน้ันจึงเปนภารกิจสํ าคัญของผู
บริหารที่จะตองเสริมสรางความพึงพอใจในงานใหมากที่สุด

2.  ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจ
จากการทบทวนวรรณกรรมโดยการศึกษาเร่ืองทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจจาก

เอกสารและตํ าราทางวิชาการ เร่ืองมนุษยและการจูงใจในธุรกิจของศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ
ประกอบกับ เอกสารการสอนชุดวิชาทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารการศึกษา เร่ืองพฤติกรรม
สวนบุคคลและกลุมในองคกร ของมหาวิทยาลัยธรรมาธิราช ผูศึกษาพบวามีทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับ
ความพึงพอใจหลายทฤษฎี คือ ทฤษฏีลํ าดับข้ันความตองการของ Maslow ทฤษฎกีารจูงใจ-ค้ํ าจุน
ของ Herzberg ทฤษฎ ีX และ Y   ทฤษฎคีวามคาดหวัง ของ Vroom  ทฤษฎีความเสมอภาค
(Equity Theory) ของ Adams ทฤษฎีการเสริมแรง และ ทฤษฎ ีZ สํ าหรับการศึกษาคนควาอิสระ
ฉบับน้ีผูศึกษาจะกลาวถึงทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจ 4 ทฤษฎ ีประกอบดวย

1.  ทฤษฏีลํ าดับข้ันความตองการของ Maslow (Maslow's Need Hierarchy)
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2.  ทฤษฎกีารจูงใจ-ค้ํ าจุนของ Herzberg (The Motivation-Hygiene Theory)
3.  ทฤษฎคีวามคาดหวัง (Expectancy Theory) ของ Vroom
4.  ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) ของ Adams

ดังจะไดกลาวในรายละเอียด ดังน้ี
1. ทฤษฎีล ําดับขั้นความตองการ ของ Maslow's (Maslow's Need Hierarchy)
Abraham H. Maslow เปนนักจิตวิทยาไดศึกษาคนควาถึงความตองการของมนุษย

เปนผูท่ีเนนเก่ียวกับความสามารถของแตละบุคคลในการควบคุมพฤติกรรมของตนเอง  (อางถึงใน
พยอม วงศสารศรี 2531: 165)  Maslow ไดต้ังสมมติฐานเก่ียวกับความตองการของมนุษยไวดังน้ี
(อางถึงใน สมพงษ เกษมสิน 2523: 305)

1.  มนุษยมีความตองการอยูเสมอและไมมีสิ้นสุด   แตสิ่งท่ีมนุษยตองการน้ันข้ึนอยู
กับวาเขามีส่ิงน้ันอยูแลวหรือยัง ขณะท่ีความตองการใดไดรับการตอบสนองแลวความตองการ
อยางอื่นจะเขามาแทนที ่กระบวนการนี้ไมมีสิ้นสุดและจะเริ่มตั้งแตเกิดจนกระทั่งตาย

2.  ความตองการท่ีไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกตอไป
ความตองการที่ไมไดรับการตอบสนองเทานั้นที่เปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรม

3.  ความตองการของมนุษยมีความส ําคัญเปนลํ าดับข้ันตอน  กลาวคือ  เมื่อความ
ตองการในระดับตํ ่าไดรับการตอบสนองแลว  ความตองการระดับสูงก็จะเรียกรองใหมีการ
ตอบสนองทันที

ลํ าดับข้ันความตองการของมนุษย (Hierarchy of Needs) 5 ขั้นมีดังแผนภาพตอไปนี้

ความสํ าเร็จสูงสุดของแตละคน
(การพัฒนาคนตามศักยภาพ)

ความตองการยอมรับนบัถือ
(เกียรติยศ ช่ือเสียง การยอมรับจากผูอื่น)

ความตองการสังคม
(ความรัก การมีสวนรวม สมัพันธภาพกับผูอื่น)

ความตองการความปลอดภัยและความม่ันคง
(ความปลอดภัยทางรางกาย ความม่ันคงทางเศรษฐกิจ)

ความตองการทางรางกาย
(อากาศ อาหาร นํ้ า นอนหลับ หิว เพศ ท่ีอยูอาศัย ฯลฯ)
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ภาพที่ 2.2 แสดงลํ าดับข้ันความตองการของมนุษย
ที่มา : นรา สมประสงค  “หนวยท่ี 6 พฤติกรรมสวนบุคคลและกลุมในองคกร ” ใน เอกสารการ
สอนชุดวิชาทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหารการศึกษา หนา 136 นนทบุรี สาขาศึกษา
ศาสตร มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 2536

1.  ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการข้ันแรก
ของมนุษยเพ่ือความอยูรอด เชน ความตองการอาหาร น้ํ า ความงวง ความปรารถนาทางเพศความ
ตองการทางดานรางกายเปนเสมือนพื้นฐานที่มากอนความตองการสิ่งอื่นทั้งหมด ซึ่งจะมีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมของคน ก็ตอเมื่อความตองการท้ังหมดของคนไมไดรับการตอบสนอง

2.  ความตองการทางดานความปลอดภัย (Safety Needs) เปนความตองการท่ีจะได
รับการคุมครองใหปลอดภัยจากภัยอันตรายตาง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนกับรางกาย รวมถึงความม่ันคงทาง
ดานเศรษฐกิจ หนาท่ีการงาน สถานะทางสังคม และการสงเสริมเพ่ือใหเกิดความม่ันคงทางดาน
เศรษฐกิจ

3.  ความตองการทางดานสังคมและความรัก (Belongingness and Love Needs)
เปนความตองการเก่ียวกับการอยูรวมกัน การไดรับการยอมรับจากบุคคลอ่ืนและเปนสวนหน่ึงของ
กลุมทางสังคม เชน ความรัก ความเปนเจาของและความรักใคร ซึ่งคนเราจะแสวงหาเพื่อปรารถนา
จะมีเพื่อนพอง

4.  ความตองการท่ีจะไดรับการยกยองนับถือ (Esteem Needs) เปนความตองการท่ี
จะเปนบุคคลท่ีมีความม่ันใจในตนเองและมีบุคคลอ่ืนยอมรับนับถือยกยองสรรเสริญในความรู
ความสามารถเมื่อท ํางานสิ่งหนึ่งส ําเร็จ และมีความพึงพอใจในการมีฐานะเดนทางสังคมซึ่งทํ าให
เกิดความรูสึกวาตนเองมีคุณคา

5.  ความตองการที่จะไดรับความส ําเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) เปน
ความตองการข้ันสูงสุดของมนุษย เปนความตองการท่ีอยากจะสํ าเร็จทุกส่ิงทุกอยางตามความ
นึกคิดท่ีตนเองใฝฝนไว

ทฤษฎคีวามตองการของ Maslow ท้ัง 5 ขั้น มีความสํ าคัญตอวิถีชีวิตของมนุษย ซึ่งจะ
แสวงหาการตอบสนองความตองการของตนไมมีท่ีส้ินสุด เพื่อใหชีวิตดํ ารงอยูในสังคมตอไปได
อยางมีความสุข
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2.  ทฤษฎีการจูงใจ-คํ ้าจุนของ Herzberg (The Motivation-Hygiene Theory)
ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg มีช่ือเรียกแตกตางกันออกไป เชน Motivation-

Maintenance Theory, Dual Factors Theory, Herzberg's Two-Factors Theory
เฮอรซเบอรก (Herzberg and Others. 1959) ไดศึกษาคนควาวิจัย โดยการ

สัมภาษณนักบัญชีและวิศวกร 200 คน จากธุรกิจและอุตสาหกรรมที่เมืองพิทสเบิรก มลรัฐเพนซิล
เวเนีย สหรัฐอเมริกา (อางถึงใน ไพลิน ผองใส 2536: 216) จากผลการวิเคราะหคํ าตอบท่ีไดรับ
เฮอรซเบอรก (Herzberg) ใหขอสรุปวา คนเรามีความตองการท่ีแยกออกจากกันโดยอิสระอยู 2
ประเภท ไมข้ึนอยูระหวางกัน และมีผลกระทบตอพฤติกรรมของคนในการปฏิบัติงาน เขาคนพบวา
เมื่อคนมีความรูสึกไมพอใจตองานของพวกเขา พวกเขาจะพูดถึงสภาพแวดลอมการท ํางานของ
พวกเขาในทางกลับกัน เมื่อพวกเขามีความรูสึกที่ดีตองานของพวกเขา พวกเขาจะพูดถึงงานโดย
ตัวของมันเอง เฮอรซเบอรก (Herzberg) เรียกความตองการประเภทแรกวา ปจจัยคํ้ าจุน (Hygiene
Factor) เพราะวาปจจัยเหลานี้ชี้ใหเห็นถึงสภาพแวดลอมในการท ํางานของคน และทํ าหนาท่ีปอง
กันไมใหความไมพอใจในงานเกิดขึ้น เขาเรียกความตองการประเภทท่ีสองวา ปจจัยจูงใจ
(Motivation Factor ) เน่ืองจากวาปจจัยเหลานี้สามารถจูงใจคนใหท ํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น
(สมยศ นาวีการ 2538 : 87)

ดังน้ัน เฮอรซเบอรก (อางถึงในวัลลภ แดงใหญ 2542: 18) ไดใหแนวคิดเก่ียวกับการ
จูงใจในการท ํางานวา คนที่จะท ํางานอยางมีประสิทธิภาพนั้น มีปจจัยเปนตัวกระตุนใหเกิดความ
พอใจที่จะทํ างาน ซ่ึงเรียกวา ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) มี 5 ประการ คือ  ความส ําเร็จใน
งาน ท่ีทํ า (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความสามารถในการ แกปญหาตาง ๆ การรูจัก
ปองกันปญหาท่ีเกิดข้ึน พอผลงานสํ าเร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจในผลส ําเร็จของงานน้ันอยางย่ิง
การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจากผูบังคับ
บัญชา จากเพื่อนรวมงาน จากผูมาขอคํ าปรึกษา จากบุคคลในหนวยงานหรือบุคคลทั่วไป การยอม
รับ   นับถือน้ีอาจอยูในรูปของการยกยองชมเชย การแสดงความยินดี การใหกํ าลังใจหรือการแสดง
ออกอื่นใดที่ท ําใหไดรับการยอมรับในความสามารถ   ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (Work Itself)
หมายถึง งานท่ีนาสนใจ งานท่ีตองอาศัยความริเร่ิมสรางสรรค ทาทายใหตองลงมือทํ า หรือเปน
งานท่ีมีลักษณะที่สามารถท ําต้ังแตตนจนจบไดโดยลํ าพังผูเดียว  ความรับผิดชอบ
(Responsibility)  หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบใหม ๆ
และมีอํ านาจรับผิดชอบอยางเต็มท่ี ไมมีการตรวจ หรือควบคุมอยางใกลชิด  ความกาวหนา
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(Advancement)     หมายถึง การไดรับการเล่ือนระดับข้ึน การเล่ือนตํ าแหนงใหสูงขึ้น มีโอกาสได
ศึกษาเพ่ือหาความรูเพ่ิมเติม ไดรับการฝกอบรมและดูงาน

ถามีสิ่งเหลานี้ก็จะเปนตัวกระตุนที่จะท ําใหคนอยากท่ีจะทํ างานดวยความเต็มใจและ
มีความสุข

เฮอรซเบอรก (Herzberg) อธิบายปจจัยที่จะท ําใหคนไมพอใจที่จะทํ างาน เรียกวา
ปจจัยคํ้ าจุน (Hygiene) ซ่ึงเปนเหตุอันเกิดจากสภาพแวดลอมในหนวยงาน โดยไมเก่ียวของกับ
สวนประกอบของงานมี10 ประการ คือ  เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนข้ัน
เงินเดือนในหนวยงานน้ันเปนท่ีนาพอใจของบุคคลท่ีทํ างาน  โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาใน
อนาคต (Possibility Growth) หมายถึง การท่ีบุคคลไดรับการแตงต้ังเล่ือนตํ าแหนงภายในหนวย
งาน การไดรับการพัฒนาความรูความสามารถและทักษะจากการปฏิบัติงาน  ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพือ่นรวมงาน (Interpersonal Relation Superior, Subordinate,
Peers) หมายถึง การติดตอไมวาจะเปนปฏิกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน
สามารถทํ างานรวมกันมีความเขาใจซ่ึงกันและกันอยางดี  สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง
อาชีพน้ันเปนท่ียอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติและศักด์ิศรี วิธีการปกครองบังคับบัญชา
(Supervision Technical) หมายถึง ผูบังคับบัญชามีความรูความสามารถในการปกครอง ไมมี
อคติ ยุติธรรม รวมท้ังสามารถเปนผูนํ าทางวิชาการและเทคโนโลยี  นโยบายและการบริหาร
(Company Policy and Administration) หมายถึง การจัดการและการบริหารงานขององคการท่ีมี
ประสิทธิภาพ  สภาพและเงื่อนไขในการทํ างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทาง
กายภาพของงาน เชน แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทํ างาน รวมท้ังลักษณะสิ่งแวดลอมอื่น ๆ เชน
อุปกรณหรือเคร่ืองมือตาง ๆ  ความเปนอยูสวนตัว (Personal Life) หมายถึง ความรูสึกท่ีดีหรือไมดี
อันเปนผลท่ีไดรับจากงานในหนาท่ีของเขา เชน การท่ีบุคคลตองถูกยายไปทํ างานในที่แหงใหมซึ่ง
หางไกลจากครอบครัว ทํ าใหเขาไมมีความสุขและไมพอใจกับการท ํางานในที่แหงใหม ความมั่นคง
ในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความม่ันคงในการทํ างาน และ
ความย่ังยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององคกร  ความสํ าเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง
ความสํ าเร็จในการปฏิบัติงานตามท่ีไดรับมอบหมายจนบรรลุผลสํ าเร็จ และมีความพอใจในงานนั้น
ซึ่งตอมาเฮาส และ วิคดอร (House and Wigdor, 1967) (อางถึง ในพันเอก วัลลภ ทองใหญ
2542:19) ไดนํ าเอาขอมูลท่ีเฮอรซเบอรกสํ ารวจไว มาทํ าการวิเคราะหใหม พบวา ความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานและไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เกิดข้ึนไดจากทุกปจจัย
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กลาวโดยสรุป ทฤษฎสีองปจจัยของ Herzberg ไดกลาวถึงปจจัย 2 กลุม ที่สงผล
ตอ พฤติกรรมการทํ างาน คือ ปจจัยจูงใจและปจจัยคํ ้าจุน โดยปจจัยจูงใจจะเปนสิ่งจูงใจใหทํ างาน
อยางมีประสิทธิภาพ และมีผลตอความพึงพอใจในงานที่ทํ า สวนปจจัยค้ํ าจุนมิไดเปนสิ่งจูงใจ
ในการทํ างาน แตถาหากขาดหรือไมมีปจจัยเหลาน้ี จะกอใหเกิดความไมพึงพอใจแกผูที่ทํ างาน
ซ่ึงจะมีหนาท่ีปองกันหรือค้ํ าจุนไมใหบุคลากรเกิดความทอถอยไมอยากทํ างาน และจะสงผล
ตอประสิทธิภาพในการท ํางานได (อางถึงใน กฤติยาภรณ จิระบลกิจ 2545:16)

ทั้งมาสโลว (Maslow) และ เฮอรซเบิรก (Herzberg) มีแนวคิดบางอยางคลายกันแต
ขอแตกตางท่ีสํ าคัญคือ Maslow เนนความตองการดานจิตวิทยาสวนบุคคลโดยท่ัวไป วาคน
ตองการอะไรหรืออะไรเปนสิ่งผลักดันจูงใจใหคนแสดงพฤติกรรม สวน Herzberg ชวยใหเราเขาใจ
ลึกลงไปถึงเปาหมายของคน และสิ่งจูงใจท่ีจะตอบสนองความตองการเหลาน้ันจนเปนท่ีนาพอใจ
ดวย ดังน้ันในสถานการณที่จะสรางแรงจูงใจ ถาเรารูวาคนปรารถนาส่ิงใดมากท่ีสุด (Maslow) และ
เราตองการจูงใจเขา เราก็จะสามารถกํ าหนดเปาหมายวาเราจะสรางสภาพแวดลอมของการ
ทํ างานอยางไร จึงจะจูงใจเขาได (Herzberg) ในทํ านองเดียวกันถาเรารูถึงเปาหมายของคนวาเขา
พอใจหรือไม เราสามารถคาดคะเนไดถึงส่ิงท่ีเขาตองการมากท่ีสุดเชนกัน

3.  ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (Expectancy Theory)
แนวคิดพ้ืนฐานของทฤษฎีน้ี คือ ความคิดท่ีวาคนเราทุกคนมีความคาดหวังตอผลลัพธ

ที่จะเกิดขึ้นเนื่องจากผลการกระท ําท่ีเขาไดทํ าขึ้นมา ย่ิงไปกวาน้ันคนทุก ๆ คนตางมีความชอบใน
ผลลัพธชนิดตาง ๆ แตกตางกันดวย ซ่ึงหมายถึงวามนุษยเราไดรับการพิจารณาวามีความคิดมีการ
หาเหตุผล และมีการคาดการณเก่ียวกับเหตุการณตาง ๆ ในอนาคตและผลที่ตามมาจากสิ่งตาง ๆ
กลาวคือบุคคลเหลาน้ีก็อาจเลือกวิธีดํ าเนินการเพียงอยางเดียวท่ีเขาคิดวาดีท่ีสุดจากทางเลือกหรือ
จากวิธีดํ าเนินการตาง ๆ ท่ีมอียู (เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ 2529: 29)

ทฤษฎีนี้มีขอสมมติวาการจูงใจ (Motivation) กับวิธีการซ่ึงบุคคลตองการบางส่ิง และ
วิธีการซ่ึงบุคคลคิดวาจะไดส่ิงน้ัน โดยแตละบุคคลจะทํ าการตัดสินใจเก่ียวของกับงาน โดยถือ
เกณฑความสามารถในการรับรูในการทํ างาน และการไดรับรางวัล ทฤษฎีความคาดหวัง แสดง
ทัศนะท่ีเชื่อเก่ียวกับการไดอภิปรายถึงวิธีการท่ีบุคคลไดรับการกระตุน โดยเปนผลงานของ
นักจติวิทยาช่ือ Victor Vroom ซ่ึงถือวาบุคคลจะไดรับการกระตุนใหกระทํ าสิ่งซึ่งสามารถบรรลุ
เปาหมายได ถาบุคคลน้ันเชื่อในคุณคาของเปาหมายและมองเห็นวาจะชวยใหบรรลุเปาหมายได
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สํ าหรับบางคนชีวิตครอบครัวและสังคมอาจจะเปนส่ิงสํ าคัญท่ีสุด การขึ้นคาตอบแทน
มีความส ําคัญมาก สวนการเล่ือนตํ าแหนงจะไมเปนที่ตองการ เพราะตองใชช่ัวโมงการทํ างาน
ที่เพิ่มขึ้นและสูญเสียเวลาส ําหรับครอบครัว ดังน้ันการจูงใจแตละคนจะแตกตางกัน ตามความ
ตองการของแตละบุคคล

ถึงแมวาทฤษฎีความคาดหวังจะเปนทฤษฎท่ีีนํ ามาประยุกตใชยากแตก็เปนทฤษฎี
ท่ีใหขอเสนอแนะท่ีมีประโยชนมากมายส ําหรับผูบริหาร คือ (1) พนักงานทํ างานดวยเหตุผลท่ี
แตกตางกันหลายประการ (2) เหตุผลเหลาน้ีตองการผลลัพธจากความตองการท่ีคาดหวัง และ
สามารถเปล่ียนแปลงไดในชวงเวลาตาง ๆ กัน  (3) จํ าเปนตองแสดงใหพนักงานเห็นไดอยางชัดเจน
ถึงวิธกีารท่ีเขาจะไดรับผลลัพธท่ีตองการ (Pride, Hughes and Kapoor, 1996: 274 อางถึงใน
สารภี แยมสาย 2538: 38)

ทฤษฎีความคาดหวังน้ี อธิบายความพึงพอใจในแงที่วา บุคคลจะเกิดความพึงพอใจ
ไดก็ตอเม่ือเขาประเมินแลววางานน้ันๆ จะนํ าผลตอบแทนมาให ซ่ึงบุคคลมีการตัดสินใจไวลวงหนา
แลววา คุณคาของส่ิงท่ีไดรับ เชน รายได การสงเสริมความกาวหนา หรือสภาพการทํ างานท่ีดีข้ึน
วาเปนเชนไร บุคคลจึงเลือกเอางานที่น ําผลลัพธเหลานั้นมาให และในข้ันสุดทายเม่ือมีการประเมิน
เปรียบเทียบผลลัพธตาง ๆ บุคคลจะรูถึงความพึงพอใจที่เกิดขึ้น (McCormick และ Ilgen, 1980
อางถึงใน สารภี แยมสาย 2538: 38)

4.  ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory)
ทฤษฎีการจูงใจของ Adams มีพื้นฐานมาจากแนวคิดของทฤษฎีการแลกเปลี่ยน   

ทางสังคม (Social Exchange Theory) ท่ีมีความเช่ือเก่ียวกับพฤติกรรมของมนุษยวา แตละคน  
จะประเมินความสัมพันธทางสังคมของตนเอง และกิจกรรมทางเศรษฐกิจในขณะนั้น บุคคลจะมอง
วา ความสัมพันธทางสังคมเปนกระบวนการแลกเปลี่ยน ซึ่งตนเขามามีสวนรวมเพื่อคาดหวัง      
ผลตอบแทน และมีการเปรียบเทียบทางสังคมโดยการใชขอมูลของตนเขามารวมปฎิสัมพันธ 
(Interaction) กับผูอ่ืน และนํ ามาประกอบการตัดสนิใจวา ในการแลกเปล่ียนตนจะไดกํ าไร ไดผล
ประโยชนหรือไมอยางไร (นรา สมประสงค 2536: 154 อางถึงใน กฤติยาภรณ จิระบลกิจ 2545:
23)

ทฤษฎีความเสมอภาคแนะวา บุคคลจะมีความพึงพอใจมากท่ีสุดกับการ)ปฏบัิติงาน
ในอาชีพของเขา และมีแรงจูงใจเขมแข็งสูงสุดก็ตอเมื่อเขามีความเชื่อวา เขาไดรับการปฏิบัติ
อยางยุติธรรม ซ่ึงเราอาศัยการเปรียบเทียบระหวางตัวเรากับบุคคลอ่ืน ในการเปรียบเทียบน้ี เราจะ
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ตรวจสอบจากแรงปอนเขาไปของตัวเรา (ทุกสิง่ทุกอยางท่ีมีสวนชวยในการทํ างานของเรา) และ
ผลผลิตท่ีออกมาจากการทํ างานของเรา (ทุกอยางท่ีเราไดรับจากองคกร) เราก็นํ ามาเปรียบเทียบ
กับคุณคาความเทากันกับบุคคลอ่ืน ถาอัตราสวนของเราระหวางผลผลิตท่ีออกมาตอแรงท่ีปอนเขา
ไปในการทํ างาน คํ านวณโดยประมาณแลวจะมีคุณคาเทากับบุคคลอ่ืน เราก็สรุปไดวาเราไดรับ
การปฏิบัติอยางยุติธรรม มีความเทาเทียมกับบุคคลอ่ืน แตถาอัตราสวนของผลผลิตท่ีออกมา
ตอแรงที่ปอนเขาไป ไมมีความใกลเคียงกันกับบุคคลอ่ืน ความยุติธรรมก็จะไมม ี(อางถึงใน อํ านวย
แสงสวาง 2536) ทฤษฎีความเสมอภาคช้ีใหเห็นวาบุคคล จะมุงการไดรับการปฏิบัติอยางเปนธรรม
เมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืน เราพอใจตอสถานการณของความสมดุลหรือความเสมอภาคซ่ึงเกิด
ขึ้น เมื่อเรารับรูอัตราสวนของปจจัยนํ าเขา และผลลัพธของบุคคลอ่ืนท่ีถูกเปรียบเทียบภาพใน
สถานการณเดียวกัน

ทฤษฎีท่ีกลาวขางตน เปนทฤษฎีท่ีกลาวถึง โครงสรางทางจิตภาพของบุคคลท่ีเปน
พลังกระตุนพฤติกรรมและทํ าใหมีพฤติกรรมอยูตอไป หรือมุงท่ีจะทราบปจจัยภายในของบุคคล
ท่ีมาจูงใจใหบุคคลน้ันๆ เกิดความตองการ อันเปนพ้ืนฐานท่ีจะทํ าใหเกิดแรงขับหรือแรงจูงใจ ที่จะ
สงผลใหเกิดพฤติกรรมไปในทิศทางที่จะมุงสูเปาหมาย โดยท่ีบุคคลแตละคนมีความตองการ
ตางกัน ปจจัยตางๆ ท่ีเก่ียวของกับงาน ยอมกอใหเกิดการตอบสนองความพอใจท่ีตางกัน แนวคิด
ทฤษฎีตางๆ สามารถประยุกตใชในองคกร เพื่อสรางแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน ใหกับบุคลากรและ
เกิดความพึงพอใจองคกรดวย

3.  วรรณกรรมและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ

การศึกษาในดานปจจัยท่ีทํ าใหเกิดความพึงพอใจในงานและการปฏิบัติงาน ไดมี
นักวิชาการหลายทาน ทํ าการศึกษาไว ดังน้ี

Ghiselli และ Brown (อางถึงใน สมเจตน ชินปรีชา 2534: 26) ไดกลาวถึงปจจัยท่ี
กอใหผูปฎิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานที่มีอยู 5 ประการ คือ 1. ระดับอาชีพ หมายถึง สถานะ
หรือความนิยมของคนตออาชีพ ถาอาชีพนั้นอยูในสถานะสูง เปนท่ียอมรับของคนท่ัวไป ก็จะเปนที่
พอใจของคนท่ีประกอบอาชีพน้ัน 2 สถานะทางสังคมและสภาพการท ํางานตาง ๆ ตองอยูในสภาพ
ท่ีดี เหมาะสมแกสถานภาพของผูปฏิบัติงาน ผูปฎิบัติงานเปนเวลานานถาไดรับตํ าแหนงท่ีดีหรือได
รับการยกยองจากผูรวมงาน ก็จะเกิดความพึงพอใจ 3. อายุ ผูปฏิบัติงานท่ีมีอายุระหวาง 25-34 ป
และ อายุระหวาง 45-54 ป มีความพึงพอใจในการท ํางานนอยกวาในกลุมอ่ืนๆ 4.สิ่งจูงใจที่เปนเงิน
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ไดแก รายไดประจ ํา และรายไดพิเศษ 5. คุณภาพของการปกครองบังคับบัญชา ไดแก สัมพันธภาพ
อันดีระหวางหัวหนางานกับคนงาน และการเอาใจใสตอความเปนอยูของคนงาน ซึ่งจะมีผล
ตอความพึงพอใจในงาน

Gilmer (อางถึงใน วัลลภ แดงใหญ 2542:19) ไดศึกษาความพึงพอใจในการทํ างาน
ของบุคคลตาง ๆ และไดสรุปวาปจจัยท่ีเอ้ืออํ านวยตอความพึงพอใจในการทํ างาน มี 2 ปจจัย คือ
ปจจัยทางดานส่ิงแวดลอมในการทํ างาน และ องคประกอบทางดานลักษณะสวนบุคคล ซึ่งกลาว
ในรายละเอียดไดดังน้ี

1.  ปจจัยทางดานส่ิงแวดลอมในการทํ างาน กิลเมอรไดกลาวถึงไว 10 ประการ คือ
1. ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ไดแก ความมั่นคงในการท ํางาน การไดรับความเปนธรรม
จากผูบังคับบัญชา คนท่ีมีพื้นความรูนอยหรือขาดความรู ยอมเห็นวาความม่ันคงในงานมีความ
สํ าคัญสํ าหรับเขามาก แตคนท่ีมีความรูสูงจะรูสึกวาไมมีความสํ าคัญมากนัก  2. โอกาสกาวหนา
ในการทํ างาน (Opportunity for Advancement) ไดแก การมีโอกาสไดเล่ือนตํ าแหนงสูงขึ้น   3.
สถานท่ีทํ างานและการจัดการ (Company and Management) ไดแก ความพอใจตอสถานท่ี
ทํ างาน  ช่ือเสยีงของสถาบัน และการดํ าเนินงานของสถาบัน 4. คาจาง (Wages) ซึ่งเปนความจ ํา
เปนพ้ืนฐานของแตละบุคคลในการดํ ารงชีพ ทุกคนจึงมีความมุงหวังวาท ํางานเพื่อคาจางที่น ําไป
ดํ ารงชีวิตท่ีสุขสบายได  5. ลักษณะของงานที่ท ํา (Intrinsic Aspects of the Job) ซ่ึงมีความ
สัมพันธกับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน หากไดทํ างานท่ีตรงตามความตองการและความ
ถนัด ก็จะเกิดความพึงพอใจ 6. การปกครองบังคับบัญชา (Supervisor) การปกครองบังคับบัญชา
มีผลโดยตรงตอความรูสึกพอใจหรือไมพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชาได ผูบริหารที่บริหารไม
เปน ปกครองบังคับบัญชาไมดี จะเปนสาเหตุทํ าใหคนงานยายและลาออกจากงาน 7. ลักษณะทาง
สังคมของงาน (Social Aspects of the Job) ถาผูปฏิบัติงานทํ างานรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข
ก็จะเกิดความพึงพอใจในงาน  8. การติดตอส่ือสาร (Communication) มีความส ําคัญมากสํ าหรับ
บุคคลระดับตางๆที่รวมกันปฏิบัติงาน  หนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายจะสํ าเร็จได ก็เพราะมีการติดตอส่ือ
สารท่ีดี ทํ าใหทุกคนรูและเขาใจในกระบวนการทํ างาน วิธีการท ํางานตางๆ ไมวาจะเปนเรื่องแผน
งาน การจัดองคกร การบริหารงานบุคคล การวินิจฉัยสั่งการ การควบคุมบังคับบัญชา การประสาน
งาน และการทํ างานเปนทีม ก็ตองอาศัยกระบวนการติดตอส่ือสารเปนสํ าคัญ 9. สภาพการทํ างาน
(Working Condition) ไดแก แสง เสียง อากาศ สภาพแวดลอม และชั่วโมงการทํ างาน มีสวนเสริม
สรางหรือบ่ันทอนความพึงพอใจในการทํ างานได 10. สิ่งตอบแทนหรือประโยชนเกื้อกูลตางๆ
(Benefits) เชน เงินบํ าเหน็จ บํ านาญ คารักษาพยาบาล วันลา เปนตน
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2. องคประกอบลักษณะสวนบุคคล กิลเมอรไดกลาวถึงลักษณะสวนบุคคลไว 4 ดาน
คือ 1. เพศ จากการศึกษาพบวาเพศหญิงมีความพึงพอใจในการทํ างานมากกวาเพศชายเพราะวา
เพศหญิงมีความตองการดานการเงินและความทะเยอทะยานทางอาชีพนอยกวาเพศชาย  2. อายุ
จากการศึกษาในกลุมคนตางกลุม จะไดผลลัพธความสัมพันธระหวางอายุกับความพึงพอใจในการ
ทํ างานตางกัน คือ เสมียนพนักงานท่ีคอนขางมีอายุ แตมีรายไดและสถานภาพการทํ างานต่ํ า จะมี
ความพึงพอใจสูง จากการศึกษาในบางกลุมพบวา ความพึงพอใจในการทํ างานจะสูงเม่ือบุคคล
มีอายุมากข้ึน แตบางกลุมกลับพบวา ความพึงพอใจในการทํ างานจะลดลง  3.  ระยะเวลาในการ
ทํ างาน ในระยะเริ่มแรกเขาทํ างาน บุคคลจะมีความพึงพอใจในการทํ างานสูง และจะลดลงเรื่อย ๆ
จนถึงปท่ีหา หรือ แปด จากน้ันก็จะเพิ่มขึ้นอีกเมื่อมีอายุมากขึ้น 4. ระดับการศึกษา พบวา         
เจาหนาท่ีกลุมท่ียังไมจบการศึกษามีความพึงพอใจในการทํ างานสูงสุด

Smith (อางถึงใน ดวงใจ นิลพันธ 2543: 27) ไดแสดงใหเห็นถึงแนวคิด ทฤษฎีของ
ความพึงพอใจในงานที่ชัดเจน โดยอาศัยการเปรียบเทียบจากทางเดินของระบบแมน้ํ า มาอธิบาย
ความพึงพอใจในงาน ท่ีเขาเรียกวา "แมน้ํ าของความพึงพอใจ" (The River of Satisfaction) ท่ีเร่ิม
ต้ังแตฝนตกท่ีเปนเหมือนเหตุการณจริง     ท่ีเปนประสบการณในการทํ างานของบุคคลกลายเปน
ลํ าธาร เพราะบุคคลมีความพึงพอใจกับการใหขอมูลยอนกลับ จากล ําธารก็จะไหลลงสูแมนํ้ าสาขา
ซึ่งเปนความพึงพอใจในงานเฉพาะดาน (The Facets of Job Satisfaction) จากแมน้ํ าสาขาจะ
ไหลลงสูทะเล ซึ่งเปนความพึงพอใจในงานโดยทั่วไป (General Job Satisfaction) เมื่อความพึงพอ
ใจทุกดานไดรับการตอบสนองแลว แมน้ํ าสายหลักจะรวมกับแมน้ํ าสาขาอ่ืนๆ เชน ความพึงพอใจ
ในการแตงงาน ความพึงพอใจในชีวิตครอบครัว ความพึงพอใจในการใชเวลาวาง แลวจะไหลลงสู
ทะเลซึ่งเปนความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) จากแนวคิดน้ีจะเห็นไดวาความพึงพอใจใน
งานเฉพาะดาน เปนเหตุใหเกิดความพึงพอใจในงานโดยท่ัวไป ซ่ึงความพึงพอใจในงานโดยท่ัวไป
น้ัน เปนองคประกอบหนึ่งที่ส ําคัญของความพึงพอใจในชีวิต จากผลงานวิจัยของ Smith (1992)
แสดงใหเห็นวาความพึงพอใจในงานโดยทั่วไป เปนเหตุของความพึงพอใจอ่ืนๆ และพฤติกรรม
ตางๆ ดังขอสรุปท่ีวา "คนที่มีความสุขไมเพียงมีแนวโนมที่จะพึงพอใจมากกับทุกสิ่งทุกอยาง แตเขา
ยังพงึพอใจกับประสบการณ และพฤติกรรมของเขาอีกดวย ..." สมิธ เคนดัลล และฮูลิน (Smith,
1992: Kendall และ Hulin, 1969) ไดสรางเครื่องมือ JDI (Job Description Index) เพื่อประเมิน
ความพึงพอใจในงานเฉพาะดาน ซึ่งไดก ําหนดเปน 5 ดาน คือ ตัวของงานเอง การนิเทศ เพือ่นรวม
งาน รายได และความกาวหนา และไดทดสอบทฤษฎ ีคือ ความพึงพอใจในงานเฉพาะดานทุกดาน
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ที่สัมพันธกับความพึงพอใจในงานโดยทั่วไป โดยเฉพาะตัวของงานเองนั้นมีความสัมพันธสูงมาก
กับความพึงพอใจในงานโดยทั่วไป (Schneider และ คณะ 1992: 56-59)

การศึกษาขวัญกํ าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในภาวะเศรษฐกิจตกต่ํ าศึกษา
เฉพาะกรณีบริษัทเอ็น ซี เฮาสซิ่ง จํ ากัด ของขนิษฐา พรหมมา (2540: บทคัดยอ) ผลการวิจัยพบวา
คาตอบแทนเปนปจจัยที่ส ําคัญอยางมาก สํ าหรับความคาดหวังในชีวิต เปนสิ่งที่แสดงใหเห็นคุณ
คาของผูปฏิบัติงานนั้น และยังนํ าไปวัด สถานภาพและการประสบความส ําเร็จ ซ่ึงมีอิทธิพลโดย
ตรงตอการปฏิบัติงานอีกดวย ดังน้ันบริษัทตองนํ าปจจัยเก่ียวกับคาตอบแทนมาพิจารณา เพื่อ
สนองปจจัยที่มีผลตอการท ํางานของพนักงาน โดยพนักงานมีความรูสึกวา คาตอบแทนท่ีผูปฏิบัติ
งานไดรับมีความเหมาะสมกับตํ าแหนงความรับผิดชอบ

การศึกษาความผูกพันตอองคการ ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานสายการสนับสนุนการ
ปฏิบัติงาน การทาอากาศยานแหงประเทศไทย ของ จารุณ ีวงศคํ าแนน (2537: บทคัดยอ) ผลการ
วิจัยพบวาพนักงานสายงานสนับสนุนการปฎิบัติงานมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง
พนักงานท่ีมเีพศตางกันมคีวามผูกพนัตอองคการแตกตางกัน

การศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการทํ างานของอาจารยโรงเรียนสาธิต
สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยของมาลี บะวงศ (2534: บทคัดยอ) ผลการวิจัยพบวา ครูท่ีมีเพศตางกัน
มีความพึงพอใจในการท ํางานไมแตกตาง

การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการทํ างานของบรรณารักษหองสมุดมหาวิทยาลัยใน
กรุงเทพมหานคร ของศรีเรือน โกศัลยวัฒน (2534: บทคัดยอ) ผลการศึกษาพบวาบรรณารักษ
หองสมดุท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจในการท ํางานไมแตกตางกัน

การศึกษาความพึงพอใจในการทํ างานของบุคลากรกองกิจการนิสิตมหาวิทยาลัย
เกษตรศาสตร ของสุรพงศ เจริญพรรณ (2537: บทคัดยอ) ผลการศึกษาพบวา บุคลากรกลุมท่ีมี
วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีและสูงกวาปริญญาตรี มีความพึงพอใจในการท ํางานสูงกวากลุม
ท่ีมีวุฒิการศึกษาต่ํ ากวาปริญญาตรี   กลุมท่ีมปีระสบการณในการทํ างานมากกวา10 ป มีความ
พึงพอใจในการท ํางานสูงกวากลุมท่ีมีประสบการณในการทํ างานระหวาง  5 - 10 ป   และนอยกวา
5 ป

การศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของวิทยาจารยในวิทยาลัยภาคเหนือ
ของ อวยชัย ประพฤติธรรม (2537: บทคัดยอ) ผลการวิจัยปรากฏวา ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพัน
ตอองคกร คือปจจัยสวนบุคคลไดแก อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระดับตํ าแหนงงาน
ปจจยัรางวัลตอบแทนภายใน ไดแก ความทาทายของงานและความมีอิสระของงาน ปจจัยรางวัล
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ตอบแทนภายนอก ไดแก ความชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา ความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงาน
โอกาสความกาวหนา และความพึงพอใจตอผลตอบแทนพิเศษ

จากการสรุปแนวคิด ทฤษฎ ีและผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติ
งานดังกลาวขางตน ผูศึกษาสนใจท่ีจะศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน
2 มิติ คือ ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ไดแก  เพศ. อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และสวนงานที่
ปฏิบัติ และ ปจจยัเก่ียวกับงาน ไดแก ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ การบังคับบัญชา เงนิเดือนและสวัสดิ-
การ ความกาวหนาของงาน และความสัมพันธกับเพื่อนรวม



บทที ่3
วิธีดํ าเนินการศึกษา

ระเบียบวิธีศึกษา

การศึกษาคนควาอิสระเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ศึกษากรณี  
: บริษัท ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด เปนการวิจัยเชิงเหตุผล ผูศึกษาไดรวบรวมขอมูลมาทํ า
การศึกษาและวิเคราะห โดยมีข้ันตอนของวิธีดํ าเนินการศึกษาดังตอไปน้ี

1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง
! 2.  เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา
! 3.  การเก็บรวบรวมขอมูล
! 4.  การวิเคราะหขอมูล

จากข้ันตอนดังกลาวขางตน จะไดกลาวในรายละเอียดดังน้ี

 1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง

 1.1 ประชากร ประชากรในที่นี ้หมายถึง พนักงานประจ ําในระดับปฏิบัติการของ
บริษัท ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด ใน 2 สวนงาน คือ

-! สวนสํ านักงาน จํ านวน 93 คน
-! สวนโกดัง จ ํานวน 83 คน

       1.1.1 ขนาดตัวอยาง ขนาดของตัวอยางท่ีเปนตัวแทนของประชากรท่ีใชในการ
ศึกษาจะไดจากการสุมตัวอยางแบบเปนระบบ Stratified Random Sampling โดยใหขนาดตัว
อยางมีระดับความเชื่อมั่น 95 % และใหคาความคลาดเคล่ือนไมเกิน 5 % จะไดจํ านวนตัวอยาง
ของพนักงานที่จะทํ าการเลือกเปนจํ านวน 122 คน โดยคํ านวณหาไดจากการใชสูตรความคลาด
เคล่ือนมาตรฐาน ดังน้ี
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n =      N
    1 + Ne2

เมื่อ n = ขนาดกลุมประชากรตัวอยาง
N = ขนาดของกลุมประชากร
e = ความคลาดเคล่ือนของการเลือกกลุมตัวอยาง

แทนคา
 n =       176

          1 + 176 (0.05)2

=     122 คน
1.2 วิธีการเลือกตัวอยาง ใชการสุมตัวอยางจากกลุมตัวอยางของพนักงานท้ัง 2 สวน

คือ สวนสํ านักงานและสวนโกดัง มีจํ านวนพนักงานทั้งสิ้น 176 คน โดยใชวิธีเลือกตัวอยางตามสัด
สวนจํ านวนประชากรตอจํ านวนตัวอยาง รอยละ 70 ของกลุมตัวอยาง เพื่อใหไดครบตามจ ํานวน
ตัวอยางจากการใชสูตรความคลาดเคล่ือนมาตรฐานขางตน จํ านวน 122 คน  ดังน้ี

สวนงาน จ ํานวนพนักงาน จํ านวนตัวอยาง
- สวนส ํานักงานจํ านวน    93 คน      64 คน
- สวนของโกดังจํ านวน    83 คน      58 คน

       รวม  176 คน    122 คน

2.  เคร่ืองมือท่ีใชในการทํ าศึกษา

เคร่ืองมือท่ีใชในการทํ าศึกษาน้ันจะใชแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยจะวางแนว
คํ าถามตามแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของ โดยแบง แบบสอบถาม ออกเปน 3 สวนคือ

สวนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน
สวนท่ี 2 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานตามกรอบแนวคิดท่ีกํ าหนดไว
ในสวนของรูปแบบคํ าถามน้ันมลีักษณะเปนคํ าถามปลายปดเก่ียวกับระดับความพึงพอใจ

ในการทํ างานของพนักงาน โดยมีลักษณะเปนมาตรวัด (Scale) แบบ Likert โดยจํ าแนกออกเปน 
5 ระดับ คือ เห็นดวยมากท่ีสุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย เห็นดวยนอยท่ีสุด
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สวนท่ี 3 เปนแบบสอบถามปลายเปด เพื่อเปดโอกาสใหผูตอบแบบสอบถามได
แสดงความคิดเห็นหรือน ําเสนอขอเสนอแนะ

การตรวจสอบเคร่ืองมือวัด ผูศึกษาไดดํ าเนินการใน 2 สวนดังน้ี
การตรวจสอบความเท่ียงตรง
ในการตรวจสอบความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม ผูศึกษาไดนํ ารางของคํ าถามท่ีได

สรางขึ้น นํ าเสนอใหอาจารยท่ีปรึกษาการคนควาอิสระ ทํ าการตรวจสอบและแกไขขอบกพรอง เพื่อ
ใหแบบสอบถามท่ีสรางข้ึน สามารถวัดความเท่ียงตรงในเชิงเน้ือหา ไดตรงตามความวัตถุประสงค
และกรอบแนวคิดการศึกษา

การตรวจสอบความเช่ือม่ัน
การทดสอบความเช่ือม่ันของแบบสอบถามในคร้ังน้ี ผูศึกษาไดนํ าแบบสอบถามท่ีสราง

ขึ้นไปทํ าการทดลองใชกับพนักงานในระดับปฏิบัติการของบริษัท ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล
จํ ากัด ท่ีมีลักษณะคลายกับกลุมตัวอยาง จํ านวน 30 คน

จากน้ันผูศึกษาไดนํ าขอคํ าถามท้ังหมดมาตรวจใหคะแนนตามวิธีการและหลักเกณฑ
การใหคะแนน และนํ าผลท่ีไดจากการทดลองใช มาหาคาความเช่ือม่ัน โดยใชคาสัมประสิทธอัลฟา
ซ่ึงเหมาะกับแบบสอบถามท่ีมีคํ าตอบเปนลักษณะประเมินคา ตามแบบของลิเคิรท (Likert) ซึ่งได
คาความเชื่อมั่น เทากับ 0.9283

3.  การเก็บรวบรวมขอมูล ผูศึกษาไดดํ าเนินการรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม โดยดํ าเนิน
การเปนข้ันตอน ดังน้ี

3.1.  ผูศึกษาไดนํ าแบบสอบถามท่ีทํ าข้ึนโดยผานความเห็นชอบจากอาจารยท่ีปรึกษา
ไปยังผูอํ านวยการฝายบริหารทรัพยากรบุคคล บริษัท ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด เพื่อ
ขอความอนุเคราะหใหทางฝายบริหารทรัพยากรบุคคล ชวยดํ าเนินการแจกและเก็บรวบรวม
แบบสอบถามจ ํานวนทั้งสิ้น 170 ฉบับ

3.2.  ผูศึกษานํ าแบบสอบถามท่ีรวบรวมมาไดท้ังหมด มาดํ าเนินการตรวจสอบ
ความถูกตองและความสมบูรณของแบบสอบถามท้ังหมด แลวเลือกเฉพาะฉบับที่สมบูรณเพียงพอ
ท่ีจะวิเคราะหขอมูลได มาทํ าการลงรหัสขอมูล กอนนํ าไปวิเคราะห
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4.  การวิเคราะหขอมูล

4.1.  ผูศึกษานํ าแบบสอบถามโดยคัดเลือกเฉพาะฉบับที่สมบูรณ มาตรวจใหคะแนน
ตามเกณฑท่ีไดกํ าหนดไว

4.2.  ผูศึกษานํ าขอมูลท่ีรวบรวมไดจากกลุมตัวอยาง มาวิเคราะหทางสถิติ โดยใช
โปรแกรมสํ าเร็จรูป SPSS for Window Version 11.0 โดยกํ าหนดระดับความมีนัยส ําคัญ เทากับ
.05 โดยทํ าการวิเคราะหขอมูลตามสถิติ โดยใชสถิติเชิงพรรณา ดังน้ี

สวนท่ี 1  เปนแบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน จะทํ าการ
วิเคราะห ขอมูลโดยใช คารอยละ และการแจกแจงความถี ่เพื่อใชอธิบายปจจัยลักษณะสวนบุคคล
ของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และสถานท่ีปฏิบัติงาน

สํ าหรับการวิเคราะหขอมูลสวนท่ี 1
การหาคารอยละ ใชสูตรในการคํ านวณ ดังน้ี

รอยละ = จํ านวนผูมาตอบแบบสอบถามขอน้ัน x 100
    จํ านวนผูมาตอบแบบสอบถามท้ังหมด

สวนท่ี 2  เปนแบบสอบถามเก่ียวกับระดับความพึงพอใจในการปฏบัิติงานของ
พนักงานตามกรอบแนวคิดท่ีกํ าหนดไว ทํ าการวิเคราะหขอมูลของปจจยัท่ีสงผลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยหาคาทางสถิติพื้นฐาน คือ การหาคาเฉล่ีย และคาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน

สํ าหรับการหาคาเฉล่ีย และ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน จะใชสูตรในการคํ านวณ ดังน้ี

สูตรหาคาเฉล่ีย X = ΣX
     N

เมื่อ X      แทน คาคะแนนเฉลี่ย
          ΣX      แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด

N      แทน จํ านวนผูตอบแบบสอบถาม
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สํ าหรับการหาคาเฉล่ียของแบบสอบถาม ผูศึกษาไดกํ าหนดเกณฑการแปลความ
หมายจากการใหคะแนนความคิดเห็น แบงออกเปน 5 ระดับ (อางถึงในพันเอกวัลลภ ทองใหญ
2542: 41) ดังน้ี

คะแนนตั้งแต 4.51-5.00 หมายถึง พึงพอใจมากที่สุด
คะแนนตั้งแต 3.51-4.50 หมายถึง พึงพอใจมาก
คะแนนตั้งแต 2.51-3.50 หมายถึง พึงพอใจปานกลาง
คะแนนตั้งแต 1.51-2.50 หมายถึง พึงพอใจนอย
คะแนนตั้งแต 1.00-1.50 หมายถึง พึงพอใจนอยที่สุด

การหาคาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน ใชสูตร
S = NΣX 2  - (ΣX) 2

     N (N-1)

เมื่อ S แทน ความเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตัวอยาง
X แทน คะแนนแตละกลุมตัวอยาง
N แทน จํ านวนสมาชิกในกลุมตัวอยาง

 (ΣX) 2 แทน ผลรวมของคะแนนท้ังหมดยกกํ าลังสอง
     ΣX 2 แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกํ าลังสอง

สํ าหรับการเปรียบเทียบ ความพึงพอใจของพนักงานจากลักษณะสวนบุคคล คือ เพศ
และ สวนท่ีปฏิบัติงาน ทํ าการวิเคราะหโดยใชการหาคาสถิติ T-Test สวนอายุ ระดับการศึกษา และ
อายุงาน จะทํ าการวิเคราะหขอมูลโดยใชการหาคาสถิติ F-Test

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล
ในการวิเคราะหขอมูลคร้ังน้ี ผูศึกษาใชสัญลักษณตาง ๆ ในการนํ าเสนอขอมูล ดังน้ี
N แทน ขนาดของกลุมตัวอยางท่ีจะศึกษา
X แทน คาคะแนนเฉลี่ย (Mean)
S.D.แทน คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)
S2 แทน คาความแปรปรวน (Variance)
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t แทน คาสถิติท่ีใชในการแจกแจงแบบ ที (t - Distribution)
F แทน คาสถิติท่ีใชในการแจกแจงแบบเอฟ (F – Distribution)
SS แทน ผลบวกกํ าลังสอง หรือ Sum of Squares
MSแทน คาเฉลี่ยของผลบวกก ําลังสอง หรือ Mean of Squares
df แทน ช้ันแหงความเปนอิสระ หรือ Degree of Freedom
* แทน มีนัยส ําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05



บทที ่4
ผลการวิเคราะหขอมูล

ในการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน : ศึกษากรณี บริษัท
ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด ผูศึกษาจะไดนํ าเสนอการวิเคราะหขอมูลและแปลความหมาย
ของการวิเคราะหขอมูล เปนล ําดับข้ันดังน้ี

ตอนท่ี 1  ปจจัยลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง
ตอนท่ี 2  ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล
จํ ากัด
ตอนท่ี 3  การวิเคราะหเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัท
ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด จํ าแนกตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล คือ เพศ อายุ ระดับการ
ศึกษา สถานท่ีปฏิบัติงาน
ตอนท่ี 4  การวิเคราะหเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานบริษัท
ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด  จํ าแนกตามปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
คือ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ การบังคับบัญชา เงินเดือนและสวัสดิการ ความกาวหนาของงาน ความ
สัมพันธกับเพื่อนรวมงาน
ตอนท่ี 5  การวิเคราะหขอเสนอแนะปจจัยท่ีสงผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทรานสโป
อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด



28

ผลการวิเคราะหขอมูล

ตอนท่ี 1     ปจจยัลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง
ตารางท่ี 4.1    จํ านวนและรอยละของกลุมตัวอยางจํ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุ

งาน และ สวนท่ีปฏิบัติงาน

ปจจัยลักษณะสวนบุคคล จํ านวน รอยละ
(n = 122) (100.0)

เพศ
ชาย 74 60.7
หญิง 48 39.3

อายุ
ตํ ่ากวา 30 ป 25 20.5
30 - 40 ป 63 51.6
41 - 50 ป 21 17.2
51 - 60 ป 13 10.7

ระดับการศึกษา
ตํ ่ากวาปริญญาตรี 61 50.0
ปริญญาตรี 56 45.9
สงูกวาปริญญาตรี 5 4.1

อายุงาน
ตํ ่ากวา 5 ป 37 30.0
5 - 10 ป 31 25.5
11 - 15 ป 28 23.0
16 - 20 ป 14 11.5
มากกวา 20 ป 12 10.0

สวนงาน
สํ านักงาน 64 52.5
โกดัง 58 47.5

จากตารางท่ี 4.1 สามารถอธิบายปจจัยลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ทั้งหมด
122 คน ได ดังน้ี
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เพศ รอยละ 60.7 เปนเพศชาย และ รอยละ 39.3 เปนเพศหญิง
อายุ รอยละ 51.6 มีอายุระหวาง 30 - 40 ป รองลงมา คือ รอยละ 20.5

มีอายุต่ํ ากวา 30 ป รอยละ 17.2 มีชวงอายุระหวาง 41 - 50 ป และ
รอยละ 10.7 มีชวงอายุระหวาง 51 - 60 ป ซึ่งมีจ ํานวนนอยท่ีสุด

ระดับการศึกษา รอยละ 50.0 มีระดับการศึกษาต่ํ ากวาปริญญาตรี รองลงมา คือ
รอยละ 45.90  มีการศึกษาระดับปริญญาตรี และรอยละ 4.1 ซึ่งมี
จํ านวนนอยท่ีสุด มีการศึกษาในระดับปริญญาโทหรือสูงกวา

อายุงาน รอยละ 30.0 มีอายุงานต่ํ ากวา 5 รองลงมาคือ รอยละ 25.5 มีอายุ
งาน 5 - 10 ป  รอยละ 23.0 มีอายุงาน 11 - 15 ป รอยละ 11.5 มี
อายุงาน 16 - 20 ป และรอยละ 10.0  มีอายุงานมากกวา 20 ปข้ึน
ไป ตามลํ าดับ

สวนท่ีปฏิบัติงาน รอยละ 52.5 ปฏิบัติงานในสวนส ํานักงาน และ รอยละ 47.5 ปฏิบัติ
งานในสวนโกดัง
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ตอนท่ี 2  ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ตารางท่ี 4.2  การแสดงคาเฉล่ีย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

โดยรวมของพนักงานบริษัท ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด จํ าแนกตามปจจัย
ลักษณะสวนบุคคล

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานปจจัยลักษณะสวนบุคคล
X S.D. ระดับ

1. เพศ
ชาย
หญิง

2. อายุ
   ตํ่ ากวา 30 ป

30-40 ป
41-50 ป
51-60 ป

3. วุฒิการศึกษา
ตํ ่ากวาปริญญาตรี
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา
ปริญญาโทหรือสูงกวา

4. อายุงาน
ตํ ่ากวา 5 ป
5-10 ป
11-15 ป
16-20 ป
20 ปขึ้นไป

3.74
3.48

3.66
3.54
3.66
4.03

3.68
3.57
3.82

3.59
3.50
3.68
3.57
4.07

0.48
0.50

0.43
0.50
0.55
0.39

0.54
0.48
0.25

0.50
0.42
0.56
0.47
0.43

มาก
ปานกลาง

มาก
มาก
มาก
มาก

มาก
มาก
มาก

มาก
มาก
มาก
มาก
มาก

5. สวนที่ปฏิบัติงาน
สํ านักงาน
โกดัง

3.49
3.80

0.47
0.50

ปานกลาง
มาก



31

จากตารางท่ี 4.2  เมื่อพิจารณาคาคะแนนเฉลี่ยแลว พบวา ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด โดยรวมอยูในระดับเกณฑพอ
ใจมาก เมื่อจํ าแนกตามปจจัย ลักษณะสวนบุคคล สามารถกลาวไดในรายละเอียด ดังน้ี

1.  ปจจัยดานเพศ เพศชาย มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม (X = 3.74)
มากกวา เพศหญิง (X = 3.48)

2.  ปจจัยดานอาย ุกลุมอายุ 51-60 ป มีระดับความพึงพอใจในงานมากที่สุด
(X = 4.03) สวนกลุมอายุระหวาง 30-40 ป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานงานนอยที่สุด
(X = 3.54)

3.  ปจจัยดานวุฒิการศึกษา พนักงานท่ีมีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาโทหรือสูงกวา
มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด (X = 3.82) รองลงมา ไดแก พนักงานที่มีวุฒิการ
ศึกษาต่ํ ากวาปริญญาตรี (X = 3.68) และ พนักงานที่มีวุฒิปริญญาตรีหรือเทียบเทา มีระดับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด  (X = 3.57)

4.  ปจจัยดานอายุงาน กลุมอายุงาน 20 ป ขึ้นไป มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติ
งานมากที่สุด (X = 4.07) รองลงมา ไดแก กลุมอายุงาน 11-15 ป (X = 3.68) และกลุมที่มีระดับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนอยท่ีสุด ไดแก กลุมอายุงานระหวาง 5-10 ปขึ้นไป (X = 3.50)

5.  สถานท่ีปฏิบัติงาน พบวา พนักงานท่ีปฏิบัติงานในสวนของโกดัง (X=3.80) มีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานที่ปฏิบัติงานในสวนส ํานักงาน (X=3.49)
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ตอนท่ี 3  การวิเคราะหเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจํ าแนกตาม
ปจจัยลักษณะสวนบุคคล คอื เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานท่ีปฏิบัติงาน
ตารางท่ี 4.3  การเปรียบเทียบคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบัติ

งานของพนักงาน บริษัท ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด จํ าแนกตามเพศ

เพศ n X S.D. t P
ชาย 74 3.74 0.86 3.002 .949
หญิง 48 3.47 0.84

จากตารางท่ี 4.3 พบวา ปจจัยเรื่องเพศ ไมมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน หรืออาจกลาวไดวาพนักงานชายและพนักงานหญิงของบริษัท ทรานสโป อินเตอร      
เนชั่นแนล จํ ากัด มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.4  การวิเคราะหความแปรปรวน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงาน บริษัท 
ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด จํ าแนกตาม อายุ

แหลงความแปรปรวน  df SS MS F P
ระหวางกลุม 3 2503.579 834.526 3.891 .011*
ภายในกลุม  117 25094.752 214.485
รวม 120 27598.331
* P <.05

จากตารางท่ี 4.4 เมื่อเปรียบเทียบคาเฉล่ียของคะแนนความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัท ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด ท่ีมีระดับอายุแตกตางกัน พบวา พนักงาน
ท่ีมีอายุตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05
จึงตองทดสอบเปรียบเทียบความแตกตางระหวางกลุมภายหลังโดยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’s)
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ตารางท่ี 4.5  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยทีละคูคะแนนของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยวิธี
การของเชฟเฟ (Scheffe’s) จํ าแนกตาม อายุ

กลุมอายุ         ตํ่ ากวา 30 ป 30-40 ป        41-50 ป  51-60 ป
X                   3.66 3.54 3.66 4.07

(1) อายุตํ่ ากวา 30 ป 3.66 - 0.12 - -
(2) อายุ 30-40 ป 3.54 - - - -
(3) อายุ 41-50 ป 3.66 - 0.12 - -
(4) อายุ 51-60 ป 4.03 0.37   0.49* 0.37 -

*มีนัยสํ าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05

จากตารางท่ี 4.5 เมื่อเปรียบเทียบคาเฉล่ียของคะแนนความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัท ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด ทีละคูโดยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe
Procedure) พบวาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมอีายุระหวาง 51-60 ป
และ พนักงานท่ีมีอายุ ระหวาง 30-40 ป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัย
สํ าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยพนักงานท่ีมีอายุระหวาง 51-60 ป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติ
งานมากกวาพนักงานท่ีมีอายุระหวาง 30-40 ป

ตารางท่ี 4.6  การวิเคราะหความแปรปรวน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท
ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด จํ าแนกตาม ระดับการศึกษา

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
ระหวางกลุม 2 489.618 244.809 1.066 .348
ภายในกลุม 118 27108.712 229.735
รวม 120 27598.331
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จากตารางท่ี 4.6 เมื่อเปรียบเทียบคาเฉล่ียของคะแนนความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัท ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด ท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน พบวา
พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน

ตารางท่ี 4.7  การวิเคราะหความแปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด จํ าแนกอายุงาน

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P
ระหวางกลุม 4 2873.231 718.308 3.370 .012 *
ภายในกลุม 116 24725.100 213.147
รวม 120 27598.331

*มีนัยสํ าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05

จากตารางท่ี 4.7 พบวา พนักงานท่ีมีอายุงานตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จึงตองทดสอบเปรียบเทียบความแตกตาง
ระหวางกลุมภายหลัง โดยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe Procedure)

ตารางท่ี 4.8 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยทีละคูคะแนนของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ตามวิธี
การ  ของ เชฟเฟ (Scheffe Procedure) จํ าแนกตาม อายุงาน

อายุงาน ตํ่ ากวา 5 ป 5-10 ป 11-15 ป 16-20 ป       20ปขึ้นไป
X 3.59 3.49 3.68 3.57 4.07

(1) ตํ่ ากวา 5 ป 3.59 - 0.10 - 0.02 -
(2) 5-10 ป 3.50 - - - - -
(3) 11-15 ป 3.68 0.09 - - - -
(4) 16-20 ป 3.57 - - - - -
(5) 20ปขึ้นไป 4.07 0.48 0.58 * 0.39 0.50 -

*มีนัยสํ าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05
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จากตารางท่ี 4.8 เมื่อเปรียบเทียบคาเฉล่ียของคะแนนความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด ทีละคูโดยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe
Procedure) พบวา ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีอายุงาน 20ป ขึ้นไป
และพนักงานที่มีอายุงาน ระหวาง 5-10 ป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยพนักงานท่ีมีอายุงาน 20ป ขึ้นไป มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมากกวาพนักงานท่ีมีอายุงานระหวาง 5-10 ป

ตารางท่ี 4.9  การเปรียบเทียบคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด จํ าแนกตาม
สถานท่ีปฏิบัติงาน

สถานท่ีปฏิบัติงาน n X S.D. t P
สํ านักงาน 64 3.49 0.47 -3.601 .673
โกดัง 58 3.80 0.50

จากตารางท่ี 3.7 พบวา สถานที่ปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏบัิติงาน หรืออาจกลาวในอีกนัยหนึ่งไดวา พนักงานท่ีปฏิบัติงานในสถานท่ีตางกัน มีความพึงพอ
ใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน
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ตอนท่ี 4  การวิเคราะหเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จ ําแนก
ตาม ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท
ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จ ํากัด
ตารางท่ี 4.10 แสดงคาเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัททรานสโป อินเตอรเนชันแนล จํ ากัด จํ าแนกตามปจจัย
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ การบังคับบัญชา เงินเดือนและสวัสดิการ ความกาวหนาของ
งาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน

ปจจัยทีส่งผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน X S.D.
ลกัษณะงานที่ปฏิบัติ

1. งานท่ีทานทํ าอยูเหมาะสมกับความรูความสามารถของทาน 3.87 0.74
2. งานที่ทานทํ าอยูเปนประจํ าเปนงานท่ีทาทายความสามารถของทาน 3.75 0.81
3. ถงึแมวางานที่ไดรับมอบหมายจะมีมาก แตกย็งัมีเวลาใหทานไดพักผอนเพียงพอ 3.45 0.82
4. งานท่ีทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติ เปนงานซํ ้าซากจํ าเจ 2.67 0.90
5. ทานมคีวามรูสึกภาคภูมิใจในงานที่ไดรับมอบ 4.01 0.79
6. ทานมอีสิระในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงานของทาน 3.92 0.89
7. งานท่ีทานทํ าอยู เปดโอกาสใหทานไดศึกษาหาความรูเพิ่มเติมอยูเสมอ 3.65 0.94
8. ทานรูสึกวาบริษัทน้ีเปนสถานท่ีเหมาะสมท่ีจะทํ างาน (ท่ีตัง้ ส่ิงแวดลอม แสง เสียง

อุปกรณ)
2.93 0.79

การบังคับบัญชา

9. เมือ่มปีญหาเกิดขึ้นทานสามารถเขาพบผูบงัคับบัญชาไดเสมอ 4.22 0.86
10. การพิจารณาความดีความชอบ เงินเดือน โบนัส มคีวามยุติธรรม 3.12 0.94
11. ผูบังคบับัญชากํ ากับดูแลการทํ างานของทาน อยางเครงครัด 3.66 0.97
12. ผูบังคบับัญชาใหรางวัลและกลาวคํ าชมเชยเสมอเม่ือทานทํ างานสํ าเร็จ 3.50 0.89
13. เมือ่ทานทํ างานผิดพลาด ผูบังคับบัญชาจะกลาวตกัเตือนในทันที 4.09 0.85
14. ผูบังคับบัญชาใหเสรีในการปฏิบัติงานแกทาน 4.09 0.78

เงนิเดือนและสวัสดิการ
15. เงนิเดือนประจํ าที่ทานไดรับพอเพียงตอการ ด ํารงชีพของทาน 3.35 0.94
16. เงนิเดือนประจ ําและสวัสดิการอื่นๆ ท่ี ทานไดรับ เหมาะสมกับปริมาณงานที่ทาน

ทํ าอยู
3.25 0.87

17. ทานรูสึกวาเงินเดือนประจํ าและสวัสดิการทีไ่ดรับจากบริษัทตรงกบัความตองการ
ของทาน

3.11 0.96
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ตารางท่ี 4.1 (ตอ)
18. บริษัทไดอํ านวยความสะดวกในการบริการดานสวัสดิการและผลประโยชน เกื้อกูล

เชน คารักษาพยาบาล คาเบีย้เลี้ยง
3.74 0.98

19. ทานมโีอกาสไดลาพักตามความจ ําเปน เชน ลากิจ  ลาปวย และ ลาหยุดพักประ
จํ าป

3.57 0.92

ความกาวหนาของงาน
20. ระบบบริหารของบริษัทในปจจุบัน เอ้ืออํ านวย ตอความกาวหนาในอาชีพของทาน 3.33 0.90
21. การพิจารณาความกาวหนาในหนาท่ีการงานเปนไปตามความสามารถของแตละ

คน
3.56 0.84

22. งานท่ีทานทํ าอยูชวยสงเสริมใหทานไดรับความกาวหนาในอาชีพการงาน 3.44 0.87
23. ผูบังคบับัญชาพิจารณาความกาวหนาในตํ าแหนงหนาท่ี ดวยความยุติธรรม 3.39 0.90
24. ทานทํ างานท่ีไดรับมอบหมายสํ าเร็จเสมอ 4.32 0.70
25. ผลการปฏิบัติงานของทานเปนท่ียอมรับของผูบังคับบัญชา 4.04 0.85

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน
26. เพ่ือนรวมงานรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 3.96 0.76
27. เมือ่ทานมปีญหาในการปฏิบัติงานทานสามารถขอความชวยเหลือจากเพื่อนรวม

งานไดเสมอ
3.88 0.83

28. เพ่ือนรวมงานมีสวนในการกระตุนใหทานมีกํ าลังใจในการทํ างาน 3.82 0.88
29. ทานพงึพอใจในการใหความรวมมือของเพื่อนรวมงาน 3.85 0.84
30. การปฏิบัติงานในบริษัทไมมกีารแขงขันชิงดีชิงเดนกัน 3.48 0.87

คาเฉลี่ยรวม 3.634 0.887
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ตารางท่ี 4.11 การแสดงคาคะแนนเฉล่ีย และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปจจัยที่สงผลตอความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด จํ าแนกตามปจจัย
ดานตาง ๆ

ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน X S.D. ระดับ ลํ าดับ

ลกัษณะงานที่ปฏิบัติ
การบังคับบัญชา
เงินเดือนและสวัสดิการ
ความกาวหนาของงาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน

3.531
3.780
3.404
3.680
3.798

.8588

.8817

.9540

.8433

.8960

มาก
มาก
ปานกลาง
มาก
มาก

4
2
5
3
1

คาเฉลี่ยรวม 3.634 .8868 มาก

จากตารางท่ี 4.11 เมื่อพิจารณาคาคะแนนเฉลี่ยของปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงาน บริษัท ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด จํ าแนกตาม
ปจจัยลักษณะงาน คือ ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ การบังคับบัญชา เงินเดือนและสวัสดิการ
ความกาวหนาของงาน และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เมื่อพิจารณาจากคาคะแนนเฉลี่ย
เปนรายปจจัยแลวสามารถเรียงลํ าดับความพึงพอใจของพนักงาน เรียงล ําดับจากมากไปหานอย
ไดดังน้ี คือ 1) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 2) การบังคับบัญชา 3) ความกาวหนาของงาน
4) ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และ 5) เงินเดือนและสวัสดิการ หรืออาจกลาวโดยรวมไดวา ปจจัยดาน
เงินเดือนและสวัสดิการ เปนปจจัยที่พนักงานพึงพอใจในระดับปานกลาง สวนปจจัยดานอ่ืนๆ          
อยูในระดับเกณฑพึงพอใจมาก



39

ตอนท่ี 5  การวิเคราะหขอเสนอแนะปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน
ตารางท่ี 4.12 การแสดงความถ่ีของขอเสนอแนะเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการ

ปฏบัิติงาน

ปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความถ่ี
ความกาวหนาของงาน 2
เงินเดือนและสวัสดิการ 1

จากตารางท่ี 4.12 พบวา พนักงาน บริษัท ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด ไดใหขอ
เสนอแนะเก่ียวกับปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เรียงตามล ําดับดังน้ี ความกาว
หนาของงาน (ความถ่ี = 2) เงินเดือนและสวัสดิการ (ความถ่ี = 1) ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎี 2 ปจจัย
ของเฮอรซเบิรก และผลการศึกษาของเทยเลอร ท่ีพบวาความกาวหนาเปนปจจัยท่ีทํ าใหพนักงาน
อยูในอาชีพ



บทที ่5
สรุปการศึกษา อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

สํ าหรับในบทน้ี ผูศึกษาจะสรุปผลการศึกษาเปน 3 หัวขอ คือ สรุปการศึกษา การ
อภิปรายผล และขอเสนอแนะซ่ึงจะไดกลาวในรายละเอียด ดังน้ี คือ

1.  สรุปการศึกษา

ในสวนของการสรุปการศึกษา ผูศึกษาจะสรุปผลการศึกษาเปน 3 หัวขอ คือ 1) วัตถุ
ประสงคของการศึกษา 2) วิธีการดํ าเนินการศึกษา 3) ผลการวิจัย  ดังจะไดกลาวถึงในรายละเอียด
ดังน้ี

1.1 วัตถุประสงคของการศึกษา
การศึกษาคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค 2 ประการ คือ
1.1.1  เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานใน บริษัท ทรานส

โป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด (สาขาคลองเตย)
1.1.2.  เพื่อศึกษาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงาน

บริษัท ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด (สาขาคลองเตย)
1.2. วิธีดํ าเนินการศึกษา
การศึกษาในคร้ังน้ี ใชรูปแบบการศึกษาในลักษณะของการศึกษาเชิงสํ ารวจ

(Exploratory Research) โดยใชสถิติเชิงพรรณนา ตัวแปรท่ีใชในการศึกษา ตัวแปรอิสระ คือ
1) ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน สวนท่ีปฏิบัติงาน และ
2) ปจจยัท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 5 ดาน คือ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ การบังคับ
บัญชา เงินเดือนและสวัสดิการ ความกาวหนาของงาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และตัวแปร
ตาม ไดแก ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล
จํ ากัด โดยมีวิธีการดํ าเนินการศึกษา ดังตอไปน้ี

ประชากรท่ีใชในการศึกษา เปนพนักงานในระดับปฏิบัติการจํ านวน 176 คน แบงเปน
พนักงานสวนส ํานักงาน จํ านวน 93 คน และพนักงานสวนโกดัง จํ านวน 83 คน
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กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึกษาไดตัวอยางจาก สวนส ํานักงานและสวน
โกดัง ตามสัดสวนจํ านวนประชากรตอจํ านวนตัวอยาง 1:0.693 และไดกลุมตัวอยางจากสวนสํ านัก
งาน จํ านวน 64 คน และสวนโกดัง จํ านวน 58 คน รวม 122 คน
 เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา เปนแบบสอบถามเพ่ือการศึกษาในเร่ืองความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด ผูศึกษา ไดสรางข้ึนจากการ
ศึกษาทฤษฏีและเอกสารวิจัยท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยปรับใหสอดคลอง
กับลักษณะงานและหนาท่ีความรับผิดชอบของพนักงานในบริษัท หลังจากน้ันนํ าไปใหอาจารยท่ี
ปรึกษา ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหาแลวจึงน ําไปทดสอบความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม
(Reliability) กับพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีไมไดเปนกลุมตัวอยางจํ านวน 30 คน ไดคาความเช่ือ
ม่ันท้ังฉบับเทากับ 0.9283 นํ าผลเสนออาจารยท่ีปรึกษาเพ่ือปรับแก จึงไดแบบสอบถามเพ่ือการ
ศึกษา โดยแบงเปน 3 ตอน ดังน้ี

ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน ประกอบดวย ขอ
ตางๆ ดังน้ี คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และสวนท่ีปฏิบัติงาน

ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน จํ านวน
30 ขอ

ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามท่ีเปนคํ าถามปลายเปด เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามไดเสนอ
แนะขอคิดเห็น

การวิเคราะหคาสถิติท้ังหมดคํ านวณดวยเคร่ืองคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสํ าเร็จรูป
SPSS FOR WINDOWS VERSION 11.0 โดยใชสถิติในการวิเคราะห ดังน้ี

1. คํ านวณคาความถ่ี และ คารอยละของขอมูล เก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบ
สอบถาม สอบถามแบบปลายปด และคาความถ่ีของผูตอบแบบสอบถามปลายเปด

2. คํ านวณคาเฉล่ีย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัท ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด
 3. ทดสอบนัยสํ าคัญของตัวแปรตางๆ ตามสมมติฐาน โดยการทดสอบแบบที (t-test)
การทดสอบแบบเอฟ (F-test) และการทดสอบแบบเชฟเฟ

1.3 ผลการศึกษา
จากผลการศึกษาจ ําแนกตามวัตถุประสงค พบวาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติ

งานของพนักงาน บริษัท ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด อยูในระดับมาก และปจจัยที่มีผลตอ
การปฏิบัติงาน เรียงตามล ําดับจากมากไปหานอยไดดังน้ี คือ 1) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน
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2) การบังคับบัญชา 3) ความกาวหนาของงาน 4) ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และ 5) เงนิเดือนและสวัส
ดิการ หรืออาจกลาวโดยรวมไดวา ปจจัยดานเงินเดือนและสวัสดิการ

จากผลการศึกษาจํ าแนกตามการทดสอบสมมติฐานท้ัง 4 สมมติฐาน ปรากฏวาเปนไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว 2 สมมติฐาน และ อีก 2 สมมติฐานไมเปนไปตามที่ตั้งไว กลาวคือ

สมมติฐานที ่1 พนักงานชายและพนักงานหญิงมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน พบวาพนักงานชายและพนักงานหญิง มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตาง
กันอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ ไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว

สมมติฐานที ่2 พนักงานท่ีมีอายุตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน
พบวา พนักงานท่ีมีอายุตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 ปรากฏวาเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

สมมติฐานที ่3 พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน พบวา พนักงานที่มีวุฒิศึกษาแตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม
แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ไมเปนไปตามสมมติฐานท่ี
ตั้งไว

สมมติฐานที ่4 พนักงานท่ีมีอายุงานตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตาง
กัน พบวา พนักงานท่ีมีอายุงานตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัย
สํ าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ผลการทดสอบสมมติฐานปรากฏวาเปนไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว

สมมติฐานที ่5 พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง
ผลการศึกษา พบวา พนักงานมคีวามพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก จากผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบวา ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

สรุปผลการวิคราะหขอมูล ผูศึกษาจะแบงผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน 5 ตอน
ดังน้ี

ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ตอนที่ 3 การวิเคราะหเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจํ าแนกตาม

ลักษณะสวนบุคคล
ตอนที่ 4 การวิเคราะหเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จํ าแนกตามปจจัย

ท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
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ตอนที่ 5  การวิเคราะหขอเสนอแนะของพนักงานจากค ําถามปลายเปด

และจะไดกลาวถึงในรายละเอียด ดังน้ี
ตอนท่ี 1  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
การศึกษาคร้ังน้ี มีกลุมตัวอยางทั้งหมด 122 คน รอยละ 60.7 เปนเพศชาย และ รอย

ละ 39.3 เปนเพศหญิง รอยละ 51.6 มีอายุระหวาง 30-40 ป รองลงมา คือ รอยละ 20.5 มีอายุต่ํ า
กวา 30 ป รอยละ 17.2 มีชวงอายุระหวาง 41-50 ป และรอยละ 10.7 มีชวงอายุระหวาง 51-60 ป
ซึ่งมีจํ านวนนอยท่ีสุด รอยละ 50.0 มีระดับการศึกษาต่ํ ากวาปริญญาตรี รองลงมา คือ รอยละ
45.90 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี และรอยละ 4.1 ซึ่งมีจ ํานวนนอยท่ีสุด มีการศึกษาในระดับ
ปริญญาโทหรือสูงกวา รอยละ 30.0 มีอายุงานต่ํ ากวา 5 ป รองลงมาคือ รอยละ 25.5 มีอายุงาน 5-
10 ป รอยละ 23.0 มีอายุงาน 11-15 ป รอยละ 11.5 มีอายุงาน 16-20 ป และรอยละ 10.0 มีอายุ
งานมากกวา 20 ปขึ้นไป ตามล ําดับ รอยละ 52.5 ปฏิบัติงานในสวนส ํานักงาน และ รอยละ 47.5
ปฏิบัติงานในสวนโกดัง

จากขอมูลปจจัยลักษณะสวนบุคคลดังกลาวขางตน กลาวโดยสรุปไดวา กลุมตัวอยาง
จํ านวน 122 คน  เปนเพศชายมากกวาเพศหญิง มีอายุอยูในชวงระหวาง 30-40 ป มีการศึกษาต่ํ า
กวาระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด พนักงานสวนมากมีอายุงานตํ ่ากวา 5 ป และสวนใหญปฏิบัติงาน
ในสวนส ํานักงาน

ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน

ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานของบริษัท ทรานสโป อินเตอร
เนชั่นแนล จํ ากัด โดยรวม อยูในระดับพึงพอใจมาก

ตอนท่ี 3  การวิเคราะหเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจํ าแนกตามปจจัย
ลักษณะสวนบุคคล

จากการเปรียบเทียบคาเฉล่ียของคะแนนความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด ตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล พบวา

1. เพศชายและเพศหญิงมีคาเฉล่ียของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน
      2. พนักงานท่ีมีระดับอายุต่ํ ากวา 30 ป  อายุระหวาง 30-40 ป  41-50 ป และ 51-60 ป
มีคาเฉลี่ยของคะแนนความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติท่ี
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ระดับ.05 โดยพนักงานท่ีมีอายุระหวาง 30-40 ป มีคาเฉลี่ยของคะแนนความพึงพอใจในการปฏิบัติ
งานนอยกวาพนักงานท่ีมีอายุระหวาง 51-60

3.  พนักงานท่ีมีวุฒิการศึกษาแตกตางกัน มีคาเฉลี่ยของคะแนนความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน

4.  พนักงานท่ีมีอายุงานแตกตางกัน มีคาเฉลี่ยของคะแนนความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติท่ีระดับ.05 โดยพนักงานท่ีมีอายุงานระหวาง
5-10 ป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนอยกวาพนักงานที่มีอายุงาน 20ปขึ้นไป

5. พนักงานท่ีปฏิบัติงานในสถานท่ีแตกตางกัน มีคาเฉลี่ยของคะแนนความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน

ตอนท่ี 4  การวิเคราะหเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จํ าแนกตาม
ปจจัยลักษณะงานท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

พนักงาน บริษัท ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด มีระดับความคิดเห็นตอปจจัย
ลักษณะงานทั้ง 5 ดาน คือ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ การบังคับบัญชา เงินเดือนและสวัสดิการ ความ
กาวหนาของงาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สวนใหญอยูในระดับเกณฑพอใจมาก

2.  จากปจจัยลักษณะงาน ท้ัง 5 ดาน พบวา พนักงาน บริษัท ทรานสโป อินเตอร
เนชั่นแนล จํ ากัด มีลํ าดับความพึงพอใจ เรียงตามล ําดับจากมากไปหานอย คือ 1) ปจจัยดาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 2) ดานการบังคับบัญชา 3) ความกาวหนาของงาน 4) ดาน
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และ 5) ดานเงินเดือนและสวัสดิการ

ตอนท่ี 5  การวิเคราะหขอเสนอแนะของพนักงานจากค ําถามปลายเปด
ขอเสนอแนะเก่ียวกับปจจัยดานอ่ืนๆท่ีสงผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน

บริษัททรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด จากแบบสอบถามปลายเปด พบวา มีพนักงานจ ํานวน 3
คน ท่ีตอบแบบสอบถาม โดยมีพนักงานที่เสนอแนะในเรื่องปจจัยดานความกาวหนาของงาน
จํ านวน 2 คน และ 1 คน เสนอแนะในเร่ืองเงินเดือนและสวัสดิการ
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2.  การอภิปรายผล

จากผลการทดสอบสมมติฐานดังกลาวขางตน สามารถกลาวในรายละเอียดไดดังน้ี

พนักงานชายและพนักงานหญิงมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน
กลาวคือ พนักงานชายและพนักงานหญิง มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ ซ่ึงสอดคลองกับ ทฤษฎีความเสมอภาคของ J. Stacey Adams (อางถึง
ใน สมยศ นาวีการ, 2538: 379) ท่ีกลาววา บุคคลจะพอใจตอสถานการณของความสมดุลหรือ
ความเสมอภาคที่เกิดขึ้น เมื่อเขารับรูวาอัตราสวนของปจจัยและผลลัพธของเขา เทากับอัตราสวน
ของปจจัยและผลลัพธของบุคคลอ่ืนท่ีถูกเปรียบเทียบภายใตสถานการณเดียวกัน และสอดคลอง
กับงานศึกษาของมาลี บะวงษ, 2534 ท่ีทํ าการศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการ
ทํ างานของอาจารยโรงเรียนสาธิตสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย ผลการศึกษาพบวา ครูท่ีมีเพศตางกันมี
ความพึงพอใจในการทํ างานไมแตกตาง

พนักงานท่ีมีอายุตางกันมีความพึงพอใจในการปฏบัิติงานแตกตางกัน กลาวคือ
พนักงานท่ีมีอายุตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 โดยพนักงานท่ีมีอายุระหวาง 30-40 ป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางจาก
พนักงานที่มีอายุระหวาง 51-60 ป โดยพนักงานที่มีอายุระหวาง 51-60 ป มีคาเฉลี่ยความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานสูงกวาพนักงานท่ีมีอายุระหวาง 30-40 ป ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Maguire
และ Kroliczak (1983) ท่ีไดทํ าการศึกษาเร่ืองทัศนคติในการทํ างาน การศึกษากับการไดงานทํ า
การเปล่ียนงาน ความสนใจท่ีมีตอบริษัท ลักษณะของหัวหนางานและความพึงพอใจในการปฏิบัติ
งาน ผลการศึกษาเก่ียวกับเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พบวา อายุมีความสัมพันธทาง
บวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เชนเดียวกับท่ี Kalleberg และ Loscocco (1983) สํ ารวจ
ขอมูลจาก Quality of Employed Survey ระหวางป ค.ศ. 1972-1973  โดยวิเคราะหกลุมตัวอยาง
1391 คน อายุระหวาง 16-61 ป พบวา อายุมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน

พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน
กลาวคือ พนักงาน บริษัท ทรานสโป อินเตอร เนชั่นแนล จํ ากัด ท่ีมีวุฒิศึกษาตางกัน ไดแก วุฒิการ
ศึกษาต่ํ ากวาปริญญาตรี วุฒิปริญญาตรีหรือเทียบเทา และวุฒิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มี
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ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของการศึกษาของ
ศรีเรือน โกศัลยวัฒน (2534) ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการทํ างานของบรรณารักษหองสมุด
มหาวิทยาลัยในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา บรรณารักษหองสมุดท่ีมีระดับการศึกษาตาง
กัน มีความพึงพอใจในการท ํางานไมแตกตางกัน

พนักงานท่ีมีอายุงานตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน กลาวคือ
พนักงานท่ีมีอายุงานตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05  ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ สุรพงศ เจริญพรรณ 2537 ศึกษาความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรกองกิจการนิสิต มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ผลการศึกษาพบวา
กลุมท่ีมีประสบการณในการทํ างานมากกวา 10 ป มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงกวากลุมที่
มีประสบการณในการทํ างานระหวาง 5-10 ป และนอยกวา 5 ป และสอดคลองกับงานวิจัยของ
Gilmer, 1967 ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการทํ างานของบุคคลตางๆ ผลการศึกษาพบวา ใน
ระยะเร่ิมแรกของการทํ างาน บุคคลจะมีความพึงพอใจในการทํ างานสูง และจะลดลงเรื่อยๆ จนถึง
ปท่ี 5 หรือ 8 และและจะเพิ่มขึ้นอีกเมื่อมีอายุงานเพิ่มมากขึ้น

จากการศึกษาท่ีปรากฏผลเชนน้ี อาจเนื่องมาจาก การดํ าเนินนโยบายของบริษัท ใน
ระยะท่ีผานมาในชวงท่ีบริษัทไดรับผลกระทบจากปญหาวิกฤติเศรษฐกิจ บริษัทไดทํ าการปรับลด
จํ านวนพนักงานไปจํ านวนหน่ึง รวมทั้งไดด ําเนินการปรับลดสวัสดิการบางอยางลง เชน สวัสดิการ
ในดานคารักษาพยาบาล เปนตน การดํ าเนินนโยบายดังกลาว บวกกับนโยบายการประหยัดคาใช
จายอ่ืน ๆท่ีถูกนํ ามาใช ไมวาจะเปนการประหยัดคาใชจายในสํ านักงานลง อาทิ การประหยัด
กระแสไฟฟา ประหยัดการใชโทรศัพท เปนตน อยางไรก็ตาม หลังจากการปรับเปล่ียนในหลาย ๆ
สวน ทํ าใหบริษัทสามารถจายโบนัสพนักงานไดตามปกติ เหตุน้ีเองจึงอาจเปนสาเหตุท่ีสงผลให
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยสวนใหญยังปรากฏผลอยูในระดับพึงพอใจมาก
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3.  ขอเสนอแนะ

3.1  ขอเสนอแนะในการนํ าผลการศึกษาไปใช เพื่อเสริมสรางและรักษาระดับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด เพื่อธ ํารง
รักษาบุคลากรและเสริมสรางทัศนคติท่ีดีตอบริษัทเพ่ิมมากข้ึน ผูศึกษามีขอเสนอแนะ ดังน้ี
 3.1.1.  จากผลการศึกษา พบวา ระดับของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานโดยรวมอยูในระดับพอใจมาก แตอยางไรก็ตาม ผูบริหารสามารถเพิ่มระดับความพึงพอใจ
ของพนักงานใหอยูในระดับมากท่ีสุดได โดยการดูแลระบบการบริหาร เงินเดือนและสวัสดิการ
ตาง ๆ ใหเหมาะสมกับสภาวการณในปจจุบัน เนนการมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางนายจางและ
ลูกจาง ใหการดูแลเอาใจใสพนักงานแตละสวนอยางท่ัวถึงมากข้ึน ปรับปรุงสภาพแวดลอมในการ
ทํ างาน มีการมอบหมายงานที่เหมาะสม ใหคํ าแนะนํ า และพฒันาพนักงานอยางตอเน่ือง นอกจาก
น้ีจะตองใหโอกาสพนักงานในการแสดงความรูความสามารถ และใหอิสระแกพนักงานในการ
ทํ างาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานใหสูงขึ้น

3.1.2.  สํ าหรับปจจัยดานลักษณะงาน 5 ดาน จากผลการศึกษาท่ีพบวา
พนักงานใหความส ําคัญตอความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานเปนอันดับแรก รองลงมาคือ ปจจัยดาน
การบังคับบัญชา ความกาวหนาของงาน ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และปจจัยสุดทาย คือ เงินเดือน
และสวัสดิการ ตามล ําดับ ดังน้ันถาตองการจะสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ใหสูงขึ้น  ผูบริหารตองหันมาใหความสนใจในเรื่องปจจัยดานตางๆ ดังน้ี

1. ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ผูบริหารหรือหนวยงานท่ีเก่ียวของ
สามารถเพ่ิมหรือรักษาระดับความพึงพอใจของพนักงานในดานน้ี โดยเนนเร่ืองการเสริมสรางความ
สามัคคีในหมูคณะ โดยการจัดงานประเภทกีฬาประจํ าป จัดทองเที่ยวนอกสถานที่ประจ ําป เพื่อ
เพิ่มระดับสัมพันธภาพของพนักงานใหแนนแฟนมากขึ้น

2. ดานการบังคับบัญชา ผูบริหารควรใหความยุติธรรมในการพิจารณาความดี
ความชอบของพนักงาน สรางขวัญและกํ าลังใจในการท ํางานของพนักงานโดยกลาวคํ าชมเชยหรือ
ใหรางวัลเมื่อปฏิบัติงานส ําเร็จลุลวงเปนอยางดี วากลาวตักเตือน หรือออกหนังสือตักเตือนหาก
พนักงานปฏิบัติตนผิดกฎระเบียบของบริษัท

3. ดานความกาวหนาของงาน  ผูบังคับบัญชาควรเพิ่มหนาท่ีความรับผิดชอบ
ในงาน ออกแบบงานใหนาสนใจมากขึ้น โดยอาจรวมงานยอยๆหลายๆงานเปนงานใหมเพียงงาน
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เดียว แตมีปริมาณมากกวาเดิม โดยมีวัตถุประสงคใหผูปฏิบัติงานท่ีทาทายความสามารถเพ่ิมข้ึน
เพื่อเปนการจูงใจใหพนักงานม ีความรับผดิชอบท่ีหลากหลายมากข้ึน

4.  ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ผูบริหารควรจัดใหมีการหมุนเวียนพนักงานใน
บริษัท เพื่อเปนการหลีกเลี่ยงความซํ ้าซากจ ําเจของงาน ควรใหโอกาสพนักงานไดมีสวนรวมในการ
แสดงความคิดเห็นตอการดํ าเนินงานของบริษัท

5.  ดานเงนิเดือนและสวัสดิการ เปนปจจัยที่พนักงานมีความพึงพอใจในระดับ
ปานกลางเทานั้น ดังน้ัน ผูบริหารตองใหความสํ าคัญเปนอันดับแรก ผลการศึกษาน้ีจึงสะทอนให
เห็นวาพนักงานสวนใหญ ยังคงตองการใหบริษัทตอบสนองความตองการในดานเงินเดือนและ
สวัสดิการเพิ่มขึ้น โดยผูบริหารอาจจัดหาสวัสดิการพิเศษท่ีนอกเหนือจากเงินเดือนใหแกพนักงาน
เชน การใหสิทธิรักษาพยาบาล ผานบัตรบลคูรอส หรือการจายคาลวงเวลาสูงกวาคาลวงเวลา
ข้ันต่ํ าตามท่ีกฏหมายกํ าหนดไว เปนตน ในขณะเดียวกันผูบริหารควรศึกษาเปรียบเทียบอัตรา
เงินเดือนและสวัสดิการของบริษัทกับบริษัทอ่ืนๆท่ีอยูในอุตสาหกรรมเดียวกัน

3.1.3. จากแบบสอบถามปลายเปด ท่ีเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็น
และขอเสนอแนะ จากผลท่ีพบพนักงานใหความส ําคัญในเร่ืองความกาวหนาของงานเปนลํ าดับ
แรก เพราะถางานมีความกาวหนาแลว โอกาสท่ีพนักงานจะไดรับผลตอบแทนที่สูงขึ้น ดังน้ันผู
บริหารจึงตองหันมาใหความส ําคัญกับระบบการพัฒนาความรู ความสามารถของพนักงานใน
องคกรใหเพิ่มขึ้นมากกวาเดิม โดยฝายบริหารควรจัดสรรงบประมาณสํ าหรับการฝกอบรมให
เพิม่ข้ึนมากกวาท่ีผานมา โดยเฉพาะอยางย่ิงการจัดฝกอบรมในเร่ืองการใชภาษาตางประเทศ
เน่ืองจากลูกคาขององคกรมากกวา 90% เปนชาวตางชาติ จึงตองใชภาษาอังกฤษเปนเครื่องมือ
ในการติดตอส่ือสารอยูตลอดเวลา บริษัทควรเปดโอกาสใหพนักงานที่ไมไดใชภาษาตางประเทศ
เปนประจํ า มีโอกาสไดพัฒนาความรู ความสามารถ และสํ าหรับพนักงานท่ีใชภาษาตางประเทศ
เปนประจ ําในสายงาน การฝกอบรมเพิ่มเติมจะชวยเพิ่มศักยภาพในการสื่อสารกับลูกคา เพื่อชวย
ลดความผิดพลาดในงานใหมากที่สุด นอกจากน้ีในการรับสมัครบุคลากรเพ่ิม บริษัทตองการรับ
สมัครพนักงานท่ีมีความสามารถในการใชภาษาตางประเทศเปนอยางดี ในปจจุบันบริษัทตองทํ า
การสรรหาบุคลากรจากภายนอกเทาน้ัน เมื่อมีการฝกอบรมทักษะในเรื่องการใชภาษาตางประเทศ
เพิ่มมากขึ้น จะทํ าใหองคกรมีทางเลือกเพ่ิมข้ึนในการสรรหาบุคลากร โดยสามารถทํ าการสรรหา
จากพนักงานจากภายในได ซ่ึงจะสงผลดีหลายประการคือ 1) ทํ าใหพนักงานภายในมีโอกาสใน
การเล่ือนตํ าแหนง เห็นโอกาสในเร่ืองความกาวหนาในดานการงาน 2) ทํ าใหพนักงานเกิดทัศนคติ
ท่ีดีตอองคกรมากย่ิงข้ึนไปอีก 3) ฝายทรัพยากรบุคคลและผูจัดการในแตละแผนกใชเวลาในการ
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ฝกอบรมพนักงานที่ท ําการสรรหาจากภายใน นอยกวาพนักงานใหมที่ท ําการสรรหาจากภายนอก
เน่ืองจากพนักงานจากภายในมีความรูและความเขาใจในเปาหมายขององคกร และผานการปรับ
ตัวใหเขากับเพ่ือนรวมงานและวัฒนธรรมองคกรมาแลวในระดับหน่ึงแลว

3.2 ขอเสนอแนะในการศึกษาคร้ังตอไป
สํ าหรับผูที่สนใจจะทํ าการศึกษาหรือวิจัยในเชิงลึก ควรจะทํ าการศึกษาในประเด็นดัง

ตอไปน้ี
1.  ความสัมพันธระหวางภาวะผูน ํากับความสามารถในการปรับตัวและทิศทาง

การขยายตัวของธุรกิจขนสงระหวางประเทศ ในอีก 5 ปขางหนา   
2.  ความสามารถในการเพิ่มประสิทธิภาพ ในการใหบริการลูกคาภายใน ซึ่งหมาย

ถึงพนักงานภายในองคกรท่ีปฏิบัติอยูตางแผนกกัน และการใหบริการลูกคาภายนอกองคกร รวม
ท้ัง   ซัพพลายเออรขององคกร เปนตน



บรรณานุกรม
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บรรณานุกรม

กฤตยาพร จิระบลกิจ”ความพึงพอใจของลูกคาประเภทธุรกิจตอการใหบริการของบริษัท
เทเลคอมเอเชีย คอรปอเรชั่น จํ ากัด (มหาชน)” สาระนิพนธปริญญาบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต คณะสังคมศาสตร บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
2545

กรองแกว อยูสุข พฤติกรรมองคการ กรุงเทพมหานคร โรงพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย    
2538

ขนิษฐา พรหมมา “ขวัญกํ าลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในภาวะเศรษฐกิจตกต่ํ า ศึกษา
เฉพาะกรณีบริษัท เอ็น ซี เฮาสซิ่ง จํ ากัด” วิทยานิพนธปริญญาบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษมบัณฑิต 2540

จารุณ ีวงศคํ าแนน ”ความผูกพนัตอองคการ ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานสายการสนับสนุนการ
ปฏบัิติงาน การทาอากาศยานแหงประเทศไทย” วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต
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ภาคผนวก ก
คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม
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ภาคผนวก ก
คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม

Reliability Analysis Scale (Alpha)

Job 1 .9259 Job 16 .9236
Job 2 .9266 Job 17 .9231
Job 3 .9274 Job 18 .9257
Job 4 .9393 Job 19 .9278
Job 5 .9253 Job 20 .9241
Job 6 .9242 Job 21 .9238
Job 7 .9261 Job 22 .9236
Job 8 .9265 Job 23 .9238
Job 9 .9240 Job 24 .9268
Job 10 .9239 Job 25 .9255
Job 11 .9275 Job 26 .9249
Job 12 .9247 Job 27 .9262
Job 13 .9270 Job 28 .9260
Job 14 .9248 Job 29 .9267
Job 15 .9233 Job 30 .9311

Alpha = .9283
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ภาคผนวก ข
เครื่องมือที่ใชในการศึกษา
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ภาคผนวก ข
แบบสอบถามเพื่อการศึกษา

เร่ือง

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จ ํากัด
Job Satisfaction of Transpo International Ltd’s Employee

คํ าช้ีแจง

1. แบบสอบถามชุดนี้ม ี3 สวน คือ

สวนที ่1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบ ประกอบดวยขอมูล
ดานตางๆ ดังน้ี คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และ สวนที่ทานปฏิบัติงาน

สวนที ่2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
สวนที ่3 เปนแบบคํ าถามปลายเปด เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามเสนอแนะขอคิดเห็น

เพื่อสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใหเพิ่มขึ้น

2. ในการตอบแบบสอบถาม โปรดตอบตามสภาพความเปนจริง ขอมูลที่ถูกตองตามความเปน
จริงที่สุดเทานั้น จึงจะท ําใหการศึกษานี้มีผลสรุปที่เที่ยงตรงอยางแทจริง

3. การตอบแบบสอบถามนี้จะไมมีผลตอการปฏิบัติงานของทาน
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แบบสอบถาม

สวนท่ี 1:  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม

คํ าช้ีแจง  โปรดทํ าเคร่ืองหมาย ! ลงใน (    ) หนาขอความท่ีเปนจริงเก่ียวกับตัวทานในปจจุบัน

ส ําหรับผูศึกษา
1. เพศ (  1   )

(     ) ชาย
(     ) หญิง

2. อายุของทาน (  2   )
            (    ) ตํ่ ากวา 30 ป

 (    ) 30 - 40 ป
 (    ) 41 - 50  ป
 (    ) 51 - 60 ป

3. ทานสํ าเร็จการศึกษาสูงสุดในระดับใด (  3   )
(     ) ตํ ่ากวาปริญญาตรี
(     ) ปริญญาตรีหรือเทียบเทา
(     ) ปริญญาโทหรือสูงกวา

4. ระยะเวลาที่ทานทํ างานถึงปจจุบัน (  4   )
(    ) ตํ่ ากวา 5 ป
(    ) 5 - 10 ป
(    ) 11 -15 ป
(    ) 16 - 20 ป
(    ) 20 ปขึ้นไป

5. สวนที่ปฏิบัติงาน คือ (  5   )
(    ) สํ านักงาน
(    ) โกดัง
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สวนท่ี 2  ดานลักษณะงาน
ค ําชี้แจง  โปรดทํ าเครื่องหมาย  !  ลงในชองวางที่ทานเห็นวาตรองกับระดับความเห็นของทาน เพียง 1 ค ําตอบ

ระดับความคิดเห็น

ขอ
ปจจัยท่ีสงผลตอความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน

เห็นดวย
มาก
ที่สุด

(5)

เห็น
ดวย
มาก

(4)

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง
(3)

เห็น
ดวย
นอย

(2)

เห็น
ดวย
นอย
ที่สุด
(1)

ชองน้ี
ส ําหรับ
ผูศึกษา

1. งานที่ทานท ําอยูเหมาะสมกับความรู
ความสามารถของทาน ____6

2. งานที่ทานทํ าอยูเปนประจํ าเปนงานที่ทาทาย
ความสามารถของทาน ____7

3. ถึงแมวางานที่ไดรับมอบหมายจะมีมากแตก็ยังมี
เวลาใหทานไดพักผอนเพียงพอ ____8

4. งานที่ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติเปนงานซ้ํ า
ซากจ ําเจ ____9

5. ทานมีความรูสึกภาคภูมิใจในงานท่ีไดรับมอบ ____10
6. ทานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับ

งานของทาน ____11
7. งานที่ทานท ําอยู เปดโอกาสใหทานไดศึกษาหา

ความรูเพ่ิมเติมอยูเสมอ ____12
8. ทานรูสึกวาบริษัทนี้เปนสถานที่เหมาะสมที่จะ

ทํ างาน (ที่ตั้ง ส่ิงแวดลอม แสง เสียง อุปกรณ) ____13
9. เม่ือมีปญหาเกิดขึ้นทานสามารถเขาพบผูบังคับ

บัญชาไดเสมอ ____14
10. การพิจารณาความดีความชอบ เงินเดือน โบนัส

มีความยุติธรรม ____15
11. ผู บังคับบัญชากํ ากับดูแลการทํ างานของทาน 

อยางเครงครัด ____16
12. ผูบังคับบัญชาใหรางวัลและกลาวค ําชมเชยเสมอ

เมื่อทานท ํางานสํ าเร็จ ____17
13. เมื่อทานท ํางานผิดพลาด ผูบังคับบัญชา

 จะกลาวตักเตือนในทันที ____18
14. ผูบงัคบับัญชาใหเสรีในการปฏิบัติงานแกทาน ____19
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ระดับความคิดเห็น

ขอ
ปจจัยท่ีสงผลตอความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน

เห็นดวย
มาก
ที่สุด

(5)

เห็น
ดวย
มาก

(4)

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง
(3)

เห็น
ดวย
นอย

(2)

เห็น
ดวย
นอย
ที่สุด
(1)

ชองน้ี
ส ําหรับ
ผูศึกษา

15. เงินเดือนประจํ าที่ท านไดรับพอเพียงตอการ 
ด ํารงชีพของทาน ____20

16. เงนิเดือนประจ ําและสวัสดิการอ่ืนๆ ที่ ทานไดรับ
เหมาะสมกับปริมาณงานที่ทานท ําอยู ___ 21

17. ทานรูสึกวาเงินเดือนประจ ําและสวัสดิการ
ทีไ่ดรับจากบริษัทตรงกับความตองการของทาน ___22

18. บริษัทไดอํ  านวยความสะดวกในการบริการ
ดานสวัสดิการและผลประโยชน เก้ือกูล เชน คา
รักษาพยาบาล คาเบี้ยเลี้ยง

___23

19. ทานมีโอกาสไดลาพัก ตามความจ ําเปน เชน
ลากิจ  ลาปวย และ ลาหยุดพัก ประจ ําป ___24

20. ระบบบริหารของบริษัทในปจจุบัน เอ้ืออํ านวย
ตอความกาวหนาในอาชีพของทาน ___25

21. การพิจารณาความกาวหนาในหนาท่ีการงาน เปน
ไปตามความสามารถของแตละคน ___26

22. งานที่ทานทํ าอยูชวยสงเสริมใหทานไดรับความ
กาวหนาในอาชีพการงาน ___27

23. ผู  บั งคับบัญชา พิจารณาความก  าวหน  าใน 
ต ําแหนงหนาที่ ดวยความยุติธรรม ___28

24. ทานท ํางานที่ไดรับมอบหมายสํ าเร็จเสมอ ____29
25. ผลการปฏิบัติงานของทานเปนที่ยอมรับของผู

บงัคับบัญชา ____30
26. เพ่ือนรวมงานรับฟงความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน ____31
27. เม่ือทานมีปญหาในการปฏิบัติงานทาน สามารถ

ขอความชวยเหลือจากเพ่ือนรวมงานไดเสมอ ____32
28. เพ่ือนรวมงานมีสวนในการกระตุนใหทานมี

กํ าลังใจในการท ํางาน ____33
29. ทานพึงพอใจในการใหความรวมมือของ

เพ่ือนรวมงาน ____34



61

ระดับความคิดเห็น

ขอ
ปจจัยท่ีสงผลตอความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน

เห็นดวย
มาก
ที่สุด

(5)

เห็น
ดวย
มาก

(4)

เห็น
ดวย
ปาน
กลาง
(3)

เห็น
ดวย
นอย

(2)

เห็น
ดวย
นอย
ที่สุด
(1)

ชองน้ี
ส ําหรับ
ผูศึกษา

30. การปฏิบัติงานในบริษัทไมมีการแขงขันชิงดีชิง
เดนกัน ____35

สวนท่ี 3 ขอเสนอแนะเพ่ือสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของทานใหเพ่ิมข้ึน

ขอขอบคุณทุกทานที่กรุณาตอบแบบสอบถาม
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ภาคผนวก ค
ประวัติบริษัท
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ประวัติบริษัท
ชื่อบริษัท: ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จํ ากัด / เอเชี่ยนไทเกอรส
ปที่กอตั้ง: 2516
ประเภทของธุรกิจ: 
บริการขนสงของใชสวนตัวระหวางประเทศโดยทางเรือและทางอากาศ บริการนํ าเขาและสงออก
สัตวเลี้ยง บริการขนยายภายในประเทศ (ยายบานและส ํานักงาน) บริการโกดังรับฝาก และบริการ
ชาง    ผูชํ านาญการ
ท่ีตัง้สํ านักงานใหญ:  กรุงเทพ ฯ ประเทศไทย
สินทรัพย :  
พื้นที่ส ํานักงานและโกดังเก็บสินคา รวมทั้งโกดังปรับอากาศ มีพื้นที ่ประมาณ 100,000 ตารางฟุต
พรอมระบบรักษาความปลอดภัยตลอด 24 ช่ังโมง
ระบบการขนสง: 
รถบรรทุกขนาดตางๆ จํ านวน 45 คัน รวมทั้งรถกระบะเล็ก และ ยานพาหนะอื่นๆ สํ าหรับงานขน
ยายที่ตองการใชยานพาหนะในขนาดที่แตกตางกันไป
จ ํานวนบุคลากร: 
พนักงานประจํ าที่ไดรับการฝกฝน จํ านวน 650 คน (สาขาดอนเมือง และสาขาคลองเตย)
คณะผูบริหาร:  
บริหารงานโดยคณะผูบริหารชาวอเมริกัน ชาวอังกฤษ และชาวไทย ผูมีประสบการณในธุรกิจ
การขนยายระหวางประเทศ
การควบคุมคุณภาพ: 
บริหารและดํ าเนินงานโดยผูบริหารชาวตางชาติเช้ือสายอเมริกัน และ ยุโรป รวมกับผูบริหารชาว
ไทยที่มีสามารถสื่อสารดวยภาษาอังกฤษในระดับด ี ใชวัสดุที่ใชเฉพาะดานสํ าหรับธุรกิจการขนยาย
ที่มีคุณภาพสูง พรอมทีมงานที่เปนพนักงานประจ ํา มีระบบควบคุมคุณภาพที่เขมงวด ดํ าเนินงาน
ดวยระบบคอมพิวเตอร และมีระบบตรวจสอบขอมูลการขนยายผานระบบอินเตอรเน็ต
ที่ตั้งส ํานักงานในภูมิภาค:
กัมพูชา จีน ฮองกง อินโดนีเซีย ญ่ีปุน เกาหลีใต มาเลเซยี ฟลิปปนส สิงคโปร ไตหวัน และ เวียต
นาม ภายใตชื่อ เอเชี่ยนไทเกอรส ซึ่งเปนการรวมตัวกันทางธุรกจิการขนยายระหวางประเทศ ท่ีใหญ
ท่ีสดุในภูมิภาคเอเชีย
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บริษทัคูคาในตางประเทศ:
ดํ าเนินงานรวมกับบริษัทช้ันนํ าในธุรกิจการขนยายทั่วโลก เพ่ือใหบริการการขนสงจากประตูบาน
ตนทางจนถึงการน ําสงสินคาที่ประตูบาน ณ ประเทศปลายทาง

สมาชิกภาพ :   
บริษัทเปนสมาชิกองคกรธุรกิจขนยายระหวางประเทศ คือ  OMNI  FIDI  FEMA  HHGFA  BAR
LACMA  NMSA  IATA
การบริการดานอ่ืน ๆ:
- จัดหาบานและที่อยูอาศัย
- การยายถิ่นฐาน
- การขนสงระหวางประเทศ
- การจัดการระบบขนถายสินคา
- ตัวแทนดํ าเนินพิธีการทางศุลกากร
- การจัดแสดงสินคา
- รับขนสงสินคาที่มีมูลคาสูง
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TRANSPO INTERNATIONAL LTD.
Moving Services – Thailand

Corporate Profile

Company Name: Transpo International Ltd. / Asian Tigers
Established: 1973
Services:
International expatriate moving specialists – household goods moving, packing & shipping, complete door to door move management,
air & sea service, pet shipping, local moves, intercity moves, office transfer, fine art packing, storage, handy-man assistance
Transpo Headquarter (HQ): Bangkok, Thailand
Facilities:
100,000 square feet of commercial property in Thailand including air-conditioned storage and 24 hour security.
Fleet:
Varied fleet of over 45 specialised trucks, vans and vehicles.
Personnel:
650  full-time and professionally trained employees.
Management:
American, British, European and Thai industry professionals have the longest combined moving experience in the region.
Quality Control:
Expatriate management, English speaking key staff, specialized packing materials, use of full time packing crews, extensive quality
control procedures, computerized systems, internet tracking.
Regional Locations:
Cambodia, China, Hong Kong, Indonesia, Japan, Korea, Malaysia, Philippines, Singapore, Taiwan and Vietnam. Collectively known
as the Asian Tigers, we are the largest moving group in Asia.
Overseas Partners:
Partners with a select group of the top moving companies around the world to provide complete door to door services.
Affiliations:
Membership with every moving industry association: OMNI, FIDI, FEMA, HHGFA, BAR, LACMA, NMSA, IATA.
Other Services:
• ! Housing
• ! Relocation
• ! Forwarding
• ! Logistics
• ! Customs Brokerage
• ! Exhibition
• ! High Security Transportation
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1

ประวตัผิูศกึษา

ชือ่ นางสาวกัลยา ปานเด
วนั เดอืน ปเกดิ 1 มิถุนายน 2513
สถานท่ีเกดิ อํ าเภอยานนาวา จงัหวัดกรุงเทพมหานคร
ประวตักิารศกึษา อ.บ. (เกียรตินิยมอันดับ 2) มหาวิทยาลัยศิลปากร

วิทยาเขต พระราชวังสนามจนัทน นครปฐม
        สถานท่ีทํ างาน บริษัท ทรานสโป อินเตอรเนช่ันแนล จ ํากัด

พระราม 4 คลองตัน คลองเตย กรุงเทพ 10110
ต ําแหนง รองกรรมการผูจดัการท่ัวไป
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