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ชือ่วทิยานิพนธ    ความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงานภายหลังการแปลงสภาพ
         รัฐวิสาหกิจเปน บริษัท ปตท.จ ํากัด (มหาชน)

ผูวิจัย  นางสาวสุนารี  เอกวิทยานุรักษ  ปริญญา  บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต
อาจารยท่ีปรึกษา   (1) รองศาสตราจารย ดร.ก่ิงพร ทองใบ  (2) ผูชวยศาสตราจารยชนินทร
ชุณหพันธรักษ  ปการศึกษา 2545

บทคัดยอ

การวจิยัเชิงสํ ารวจครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1)  ศกึษาระดบัความพึงพอใจในการ
ทํ างานของพนักงานภายหลังการแปลงสภาพจากการปโตรเลียมแหงประเทศไทย (ปตท.) เปนบริษัท ปตท.จํ ากัด
(มหาชน) 2)  ศกึษาปจจยัท่ีมอีิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงาน และ 3)  เสนอแนะในการปรับ
ปรุงหรือสรางความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงาน

กลุมตัวอยางที่ใชเปน พนักงาน ปตท.ในสํ านักงานใหญ ธรุกจิกาซธรรมชาติ  ธุรกิจนํ ้ามัน  ธุรกิจป
โตรเคมีและการกล่ัน  จ ํานวน 389 คน  ไดมาจากการสุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน คาความคลาดเคล่ือนเทา
กับ 0.047  เครือ่งมอืที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น  มคีาความเชื่อมั่น 0.9358  สถิติที่ใชใน
การวิเคราะหขอมูล  ใชการแจกแจงความถี ่  คารอยละ  คามชัฌิมเลขคณิต  คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  สถิติ
ทดสอบที  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  การเปรียบเทียบพหุคูณ ดวยวิธีการของเชฟเฟ

ผลการวิจัย  พบวา  (1)  ระดับความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงาน ปตท.หลังการแปลงสภาพ
รฐัวิสาหกิจ   ภาพรวม จดัอยูในระดับคอนขางมาก คาเฉลี่ย เทากับ 3.69  โดยเรียงลํ าดับความพึงพอใจในการ
ทํ างานของแตละปจจัยจากมากไปนอย  ดังนี้  ปจจยัเกีย่วกับสภาพแวดลอมในการทํ างาน  ความสํ าเร็จในงาน 
ความรับผิดชอบตองาน  ลักษณะงาน  ความสัมพันธระหวางบุคลากร  ความรูสึกยอมรับ  คาตอบแทน สวสัดิ
การ สิทธิประโยชน  การบังคับบัญชา  นโยบายทรัพยากรมนุษย  และโอกาสกาวหนาในงาน  (2)  พนักงาน
บริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) ท่ีมเีพศ  สถานภาพการสมรส ระยะเวลาทํ างานใน ปตท.ตางกัน  มคีวามพึงพอใจ
ในการทํ างานแตกตางกัน อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (3)  พนักงานบริษัท ปตท.จ ํากัด (มหาชน)ที่มี
ระดับตํ าแหนง  สถานภาพทางอาชีพ  และสถานที่ปฏิบัติงานหลักตางกัน  มีความพึงพอใจในการทํ างานแตก
ตางกัน อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ (4)  การสรางความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงาน ควร
ใหพนกังานมีสวนรวมในนโยบายทรัพยากรมนุษย  และฝายบริหารควรจัดใหมีการพัฒนาสายอาชีพที่ชัดเจน

ค ําสํ าคัญ    ความพึงพอใจในการทํ างาน  การแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจ
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ABSTRACT

The objectives of  this survey research were  1)  to study employees’ job satisfaction
level of  The PTT Public Company Limited after privatization from Petroleum Authority of Thailand 
(PTT), 2)  to study the factors that influence employees’ job satisfaction; and  3) to suggest how to 
improve or create employees’ job satisfaction.

The samples were 389 employees in all business units: Head Office, Gas business unit ,
Oil business unit, Petrochemical business unit obtained by multi – stage random samplings, with the
standard error equal  to 0.047.  The research instrument used was a set of questionnaires (reliability
level at 0.9358). The data was analyzed by the means of  frequency distribution, percentage, mean,
standard deviation,  t - test, One Way ANOVA, multi comparison with Scheffe's method.

Survey results showed that (1) The over all of  PTT's employees job satisfaction level 
after privatization considered was rather high at 3.69 mean. The rank from higher to lower of  job 
satisfaction level of each factors was as follows: working environment , achievement,  job 
responsibility, work itself, interpersonal relationship, recognition, remunerations/ welfare/ benefits, 
supervision, human resources policy, and job advancement and opportunity.  2)  Employees whose 
sex,  marital status, working year in PTT were different  have the level of  job satisfaction different 
significantly at .05. (3) Employees whose position level, occupational status, working area were 
different have the level of  job satisfaction different significantly at .05. (4) To  improve or create 
employees’ job satisfaction by having employees’ participation in human resource policy and a clear 
career path development provided by managerial department.
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กิตติกรรมประกาศ

การท ําวิทยานิพนธ ฉบับนี ้ผูวิจัยไดรับความอนุเคราะหอยางดียิ่งจากทาน
รองศาสตราจารย ดร.กิ่งพร  ทองใบ และ ผูชวยศาสตราจารยชนินทร  ชุณหพันธรักษ   มหาวิทยาลัย
สุโขทัยธรรมาธริาช ที่ไดกรุณาใหค ําแนะนํ าและติดตาม แกไขขอบกพรองตาง ๆ ในการท ําวิทยา
นิพนธน้ีอยางดีเสมอมา จนงานส ําเร็จเรียบรอยสมบูรณ  ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณาและขอ
ขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสน้ี

ผูวิจัยขอขอบพระคุณทานรองศาสตราจารย ดร.เสนห จุยโต  อาจารยประจํ าสาขาวิทยา
การจัดการและทานรองศาสตราจารยสุจิตรา  หังสพฤกษ  อาจารยประจํ าส ํานักทะเบียนและวัดผล
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช และคุณเติมศักดิ ์  สุวรรณศักด์ิ  ผูจัดการฝายบริการงานทรัพยากร
บุคคล  ส ํานักงานใหญ บริษัท ปตท. (มหาชน) จํ ากัด ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบ และใหคํ าแนะนํ า ใน
การจัดท ําแบบสอบถามที่ใชเปนเครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้

ผูวิจัยขอขอบพระคุณทานผูที่ใหโอกาสและสนับสนุนการศึกษาของพนักงาน
คุณมารุต  สมุทรโคจร  ผูจัดการฝายแผนธุรกิจ  ธุรกิจนํ ้ามัน และขอขอบพระคุณผูใหความรวมมือ
ขอมูลแบบสอบถามการจัดทํ าวิทยานิพนธครั้งนี้ ใหสามารถส ําเร็จลุลวงไปไดดวยดีโดยเร็ว
คุณจริยากร  มีเมศกุล  ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญทรัพยากรบุคคล  คุณณัฐชาติ  จารุจินดา  รองผู
จัดการใหญพัฒนาธุรกิจและตลาดตางประเทศ ดร.วิโรจน  มาวิจักขณ  กรรมการผูจัดการใหญ  
บริษัท ปโตรเคมีแหงชาติ  ทานผูแตงตํ าราและเอกสารที่ผูวิจัยใชอางอิง

ผูวิจัยไดรับการแนะนํ าจากคุณนิตยา  เทพส ําราญ คุณประภา  ชาญอนุเดช  คุณวิริยะ  
เจริญพงศ  คุณผุสด ี  เจียมศิริ  ไดรับความรวมมือจากคุณสายสมร สุทธศรี คุณสุเทพ  สุวรรณ
สมบูรณ  และไดรับความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอมูลจาก ผูจัดการฝาย  ผูจัดการสวน  ผูจัดการ
คลัง  พนักงาน ปตท. เพื่อน ๆ  อีกหลายทาน นอกจากนี้ผูวิจัยไดรับก ําลังใจจากบุพการี  พ่ีนอง
จึงขอขอบพระคุณทานทั้งหลายไว ณ ที่นี ้ เปนอยางยิ่ง  หากปราศจากความกรุณาจากทานเหลานี ้ 
วิทยานิพนธฉบับนี้คงจะสํ าเร็จสมบูรณไมได ประโยชนที่จะไดรับจากการวิจัยนี้  ผูวิจัยขอมอบใหผู
สนใจที่จะใชประโยชนเพื่อสวนรวมและเพื่อการศึกษาวิจัยตอไป

สุนารี  เอกวิทยานุรักษ
 พฤษภาคม  2546
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บทที ่1
บทนํ า

1. ความเปนมาและความส ําคัญของปญหา

จากภาวะเศรษฐกิจซบเซาตกตํ ่าเม่ือป พ.ศ.2540  รัฐบาลจ ําเปนตองแสวงหาแนวทาง
แกไขปญหาประเทศอยางเรงดวน  การแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจเปนเครื่องมือหนึ่งที่ถูกนํ ามาใชเพื่อ
การฟนฟูเศรษฐกิจของประเทศ  การปโตรเลียมแหงประเทศไทย (ปตท.)  ซ่ึงเปนรัฐวิสาหกิจหน่ึง
ของรัฐ   จํ าเปนตองตอบสนองนโยบายการแปรรูป  มุงสรางองคกรใหเขมแข็งทางธุรกิจ สถานะ
การเงิน และบุคลากรสามารถอยูรอด  และแขงขันไดกับบริษัทเอกชน และบริษัทขามชาติ ใน
ลักษณะรวมกิจการ   โดยการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ  จดทะเบียนจัดต้ังบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน)  
เม่ือวันท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ.2544  โดยในระยะแรก กระทรวงการคลังถือหุนท้ังหมด   เมือ่เร่ิมเปน
บริษัทมหาชน  และแปลงทุนเปนทุนเรือนหุนเขาตลาดหลักทรัพย จํ าหนายแกนักลงทุน ประชาชน
ทั่วไป และพนักงานในภายหลัง

หลังการแปลงสภาพจากรัฐวิสาหกิจเปนบริษัทมหาชนจ ํากัด  ไดมกีารศึกษาประชา
พิจารณ  พบประเด็นท่ีนาสนใจ คือ

1.1  ความของใจในสถานภาพพนักงาน  ในระยะแรก พนักงานมีความของใจใน
สถานภาพของตนวายังคงสภาพเปนพนักงานรัฐวิสาหกิจหรือไม  ขณะที่องคกรเปลี่ยนจากรัฐ
วิสาหกิจเปนบริษัท  ยังคงมสีภาพเปนรัฐวิสาหกิจตามนิยามรัฐวิสาหกิจ มาตรา 6 (2) แหงพระราช
บัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ.2543  เพราะรัฐยังคงถือหุนเกิน 50 %  แตใชระเบียบ ขอบังคับ แบบ
บริษัททั่วไป  ทํ าใหพนักงานบางคนสับสนในสถานภาพ ในการตอบกับบุคคลภายนอก  แมวาจะมี
การชี้แจงในเอกสารประกอบการรับฟงความคิดเห็นของประชาชนในการแปลงสภาพ การ
ปโตรเลียมแหงประเทศไทย (ปตท.)  เปนบริษัท ปตท.จํ ากัด(มหาชน)  วันท่ี 8 กันยายน 2544 ณ 
ศูนยนิทรรศการและการประชุมไบเทค (2544: 74-75)  ขณะเดียวกันมีการยกเลิกบัตรประจํ าตัว
พนักงานในเคร่ืองแบบพนักงานรัฐวิสาหกิจ   ซ่ึงตาม พระราชบัญญัติบัตรประจํ าตัว เจาหนาท่ีของ
รัฐ พ.ศ.2542 น้ัน  พนักงาน บริษัท ปตท.มิไดเปนเจาหนาท่ีของรัฐตามมาตรา 4   จึงไมมีสิทธิท ํา
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บัตรประจํ าตัวเจาหนาท่ีของรัฐ และเปลี่ยนเปนการใชบัตรพนักงานในเคร่ืองแบบท่ัวไปเหมือน
บริษัทเอกชน

พนักงาน ปตท.กอนและหลังการแปลงสภาพยังคงมีสิทธิไดรับพระราชทานเครื่องราช
อิสริยาภรณ   ตามระเบียบสํ านักนายกรัฐมนตรี (รายงานการประชุมของคณะกรรมการกิจการ
สัมพันธ ปตท.คร้ังท่ี 11 ป 2544: 6) และมีสิทธิไดการประกันตัวคดีอาญาและคดีอุบัติเหตุจากยาน
พาหนะที่ซื้อ เชา ยืม ของบริษัท อันเน่ืองจากการปฏิบัติหนาท่ี ตามระเบียบสํ านักงานตํ ารวจแหง
ชาติ  เชนเดิม (http://s46ho.pttplc.com/webpr/front/webboard/board_reply.cfm?ind = 3534 
& board_room = 1)

1.2  เงินเดือน คาจาง สิทธปิระโยชน   ตามนโยบายการแปลงสภาพที่ฝายบริหาร
กํ าหนดไว  พนักงานจะไดรับเงินเดือน คาจาง และสทิธิประโยชนภายใตเง่ือนไขวา “ ไมนอยไป
กวาเดิม”   ภายหลังการแปลงสภาพ โดยเพิ่มชั่วโมงทํ างาน วันละ 1 ชั่วโมง เพื่อใหเวลาทํ างาน
ภายหลังการแปลงสภาพตรงกับเวลาท ํางานของบริษัทเอกชน ผูคาโดยท่ัวไป  โดยปรับเงินเดือน
ตามสัดสวนของเวลาทํ างานท่ีเพิ่มขึ้น  การเพิ่มเวลาทํ างานทํ าใหพนักงานตองปรับตัว เปล่ียน
แปลงชีวิตประจํ าวัน (เอกสารประกอบการรับฟงความคิดเห็นของประชาชนในการแปลงสภาพ 
การปโตรเลียมแหงประเทศไทย (ปตท.)  เปนบริษัท ปตท.จํ ากัด(มหาชน) 8 กันยายน 2544 ณ 
ศูนยนิทรรศการและการประชุมไบเทค (2544: 7 [ผนวก 39])

1.3  ภาษีรายได   ภายหลังการแปลงสภาพ ทํ าใหพนักงานตองสยีภาษีแบบบริษัท
เอกชน สิทธิประโยชนอ่ืน ๆ บางอยาง เชน  คาเชาบาน บานพัก ปตท. คาปฏิบัติงานตางจังหวัด 
คาเชารถประจ ําตํ าแหนง  ของพนักงาน จํ าเปนตองเสียภาษี เพิ่มขึ้น  เพราะผลกระทบจากการเปน
บริษัททํ าใหตองเสียภาษี ท่ีคิดจากประโยชนสวนเพิ่มของพนักงาน  ตางจากเดิมท่ีการเปน
พนักงานรัฐวิสาหกิจจะไดรับยกเวน  ทํ าใหพนักงานมีภาระภาษีเพิ่มขึ้น ซ่ึงบริษัท ปตท.ไดชวย
เหลือและรับภาระภาษีบางสวนแทนพนักงาน  (เอกสารประกอบการรับฟงความคิดเห็นของประชา
ชนในการแปลงสภาพ การปโตรเลียมแหงประเทศไทย (ปตท.) เปนบริษัท ปตท.จํ ากัด(มหาชน) วัน
ท่ี 8 กันยายน 2544 ณ ศูนยนิทรรศการและการประชุมไบเทค 2544: 7)

1.4  ความเสี่ยงดานความมั่นคง  พนักงานมีความเสี่ยงดานความมั่นคงเพิ่มขึ้น 
ภายหลังการแปลงสภาพ เพราะกระทรวงการคลังถือหุนลดลงจากเดิมรอยละ 100 เหลือเปนรอย
ละ 69.27 (ตามรายงานประจํ าป ปตท.2544: 58)   เพราะมีผูถือหุนที่เปนพนักงาน นักลงทุน ทั้งใน
และตางประเทศ  และประชาชนทั่วไป  ซึ่งสัดสวนความเปนรัฐบาลจะลดลง และสามารถเปลี่ยน
แปลงไปตามภาวะการลงทุนในตลาดหลักทรัพย  ข้ึนอยูกับนโยบายของรัฐ  ถาคํ านึงถึงความเสี่ยง

http://s46ho.pttplc.com/webpr/front/webboard/board_reply.cfm?ind = 3534 & board_room = 1
http://s46ho.pttplc.com/webpr/front/webboard/board_reply.cfm?ind = 3534 & board_room = 1
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เพิ่ม ผลตอบแทนควรตองเพ่ิมข้ึน  ตามหลักการ High Risk High Return   หากเทียบคาตอบแทน
กับตลาดแรงงานแบบเอกชนธุรกิจหรืออุตสาหกรรมประเภทเดียวกัน ผูท ํางาน ปตท.เงินเดือนจะ
นอยกวาเอกชน   แมวาจํ านวนเงินเดือนจะมากกวากอนเปล่ียนแปลงองคกรก็ตาม แตเปนการเพิ่ม
จากการปรับเวลาทํ างานเพิ่ม

1.5  การปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร  การแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจของ ปตท. 
กระทํ าแบบรวมกิจการ รวมหนวยธุรกิจกอนในระยะเวลาใกลเคียงกัน  ทํ าใหมีการปรับเปล่ียน โยก
ยายงาน โยกยายหนวยงาน  เปล่ียนตํ าแหนง และสภาพแวดลอม (http://webho.pttplc.com/ptt/)  
บางคนไดยายตามสมัครใจ  บางคนไมไดตามความประสงค พนักงานท่ีโอนยายตองมาต้ังตนใหม
กับส่ิงแวดลอมใหม  งานใหม ตองมาแสวงหาความช ํานาญใหม ปรับตัวใหเขากับผูบังคับบัญชา 
เพื่อนรวมงานใหม  ตองพิสูจนผลงาน เรียนรูการปรับตัวใหเขากันใหม  ภายใตความไมแนใจวา
บริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) จะมีกฏระเบียบใหมท่ีเปนอุปสรรคหรือขอจํ ากัดในโอกาสกาวหนา 
หรือความมั่นใจที่จะท ํางานในระยะยาวเหมือนเชนกอน

1.6  นโยบายลดกํ าลังคน  หลังแปลงสภาพ  บริษัทเปดโอกาสใหพนักงานเขาโครง
การเกษียณกอนอายุ หรือท่ีทราบในนามวา  “โครงการรวมใจจากองคกร “ เพื่อลดจํ านวนพนักงาน 
โดยสมัครใจ  การจํ ากัดใหมีโครงการเปนปสุดทายตามประกาศของกระทรวงการคลัง  ทํ าให
พนักงานขาดความม่ันใจในการทํ างานในบริษัทในระยะยาว และตระหนักถึงการตองพัฒนาตนเอง
เพื่อใหเหมาะสมกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงมากขึ้น (http://webho.pttplc.com/ptt/)

จะเห็นไดวาการแปรรูปรัฐวิสาหกิจทํ าใหเกิดการเปล่ียนแปลงเก่ียวกับพนักงาน  การ
เพิ่มเวลาทํ างาน แนวโนมการเพิ่มความเสี่ยงจากการจางงาน  เชนเดียวกับเอกชนมากข้ึน กฏ
ระเบียบแบบบริษัทเร่ิมเพ่ิมมากข้ึน  เหลาน้ีเปนสิ่งที่เริ่มกอใหเกิดแนวโนมความไมพึงพอใจ ในการ
ทํ างานของพนักงาน  หลังการแปลงสภาพมากขึ้นได   จึงเปนประเด็นปญหาท่ีสํ าคัญ ท่ีนาสนใจ 
ใครศึกษาวิจัย เพราะหากหนวยงานใด พนักงานมีความรูสึกไมพึงพอใจในสิ่งที่ไดรับจากองคกร  
ไมมีขวัญกํ าลังใจในการท ํางาน   ก็ยอมไมอยากมาทํ างาน ขาดความต้ังใจ เอาใจใส ขยันขันแข็ง 
ขาดลามาสาย หรือหลีกหนีความรับผิดชอบ  ผลงานก็จะไมมีคุณภาพเทาที่ควร พนักงานขาดประ
สิทธิภาพ ในการทํ างาน   ทํ าใหผลผลิตองคกรเพ่ิมข้ึนนอยกวาแผนงาน  ซ่ึงเปนผลเสียตอผลการ
ดํ าเนินธุรกิจขององคกรใหอยูรอด  ในทางตรงขาม หากพนักงานมีความพึงพอใจ  จะเพิ่มผลผลิต
องคกร ทํ าใหผลการดํ าเนินงานขององคกรดีข้ึน   เพราะพนักงานที่มีความพึงพอใจเปนปจจัยสู
ความสํ าเร็จขององคกร   นอกจากน้ีในฐานะท่ี ปตท.เปนรัฐวิสาหกิจแหงแรกที่แปลงสภาพ  ซึ่งเปน
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บริษัทน้ํ ามันแหงแรกของประเทศไทย  และเปนตัวอยางแกรัฐวิสาหกิจอ่ืน   จึงเปนเรื่องที่ผูวิจัยสน
ใจศึกษาเพื่อเปนขอมูลแกองคกรท่ีจะบริหารงานใหเกิดความพึงพอใจในการทํ างานแกพนักงาน  
และม ี   ประโยชนแกรัฐวิสาหกิจหรือหนวยงานราชการท่ีกํ าลังจะเปลี่ยนแปลงสภาพองคกรเปน
บริษัทหรือออกนอกระบบ  และเตรียมการเพ่ือพ่ึงตัวเองมากข้ึน  ประโยชนในดานพัฒนาปรับปรุง
สภาพการทํ างานใหมีประสิทธิภาพ   ทํ าใหการดํ าเนินงานบรรลุผลตามวัตถุประสงคขององคกรตอ
ไป

2. วตัถุประสงคการวิจัย

2.1  เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงาน ภายหลังการแปลงสภาพรัฐ
วิสาหกิจ เปนบริษัท ปตท. (จํ ากัด) มหาชน

2.2  เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการท ํางานของพนักงาน
ภายหลังการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจ เปนบริษัท ปตท. (จํ ากัด) มหาชน

2.3  เพื่อสนอแนะในการปรับปรุงหรือสรางความพึงพอใจในการท ํางานของ
พนักงานภายหลังการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจ เปนบริษัท ปตท. (จํ ากัด) มหาชน

3. กรอบแนวคิดท่ีใชในการวิจัย

ผูวิจัยไดพิจารณาใชทฤษฎีตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในการทํ างาน เชน 
ทฤษฎสีองปจจัยของ Herzberg  ทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams ทฤษฎีความคาดหวังของ 
Vroom  และทฤษฎแีบบบูรณาการของ  Porter & Lawler เปนตน  เพื่อใหครอบคลุมปจจัยท่ีเก่ียว
กับความพึงพอใจในการทํ างานของบริษัทมากท่ีสุด   ในการกํ าหนดตัวแปรอิสระหรือตัวแปรตน 
คือ ปจจยัสวนบุคคล และลักษณะบริหารงาน ตัวแปรตาม ซ่ึงเกิดหลังตัวแปรอิสระ คือ ความพึง
พอใจในการทํ างาน  เพื่อสรางกรอบแนวคิดในการวิจัย  ดังภาพท่ี 1.1
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ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม
ปจจัยสวนบุคคล
1.! อายุ
2.! เพศ
3.! สถานภาพการสมรส
4.! ระดับการศึกษา
5.! ระยะเวลาทํ างานใน ปตท.
               

ลักษณะบริหารงาน
1.! เงินเดือน
2.! ระดับตํ าแหนงงาน
3.! หนวยงานที่สังกัด
4.! สถานภาพทางอาชีพ
5.! สถานท่ีปฏิบัติงานหลัก
ความพึงพอใจในการทํ างานของ
พนักงาน
1.! ลักษณะงาน
2.! ความรับผิดชอบตองาน
3.! ความสํ าเร็จในงาน
4.! ความรูสึกยอมรับ การไดรับยกยองนับถือ
5.! โอกาสกาวหนาในงาน
6.! สภาพแวดลอมในการทํ างาน
7.! คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธิประโยชน
8.! นโยบายทรัพยากรมนุษย
9.! การปกครองบังคับบัญชา
10.!ความสัมพันธระหวางบุคลากร
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4.  สมมติฐานการวิจัย

4.1  ระดับความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงานบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) อยู
ใน

ระดับมาก
4.2  พนักงานบริษัท ปตท จํ ากัด (มหาชน) ท่ีมีปจจัยสวนบุคคลตางกันมีความพึงพอ
ใจ

ในการทํ างานแตกตางกัน
4.3  พนักงานบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) ท่ีมีลักษณะบริหารงานตางกัน  มีความ

พึงพอใจในการท ํางาน แตกตางกัน

5. ขอบเขตการวิจัย

5.1  ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง

   ประชากรในการวิจัยน้ี ไดแก พนักงานของบริษัทปตท.จํ ากัด (มหาชน)  ตาม
ทะเบียนประวัติพนักงานของฝายทรัพยากรบุคคล ระดับตํ าแหนงงาน  1–17  (ไมรวมพนักงานชั่ว
คราวหรือลูกจางชั่วคราว ตลอดจน ยามรักษาความปลอดภัย ที่เปนลูกจางตามสัญญาจางเหมา
แรงงาน)  ทั้งนี้ขอมูลพนักงาน ณ วันท่ี 15 กรกฎาคม 2545 รวมจ ํานวน 3,228  คน การศึกษาวิจัย
น้ีไดใชวิธีการเลือกตัวอยาง แบบหลายข้ันตอน  ไดขนาดตัวอยางตามสูตรความคลาดเคล่ือนมาตร
ฐาน จํ านวน 356 คน  ประกอบดวยหนวยงานสํ านักงานใหญ  91 คน ธุรกิจกาซ 88 คน ธุรกิจนํ ้า
มัน  168 คน ธุรกิจปโตรเคมีและการกล่ัน 3 คน และกลุมบริษัทในเครือ 6 คน ขนาดตัวอยางจริง 
389 คน คาความคลาดเคล่ือน เทากับ 0.047

5.2  ขอบเขตดานเนื้อหา

  เปนการศึกษาความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงาน ปตท.ภายหลังการแปลง
สภาพโดยศึกษาความหมาย และปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจ  ผลกระทบการแปลงสภาพ
ตอความพึงพอใจ ตามกรอบแนวคิดของทฤษฎีความพึงพอใจ เชน ทฤษฎีสองปจจัยของ 
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Herzberg  และผลงานวิจัยทั้งในและตางประเทศ จากหนังสือวิชาการ เอกสารสัมมนา  หนังสือ
พิมพ เวบไซด

 5.3  ขอบเขตดานตัวแปร

5.3.1  ตัวแปรอิสระ ท่ีจะศึกษาวิจัยมี  2  ตัวแปรคือ ปจจยัสวนบุคคล และ
ลักษณะบริหารงาน

   5.3.2  ตัวแปรตาม คือ ความพึงพอใจในการทํ างาน ของพนักงานภายหลังการ
แปลงสภาพ

 5.4  ขอบเขตดานเวลา

  การก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือการศึกษาวิจัย เร่ิมต้ังแต 20 สิงหาคม 2545 ถึง
10 กันยายน 2545

6. นิยามศัพทเฉพาะ

เพื่อใหความเขาใจในศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ถูกตองตรงกัน  ผูวิจัยจึงกํ าหนด
ความหมายเฉพาะที่กลาวในวิจัยครั้งนี้

6.1  ความพึงพอใจในการทํ างาน   หมายถึง ความเต็มใจ  ต้ังใจ  ยินดี และมีความ
สุขในการทํ างาน  ในสภาพแวดลอมตาง  ๆ ในท่ีทํ างาน  ตามท่ีไดรับมอบหมาย

6.2  ปตท. หมายถึง  การปโตรเลียมแหงประเทศไทย กอนแปลงสภาพ และเปนบริษัท
มหาชนจํ ากัดหลังการแปลงสภาพ

6.3! พนักงาน  หมายถึง  พนักงานท่ีปฏิบัติงานในการปโตรเลียมแหงประเทศไทย  ใน
ทะเบียนพนักงาน  ท่ีทํ างานตอเน่ืองจนกระท่ังการปโตรเลียมแหงประเทศไทย  แปลงสภาพเปน
บริษัท มหาชน จํ ากัด มีทั้งพนักงานประจ ําสํ านักงานและพนักงานปฏิบัติการ ตามคลังภูมิภาคที่
เก่ียวของโดยตรงกับการปฏิบัติการคลัง รวมพนักงานท่ีไปปฏิบัติงานในบริษัทในเครือ  ในฐานะ
พนักงาน ปตท.และสามารถกลับมาทํ างานในบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) ไดภายหลัง
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6.4! การแปลงสภาพ  หมายถึง การแปรสภาพจากการปโตรเลียมแหงประเทศไทย
เปน

บริษัทมหาชน จํ ากัด ในนาม บริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน)

7. ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ

7.1  ทํ าใหไดขอมูลเก่ียวกับทรัพยากรบุคคล และสถานะที่เปนจริงในความพึงพอใจใน
การทํ างานของพนักงานตอองคกรในดานตาง ๆ

7.2  สามารถนํ าผลวิจัยเพ่ือการวางแผนบริหารอัตรากํ าลัง ลักษณะโครงสราง
ทรัพยากร
มนุษยในองคกรเพ่ือใหสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคกร

7.3  เพื่อนํ าผลการศึกษาวิจัยไปใชเปนประโยชนเพ่ือการบริหารของฝายบริหารตอไป
ในการวางแผนกลยุทธองคกรและการพัฒนาองคกรโดยคํ านึงการผสมผสานการบริหารทรัพยากร
มนุษยและแผนกลยุทธเพ่ือสรางผลการดํ าเนินงานขององคกรท่ีดีตอเน่ืองในระยะยาว

7.4  เพื่อนํ าขอเสนอแนะการวิจัยไปใชประโยชนตองานคนควาบุกเบิกงานวิจัยตอไป
สํ าหรับหนวยงานราชการ มหาวิทยาลัย รัฐวิสาหกิจอ่ืน ๆ ผูสนใจทั่วไป  ในดานการใชประโยชน
จากผลงานวิจัยเชิงปฏิบัติมากขึ้น และการวิจัยท่ีสะทอนสภาพแวดลอมในองคกรอยางแทจริง



บทที ่2
วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

การวิจัยเรื่องความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงานภายหลังการแปลงสภาพรัฐ
วิสาหกิจเปนบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน)  ผูวิจัยไดพิจารณาสํ ารวจวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ ใน
ประเด็นหัวขอตาง ๆ ดังน้ี

1.  ความหมายของความพึงพอใจในการท ํางาน
2.  ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํ างาน
3.  ผลกระทบของการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจตอความพึงพอใจในการท ํางาน
4. ผลการวิจัยในประเทศ และตางประเทศ

1. ความหมายของความพึงพอใจในการทํ างาน

สมภพ  สัมภาวะผล (2545: 10)  ใหความหมายของความพึงพอใจในการทํ างาน วา
หมายถึง  ควมรูสึกของบุคคลท่ีไดรับการตอบสนองความตองการในทางบวกอันเกิดจากการปฏิบัติ
งาน  และไดรับผลตอบแทนท่ีเก่ียวของกับการชอบ ยินดี หรือพอใจ ท่ีมีตอการงานท่ีบุคคลน้ัน
ปฏบัิติอยู

ชนิดา  ศรีบวรวิวัฒน (2544: 10)  ไดใหความหมายความพึงพอใจในการทํ างานวา
หมายถึง  ความรูสึกท่ีดี  ชอบหรือพอใจที่มีตอองคประกอบในงานและสิ่งแวดลอมตาง ๆ ในการ
ทํ างานรวมทั้งความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและความเปนธรรมที่ไดรับจากผูบังคับบัญชา
การไดรับผลตอบแทนเพียงพอ  ทั้งที่เปนตัวเงินและไมเปนตัวเงิน  รวมท้ังการท่ีผูปฏิบัติงานน้ันได
รับผลตอบสนองตามความตองการตาง ๆ ได

ขวัญชีวา  รวมรัก (2544: 9) กลาววา เมื่อบุคคลในหนวยงานเกิดความพึงพอใจใน
การทํ างานมากจะทํ าใหผูปฏิบัติงานรูสึกผูกพันอยูกับงาน  และทุมเทความรูความสามารถใหกับ
งานและหนวยงานดวยความเต็มใจ

Robbins, Stephen P. & Coultar, Mary (1996: 465)  กลาวถึง ป 1930–กลางป
1960 วาเปนท่ีเช่ือในคร้ังน้ัน  คนงานที่มีความสุขจะเปนคนที่เพิ่มผลิต ดังผลการศึกษาท่ี
Hawthorne  พบวาผูจดัการท่ีทํ าใหคนงานลูกจางพึงพอใจในการท ํางานของเขาแลวละก็  เขาท้ัง
หลายจะแปลงความพึงพอใจในการท ํางานเปนผลผลิตในระดับสูง (High Productivity)
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Kaplan, Robert  S. & Norton, David P. (1996: 129–130)  เราพบวาบริษัทสวน
ใหญใชวัตถุประสงคของลูกจางจากมาตรการวัดผล 3 ประการ ไดแก ความพึงพอใจของลูกจาง
(Employee Satisfaction)  การทํ างานตอเน่ือง (Employee Retention) การเพิ่มผลผลิต
(Productivity) ซ่ึงความพึงพอใจของลูกจางโดยท่ัวไปเปนแรงผลักดันใหเกิดมาตราการวัด 2
ประการคือ การทํ างานตอเน่ือง และการเพิ่มผลผลิต   ปจจุบันความพึงพอใจของลูกจางส ําคัญ
สํ าหรับทุกองคกร เพราะเปนตัวแทนของความมีขวัญกํ าลังใจ (Employee morale) และความพึง
พอใจในการทํ างานโดยรวม (Overall Job Satisfaction)   หากลูกจางมีความพึงพอใจจะท ําใหผล
ผลิตเพิ่มขึ้น  และมีการตอบสนองความตองการ (Responsiveness)  มีคุณภาพ (Quality) และ
สามารถบริการลูกคาไดดีข้ึน Rockwater สังเกตวาในกระบวนการปรับปรุงตัววัดผลพบวาลูกจางท่ี
มีความพึงพอใจในการท ํางานสูงสุดมีแนวโนมจะแสวงหาลูกคาที่มีความพอใจมากที่สุด (Most
satisfied customers)  ซึ่งพวกเขาอาจจ ําเปนตองมีลูกคาไวใหรับใชโดยลูกจางท่ีมีความพึงพอใจ
(Satisfied employees)

Longman (1995: 1265)  ใหความหมายของคํ าวา ความพึงพอใจในการทํ างานวา
หมายถึง ความรูสึกมีความสุข หรือยินดี เพราะการประสบผลส ําเร็จในบางส่ิงบางอยางท่ีปรารถนา
หรือความราเริงจากการทํ างาน

Schermerhorn Jr.,John (1993: 338)  ความพึงพอใจในการทํ างาน (Job
Satisfaction) คือ ระดับความรูสึกของปจเจกบุคคล  ในทางบวกและทางลบเก่ียวกับลักษณะตาง
ๆ กันของงาน  รวมท้ังงานท่ีไดรับมอบหมาย (Assigned tasks) การกํ าหนดลักษณะงาน (Work
setting) และความสัมพันธกับผูรวมงาน (Relationship with coworkers) หรือ คือระดับความรูสึก
ของปจเจกบุคคลในเชิงบวกหรือเชิงลบ เก่ียวกับงาน (one's job)  ซ่ึงเปนตัวแทนความหมายสวน
บุคคลหรือคุณภาพที่รูสึกได (perceived) ของงานของคนหน่ึง ๆ และประสบการณท่ีเก่ียวของ
(Associated with experience)  และลักษณะของงาน (Aspects of  a job)  ซ่ึงมีผลตอความพึง
พอใจรวมถึงลักษณะทั่วไปของความพึงพอใจในการท ํางาน (Common aspects of job
satisfaction) ไดแก ความพึงพอใจในคาจาง (Satisfaction with pay) ในงานท่ีไดรับมอบหมาย
(Associated tasks) ในคุณภาพของการบังคับบัญชา (Quality of supervision) ในผูรวมงาน
(Coworkers) ในการกํ าหนดลักษณะงาน (Work setting) ในการเล่ือนตํ าแหนง โอกาสกาวหนา
(Promotion &Advancement opportunities)
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Danbury, CT (1992: 1888)  กลาวถึง คํ าวา "ทํ าใหเกิดความพึงพอใจ" (Satisfied)
คือ เปนสาเหตุใหคนมีความสุขและมีอิสระจากความปรารถนา  ดวยการจัดหา ส่ิงท่ีเขาตองการ
ปรารถนา กระหาย อยากได                       

Haimann & Connor (1985: 462-463)  ใหความหมายของความพึงพอใจวาหมาย
ถึง         ความพึงพอใจของแตละคน  ยิ่งความพึงพอใจสูงขึ้น  ขวัญ กํ าลังใจของกลุมก็ยิ่งสูงขึ้น
ขวัญกํ าลังใจ
 ยิ่งสูง  ความพึงพอใจก็สูงตามเชนกัน

Byars  & Rue (1984: 216-220 อางถึงในวิริยะ  เจริญพงศ 2545: 13)  ความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานเปนทัศนคติโดยท่ัวไปของคนแตละคนท่ีมีตองาน  ซึ่งอาจเปนไปในแง บวก
หรือลบ ก็ได  โดยทัศนคติของแตละคนน้ันมักจะเปนไปในแงของความแตกตางระหวางส่ิงท่ีเขาได
รับจากงานน้ัน ๆ ซ่ึงส่ิงเหลาน้ีเปนเร่ืองท่ีเก่ียวของกับสภาพจิตใจของแตละบุคคล  โดยความพึงพอ
ใจในการปฏิบัติงานน้ันจะถูกกํ าหนดโดยปจจัยตาง ๆ

Herzberg, Frederick (1957: 3)  กลาวถึง ความพึงพอใจในการทํ างาน (Job
Satisfaction) วา ในตัวมันเอง ไมอาจจ ํากัดความไดกระชับ   เพราะวัตถุประสงคและวิธีการศึกษา
วิจัยแตกตางกัน  การคัดเลือกงาน  วิจัยอยูบนพื้นฐานเริ่มแรก 3 คํ าถาม ท่ีใชกับความรูสึกของคน
งานตองานของเขา  คํ าถามเหลาน้ัน คือ คุณพงึพอใจในการทํ างานหรือไม  ถาคุณสามารถทํ าได
คุณจะกลับไปในงานเดิมหรือไม  คุณสนใจในงานคุณหรือไม

กลาวโดยสรุป ความพึงพอใจในการทํ างาน เปนระดับความรูสึกท่ีเปนความสุขจาก
การทํ างาน  เมื่อมีความคิดในทางบวก ตอการทํ างาน จนเกิดการยอมรับและมีความรับผิดชอบทุม
เทในการทํ างาน จึงจะทํ าใหผลผลิตเพิ่มขึ้น พนักงานที่มีความพึงพอใจจะแสวงหาลูกคาที่ด ี ที่มี
ความพึงพอใจสูงในบริการของบริษัทดวย

2. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํ างาน

ธงชัย  สันติวงษ (2540: 156-157)  กลาวถึงปจจัยท่ีมีผลกระทบตอความพอใจของ
คน และประสิทธิภาพการท ํางาน  คือ  การไดรับคาตอบแทนที่พอเพียงและสมเหตุสมผล  การ
ประเมินคางาน  กํ าหนดคางาน คาตอบแทน จะตองมีความถูกตอง  สามารถช้ีใหเห็นถึงความ
สํ าคัญของงานเปรียบเทียบกันได  สภาพแวดลอมการทํ างาน แสงสวาง อุณหภูมิ ความปลอดภัย
และความสะอาดของสถานท่ี  สวัสดิการท่ีใหกับคนงาน ท้ังหองอาหาร รถสวัสดิการ หองน้ํ า การ
รักษาพยาบาล  การฝกอบรม การประกันสุขภาพ และอุปกรณการพักผอนตาง ๆ ความยุติธรรมใน
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โอกาสเล่ือนช้ัน โยกยาย และการพัฒนา  ความยุติธรรมในการสอบสวนขอกลาวหา และขอรอง
เรียน  การใหระบบตอบแทนแบบจูงใจ  โดยมีหลักเกณฑ และมีความเปนธรรม  คุณภาพของผูน ํา
ท่ีเปนผูบังคับบัญชา

Ivancevich & Matteson (1987, 1990: 480)  ไดกลาวถึงเรื่องความพึงพอใจในการ
ทํ างานวา  ข้ึนอยูกับระดับของผลท่ีไดรับท้ังภายนอก (ซึ่งไดแก คาจาง สภาพการทํ างาน เพือ่นรวม
งาน  การปกครอง  ความสัมพันธฉันทมิตร) และภายใน (ซึ่งไดแก ผลไดแหงความรูสึกมีความรับ
ผิดชอบ ทาทาย ผลสํ าเร็จของงานท่ีมีความหลากหลาย มีเอกลักษณ และมีความสํ าคัญ)  และทัศ
นคติในการทํ างานของผูทํ างานตอผลท่ีไดรับน้ัน  ซ่ึงมีคุณคาแตกตางกันสํ าหรับแตละบุคคลเพราะ
การใหความสํ าคัญแกงานท่ีแตกตางกัน  สํ าหรับบางคน งานท่ีทาทายและรับผิดชอบอาจจะมี
ความเปนกลางหรือมีคุณคาเชิงลบ  แตบางคนใหคุณคาเชิงบวก ความแตกตางเหลาน้ีเปนการวัด
ระดับความพึงพอใจในการทํ างานของงานท่ีเหมือนกัน

Barnard (1972: 142-149 อางถึงในวรรณพร เพียรสาระ 2538: 29–30 อางถึงใน
ชนิดา  ศรีบวรวิวัฒน 2544 :14)  กลาวถึง ส่ิงจูงใจท่ีเปนวัตถุท่ีเปนเคร่ืองกระตุนใหคนเกิดความ
พอใจในการปฏิบัติงานวาประกอบดวย

1.  ส่ิงจูงใจท่ีเปนวัตถุ (Material inducements) ไดแก เงิน ส่ิงของตอบแทนท่ีให
แกผูปฏิบัติงาน

2.  สิ่งที่จูงใจที่เกี่ยวกับโอกาสของบุคลากร (Personal; Non – material
Opportunities)  หมายถึง โอกาสท่ีจะมีช่ือเสียงไดรับเกียรติยศไดรับอํ านาจพิเศษสวนตัวหรือ
โอกาสท่ีจะไดรับตํ าแหนงดี ๆ

3.  สิ่งจูงใจเกี่ยวกับสภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา (Desirable Physical
Conditions) ไดแก สภาพ วัสดุอุปกรณ เคร่ืองมือเคร่ืองใช สภาพแวดลอมท่ีทํ างาน

4.  ผลประโยชนทางอุดมคติ (Ideal Benefactions)  หมายถึง การท่ีหนวยงาน
สนองความตองการของบุคลในดานความภาคภมูใิจท่ีไดแสดงฝมือ ความรูสึกพอใจในการท ํางาน
อยางเต็มท่ี

5.  ความดึงดูดใจในทางสังคม (Associational Attractiveness)  หมายถึง ความ
สัมพันธฉันทมิตรในหมูผูรวมงาน การยกยอง ยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน

6.  สิ่งจูงใจเกี่ยวกับสภาพการทํ างาน  โดยปรับสภาพการทํ างานใหเหมาะสม
ตรงกับความสามารถของบุคคล และทัศนะคติของผูปฏิบัติงาน (Adaptation of Conditons to
Habitual Methods and Attitudes) หมายถึง การปรับวิธีการทํ างานใหสอดคลองกับความรูความ
สามารถและใหสอดคลองกับทัศนะคติของแตละบุคคล
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7.  โอกาสที่จะมีสวนรวมงานอยางกวางขวาง (The Opportunity of Enlarged
Participations)  หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมงานทุกชนิด
ท่ีหนวยงานจัดใหมีข้ึน ชวยใหบุคลากรมีความรูสึกวาตนเปนบุคคลสํ าคัญของหนวยงาน

8.  สภาพของการอยูรวมกันฉันทมิตร (The Condition of Communion)  หมาย
ถึง ความพอใจของบุคลากรท่ีอยูรวมกันฉันทมิตร รูจักกันอยางกวางขวาง สนิทสนมกลมเกลียว
รวมมือกันอยางดีในการทํ างาน

Myers (1970: 124 อางถึงใน สุรินทร คชพลายุกต 2539: 5)  กลาววา เปาหมาย
หรือ
วัตถุประสงคของงาน  มีผลตอความพึงพอใจในการท ํางาน  คือ  งานตองมีความสัมพันธกับความ
ปรารถนาสวนตัว  งานน้ันจะตองวางแผนและวัดความสํ าเร็จได  โดยใชระบบการทํ างานและควบ
คุมประสิทธภิาพ  เพื่อใหไดผลในการสรางสิ่งจูงใจ  ภายในเปาหมายของงาน  โดยจะตองมี
ลักษณะ คือ ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการกํ าหนดเปาหมาย มีผลงานกลับมาใหผูปฏิบัติงานทราบ
งานน้ันตองเปนงานท่ีผูปฏิบัติงานพึงปรารถนา  งานน้ันสามารถทํ าใหส ําเร็จได       

Gilmer  (1967: 380-384 อางถึงใน ขวัญชีวา รวมรัก 2544: 17)  มีความสนใจ
และไดศึกษาความพอใจในการทํ างานของบุคคลตาง ๆไดสรุปปจจัยท่ีสนับสนุนตอการปฏิบัติงาน
ไว 10 ประการ ดังน้ี

1.  ความมั่นคงปลอดภัย (Security)  ไดแกความม่ันคงในการทํ างาน  การไดรับ
ความธรรมจากผูบังคับบัญชา คนท่ีมีพื้นฐานความรูนอยหรือขาดความรูยอมเห็นวา ความม่ันคง
ในงานมีความส ําคัญสํ าหรับเขามาก แตคนท่ีมีความรูสูง  จะรูสึกวาไมมีความส ําคัญมากนัก

2.  โอกาสกาวหนาในการทํ างาน (Opportunity for Advancement)  ไดแก การมี
โอกาสไดเล่ือนตํ าแหนงงานการสูงขึ้น  การมีโอกาสกาวหนาจากความสามารถในการทํ างานยอม
ทํ าใหเกิดความพอใจในงาน ผูชายมีความตองการในเร่ืองน้ีสูงกวาผูหญิง

3.  สถานท่ีทํ างานและการจัดการ (Company and Management) ไดแก ความพอ
ใจตอสถานท่ีทํ างาน  ชื่อเสียงของสถาบันและการดํ าเนินงานของสถาบัน.
     4.  คาจาง (Wages)  คนงานชายจะเห็นคาจางเปนสิ่งส ําคัญสํ าหรับเขาย่ิงกวาคนงาน
หญิงและผูท ํางานในโรงงาน  จะเห็นวาคาจางมีความส ําคัญสํ าหรับเขามากกวาการทํ างานใน
หนวยงานของรัฐ

5.  ลักษณะของงานท่ีทํ า (Intrinsic Aspects of the Job)  ความสัมพันธกับความรู
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ความสามารถของผูปฏิบัติงาน  หากไดทํ างานท่ีตรงตามความตองการและความถนัดก็จะเกิด
ความพอใจ

6.  การนิเทศงาน (Supervision)  การนิเทศงาน มีความส ําคัญท่ีจะทํ าใหผูทํ างาน
มีความรูพอใจหรือไมพอใจตองานได  การนิเทศงานท่ีไมดีอาจเปนสาเหตุอันเหน่ึงท่ีทํ าใหยายงาน
และลาออกจากงาน

7.  ลักษณะทางสังคม (Social Aspects of the Job)  ถาผูทํ างานทํ างานรวมกับผูอ่ืน
ไดอยางมีความสุข  ก็จะเกิดความพอใจในงานน้ัน

8.  การติดตอสื่อสาร (Communication)  การติดตอสื่อสารมีความส ําคัญมาก
สํ าหรับผูมีระดับการศึกษาสูง  กระบวนวิธีทํ างานและบุคคลระดับตาง ๆ ท่ีรวมกันปฏิบัติงานท่ีได
รับมอบหมายจะส ําเร็จไดก็เพราะมีกระบวนการวิธีการทํ างานท่ีดี  ไมวาจะเปนการวางแผนงาน
การจัดองคกร  การบริหารบุคคล  การวินิจฉัยสั่งการ การควบคุมบังคับบัญชา การประสานงาน
และการประเมินผลงาน ทุกกระบวนการตองมีการติดตอส่ือสารเปนตัวเช่ือม

9.  สภาพการทํ างาน (Working Condition) ไดแก แสง เสียง อากาศ ชั่วโมง
ทํ างาน มีงานวิจัยหลายเรื่องที่แสดงวา สภาพการทํ างานมีความส ําคัญสํ าหรับหญิงมากกวาชาย

10. ส่ิงตอบแทนหรือประโยชนเก้ือกูลตาง ๆ (Benefits) เชน เงินบํ าเหน็จตอบแทน
เมื่อออกจากงาน การบริการและการรักษาพยาบาล สวัสดิการ ท่ีอยูอาศัย
 ความพึงพอใจในการทํ างาน นอกจากจะเกิดจากองคประกอบดานปจจัยส่ิงแวดลอม
ของงานแลว  กิลเมอรยังกลาววา เกิดจากองคประกอบดานปจจัยสวนบุคคลไดอีก คือ

1.! เพศ  จากการสํ ารวจหลายคร้ังพบวา เพศหญิงมีความพึงพอใจในการท ํางานมาก
กวาเพศชาย อาจเปนเพราะวาเพศหญิงมีความตองการทางดานการเงิน มีความทะเยอทะยานทาง
อาชีพนอยกวาเพศชาย
  2.  จํ านวนผูที่อยูในความอุปการะ  ผลจากการศึกษาพวกเจาหนาท่ี  พนักงาน
(White –
  collar workers) พบวาบุคคลท่ีตองรับผิดชอบเล้ียงดูผูท่ีอยูในความอุปการะจํ านวนมาก  จะมี
ความพึงพอใจในการทํ างานนอย  ซ่ึงสาเหตุเน่ืองมาจากปญหาสภาวะทางการเงินท่ีบีบค้ันเขาอยู
   3.  อายุ  จากการศึกษาในกลุมคนตางกลุมจะไดผลของความสัมพันธระหวางอายุกับ
 ความพึงพอใจในการทํ างานตางกัน คือ  เสมียนพนักงานท่ีคอนขางมีอายุ  แตมีรายไดและสถาน
ภาพต่ํ าจะมีความพึงพอใจในการทํ างานสูง และจากการศึกษาในบางกลุมพบวา ความพึงพอใจใน
การทํ างานจะสูงเมื่ออายุมากขึ้น  แตในบางกลุมพบวาความพึงพอใจในการท ํางานจะลดลง
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4.! ระยะเวลาในการทํ างาน  จากการสํ ารวจหลายคร้ังพบวา ในระยะเริ่มแรกเขา
ทํ างาน

บุคคลจะมีความพึงพอใจในการทํ างานสูงและจะลดลงเรื่อย ๆ จนถึงปท่ีหาหรือปท่ีแปด จากนั้นจะ
เพิ่มข้ึนอีกเม่ืออายุการทํ างานเพิ่มขึ้น และขวัญในการทํ างานจะสูงที่สุดเมื่อท ํางานมาแลว 20 ป

5.!ความเฉลียวฉลาด  ความสัมพันธระหวางความเฉลียวฉลาดกับความพึงพอใจใน
การทํ างานน้ันข้ึนอยูกับระดับขอบเขตของความฉลาดและความยากงายของงาน คือ หากใหคนท่ี
มีความเฉลียวฉลาดมาก ๆ ทํ างานที่งาย ๆ ก็จะทํ าใหเกิดความเบ่ือหนายไดงาย

6.  ระดับการศึกษา  มีหลักฐานมากมายท่ีแสดงใหเห็นถึงความขัดแยงท่ีหาขอสรุปไม
ไดระหวางความสัมพันธของระดับการศึกษากับความพอใจในการทํ างาน เชน จากการศึกษากับ
พนักงานเจาหนาท่ีพบวากลุมคนท่ียังไมจบการศึกษาจะมีความพึงพอใจในการทํ างานสูง  แตจาก
การศึกษาอ่ืน ๆ กลับพบวาระดับการศึกษากับความพอใจในการทํ างานไมมีความสัมพันธกัน
          7.  บุคลิกภาพสวนตัว  เปนสาเหตุส ําคัญประการหน่ึงท่ีทํ าใหไมเกิดความพึงพอใจ
ในการทํ างาน

Secord & Backman (1964: 391 อางในขวัญชีวา รวมรัก 2544: 8)  กลาววา
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเกิดจากความตองการของบุคลากรในองคกร  บางคนอาจพอใจ
เน่ืองจากผลงานที่ท ําไดส ําเร็จ  บางคนอาจพอใจเพราะลักษณะการปฏิบัติงาน  แตบางคนพอใจ
เพื่อนรวมงาน  แตความตองการบุคคลในองคกรน้ันมีหลายอยาง  ไดแก  การทํ างานท่ีเขาชอบ
อุปกรณท่ีเหมาะสม คาจางและสวัสดิการ ที่เพียงพอ และยุติธรรม  โอกาสความกาวหนาในงาน
บรรยากาศสภาพการทํ างานที่ดีและเหมาะสม รวมท้ังผูบังคับบัญชาท่ีเขาใจ

Herzberg; Mausner & Snyderman (1959: 57-83)  กลาวถึงการวิจัยในหนังสือ The
Motivation to Work  โดยออกแบบสอบถาม 228 ชุด เก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจและ
ความไมพึงพอใจ  ลักษณะของปจจัย (Nature of these at different factors)  จํ าแนกเปน 4 สวน
ตามความถ่ีหรือปจจัยท่ีปรากฏบอยท่ีสุดไปนอยท่ีสุด  ดังน้ี  ความส ําเร็จในงานและการไดรับการ
ยกยองนับถือ (Achievement and Recognition)  ลักษณะงาน ความรับผิดชอบและความกาว
หนา (Work itself, Responsibility and Advancement) เงนิเดือน (Salary) อ่ืน ๆ (Set of item
infrequently appearing factors)

Cooper (1958: 31-33 อางถึงใน สุรินทร คชพลายุกต 2539: 14)  เห็นวาความ
ตองการในการท ํางาน  เปนสิ่งจูงใจใหเกิดความพึงพอใจในการท ํางาน แบงเปน 7 ประการ คือ
ทํ างานท่ีนาสนใจ  มีอุปกรณและส่ิงอํ านวยความสะดวกในการทํ างาน  มีคาจางและเงินเดือนที่



16

เปนธรรม  มีโอกาสกาวหนาในการทํ างาน  มีสภาพการท ํางานท่ีดี  มีชั่วโมงการท ํางาน และสถานที่
ความสะดวกในการเดินทางไปกลับ รวมท้ังสวัสดิการ  การทํ างานรวมกับผูบังคับบัญชา เพือ่นรวม
งาน      

Herzberg; Mausner; Peterson & Capwell  (1957: 39-45) ไดจํ าแนกปจจัยท่ีเก่ียว
กับทัศนคติเร่ืองงาน (Classification factors)  ออกเปน10 ปจจยัหลักดวยกัน (10 Major Job
Factors) และไดแบงยอยเปนปจจัยยอย (Job Aspects)  ดังน้ี

1.  ลักษณะงานที่เปนเนื้อหา ตัวงาน (Intricsic Aspects of Jobs: Many aspects of
the work itself)

2.  ความสัมพันธระหวางคนงานกับหัวหนา (Supervision)
3.  สภาพแวดลอมในการทํ างาน รอบตัว (Working Conditions)
4.  คาจางตอบแทนเปนตัวเงิน (Wages)
5.  แหลงสรางฐานะทางเศรษฐกิจท่ีมีศักยภาพ  สถานภาพในองคกร ประสบการณ

(Opportunitiy for Advancement: potential sources of betterment of economic position,
organizational status or professional experience)

6.  ลักษณะงานท่ีใหหลักประกันการจางตอเน่ือง (Security)
7.  การบริหารองคกรและนโยบาย ความสัมพันธระหวางพนักงาน ผูบริหาร ทุกระดับ

รวมทุกสถานภาพของคนงานตามภาระหนาที่งาน (Company and Management)
8.  ความสัมพันธระหวางคนงาน ทุกระดับ ในองคกร (Social Aspects of Job)
9.  การติดตอส่ือสาร หรืองานท่ีเก่ียวของการแพรกระจายขาวสารขอมูลทุก

ทิศทางในองคกร (Communication)
10. สวัสดิการ (Benefits) คือลักษณะหน่ึงของนโยบายบริหารท่ีจะเตรียมรอง

รับภาวะฉุกเฉินดานการเจ็บปวย ความชรา อายุ  การเขาโรงพยาบาล รวมคาตอบแทนในวัดหยุด
ราชการ (Holidays) วันลา (Leave) วันลาพักผอน (Vacations)

นอกจากน้ีเขายังไดจ ําแนกปจจัยโดยการจัดอันดับความสํ าคัญ ปจจยัตามความ
สํ าคัญเฉลี่ยของความพึงพอใจจากทัศนะของลูกจาง  11,000 คน ทั่วประเทศและบางสวนใน
อังกฤษ จากการศึกษาการจัดอันดับปจจัย  สามารถแบงไดเปน 16 กลุมตามความสํ าคัญ
(Average Importance of factors in employee attitudes compiled from 16 studies;
including over 11,000 employees) ดังน้ี

1.  ความมั่นคงในการท ํางาน (Security)



17

2.  ผลประโยชน [Interest (from Instrincsic Aspects of Job)]
3.  โอกาสกาวหนา (Opportunity For Advancement)
4.  การเห็นชอบจากผูบังคับบัญชา [Appreciation (from Supervision)]
5.  การบริหารงาน (Company and Management)
6.  ลักษณะงาน [Intrinsic Aspects of Job (Excluding Ease)]
7.  คาจาง (Wages)
8.  ลักษณะงาน [Intrinsic Aspects of Job (Including Ease)]
9.  การบังคับบัญชา [Supervision]
10.  ลักษณะทางสังคมในงาน (Social Aspects of Job)
11.  สภาพการทํ างาน ไมรวมชั่วโมงพักผอน [Working Conditions (Excluding
Hours)]
12.  การติดตอส่ือสาร (Comunication)
13.  สภาพการทํ างาน รวมชั่วโมงพักผอน [Working Conditions (Including Hours: a

function of the organization, affecting the individual's comfort and convenience in much
the same way as other physical working conditions.)]

14.  ชั่วโมงพักผอน [Hours (From Working Conditions)]
15.  ความสะดวก สบาย [Ease (From Intrinsic Aspects of Job)]
16.  สิทธิประโยชน (Benefits)

ปจจัยหลัก 10 ปจจัยแสดงดวยอักษรเขม (Entire Job Factors)  ปจจัยยอย 6 ปจจัยแสดงดวย
อักษรปกติ (Specific Job Aspect or Part of Factors)

จากความเห็นของนักวิชาการ สรุปวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการท ํางาน
มาจาก สิ่งที่เปนตัวเงิน และสิ่งที่ไมเปนตัวเงิน ท่ีมีคุณคาเปนรางวัลในทัศนคติของผูทํ างาน ท่ี
กระทบความรูสึกของบุคคล  และ อํ านวยประโยชนดานความสะดวก สบายท้ังทางรางกาย และ
จิตใจ  ลดคาใชจาย เพิ่มคุณภาพชีวิตการทํ างาน ปจจัยเหลานี้  ประกอบดวย ลักษณะงาน ความ
รับผิดชอบตองาน ความสํ าเร็จในงาน ความรูสึกยอมรับ  การไดรับยกยองนับถือ โอกาสกาวหนา
ในงาน  สภาพแวดลอมในการทํ างาน คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธปิระโยชน นโยบายทรัพยากร
มนุษย  การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคลากร อันนํ าไปสูเปาหมายสวนตัว
สนองความตองการของปจเจกบุคคล  และบรรลุวัตถุประสงคของงาน  สํ าหรับปจจัยบุคคลท่ีเปน
องคประกอบความพึงพอใจ เชน  อายุ เพศ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลา
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ทํ างานใน ปตท. นอกจากน้ีลักษณะบริหารงานท่ีเปนองคประกอบความพึงพอใจ เชน เงนิเดือน
ระดับตํ าแหนงงาน หนวยงานที่สังกัด สถานภาพทางอาชีพ และสถานท่ีปฏิบัติงาน  เปนตน

3.  ผลกระทบของการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจตอความพึงพอใจในการทํ างาน

วรเทพ  มงคลประพฤติ (2542) ไดทํ าการศึกษาเร่ืองรูปแบบของการแปลงสภาพรัฐ
วิสาหกิจ   การสือ่สารแหงประเทศไทย และสรุปวาการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจ (Privatization)
หรือการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ คือกระบวนการข้ันตอนในการเปล่ียนกิจกรรมทางเศรษฐกิจท่ีดํ าเนิน
โดยรัฐผานทางรัฐวิสาหกิจใหไปสูการดํ าเนินงานท่ีใหเอกชนเขามีบทบาทมากย่ิงข้ึน
 จํ าลอง บุญนายวา, พันเอก (2517: 25-30)  ไดทํ าการศึกษาพบขอแตกตาง 11
ประการ ระหวางรัฐวิสาหกิจและวิสาหกิจเอกชน เชน จุดมุงหมายเพื่อบริการและรักษาเสถียรภาพ
ทางเศรษฐกิจเปล่ียนเปนผลกํ าไรสูงสุด   ผูบริหารเอกชนมีประสบการณและความถนัดสูง  กลา
เสี่ยงตัดสินใจรวดเร็วในเชิงการคา  มีความริเริ่มทุมเทความพยายามแขงขันเพื่อประโยชนของตน
และบริษัท มีการควบคุมนอยระดับ  พยายามลดรายจายเพ่ือผลกํ าไร  ความสามารถหาทุนมีจ ํากัด
ไมตองปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนแตใชกลยุทธทางธุรกิจ  เอกชนพยายามเลี่ยงภาษ ีไมไดรับยก
เวนภาษี  ขณะท่ีรัฐวิสาหกิจเสียภาษีตามระเบียบ  นอกจากน้ีเอกชนอาจลมกิจการหรือลมละลาย
ได  เพราะรัฐบาลไมค้ํ าจุน ผลกํ าไรแบงผูถือหุน ขณะท่ีรัฐวิสาหกิจมีผลกํ าไรตองนํ าสงรัฐ  นอกจาก
น้ีจากการศึกษาของพันเอกจํ าลอง  สรุปขอวิพากษวิจารณรัฐวิสาหกิจวา รัฐวิสาหกิจเปนแหลงการ
ทุจริตของพนักงานในองคกร  ความฟุมเฟอยของผูบริหารเรื่องรถประจ ําตํ าแหนง เบ้ียประชุม  ท่ี
พักพิงของพนักงานเกษียณอาย ุ  ผลประโยชนทางการเมืองตอบแทนแกผูมีอํ านาจผานรัฐวิสาหกิจ
ทํ าใหประชาชนไมเห็นชอบท่ีรัฐเขาดํ าเนินการ สมควรแกไขปรับปรุงใหเอกชนเขามามีบทบาท

สุเมธ  วงศพานิชเลิศ (2541: 21-22)  กลาววา เปนธรรมดาที่พนักงานรัฐวิสาหกิจ
ทุกคนไมเวนแมแตผูบริหารยอมมีความหว่ันเกรงมากท่ีสุดเก่ียวกับอนาคตของในองคการ (Job
Security) ภายหลังการแปลงสภาพ  ซ่ึงท้ังฝายรัฐและฝายแรงงานควรตองรวมมือรวมใจเจรจาตก
ลงเงื่อนไขท่ีตางฝายยอมรับไดดวยเหตุผล  มีความยืดหยุน ประนีประนอม  ดั่งเชน ประเทศอังกฤษ
ฝรั่งเศส เยอรมัน เกาหลีใต ดํ าเนินการจนไดผลส ําเร็จอยางดีมาแลว  แมวาในกลุมประเทศพัฒนา
แลวจะมีการแปรรูปรัฐวิสาหกิจกลุมส่ือสารพรอมมาตรการการลดจํ านวนพนักงาน  ซึ่งมักจะ
ดํ าเนินการอยูแลวเพราะเทคโนโลยีเปล่ียนแปลงไป ทดแทนแรงงาน  เชน การเปล่ียนจากระบบ
Analog เปน Digital สงผลใหลดพนักงานซอมบํ ารุงรักษาชุมสายและเครือขาย แตในภาพรวมของ
แตละประเทศแลว  การเกิดผูประกอบการรายใหม ธุรกิจเก่ียวเน่ืองควบคูกับการเจริญเติบโตอยาง
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รวดเร็วของตลาดโทรคมนาคมในประเทศ  สงผลใหแรงงานโดยรวมทั้งภาคกลับเพิ่มสูงขึ้นกวาเดิม
นอกจากน้ีการท่ีประเทศกํ าลังพัฒนายังตองขยายสรางโครงขายและบริการตอไปอีกจํ านวนมาก
ความจํ าเปนในการปรับลดจํ านวนพนักงาน ยอมเปนไปไดนอย เพราะการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ผลิต เกิดขึ้นไดจากจ ํานวนพนักงานท่ีมีอยูเทาเดิมในการขยายบริการท้ังในปริมาณและพ้ืนท่ีให
บริการภายหลังการแปรรูป  ในทางตรงขามปจจุบันพนักงานมีโอกาสเลือกมากขึ้นที่จะแสวงหางาน
เพราะผูประกอบการรายใหม ๆ ท่ีเกิดข้ึน  พนักงานจะมีโอกาสไดเงินเดือน คาจาง ผลประโยชนอ่ืน
ๆ สูงข้ึนตามสภาพตลาดแรงงานและฐานะประกอบการท่ีดีข้ึนมาก และมีสิทธิ์เปนเจาของกิจการ
ในฐานะผูถือหุน และผลประโยชนในอนาคตจากกํ าไรจากการจํ าหนายหุน นอกจากน้ีเขาไดกลาว
ถึง การประสบความสํ าเร็จของการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจจนสามารถแขงขันได  จะเปนไปไมได
หากไมมีการจัดโครงสรางที่จ ําเปนดานตาง ๆอยางเหมาะสมและรัดกุม  สรางปญหาใหม ท่ีนํ าไปสู
การถายโอนอํ านาจผูกขาดจากรัฐเปนผูกขาดโดยภาคเอกชนท่ีเปนผลเสียมากกวาตอผูบริโภค

 พัฒนา ธารีเกษ (2532 อางถึงใน วรเทพ มงคลประพฤติ 2542: 48)   ศึกษา
ประโยชนและผลดีจากการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจ พบวา  ผลดีตอพนักงาน  เชน กรณีการแปลง
สภาพโดยวิธีการนํ าหุนเขาตลาดหลักทรัพยและจัดจํ าหนาย  ทํ าใหพนักงานมีสวนรวมเปนเจาของ
กิจการ และไดรับผลประโยชนจากการถือหุน เมื่อมูลคากิจการสูงขึ้น ดังเชนในประเทศอังกฤษ ผล
ดีตอผูบริหาร  คือ ทํ าใหมีอิสระในการทํ างาน  แรงงานสัมพันธมีการเรียกรองคาจางอยางมีความ
รับผิดชอบตอองคกรมากขึ้นและไมถูกแทรกแซงจากพลังทางการเมือง  ผูบริหารและพนักงานจะมี
ความพึงพอใจในการทํ างานมากขึ้น  ผลดีตอภาวะการจางงาน  เชน การมคีวามเปนเอกชนมาก
ขึ้น  ทํ าใหมีความพยายามดํ าเนินธุรกิจใหมีกํ าไร  เพื่อท่ีจะใหธุรกิจดํ ารงอยูได และมีการขยายงาน
ขยายตลาดตอไป  ผลดีตอกลุมผลประโยชนอื่น ๆ   เชน  ผูจายภาษีใหรัฐไดรับผลประโยชน
จากการประหยัดเงินภาษีของประชาชนท่ีตองใชในการอุดหนุนรัฐวิสาหกิจเอง ทํ าใหอัตราภาษีลด
ลง

พิพัฒน  ไทยอารี (2530 อางถึงใน วรเทพ  มงคลประพฤติ 2542: 50)  ศึกษา
ผลกระทบอันเกิดข้ึนกับฝายตาง ๆจากการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจ พบวา ฝายบริหารปกติยอมได
รับผลประโยชนจากรัฐวิสาหกิจท่ีตนบริหารอยู  การเปล่ียนแปลงใด ๆ ท่ีเกิดข้ึนยอมมีผลกระทบตอ
สิทธิประโยชน  ซึ่งทํ าใหผายบริหารสนับสนุนการเคล่ือนไหวตอตานนโยบายการแปลงสภาพ
ขณะท่ีกลุมพนักงานในรูปสมาคมพนักงานรัฐวิสาหกิจ   ยอมเกิดความรูสึกสูญเสียความ
ม่ันคงในการทํ างานไป  ผลการแปลงสภาพจะกระทบตอรายไดและผลประโยชนอื่น ๆ  และความ
กลัวสูญเสียฐานอํ านาจตอรองแรงงานของรัฐวิสาหกิจท่ีมีสูงกวาภาคเอกชน 



20

โกวิท  ชาญวิทยาพงศ (2541:3-15)  รายงานวาญ่ีปุนเปนประเทศหน่ึงท่ีแปรรูป
การรถไฟแหงชาติไดส ําเร็จและแกไขการปลดคนจํ านวนมหาศาลโดยไมชอกช้ํ านัก  งาน 93,000
ตํ าแหนงไดรับพิจารณาวาเปนงานซํ้ าซอน  ยุบเลิกได  แตในท่ีสุดมีขอตกลงให คนงาน 32,000 คน
ไดรับการจางงานจากบริษัทใหม 6 บริษัทท่ีเกิดข้ึนจากการแปรรูป และคนงาน 4,000 คนถูกโอนไป
อยูในกลุมคนงานส ํารองเปนเวลา 3 ป เพื่อฝกงานใหม ท่ีเหลืออีก 20,000 ไดรับการคาดหวังวาจะ
ยอมเกษียณโดยสมัครใจ  นอกจากน้ีไดมีการแตงต้ังคณะกรรมการท่ีปรึกษาการปฏิรูปการรถไฟ
แหงประเทศญ่ีปุน โดยใหทํ าหนาท่ีประเมินกํ าลังคนท่ีตองใชในการรถไฟ  การใชกลยุทธดานการ
ฝกอบรมและฝกทบทวน ปองกันการลาสมัยของกํ าลังคน  การติดตอส่ือสารสองทาง การใชขาว
สารรวมกันระหวางนายจางกับตัวแทนลูกจาง และบรรยากาศท่ัวไปของความไววางใจระหวางลูก
จางและผูจัดการ

พรายพล  คุมทรัพย (2541: 1-11)  อภิปรายเรื่องกรณีการแปลงสภาพการไฟฟา
ฝาย
ผลิต (กฟผ.) และการปรับโครงสรางกิจการไฟฟา เปนกรณีท่ีมีการขัดแยงมากท่ีสุด  และนํ าไปสู
การประทวงแสดงความไมเห็นดวยอยางชัดเจน  จากกลุมสมาคมพนักงานรัฐวิสาหกิจ ท่ีมีอํ านาจ
ตอรองคอนขางสงู  ประเด็นการคัดคานขอหน่ึงคือ  การแปลงสภาพกอใหเกิดการเลิกจางพนักงาน
จํ านวนมาก ซํ้ าเติมปญหาการวางงานที่รุนแรงในขณะนี ้แตมีขอโตแยงวาการแปลงสภาพจะมี
ลักษณะเปนข้ันตอนคอยเปนคอยไป จะไมเกิดผลกระทบตอการจางงานของพนักงานอยางรุนแรง
ทันที  แตกลับเปดโอกาสใหพนักงานสามารถปรับตัวเขากับแนวการทํ างานในเชิงธุรกิจมากขึ้น
ชวยใหพนักงานมีประสิทธิภาพการทํ างานท่ีสอดคลองกับภาวะการแขงขันท่ีมีมากข้ึนในอนาคต
การเลิกจางจะเปนไปโดยสมัครใจและมีการชดเชย  ชวยเหลือใหดานการหางานใหมอยางเพียงพอ
ทุกข้ันตอนจะมีการทบทวนตรวจสอบปองกันการเสียประโยชนของพนักงานท่ีเคยไดรับอยูเดิม
นอกจากนี้การเปดโรงไฟฟาราชบุรีจะไมมีผลตอการจางงาน เพราะเปนโรงไฟฟาใหมที่ยังไมมี
พนักงานประจ ํา  การแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจในหลายประเทศท ําใหเกิดการสรางงานมากข้ึนใน
ระยะยาว  ท้ังงานจากกิจการเดิมและกิจการตอเน่ือง

ปจจุบัน การไฟฟาฝายผลิตดํ าเนินการตามนโยบายของรัฐ คือ เพื่อผลิตไฟฟาให
เพียงพอตอวามตองการของประชาชน ใหสอดคลองกับแผนพัฒนาพลังงานของแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาตฉบับที ่7 เร่ืองการปรับปรุงโครงสรางองคกรและการบริหารงานรัฐ
วิสาหกิจใหเปนเชิงพาณิชยมากขึ้น ประกอบกับมติคณะรัฐมนตรี วันท่ี 12 กันยายน 2535 แนว
ทางการดํ าเนินงานจากป 2535-2539 มีเปาหมายใหเปล่ียนแปลง กฟผ.เปนบริษัทจํ ากัด (มหาชน)
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และกระจายหุนในตลาดหลักทรัพย   โดยรัฐถือหุนใหญ  ซึ่ง กฟผ.ไดดํ าเนินการตามมติ คณะรัฐ
มนตรี โดยการจัดตั้งบริษัทผลิตไฟฟา จํ ากัด (มหาชน)  ออกประกาศรับซ้ือไฟฟาจากผูผลิตรายเล็ก
และโรงไฟฟาเอกชน  เจรจาซ้ือไฟฟาจากประเทศเพ่ือนบาน  สํ าหรับการเปล่ียน กฟผ.เปนบริษัท
จํ ากัด (มหาชน) เปนให กฟผ.จัดต้ังบริษัทยอย ทยอยจดทะเบียนและกระจายหุนในตลาดหลัก
ทรัพย ต้ังแตป 2541 เปนตนไป และไดรับความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรี เมื่อ 5 มีนาคม 2539
(http://www.egat.or.th/about_egat.html)

กรุงเทพธุรกิจ (2546: 3)  รายงานการแถลงขาวเรื่องการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ทํ างานของรัฐวิสาหกิจ  โดยรัฐบาลภายใตการนํ าของ พ.ต.ท.ทักษิณ ชินวัตรวา  รัฐบาลมีนโยบาย
ปรับปรุงการทํ างานของรัฐวิสาหกิจใหมีประสิทธิภาพ 4 ดาน คือ เพิ่มประสิทธิภาพเพื่อใหพึ่งตน
เองได  ปรับปรุงการบริหารงานรัฐบาล  ปรับปรุงระบบบัญชี  ปรับปรุงการขอรับเงินชวยเหลือ
บริการสังคม  โดยมีวิธีการดังน้ี  คือ กระทรวงการคลังปรับแผนแปลงสภาพ 14 รัฐวิสาหกิจภายใน
2 ป เตรียมขายหุนบริษัท การบินไทย กลางป 2546 ตามดวยบริษัททาอากาศยานไทยรอกระจาย
หุนในตลาดหลักทรัพย  บริษัท ทศท.คอรปอเรชั่น จํ ากัด (มหาชน) เขาตลาด ชวงคร่ึงปแรก 2546
บริษัท กสท.โทรคมนาคม เขาจดทะเบียน ครึ่งปหลังป 2546 บริษัทไปรษณียไทยจะแปลงสภาพ
เมื่อมีความพรอมและพึ่งพาตนเองไดภายใน 5 ป การประปาสวนภูมิภาค เตรียมเขาจดทะเบียนป
2547 บริษัทผลิตไฟฟา มีแผนจดทะเบียนในตลาดไตรมาสแรกป 2547 การไฟฟานครหลวง เขา
ตลาด ไตรมาส 2 ป2547  การไฟฟาภูมิภาค เขาไตรมาส 4 ป 2547 เปนตน นอกจากน้ีกระทรวง
การคลังมีมาตรการผอนคลายกฏระเบียบขอบังคับและมติคณะรัฐมนตรี แกรัฐวิสาหกิจท่ีเขาตลาด
หลักทรัพย   ในดานผลประโยชนตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน เชน โครงสรางเงินเดือน เงินรางวัล สวัสดิ
การ พนักงาน ใหสามารถกํ าหนดโครงสรางไดเอง  รวมท้ังบริหารงานแบบเอกชนเต็มตัว  แตละ
บริษัทมีระเบียบขอบังคับของตัวเอง  และระบบบัญชีการเงนิให สํ านักงานตรวจเงินแผนดิน (สตง.)
ตรวจสอบและรับรองงบการเงิน  รวมถึงมีการตรวจสอบภายในตามกฏหมายของตลาดหลักทรัพย
เพิ่มอีกทางหนึ่ง

ประชาชาติธุรกิจ (2545:38)  รายงานเก่ียวกับการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจของการ
ประปานครหลวง (กปน.) วา ในระยะแรกกระทรวงการคลังเสนอและมอบหมายใหบริษัททาสมัน
เอชียแปซิฟคท ําการศึกษา  โดยบริษัทเสนอใหมีการปรับโครงสราง 3 แนวทาง คือ จัดบริษัทเดียว
รับผิดชอบเหมือนปจจุบัน  หรือจัดต้ังบริษัท กปน.ตะวันออกและบริษัท กปน.ตะวันตก หรือจัดต้ัง
บริษัทผลิตและสงนํ้ าและบริษัทจ ําหนายน้ํ า 4 บริษัท  กปน.ตัดสินใจคร้ังลาสุดเร่ืองการแปลง
สภาพรัฐวิสาหกิจในรูปแบบของ ปตท. และ ทศท. เฉพาะโครงการใหม  ไมเปล่ียนเปนเอกชนท้ัง

http://www.egat.or.th/about_egat.html
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หมด โดยวาจางบริษัทหลักทรัพยไทยพาณิชย จํ ากัด เปนท่ีปรึกษา  เริ่มแปลงสภาพเมื่อ 12 พฤศิจ
กายน 2545 ในระยะเริ่มแรก รัฐถือหุน 100%  แลวจึงกระจายหุนเขาตลาดหลักทรัพย และเปลี่ยน
ช่ือเปนบริษัท การประปา    ผลการแปลงสภาพจะลดภาระการกูยืมเงิน  และการระดมทุนทํ าให
สามารถเพิ่มการลงทุนในโครงการเพิ่มก ําลังการผลิตและเขตบริการออกมายังชุมชนผานวงเแหวน
ดานใตสุขสวัสดิ ์โครงการปรับปรุงกิจการประปา และโครงการปรับปรุงระบบประปาเพือ่น้ํ าสูญเสีย
สนองความตองการของประชาชนผูใชน้ํ าไดมากข้ึน มีการคาดการณวาหากแปลงสภาพรัฐ
วิสาหกิจ ผูบริโภคจะใชน้ํ าราคาแพงข้ึน  เพราะตนทุนการผลิตสูงข้ึน ผลการดํ าเนินงานป 2546
คาดวากํ าไรจะลดลง

ผูจัดการรายวัน (2545:1-3)  รายงานวา  การตัดสินใจแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจของรัฐ
บาลภายหลังการประชุมเมื่อวันที่ 20 มกราคม 2546 มีความสํ าคัญตอทุกฝายท่ีเก่ียวของ
พิจารณาจากนโยบายการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจควรจะตัองชัดเจน   คณะกรรมการแกไขปญหา
ปรับปรุงกฏหมายเศรษฐกิจ 11 ฉบับ มีขอสรุปแยกรัฐวิสาหกิจเปน 3 กลุม และมีการแบงแยกชัด
เจนวากิจการใดเปนของรัฐหรือแปลงสภาพใหเอกชน มีขอตกลงรวมกันวากิจการใดของรัฐท่ีเก่ียว
ของกับการศึกษาและสาธารณสุข ใหคงสถานภาพเปนของรัฐตลอดไป การแบงรัฐวิสาหกิจออก
เปน 3 กลุม คือ  กลุมที่รัฐเปนเจาของ 100 %  กลุมที่รัฐเปนเจาของ 70% และกลุมที่รัฐเปนเจาของ
นอยกวา 70%

จากการศึกษาขอมูลผลกระทบการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจตอความพึงพอใจในการ
ทํ างานดังกลาวขางตน  อาจกลาวไดวาเมื่อกลาวถึงการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจแลว สํ าหรับ
พนักงานและผูบริหารมักมองการแปลงสภาพในทางลบ  เพราะคาดการณวามีผลเสียตอพนักงาน
และผูบริหารดานการลดแรงงานในอนาคต  ความมั่นคงในการท ํางาน อํ านาจตอรอง และสิทธิ
ประโยชน  ซ่ึงถามองในทางบวกแลวอาจเปนผลดี  เชน สภาพตลาดแรงงานท่ีตองการพนักงานท่ีมี
ความรูความสามารถจากองคกรรัฐวิสาหกิจ  ความเปนไปได ของการเติบโตของตลาด  เชน ตลาด
โทรคมนาคม ทํ าใหตองการแรงงานเพิ่มขึ้น  ตลอดจนสิทธิประโยชนจากการเปนเจาของบริษัทภาย
หลังการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจ เปนตน อยางไรก็ตามผลกระทบจากการแปลงรัฐวิสาหกิจที่มีการ
จัดโครงสรางดานตาง ๆ ไมรัดกุมเหมาะสม  จะทํ าใหเกิดการถายโอนอํ านาจผูกขาดจากภาครัฐสู
ภาคเอกชนจะมีผลเสียตอผูบริโภค  และพนักงานซ่ึงเปนผูบริโภคจะถูกกระทบดวยเชนกัน การ
แปลงสภาพรัฐวิสาหกิจ  แมวาจะเพิ่มประสิทธิภาพการทํ างานของพนักงาน  แตกระทบตอโครง
สรางองคกร จากกรณีตัวอยางการไฟฟาฝายผลิตแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจแบบคอยเปนคอยไป
เพื่อลดความรุนแรงของการตอตานการเปลี่ยนแปลง   ดวยการเลือกวิธีการจัดต้ังบริษัทยอยแทน
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การแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจทั้งองคกร  นอกจากน้ีการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจมีผลกระทบตอการ
บริหารงาน  ระบบบัญชี การเงิน กฏระเบียบการกํ าหนดโครงสรางผลตอบแทนตาง ๆ  และสวัสดิ
การพนักงาน  แมวารัฐบาลพยายามท่ีจะผอนคลายกฏตาง ๆ แลวก็ตาม  แตการแปลงสภาพมีผล
ตอความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงาน  เพราะภายหลังการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจ พนักงาน
ตองปรับตัวตอการท ํางานใหมีระเบียบแบบแผนแบบเอกชน  เตรียมพรอมตอการตรวจสอบจาก
ภายนอกมากข้ึน  และการเปดโอกาสใหกํ าหนดโครงสรางเงินเดือน เงินรางวัล สวัสดิการ ไดเอง
ของแตละองคกร เปนการใชวิธ ีPay for Performance ของรัฐบาลตอรัฐวิสาหกิจ ยอมทํ าใหเกิด
ความแตกตางของโครงสรางผลตอบแทนขององคกรแตละแหง   ซึ่งสามารถสรางแรงจูงใจให
พนักงานในองคกรท่ีผลการดํ าเนินงานมีผลกํ าไรพึงพอใจในการท ํางานมากกวาองคกรท่ีผลการ
ดํ าเนินงานขาดทุน  ขณะเดียวกันกระตุนใหเกิดแรงผลักดันตนเองสํ าหรับองคกรท่ีขาดทุนท่ีจะตอง
พยายามผลักดันตนเองมากข้ึน  เพื่อใหไดผลตอบแทนมากขึ้น  แมวารัฐบาลพยายามแกไขจุดออน
เร่ืองนโยบายการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจใหชัดเจนขึ้น   โดยจัดใหมีการแบงแยกกลุมท่ีเปนของรัฐ
และของเอกชนอยางชัดเจน  ซึ่งการมีนโยบายแปลงสภาพที่ชัดเจนยอมสงผลตอการแปลงสภาพ
รัฐวิสาหกิจใหประสบความสํ าเร็จมากขึ้น  ทํ าใหทราบทิศทาง แนวทางธุรกิจแนนอน  โอกาสท่ี
พนักงานตอตานการแปลงสภาพจะนอยลงและพนักงานยอมรับการเปล่ียนแปลง  การเตรียม
พรอมท่ีจะปรับตัวทันตอเหตุการณ ทํ าใหพนักงานมีความพึงพอใจในการท ํางานมากขึ้น
ธงชัย  สันติวงษ (2540: 159) กลาววา !ความพึงพอใจของคนรุนใหมคือสิ่งที่ตองยึดหมายไว
ประกอบในการบริหารงานเสมอ" โดยสรุป  การแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจมีผลกระทบตอความพึง
พอใจ ในประเด็นท่ีสํ าคัญ  5 ประการ คือ

1.  ความมั่นคงในการท ํางาน   โอกาสท่ีจะไดรับการจางงานตอเน่ือง จะนอยลง
เพราะการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจมักมีมาตรการปลดคนงาน  ลดจํ านวนคน  เพื่อลดคาใชจายเพ่ิม
รายได  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคการทํ ากํ าไร สามารถเล้ียงตัวเองได แทนการรักษาเสถียรภาพ
หรือผลประโยชนภาครัฐ

2.  คาจาง  เงินเดือน ในการแปลงสภาพ  เมื่อมีการลดคนเพราะโครงสรางหนวย
งานยุบเลิก หรือโยกยายงาน การสูญเสียคาจางเม่ือยกเลิกการจาง มีความเปนไปไดมากที่ท ําให
เกิดความไมพึงพอใจในการท ํางานเพราะพนักงานไดรับความเสียหายจากการขาดรายได  การเปด
โอกาสใหองคกรท่ีแปลงสภาพสามารถกํ าหนดโครงสรางเงินเดือนไดเอง  จะมีผลตอคาจางท่ี
เปล่ียนแปลงไปตามผลการดํ าเนินงานขององคกร
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3.  เงินตอบแทน  ผลตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน  เงินตอบแทนในรูปเงินชดเชย  ชวย
เหลือแกพนักงานท่ีสมัครใจเขาโครงการเกษียณกอนอายุ    แมวาจะชวยลดความรุนแรงในการ
ตอตานการเปลี่ยนแปลงองคกรจากการแปลงสภาพ โดยการลาออกแบบสมัครใจท้ังฝายนายจาง
และลูกจาง  และสรางความพึงพอใจใหพนักงานมากกวาการถูกปลดออกจากงาน  แตก็ทํ าใหมี
การคาดการณถึงสภาพองคกรท่ีมีแรงกดดันใหพนักงานตองตัดสินใจเขาโครงการมากข้ึนใน
อนาคต หรือเกิดการปรับตัวในดานการพัฒนาตนเองปองกันการเปนบุคคลลาสมัย  ไมทัน
เทคโนโลยี  ในการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจโดยกระจายหุนใหพนักงานมีสวนรวมเปนเจาของ ทํ าให
ไดผลตอบแทนท่ีไมเปนตัวเงิน  แตเมื่อจํ าหนายหุนในตลาดหลักทรัพยไดในราคาท่ีสูงกวาราคาทุน
จึงจะไดผลตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน

4.  เงินรางวัล   การแปลงสภาพทํ าใหเกิดผลตอเงินรางวัลในรูปโบนัส  ซ่ึงข้ึนอยูกับผล
การดํ าเนินงานขององคกร  นอกเหนือจากเงินรางวัลเพ่ือการกระตุนการเพ่ิมยอดขายของฝายสราง
รายไดองคกร เพื่อใหรายไดสามารถเปรียบเทียบไดกับเอกชน

5.  สิทธปิระโยชน   สํ าหรับกลุมคนบางกลุม  พนักงาน ท่ีสูญเสียผลประโยชนจาก
การแปลงสภาพองคกร  เชน สูญเสียอํ านาจ  ตํ าแหนงหนาท่ี  ผลประโยชนตอบแทน การตรวจ
สอบเขมงวดโปรงใส การปรับเปล่ียนกระบวนการทํ างานใหไดมาตรฐาน เปดเผยตอบุคคลภาย
นอก  ท้ังระบบบัญชี  ระบบมาตรการตรวจสอบ ภาษี  ทํ าใหการทํ างานล ําบากข้ึนกอใหเกิดความ
ไมพึงพอใจในการท ํางาน

6.! นโยบายการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจ   หากนโยบายแปลงสภาพชดัเจนสงผล
ตอการ

ทราบทิศทางธุรกิจ  แนนอน  สามารถวางแผนรองรับการเปล่ียนแปลงใหสอดรับกับนโยบาย  และ
สงผลกระทบตอพนักงานนอยท่ีสุด  เชน นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยตองเหมาะสมกับ
ประเภทองคกร แบบรัฐหรือแบบเอกชน เพื่อใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคขององคกร โครงสราง
องคกรตองถูกปรับเปลี่ยนใหเหมาะสมกับการท ํางาน  บางกิจกรรมใหมเกิดขึ้น  บางกิจกรรมถูกยก
เลิก หรือยุบรวมกัน  เพื่อลดกระบวนการทํ างานซํ ้าซอน และเพิ่มประสิทธิภาพการท ํางาน

4.  ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ

ความพึงพอใจในการท ํางานเปนประเด็นท่ีไดมีการศึกษาวิจัยไวเปนจํ านวนมาก  ทั้งใน
ประเทศและตางประเทศ ในท่ีน้ีผูวิจัยไดคัดเลือกมาเฉพาะบางเร่ืองท่ีนาสนใจ  และเก่ียวของกับ
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ความพึงพอใจในการท ํางานของพนักงานภายหลังการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจเปน บริษัท ปตท.
จํ ากัด (มหาชน)  ดังน้ี

ปตท. (PTT Intranet  2545)  วิจัยความพึงพอใจของพนักงานตอ ปตท.ปลายป 2544
โดยสรุป คือ ความพึงพอใจของพนักงานตอองคกรโดยรวมในการทํ างานรวมกันของปตท.อยูใน
ระดับ คอนขางพอใจ (3.9)  โดยประเด็นหลักที่พนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับ พอใจ (4.0 –
4.0) ไดแก ความผูกพันกับองคกร (4.2)  สวัสดิการท่ีไดรับ (4.2) สภาพแวดลอมในท่ีทํ างาน (4.0)
ประเด็นหลักท่ีพนักงานใหคะแนนความพึงพอใจอยูในระดับ คอนขางพอใจ (3.5 – 3.9) ลักษณะ
งานและงานที่ท ําอยู (3.8) ขวัญและกํ าลังใจในการท ํางาน (3.7) คาตอบแทนที่ไดรับ (3.7) ความ
สามารถในการแขงขันกับบริษัทช้ันนํ าภายนอก (3.6) การจัดการและการใชประโยชนระบบขอมูล
สารสนเทศ (3.5) ประเด็นหลักท่ีมีคะแนนความพึงพอใจอยูในระดับ เฉย ๆ (3.0–3.4 ) มี 9
ประเด็น การกํ าหนดเปาหมายแผนการทํ างานของหนวยงาน (3.4) การประสานงานภายในหนวย
งาน (3.4) หัวหนางาน (3.4) ผูบริหารระดับสูง (3.4) การกํ าหนดเปาหมายขององคกร (3.3) ความ
เหมาะสมระหวางคนกับงานที่ท ํา (3.3) การประสานงานระหวางหนวยงาน (3.3) การพัฒนาทักษะ
ความรูแกพนักงาน (3.2) โครงสรางและระบบบริหารงานของ ปตท.(3.1) สํ าหรับ 2 ประเด็นหลักท่ี
มีความพึงพอใจอยูในระดับ คอนขางไมพอใจ (2.5–2.9)  ระบบการประเมินผลการทํ างานขององค
กร (2.9)โอกาสความกาวหนาของพนักงาน (2.7)

ผุสด ี เจียมศิร ิ(2545)  ศึกษาวิจัยเร่ืองความม่ันคงในการทํ างาน หลังการควบธุรกิจ
ของบริษัทขามชาติในประเทศไทย  พบวาทัศนคติตอความรูสึกม่ันคงในการทํ างานหลังการควบ
ธุรกิจอยูในระดับสูง  (3.72)  ระดับตํ าแหนงปจจุบันของพนักงานในบริษัท แตกตางกันมีผลตอทัศ
นคติความรูสึกม่ันคงในการทํ างานแตกตางกัน  เชนเดียวกับการรับรูเก่ียวกับบริษัทและการรับรู
เก่ียวกับลักษณะงานของพนักงานในบริษัท  แตเพศ อายุ สถานภาพการสมรส ประสบการณการ
ทํ างาน วุฒิการศึกษา แตกตางกัน ไมมีผลตอทัศนคติความรูสึกม่ันคงในการทํ างาน  การเสริม
สรางความม่ันคง ควรเตรียมการควบธุรกิจ  จัดโครงสรางการปรับต ําแหนงหนาที จัดระบบประเมิน
ผลงาน คาตอบแทนท่ียุติธรรม  การสือ่สารอยางโปรงใส มีประสิทธิภาพและตอเนื่อง

รจนา   ชวงกระจาง (2545: 82-101)  ศึกษาปจจัยทีมีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ปตท.จํ ากัด(มหาชน) จากพนักงานในส ํานักงานใหญ 248 คน สรุป
วา เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ระดับตํ าแหนง อายุงานใน ปตท. อายุงานที่อยูใน
ระดับตํ าแหนง ปจจุบัน  ท่ีแตกตางกันไมมีความแตกตางกัน และพบวาภาพรวมความพึงพอใจอยู
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ในระดับปานกลาง (3.49) หากเรียงล ําดับความพึงพอใจจากมากไปนอย มีดังนี้ ความส ําเร็จ
สถานะอาชีพ การยอมรับ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ ความกาวหนา คาจางเงินเดือน ความมั่น
คงในการท ํางาน สภาพการทํ างาน ความสัมพันธระหวางบุคคล  นโยบายและการบริหารงาน การ
บังคับบัญชา และพบวา ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในอนาคต  ความส ําเร็จของงาน การได
ยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ท่ีแตกตางกัน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ ท่ีนัยส ําคัญระดับ
.001 และ.01 เชนเดียวกับ ปจจัยคํ้ าจุน เรื่องสภาพการท ํางาน คาจางเงินเดือน ความม่ันคง
นโยบายและการบริหาร แตปจจัยดานการบังคับบัญชาไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน

สมภพ  สัมภาวะผล (2545: 74-83)  ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานของพนักงาน
ธนาคารดีบีเอส ไทยทนุ จํ ากัด (มหาชน)  พบวาภาพรวมความพึงพอใจในงานอยูในระดับมาก โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.01 ดานความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงาน มีความพึงพอใจในงานมากที่สุด
ดานคาตอบแทนมีความพึงพอใจนอยที่สุด  โดยมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง  ลักษณะ
สวนบุคคลดานเพศ ดานสถานภาพ  ดานระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน และลักษณะ
บริหารงานดานตํ าแหนงงาน ดานรูปแบบสาขา  จํ านวนพนักงานในสาขาท่ีแตกตางกัน มีระดับ
ความพึงพอใจในงานแตกตางกันแตลักษณะสวนบุคคลดานอายุ  วุฒิการศึกษา และลักษณะ
บริหารงานดานสถานท่ีต้ังของสาขา ท่ีแตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจในงานไมแตกตางกัน
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05

อังสนา สกประเสริฐ (2545: 78-82)  ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํ างานของ
พนักงาน บริษัท ปตท.จํ ากัด(มหาชน) แบงเปนระดับความเห็น ระดับความพึงพอใจ และระดับคุณ
ภาพชีวิตจากการวิจัยกลุมพนักงาน อายุงาน 1- 5 ป ในสํ านักงานใหญ 177 คนพบวา มีความพึง
พอใจตอคุณภาพชีวิตการท ํางานดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอยุติธรรม ในระดับต่ํ า (3.46) ดานสิ่ง
แวดลอมในระดับสูง (3.91) การพัฒนาความสามารถบุคคล ในระดับ ปานกลาง (3.54) ดานความ
กาวหนาและม่ันคงในงานในระดับต่ํ า (3.29) ดานบูรณาทางสังคมในระดับสูง (3.73) ดานธรรม
นูญในองคกรในระดับปานกลาง (3.68) ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานและสวนตัวในระดับต่ํ า
(3.38) ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคมในระดับสูง (3.81)

ขวัญชีวา  รวมรัก (2544)  ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจและทัศนะตอปจจัยสนับสนุนใน
การปฏิบัติงานของพนักงานศึกษาเฉพาะกรณีการประปาสวนภูมิภาค จังหวัดสระบุร ี สรุปวามี
ความพึงพอใจในการปฎิบัติงานอยูในระดับมาก  โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.73  เมื่อพิจารณาเปน
รายดาน  พบวาดานความสัมพันธระหวางบุคคล ระดับมาก ดานลักษณะงานและความรับผิดชอบ
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ระดับมาก ดานเงินเดือน  สวัสดิการ   ระดับปานกลาง ดานสภาพแวดลอมทางภายภาพ   ระดับ
ปานกลาง ดานความกาวหนา   ระดับปานกลาง ดานนโยบายและการบริหาร  ระดับปานกลาง
และพบวาความพึงพอใจมีความสัมพันธกับทัศนะที่มีผลตอปจจัยสนับสนุน  ไดแกปจจัยจูงใจ
(ดานความรับผิดชอบ  ดานการยกยอง  ดานความกาวหนา)  และปจจัยอนามัย (ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล  เงนิเดือน สวัสดิการ นโยบายองคกร) ในทุกดาน

ชนิดา  ศรีบวรวิวัฒน (2544)  ศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรศูนยปองกันควบคุม
โรคมะเร็ง จังหวัดชลบุร ีพบวากลุมตํ าแหนงสูง เชน  แพทย  พยาบาล กลุมผูมีระยะเวลาปฏิบัติ
งานมานาน กลุมผูมีรายไดต่ํ า กลุมผูมีระดับตํ าแหนงสูงมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูง  ดาน
ความกาวหนาในการทํ างาน และพบวากลุมผูมีรายไดต่ํ ากลุมผูมีการศึกษาต่ํ า กลุมผูมีระดับ
ตํ าแหนงงานสูง มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูง ดานสภาพแวดลอมในการท ํางาน  พบวา
กลุมตํ าแหนงงานสูง   เชน แพทย  พยาบาล  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงดานคาตอบแทน
และสวัสดิการ พบวากลุมผูมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนาน กลุมผูมีระดับตํ าแหนงสูง  มีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานดานการส่ือสารภายในองคกร พบวากลุมผูมีการศึกษาต่ํ า กลุมผูมี
ตํ าแหนงงานต่ํ า กลุมผูมีรายไดต่ํ า เชน แมบาน คนงาน กลุมผูมีระดับตํ าแหนงงานสูง มีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน ดานการปกครองบังคับบัญชาพบวากลุมผูมีรายไดต่ํ า กลุมผูมีระดับ
ตํ าแหนงสูง มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   สํ าหรับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม
พบวา กลุมผูมีระดับตํ าแหนงสูง  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูง

เจนศักดิ ์ ปานภิบาล และคณะ (2544: บทคัดยอ)  วิจัยเก่ียวกับความพึงพอใจของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารกรุงไทย จํ ากัด (มหาชน) ท่ีมีตอการดํ าเนินโครงการพัฒนา
คุณภาพ บริการ  กรณีศึกษาสํ านักงานภาค 4  สรุปวาระดับความพึงพอใจของพนักงานมีคาเฉลี่ย
ดานการกํ าหนดมาตรฐานการทํ างาน   ดานบริหารโครงการพัฒนาคุณภาพบริการของผูจัดการ
สาขา  ดานวัสดุอุปกรณ   อาคารสถานที ่และเทคโนโลยี  ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานโครง
การในระดับมาก   สวนระดับความพึงพอใจดานการฝกอบรม  ดานงบประมาณสนับสนุนของโครง
การในระดับปานกลาง  พนักงานความพึงพอใจดานมาตรฐานการทํ างาน  ดานบริหาร ดานวัสดุ
อุปกรณ  อาคาร สถานท่ี  เทคโนโลยี  ดานประเมินผลการปฏิบัติงานในระดับมาก  และความพึง
พอใจการดํ าเนินโครงการดานฝกอบรม และดานงบประมาณสนับสนุนต่ํ ากวาระดับมาก  และพบ
วาดานลักษณะของบุคคล ท่ีแตกตางกัน เชน เพศ  อายุ ประสบการณการทํ างาน  ระดับการศึกษา
หนวยงาน รายไดเฉล่ียตอเดือน  ระดับความพึงพอใจแตกตางกัน     
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ชาญยุทธ  นิติกิจไพบูลย และคณะ (2543)  รายงานการวิจัยเร่ืองการยอมรับของ
พนักงาน
ในการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ กรณีศึกษา : การปโตรเลียมแหงประเทศไทย (ปตท.)  สรุปวาพนักงาน
รอยละ 74.50  ยอมรับการแปรรูป ปตท. และ พนักงาน รอยละ 72.40 เลือกการแปรรูปพรอมเง่ือน
ไขความมั่นคงในสภาพการจางมากกวาการแปรรูปพรอมขอเสนอขายหุนซึ่งมีจ ํานวนรอยละ 18.5
และพบวาสมมติฐานท่ีไดรับการยอมรับ ไดแก สมมติฐานเร่ือง เพศ ระดับการศึกษา อัตราเงิน
เดือน โครงสรางที่ชัดเจน ความเขาใจนโยบาย รูปแบบท่ีใชในการแปรรูป ชวงเวลาที่เหมาะสม การ
เสนอขายหุนใหประชาชน การเสนอขายหุนใหพนักงาน  ขอตกลงเกี่ยวกับความมั่นคงในสภาพการ
จาง และการควบคุมกํ ากับกิจการท่ีดี โดยพนักงานสวนใหญยอมรับในโครงสรางหลังการแปรรูป
โดยใชประมวลกฏหมายแพงและพาณิชย  สํ าหรับการระดมทุนในตลาดหลักทรัพยควรจะดํ าเนิน
การในชวงท่ีตลาดมีการเจริญเติบโตในลักษณะขายหุนใหประชาชนท่ัวไป  ไมเห็นดวยกับการขาย
หุนใหผูลงทุนรายใหญ  ซึ่งอาจจะสงผลตอความมั่นคงขององคกร และสภาพการจางงานของ
พนักงาน และพบวาอายุ สถานภาพสมรส ธุรกิจที่สังกัด ระยะเวลาการทํ างานกับ ปตท.และระดับ
พนักงาน ไมสัมพันธกับการยอมรับการแปรรูป สรุปผลการวิจัยพนักงาน ปตท.มีความเห็นวา
นโยบายการแปรรูปองคกร  ควรคํ านึงถึงปจจัยดาน  โครงสรางการบริหารงาน วัตถุประสงคของ
การแปรรูป  พนักงาน  ชวงระยะเวลา  และรูปแบบการแปรรูป  สรุปผลการวิจัยในภาพรวม  พบวา
สมมติฐานที่ตั้งไวเปนจริงเพียงบางสวน คือ ตัวแปรอิสระในเร่ืองเพศ  การศึกษา และอัตราเงิน
เดือนเทาน้ันที่มีความสัมพันธอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติตอตัวแปรตาม จากผลการวิจัยพบวา
พนักงาน ประมาณ 95 % จะยอมรับการแปรรูปหาก ปตท. มีขอตกลงท่ีจะคงสภาพการจางไมนอย
ไปกวาเดิม แตกวารอยละ 40 ของพนักงานยังไมมั่นใจวาจะถูกเลิกจางหรือไม

ดนัย  จินะธ ํารงวัฒน (2542)  ศึกษาเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของ
พนักงานกองคลังสินคาบริษัทการบินไทย จํ ากัด (มหาชน)  สรุปวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติ
งานของพนักงานอยูในระดับปานกลาง  โดยพอใจสูงสุดในดานการไดรับความยอมรับนับถือ  
และความพอใจต่ํ าสุด คือดานสภาพแวดลอมในการทํ างาน  รองลงมาคือ ลักษณะงาน  และพบ
วา พนักงานกองคลังระดับอายุต้ังแต 41 ป  พึงพอใจสูงกวาระดับอายุตํ ่ากวา 41 ป  พนักงานท่ี
ระยะเวลาปฏิบัติงานมากกวา 10 ป มีความพึงพอใจสูงกวาพวกที่มีระยะเวลางานนอยกวา 10 ป  
พนักงานท่ีเงินเดือนเกิน 19,000 บาทขึ้นไป พอใจสูงกวากลุมที่เงินเดือนไมเกิน 19,000 บาท 
พนักงานท่ีมีเปาหมายการทํ างานจนเกษียณอายุ พึงพอใจสูงกวาพวกท่ีจะเกษียณกอนอายุ  เพศ
หญิงพึงพอใจสูงกวาเพศชาย  ดานความรับผิดชอบท่ีไดรับมอบหมายงาน  และส่ิงแวดลอม 
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พนักงานท่ีต่ํ ากวาปริญญาตรีพึงพอใจมากกวาพวกจบปริญญาตรี ดานความรับผิดชอบ  การ
ยอมรับนับถือ  ความกาวหนา  พนักงานที่สมรสแลว มีความพอใจมากกวาพวกที่เปนโสด ดาน
ลักษณะงานและความรับผิดชอบท่ีไดรับมอบหมายงาน  สรุปรวม พนักงานพึงพอใจที่สุดในเรื่อง 
ความมีชื่อเสียงและความมั่นคงของบริษัท  ถึงรอยละ 42.80 รองลงมาคือการไดใชความรู  ความ
สามารถในการปฏิบัติงาน รอยละ 27.50 สวนสิ่งที่ไมพอใจมากที่สุด คือ  ดานการบริหารงาน
บุคคล  รอยละ 29.10  รองลงมาคือ ระบบการทํ างานลาชา ซํ้ าซอน  รอยละ 24.20  ขอเสนอแนะ
คือ  การคัดเลือกคนมาดํ ารงตํ าแหนงควรคํ านึงถึงความรูความสามารถ

รุงโรจน  สุนทร (2542 อางถึงในสมภพ สัมภาวะผล 2545: 26) ศึกษาเร่ือง
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํ ากัด (มหาชน) ในเขต 1 และเขต 
2 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 2  จํ าวน 246 คนพบวา สวนรวมพนักงานมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับมาก  พิจารณาเปนรายดาน 4 ดาน คือ ดานเพื่อนรวมงาน  ดานผูบังคับ
บัญชาช้ันตน ดานงานที่ท ําในปจจุบันและดานการเล่ือนช้ันตํ าแหนง อยูในระดับมาก แตดานราย
ไดผลประโยชนท่ีไดรับ  ดานการเล่ือนเงินเดือนอยูในระดับปานกลาง  เมื่อเปรียบเทียบความพึง
พอใจของฝายบริหารและฝายปฏิบัติการ พบวา ฝายบริหารมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
มากกวา โดยฝายบริหารมีความพึงพอใจระดับมากทุกดาน  แตฝายปฏิบัติการมีความพึงพอใจ
ในระดับมากเฉพาะดานเพ่ือนรวมงาน  ดานผูบังคับบัญชาชั้นตน และดานงานท่ีทํ าในปจจุบัน 
แตดานการเล่ือนข้ันตํ าแหนง  ดานรายไดและผลประโยชนที่ไดรับมีความพึงพอใจในระดับปาน
กลาง

สุนันท  แกลวกลา (2542 )  ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ภายใตการปรับร้ือระบบการทํ างานใหม: กรณีศึกษาพนักงาน 
บมจ.ธนาคารกสิกรไทยสังกัดสาขาในสํ านักงานเขต 43 พบวา   ระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ในภาพรวมอยูในระดับสูง   เมื่อพิจารณาในแต
ละดาน ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงท่ีสุด  รองลงมาคือ ดานความกาว
หนาและความม่ันคงในงานอยูในระดับสูง  ดานคุณภาพชีวิตในการทํ างานอยูในระดับสูง ดาน
สัมพันธภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง  สวนดานรายไดและสวัสดิการ อยูในระดับปาน
กลาง ขอมูลภูมิหลังของพนักงานไดแก เพศ  อายุ สถานภาพการสมรส  ตํ าแหนง  เงินเดือน  อายุ
งาน  ท่ีแตกตางกัน จะไมมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  สวนระดับการศึกษาท่ีแตก
ตางกัน  จะมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
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ประณิชยา  บุณยเกียรต ิ (2542)  ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจา
หนาท่ีฝกอบรม กรณีศึกษาธนาคารกรุงไทย จํ ากัด(มหาชน) พบวาเจาหนาท่ีฝกอบรม ธนาคาร
กรุงไทย มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานรวม 9 ดาน อยูในระดับปานกลาง โดยมีความพึงพอ
ใจดานการไดรับการยอมรับนับถือมากท่ีสุด  รองลงมาคือดานความสัมพันธกับผูรวมงาน  สวน
ดานที่มีความพึงพอใจนอยสุด คือ ดานเงินเดือนและผลประโยชน  และพบวา เพศ อายุ การ
ศึกษา  สถานภาพสมรส แผนสิน้สุดการทํ างาน ความสุขในชีวิตครอบครัว การสนับสนุนของ
ครอบครัวที่ตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน แตระยะเวลาการทํ างานตาง
กันมีความพงึพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  โดยผูที่มีระยะเวลาการทํ างาน 21 ป ขึ้นไป มี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงกวาผูที่มีระยะเวลาการท ํางานระหวาง 11 – 20 ป

นรวีร  ศรีเพ็ญ (2541)  ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
การไฟฟาสวนภูมิภาค  พบวา อยูในระดับปานกลาง โดยเรียงลํ าดับความพึงพอใจจากมากไปหา
นอย  พบวาพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคมีความพึงพอใจในดานลักษณะงานมากที่สุด  รองลง
มาไดแกดานการปกครองบังคับบัญชา  ดานสิ่งแวดลอม  ดานความมั่นคงและกาวหนา  และ
ดานคาจางและสวัสดิการ ตามล ําดับ และพบวาปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนักงานได
แก  เพศ อายุ ระยะเวลาทํ างาน ลักษณะตํ าแหนงสายงาน  ระดับตํ าแหนง เงินเดือน และระยะ
การเดินทางจากบานถึงท่ีทํ างานท่ีแตกตางกันสวนสถานภาพสมรส และระดับการศึกษา ของ
พนักงานไมมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

อนุสรณ  ทองสํ าราญ (2541)  ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
รัฐวิสาหกิจ: ศึกษากรณีส ํานักงานใหญธนาคารอาคารสงเคราะห พบวา ความพึงพอใจในการ
ปฏบัิติงานรวม 12 องคประกอบ เทากับ 3.20 ซ่ึงถือวาเปนระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาตาม
ปจจัยจูงใจ พบวามีระดับความพึงพอใจในดานตาง ๆ เรียงตามล ําดับดังน้ี ผลสัมฤทธิ์ในหนาที่
การงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาใน
อนาคต และความกาวหนา สวนปจจัยค้ํ าจุน พบวามีระดับความพึงพอใจดานตาง ๆ เรียงล ําดับ
ดังน้ีความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ฐานะอาชีพ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา เงนิเดือน สวัสดิ
การ นโยบายและการบริหาร และกระบวนการบริหารงานบุคคล และพบวาอัตราเงินเดือนท่ีแตก
ตางกัน และตํ าแหนงงานท่ีแตกตาง มีความแตกตางกันในความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยมี
นัยสํ าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05

กรชวัล  หอมไกรลาศ (2540)  ศึกษาเร่ืองรูปแบบการส่ือสารกับความพึงพอใจใน
การทํ างาน  ของพนักงานรัฐวิสาหกิจในสังกัดกระทรวงคมนาคม พบวา รูปแบบการส่ือสารของ
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พนักงานรัฐวิสาหกิจในสังกัดกระทรวงคมนาคมท้ังการสื่อสารแบบเปนทางการและการสื่อสาร
สองทางอยูในระดับปานกลาง  พนักงานรัฐวิสาหกิจสวนใหญ  มีความพึงพอใจในการท ํางานใน
ระดับปานกลางโดยมีความพึงพอใจในดานความม่ันคงในงานมากท่ีสุด  สวนในดานเงินเดือนมี
ความพึงพอใจนอยที่สุด การส่ือสารสองทาง  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํ างาน  
การส่ือสาร แบบเปนทางการไมมีความสัมพันธกัน  สวนใหญของความพึงพอใจในการทํ างาน  
ยกเวนการยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน พนักงานท่ีมีความแตกตางกันดาน
เพศ  อายุ ระดับตํ าแหนง ระยะเวลาในการทํ างานและระดับเงินเดือน มีความพึงพอใจในการ
ทํ างานแตกตางกัน ระดับการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจในการท ํางานไมแตกตางกัน

มยุรี  รังษีสมบัติศิร ิ (2530)  ศึกษาเร่ือง พฤติกรรมผูนํ ากับความพอใจในงาน 
ศึกษากรณีการปโตรเลียมแหงประเทศไทย พบวาแบบพฤติกรรมผูนํ าของผูบังคับบัญชามีความ
สัมพันธกับความพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา ตัวแปรยอยของพฤติกรรมผูนํ า ไดแก การจูง
ใจ การติดตอส่ือสาร การตัดสินใจและการก ําหนดเปาหมายของการทํ างาน มีความสัมพันธกับ
ความพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชาอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ ยกเวนตัวแปรยอยเก่ียวกับ
ความสัมพันธเก่ียวของระหวางกันและการควบคุม ความพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชาท่ีมี
ตอแบบพฤติกรรมปรึกษาหารือ และมีสวนรวม สูงกวาท่ีมีตอแบบเผด็จการอยางมีศิลป ผูใต
บังคับบัญชามีความคาดหวังหรือตองการใหผูบังคับบัญชามีรูปแบบพฤติกรรม ผูนํ าแบบปรึกษา
หารือมากท่ีสุด

วิทยานิพนธตางประเทศที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการท ํางาน

Strubble (1993: 3651-A อางถึงในธีระ  พรหมนอย 2545: 36)  ศึกษาเปรียบ
เทียบปจจัยจูงใจกับปจจัยคํ ้าจุนตามทฤษฎีของเฮิรสเบิรก กับครู 211 คน จากโรงเรียน 10 แหง ใน
รัฐนิวเจอรซี  พบวา ปจจยัท่ีทํ าใหเกิดความไมพึงพอใจ  ไดแก  การไดรับความชวยเหลือจากรัฐ  
นโยบายการบริหาร  การบริหารงาน  สภาพการทํ างาน  ความมั่นคงปลอดภัย  ความกาวหนา  
การยอมรับ  สถานภาพ และความสัมพันธระหวางตนเองกับสังคม

Ranft, Victor Andres (1992)  ศึกษาท่ีมหาวิทยาลัยจอรเจีย เร่ือง ผลกระทบของการ
ปรับโครงสรางองคกรของบรรษัทตอความพึงพอใจในการทํ างาน โดยใชลักษณะของรูปแบบการ
ดํ าเนินชีวิตเปนตัววัดบุคลิกและ ใชดัชนีคํ าบรรยายลักษณะงาน  เปนตัววัดความพึงพอใจในการ
ทํ างาน  กลุมตัวอยางเปนธุรกิจเทคโนโลยีช้ันนํ าท่ัวสหรัฐอเมริกาท่ีติดอันดับ 1 ใน 500 Fortune 
จํ านวน 180 บรรษัท เขาใชแบบสอบถามกอนปรับโครงสราง 6 สัปดาห และหลังปรับโครงสราง 
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องคกร 2 สัปดาห  เขาออกแบบกลุมควบคุมเพื่อก ําหนดวามพึงพอใจในการทํ างานวามีความแตก
ตางระหวางกลุมอางอิง (Persister) กลุมทดลอง (Reassigned) และกลุมควบคุม (Control 
Group) หรือไม  ผลวิจัยพบวาบทบาทบุคลิก พยากรณรูปแบบความพึงพอใจในการทํ างานไดท้ัง
กอนและหลังปรับโครงสราง  ผลประโยชนทางสังคม และการไมมีปฏิกริยา เปนตัวพยากรณรูป
แบบของความพึงพอใจในการทํ างานกอนการปรับโครงสราง  และพบวา กลุมอางอิงมีความพึงพอ
ใจต่ํ ากวากลุมทดลองหรือกลุมควบคุม  แตกลุมทดลองไมไดมีความพึงพอใจต่ํ ากวากลุมควบคุม 
สรุปรวม คือวา ผลประโยชนทางสังคมเปนตัวพยากรณความพึงพอใจในการท ํางาน  และพบวา
ระดับความพึงพอใจแตกตางกัน  มีผลบางสวนสืบเน่ืองจากตัวแปรภายนอก ภายใตการควบคุม
ของฝายบริหารและลักษณะภายในสวนบุคคลของพนักงาน  พนักงานท่ีอยูในกลุมอางอิงเปนจุดท่ี
กอใหเกิดปญหาถามีความไมสนใจและการสื่อสารผิดพลาด เก่ียวกับงานและบทบาทในโครงสราง
องคการใหมเกิดขึ้น  ผลวิจัยเสนอแนะการปรับปรุงความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงานภาย
หลังการปรับโครงสรางองคกร

Hoy and Miskel  (1991: 396  อางถึงใน ประพันธ  โรจนจันทร  2543: 31)  ได
วิจัยเก่ียวกับความสัมพันธของภาวะผูนํ ากับความพึงพอใจของครูพบวาภาวะผูนํ ามีอิทธิพลตอ
ความพึงพอใจในงานของครู โดยเฉพาะผูน ําแบบมีสวนรวมสามารถอธิบายความพึงพอใจในงาน
ของครูไดสูง

Al-Mekhlafie, Mohammed  Sarhan  (1991)  ศึกษาความพึงพอใจในการทํ างาน
ของเจาหนาท่ีในมหาวิทยาลัย ซานา ในประเทศสาธารณรัฐเยเมน  จากกลุมตัวอยาง 138 คน พบ
วามีความพึงพอใจในระดับต่ํ า ตอความสํ าเร็จ ความสัมพันธระหวางบุคลากร การไดรับการยก
ยองนับถือ  ความรับผิดชอบ การบังคับบัญชา สถานะการทํ างานและความพึงพอใจในระดับปาน
กลางตอเน้ืองาน  แตมีความไมพึงพอใจตอนโยบายการบริหาร และเงินเดือน ตรงขามกับทฤษฎี
สองปจจัย ของเฮอรสเบอรก  และพบวามีความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจ ปจจัยอนามัยและ
ความพึงพอใจโดยรวม  เงินเดือนมีความสัมพันธสูงสุด  ความสัมพันธระหวางบุคลากรมีความ
สัมพันธต่ํ าสุด  คณะ  สัญชาติ ระดับตํ าแหนง  ปริมาณงานในคณะและอายุมีความแตกตางกัน  
แตไมมีความแตกตางเร่ืองประสบการณ   ระดับการศึกษาสูงสดุ  ประสบการณการทํ างาน  เวลา
การสอน  ประเทศ และโรงเรียนในสังกัด  สรุปรวม มีความพอใจในในเนื้องานมากที่สุด แตไมพึง
พอใจในนโยบายการบริหารมากท่ีสุด

Kanungo, Rabindra N. (1982: 122-123, 125-126, 143-145, 151-152)   กลาวถึง
ความพึงพอใจในการทํ างาน  จากการวิจัยกลุมผูบริหาร 2 กลุม รวม 93 ทาน  เปนผูบริหารท่ีมีแนว
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คิดแบบ Extrinsic (Extrinsically oriented person or Extrinsic manager) คือมุงผลลัพธของงาน 
(Job outcome) เชน ความมั่นคง (Security) การเขาสังคม (Social Approval) สภาพการทํ างาน
(Work condition) เงินเดือน (Salary)  และผูบริหาร 124 ทาน เปนผูบริหารตามแนวคิดแบบ 
Intricsic คือมุงความสํ าเร็จสวนบุคคล (Personal success) ความสํ าเร็จในงาน (Achievement) 
ความมีอิสระในงาน (Independence) ความรับผิดชอบตองาน (Responsibility) การประสบ
ความสํ าเร็จสูงสุดในชีวิต (Self esteem)  ผลวิจัยพบวาผูบริหารกลุมแรกมีความพึงพอใจในการ
ทํ างาน (All job satisfaction items)  มากกวาและพยายามมีสวนเก่ียวของกับงานมากกวา (more 
involved in the present job) และพบวา การเขามามีสวนเก่ียวของกับงานมากจะมีความวิตก
กังวล (Anxiety &Hostile) มากกวา เครียดมากกวา

Domain, Donna Jean (1980)  ศึกษาท่ีมหาวิทยาลัยโอโอวา เรื่องผลกระทบของ
ความเครียดจากงานท่ีมีตอความพึงพอใจในการทํ างาน ของอาจารยใหญมหาวิทยาลัย พบวา 
ภาพรวมของกลุมอาจารยใหญ  ไมปรากฏวาความเครียดหรือความไมพึงพอใจ แมวาประสบภาวะ
งานหนักและความรับผิดชอบสูง  ความพึงพอใจแสดงในผลงานของเหลาอาจารย  โดยมีสภาวะ
จิตเร่ืองความเครียดงานในระดับต่ํ า ความสันสน และความขัดแยงในบทบาทระดับต่ํ า  มีสวนรวม
ในการตัดสินใจการยินดีสนับสนุนชวยเหลือคนท่ัวไปท้ังท่ีบานและท่ีทํ างาน   ปจจยัเก่ียวกับองคกร
เชน ความเครียดจากงานมีผลตอความพึงพอใจในการทํ างานของอาจารยใหญ  ในดานคาจางท่ี
ไมเทาเทียมกัน  ปริมาณงานทางตัวเลข  ความขัดแยง  พบวามีความสัมพันธเชิงลบตอความพึงพอ
ใจ    พฤติกรรมและรูปแบบบุคลิกภาพไมสัมพนัธกับความพึงพอใจ และสภาวะทางจิต  แตสภาวะ
ทางจิต เก่ียวกับ ความวิตกกังวล  ความซึมเศรา  ความหงุดหงิด การบนรองทุกข  มีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจ   ปจจัยเก่ียวกับองคกรหลายปจจัยมีความสัมพันธกับสภาวะทางจิต อายุ และ
ระยะเวลาดํ ารงตํ าแหนง ไมสัมพันธกับความพึงพอใจ ปจจัยเก่ียวกับองคกรและสภาวะทางจิตเปน
ตัวพยากรณความพึงพอใจในการทํ างาน  โดยปริมาณงาน ความวิตกกังวล ความหงุดหงิด ความ
ซึมเศรา แสดงผลมากที่สุด

Gruneberg, Michael M. (1976: 17-24)  กลาวถึงงานวิจัยตาง ๆ เก่ียวกับความคาด
หวัง ซึ่งนํ าไปสูความพึงพอใจ  และการผิดหวังนํ าไปสูความไมพึงพอใจ  ผูวิจัยเร่ืองความคาดหวัง
พบสาเหตุการพลาดหวัง  เพราะเหตุผลทางสังคม  เพศ (Kuhlen) การปกครองบังคับบัญชา (Foa) 
การศึกษา (Klein&Maher) เงื่อนไขทางสังคม (Social Condition) (Blood&Hulin) ความสํ าเร็จใน
งาน(Fulfilment on Job) ความภาคภูมิใจในความส ําเร็จสูงสุดในชีวิต (Self -Actualisation) 
(Hakman &Lawler:1971) โอกาสกาวหนาและพัฒนาการ (Walker &Guest) คุณคาความสํ าเร็จ 
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(Value Fulfilment) (Locke:1969)  นอกจากนี้ผลของความพึงพอใจในการท ํางานและความไมพึง
พอใจในการทํ างานข้ึนกับตัวแปรทางเศรษฐกิจท่ีสํ าคัญ  Lawler & Porter เสนอวามีความสัมพันธ
ระหวางความพึงพอใจและการเพิ่มผลผลิต (Productivity )  Hulin, Metzner, Mann ช้ีใหเห็นความ
สัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํ างานกับการเปลี่ยนงาน (Turnover) และการลางาน 
(Absence)  สวน Orpan  ชี้ใหเห็นความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการท ํางานและสุขภาพ
จิต

Walker & Guest  (อางถึงใน Michael M.Gruneberg 1976: 67)   เขาวิจัย เร่ืองผล
กระทบของเทคโนโลยีการผลิตแบบปริมาณมาก (Mass Production) ตอความพึงพอใจในการ
ทํ างาน   เขาแนะนํ าใหแกไขปญหาความรูสึกเบ่ือหนายดวยการขยายขอบเขตงาน (Job 
enlargement) ไมตรงกับความคิดของ Herzberg ท่ีเสนอการเพิ่มความสํ าคัญในงาน (Job 
enrichment) มากกวาการขยายขอบเขตงาน   ซึ่งจะเปนการเพิ่มจ ํานวนการปฏิบัติการท่ีแตกตาง
กันในแนวนอน (Horizontal increase in the number of different operations performed)  
ขณะท่ีการเพิ่มความสํ าคัญในงานเปนการเพิ่มความสมบูรณของงานในแนวต้ัง (Vertical 
enrichment) และเปนการจูงใจเพิ่มขึ้น   การขยายแนวต้ังจะเก่ียวของกับการใหโอกาสคนงานท่ีจะ
ใชความสามารถของตนในการตัดสินใจใหเกิดประโยชน

Worthy (1950: 179, 1904: 135, 48 อางถึงใน Michael M.Gruneberg 1976: 67)  
การเปรียบเทียบโครงสรางองคกรแบบสายการบังคับบัญชาแบบราบ(Flat organization) ที่สลับ
ซับซอนนอยกวา มีการกระจายหนาท่ีงานการบริหารมากท่ีสุด และมีแนวโนมสรางทัศนคติท่ีดีและ
มีศักยภาพ  สรางการปกครองบังคับบัญชาประสิทธิผล และสรางความรับผิดชอบของคนงานได
มาก กวา  เมื่อเปรียบเทียบกับโครงสรางองคกรแบบสายการบังคับบัญชาแบบแนวต้ังหรือแบบยาว
(Tall organization)   ย่ิงกวาน้ันโครงสรางแบบราบยังสามารถสรางกํ าลังใจและพัฒนาการรูจัก
แสดงออกของบุคคลและความคิดสรางสรรค  ซึ่งจํ าเปนมากตอความพึงพอใจสวนบุคคลของลูก
จาง  ท่ีเปนองคประกอบหน่ึงท่ีจํ าเปนตอการดํ ารงชวิีตแบบประชาธิปไตย (Democratic way of 
life)

วิทยานิพนธในประเทศที่เกี่ยวของกับการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจ

วรนุช  สงวนไว (2544)  ศึกษา "ผลกระทบการแปรรูปรัฐวิสาหกิจท่ีมีตอพนักงาน
องคการโทรศัพทแหงประเทศไทย"  พบวา มีผลกระทบในระดับมากในดานความเปนธรรม  ความ
กาวหนาในการทํ างาน  บรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทํ างาน  และความพรอมของวัสดุ
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อุปกรณ  เพราะพนักงานมีความรูความเขาใจในการแปรรูปมากข้ึน  ทํ าใหเห็นประโยชน สวนผล
กระทบในระดับปานกลาง  คือดานความมัน่คงในการทํ างาน  คาตอบแทนและผลประโยชน และ
เกียรติภูมิ  เพราะพนักงานยังไมแนใจในสถานการณหลังการเปลี่ยนแปลง และพบวา เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํ างาน ตํ าแหนงหนาท่ีรับผิดชอบ เงนิเดือน  การรับรูขาวสาร 
ความรูความเขาใจลวนมีผลตอทัศนคติในการแปรรูป

วรเทพ  มงคลประพฤติ (2542)  ศึกษารูปแบบตาง ๆ ของการแปลงสภาพรัฐ
วิสาหกิจ การสื่อสารแหงประเทศไทย  และปจจัยที่ในพิจารณาการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจเชน 
วัตถุประสงคการจัดต้ังรัฐวิสาหกิจ  ขนาดองคกร การกระจายการดํ าเนินงาน เทคโนโลยี สภาพการ
แขงขัน สิทธิพเิศษในการดํ าเนินการ การรวมกลุมของพนักงาน ผลประกอบการของรัฐวิสาหกิจ
และระยะเวลาท่ีใหเอกชนเขามามีบทบาทการแปลงสภาพโดยแยกกิจกรรมหลักเปนการแปลง
สภาพบริการดานไปรษณียและ บริการดานโทรคมนาคม ผลการศึกษาไดวาควรคงความเปนเจา
ของรัฐวิสาหกิจไวในบริการไปรษณียแตเพิ่มบทบาทเอกชนในการใหบริการ  รูปแบบการแปลง
สภาพที่เหมาะสม คือการจางเหมาเอกชน สวนดานบริการโทรคมนาคมรัฐควรเปดโอกาสใหเอกชน
มีการแขงขัน โดยการใหสัมปทานแกเอกชน

ธีรพล  อิ่มจิตร (2541: 69-71)  ศึกษาความคิดเห็นของพนักงานองคการโทรศัพท
แหงประเทศไทย  ตอประสิทธิภาพหลังการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ : ศึกษาเฉพาะกรณีสํ านักงานใหญ
แจงวัฒนะ พบวาความเห็นรวมอยูในระดับปานกลาง  ระดับการศึกษาตางกันมีความเห็นแตกตาง
กัน  ไมมีความเห็นท่ีไมเห็นดวย เพราะพนักงานเขาใจวิสัยทัศน ทัศนคติ มีความรูเรื่องการแปรรูป
ระดับมาก และระดับปานกลางเทา ๆ กัน เพราะการประชาสัมพันธใหพนักงานเตรียมพรอมกับการ
แปรรูป  สวนความเห็นเรื่องประสิทธิภาพการท ํางานของพนักงานคาดวาจะดีข้ึนภายหลังการแปร
รูป  พนักงานตองการเปล่ียนงานหลังการแปรรูปมีระดับนอย  เพราะกลุมที่ท ํางานมานาน เปน
ระดับผูบริหารระดับกลางจะคํ านึงถึงความม่ันคงในการทํ างานเปนหลัก

ถาวร  เยาวขันธ (2534-2535: ข,ง,จ)  ศึกษาการแปลงสภาพกิจการส่ือสารโทร
คมนาคมตางประเทศ เชน สหรัฐอเมริกา ญ่ีปุนและสหราชอาณาจักร พบวามีผลกระทบในทางท่ีดี
สูทุกฝายท่ีเก่ียวของ  ท้ังผูใชบริการ  ผูใหบริการ รัฐบาลและประเทศชาติ  เมื่อการเลือกใชวิธีการ
กํ าหนดขอบเขตการผูกขาดอยางเหมาะสม  ยึดความมั่นคงของชาติเปนประเด็นส ําคัญ  แตยึดการ
ใหบริการเสริมเพ่ือการแขงขันเปนอันดับรอง  ถาทุกฝายยอมรับหลักการภายใตขอบเขตก็จะไมเกิด
ผลเสียขึ้น  และพบวาประเทศท่ีพัฒนาแลวหรือกลุมประเทศอุตสาหกรรม เชน สหราชอาณาจักร 
ญี่ปุน ไดนํ าการแปลงสภาพมาใชและปรากฏผลสํ าเร็จเปนสวนใหญ  ขณะท่ีในประเทศกํ าลัง
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พัฒนาประสบความลมเหลวบอย ๆ เพราะขาดแรงสนับสนุนทางการเมืองและวัตถุประสงคท่ี
กํ าหนดไวมักจะสับสนหรือขัดแยงกันเอง  ตลาดหลักทรัพยไมไดรับการพัฒนาเทาที่ควร  จึงเปนขอ
จํ ากัดหน่ึง  นอกจากน้ี พบวา การแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจของไทยมีมากวา 20 ปกอน  กอนการจัด
ทํ าแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ และมีแนวคิด รวมลงทุนระหวางรัฐบาลและเอกชน
แทนการขายกิจการใหเอกชน  ต้ังแตชวง 2530-2534  และพบวาประสบผลสํ าเร็จในระดับหน่ึง  
แตรัฐบาลตองเผชิญกับปญหาหลายดาน  เชน  เร่ืองการติดขัดดานกฏหมาย  ความไมแนนอนของ
นโยบายรัฐบาล  ดานราคาและบรรยากาศทางการเมืองทํ าใหเอกชนลังเลในการเขารวมลงทุนดวย  
เงื่อนไขการลงทุนไมจูงใจเอกชน  การขาดการประชาสัมพันธใหพนักงานและประชาชนทั่วไปเขาใจ
อยางทั่วถึง  เพื่อสรางความเขาใจระหวางกลุมบุคคลตาง ๆ ท่ีเก่ียวของและลดการขัดแยงและแรง
ตอตาน ของกลุมผูบริหาร พนักงานรัฐวิสาหกิจ สหภาพแรงงาน  เน่ืองจากกลุมดังกลาวคํ านึงถึง
ผลกระทบจากการแปลงสภาพ ตอความมั่นคงในการท ํางาน  คาจางและสวัสดิการ ประกอบกับ
นโยบายการแปลงสภาพของรัฐบาลไมชัดเจนเทาที่ควร

ธีรพันธุ  วิภาวีกุล (2534 อางถึงใน วรนุช  สงวนไว 2544: 34)  ศึกษาการดํ าเนิน
การแปรรูปรัฐวิสาหกิจ  ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัท การบินไทย จํ ากัด (มหาชน) พบวา เหตุผลทาง
เศรษฐกิจเปนปจจัยหลักท่ีผลักดันการแปรรูป  ความสํ าเร็จในการนํ านโยบายการแปรรูปมาใชจะ
ตองดูปฏิกิริยาของผูท่ีไดรับผลกระทบโดยตรงจากการเปล่ียนแปลง คือผูบริหารระดับสูง ผูบริหาร
ระดับกลาง ตัวแทนสหภาพพนักงาน  ซึ่งปจจัยผลักดันใหประสบความส ําเร็จในการดํ าเนินการ ได
แก บรรยากาศทางการเมือง  การประชาสัมพันธ  การเสริมสรางความเขาใจแกผูบริหารทุกระดับ
และพนักงานบริษัท

วิทยานิพนธตางประเทศที่เกี่ยวของกับการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจ

Bhowbhandee, Chanad (2002)  ศึกษาการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจท่ีประสบความ
สํ าเร็จพิจารณาจากตัววัด เชน คุณภาพงานบริการ  ความพึงพอใจของลูกคา ความสามารถในการ
แขงขัน  และความสามารถในการทํ ากํ าไร  จากกลุมตัวอยาง 359 แหง พบวากลยุทธการบริหาร 
การมีสวนรวมของพนักงาน  และการใหอํ านาจหนาท่ีแกพนักงาน ขอบเขตการจางงาน สัมพันธกับ
โอกาสความส ําเร็จของการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจ

Comstock, Arthur (2001)  ศึกษาท่ีมหาวิทยาลัย Lehigh เร่ืองผลการดํ าเนินงาน
ของรัฐวิสาหกิจ หลังการแปลงสภาพ ผลวิจัยมุงศึกษา 3 ลักษณะที่เกี่ยวกับการแปลงสภาพของรัฐ
วิสาหกิจ คือ ศึกษาพฤติกรรมการขายหุน  และพบวา รัฐบาลยังคงถือหุนเพ่ือใหเปนสัญญาณแหง
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ความมีศักยภาพทางการเงิน ไมใชเพราะมุงใหเปนไปนโยบายรัฐบาล  และศึกษาผลตอบแทนเร่ิม
ตนของขอเสนอการแปลงสภาพ พบวา วันแรกของการซ้ือขายหุน ผลตอบแทน 33.4%  มากกวา
ภาคเอกชนในตลาดหลักทรัพยเดียวกัน  ทั้งนี้เพราะผลจากความเสี่ยงทางการเมืองเพิ่มขึ้นรวมกับ
การแปลงสภาพ    นอกจากน้ีศึกษาผลการดํ าเนินงานระยะยาวของรัฐวิสาหกิจ พบวา แสดงผล
ตอบแทนผิดปกติท่ี # 52.1% ระหวางปแรก  หลังการขายหุนวันแรก และยังคงแสดงผลตอบแทน
สะสมผิดปกติจนถึงระดับ #38.6%  หลังการแปลงสภาพถึง 5 ป  การวิเคราะหผลการดํ าเนินงาน 
พบวาขนาดของขอเสนอขาย  มีผลกระทบตอผลการดํ าเนินงาน  และพบวายิ่งบริษัทใหญ มูลคา
สินทรัพยยิ่งมาก ย่ิงมีการเตรียมตัวและมีศักยภาพในระยะยาวดีกวารัฐวิสาหกิจขนาดเล็ก

Husain, Khalid Sami (2001)  ศึกษาท่ีมหาวิทยาลัย จอหจ วอชิงตัน  ผลกระทบ
ของการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจตอลูกจาง: อะไรจะเกิดขึ้นกับลูกจางสายการบินซาอุดิอาระเบีย  
การวิจัยน้ีตรวจสอบการปรับปรุงการจางงานของการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจ กลุมตัวอยางท่ีวิจัย 
คือ คนงาน  575 คน จาก สายการบินที่มีพนักงาน 24,370 คน พบวาการแปลงสภาพมีผลตอลูก
จางรัฐบาลท่ีทํ างานสายการบิน  บางคนถูกทดแทน  บางคนไดรับการฝกอบรมเพ่ือจางตอเน่ือง  
บางคนก็คัดคานการแปลงสภาพ  ผลวิจัยชี้วาลูกจางจะไมไดรับความลํ าบากจากการสูญเสียคา
จาง  ผลประโยชนและยังบงชี้วาการแปลงสภาพขัดแยงกับการจางชาวซาอุดิอาระเบียแทนชาว
ตางชาติ (Saudization)

Muxlow,Josephine Letitica (1993)  ศึกษาท่ีมหาวิทยาลัยบอสตัน เร่ืองการรับรูการ
เปล่ียนแปลงระบบอนามัยสุขภาพจิต : กรณีการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจที่แมทซาชูเซท พบวา การ
แปลงสภาพรัฐวิสาหกิจโดยรวมหนวยงานท่ีทํ ากํ าไรและไมทํ ากํ าไร และพยาบาลทํ างานท้ังแบบรัฐ
และแบบเอกชน จะตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง  การศึกษาเชิงคุณภาพ  เก็บขอมูลดวยเทป 
สัมภาษณ เพื่อวิจยักลุมตัวอยางพยาบาล  15 คนจากศูนยสุขภาพจิต ระหวางพยาบาลประจ ํา
แผนกคนไขในและแผนกคนไขนอก พบวา การแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจมีผลตอคุณภาพงานสุข
อนามัยและงานในลักษณะใกลเคียงกัน    

Wattanukul, Tibordee (2002)  ศึกษาท่ีมหาวิทยาลัย  นอรทแคโลไรนา  สหรัฐ
อเมริกา การแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจและการประเมินผลการดํ าเนินงาน: ผลกระทบของภาคเอกชน
และการแขงขันดานผลการดํ าเนินงานของรัฐวิสาหกิจหลังการแปลงสภาพ  พบวา การแปลงสภาพ
มีบทบาทมากขึ้นอยางรวดเร็วในเศรษฐกิจยุคโลกาภิวัฒน  และไมมีการศึกษาผลกระทบการ
เปล่ียนแปลงการแขงขันตอผลการดํ าเนินงานหลังแปลงสภาพ  ผลวิจัยทดสอบ  ตัวแปรอิสระ 3 ตัว
แปร หุนท่ีเอกชนถือ ระดับความเขมขนของความเปนเอกชน  การแขงขันในอุตสาหกรรมตอการ



38

เปล่ียนแปลง  กํ าไรตอยอดขาย (ROS)  และกํ าไรสุทธิตอสินทรัพย (ROA) การวิจัยน้ีเปนการแปลง
สภาพโดยเขาตลาดหลักทรัพย  จากกลุมตัวอยาง 68 บริษัทรัฐวิสาหกิจใน 25 ประเทศ พบวา ผล
การโอนเปล่ียนมือเปนของภาคเอกชนอยางเดียว  ไมไดเปนหลักประกันถึงผลการดํ าเนินงานท่ีดีข้ึน  
ถาจ ํานวนคูแขงเพิ่มขึ้น  ผลการดํ าเนินงานจะเพิ่มขึ้น เฉพาะกรณีท่ีเปนบริษัทรัฐวิสาหกิจท่ีรัฐถือ
หุนใหญ และผลการดํ าเนินงานแสดงกํ าไรจะมากกวากรณีท่ีเปนเอกชนถือหุนใหญ สรุปรวมคือ 
การแขงขันและระดับความเขมขนของความเปนเอกชน มีผลทางลบตอ การเปล่ียนแปลงผลการ
ดํ าเนินงาน (ROS, ROA)



บทที ่3
วิธีดํ าเนินการวิจัย

การศึกษาวิจัยนี้จะใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงส ํารวจ  ซึ่งเปนการวิจัยเชิงพรรณาประเภท
หน่ึงโดยศึกษาขอมูลจากแหลงขอมูลตาง ๆ ทั้งภายในและ ภายนอกบริษัท  ทั้งจากขอมูลปฐม
ภูม ิ(Primary Data) ที่ไดจากการออกแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยการเก็บรวบรวมขอมูล
ภาคสนาม (Field Study) และจากแหลงขอมูลทุติยภูม(ิSecondary  Data) เชน ตํ ารา หนังสือ 
เอกสาร (Documentary Study)  ตามวิธีการตามล ําดับ ดังน้ี

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

       
1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง

1.1  ขอบเขตประชากร
  ไดแก พนักงานของบริษัทปตท.จํ ากัด (มหาชน)  ตามที่ปรากฏเปนพนักงาน

ปตท.ตามทะเบียนประวัติพนักงานของฝายทรัพยากรบุคคล  ระดับตํ าแหนงงาน  1 - 17 รวม  
3,228คน  ประกอบดวย สํ านักงานใหญ  816 คน ธุรกิจนํ ้ามัน 1,532  คน ธุรกจิกาซธรรมชาติ 
798 คน ธุรกิจปโตรเคมีและการกลั่น  25 คน รวม พนักงานบริษัท ปตท.ประจํ าบริษัทในเครือ 
57  คน (พนักงาน ปตท.ที่ทํ างานในบริษัทในเครือ สามารถขอกลับมาท ํางานใน ปตท.ได  ขึ้น
อยูกับส ํานักงานใหญ)

1.2  กลุมตัวอยาง
    กลุมตัวอยางเปนสวนหน่ึงของประชากรท่ีผูวิจัยนํ าใชในการศึกษาวิจัย  ลักษณะ
ของกลุมตัวอยางที่ด ี เปนตัวแทนที่ดีของประชากร ใหขอมูลไดโดยคลาดเคลื่อนนอยที่สุด ขอ
มูลมีประสิทธิภาพ มีขนาดพอเหมาะเช่ือถือได และมีความคลองตัว จากประชากรที่มีอยูไดแก 
พนักงานของบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) ระดับตํ าแหนงงาน  1 – 17 ตามที่ปรากฏเปน
พนักงานปตท.จากขอมูลทะเบียนประวัติพนักงานของฝายทรัพยากรบุคคล (ไมรวมพนักงาน



39

ช่ัวคราวหรือลูกจางช่ัวคราว และยามรักษาความปลอดภัย ท่ีเปนลูกจางตามสัญญาจางเหมาแรง
งาน) ทั้งนี้ขอมูลพนักงาน ณ วันท่ี 15  กรกฎาคม 2545

ในการสุมตัวอยางใชการสุมแบบหลายขั้นตอน (Multi - Stage Sampling) โดยใช
ขอมูลจากการสอบถามฝายทรัพยากรบุคคล ส ํานักงานใหญ แบงเปนหนวยธุรกิจ  จากนั้นแบง
ตามภูมิภาค คํ านวณขนาดตัวอยางที่จะแจกแบบสอบถามเปนสัดสวน  โดยผูวิจัยเแจกแบบ
สอบถาม ณ อาคารส ํานักงานใหญ สํ าหรับพนักงานที่อยูในอาคารส ํานักงานใหญ (Ho.)  เลือก
เฉพาะชั้นที่มีพนักงานที่เปนประชากรตามเปาหมาย  เพราะบางชั้นเปนหองอาหาร และหอง
ประชุม ไมมีพนักงาน และอาศัยความรวมมือของพนักงานในการกรอกแบบสอบถามที่จะสง
ไปตามที่อยูของพนักงานทางไปรษณีย  และทางอีเมล

ขนาดของกลุมตัวอยางใชวิธีค ํานวณของ Taro Yamane ณ ระดับความคลาดเคลื่อน 
0.05 จากสูตร n   = N หารดวย ผลรวมของ   1 บวก N คูณ e ยกกํ าลัง สอง   ในที่นี้ N =  จํ านวน
พนักงาน เทากับ 3,228  คน  ดังน้ัน หาก ระดับความคลาดเคลื่อน หรือ e = 0.05  จํ านวนกลุม
ตัวอยาง หรือ n จะเทากับ 356  คน

สํ าหรับสูตรที่ใชสํ าหรับก ําหนดขนาดของตัวอยางจากการใชสูตรของYamane
โดยกํ าหนดคาความคลาดเคล่ือนมาตรฐานเทากับ 0.05% โดยใชสูตร ดังน้ี

                 N
   1+N(e)2

n = ขนาดตัวอยาง
N = ขนาดของประชากรทั้งหมด
e = คาความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการเลือกตัวอยาง

ในการสุมตัวอยางใชวิธีสุมหลายขั้นตอน (Multi - Stage Sampling) จํ าแนกตาม
หนวยธุรกิจ ดังน้ี ส ํานักงานใหญ (รวม Secondment) ธุรกจิกาซธรรมชาติ ธุรกิจนํ ้ามัน และ
ธุรกจิปโครเคมีและการกลัน่ ตามสัดสวน ดังน้ี
Ho ( รวม Secondment) : Oil : Gas : Petro :  =  873 (= 816 + 57 ) : 1,532 : 798 : 25

=  34.92 : 61.28 : 31.92  :  1
        =  35  :  61 : 32  :  1

(คิดเปนสัดสวนอยางงาย รวมได 35 + 61 + 32 + 1   =  129)
  =  97 : 168 : 88 : 3

n     =
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ดังน้ันขนาดตัวอยางท่ีคํ านวณได    =   356  ตัวอยาง.
  รายละเอียดการหาขนาดตัวอยางจากประชากรที่เปนพนักงาน ปตท.จํ าแนกหนวยงานที่สังกัด
เปนหนวยธุรกิจ  ระดับ 1 – 17 และจํ าแนกตามภูมิภาค กอนสุมตัวอยางแบบไมเจาะจง  มีดังนี้

รายละเอียดการหาขนาดตัวอยางจากประชากร พนักงาน ทุกหนวยธุรกิจ ระดับ 1-17

                                                                จ ํานวนคน       สัดสวน       ขนาดตัวอยาง
ส ํานักงานใหญ 816   33   91
ธุรกิจกาซ 798 32 88
ธุรกิจน้ํ ามัน                                    1,532     61                168
ธุรกิจปโตรเคมีและการกลั่น    25     1   3
บริษัทในเครือ     57       2           6

                  รวม                                      3,228                129                     356

พนักงานระดับ 1-17  ของธุรกิจกาซ

                                 จ ํานวนคน     สัดสวน       ขนาดตัวอยาง
กรุงเทพ ฯ 282       31         30
ชลบุรี   142   16         16
อยธุยา 24      3            3
ขอนแกน   9       1           1
ราชบุรี   23    3           3
ระยอง 268         30        30
นครศรีธรรมราช   50         6          6

รวม                                  798                 89                       88
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พนักงานระดับ 1-17 ธุรกิจนํ ้ามัน

                                                                  จ ํานวนคน    สัดสวน      ขนาดตัวอยาง
กรุงเทพ ฯ (ไมรวมพระโขนง บางจาก) 892  4 96
พระโขนง บางจาก 254  1 24
ภูมิภาค 386  2 48

รวม 1,532              7                          168

พนักงานระดับ 1-17 ธุรกิจกาซ เฉพาะในจังหวัดระยอง

               จ ํานวนคน     สัดสวน      ขนาดตัวอยาง
ฝายโรงแยกกาซระยอง 2   2 1
แผนกวิเคราะหประมวลขอมูล   3   3 1
สวนปฏิบัติการระบบทอเขต 3  12 12 3
แผนกบ ํารุงรักษาทอและอุปกรณ    2   2 1
แผนกบริหารศูนยปฏิบัติการเขต 3    2   2 1
สวนวิศวกรรมกระบวนการผลิต     6  6 1
สวนควบคุมคุณภาพ       8   8 2
สวนวางแผนการผลิตและจํ าหนาย    4   4 1
สวนปฏิบัติการผลิต  2   2 -
หนวยควบคุมการผลิตกะ A  23  23 5
หนวยควบคุมการผลิตกะ B  23  23 5
หนวยควบคุมการผลิตกะ C  23  23 5
หนวยควบคุมการผลิตกะ D  28  28 6
สวนบริการกลางโรงแยกกาซ  23  23 5
สวนความปลอดภัย ฯ 11  11 2
สวนปฏิบัติการระบบทอผลิตภัณฑ    1    1 -
แผนกตรวจสอบโรงงาน    4    4 1
สวนวิศวกรรม 2    2 -
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พนักงานระดับ 1-17  ธุรกิจกาซ เฉพาะในจังหวัดระยอง (ตอ)

                                                                จ ํานวนคน      สัดสวน       ขนาดตัวอยาง
ฝายวิศวกรรมและบํ ารุงรักษา    2    2 -
แผนกวิศวกรรมและงานโครงการ 13  13 3
แผนกวางแผนบ ํารุงรักษา ฯ   2    2 -
สวนบ ํารุงรักษาเคร่ืองกล  24  24 5
สวนบ ํารุงรักษาไฟฟา  13    13 3
สวนบ ํารุงรักษาระบบควบคุม  14  14 3
สวนบริการโรงแยกกาซ 2    2 -
แผนกจัดซือ้จัดหาพัสดุ 5    5 1
แผนกบริหารพัสดุและงบ    6    6 -
สวนวิศวกรรมโยธาและอาคารสถานที่    1    1 -
แผนกอาคารสถานที่และรักษาความปลอดภัย  8    8 2
แผนกอาคารสถานที่และรักษา
ความปลอดภัย-มาบขา   4    4 1

                           รวม    268 268                       58

รายละเอียดพนักงานธุรกิจนํ ้ามันตามภูมิภาค

จ ํานวนคน      สัดสวน        ขนาดตัวอยาง
คลงัน้ํ ามันพระโขนง 194    65 22
ลํ าลูกกา 12   4   1
นครสวรรค  19   6   2
เดนชัย  8   3   1
พิษณุโลก 9  3   1
เชียงใหม 16   5   2
คลงัปโตรเลียมล ําปาง  16   5   2
อุบลราชธานี  10   3   1
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รายละเอียดพนักงานธุรกิจนํ ้ามันตามภูมิภาค (ตอ)

                                                                 จ ํานวนคน      สัดสวน      ขนาดตัวอยาง
ปากพนัง   8   3   1
คลงัปโตรเลียมสุราษฎรธานี        18  6   2
คลงัปโตรเลียมสงขลา  20   7   2
ภูเก็ต 16   6 2
คลังปโตรเลียมบางจาก 60   20 7
สมุทรสาคร  6   2 1
สระบุรี  28    9 3
อุดรธานี 10   3 1
คลงัปโตรเลียมขอนแกน  20    7 2
นครราชสมีา  5 2 1
ศรีราชา 51  17 6
เขาบอยา 81   27 9
บานโรงโปะ 12     4 1
บางปะอิน 3     1 -
ชลบุรี (สถานีเติมน้ํ ามันอากาศยานอูตะเภา)    5    2 1
ระยอง (สวนบริการจัดจายระยอง)   13   4 1

                  รวม    640                213                      72

พนักงาน ปตท.ที่ปฏิบัติงานในบริษัทในเครือ

                              จ ํานวนคน     สัดสวน       ขนาดตัวอยาง
บริษัททรานสไทยมาเลเซีย จํ ากัด 33 33 3.5
บริษัทไทยลูบเบส จํ ากัด   1   1 0.1
บริษัท ไทยลูบเบลนดิ้ง จํ ากัด   4   4 0.4
บริษัท ปตท.สํ ารวจและผลิตปโตรเลียม จํ ากัด 1   1 0.1
บริษทัอะโรเมติคส จํ ากัด    5   5 0.5
บริษัท อัลลายอันซรีฟลายเนอร่ี จํ ากัด    2   2 0.2
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พนักงาน ปตท.ที่ปฏิบัติงานในบริษัทในเครือ (ตอ)

                              จ ํานวนคน     สัดสวน       ขนาดตัวอยาง
บริษัท ไทยโอลีฟนส จํ ากัด    3   3 0.3
บริษัท ทอสงปโตรเลียม จํ ากัด   2   2 0.2
บริษัท ปโตรเคมีแหงชาติ จํ ากัด    2   2 0.2
บริษัท ปตท.จํ าหนายกาซธรรมชาติ จํ ากัด    4   4 0.4

รวม      57                  57                     6.0

3.  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย คือแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวทางของวัตถุ
ประสงคที่ตั้งไว  ซึ่งเปนค ําถามปลายเปดและค ําถามปลายปด  มีมาตรประเมินคา แบบลิเคิรท 
(Likert Rating Scales) ซึ่งเหมาะกับการวัดเจตคติ ความคิดเห็นมากกวาใชวัดขอเท็จจริง  และมี
ประสิทธิภาพที่สามารถเปรียบเทียบค ําตอบของผูตอบได แบบสอบถามที่ใช แบงเปน 3 ตอน 
ไดแก

ตอนท่ี 1  ขอมูลเกี่ยวกับบุคคลและลักษณะบริหารงานของผูตอบแบบสอบถาม   
เปนแบบสอบถามปลายปด (Close End) ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ  ระดับการศึกษาสูงสุด 
ระยะเวลาทํ างานใน ปตท. เงินเดือน  ระดับตํ าแหนงงาน  หนวยงานที่สังกัด  สถานภาพทาง
อาชีพ  สถานที่ปฏิบัติงานหลัก

   ระดับตํ าแหนง  หมายถึง  ระดับงานของต ําแหนงงานตางๆ ใน ปตท. ซึ่ง
มีต้ังแต ระดับ 1 – 17  ซึ่งมีการปรับระดับเมื่อมีคุณสมบัติตามเกณฑที่ฝายทรัพยากรบุคคล
กํ าหนด  และผูบังคับบัญชาเสนอขอปรับระดับให ระดับตาง ๆ จํ าแนกตามวุฒิการศึกษาและ
ตํ าแหนงการบริหาร

ตอนท่ี 2  ขอมูลความพึงพอใจในการทํ างาน  ประกอบดวยปจจัยเกี่ยวกับควมพึง
พอใจในการท ํางาน  10 ปจจัย  ในการวัดตัวแปรใชขอความในแบบสอบถามตอนที ่ 2 สวนที่
เปนขอยอยในแตละหัวขอใหญของปจจัยเกี่ยวกับดานตาง ๆ รวม 10 ปจจัย เปนตัววัด  ซึ่ง
ปจจัยตาง ๆ ดังกลาวมีดังนี้
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  2.1  ลักษณะงาน  หมายถึงเน้ือหา  งานที่ท ําที่ตรงกับความรูความสามารถ
งานมีความสํ าคัญตอผลการดํ าเนินงานขององคกร  ความทาทายของงาน  ความรูสึกสนุกและ
ชอบงาน หนาที ่ ความรับผิดชอบและปริมาณงานที่เหมาะสม  ความมีอิสระในการท ํางาน

2.2  ความรับผิดชอบตองาน   หมายถึง ภาระ ภาระหนาท่ีส่ิงท่ีรับผิดชอบ 
สิ่งที่เปนภาระหนาที่การมอบหมายงาน โอกาส  ความเหมาะสม ความครบถวน ความสามารถ
ปฏิบัต ิ งานท่ีรับผิดชอบ  การไดรับมอบหมายอํ านาจหนาท่ี ความรับผิดชอบในตํ าแหนงงาน
ชัดเจน  ความรับผิดชอบตอการตัดสินใจและการกระทํ า  ความมีประสิทธิผลเพียงพอตอความ
รับผิดชอบ การปฏิบัติหนาที่

2.3  ความสํ าเร็จในงาน  หมายถึง การบรรลผุล   ความส ําเร็จ ความ
สัมฤทธิ์ผล จากการท ํางาน  ผูรวมงานยอมรับการตัดสินใจ  การแกปญหางาน  การปฏิบัติงาน
ไดส ําเร็จทันเวลาตามเปาหมาย  การตัดสินใจแกปญหาในงาน  การไดรับความไวใจปรึกษา
หารือจากผูรวมงานและการมีสวนรวมในการทํ างานเปนทีม

2.4  ความรูสึกยอมรับ การไดรับการยกยอง นับถือ  หมายถึง ความรูสึก
ยอมรับ  การไดรับการยอมรับ ยกยองจากการทํ างาน  จากผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา ไดรับความ
นิยม  การไดรับมอบหมายงานส ําคัญจากผูบังคับบัญชา  และการไดรับความไวใจปรึกษาหารือ
จากเพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา

2.5  โอกาส ความกาวหนาในการทํ างาน  หมายถึง การเพิ่มพูนทักษะ 
ความรูที่มีคุณคา  โอกาสการเจริญเติบโต  โอกาสในการทํ างาน  การเขารับการฝกอบรมพัฒนา
บุคลากรในประเทศ  และตางประเทศ  ท้ังท่ีจัดฝกอบรมเอง และจางบุคคลภายนอก การเขาอบ
รม ศึกษาตอ

2.6  สภาพแวดลอมทางกายภาพ ในที่ท ํางาน  หมายถึง  บรรยากาศ  ท ําเล
ท่ีต้ัง  สถานที่ท ํางาน การเดินทางความสะดวกรวดเร็ว ความมีประสิทธิภาพทันสมัย อุปกรณ
เครื่องมือ  เครื่องใช ความปลอดภัยไดมาตรฐาน ความมั่นคง   สุขภาพอนามัย

2.7  คาตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง คาตอบแทน  สวัสดิการ  เงิน
เดือน คาลวงเวลา  คาตอบแทนเงินเพ่ิมพิเศษ  เบี้ยเลี้ยง ปฏิบติังานตางจังหวัด ปฏิบัติงานกะ คา
เขาเวร คาที่พัก คานํ ้าด่ืม คาประกันภัย  คารักษาพยาบาล  สวนสิทธิประโยชน  หมายถึง  สิทธ ิ
ประโยชน สวัสดิการ การรักษาพยาบาล ท้ังในรูปตัวเงินและไมเปนตัวเงิน  ที่พนักงาน ปตท.
ไดรับจากการท ํางาน  รวมความมั่นคงในการท ํางาน

2.8  นโยบายการบริหาร  หมายถึง กฏเกณฑ ขอบังคับ  นโยบายบริหาร
องคการระเบียบ  แนวทางเพื่อการบรรลุวัตถุประสงคของบริษัท การแสดงความคิดเห็นตอ
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เปาหมาย นโยบายบริหาร ความชัดเจนของนโยบายบริหารรวม โครงสรางองคกร สายการ
บังคับบัญชา เชน  นโยบายทรัพยากรมนุษยขององคกร

2.9  การปกครองบังคับบัญชา  หมายถึง การดูแล  ควบคมุตรวจตรา  
ภาวะผูน ํา รูปแบบการบริหาร การมีสวนรวมคิดเห็นในการทํ างาน การพูดคุยกับผูบังคับบัญชา
เปนสวนตัว ความมั่นใจในภาวะผูน ํา ความเปนธรรม ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา การติดตอสื่อสารที่เปนทางการและไมเปนทางการ

2.10 ความสัมพันธระหวางบุคลากร  หมายถึง ความสัมพันธฉันทมิตร
ระหวางพนักงานปฏิบัติงานรวมกัน ท้ังเพ่ือนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา เกี่ยวของกัน หรือรูจัก 
มีความสัมพันธกันในดานการติดตอการท ํางาน   ความมีนํ ้าใจ มารยาททางสังคม  การติดตอ
ประสานงาน การเขากันไดกับเพื่อนรวมงาน  ผูใตบังคับบัญชา

สํ าหรับมาตรวัดตัวแปรเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท ํางาน  ผูวิจัยไดก ําหนดน้ํ า
หนักคะแนนของตัวเลือก  ซ่ึงแบงเปนมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ

เห็นดวยมากที่สุด   =  5
เห็นดวยมาก = 4
เห็นดวยปานกลาง  =  3
ไมเห็นดวย      = 2
ไมเห็นดวยมากที่สุด = 1

ตอนท่ี 3   ขอคิดเห็น และขอเสนอแนะ  ในการท ํางานของพนักงาน ปตท.หลังการ
แปรรูป เปนคํ าถามปลายเปด (Open End)  เปดใหแสดงความคิดเห็นในการตอบ

เครื่องมือการวิจัยที่ดีจะตองสอดคลองกับตัวแปรที่มุงวัด เพื่อตอบคํ าถามตามวัตถุ
ประสงคของการวิจัย  โดยทั่วไปมีลักษณะ ดังน้ี

1.  ความเชื่อถือได (Reliability)  กลาวคือ  มีความคงที่ของความเชื่อมั่น ความ
สามารถทํ านายได มีความถูกตอง เปนการวัดคุณสมบัติที่แทจริงและมีความคลาดเคลื่อนใน
การวัดมากนอยเพียงใด  ถาไมมีความคลาดเคลื่อนแสดงถึงมีความเชื่อถือได  ความเช่ือถือแบง
เปน 3 ประเภท ไดแกความเชื่อถือไดแบบคงที่  ใชวิธีตรวจสอบดวยวิธีการสอบซํ ้า  (แบบสอบ
ถามฉบับเดียว สอบสองคร้ัง)  ความเชื่อถือไดแบบความเทาเทียม  ใชวิธีตรวจสอบดวยวิธีการ
ใชฟอรมเทียบเทา (แบบสอบถาม 2 ฉบับเหมือนกัน สอบคร้ังเดียว)  ความเช่ือถือไดแบบความ
สอดคลองภายใน (ใชเคร่ืองมือวิจัยเพียงฉบับเดียว สอบเพียงครั้งเดียว)  ใชวิธีการตรวจสอบ
ดวยวิธีแบงครึ่ง วิธีของคูเดอร ริชารดสนั และวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา
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สํ าหรับการวิจัยน้ีผูวิจัยใชแบบสอบถามที่สรางขึ้น  นํ ามาทดสอบหาคาความเชื่อ
มั่น (Reliability)  แบบความสอดคลองภายใน เปนวิธีใชเครื่องมือวิจัยเพียงฉบับเดียว ดํ าเนิน
การสอบคร้ังเดียว โดยใชวิธีสัมประสิทธิแ์อลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค 
(Cronbach) พัฒนาป ค.ศ.1951 สามารถประยุกตใชกับแบบสอบถามที่ตอบถูกได 1 คะแนน 
ตอบผิดได 0 คะแนน ไดดวย เหมาะกับแบบสอบถามตอบสั้น อัตนัย และแบบมาตรประมาณ
คาที่มีค ําตอบแบบ   เห็นดวย อยางยิ่ง เห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง ไมมีค ําตอบท่ีถูกหรือ
ผิด

สูตร   สัมประสิทธแอลฟา

r n       =   คา    k    =    จํ านวนขอของแบบสอบถามท้ัง
หมด

S i  2  =   ค
S x 2   =   ค

เบนมาตรฐานของค
ผูวิจัยนํ า

สอบถาม  ประมวลข
Science)  ไดคาความ
ไดคาความเชื่อมั่นเท
น้ันจึงนํ าแบบสอบถ
จากขนาดตัวอยาง 3

2.  ความ
ตองการวัด กรณีเปน
ความเท่ียงตรงของข
วิทยา หรือสิ่งที่ไมส
เที่ยงตรงเชิงโครงสร
คะแนนเกณฑเทียบค
นํ ามาเทียบคนละเวล
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม

r n    =   k       1 -   Σ  Si
2

         k – 1                Sx
2

วามแปรปรวนของคะแนนแตละขอ
วามแปรปรวนของผูรับการทดสอบท้ังหมดหรือกํ าลัง 2  ของสวนเบี่ยง
ะแนนของผูรับการทดสอบทั้งหมด
แบบสอบถามท่ีทดสอบ  30 ชุด มาวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่นของแบบ
อมูลโดยวิธีโปรแกรมส ําเร็จรูป  SPSS (Statistic Package for the Social
เชื่อมั่น (Alpha Coefficient ) = 0.9358 (ซึ่งหากทดสอบดวยการใช Excel
ากันที ่ 0.9358 )  แสดงวาแบบสอบถามมีความเชื่อถือไดในระดับสูง  จาก
ามไปใชกับกลุมตัวอยางจริง  หลังทดสอบแลวจะใชขอมูลจากการทดสอบ
0 ชุดไดเลย
เท่ียงตรง (Validity)   แสดงถึงความสามารถของเครื่องมือในการวัดสิ่งที่
ตัวแทนของเน้ือหา ครอบคลุม ความรู ทักษะ พฤติกรรมท่ีตองการวัด รวม
อคํ าถาม ถือวา เปนความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา   ถาวัดคุณลักษณะทางจิต
ามาถวัดไดโดยตรง แตอธิบายจากการสังเกตผลที่เกิดขึ้นได ถือเปนความ
าง  นอกจากนี้มีความเที่ยงตรงเชิงเกณฑสัมพันธ ไดแก การวัดท่ีนํ า
ะแนนที่ไดสอบ แตวัดในเวลาเดียวกัน เรียกวาความเที่ยงตรงเชิงสภาพ ถา
าเรียกวาความเที่ยงตรงเชิงพยากรณ  เปนตน
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สํ าหรับการวิจัยนี้ใชแบบสอบถามที่สรางขึ้นนํ ามาทดสอบหาความเที่ยงตรงเชิง
เน้ือหา (Content Validity) โดยนํ าไปหารือกับอาจารยที่ปรึกษาผูควบคุมวิทยานิพนธ  แกไข
ปรับปรุงกอนนํ าไปทดสอบ (Pre –test)  แลวจึงตรวจสอบโดยผูเช่ียวชาญ (Expert  Judgement) 
จากผูบังคับบัญชาฝายบริการทรัพยากรบุคคลของสํ านักงานใหญ บริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน)   
และอาจารยผูเชี่ยวชาญวิชาการวิจัยทางสถิติ  ของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  เมื่อปรับ
ปรุงแกไขแบบสอบถามแลวจึงนํ าไปทดสอบ กับกลุมตัวอยาง  คือ กลุมพนักงาน ปตท.
30  คน

4.  การเก็บรวบรวมขอมูล

ผูวิจัยติดตอประสานงานขอหนังสือจากโครงการปริญญาโท สาขาวิทยาการจัดการ 
คณะวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  ถึงผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคล ปตท.
หนวยธุรกิจตาง ๆ ที่เปนกลุมตัวอยาง  เพื่ออนุญาตการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการศึกษา  และ
ขอความรวมมือใหพนักงานตอบแบบสอบถาม  ทั้งในกรุงเทพ ฯ และสวนภูมิภาค กํ าหนดให
สงกลับมาภายใน 4 วัน

ผูวิจัยดํ าเนินการเก็บขอมูลจากพนักงานบริษัทดวยตนเอง ที่อาคารส ํานักงานใหญ 
โดยใชแบบสอบถามที่สรางขึ้น  และโดยความรวมมือของฝายทรัพยากรบุคคลของหนวยธุรกิจ
ตาง ๆ  ทั้งน้ีผูวิจัยไดดํ าเนินการเก็บรวบรวมตามขนาดตัวอยางท่ีคํ านวณได 356 ชุด โดยแจก
จริง 712 ชุดในการแจกแบบสอบถามครั้งนี้ใชเวลาเก็บแบบสอบถาม  21 วัน (20 สิงหาคม 
2545 – 10 กันยายน 2545) ไดแบบสอบถามกลับมา  530  ชุด  ซึ่งเมื่อตรวจสอบความสมบูรณ
แลวสามารถใชแบบสอบถาม  389  ฉบับ คิดเปนรอยละ 55 ของแบบสอบถามที่แจก  คิดคา
ความคลาดเคลื่อนใหม เทากับ 0.047  นอยกวาคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน ซึ่งเทากับ 0.05 
ตามสูตรของ Taro Yamane  แสดงวาผลวิจัยมีความเชื่อมั่นเพิ่มขึ้น

4.1  การวิเคราะหขอมูล
             ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามจะนํ ามาใสรหัส และแปลงคาเปนตัวเลข เพ่ือ

วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสถิติส ําเร็จรูป SPSS /PC* (Statistic Package for the Social
Science) เพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร  สถติิท่ีใชวิเคราะห ไดแก

  4.1.1  สถติิพรรณนา  (Descriptive Statistics)  เพื่ออธิบายลักษณะของกลุม
ตัวอยางที่เปนปจจัยสวนบุคคล   คารอยละ  คามัชฌิมเลขคณิต (Mean)  คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน
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(Standard Deviation) ใชรายงานผลคาเฉลี่ยและจัดอันดับความพึงพอใจ
 4.1.2  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) หาความสัมพันธระหวางความ

พึงพอใจใจในการท ํางาน  วิเคราะหทดสอบสมมติฐาน โดยใชสถิต ิt-test (เพื่อหาความสัมพันธ
ของตัวแปร 2 ตัว  วิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยระหวางกลุม 2 กลุมวา มีความแตกตางกันหรือ
ไม)  F – TEST หรือONE WAY ANOVA (One Way Analysis of  Valiance)  (เพื่อหาความ
สัมพันธของตัวแปร 3 ตัวข้ึนไป  วิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยมากกวา 2 กลุมขึ้นไป วามีความ
แตกตางกันหรือไม) และใชวิธีการเปรียบเทียบพหุคูณ (Multiple Comparison) หาคาเฉลี่ยรายคู
ของ Scheffe's กรณีที่มีความแตกตางกัน

4.2  เกณฑการวิเคราะหขอมูล
  ผูวิจัยไดก ําหนดคาเฉลี่ยความพึงพอใจเปน 5 ระดับ  ไดแก  ระดับมาก  ระดับ

คอนขางมาก  ระดับปานกลาง  ระดับคอนขางนอย  ระดับนอย  ดังน้ันแตละระดับจะมีคะแนน
ตางกัน (Class Interval)  โดยใชเกณฑการวิเคราะห ของเบสท  (Best.1973 : 174–178) หรือ
สุจิตรา หังสพฤกษ (2544: 195) และแบงกลุมคะแนนตามความเหมาะสมของขอมูลเปนระดับ
นอย  ระดับคอนขางนอย ระดับปานกลาง ระดับคอนขางมาก และระดับมาก  ดังน้ี

เมื่อไดคาอันตรภาคชั้นแลว  จึงนํ ามาแบงกลุมคะแนน
1.!คาเฉลี่ยระหวางกลุม  1.00 – 1.49  เทากับ ระดับนอย
2.!คาเฉลี่ยระหวางกลุม  1.50 – 2.49  เทากับ  ระดับคอนขางนอย
3.!คาเฉลี่ยระหวางกลุม  2.50 – 3.49  เทากับ  ระดับปานกลาง
4.!คาเฉลี่ยระหวางกลุม  3.50 – 4.49  เทากับ  ระดับคอนขางมาก
5.!คาเฉลี่ยระหวางกลุม  4.50 – 5.00  เทากับ  ระดับมาก



บทที ่4
ผลการวิเคราะหขอมูล

การวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํ างาน
สามารถแบงเปนรายงานผลการวิจัยเปนข้ันตอนได 3 ข้ันตอน ดังน้ี

ตอนที่ 1  ขอมูลเก่ียวกับบุคคล
ตอนที่ 2  ขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจ
ตอนที่ 3  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ

ทั้งนี้  ผูวิจัยไดใชสัญญลักษณทางสถิติดังนี้

! หมายถึง คาเฉล่ีย (Mean)
S.D   หมายถึง สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation)
t หมายถึง สถิติทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ีย t - test
Df หมายถึง ช้ันแหงความเปนอิสระ (Degree of freedom)
S.S หมายถึง ผลบวกของสวนเบ่ียงเบนยกกํ าลังสอง (Sum of Squares)
M.S หมายถึง สวนเบ่ียงเบนยกกํ าลังสองเฉลี่ย (Mean Squares)
F  หมายถึง อัตราสวนความแปรปรวนของ Fisher (Fisher's Varience Ratio)
prob   หมายถึง  คาความนา (Probability) จะเปนท่ีแสดงระดับความมีนัยสํ าคัญ
*    หมายถึง มีนัยสํ าคัญท่ีระดับ 0.05
N      หมายถึง  จํ านวนคน  จํ านวนพนักงาน
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ตอนท่ี 1  ขอมูลเกี่ยวกับบุคคล

ผูวิจัยไดนํ าเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับบุคคลของพนักงานบริษัท ปตท.จํ ากัด
(มหาชน) จากกลุมตัวอยางท่ีรวบรวมไดเปนตัวแทนของประชากรท้ังหมด ดังแสดงในตาราง ดังน้ี

ตารางท่ี 4.1  จํ านวนและรอยละของพนักงานจ ําแนกตามปจจัยสวนบุคคลและลักษณะบริหารงาน

ปจจัยสวนบุคคล จํ านวนคน
n = 389 คน

รอยละ

อายุพนักงาน  ไมเกิน 30 ป
                       30 – 39 ป
                       40 – 49 ป
                       50 – 59 ป

76
118
130
65

19.5
30.3
33.4
16.7

เพศ   ชาย
         หญิง

250
139

64.3
35.7

สถานภาพการสมรส  โสด
                                    สมรส
                                    หมาย /หยาราง

123
252
14

31.6
64.8
3.6

การศึกษา   ต่ํ ากวาปริญญาตรี
                  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา
                  ปริญญาโทหรือสูงกวาปริญญาโท

104
59
126

26.7
40.9
32.4

ระยะเวลาทํ างานใน ปตท. ไมเกิน 10 ป
                                            10 – 19 ป
                                            20 – 29 ป
                                            30 ปขึ้นไป

114
150
102
23

29.3
38.6
26.2
5.9
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ตารางท่ี 4.1  (ตอ)

ปจจัยสวนบุคคล จํ านวนคน
n = 389  คน

รอยละ

เงินเดือน  ต่ํ ากวา 10,000 บาท
                10,000 – 29,999
                30,000 – 49,999
                50,000 – 69,999
                70,000  บาทขึ้นไป

8
106
142
84
49

2.1
27.2
36.5
21.6
12.6

ระดับตํ าแหนง  ระดับ 1 - 3
                         ระดับ 4 – 5
                         ระดับ 6 - 7
                         ระดับ 8 – 9
                         ระดับ 10 – 12
                         ระดับ 13 ขึ้นไป

13
47
167
122
30
10

3.3
12.1
42.9
31.4
7.7
2.6

หนวยงานท่ีสังกัด  สํ านักงานใหญ
                              ธุรกิจกาซธรรมชาติ
                              ธุรกิจนํ ้ามัน
                              ธุรกิจปโตรเคมแีละการก
ลั่น

125
87
174

3

32.1
22.4
44.7
0.8

สถานภาพทางอาชีพ  ประจ ําสํ านักงาน
                                  พนักงานปฏิบัติการ

246
143

63.2
36.8

สถานท่ีปฏิบัติงานหลัก  กรุงเทพมหานคร
                                       สวนภูมิภาค

283
106

72.9
27.2
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จากตารางท่ี 4.1  พบวา พนักงาน ปตท.มีชวงอายุ 40 - 49 ป มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 
33.4  และชวงอายุ  50-59 ป มีนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 16.7  พนักงาน ปตท.เปนชาย มากกวา
หญิง  โดยเปนชาย  คิดเปนรอยละ 64.3 เปนหญิงรอยละ 35.7 พนักงาน ปตท.ที่มีสภาพสมรสมี
จํ านวนมากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 64.8  สวนพนักงานที่เปนหมาย/หยารางมีจํ านวนนอยท่ีสุด  คิด
เปนรอยละ 3.6  พนักงาน ปตท.มีระดับการศึกษาสูงสุดปริญญาตรีหรือเทียบเทามีจํ านวนมากท่ี
สุด  คิดเปนรอยละ 40.9  พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต่ํ ากวาปริญญาตรีและพนักงานท่ีมีระดับ
การศึกษาปริญญาโทหรือสูงกวา  มีจํ านวนใกลเคียงกัน  คิดเปนรอยละ 26.7 และ 32.4 ตามล ําดับ
พนักงาน ปตท.ที่ชวงระยะเวลาท ํางาน 10 -19 ป มีจํ านวนมากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 38.6  และ
พนักงานที่ท ํางานนานเกิน 30 ปขึ้นไป มีนอยที่สุด  คิดเปนรอยละ 5.9  พนักงาน ปตท.มีชวงเงิน
เดือน 30,000 - 49,999 บาท มีจํ านวนมากท่ีสุด  คิดเปนรอยละ 36.5  และพนักงานท่ีเงินเดือนต่ํ า
กวา 10,000 บาท มีนอยที่สุดเพียง  คิดเปนรอยละ 2.1  พนักงาน ปตท.ท่ีมีระดับตํ าแหนงงาน 
ระดับ 6 - 7 มีจํ านวนมากท่ีสุด  คิดเปนรอยละ 42.9  และพนักงานระดับ 13 มีจํ านวนนอยท่ีสุด คิด
เปนรอยละ 2.6  พนักงาน ปตท.ท่ีธุรกิจน้ํ ามันมีจ ํานวนมากท่ีสุด  คิดเปนรอยละ 44.7  ขณะท่ี
พนักงานท่ีธุรกิจปโตรเคมีและการกล่ัน มีนอยที่สุด เพียงรอยละ0.8  พนักงาน ปตท.ที่ประจ ําสํ านัก
งานมีจํ านวนมากกวาพนักงานปฏิบัติการ ในสัดสวน 63 : 37  พนักงาน ปตท.ท่ีกรุงเทพมหานคร  
มีจํ านวนมากกวาที่สวนภูมิภาค  ในสัดสวน 73 : 27

ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจ

สํ าหรับขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจของพนักงาน มีปจจยัท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจ
ในการทํ างาน 10 ประการ ไดแก ลักษณะงาน  ความรับผิดชอบตองาน  ความส ําเร็จในงาน  ความ
รูสึกยอมรับ  การไดรับความยกยอง นับถือ  โอกาสกาวหนาในงาน  สภาพแวดลอมในการทํ างาน  
คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธปิระโยชน  นโยบายทรัพยากรมนุษยขององคกร  การบังคับบัญชา  
และความสัมพันธระหวางบุคลากร  ซ่ึงจากการวิจัยสามารถสรุปขอมูลดังน้ี
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ตารางท่ี 4.2  ปจจัยท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํ างานท่ีเปนปจจัยเก่ียวกับลักษณะงาน

ลักษณะงาน ! S.D ระดับความ
พึงพอใจ

1.  งานท่ีทํ าตรงกับความรูความสามารถ
2.  งานมีความสํ าคัญตอผลการดํ าเนินงานองคกร
3.  ความทาทายของงาน

3.88
4.07
3.87

0.87
0.80
0.85

คอนขางมาก
คอนขางมาก
คอนขางมาก

4.  ความสนุก  ความชอบงานที่ท ํา 3.87 0.83 คอนขางมาก
5.  หนาท่ี ความรับผิดชอบ ปริมาณงาน 3.67 0.89 คอนขางมาก
6.  ความมีอิสระในการทํ างาน 3.70 0.83 คอนขางมาก

รวม 3.85 0.63 คอนขางมาก

จากตารางท่ี 4.2  พบวาเม่ือพิจารณาปจจัยเก่ียวกับลักษณะงาน  พนักงาน ปตท.มี
ความพึงพอใจภาพรวม  คาเฉลี่ยความพึงพอใจ เฉลี่ย  3.85  จัดอยูในระดับคอนขางมาก  แตเมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวาในความเห็นขอท่ีวา งานมีความส ําคัญตอผลการดํ าเนินงานขององคกร
(คาเฉลี่ย 4.07)  มีระดับความพึงพอใจสูงสุด และความเห็นในขอท่ีวา หนาท่ีความรับผิดชอบ
ปริมาณงานมีระดับความพึงพอใจนอยที่สุด (คาเฉลี่ย 3.67)

ตารางท่ี 4.3  ปจจัยท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํ างานท่ีเปนปจจัยเก่ียวกับความรับผิดชอบตอ
  งาน
ความรับผิดชอบตองาน ! S.D ระดับความ

พึงพอใจ
1.  โอกาสรับผิดชอบงานในหนาท่ีอยางเหมาะสม 3.88 0.78 คอนขางมาก
2.  ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบไดครบถวน สมบูรณ 3.98 0.72 คอนขางมาก
3. การไดรับมอบอํ านาจหนาท่ีชัดเจน 3.75 0.86 คอนขางมาก
4.  รับผิดชอบตอการตัดสินและการกระทํ าของตนได 3.96 0.77 คอนขางมาก
5.  รับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพเพียงพอ 4.06 0.69 คอนขางมาก

รวม 3.92 0.60 คอนขางมาก
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จากตารางท่ี 4.3  พบวาเม่ือพิจารณาปจจัยเก่ียวกับความรับผิดชอบตองาน  พนักงาน
ปตท.มีความพึงพอใจภาพรวม  คาเฉลี่ยความพึงพอใจ เฉลี่ย  3.92  จัดอยูในระดับคอนขางมาก
แตเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ความเห็นขอที่วา พนักงานสามารถรับผิดชอบอยางมีประสิทธิ
ภาพเพียงพอ (คาเฉล่ีย 4.06) มีระดับความพึงพอใจสูงสุด และความเห็นในขอท่ีวา การไดรับมอบ
อํ านาจหนาที่งานชัดเจนมีระดับความพึงพอใจภาพนอยที่สุด (คาเฉลี่ย 3.75)

ตารางท่ี 4.4  ปจจัยท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํ างานท่ีเปนปจจัยเก่ียวกับความสํ าเร็จในงาน

ความส ําเร็จในงาน ! S.D ระดับความพึง
พอใจ

1.  ผูรวมงานยอมรับการตัดสินใจ/การแกปญหาของทาน 3.86 0.73 คอนขางมาก
2.  สามารถปฏิบัติงานใหสํ าเร็จทันเวลากํ าหนด 4.05 0.68 คอนขางมาก
3.  สามารถทํ างานส ําเร็จไดอยางมั่นใจ ตามเปาหมาย 4.04 0.72 คอนขางมาก
4.  ความสามารถตัดสินใจ  แกปญหาในงานของทาน 3.97 0.74 คอนขางมาก
5.  เปนท่ีไวใจและปรึกษาหารือของผูรวมงาน 3.90 0.71 คอนขางมาก
6.  ความมีสวนรวมในการทํ างานเปนทีม 3.99 0.80 คอนขางมาก

รวม 3.97 0.58 คอนขางมาก

จากตารางท่ี 4.4  พบวาหากพิจารณาปจจัยเก่ียวกับความสํ าเร็จในงาน  พนักงาน
ปตท.มีความพึงพอใจภาพรวม  คาเฉลี่ยความพึงพอใจ เฉลี่ย  3.97  จัดอยูในระดับคอนขางมาก
แตเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาในความเห็นขอท่ีวา สามารถปฏิบัติงานใหสํ าเร็จทันเวลากํ าหนด
(คาเฉลี่ย 4.05) มีระดับความพึงพอใจสูงสุด  และความเห็นในขอท่ีวา ผูรวมงานยอมรับการตัดสิน
ใจและการแกปญหาของทาน มีระดับความพึงพอใจนอยท่ีสุด (คาเฉลี่ย 3.86)
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ตารางท่ี 4.5  ปจจัยท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํ างานท่ีเปนปจจัยเก่ียวกับความรูสึกยอมรับ
การไดรับความยกยอง  นับถือ

ความรูสกึยอมรับการไดรับการยกยองนับถือ ! S.D ระดับความพึงพอใจ
1.  ผลงานไดรับการยอมรับยกยองนับถือจากผูรวมงาน 3.84 0.68 คอนขางมาก
2.  ผลงานไดรับการยอมรับยกยอง นับถือจากผูบังคับบัญชา 3.73 0.72 คอนขางมาก
3.  ผูบังคับบัญชามอบหมายงานท่ีสํ าคัญใหทํ า 3.76 0.78 คอนขางมาก
4.  การไดรับความไววางใจ/ปรึกษาหารือจากเพ่ือนรวมงาน 3.85 0.69 คอนขางมาก
5.  การไดรับความไววางใจ/ปรึกษาหารือจากผูบังคับบัญชา 3.67 0.78 คอนขางมาก

รวม 3.78 0.62 คอนขางมาก

ตารางท่ี 4.5  พบวาเม่ือพิจารณาปจจัยเก่ียวกับความรูสึกยอมรับ  การไดรับความยก
ยอนับถือ  พนักงาน ปตท.มีความพึงพอใจภาพรวม  คาเฉลี่ยความพึงพอใจ เฉลี่ย  3.78  จัดอยูใน
ระดับคอนขางมาก  แตเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาในความเห็นขอท่ีวา  การไดรับความไววาง
ใจ/ปรึกษาหารือจากเพ่ือนรวมงาน (คาเฉลี่ย 3.85) มีระดับความพึงพอใจสูงสุด และความเห็นใน
ขอท่ีวา การไดรับความไววางใจ/ปรึกษาหารือจากผูบังคับบัญชากลับมีระดับความพึงพอใจนอยท่ี
สุด  (คาเฉลี่ย 3.67)
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ตารางท่ี 4.6  ปจจัยท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํ างานท่ีเปนปจจัยเก่ียวกับโอกาส กาวหนาใน
  งาน

โอกาสกาวหนาในงาน ! S.D ระดับความพึงพอใจ
1.  ทานไดรับความรูท่ีมีคุณคาไดฝกทักษะในการทํ างาน 3.70 0.79 คอนขางมาก
2.  ผูบังคับบัญชาเห็นชอบสนับสนุนดานเล่ือนระดับตํ าแหนง 3.43 1.00 ปานกลาง
3.  ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหทานเขาอบรมศึกษาตอ 3.46 0.98 ปานกลาง
4.  ผูบังคับบัญชาสงทานไปปฏิบัติงานดูงานตางประเทศ 2.46 1.27 คอนขางนอย
5.  ตํ าแหนงงานของทานมีโอกาสกาวหนาตอไป 3.16 1.11 ปานกลาง

รวม 3.23 0.81 ปานกลาง

จากตารางท่ี 4.6  พบวาเม่ือพิจารณาปจจัยเก่ียวกับโอกาสกาวหนาในงาน  พนักงาน
ปตท.มีความพึงพอใจภาพรวม  คาเฉลี่ยความพึงพอใจ เฉลี่ย  3.23  จัดอยูในระดับปานกลาง  แต
เมื่อพิจารณาเปนรายขอในความเห็นขอท่ีวา ทานไดรับความรูท่ีมีคุณคา ฝกทักษะในการทํ างาน
(คาเฉลี่ย 3.70)  มีระดับความพึงพอใจสูงสุด และความเห็นในขอท่ีวา ผูบังคับบัญชาสงทานไป
ปฏบัิติงาน ดูงานตางประเทศมีระดับความพึงพอใจนอยท่ีสุด (คาเฉลี่ย 2.46)
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ตารางท่ี 4.7  ปจจัยท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํ างานท่ีเปนปจจัยเก่ียวกับสภาพแวดลอมใน
การทํ างาน

สภาพแวดลอมในการทํ างาน ! S.D ระดับความพึงพอใจ
1.  สถานท่ีทํ างานสามารถเดินทางไปไดสะดวกรวดเร็ว 3.96 0.87 คอนขางมาก
2.  สถานท่ีทํ างานปลอดภัยไดมาตรฐาน 4.25 0.70 คอนขางมาก
3.  สถานท่ีสะอาด ถูกสขุอนามัย 4.08 0.78 คอนขางมาก
4.  อุปกรณเครื่องใชเพียงพอ พรอมใชมีประสิทธิภาพ 4.14 0.75 คอนขางมาก
5.  ดานสุขภาพ อนามัย จากการทํ างาน 4.07 0.75 คอนขางมาก

รวม 4.10 0.63 คอนขางมาก

จากตารางท่ี 4.7  พบวาเม่ือพิจารณาปจจัยเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทํ างาน
พนักงาน ปตท.มีความพึงพอใจภาพรวม  คาเฉลี่ยความพึงพอใจ เฉลี่ย  4.10 จัดอยูในระดับคอน
ขางมาก  แตเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาในความเห็นขอท่ีวา สถานท่ีทํ างานปลอดภัย ไดมาตร
ฐาน มีระดับความพึงพอใจสูงสุด (คาเฉลี่ย 4.25) และความเห็นในขอท่ีวา สถานท่ีทํ างานสามารถ
เดินทางไปกลับไดสะดวก รวดเร็ว มีระดับความพึงพอใจนอยท่ีสุด  (คาเฉลี่ย 3.96)
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ตารางท่ี 4.8  ปจจัยท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํ างานท่ีเปนปจจัยเก่ียวกับคาตอบแทน
  สวัสดิการ สิทธปิระโยชน

คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธปิระโยชน ! S.D ระดับความพึงพอใจ
1.  เงินเดือน 3.98 0.77 คอนขางมาก
2.  คาลวงเวลา 3.30 1.19 ปานกลาง
3.  คาตอบแทน เงินเพิ่มพิเศษ  เบ้ียเล้ียง 3.55 1.08 คอนขางมาก
4. ปฏิบัติงานตางจังหวัด ปฏบัิติงานกะ คาเขาเวร 3.42 1.12 ปานกลาง
5.  คาที่พัก 3.48 1.13 ปานกลาง
6.  สิทธิประโยชนอ่ืน ๆ คานํ้ าด่ืม คาประกันอุบัติเหตุ 3.74 0.98 คอนขางมาก
7.  สวัสดิการรักษาพยาบาล 4.26 0.83 คอนขางมาก

รวม 3.63 0.78 คอนขางมาก

จากตารางท่ี 4.8  พบวาเม่ือพิจารณาปจจัยเก่ียวกับคาตอบแทน สวัสดิการ สิทธิ
ประโยชนพนักงาน ปตท.มีความพึงพอใจภาพรวม  คาเฉลี่ยความพึงพอใจ เฉลี่ย  3.63 จัดอยูใน
ระดับคอนขามาก  แตเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาในความเห็นท่ีวา สวัสดิการรักษาพยาบาล มี
ระดับความพึงพอใจสูงสุด (คาเฉลี่ย 4.26)  และความเห็นในขอท่ีวา คาลวงเวลา มีระดับความพึง
พอใจนอยท่ีสุด (คาเฉลี่ย 3.30)
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ตารางท่ี 4.9  ปจจัยท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํ างานท่ีเปนปจจัยเก่ียวกับนโยบายทรัพยากร
  มนุษยขององคกร

นโยบายทรัพยากรมนุษยขององคกร ! S.D ระดับความพึงพอใจ
1.  ทานทราบและเขาใจกฏเกณฑนโยบายบริหารชัดเจน 3.62 0.90 คอนขางมาก
2.  กฏเกณฑขอบังคับ นโยบายบริหาร เหมาะสม 3.59 0.86 คอนขางมาก
3.  การจดจ ํากฏระเบียบ ขอบังคับ นโยบายบริหารได 3.27 0.87 ปานกลาง
4.  โอกาสแสดงความคิดเห็นกํ าหนดเปาหมายนโยบาย 2.88 1.12 ปานกลาง
5.  นโยบายบริหารองคกรชัดเจน 3.46 1.02 ปานกลาง

รวม 3.36 0.78 ปานกลาง

จากตารางท่ี 4.9  พบวาหากเมือ่พิจารณาปจจัยเก่ียวกับนโยบายทรัพยากรมนุษยของ
องคกร พนักงาน ปตท.มีความพึงพอใจภาพรวม  คาเฉลี่ยความพึงพอใจ เฉลี่ย  3.36 จัดอยูใน
ระดับปานกลาง  แตเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาในความเห็นขอท่ีวา  ทานทราบและเขาใจในกฏ
เกณฑนโยบายบริหารชัดเจน มีระดับความพึงพอใจสูงสุด (คาเฉลี่ย 3.62) และความเห็นในขอท่ีวา
โอกาสแสดงความคิดเห็น กํ าหนดเปาหมาย นโยบาย  มีระดับความพึงพอใจนอยท่ีสุด (คาเฉลี่ย
2.88)

ตารางท่ี 4.10  ปจจัยท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํ างานท่ีเปนปจจัยเก่ียวกับการบังคับบัญชา

การบังคับบัญชา ! S.D ระดับความพึงพอใจ
1. รูปแบบการบริหารของผูบังคับบัญชาโดยตรง 3.48 0.92 ปานกลาง
2.  ทานมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นอยางเสรี 3.52 0.86 คอนขางมาก
3.  พูดคุยสนุกสนานกับผูบังคับบัญชาเปนสวนตัว 3.46 0.98 ปานกลาง
4.  ความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา 3.53 0.97 คอนขางมาก
5.  ความมั่นใจในภาวะผูนํ าของผูบังคับบัญชาเสมอ 3.55 1.00 คอนขางมาก

รวม 3.51 0.82 คอนขางมาก
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 จากตารางท่ี 4.10  พบวาเม่ือพิจารณาปจจัยเก่ียวกับการบังคับบัญชา พนักงาน ปตท.
มีความพึงพอใจภาพรวม  คาเฉลี่ยความพึงพอใจ เฉลี่ย  3.51 จัดอยูในระดับคอนขางมาก  แตเมื่อ
พิจารณาเปนรายขอในความเห็นท่ีวา ความมั่นใจในภาวะผูนํ าของผูบังคับบัญชาเสมอ (คาเฉลี่ย
3.55)  มีระดับความพึงพอใจสูงสุด  และความเห็นในขอท่ีวา   พูดคุยสนุนสนานกับผูบังคับบัญชา
เปนสวนตัว ทมีระดับความพึงพอใจนอยท่ีสุด (คาเฉลี่ย 3.46)

ตารางท่ี 4.11  ปจจัยท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํ างานท่ีเปนปจจัยเก่ียวกับความสัมพันธ
    ระหวางบุคลากร

ความสัมพันธระหวางบุคลากร ! S.D ระดับความพึงพอใจ
1.  ความสัมพันธฉันทมิตรระหวางเพื่อนรวมงาน 3.86 0.75 คอนขางมาก
2.  เพื่อนรวมงานมีนํ้ าใจมารยาททางสังคม 3.82 0.76 คอนขางมาก
3.  การติดตอประสานงานระหวางหนวยงาน 3.78 0.74 คอนขางมาก
4.  บรรยากาศการทํ างานระหวางเพื่อนรวมงาน 3.79 0.79 คอนขางมาก
5.  ปฏิบัติงานเขากับเพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา 3.93 0.73 คอนขางมาก

รวม 3.84 0.65 คอนขางมาก

  จากตารางท่ี 4.11  พบวาเม่ือพิจารณาปจจัยเก่ียวกับความสัมพันธระหวางบุคลากร
พนักงาน ปตท.มีความพึงพอใจภาพรวม  คาเฉลี่ยความพึงพอใจ เฉลี่ย  3.84  จัดอยูในระดับคอน
ขางมาก  แตเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาในความเห็นขอท่ีวา  ปฏิบัติงานเขากับเพ่ือนรวมงาน ผู
ใตบังคับบัญชา (คาเฉลี่ย 3.93) มีระดับความพึงพอใจสูงสุด และความเห็นในขอท่ีวา  การติดตอ
ประสานงานระหวางหนวยงาน มีระดับความพึงพอใจนอยท่ีสุด (คาเฉลี่ย 3.78)
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ตารางท่ี 4.12  ปจจัยท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํ างานรวม

ปจจัยเก่ียวกับความพึงพอใจ ! S.D ระดับความพึงพอใจ

1.  เก่ียวกับลักษณะงาน 3.85 0.63 คอนขางมาก

2.  เก่ียวกับความรับผิดชอบตองาน 3.92 0.60 คอนขางมาก

3.  เก่ียวกับความสํ าเร็จในงาน 3.97 0.58 คอนขางมาก

4.  เก่ียวกับความรูสึกยอมรับ ฯ 3.78 0.62 คอนขางมาก

5.  เก่ียวกับโอกาสกาวหนาในงาน 3.23 0.81 ปานกลาง

6.  เก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทํ างาน 4.10 0.63 คอนขางมาก

7.  เก่ียวกับคาตอบแทน สวัสดิการ สิทธปิระโยชน 3.63 0.78 คอนขางมาก

8.  เก่ียวกับนโยบายทรัพยากรมนุษย 3.36 0.78 ปานกลาง

9.  เก่ียวกับการบังคับบัญชา 3.51 0.82 คอนขางมาก

10.  เก่ียวกับความสัมพันธระหวางบุคลากร 3.84 0.65 คอนขางมาก

ภาพรวมทุกปจจัย 3.69 0.47 คอนขางมาก

จากตารางท่ี 4.12  พบวาเม่ือพิจารณาปจจัยเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํ างานของ
พนักงาน ปตท.  พนักงานมีความพึงพอใจภาพรวมทุกปจจัย  คาเฉลี่ยความพึงพอใจ เฉลี่ย  3.69
จัดอยูในระดับคอนขางมาก  โดยมีระดับความพึงพอใจในปจจัยเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการ
ทํ างาน มากท่ีสุด (คาเฉลี่ย 4.10)  รองลงมาคือปจจัยเก่ียวกับความสํ าเร็จในงาน (คาเฉลี่ย 3.97)
และมีระดับความพึงพอใจในปจจัยเก่ียวกับโอกาสกาวหนาในงานอยูในระดับนอยท่ีสุด คือ คา
เฉลี่ย 3.23
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 ตอนท่ี 3  ผลการทดสอบสมมติฐาน

ผูวิจัยทดสอบสมมติฐานวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว เพื่อทดสอบความ
สัมพันธระหวางตัวแปร 2 กลุม และ 3 กลุมขึ้นไป วามีความสัมพันธกับตัวแปรตามหรือไม  โดย
การทดสอบเปน 3 สวน

สวนท่ี 1  ระดับความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงานบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) อยูใน
                ระดับมาก
สวนท่ี 2  พนักงานบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) ท่ีมีปจจัยสวนบุคคลตางกัน มีความพึงพอใจใน
การทํ างานแตกตางกัน
สวนท่ี 3  พนักงานบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) ท่ีมีลักษณะบริหารงานตางกัน  มีความพึงพอใจ
ในการทํ างานแตกตางกัน

สวนท่ี 1  ระดับความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงานบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) อยูใน
ระดับมาก

จากตารางท่ี 4.12  พบวาความพึงพอใจในการท ํางาน ภาพรวมทุกองคประกอบของ
ปจจัยเก่ียวกับความพึงพอใจ มีระดับคาเฉล่ีย ท่ี 3.69 ระดับคอนขางมาก ไมเปนไปตามสมมติฐาน
ท่ี 1 ท่ีกํ าหนดไวในระดับมาก  โดยพนักงานพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการทํ างานมากท่ีสุดและ
พึงพอใจในโอกาสกาวหนาในงานนอยท่ีสุด

สวนท่ี 2  พนักงานบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) ท่ีมีปจจัยสวนบุคคลตางกัน มีความพึงพอใจใน
การทํ างานแตกตางกัน

ผูวิจัยไดทดสอบสมมติฐานวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One - way
analysis of variance)  ดวยการทดสอบแบบ t  และ F  เพื่อหาความสัมพันธระหวางตัวแปร 2
กลุม และ 3 กลุมขึ้นไป เรียงตามล ําดับ วามีความสัมพันธกับตัวแปรตามหรือไม  จากการทดสอบ
สมมติฐานปรากฏผลดังนี ้คือ
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ปจจัยสวนบุคคล: อายุ

ตารางท่ี 4.13  แสดงจํ านวนคน  คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ จํ าแนกตามอายุ
    พนักงาน

อายุพนักงาน N ! S.D F F - prob
ไมเกิน 30 ป
30 – 39  ป
40 – 49 ป
50 – 59 ป

 76
118
130

65

3.70
3.66
3.69
3.76

0.52
0.39
0.52
0.47

รวม 389 3.69 0.47 0.7530 .5211

จากตารางท่ี 4.13  พบวาพนักงานอายุแตกตางกันมีระดับความพึงพอใจในการ
ทํ างานไมแตกตางกัน  ดังน้ันอายุไมมีความสัมพันธหรือไมมีผลตอความพึงพอใจ
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ตารางท่ี 4.14  ระดับความพึงพอใจในการทํ างานตามองคประกอบปจจัย จํ าแนกตามอายุ
พนักงาน

ไมเกิน
30  ป

30 – 39 ป 40 -49 ป 50 – 59 ป F F -
prob

! S.D ! S.D ! S.D ! S.D
1.  ลักษณะงาน
2.  ความรับผิดชอบตองาน
3.  ความสํ าเร็จในงาน
4.  ความรูสึกยอมรับ
5.  โอกาสกาวหนาในงาน
6.  สภาพแวดลอมในการ
      ทํ างาน
7.  คาตอบแทนสวัสดิการ
     สิทธิประโยชน
8.  นโยบายทรัพยากร
     มนุษย
9.  การบังคับบัญชา
10. ความสัมพันธระหวาง
      บุคลากร

3.77
3.82
3.90
3.71
3.36

4.08

3.60

3.30
3.57

3.87

0.65
0.60
0.64
0.61
0.83

0.60

0.82

0.81
0.81

0.67

3.77
3.84
3.90
3.73
3.27

4.08

3.57

3.14
3.47

3.80

0.55
0.53
0.56
0.62
0.69

0.63

0.65

0.75
0.72

0.59

3.873
.95
3.99
3.80
3.23

4.08

3.68

3.41
3.47

3.77

0.65
0.64
0.60
0.63
0.83

0.61

0.82

0.77
0.88

0.66

3.98
4.08
4.10
3.85
3.07

4.18

3.67

3.63
3.58

3.99

0.65
0.57
0.53
0.61
0.89

0.70

0.87

0.73
0.86

0.67

2.6413
4.1096
2.9816
1.0907
2.0195

0.7032

0.5287

8.4746
0.6319

2.8178

.0488*

.0067*

.0310*

.3526

.1103

.5504

.6628

.0000*

.5947

.0385*

รวม 3.70 0.52 3.66 0.39 3.69 0.52 3.76 0.47 0.7530 .5211

* มีนัยสํ าคัญทางสถิติท่ีระดับ F - prob <  .05

จากตารางท่ี 4.14   พบวาเฉพาะปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน  ความรับผิดชอบตองาน
ความส ําเร็จในงาน  นโยบายทรัพยากรมนุษย และความสัมพันธระหวางบุคลากร  พนักงานมี
ความพึงพอใจแตกตางกัน  อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 และพบวาเฉพาะปจจัยความรับ
ผิดชอบตองานและนโยบายทรัพยากรมนุษย   พบความแตกตางของระดับความพึงพอใจเปนราย
คู  นอกน้ันไมพบความแตกตางเปนรายคู  แตภาพรวม พนักงานอายุแตกตางกัน มีความพึงพอใจ
ไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี  4.15  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
    ทํ างานของพนักงาน  จํ าแนกตามอายุพนักงาน กับความรับผิดชอบตองานและได

ผล
    วาแตกตางกัน (N = 519)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

3
515

4.3060
179.8725

1.4353
0.3493

4.1096 .0067*

รวม 518 184.1785
* มีนัยสํ าคัญทางสถิติท่ีระดับ F - prob < .05

ตารางท่ี 4.16  การเปรียบเทียบคาเฉล่ียเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตามอายุพนักงาน ในปจจัยเก่ียวกับความรับผิดชอบตองาน

กลุมอายุ Mean ไมเกิน 30 ป 30 – 39 ป 40 - 49 ป 50 – 59 ป
ไมเกิน 30 ป
30 – 39 ป
40 – 49 ป
50 – 59 ป

3.82
3.84
3.95
4.08 * *

* มีนัยส ําคัญทางสถิติท่ี ระดับ .05

จากตารางท่ี 4.16  พบวากลุมพนักงานท่ีอายุ ไมเกิน 30 ป กับพนักงานท่ีอายุ 50 - 59
ป  และกลุมพนักงานที่อาย ุ30 - 39 ป กับพนักงานท่ีอายุ 50 - 59 ป มีความพึงพอใจแตกตางกัน
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  นอกน้ันไมแตกตางกัน



67

ตารางท่ี  4.17  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
    ทํ างานของพนักงาน  จํ าแนกตามอายุพนักงาน กับนโยบายทรัพยากรมนุษยและได

ผล
    วาแตกตางกัน (N = 513)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

3
509

14.8467
297.2389

4.9489
0.5840

8.4746 .0000*

รวม 512 312.0856
* มีนัยสํ าคัญทางสถิติท่ีระดับ F - prob < .05

ตารางท่ี 4.18  การเปรียบเทียบคาเฉล่ียเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตามอายุพนักงาน ในปจจัยเก่ียวกับนโยบายทรัพยากรมนุษย

กลุมอายุ Mean ไมเกิน 30 ป 30 – 39 ป 40 - 49 ป 50 – 59 ป
ไมเกิน 30 ป
30 – 39 ป
40 – 49 ป
50 – 59 ป

3.3
3.14
3.41
3.63 *

*
*

* มีนัยส ําคัญทางสถิติท่ี ระดับ .05

จากตารางท่ี 4.18  พบวากลุมพนักงานท่ีอายุ ไมเกิน 30 ป กับพนักงานท่ีอายุ 50 - 59
ป  กลุมพนักงานท่ีอายุ 30 - 39 ป กับพนักงานท่ีอายุ 40 - 49 ป และและกลุมพนักงานที่อาย ุ30 -
39 กับพนักงานท่ีอายุ 50 - 59 ป มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติท่ีระดับ
.05  นอกน้ันไมแตกตางกัน
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ปจจัยสวนบุคคล:เพศ

ตารางท่ี 4.19  แสดงจํ านวนคน  คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ จํ าแนกตามเพศ
    พนักงาน

เพศ N ! S.D t t - prob

ชาย
หญิง

 250
139

3.73
3.62

0.49
0.46

รวม 389 3.69 0.47 2.18 .03*

จากตารางท่ี 4.19  พบวาพนักงานท่ีเพศแตกตางกันมีระดับความพึงพอใจในการ
ทํ างานแตกตางกัน  อยางมีนัยส ําคัญทางสถิตท่ีระดับ .05  ดังนั้นเพศมีความสัมพันธหรือมีผลตอ
ความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงานแตกตางกัน  ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ี 2
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ตารางท่ี  4.27  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามสถานภาพการสมรสกับปจจัยเกี่ยวกับความส ําเร็จ
     ในงานและไดผลวาแตกตางกัน (N = 519)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

2
516

2.7307
173.6298

1.3653
0.3365

4.0576 .0178*

รวม 518 176.3604
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

ตารางท่ี 4.28  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตาม สถานภาพการสมรส  ในปจจัยเกี่ยวกับความส ําเร็จในงาน

สถานภาพการสมรส Mean โสด สมรส หมาย/หยา
ราง

โสด
สมรส
หมาย/หยาราง

3.86
4.02
3.89

*

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที ่ระดับ .05

จากตารางท่ี 4.28  พบวากลุมพนักงานโสดกับพนักงานที่สมรส มีความพึงพอใจแตกตางกัน
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกนั้นไมแตกตาง



75

ตารางท่ี  4.29  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามสถานภาพการสมรสกับปจจัยเกี่ยวกับความรูสึก
     ยอมรับ และไดผลวาแตกตางกัน (N = 506)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

2
503

3.8648
191.6961

1.9324
0.3811

5.0705 .0066*

รวม 505 195.5609
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

ตารางท่ี 4.30  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตามสถานภาพการสมรส  ในปจจัยเกี่ยวกับความรูสึกยอมรับ

สถานภาพการสมรส Mean โสด สมรส หมาย/หยา
ราง

โสด
สมรส
หมาย/หยาราง

3.65
3.84
3.64

*

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที ่ระดับ .05

จากตารางท่ี 4.30  พบวากลุมพนักงานโสดกับพนักงานที่สมรส มีความพึงพอใจแตก
ตางกันอยางมีนอกนั้นไมแตกตาง
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ตารางท่ี  4.31  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามสถานภาพการสมรสกับปจจัยเกี่ยวกับนโยบาย
     ทรัพยากรมนุษยและไดผลวาแตกตางกัน (N = 513)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

2
510

6.6916
305.394

3.3458
0.5988

5.5874 .0040*

รวม 512 312.0856
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

ตารางท่ี 4.32  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
     Scheffe จํ าแนกตาม สถานภาพการสมรส  ในปจจัยเกี่ยวกับนโยบายทรัพยากรมนุษย

สถานภาพการสมรส Mean โสด สมรส หมาย/หยา
ราง

โสด
สมรส
หมาย/หยาราง

3.18
3.44
3.33

*

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที ่ระดับ .05

จากตารางท่ี 4.32  พบวากลุมพนักงานโสดกับพนักงานที่สมรส มีความพึงพอใจแตก
ตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกนั้นไมแตกตางกัน
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ปจจัยสวนบุคคล:ระดับการศึกษา

ตารางท่ี 4.33  แสดงจํ านวนคน  คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ จํ าแนกตามระดับการ
    ศึกษาสูงสุด

ระดับการศึกษาสูงสุด N ! S.D F F - prob
ต่ํ ากวาปริญญาตรี
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา
ปริญญาโทหรือสูงกวา

 104
159
126

3.70
3.71
3.68

0.55
0.47
0.42

รวม 389 3.69 0.47 0.1337 .8749

จากตารางท่ี 4.33  พบวาพนักงานที่ระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกันมีระดับความพึง
พอใจในการท ํางานไมแตกตางกัน  ดังน้ันระดับการศึกษาสูงสุดของพนักงานไมมีความสัมพันธ
หรือไมมีผลตอความพึงพอใจในการท ํางานของพนักงาน  ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานที ่2
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ตารางท่ี 4.34  ระดับความพึงพอใจในการท ํางานตามองคประกอบปจจัย จํ าแนกตามระดับการ
    ศึกษา

ระดับการศึกษา
ต่ํ ากวา ป.ตรี ตรี/เทียบเทา โท/สูงกวาปจจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจ

! S.D ! S.D ! S.D
F F -

prob
1.  ลักษณะงาน
2.  ความรับผิดชอบตองาน
3.  ความส ําเร็จในงาน
4.  ความรูสึกยอมรับ
5.  โอกาสกาวหนาในงาน
6.  สภาพแวดลอมในการ
     ท ํางาน
7.  คาตอบแทนสวัสดิการ
     สิทธปิระโยชน
8.  นโยบายทรัพยากรมนุษย
9.  การบังคับบัญชา
10. ความสัมพันธระหวาง
      บุคลากร

3.93
3.98
4.01
3.78
3.12

4.01

3.62
3.51
3.55

3.88

0.63
0.60
0.62
0.65
0.80

0.66

0.82
0.71
0.90

0.69

3.81
3.94
3.94
3.78
3.23

4.11

3.64
3.43
3.49

3.85

0.63
0.61
0.58
0.58
0.85

0.63

0.83
0.75
0.81

0.63

3.81
3.85
3.97
3.77
3.33

4.18

3.63
3.14
3.49

3.77

0.62
0.57
0.56
0.65
0.75

0.59

0.68
0.84
0.76

0.63

1.8809
1.9492
0.7248
0.0134
2.5066

3.0986

0.0353
10.3759
0.2344

1.3399

.1535

.1434

.4849

.9867

.0826

.0460*

.9653

.0000*

.7911

.2628

รวม 3.70 0.55 3.71 0.47 3.68 0.42 0.1337 .8749
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ t-prob < .05

จากตารางท่ี 4.34  พบวาเฉพาะปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํ างาน และนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย  พนักงานมีความพึงพอใจแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และ
พบความแตกตางของระดับความพึงพอใจเปนรายคู  ปจจัยอ่ืนนอกน้ันไมแตกตางกัน   แตภาพรวม
พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความพึงพอใจไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี  4.35  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุดกับปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวด
     ลอม และไดผลวาแตกตางกัน (N = 517)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

2
514

2.4347
201.9321

1.2173
0.3929

3.0986 .0460*

รวม 516 204.3667
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

ตารางท่ี 4.36  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
     Scheffe จํ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด  ในปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอม

ระดับการศึกษาสูงสุด Mean ต่ํ ากวาปริญญา
ตรี

ปริญญาตรี
/เทียบเทา

ปริญญาโท
หรือสูงกวา

ต่ํ ากวาปริญญาตรี
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา
ปริญญาโทหรือสูงกวา

              4.01
      4.11

4.18 *

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที ่ระดับ .05

จากตารางท่ี 4.36  พบวากลุมพนักงานที่ตํ ่ากวาปริญญาตรีกับพนักงานระดับปริญญาโท
หรือสูงกวามีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกนั้นไมแตกตาง
กัน
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ตารางท่ี  4.37  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด กับปจจัยเกี่ยวนโยบาย
     ทรัพยากรมนุษย และไดผลวาแตกตางกัน (N = 513)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

2
510

12.2022
299.8834

6.1011
0.5880

10.3759 .0000*

รวม 512 312.0856
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

ตารางท่ี 4.38  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
     Scheffe จํ าแนกตาม ระดับการศึกษาสูงสุด ในปจจัยเกีย่วนโยบายทรัพยากรมนุษย

ระดับการศึกษาสูงสุด Mean ต่ํ ากวาปริญญา
ตรี

ปริญญาตรี
/เทียบเทา

ปริญญาโท
หรือสูงกวา

ต่ํ ากวาปริญญาตรี
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา
ปริญญาโทหรือสูงกวา

              3.51
 3.43

             3.14

*
*

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที ่ระดับ  .05

จากตารางท่ี 4.38  พบวากลุมพนักงานระดับปริญญาโทหรือสูงกวากับพนักงานที่ตํ่ ากวา
ปริญญาตรี  และกลุมพนักงานระดับปริญญาโทหรือสูงกวากับพนักงานระดับปริญญาตรี  มีความ
พึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกนั้นไมแตกตางกัน



81

ปจจัยสวนบุคคล: ระยะเวลาทํ างาน

ตารางท่ี 4.39  แสดงจํ านวนคน  คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ จํ าแนกตาม
    ระยะเวลาทํ างานใน ปตท.

ระยะเวลาทํ างานใน ปตท. N ! S.D F F - prob
ไมเกิน 10 ป
10 – 19 ป
20  - 29 ป
30 ปขึ้นไป

 114
150
102

23

3.64
3.73
3.66
3.91

0.48
0.45
0.48
0.54

รวม 389 3.69 0.47 2.7239 .0441*

จากตารางท่ี 4.39  พบวาพนักงานที่มีระยะเวลาท ํางานใน ปตท.แตกตางกันมีระดับความ
พึงพอใจในการท ํางานแตกตางกัน   อยางมีนัยส ําคัญทางสถิตที่ระดับ  .05  ดังนั้นระยะเวลาทํ างาน
ใน ปตท.มีความสัมพันธหรือมีผลตอความพึงพอใจในการท ํางานของพนักงานแตกตางกัน  ซึ่งสอด
คลองกับสมมติฐานที ่2
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ตารางท่ี  4.40  ระดับความพึงพอใจในการท ํางานตามองคประกอบปจจัย จํ าแนกตามระดับระยะ
     เวลาทํ างานใน ปตท.

ไมเกิน
10 ป

10 – 19 ป 20 -29 ป 30 ป
ขึ้นไป

F F -
prob

1
2
 
3
4
5
 
6
 
7
 
8
 
9
1
 

*

     ระยะเวลาทํ างานใน

ปจจัยที่เกี่ยวกับ
ความพึงพอใจ
! S.D ! S.D ! S.D ! S.D
.  ลักษณะงาน
.  ความรับผิดชอบตอ

    งาน
.  ความสํ าเร็จในงาน
.  ความรูสึกยอมรับ
.  โอกาสกาวหนาใน

    งาน
.  สภาพแวดลอมใน

    การทํ างาน
.  คาตอบแทน

    สวัสดิการ  สิทธิ ฯ
.  นโยบายทรัพยากร

    มนุษย
.  การบังคับบัญชา
0. ความสัมพันธ

    ระหวางบุคลากร

3.68

3.78
3.86
3.66

3.30

4.09

3.55

3.14
3.49

3.77

0.64

0.61
0.62
0.65

0.77

0.65

0.73

0.80
0.77

0.66

3.88

3.92
3.96
3.80

3.23

4.06

3.67

3.38
3.44

3.81

0.59

0.56
0.57
0.58

0.80

0.61

0.75

0.72
0.83

0.64

3.88

3.99
4.01
3.80

3.17

4.14

3.63

3.43
3.50

3.85

0.64

0.61
0.56
0.64

0.85

0.63

0.84

0.79
0.83

0.63

4.11

4.17
4.21
4.00

3.31

4.20

3.76

3.80
3.92

4.14

0.61

0.56
0.54
0.61

0.81

0.69

0.91

0.75
0.77

0.66

5.7421

5.5166
4.3283
3.3751

0.7341

0.7396

0.9020

8.4815
3.8554

3.5698

.0007*

.0010*

.0050*

.0183*

.5321

.5288

.4401

.0000*

.0095*

.0140*

รวม 3.64 0.48 3.73 0.45 3.66 0.48 3.91 0.54 2.7239 .0441*
 มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05
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จากตารางท่ี 4.40   พบวา  เฉพาะปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน  ความรับผิดชอบตองาน
ความส ําเร็จในงาน  ความรูสึกยอมรับ  นโยบายทรัพยากรมนุษย  การบังคับบัญชา  ความสัมพันธ
ระหวางบุคลากร  พนักงานมีความพึงพอใจแตกตางกัน  อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 ปจจัย
อ่ืนนอกน้ันไมแตกตางกัน และพบความแตกตางเปนรายคู  แตภาพรวมของปจจัยเกี่ยวกับความพึง
พอใจ จํ าแนกตามระยะเวลาท ํางาน ไมพบความแตกตางเปนรายคู  ภาพรวม พนักงานที่ระยะเวลา
ท ํางานแตกตางกัน  มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05

ตารางท่ี  4.41  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามระยะเวลาท ํางานใน ปตท. กับปจจัยเกี่ยวกับ
     ลักษณะงานและไดผลวาแตกตางกัน (N = 516)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

3
512

6.5625
195.0501

2.1875
0.3810

35.7421 .0007*

รวม 515 201.6126
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

ตารางท่ี 4.42  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
     Scheffe จํ าแนกตาม ระยะเวลาทํ างานใน ปตท. ในปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน

ระยะเวลาทํ างาน Mean ไมเกิน 10 ป 10 – 19 ป 20 - 29 ป 30 ปขึ้นไป
ไมเกิน 10 ป
10 – 19 ป
20 – 29 ป
30 ป ขึ้นไป

3.68
3.88
3.88
4.11 *

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05

จากตารางท่ี 4.42  พบวากลุมพนักงานที่ระยะเวลาทํ างานใน ปตท.ไมเกิน 10 ป กับ
พนักงานที่ระยะเวลาทํ างาน 30 ปขึ้นไป มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  นอกนั้นไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี  4.43  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามระยะเวลาท ํางานใน ปตท. กับปจจัยเกี่ยวกับความ
     รับผิดชอบตองานและไดผลวาแตกตางกัน (N = 519)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

3
515

5.7344
178.4441

1.9115
0.3465

5.5166 .0010*

รวม 518 184.1785
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

ตารางท่ี 4.44  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตาม ระยะเวลาทํ างานใน ปตท. ในปจจัยเกี่ยวกับความรับผิดชอบตอ
    งาน

ระยะเวลาทํ างาน Mean ไมเกิน 10 ป 10 – 19 ป 20 - 29 ป 30 ปขึ้นไป
ไมเกิน 10 ป
10 – 19 ป
20 – 29 ป
30 ป ขึ้นไป

3.78
3.92
3.99
4.17

*
*

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางท่ี 4.44  พบวากลุมพนักงานที่ระยะเวลาทํ างานใน ปตท.ไมเกิน 10 ป กับ
พนักงานที่ระยะเวลาทํ างาน 20 - 29 ป และพนักงานที่ระยะเวลาท ํางาน ไมเกิน 10 ปกับ พนักงานที่
ระยะเวลาทํ างาน 30 ปขึ้นไป มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอก
นั้นไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี  4.45  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
    ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามระยะเวลาท ํางานใน ปตท. กับปจจัยเกี่ยวกับความ
    ส ําเร็จในงาน  และไดผลวาแตกตางกัน (N = 519)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

3
515

4.3372
172.0232

1.445
   0.3340

4.3283 .0050*

รวม 518 176.3604
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

ตารางท่ี 4.46  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตาม ระยะเวลาทํ างานใน ปตท. ในปจจัยเกี่ยวกับความส ําเร็จในงาน

ระยะเวลาทํ างาน Mean ไมเกิน10ป 10 – 19 ป 20 - 29 ป 30 ปขึ้นไป
ไมเกิน 10 ป
10 – 19 ป
20 – 29 ป
30 ป ขึ้นไป

3.86
3.96
4.01
4.21 *

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05

จากตารางท่ี 4.46  พบวากลุมพนักงานที่ระยะเวลาทํ างานใน ปตท.ไมเกิน 10 ป กับ
พนักงานที่ระยะเวลาทํ างาน 30 ปขึ้นไป มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  นอกนั้นไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี  4.47  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามระยะเวลาท ํางานใน ปตท. กับปจจัยเกี่ยวกับความรู
     สึกยอมรับ ฯ และไดผลวาแตกตางกัน (N = 506)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

3
502

3.8664
191.6945

1.2888
0.3819

3.3751 .0183*

รวม 505 195.5609
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

ตารางท่ี 4.48  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
     Scheffe จํ าแนกตาม ระยะเวลาทํ างานใน ปตท. ในปจจัยเกี่ยวกับความรูสึกยอมรับ ฯ

ระยะเวลาทํ างาน Mean ไมเกิน 10 ป 10 – 19 ป 20 - 29 ป    30 ปขึ้นไป
ไมเกิน 10 ป
10 – 19 ป
20 – 29 ป
30 ป ขึ้นไป

3.66
3.80
3.80
4.00 *

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05

จากตารางท่ี 4.48  พบวากลุมพนักงานที่ระยะเวลาทํ างานใน ปตท.ไมเกิน 10 ป กับ
พนักงานที่ระยะเวลาทํ างาน 30 ปขึ้นไป มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  นอกนั้นไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี  4.49  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามระยะเวลาท ํางานใน ปตท. กับปจจัยเกี่ยวกับ
     นโยบายทรัพยากรมนุษย และไดผลวาแตกตางกัน (N = 513)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

3
509

14.8582
297.2274

4.9527
0.5839

8.4815 .0000*

รวม 512 312.0856
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

ตารางท่ี 4.50  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตาม ระยะเวลาทํ างานใน ปตท. ในปจจัยเกี่ยวกับนโยบายทรัพยากร
    มนุษย

ระยะเวลาทํ างาน Mean ไมเกิน 10 ป 10 – 19 ป 20 - 29 ป     30 ปขึ้นไป

ไมเกิน 10 ป
10 – 19 ป
20 – 29 ป
30 ป ขึ้นไป

3.14
3.38
3.43
3.80

*
* *

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05

จากตารางท่ี 4.50  พบวากลุมพนักงานที่ระยะเวลาทํ างานใน ปตท.ไมเกิน 10 ป กับ
พนักงานที่ระยะเวลาทํ างาน 20 - 29 ปขึ้นไป และพนักงานที่ระยะเวลาท ํางานไมเกิน 10 ปกับ
พนักงานที่ระยะเวลาทํ างาน 30  ปขึ้นไป  และพนักงานที่ระยะเวลาท ํางาน 10 - 19 ป กับพนักงานที่
ระยะเวลาทํ างาน 30 ปขึ้นไป มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอก
นั้นไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี  4.51  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามระยะเวลาท ํางานใน ปตท. กับปจจัยเกี่ยวกับการ
     บังคับบัญชาและไดผลวาแตกตางกัน (N = 518)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

3
514

7.6538
340.1383

2.5513
0.6617

3.8554 .0095*

รวม 517 347.7921
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

ตารางท่ี 4.52  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตาม ระยะเวลาทํ างานใน ปตท. ในปจจัยเกี่ยวกับการบังคับบัญชา

ระยะเวลาทํ างาน Mean ไมเกิน10ป 10 – 19 ป 20 - 29 ป 30 ปขึ้นไป
ไมเกิน 10 ป
10 – 19 ป
20 – 29 ป
30 ป ขึ้นไป

3.49
3.44
3.50
3.92 * * *

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05

จากตารางท่ี 4.52  พบวากลุมพนักงานที่ระยะเวลาทํ างานใน ปตท.ไมเกิน 10 ป กับ
พนักงานที่ระยะเวลาทํ างาน 30 ปขึ้นไป และพนักงานที่ระยะเวลาท ํางาน 10 - 19 ป กับพนักงานที่
ระยะเวลาทํ างาน 30 ปขึ้นไป และพนักงานที่ระยะเวลาท ํางาน 20 - 29 ปกับพนักงานทีระยะเวลา
ท ํางาน 30 ปขึ้นไป มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกนั้นไม
แตกตางกัน
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ตารางท่ี  4.53  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามระยะเวลาท ํางานใน ปตท. กับปจจัยเกี่ยวกับความ
     สัมพันธระหวางบุคลากรและไดผลวาแตกตางกัน (N = 523)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

3
519

4.4482
215.5703

1.4827
0.4154

3.5698 .0140*

รวม 522 220.0185
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

ตารางท่ี 4.54  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตาม ระยะเวลาทํ างานใน ปตท. ในปจจัยเกี่ยวกับความสัมพันธ
    ระหวางบุคลากร

ระยะเวลาทํ างาน Mean ไมเกิน10ป 10 – 19 ป 20 - 29 ป 30 ปขึ้นไป
ไมเกิน 10 ป
10 – 19 ป
20 – 29 ป
30 ป ขึ้นไป

3.77
3.81
4.83
4.14 * *

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05

จากตารางท่ี 4.54  พบวากลุมพนักงานที่ระยะเวลาทํ างานใน ปตท.ไมเกิน 10 ป กับ
พนักงานที่ระยะเวลาทํ างาน 30 ปขึ้นไป และพนักงานที่ระยะเวลาท ํางาน 10 - 19 ป กับพนักงานที่
ระยะเวลาทํ างาน 30 ปขึ้นไป  มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
นอกนั้นไมแตกตางกัน
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สวนท่ี 3  พนักงานบริษัท ปจท.จ ํากัด (มหาชน)  ท่ีมีลักษณะบริหารงานตางกัน  มีความพึงพอใจใน
               การทํ างานแตกตางกัน

ลักษณะบริหารงาน: เงินเดือน

ตารางท่ี 4.55  แสดงจํ านวนคน  คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ จํ าแนกตามเงินเดือน

เงินเดือน N ! S.D F F - prob
ต่ํ ากวา 10,000 เดือน
10,000 – 29,999
30,000 – 49,999
50,000 – 69,999
70,000 บาท ขึ้นไป

 8
106
142

84
49

3.33
3.68
3.66
3.73
3.81

0.67
0.46
0.46
0.47
0.48

รวม 389 3.69 0.47 2.2204 .0662

จากตารางท่ี 4.55  พบวาพนักงานท่ีเงินเดือนแตกตางกัน  มีระดับความพึงพอใจในการ
ท ํางานไมแตกตางกัน  ดังน้ันเงินเดือนไมมีความสัมพันธหรือไมมีผลตอความพึงพอใจในการ
ท ํางานของพนักงาน  ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานที ่3
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ตารางท่ี 4.56  ระดับความพึงพอใจในการท ํางานตามองคประกอบปจจัย จํ าแนกตามเงินเดือน

F F -
¤ÇÒÁ¾Ö§¾Íã¨ X S.D X S.D X S.D X S.D X S.D Prob.

1. ลักษณะงาน 3.68 0.71 3.88 0.62 3.77 0.60 3.88 0.60 4.09 0.67 3.8998 .0039*
2. ความรับผิดชอบ 3.67 0.72 3.81 0.59 3.90 0.58 3.99 0.56 4.11 0.62 3.9887 .0034*
3. ความสําเร็จในงาน 3.56 0.73 3.88 0.62 3.97 0.53 4.04 0.58 4.08 0.60 3.1238 .0148*
4. ความรูสึกยอมรับ ฯ 3.34 0.61 3.71 0.60 3.79 0.64 3.79 0.64 3.91 0.56 2.4925 .0423*
5. โอกาสกาวหนา 2.56 0.98 3.34 0.72 3.17 0.75 3.11 0.92 3.45 0.81 4.5114 .0014*
6. สภาพแวดลอม 3.72 0.80 4.04 0.58 4.04 0.66 4.16 0.60 4.35 0.57 5.1408 .0005*
7. คาตอบแทน ฯ 3.03 1.25 3.59 0.65 3.05 0.77 3.72 0.81 3.95 0.84 4.5506 .0013*
8. นโยบาย ฯ 3.18 0.73 3.38 0.83 3.35 0.73 3.34 0.78 3.45 0.83 0.4115 0.8004
9. การบังคับบัญชา 3.05 1.06 3.61 0.72 3.38 0.85 3.50 0.86 3.73 0.76 3.7649 .0050*
10. ความสัมพันธ ฯ 4.06 0.79 3.86 0.62 3.76 0.68 3.83 0.61 4.00 0.62 2.2597 0.0617

รวม 3.33 0.67 3.68 0.46 3.66 0.46 3.73 0.47 3.81 0.48 2.2204 0.0662
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ F- prob < .05

เงินเดือน (:1,000)
»Ñ̈̈ÑÂà¡ÕèÂÇ¡Ñº < 10  10 - 29 30 - 49  50 - 69 > 70

จากตารางท่ี 4.56  พบวาทุกปจจัยยกเวนปจจัยนโยบายทรัพยากรมนุษย และความ
สัมพันธระหวางบุคลากร  พนักงานมีความพึงพอใจแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ
.05 และพบวาเฉพาะปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน  ความรับผิดชอบตองาน โอกาสกาวหนาในงาน
สภาพแวดลอมในการท ํางาน คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธปิระโยชน และการบังคับบัญชา พบ
ความแตกตางของระดับความพึงพอใจรายคู  นอกนั้น ไมพบความแตกตางเปนรายคู  ภาพรวม
พนักงานท่ีมีเงินเดือนแตกตางกัน มีความพึงพอใจไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี  4.57  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามเงินเดือน กับปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงานและไดผล
     วาแตกตางกัน (N = 516)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

4
511

5.9723
195.6403

1.4931
0.3829

3.8998 .0039*

รวม 515 201.6126
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

ตารางท่ี 4.58  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตามเงินเดือน ในปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน

เงินเดือน Mean ต่ํ ากวา
10,000

10,000 –
29,999

30,000 –
49,999

50,000 –
69,999

70,000
ขึ้นไป

ต่ํ ากวา 10,000
10,000 -29,999
30,000 – 49,999
50,000 – 69,999
70,000 ขึ้นไป

3.68
3.80
3.77
3.88
4.09 * *

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางท่ี 4.58  พบวาพนักงานท่ีเงินเดือน 10,000 - 29,999 บาท กับพนักงานเงิน
เดือน 70,000 บาทขึ้นไป กลุมพนักงานท่ีเงินเดือน 30,000 - 49,999 บาท กับพนักงานท่ีเงินเดือน
70,000 บาทขึ้นไป และ มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกนั้น
ไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี  4.59  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามเงินเดือนกับปจจัยเก่ียวกับความรับผิดชอบตองาน
     และไดผลวาแตกตางกัน (N = 519)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

4
514

5.5448
178.6337

1.3862
0.3475

0.39887 .0034*

รวม 518 184.1785
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

ตารางท่ี 4.60  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตามเงินเดือน ในปจจัยเกี่ยวกับความรับผิดชอบตองาน

เงินเดือน Mean ต่ํ ากวา
10,000

10,000 –
29,999

30,000 –
49,999

50,000 –
69,999

70,000
ขึ้นไป

ต่ํ ากวา 10,000
10,000 -29,999
30,000 – 49,999
50,000 – 69,999
70,000 ขึ้นไป

3.67
3.81
3.90
3.99
4.11 *

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

จากตารางท่ี 4.60  พบวาพนักงานท่ีเงินเดือน 10,000 - 29,999 บาท กับพนักงานเงิน
เดือน 70,000 บาทขึ้นไป มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกนั้น
ไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี  4.61  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
  ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามเงินเดือนกับปจจัยเกี่ยวกับโอกาสกาวหนาในงาน
    และไดผลวาแตกตางกัน (N = 495)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

4
490

11.4512
310.9386

2.8628
0.6346

4.5114 .0014*

รวม 494 322.3898
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

ตารางท่ี 4.62  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตามเงินเดือน  ในปจจัยเกี่ยวกับโอกาสกาวหนาในงาน

เงินเดือน Mean ต่ํ ากวา
10,000

10,000 –
29,999

30,000 –
49,999

50,000 –
69,999

70,000
ขึ้นไป

ต่ํ ากวา 10,000
10,000 -29,999
30,000 – 49,999
50,000 – 69,999
70,000 ขึ้นไป

2.56
3.34
3.17
3.11
3.45 *

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

จากตารางท่ี 4.62  พบวาพนักงานท่ีเงินเดือนต่ํ ากวา 10,000 บาท กับพนักงานเงินเดือน
70,000 บาทขึ้นไป มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกนั้นไม
แตกตางกัน
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ตารางท่ี  4.63  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามเงินเดือนกับปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการ
     ท ํางานและไดผลวาแตกตางกัน (N = 517)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

4
512

7.8910
196.4758

1.9727
0.3837

5.1408 .0005*

รวม 516 204.3667
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

ตารางท่ี 4.64  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตามเงินเดือน  ในปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการท ํางาน

เงินเดือน Mean ต่ํ ากวา
10,000

10,000 –
29,999

30,000 –
49,999

50,000 –
69,999

70,000
ขึ้นไป

ต่ํ ากวา 10,000
10,000 -29,999
30,000 – 49,999
50,000 – 69,999
70,000 ขึ้นไป

3.72
4.04
4.04
4.16
4.35 * *

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

จากตารางท่ี 4.64  พบวาพนักงานท่ีเงินเดือน 10,000 - 29,999 บาท กับพนักงานเงิน
เดือน 70,000 บาทขึ้นไป กลุมพนักงานท่ีเงินเดือน 30,000 - 49,999 บาท กับพนักงานท่ีเงินเดือน
70,000 บาทขึ้นไป และ มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกนั้น
ไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี  4.65  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอ
    ใจในการท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามเงินเดือน  กับปจจัยเกี่ยวกับคาตอบแทน
     สวัสดิการ สิทธปิระโยชน และไดผลวาแตกตางกัน (N = 451)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

4
446

10.8307
265.3756

2.7077
0.5956

4.5506 .0013*

รวม 450 276.2063
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

ตารางท่ี 4.66  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตาม เงินเดือน ในปจจัยเกี่ยวกับคาตอบแทน สวัสดิการ สิทธิ
    ประโยชน

เงินเดือน Mean ต่ํ ากวา
10,000

10,000 –
29,999

30,000 –
49,999

50,000 –
69,999

70,000
ขึ้นไป

ต่ํ ากวา 10,000
10,000 -29,999
30,000 – 49,999
50,000 – 69,999
70,000 ขึ้นไป

3.03
3.59
3.55
3.72
3.95 * *

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

จากตารางท่ี 4.66  พบวาพนักงานท่ีเงินเดือนต่ํ ากวา 10,000 บาท กับพนักงานเงินเดือน
70,000 บาทขึ้นไป กลุมพนักงานท่ีเงินเดือน 30,000 - 49,999 บาท กับพนักงานท่ีเงินเดือน 70,000
บาทขึ้นไป และ มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกน้ันไมแตก
ตางกัน
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ตารางท่ี  4.67  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามเงินเดือนกับปจจัยเกี่ยวกับการบังคับบัญชาและได
     ผลวาแตกตางกัน (N = 518)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

4
513

9.9186
337.8735

2.4797
0.6586

3.7649 .0050*

รวม 517 347.7921
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

ตารางท่ี 4.68  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
     Scheffe จํ าแนกตาม เงินเดือน  ในปจจัยเกี่ยวกับการบังคับบัญชา

เงินเดือน Mean ต่ํ ากวา
10,000

10,000 –
29,999

30,000 –
49,999

50,000 –
69,999

70,000
ขึ้นไป

ต่ํ ากวา 10,000
10,000 -29,999
30,000 – 49,999
50,000 – 69,999
70,000 ขึ้นไป

3.05
3.61
3.38
3.50
3.73 *

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

จากตารางท่ี 4.68  พบวากลุมพนักงานที่เงินเดือน 30,000 - 49,999 บาท กับพนักงานที่
เงินเดือน 70,000 บาทขึ้นไป มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอก
นั้นไมแตกตางกัน
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ลักษณะบริหารงาน: ระดับตํ าแหนงงาน

ตารางท่ี 4.69   แสดงจํ านวนคน  คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ จํ าแนกตามระดับ
     ตํ าแหนงงาน

ระดับตํ าแหนงงาน N ! S.D F F - prob
ระดับ 1 – 3
ระดับ 4 - 5
ระดับ 6 - 7
ระดับ 8 - 9
ระดับ 10 – 12
ระดับ 13 ขึ้นไป

 13
47
167
122

30
10

3.58
3.54
3.70
3.68
3.91
3.93

0.60
0.54
0.44
0.48
0.35
0.52

รวม 389 3.69 0.47 2.9849 .0117*

จากตารางท่ี 4.69  พบวาพนักงานท่ีระดับตํ าแหนงงานแตกตางกันมีระดับความพึงพอใจ
ในการท ํางานแตกตางกัน  อยางมีนัยส ําคัญทางสถิตที่ระดับ .05  ดังน้ันระดับตํ าแหนงงานมีความ
สัมพันธหรือมีผลตอความพึงพอใจในการท ํางานของพนักงาน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที ่3
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ตารางท่ี  4.70  ระดับความพึงพอใจในการท ํางานตามองคประกอบปจจัย จํ าแนกตามระดับตํ าแหนง
     งาน

F F -
ความพึงพอใจ X S.D X S.D X S.D X S.D X S.D X S.D Prob.

1. ลักษณะงาน 3.89 0.72 3.70 0.67 3.81 0.59 3.82 0.59 4.23 0.63 4.13 0.75 5.0720 .0002*
2. ความรับผิดชอบ ฯ 3.80 0.61 3.75 0.62 3.89 0.61 3.95 0.55 4.17 0.53 4.18 0.72 3.5838 .0034*
3. ความสาํเร็จในงาน 3.80 0.72 3.80 0.61 3.95 0.57 3.99 0.60 4.17 0.41 4.21 0.54 3.0808 .0095*
4. ความรูสกึยอมรับ ฯ 3.56 0.54 3.59 0.61 3.79 0.64 3.75 0.64 4.03 0.45 4.06 0.50 3.7837 .0023*
5. โอกาสกาวหนา ฯ 2.95 0.94 3.20 0.79 3.19 0.75 3.14 0.87 3.65 0.68 3.74 0.75 4.8253 .0003*
6. สภาพแวดลอม ฯ 3.87 0.62 3.89 0.64 4.04 0.65 4.18 0.58 4.45 0.46 4.28 0.64 6.1023 .0000*
7. คาตอบแทน ฯ 3.42 1.12 3.48 0.67 3.58 0.75 3.67 0.82 3.93 0.75 4.33 0.66 3.4598 .0044*
8. นโยบาย ฯ 3.43 0.77 3.40 0.79 3.35 0.75 3.30 0.77 3.51 0.85 3.51 0.99 0.6970 .6259
9. การบงัคับบัญชา 3.39 0.98 3.49 0.86 3.50 0.82 3.45 0.80 3.65 0.83 3.91 0.67 1.3697 .2341
10. ความสมัพนัธ ฯ 4.09 0.60 3.77 0.65 3.81 0.68 3.79 0.65 4.08 0.42 4.04 0.66 2.5076 .0294*

รวม 3.58 0.60 3.54 0.54 3.70 0.44 3.68 0.48 3.91 0.35 3.93 0.52 2.9849 .0117*
* มีนยัสําคัญทางสถติท่ีิระดับ F - prob < .05

ระดบัตาํแหนงงาน
ปจจัยเก่ียวกับ  1 - 3  4 - 5   6 - 7   8 - 9  10 - 12 > 13 ข้ึนไป

  จากตารางท่ี 4.70  พบวาทุกปจจัยยกเวนปจจัยเกี่ยวกับนโยบายทรัพยากรมนุษย  การ
บังคับบัญชา  พนักงานมีความพึงพอใจแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติตที่ระดับ .05 และพบ
วาปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน  ความรับผิดชอบตองาน ความรูสึกยอมรับ ฯ  โอกาสกาวหนาในงาน
สภาพแวดลอมในการท ํางาน พบความแตกตางของระดับความพึงพอใจรายคู  นอกนั้นไมพบความ
แตกตางเปนรายคู  ภาพรวม พนักงานท่ีมีระดับตํ าแหนงแตกตางกัน มีความพึงพอใจแตกตางกัน
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05
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ตารางท่ี 4.71  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
ไดผลวาแตกตางกัน (N = 516)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

5
510

9.5504
192.0622

1.9101
0.3766

5.072 .0002*

รวม 517 201.6126
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

ตารางท่ี 4.72  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
  Scheffe จํ าแนกตาม ระดับตํ าแหนง  ในปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน

ระดับตํ าแหนงงาน Mean ระดับ
1 - 3

ระดับ
4 - 5

ระดับ
6 - 7

ระดับ
8 - 9

ระดับ
10- 12

ระดับ
13 ขึ้นไป

ระดับ 1 – 3
ระดับ 4 – 5
ระดับ 6 – 7
ระดับ 8 – 9
ระดับ 10 – 12
ระดับ 13 ขึ้นไป

3.89
3.70
3.80
3.82
4.23
4.13 * * *

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

จากตารางท่ี 4.72  พบวาพนักงานระดับ 4 - 5 กับพนักงานระดับ 13 ขึ้นไป และกลุม
พนักงานระดับ 6 - 7 กับพนักงานระดับ 13 ขึ้นไป และพนักงานระดับ 8 - 9 กับพนักงานระดับ 13
ขึ้นไป  มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกนั้นไมแตกตางกัน
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ลักษณะบริหารงาน:  สถานะภาพทางอาชีพ (Ocupational Status)

ตารางท่ี 4.93  แสดงจํ านวนคน  คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ จํ าแนกตาม
    สถานะภาพทางอาชีพ

สถานะภาพทางอาชีพ N ! S.D t t - prob
ประจํ าส ํานักงาน
พนักงานปฏิบัติการ

246
143

3.63
3.80

0.48
0.44

รวม 389 3.69 0.47 -3.43 .001*

จากตารางท่ี 4.93  พบวาสถานะภาพทางอาชีพแตกตางกันมีระดับความพึงพอใจในการ
ท ํางานไมแตกตางกัน  ดังน้ันสถานะภาพทางอาชีพมีความสัมพันธหรือมีผลตอความพึงพอใจใน
การท ํางานของพนักงานแตกตางกัน  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที ่3
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การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
ท ํางานของพนักงาน จํ าแนกตามปจจัยสวนบุคคล และปจจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจบางปจจัย
แสดงเฉพาะกรณีที่ไมพบความแตกตางรายคู  (แต  F – prob < .05)

1. ปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน

แหลงความแปรปรวน Df S.S. M.S. F - ratio F – prob.

ระหวางกลุมอายุ
ภายในกลุมอายุ

           3
       512

3.0726
198.5399

1.0242
0.3878

2.6413 .0488

รวม       515 201.6126

2. ปจจัยเกี่ยวกับความส ําเร็จในงาน

แหลงความแปรปรวน Df S.S. M.S. F - ratio F – prob.

ระหวางอายุ
ภายในอายุ

   3
515

3.0108
173.3496

1.0036
0.3366

2.9816 .0310

รวม           518 176.3604
ระหวางเงินเดือน
ภายในเงินเดือน

    4
514

4.1855
172.1749

1.0464
0.3350

3.1238 .0148

รวม          518 176.3604
ระหวางระดับต ําแหนง
ภายในระดับตํ าแหนง

5
513

5.1413
171.2192

1.0283
0.3338

3.0808 .0095

รวม          518 176.3604
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3. ปจจัยเกี่ยวกับความรูสึกยอมรับ การไดรับการยกยองนับถอื

แหลงความแปรปรวน Df S.S. M.S. F - ratio F – prob.

ระหวางเงินเดือน
ภายในเงินเดือน

   4
501

3.8158
191.7451

0.9539
0.3827

2.4925 .0423

        505 195.5609

4. ปจจัยเกี่ยวกับคาตอบแทน สวัสดิการ สิทธปิระโยชน

แหลงความแปรปรวน Df S.S. M.S. F - ratio F – prob.

ระหวางสถานภาพการสมรส
ภายในสถานภาพการสมรส

              2
448

      4.6334
  271.5730

     2.3167
  0.6062

     3.8217       .0226

รวม         450 276.2063
ระหวางระดับต ําแหนง
ภายในระดับตํ าแหนง

   5
445

10.3355
265.8708

2.0671
0.5975

3.4598 .0044

รวม         450 276.2063

5. ปจจัยเกี่ยวกับนโยบายทรัพยากรมนุษย

แหลงความแปรปรวน Df S.S. M.S. F - ratio F – prob.

ระหวางกลุมอายุ
ภายในกลุมอายุ

     3
 509

6.2806
305.8050

2.0935
0.6008

3.4846 .0158

รวม          512 312.0856
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6. ปจจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางบุคลากร

แหลงความแปรปรวน Df S.S. M.S. F - ratio F – prob.

ระหวางกลุมอายุ
ภายในกลุมอายุ

                3
            519

3.5262
216.4923

1.1754
0.4171

2.8178 .0385

รวม          522 220.0185

ระหวางระดับต ําแหนง
ภายในระดับตํ าแหนง

   5
517

5.2094
214.8091

1.0419
0.4155

2.5076 .0294

รวม        522 220.0185

7. ปจจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท ํางาน ภาพรวม

แหลงความแปรปรวน Df S.S. M.S. F - ratio F – prob.

ระหวางสถานภาพการสมรส
ภายในสถานภาพการสมรส

     2
 386

1.8557
84.9308

0.9279
0.2200

4.2170 .0154

รวม          388 86.7865

ระหวางระยะเวลาทํ างาน
ภายในระยะเวลาทํ างาน

   3
         385

1.8038
84.9827

0.6013
 0.2207

27239 .0441

รวม        388 86.7865



 113

ตารางท่ี 4.94  ระดับความพึงพอใจในการท ํางานตามองคประกอบปจจัย จํ าแนกตามสถานะภาพ
    อาชีพ

สถานะภาพทางอาชีพ
ประจํ าส ํานักงาน พนักงานปฏิบัติ

การ
ปจจจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจ

! S.D ! S.D

t t -test

1.  ลักษณะงาน
2.  ความรับผิดชอบตองาน
3.  ความส ําเร็จในงาน
4.  ความรูสึกยอมรับ ฯ
5.  โอกาสกาวหนาในงาน
6.  สภาพแวดลอมในการท ํางาน
7.  คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธ ิฯ
8.  นโยบายทรัพยากรมนุษย
9.  การบังคับบัญชา
10. ความสัมพันธระหวาง
     บุคลากร

3.74
3.87
3.93
3.74
3.16
4.09
3.51
3.23
3.41

3.77

0.65
0.61
0.60
0.65
0.84
0.65
0.79
0.82
0.84

0.68

4.01
4.02
4.03
3.85
3.35
4.13
3.84
3.58
3.66

3.95

0.56
0.56
0.55
0.57
0.74
0.60
0.73
0.66
0.77

0.58

-4.94
-2.83
-1.97
-2.07
-2.52
-0.68
-4.42
-5.19
-3.36

-3.32

.000*

.005*

.049*

.039*

.012*
  .500
.000*
.000*
.001*

  .001*

รวม 3.63 0.48 3.80 0.44 -3.43 .001*
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ t-prob < .05

จากตารางท่ี 4.94  พบวาทุกปจจัย พนักงานมีความพึงพอใจแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติตที่ระดับ .05 ยกเวนปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการท ํางานเทาน้ันท่ี พนักงานประจ ํา
สํ านักงานและพนักงานปฏิบัติการมีระดับความพึงพอใจ  ไมแตกตางกัน ภาพรวม พนักงานที่มี
สถานะภาพทางอาชีพแตกตางกันมีความพึงพอใจแตกตางกัน
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ลักษณะบริหารงาน:  สถานที่ปฏิบัติงานหลัก

ตารางท่ี  4.95  แสดงจํ านวนคน คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ จํ าแนกตามสถานที่
     ปฏิบัติงานหลัก

สถานที่ปฏิบัติงานหลัก N ! S.D t t - prob
กรุงเทพ ฯ
สวนภูมิภาค

283
106

3.65
3.80

0.47
0.48

รวม 389 3.69 0.47 -2.84 .005*

จากตารางท่ี 4.95  พบวาพนักงานที่สถานที่ปฏิบัติงานหลักแตกตางกัน  มีระดับความพึง
พอใจในการท ํางานแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้นสถานที่ปฏิบัติงานหลัก
มีความสัมพันธหรือมีผลตอความพึงพอใจในการท ํางานของพนักงานแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที ่3
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ตารางท่ี 4.96  ระดับความพึงพอใจในการท ํางานจํ าแนกตามสถานที่ปฏิบัติงานหลัก

สถานที่ปฏิบัติงานหลัก
กรุงเทพ ฯ สวนภูมิภาคปจจจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจ

! S.D ! S.D
t t -test

1.  ลักษณะงาน
2.  ความรับผิดชอบตองาน
3.  ความส ําเร็จในงาน
4.  ความรูสึกยอมรับ ฯ
5.  โอกาสกาวหนาในงาน
6.  สภาพแวดลอมในการท ํางาน
7.  คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธ ิฯ
8.  นโยบายทรัพยากรมนุษย
9.  การบังคับบัญชา
10. ความสัมพันธระหวาง
      บุคลากร

3.78
3.88
3.95
3.75
3.18
4.08
3.56
3.32
3.48

3.80

0.62
0.60
0.60
0.63
0.81
0.62
0.78
0.81
0.81

0.65

4.04
4.03
4.04
3.86
3.38
4.16
3.83
3.49
3.58

3.94

0.61
0.58
0.54
0.59
0.77
0.66
0.77
0.67
0.84

0.63

-4.35
-2.53
-1.56
-1.81
-2.41
-1.20
-3.21
-2.23
-1.19

-2.09

.000*

.012*
  .119

   .072
.016*
 .229
.001*
.026*

  .236

.037*

รวม 3.65 0.47 3.80 0.48 -2.84 .005*
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ t-prob < .05

จากตารางท่ี 4.96 พบวาเฉพาะปจจัยลักษณะงาน ความรับผิดชอบตองาน โอกาสกาว
หนาในงาน คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธปิระโยชน นโยบายทรัพยากรมนุษย ความสัมพันธระหวาง
บุคลากร พนักงานที่มีสถานที่ปฏิบัติงานหลักแตกตางกัน มีความพึงพอใจแตกตางกัน อยางมีนัย
ส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกนั้นไมแตกตางกัน ภาพรวม พนักงานมีความพึงพอใจแตกตางกัน
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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ตารางท่ี  4.73  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
             ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามระดับตํ าแหนง กับปจจัยเกี่ยวกับความรับผิดชอบ

ตองานและไดผลวาแตกตางกัน (N = 519)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

5
513

6.2162
177.9623

1.2432
0.3469

3.5838 .0034*

รวม 518 184.1785
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

ตารางท่ี 4.74  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
Scheffe จํ าแนกตาม ระดับตํ าแหนง  ในปจจัยเกี่ยวกับความรับผิดชอบตองาน

ระดับตํ าแหนงงาน Mean ระดับ
1 - 3

ระดับ
4 - 5

ระดับ
6 - 7

ระดับ
8 - 9

ระดับ
10- 12

ระดับ
13 ขึ้นไป

ระดับ 1 – 3
ระดับ 4 – 5
ระดับ 6 – 7
ระดับ 8 – 9
ระดับ 10 – 12
ระดับ 13 ขึ้นไป

3.80
3.75
3.89
3.95
4.17
4.18

*

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

จากตารางท่ี 4.74  พบวากลุมพนักงานระดับ 4 - 5 กับพนักงานระดับ 10 - 12 มีความพึง
พอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกนั้นไมแตกตางกัน



102

ตารางท่ี  4.75  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามระดับตํ าแหนง กับปจจัยเกี่ยวกับความรูสึก
      ยอมรับฯ และไดผลวาแตกตางกัน (N = 506)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

5
500

7.1297
188.4311

1.4259
0.3769

3.7837 .0023*

รวม 505 195.5609
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

ตารางท่ี 4.76 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตาม ระดับตํ าแหนง  ในปจจัยเกี่ยวกับความรูสึกยอมรับ ฯ

ระดับตํ าแหนงงาน Mean ระดับ
1 - 3

ระดับ
4 - 5

ระดับ
6 - 7

ระดับ
8 - 9

ระดับ
10- 12

ระดับ
13 ขึ้นไป

ระดับ 1 – 3
ระดับ 4 – 5
ระดับ 6 – 7
ระดับ 8 – 9
ระดับ 10 – 12
ระดับ 13 ขึ้นไป

3.56
3.59
3.79
3.75
4.03
4.06

*

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

จากตารางท่ี 4.76  พบวาพนักงานระดับ 4 - 5 กับพนักงานระดับ 10 -12 มีความพึงพอใจ
แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกนั้นไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี  4.77  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
    ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามระดับตํ าแหนง กับปจจัยเกี่ยวกับโอกาสกาวหนาใน
    งานและไดผลวาแตกตางกัน (N = 495)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

5
489

15.1584
307.2314

3.0317
0.6283

4.8253 .0003*

รวม 494 322.3898
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

ตารางท่ี 4.78 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตาม ระดับตํ าแหนง  ในปจจัยเกี่ยวกับโอกาสกาวหนาในงาน

ระดับตํ าแหนงงาน Mean ระดับ
1 - 3

ระดับ
4 - 5

ระดับ
6 - 7

ระดับ
8 - 9

ระดับ
10- 12

ระดับ
13 ขึ้นไป

ระดับ 1 – 3
ระดับ 4 – 5
ระดับ 6 – 7
ระดับ 8 – 9
ระดับ 10 – 12
ระดับ 13 ขึ้นไป

2.95
3.20
3.19
3.14
3.65
3.74

* *

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

จากตารางท่ี 4.78  พบวากลุมพนักงานระดับ 6 - 7 กับพนักงานระดับ 10 -12  และ
พนักงานระดับ 8 - 9 กับพนักงานระดับ 10 - 12 มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  นอกนั้นไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี  4.79  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามระดับตํ าแหนง กับปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอมใน

   การท ํางานและไดผลวาแตกตางกัน (N = 517)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

5
511

11.5151
192.8516

2.303
0.3774

6.1023 .000*

รวม 516 204.3667
*มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

ตารางท่ี 4.80   การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
     Scheffe จํ าแนกตาม ระดับตํ าแหนง  ในปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการท ํางาน

ระดับตํ าแหนงงาน Mean ระดับ
1 - 3

ระดับ
4 - 5

ระดับ
6 - 7

ระดับ
8 - 9

ระดับ
10- 12

ระดับ
13 ขึ้นไป

ระดับ 1 – 3
ระดับ 4 – 5
ระดับ 6 – 7
ระดับ 8 – 9
ระดับ 10 – 12
ระดับ 13 ขึ้นไป

3.87
3.89
4.04
4.18
4.45
4.28

* *

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางท่ี 4.80  พบวาพนักงานระดับ 4 - 5 กับพนักงานระดับ 10 - 12 และกลุม
พนักงานระดับ 6 - 7 กับพนักงานระดับ 10 - 12 ขึ้นไป  มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  นอกนั้นไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี 4.81  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
    ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามระดับตํ าแหนง กับปจจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจ
ภาพรวมและไดผลวาแตกตางกัน (N = 388)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

5
383

3.2550
83.5315

0.6510
0.2181

2.9849 .0117*

รวม 388 86.7865
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

ตารางท่ี 4.82 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
     Scheffe จํ าแนกตาม ระดับตํ าแหนง  ในปจจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท ํางาน
ภาพรวม

ระดับตํ าแหนงงาน Mean ระดับ
1 - 3

ระดับ
4 - 5

ระดับ
6 - 7

ระดับ
8 - 9

ระดับ
10- 12

ระดับ
13 ขึ้นไป

ระดับ 1 – 3
ระดับ 4 – 5
ระดับ 6 – 7
ระดับ 8 – 9
ระดับ 10 – 12
ระดับ 13 ขึ้นไป

3.58
3.54
3.70
3.68
3.91
3.93

*

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที ่ระดับ  F - prob <  .05

จากตารางท่ี 4.82  พบวาพนักงานระดับ 4 - 5 กับพนักงานระดับ 10 - 12  มีความพึงพอ
ใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกน้ันไมแตกตางกัน
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ลักษณะบริหารงาน: หนวยงานที่สังกัด

ตารางท่ี 4.83  แสดงจํ านวนคน  คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ จํ าแนกตามหนวย
    งานที่สังกัด

หนวยงานที่สังกัด N ! S.D F F - prob
ส ํานักงานใหญ
ธุรกจิกาซธรรมชาติ
ธุรกิจน้ํ ามัน
ธุรกจิปโตรเคมีและการกลัน่

 125
87

174
3

3.6
3.75
3.73
3.47

0.51
0.49
0.43
0.19

รวม 389 3.69 0.47 2.5488 .0555

จากตารางท่ี 4.83  พบวาพนักงานที่อยูหนวยงานที่สังกัดแตกตางกันมีระดับความพึงพอ
ใจในการท ํางานไมแตกตางกัน ดังน้ันหนวยงานที่สังกัดไมมีความสัมพันธหรือไมมีผลตอความพึง
พอใจในการท ํางานของพนักงาน  ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานที ่3
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ตารางท่ี  4.84  ระดับความพึงพอใจในการท ํางานตามองคประกอบปจจัย จํ าแนกตามหนวยงานที่
     สังกัด

ส ํานักงาน ธุรกิจกาซ ธุรกิจนํ ้า ปโตร F F -
นวยงานที่สังกัด
ห

ปจจัยที่เกี่ยวกับ
ความพึงพอใจ
 ใหญ มัน เคม ี ฯ prob

! S.D ! S.D ! S.D ! S.D
1.  ลักษณะงาน
2.  ความรับผิดชอบตอ
งาน
3.  ความสํ าเร็จในงาน
4.  ความรูสึกยอมรับ
5.  โอกาสกาวหนาใน
     งาน
6.  สภาพแวดลอมใน
     การทํ างาน
7.  คาตอบแทน
     สวัสดิการ  สิทธิ ฯ
 8. นโยบายทรัพยากร
     มนุษย
9.  การบังคับบัญชา
10. ความสัมพันธ
     ระหวางบุคลากร

3.72

3.83
3.91
3.70

3.05

4.08

3.42

3.27
3.39

3.70

0.64

0.67
0.65
0.70

0.88

0.71

0.80

0.85
0.85

0.70

3.90

3.95
4.00
3.77

3.35

4.08

3.69

3.38
3.48

3.94

0.65

0.58
0.55
0.60

0.83

0.63

0.75

0.73
0.78

0.64

3.92

3.98
4.00
3.84

3.32

4.12

3.75

3.44
3.60

3.88

0.59

0.55
0.56
0.57

0.72

0.58

0.76

0.74
0.82

0.61

3.33

3.77
3.81
3.67

2.92

4.13

3.76

2.56
3.50

3.92

0.64

0.23
0.07
0.39

0.63

0.58

1.11

0.74
0.45

0.52

4.7602

2.0959
1.1753
1.7719

4.5872

0.1694

5.2674

3.4846
2.2029

3.7242

.0028*

.0998

.3185

.1516

.0035*

.9170

.0014*

.0158*

.0868

.0114*

รวม 3.60 0.51 3.75 0.49 3.73 0.43 3.47 0.19 2.5488 .0555
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที ่ระดับ  F - prob <  .05
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จากตารางท่ี 4.84  พบวาเฉพาะปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน  โอกาสกาวหนาในงาน  คา
ตอบแทน สวัสดิการ สิทธปิระโยชน นโยบายทรัพยากรมนุษย ความสัมพันธระหวางบุคลากร มี
ความพึงพอใจแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกนั้น มีความพึงพอใจไมแตก
ตางกัน และพบวาปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน  โอกาสกาวหนาในงาน  คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธิ
ประโยชน  ความสัมพันธระหวางบุคลากร มีความแตกตางเปนรายคู  แตปจจัยเกี่ยวกับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษยไมพบความแตกตางเปนรายคู ภาพรวม พนักงานที่อยูหนวยงานที่สังกัดแตกตางกัน
มีความพึงพอใจไมแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05

ตารางท่ี  4.85  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามหนวยงานที่สังกัด กับปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน
     และไดผลวาแตกตางกัน (N = 516)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

3
512

5.4708
196.1418

1.8236
0.3831

4.7602 .0028*

รวม 515 201.6126
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

ตารางท่ี 4.86  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตาม หนวยงานที่สังกัด  ในปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน

หนวยงานที่สังกัด Mean ส ํานักงาน
ใหญ

ธุรกิจกาซ
ธรรมชาติ

ธุรกิจน้ํ า
มัน

ธุรกิจ
ปโตรเคมี

ส ํานักงานใหญ
ธุรกจิกาซธรรมชาติ
ธุรกิจน้ํ ามัน
ธุรกจิปโตรเคมี ฯ

3.72
3.90
3.92
3.33

*

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
จากตารางท่ี 4.86  พบวาพนักงานส ํานักงานใหญกับพนักงานธุรกิจนํ ้ามัน มีความพึงพอ

ใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกน้ันไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี  4.87  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
   ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามหนวยงานที่สังกัดกับปจจัยเกี่ยวกับโอกาสกาวหนา
   ในงานและไดผลวาแตกตางกัน (N = 495)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

3
491

8.7896
313.6003

2.9299
0.6387

4.5872 .0035*

รวม 494 322.3898
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

ตารางท่ี 4.88  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตาม หนวยงานที่สังกัด  ในปจจัยเกี่ยวกับโอกาสกาวหนาในงาน

หนวยงานที่สังกัด Mean ส ํานักงาน
ใหญ

ธุรกิจกาซ
ธรรมชาติ

ธุรกิจน้ํ า
มัน

ธุรกิจ
ปโตรเคมี

ส ํานักงานใหญ
ธุรกจิกาซธรรมชาติ
ธุรกิจน้ํ ามัน
ธุรกจิปโตรเคมี ฯ

3.05
3.35
3.32
2.92

*
*

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางท่ี 4.88  พบวากลุมพนักงานส ํานักงานใหญกับพนักงานธุรกิจกาซธรรมชาติ
และพนักงานส ํานักงานใหญกับพนักงานธุรกิจนํ ้ามัน มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  นอกนั้นไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี  4.89  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามหนวยงานที่สังกัดกับปจจัยเกี่ยวกับคาตอบแทน
     สวัสดิการ สิทธปิระโยชน และไดผลวาแตกตางกัน (N = 451)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

3
447

9.4309
266.7755

3.1436
0.5968

5.2674 .0014*

รวม 450 276.2063
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

ตารางท่ี 4.90  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตาม หนวยงานที่สังกัด  ในปจจัยเกี่ยวกับคาตอบแทน สวัสดิการ

     สิทธปิระโยชน

หนวยงานที่สังกัด Mean ส ํานักงาน
ใหญ

ธุรกิจกาซ
ธรรมชาติ

ธุรกิจน้ํ า
มัน

ธุรกิจ
ปโตรเคมี

ส ํานักงานใหญ
ธุรกจิกาซธรรมชาติ
ธุรกิจน้ํ ามัน
ธุรกจิปโตรเคมี ฯ

3.42
3.69
3.75
3.76

*

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

จากตารางท่ี 4.90   พบวากลุมพนักงานส ํานักงานใหญกับพนักงานธุรกิจนํ ้ามัน มีความ
พึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกนั้นไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี  4.91  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามหนวยงานที่สังกัด กับปจจัยเกี่ยวกับความสัมพันธ
     ระหวางบุคลากรและไดผลวาแตกตางกัน (N = 523)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

3
 519

4.6365
215.382

1.5455
0.4150

3.7242 .0114*

รวม 522 220.0185
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

ตารางท่ี 4.92  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตาม หนวยงานที่สังกัด  ในปจจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวาง
    บุคลากร

หนวยงานที่สังกัด Mean ส ํานักงาน
ใหญ

ธุรกิจกาซ
ธรรมชาติ

ธุรกิจน้ํ า
มัน

ธุรกิจ
ปโตรเคมี     

ส ํานักงานใหญ
ธุรกจิกาซธรรมชาติ
ธุรกิจน้ํ ามัน
ธุรกจิปโตรเคมี ฯ

3.70
3.94
3.88
3.92

*

* นัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

จากตารางท่ี 4.92  พบวากลุมพนักงานส ํานักงานใหญกับพนักงานธุรกิจกาซธรรมชาติมี
ความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกนั้นไมแตกตางกัน
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ลักษณะบริหารงาน:  สถานะภาพทางอาชีพ (Ocupational Status)

ตารางท่ี 4.93  แสดงจํ านวนคน  คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ จํ าแนกตาม
    สถานะภาพทางอาชีพ

สถานะภาพทางอาชีพ N ! S.D t t - prob
ประจํ าส ํานักงาน
พนักงานปฏิบัติการ

246
143

3.63
3.80

0.48
0.44

รวม 389 3.69 0.47 -3.43 .001*

จากตารางท่ี 4.93  พบวาสถานะภาพทางอาชีพแตกตางกันมีระดับความพึงพอใจในการ
ท ํางานไมแตกตางกัน  ดังน้ันสถานะภาพทางอาชีพมีความสัมพันธหรือมีผลตอความพึงพอใจใน
การท ํางานของพนักงานแตกตางกัน  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที ่3
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ตารางท่ี 4.94  ระดับความพึงพอใจในการท ํางานตามองคประกอบปจจัย จํ าแนกตามสถานะภาพ
    อาชีพ

สถานะภาพทางอาชีพ
ประจํ าส ํานักงาน พนักงานปฏิบัติ

การ
ปจจจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจ

! S.D ! S.D

t t -test

1.  ลักษณะงาน
2.  ความรับผิดชอบตองาน
3.  ความส ําเร็จในงาน
4.  ความรูสึกยอมรับ ฯ
5.  โอกาสกาวหนาในงาน
6.  สภาพแวดลอมในการท ํางาน
7.  คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธ ิฯ
8.  นโยบายทรัพยากรมนุษย
9.  การบังคับบัญชา
10. ความสัมพันธระหวาง
     บุคลากร

3.74
3.87
3.93
3.74
3.16
4.09
3.51
3.23
3.41

3.77

0.65
0.61
0.60
0.65
0.84
0.65
0.79
0.82
0.84

0.68

4.01
4.02
4.03
3.85
3.35
4.13
3.84
3.58
3.66

3.95

0.56
0.56
0.55
0.57
0.74
0.60
0.73
0.66
0.77

0.58

-4.94
-2.83
-1.97
-2.07
-2.52
-0.68
-4.42
-5.19
-3.36

-3.32

.000*

.005*

.049*

.039*

.012*
  .500
.000*
.000*
.001*

  .001*

รวม 3.63 0.48 3.80 0.44 -3.43 .001*
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ t-prob < .05

จากตารางท่ี 4.94  พบวาทุกปจจัย พนักงานมีความพึงพอใจแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติตที่ระดับ .05 ยกเวนปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการท ํางานเทาน้ันท่ี พนักงานประจ ํา
สํ านักงานและพนักงานปฏิบัติการมีระดับความพึงพอใจ  ไมแตกตางกัน ภาพรวม พนักงานที่มี
สถานะภาพทางอาชีพแตกตางกันมีความพึงพอใจแตกตางกัน
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ลักษณะบริหารงาน:  สถานที่ปฏิบัติงานหลัก

ตารางท่ี  4.95  แสดงจํ านวนคน คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ จํ าแนกตามสถานที่
     ปฏิบัติงานหลัก

สถานที่ปฏิบัติงานหลัก N ! S.D t t - prob
กรุงเทพ ฯ
สวนภูมิภาค

283
106

3.65
3.80

0.47
0.48

รวม 389 3.69 0.47 -2.84 .005*

จากตารางท่ี 4.95  พบวาพนักงานที่สถานที่ปฏิบัติงานหลักแตกตางกัน  มีระดับความพึง
พอใจในการท ํางานแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้นสถานที่ปฏิบัติงานหลัก
มีความสัมพันธหรือมีผลตอความพึงพอใจในการท ํางานของพนักงานแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที ่3
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ตารางท่ี 4.96  ระดับความพึงพอใจในการท ํางานจํ าแนกตามสถานที่ปฏิบัติงานหลัก

สถานที่ปฏิบัติงานหลัก
กรุงเทพ ฯ สวนภูมิภาคปจจจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจ

! S.D ! S.D
t t -test

1.  ลักษณะงาน
2.  ความรับผิดชอบตองาน
3.  ความส ําเร็จในงาน
4.  ความรูสึกยอมรับ ฯ
5.  โอกาสกาวหนาในงาน
6.  สภาพแวดลอมในการท ํางาน
7.  คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธ ิฯ
8.  นโยบายทรัพยากรมนุษย
9.  การบังคับบัญชา
10. ความสัมพันธระหวาง
      บุคลากร

3.78
3.88
3.95
3.75
3.18
4.08
3.56
3.32
3.48

3.80

0.62
0.60
0.60
0.63
0.81
0.62
0.78
0.81
0.81

0.65

4.04
4.03
4.04
3.86
3.38
4.16
3.83
3.49
3.58

3.94

0.61
0.58
0.54
0.59
0.77
0.66
0.77
0.67
0.84

0.63

-4.35
-2.53
-1.56
-1.81
-2.41
-1.20
-3.21
-2.23
-1.19

-2.09

.000*

.012*
  .119

   .072
.016*
 .229
.001*
.026*

  .236

.037*

รวม 3.65 0.47 3.80 0.48 -2.84 .005*
* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ t-prob < .05

จากตารางท่ี 4.96 พบวาเฉพาะปจจัยลักษณะงาน ความรับผิดชอบตองาน โอกาสกาว
หนาในงาน คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธปิระโยชน นโยบายทรัพยากรมนุษย ความสัมพันธระหวาง
บุคลากร พนักงานที่มีสถานที่ปฏิบัติงานหลักแตกตางกัน มีความพึงพอใจแตกตางกัน อยางมีนัย
ส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกนั้นไมแตกตางกัน ภาพรวม พนักงานมีความพึงพอใจแตกตางกัน
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
ท ํางานของพนักงาน จํ าแนกตามปจจัยสวนบุคคล และปจจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจบางปจจัย
แสดงเฉพาะกรณีที่ไมพบความแตกตางรายคู  (แต  F – prob < .05)

1. ปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน

แหลงความแปรปรวน Df S.S. M.S. F - ratio F – prob.

ระหวางกลุมอายุ
ภายในกลุมอายุ

           3
       512

3.0726
198.5399

1.0242
0.3878

2.6413 .0488

รวม       515 201.6126

2. ปจจัยเกี่ยวกับความส ําเร็จในงาน

แหลงความแปรปรวน Df S.S. M.S. F - ratio F – prob.

ระหวางอายุ
ภายในอายุ

   3
515

3.0108
173.3496

1.0036
0.3366

2.9816 .0310

รวม           518 176.3604
ระหวางเงินเดือน
ภายในเงินเดือน

    4
514

4.1855
172.1749

1.0464
0.3350

3.1238 .0148

รวม          518 176.3604
ระหวางระดับต ําแหนง
ภายในระดับตํ าแหนง

5
513

5.1413
171.2192

1.0283
0.3338

3.0808 .0095

รวม          518 176.3604
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3. ปจจัยเกี่ยวกับความรูสึกยอมรับ การไดรับการยกยองนับถอื

แหลงความแปรปรวน Df S.S. M.S. F - ratio F – prob.

ระหวางเงินเดือน
ภายในเงินเดือน

   4
501

3.8158
191.7451

0.9539
0.3827

2.4925 .0423

        505 195.5609

4. ปจจัยเกี่ยวกับคาตอบแทน สวัสดิการ สิทธปิระโยชน

แหลงความแปรปรวน Df S.S. M.S. F - ratio F – prob.

ระหวางสถานภาพการสมรส
ภายในสถานภาพการสมรส

              2
448

      4.6334
  271.5730

     2.3167
  0.6062

     3.8217       .0226

รวม         450 276.2063
ระหวางระดับต ําแหนง
ภายในระดับตํ าแหนง

   5
445

10.3355
265.8708

2.0671
0.5975

3.4598 .0044

รวม         450 276.2063

5. ปจจัยเกี่ยวกับนโยบายทรัพยากรมนุษย

แหลงความแปรปรวน Df S.S. M.S. F - ratio F – prob.

ระหวางกลุมอายุ
ภายในกลุมอายุ

     3
 509

6.2806
305.8050

2.0935
0.6008

3.4846 .0158

รวม          512 312.0856



 118

6. ปจจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางบุคลากร

แหลงความแปรปรวน Df S.S. M.S. F - ratio F – prob.

ระหวางกลุมอายุ
ภายในกลุมอายุ

                3
            519

3.5262
216.4923

1.1754
0.4171

2.8178 .0385

รวม          522 220.0185

ระหวางระดับต ําแหนง
ภายในระดับตํ าแหนง

   5
517

5.2094
214.8091

1.0419
0.4155

2.5076 .0294

รวม        522 220.0185

7. ปจจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท ํางาน ภาพรวม

แหลงความแปรปรวน Df S.S. M.S. F - ratio F – prob.

ระหวางสถานภาพการสมรส
ภายในสถานภาพการสมรส

     2
 386

1.8557
84.9308

0.9279
0.2200

4.2170 .0154

รวม          388 86.7865

ระหวางระยะเวลาทํ างาน
ภายในระยะเวลาทํ างาน

   3
         385

1.8038
84.9827

0.6013
 0.2207

27239 .0441

รวม        388 86.7865
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ตอนท่ี 4  สรุปความเห็นและขอเสนอแนะจากแบบสอบถาม

จากแบบสอบถามขอ 3 ในสวนของความเห็นและขอเสนอแนะสามารถรวบรวมขอ
มูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท ํางานของพนักงานหลังการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจ โดยจํ าแนก
ตามปจจัยที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํ างาน  และวิเคราะหเน้ือหาสาระของขอมูลได  ดังน้ี

ผลการวิเคราะหเน้ือหาสาระ (Content Analysis) 
จากจํ านวนพนักงานผูตอบแบบสอบถามที่ใหขอเสนอแนะเพิ่มเติม  จากค ําถามปลาย

เปด  พบวา มีจํ านวน  85 ความเห็น คิดเปน รอยละ 22 ของจํ านวนแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมา
และสมบูรณ (389 ชุด)  ซึ่งสามารถวิเคราะหรายละเอียด  ดังน้ี เมื่อเรียงล ําดับความถี่ของประเด็นที่
พนักงานบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) สนใจ  พนักงานสนใจเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับ นโยบาย
ทรัพยากรมนุษย มากที่สุด คิดเปนรอยละ 38 และเรื่องการบังคับบัญชามากรองลงมาคิดเปนรอยละ 
27  นอกเหนือจากน้ัน พนักงานสนใจเสนอความคิดเห็นเร่ือง โอกาสกาวหนา  ลักษณะงาน สภาพ
แวดลอมในการท ํางาน คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธปิระโยชน ความสํ าเร็จในการทํ างาน ความรับ
ผิดชอบ ความรูสึกยอมรับ

ลํ าดับ ปจจัย ความถี่
(n = 389)

รอยละ

1 นโยบายทรัพยากรมนุษย 32 38
2 การบังคับบัญชา 27 31
3 โอกาสกาวหนาในงาน 7 8
4 ลักษณะงาน 6 7
5 สภาพแวดลอมในการท ํางาน 5 6
6 คาตอบแทน ฯ 4 5
7 ความส ําเร็จในงาน 2 2
8 ความรับผิดชอบตองาน 1 1
9 ความรูสึกยอมรับ ฯ 1 1

10 ความสัมพันธระหวางบุคลากร - -
  รวม 85 100
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1.  ลักษณะงาน
 พนักงานมีความเห็นวาลักษณะงาน ปตท. ดี  และตองการงานท่ีตรงกับความรูความ

สามารถ  มีอิสระและสามารถตัดสินใจในงานได  ลักษณะงานชัดเจน
ขอเสนอแนะ  ควรใหลดงานที่ไมจํ าเปนซํ้ าซอน เสยีเวลา รวมถงึการประชุมบอย ๆ  

และควรมีการจัดภาระหนาที่การท ํางานใหชัดเจน  มีการอบรม  แลกเปลี่ยนความรู ทักษะการ
ท ํางาน รวมถึงเทคนิคการใชอุปกรณอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหพนักงานทันเทคโนโลย ี  เกดิความ
พึงพอใจในการท ํางาน  นอกจากนี้ควรพิจารณาปรับปริมาณงานใหพนักงานแตละคนที ่ เงินเดือน
ใกลเคียงกัน ไมแตกตางกันมากนัก  แมวาระดับจะตางกันก็ตาม

2.!ความรับผิดชอบตองาน
พนักงานเห็นวาการวางคนยังไมตรงกับหนาที ่ความรับผิดชอบ
ขอเสนอแนะ  เสนอใหท ําการส ํารวจลักษณะงานที่ทํ าและความรับผิดชอบของ

ตํ าแหนงงาน   และบรรยายลักษณะงานใหตรงกับความเปนจริงท่ีปฏิบัติ  เพื่อใหการประเมินคางาน
ถูกตอง  เหมาะสม  และควรพิจารณาความส ําคัญ  ความยากงาย ความเหมาะสมของงานที่รับผิด
ชอบและจํ านวนพนักงานที่ทํ างาน และรับผิดชอบใหเสมอภาคกันดวย

3.  ความสํ าเร็จในงาน
พนักงานตองการความมั่นใจในชีวิตไมถูกบังคับทางออมใหตองออกจากงาน  บาง

คนเห็นวาปญหาอุปสรรคหลงัการแปรรูปเล็กนอย  สามารถแกไขไดเพราะปตท.มีการเตรียมการ
แปรรูปมานาน

ขอเสนอแนะ  การท ํางานเปนทีมควรปรับปรุงแกไข  โดยการปรับความเขาใจ
ระหวางกัน  เพื่อสรางความสํ าเร็จในงาน  ระบบใหม  เชน  ERP (Enterprise Resource Plan), SAP,
E - BIZ  (ระบบเชื่อมโยงขอมูลทั่วทั้งองคกร / ระบบที่ใชกับงาน บัญช ีการเงิน งบประมาณ / ระบบ
การพาณิชยอิเลคทรอนิคส)  ควรมีการสื่อสารใหเขาใจงายและเปนประโยชนตอองคกร  ไมใชเพื่อ
ประโยชนสวนบุคคล  ทุกหนวยงานจะรวมมือกันใหเกิดความส ําเร็จของงานท้ังระบบ

4.!ความรูสึกยอมรับ  การไดรับความยกยองนับถือ
พนักงาน ปตท.ตองการการยกยองชมเชย มากกวาการลงโทษ  ซึ่งท ําลายขวัญและ

กํ าลังใจในการท ํางาน  และกอใหเกิดความไมพึงพอใจ
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ขอเสนอแนะ  เสนอใหสงเสริมผูมีแนวคิดปฏิบัติท่ีดีใหไดรับผลดีตอเน่ืองโดยรวม
ใชเทคนิคการจูงใจแบบเสริมแรงแทนการลงโทษ  โดยการยกยอง ชมเชย ใหรางวัล ใชหลักปรัชญา
การบริหารทรัพยากรมนุษย  ในฐานะผูรวมงานและผูมีสวนไดเสีย   คํ านึงถึงสิทธิมนุษยชน  ควรสง
เสริมใหผูบังคับบัญชาใชเทคนิคการบริหารแบบมีสวนรวม มากกวาแบบเผด็จการ

5.  โอกาสกาวหนาในงาน
พนักงานเห็นวาโอกาสกาวหนาในงานไมอาจคาดหวังได   ผูมีความรูนอยรูสึกไม

สนุกกับงานและเห็นวาไมมีโอกาสกาวหนา รวมถึงการไดรับพิจารณาสงเสริมปฏิบัติงาน  ดูงานตาง
ประเทศ

ขอเสนอแนะ  ควรสรางและพัฒนาใหตรงกับความรู  ความสามารถอยางตอเน่ือง 
เพื่อใหเกิดความช ํานาญงานจนใชงานไดอยางมีคุณคา  ไมเลือกปฏิบัติเฉพาะคนของตน  และควร
พัฒนาคนใหเร็วรองรับการแขงขันกับธุรกิจตาง ๆ  พนักงานทุกคนควรสามารถก ําหนด วางแผน
ทางเดินสายอาชีพ (Career Path) ของตนไดอยางชัดเจน  นอกจากนี้ควรเปดโอกาสใหพนักงานที่มี
ความรูพ้ืนฐาน  ความสามารถ สอดคลองกับสายงานและศักยภาพสูงเลื่อนระดับสูงขึ้น  ภายใต
เกณฑการพิจารณาที่เปนธรรม  เสมอภาค เปดเผย โปรงใส ไมจ ํากัดวัยวุฒิ คํ านึงถึงประสบการณ
วุฒิภาวะทางอารมณภายใตความกดดันที่แตกตางกัน  ตามทฤษฎีความคาดหวังของวรูม และทฤษฎี
ความเสมอภาคของอดัมส

6.  สภาพแวดลอมในการทํ างาน
พนักงานเห็นวาสถานที่ปฏิบัติงานสะอาด  สวยงาม ถูกสุขอนามัย ทันสมัย  แตมีบาง

แหงควรปรับปรุง
ขอเสนอแนะ  ควรจัดสถานที่สูบบุหร่ีแยกจากหองรับประทานอาหาร   ควรมี

อุปกรณที่ชวยพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ  ควรใชระบบโทรศัพทอัตโนมัติแยกค ําถามเกี่ยวกับงาน  
สวนตัว  กิจกรรมเพิ่มผลผลิตไมควรมากจนตองใชเวลาการท ํางานปกติมากเกินไป  ควรเนนการ
สรางภาพพจนองคกรโดยการมีกิจกรรมสันทนาการรวมกัน  กอใหเกิดความสมัครสมาน สามัคคี
และจงรักภักดีตอองคกรมากข้ึน  สงเสริมใหชี้แจงขาวสารจ ําเปนแกพนักงานทราบอยางทั่วถึง และ
พัฒนาระบบขอมูลส ําคัญทางการตลาดที่มีผลตอองคกร
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7.  คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธิประโยชน
     พนักงานเห็นวา ปตท.มีสวัสดิการคารักษาพยาบาลด ี สิทธิประโยชนตาง ๆ ที่ดีควร

ธ ํารงไวตลอดไป
ขอเสนอแนะ  ควรทบทวนคาที่พักส ําหรับผูมีบานเปนของตนเอง  และควรใหวิธี

เหมาจายกรณีเดียว  เพื่อประหยัดคาใชจายองคกร  พนักงานควรมีสิทธิคาลวงเวลา เบี้ยเลี้ยง คาเดิน
ทางเต็มที ่ไมถูกจํ ากัดสิทธิดวยดุลพินิจของผูบังคับบัญชา หรือใชเปนขออางการเสียสละเพื่อองคกร 
ส ําหรับพนักงานปฏิบัติงานกะ ระดับ 10  ควรมีสิทธิเบิกคาลวงเวลาไดเชนกัน  ในการลาหยุดพัก
ผอนควรแจงลาลวงหนากอน 3 วัน หรือนอยกวาได  หากผูบังคับบัญชาเห็นชอบ  สิทธิการลาพัก
ผอนที่ไมไดใช ควรเปลี่ยนเปนคาตอบแทนได  เชนเดียวกับการสื่อสารแหงประเทศไทย  และไม
ควรนํ ามาใชเปนเกณฑการพิจารณาประเมินผลงานสิ้นป  ปตท.ควรมีระบบขอมูลตารางรถรับสง
พนักงาน จุด

8.  นโยบายทรัพยากรมนุษย
     พนักงานเห็นวานโยบายทรัพยากรมนุษยไมชัดเจน เปลี่ยนแปลงบอย กฏเกณฑ การ
ปรับระดับพนักงาน  การหมุนเวียนงาน  การขยายขอบขายงาน  การประเมินคางาน ไมแนนอน  ไม
ชัดเจน พนักงานบางคนท ํางานเดิม ตลอด 20 ป  แมมีการโยกยายก็จ ํากัดเฉพาะระดับตํ ่ากวา 8 เปน
สวนใหญ  และเปนการเปล่ียนช่ือหนวยงานท่ีข้ึนตรงเทาน้ัน แตพนักงานท ํางานเดิม

ขอเสนอแนะ   ควรก ําหนดกฏเกณฑการปรับระดับพนักงาน  การหมุนเวียนงาน  
การขยายขอบขายงาน  การประเมินคางาน  ใหชัดเจน  แนนอน   มีการสื่อความใหพนักงานทราบ
และเขาใจอยางทั่วถึง  มีการดํ าเนินการตามนโยบาย  แนวปฏิบัติอยางครบถวน โปรงใส กฏระเบียบ
ตาง  ๆ ควรยืดหยุน  ไมควรเขมงวดมากเหมือนระบบราชการ โครงสรางงานควรตรงกับความเปน
จริง  ลํ าดับชั้นการบังคับบัญชาไมควรมากจนงานลาชาจนเปนอุปสรรคตอการแขงขันในธุรกิจ  
นโยบายองคกรควรเนนความซ่ือสัตยตอองคกร  การเปนตัวอยางผูบริหารท่ีดี    การประหยดัคาใช
จายเฉพาะที่สํ าคัญ ๆ เชน  การจัดซ้ือจัดจาง  การเล้ียงรับรอง  คาใชจายเกี่ยวกับรถ ปตท. การสราง
องคกรแหงความเปนเลิศในธุรกิจอยางจริงจัง   การสงเสริมใหพนักงานปฏิบัติตนใหสอดคลองกับ
หลักธรรมาภิบาลอยางแทจริง การใหพนักงานมีสวนรวมตอการก ําหนดกฏ  ระเบียบตาง ๆ แนว
นโยบายองคกร  แนวปฏิบัติตอลกูคา พนักงานขาย พนักงานปฏิบัติการคลัง ควรเปนท่ียอมรับได  
เนนการใชดัชนีวัดผลการด ําเนินงานทรัพยากรมนุษย อยางเปนรูปธรรม  แทนการใชอํ านาจ  ดุล
พินิจสวนบุคคล  หรือคาดเดาจากวิธีปฏิบัติที่วางไว มีมาตรการตรวจสอบแนวทางแกไขปญหาดาน
ทรัพยากรมนุษย
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ขอเสนอแนะ  ควรใหผูบังคับบัญชาระดับฝายขึ้นไปรับรูปญหางาน  ศึกษาปญหา
จริงท้ังขอดีขอเสียตอองคกร และรวมกันปรึกษาหารือกันหาแนวทางแกไข  ควรมีการสรางมนุษย
สัมพันธกับพนักงานมากขึ้น   เพื่อใหการสื่อความชัดเจน  กอใหเกิดความสามัคค ี  กลมเกลียว  การ
ทํ างานรวมกันเปนทีม  ความเปนธรรมในองคกร  ความมีนํ ้าใจแกกัน  ความเขาใจกัน  การยอมรับ
ฟงความคิดเห็นของกัน มีเหตุมีผล เห็นความส ําคัญของผูใตบังคับบัญชา  เพื่อปรับพฤติกรรมองค
กรแบบไมเปนทางการใหเปนพฤติกรรมแบบเปนทางการที่ประสานประโยชนของทั้งสวนตัว
พนักงาน ผูบริหาร และองคกร ในการสรรหาผูบังคับบัญชาแตละระดับควรใชหลักความสามารถ 
(Merit System) แทนระบบอุปภัมภ  (Patronage System) ระบบการเมือง (Political System)   นอก
จากน้ีควรจัดอบรมจริยธรรม คุณธรรม พัฒนาเทคนิคการบริหารงาน  การบริหารความขัดแยง  การ
ใชอุปกรณเคร่ืองมือ แกพนักงานทุกระดับ  เพื่อใหทันเทคโนโลย ี และสามารถใชอุปกรณในการ
ทํ างานเพื่อองคกรไดคุมคากับการลงทุน



บทที ่5
สรุปการวิจัยอภิปรายผลและขอเสนอแนะ

จากการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจ ป พ.ศ.2544 ตามนโยบายรัฐบาล  เพื่อฟนฟูเศรษฐกิจ
ของประเทศและแกภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจ  ผานรัฐวิสาหกิจ ทํ าใหเกิดการเปลี่ยนแปลงภายใน
องคกร  คือ การปรับโครงสรางองคกร การเปลี่ยนจากรัฐวิสาหกิจเปนบริษัทมหาชนจํ ากัด ในนาม
วา บริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน)  นับวาเปนบริษัทน้ํ ามันมหาชนแหงแรกในประเทศไทย  การปรับ
กลยุทธ  การวางแผน การลดตนทุน การยุบรวมธุรกิจ การลดอัตรากํ าลัง เพื่อใหสามารถแขงขันได
ในธุรกิจปจจุบันและอนาคต  เพื่อสามารถบรรลุวัตถุประสงคการท ําก ําไรสูงสุดแบบเอกชน

ซึ่งการแปลงสภาพครั้งนี้เปนที่นาสนใจแกการวิจัย  เปนการศึกษาเกี่ยวกับ ความพึงพอ
ใจในการท ํางานของพนักงาน ภายหลังการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจเปนบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) 
ตัวแปรที่ศึกษา มี 2 ตัวแปรหลกั คือ ปจจัยสวนบุคคล และลักษณะบริหารงาน ซึ่งคาดวาจะมีผลตอ
การศึกษาความพึงพอใจในการท ํางานของพนักงานบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน)  สํ าหรับกลุมตัว
อยางที่ศึกษาในคร้ังน้ี  ไดแก พนักงานประจํ าสํ านักงาน และพนักงานปฏิบัติการ ทั้งใน
กรุงเทพมหานคร และสวนภูมิภาค  โดยใชแบบสอบถาม  แลวนํ าขอมูลที่ไดมาวิเคราะหทางสถิติ  
เพื่อสนองตอบตามวัตถุประสงคของการวิจัยที่ไดก ําหนดไว

1. สรุปผลการวิจัย

1.1  วัตถุประสงคของการวิจัย

 การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค  เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการทํ างานของ
พนักงาน เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงาน และเพ่ือเสนอ
แนะการปรับปรุงหรือสรางความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงาน ภายหลังการแปลงสภาพรัฐ
วิสาหกิจเปนบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน)
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1.2!วิธีด ําเนินการวิจัย

1.2.1  ประชากรหรือกลุมตัวอยาง

                 การวิจัยครั้งนี้ศึกษาจากกลุมตัวอยางที่เปนพนักงาน บริษัท ปตท.จํ ากัด
(มหาชน)  ในกรุงเทพ และสวนภูมิภาคทั้งในส ํานักงานใหญ  ธุรกจิกาซธรรมชาติ  ธุรกิจนํ ้ามัน  
และธุรกิจปโตรเคมีและการกลั่น บริษทัในเครือ จากประชากร 3,228 คน ทุกระดับงาน ต้ังแต ระดับ 
1-17  โดยเลือกกลุมตัวอยางจากจ ํานวนพนักงานทั้งสิ้น  389 คน  ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลาย
ข้ันตอน   ใชหลักการ คํ านวณขนาดของกลุมตัวอยางตามสูตรของ Yamane ไดคาความคลาดเคลื่อน 
เทากับ 0.047

1.3  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี ้ เปนแบบสอบถามวัดความพึงพอใจในการท ํางาน
ของพนักงาน บริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) จํ ากัด แบงเปน 3 ตอน ไดแก

  ตอนท่ี 1  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปสวน
บุคคลของพนักงาน เปนคํ าถามแบบเลือกตอบ (Check list)  ใน 2 องคประกอบ คือ เกี่ยวกับขอมูล
ทั่วไปสวนบุคคลและองคประกอบลักษณะบริหารงาน

  ตอนท่ี 2  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการ
ท ํางาน ภายหลังการแปลงสภาพ ของพนักงาน บริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) แสดงความคิดเห็น และ
ความรูสึก ของผูตอบแบบสอบถามในองคประกอบตาง ๆรวม 10 ปจจัย ดังน้ี ปจจัยเกี่ยวกับลักษณะ
งาน  ความรับผิดชอบตองาน ความส ําเร็จในงาน ความรูสึกยอมรับ  การไดรับยกยอง นับถือ โอกาส
กาวหนาในงาน สภาพแวดลอมในการท ํางาน คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธปิระโยชน  นโยบาย
ทรัยพากรมนุษยขององคกร  การบังคับบัญชา และความสัมพันธระหวางบุคลากร

  แบบสอบถามในตอนที ่ 2 ใชมาตราสวนประเมินคาแบบลิเครท  กํ าหนดน้ํ าหนัก
คะแนนของตัวเลือกเปน 5 ระดับ เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก  เห็นดวยปานกลาง  ไมเห็นดวย  
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง (5, 4, 3, 2, 1  เรียงตามล ําดับ)
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  ตอนท่ี 3  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นและขอ
เสนอแนะในการทํ างานของพนักงาน โดยเปนค ําถามปลายเปด เพื่อใหกลุมตัวอยางสามารถเขียน
บรรยายความคิดเห็นอยางกวางขวาง

1.4  การเก็บรวบรวมขอมูล

       การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยคร้ังน้ี ใชวิธีสงแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยางที่
เปนพนักงาน บริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) ในกรุงเทพ และสวนภูมิภาค ดวยตนเอง  ผานความเห็น
ชอบของฝายทรัยพยากรบุคคลของธุรกิจ  โดยทํ าการทดสอบแบบสอบถามระหวางวันที่ 20 
สิงหาคม –10 กันยายน 2545 และไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาทั้งสิ้น 530 ฉบับ และมีฉบับ 
สมบูรณ  389 ฉบับ คิดเปนคาคลาดเคลื่อน 0.047 นอยกวาคาคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (ซึ่งเทากับ 
0.05)  แสดงวาผลวิจัยมีความเชื่อมั่นที่สูงขึ้น ทั้งนี ้  โดยมีการทดสอบความเที่ยงตรง  จากการ
ปรึกษาและการตรวจสอบจากอาจารยท่ีปรึกษาและผูทรงคุณวุฒิรวม 4 ทาน และปรับปรุงแกไขจาก
น้ัน  จึงนํ าแบบสอบถามมาทดสอบความเชื่อมั่น และไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ 0.9358

1.5  การวิเคราะหขอมูล

       ผูวิจัยตรวจสอบแบบสอบถาม ปรากฏวามีฉบับที่สมบูรณ 389 ฉบับ  จึงนํ าขอมูล
จากแบบสอบถามมาวิเคราะห   โดยวิธีทางสถิติดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรส ําเร็จรูป SPSS/PC โดย
การแบงวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลและลักษณะบริหารงาน   ใชวิธีการแจกแจงความถี่รอยละ    
วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจ ใชวิธีการหาคามัชฌฌิมเลขคณิต คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน
และวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจของพนักงาน ตามองคประกอบปจจัยสวนบุคคล
และลักษณะบริหารงาน  ใชสถิติ T – Test และ F – Test  และหาคาเฉลี่ยรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ 
นอกจากน้ีวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํ างานของ
พนักงาน โดยวิธีวิเคราะหเน้ือหาสาระ (Content Analysis)

1.6  ผลการวิจัย

  การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยครั้งนี ้มีผลการวิจัยกลาวโดยสรุป  ไดดังน้ี
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ตอนท่ี 1  ปจจัยสวนบุคคลและลักษณะบริหารงานของพนักงานบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน)

ผลการวิจัยปจจัยสวนบุคคล   พบวา
1.!อายุพนักงาน ปตท.สวนใหญ 40 – 49 ป  โดยคิดเปนรอยละ 33.4 อายุ  50- 59 ป มี

นอยที่สุด คิดเปนรอยละ 16.7
2.!เพศชายมากกวาเพศหญิง ในสัดสวน ประมาณ 64 : 36
3.!สถานภาพการสมรสมากกวาโสด และหมาย/หยาราง  คิดเปนรอยละ 64.8
4.!ระดับการศึกษาสูงสุดของพนักงาน ปตท. สวนใหญ  อยูระดับปริญญาตรี คิดเปน

รอยละ 40.9 ปริญญาโทหรือสูงกวา และต่ํ ากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 32.4 และ26.7 ตามล ําดับ
5.!ระยะเวลาทํ างานใน ปตท.ชวง 10 – 19 ป รอยละ 38.6 มากที่สุด  พนักงานที่อายุงาน

เกนิ 30 ปขึ้นไป มีนอยที่สุด คือรอยละ 5.9

ผลการวิจัยลักษณะบริหารงาน  พบวา
6. พนักงานในระดับเงินเดือนมากท่ีสุดอยูในชวง 30,000 - 49,999 คิดเปนรอยละ 36.5
7. ระดับตํ าแหนงงานของพนักงานสวนใหญ ระดับ 6 - 7 มากที่สุด คิดเปนรอยละ 42.9
8. พนักงานในธุรกิจนํ ้ามันมีมากที่สุด  คิดเปนรอยละ 44.7
9. พนักงานประจ ําส ํานักงานมากกวาพนักงานปฏิบัติการในสัดสวน 63 : 37
10.พนักงานในกรุงเทพ ฯ มากกวาพนักงานสวนภูมิภาคในสัดสวน 73 : 27

ตอนท่ี 2  ระดับความพึงพอใจในการท ํางานของพนักงาน

ผลการวิจัยเกี่ยวกับระดับความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงาน  ภายหลังการแปลง
สภาพ  เมื่อพิจารณาภาพรวมพบวา จัดอยูในระดับคอนขางมาก คาเฉลี่ยภาพรวม เทากับ 3.69  (คา
เฉลี่ยอยูในชวง 3.5 –4.49)  เพราะปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการท ํางาน (คาเฉลี่ย 4.10)  ความ
ส ําเร็จในงาน (คาเฉลี่ย 3.97) ความรับผิดชอบตองาน (คาเฉลี่ย 3.92)  ลักษณะงาน (คาเฉลี่ย 3.85) 
ความสัมพันธระหวางบุคลากร (คาเฉลี่ย 3.84) ความรูสึกยอมรับ (คาเฉลี่ย 3.78)  คาตอบแทน
สวัสดิการ สิทธปิระโยชน (คาเฉลี่ย 3.63)  การบังคับบัญชา (คาเฉลี่ย 3.51) เปนสวนใหญ อยูใน
ระดับคอนขางมาก เรียงตามล ําดับ นอกจากนี้เปนปจจัยเกี่ยวกับนโยบายทรัพยากรมนุษย (คาเฉลี่ย 
3.36)  โอกาสกาวหนาในงาน (คาเฉลี่ย 3.23) อยูในระดับปานกลาง  สรุปรวมไดวาระดับความพึง
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พอใจในการท ํางาน สูงสุดมาจากปจจัยสภาพแวดลอมในการท ํางาน และระดับต่ํ าสุดมาจากปจจัย
เกี่ยวกับโอกาสกาวหนาในงาน  แตภาพรวมอยูในระดับคอนขางมาก

ตอนท่ี 3  สรุปการทดสอบสมมติฐานหาความสัมพันธของตัวแปร

สมมติฐานที ่ 1  พนักงาน บริษัท ปตท.จ ํากัด (มหาชน) มีระดับความพึงพอใจในการ
ทํ างานอยูในระดับมาก  จากการศึกษาพบวา ระดับความพึงพอใจในการท ํางานของพนักงาน บริษัท 
ปตท.จํ ากัด (มหาชน) อยูในระดับคอนขางมาก และเมื่อพิจารณาในองคประกอบของความพึงพอใจ
ทุกปจจัย อยูในระดับคอนขางมาก ซึ่งผลการวิเคราะหสอดคลองกับความพึงพอใจในการทํ างาน
โดยรวม มีเฉพาะปจจัยเกี่ยวกับโอกาสกาวหนาในงาน และนโยบายทรัพยากรมนุษยที่มีระดับความ
พึงพอใจในการท ํางานระดับปานกลาง  ซึ่งจากการศึกษาผลวิจัยไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

สมมติฐานที ่ 2  พนักงานบริษัท ปตท.จ ํากัด (มหาชน) ที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกันมี
ความพึงพอใจในการทํ างานแตกตางกัน  จากผลการศึกษาพบวา  พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคล
เฉพาะที่เกี่ยวกับเพศ  สถานภาพการสมรส  ระยะเวลาทํ างานใน ปตท. ระดับตํ าแหนง  สถานภาพ
ทางอาชีพ และสถานที่ปฏิบัติงานหลัก มีความพึงพอใจแตกตางกันหรือมีความสัมพันธหรือมีผลตอ
ความพึงพอใจในการท ํางานของพนักงาน ปตท.  ซึ่งเปนไปตามผลการทดสอบสมมติฐาน  สวน
พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลเฉพาะที่เกี่ยวกับ อายุ  ระดับการศึกษาสูงสุด  เงินเดือน  หนวยงานที่
สังกัด  มีความพึงพอใจไมแตกตางกัน หรือไมมีความสัมพันธหรือไมมีผลตอความพึงพอใจในการ
ท ํางานของพนักงาน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

 ความแตกตางของความพึงพอใจในการทํ างานจ ําแนกตามองคประกอบของปจจัยเกี่ยว
กับบุคคล

1.!อายุ  พนักงานที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจในการท ํางานไมแตกตางกัน
2.!เพศ  พนักงานที่มีเพศตางกันมีความพึงพอใจในการท ํางานแตกตางกัน  โดย

พนักงานชายมีความพึงพอใจในการท ํางานมากกวาพนักงานหญิง
3.!สถานภาพการสมรส  พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการ

ท ํางานแตกตางกัน โดยพนักงานที่มีสถานภาพสมรส มีความพึงพอใจมากกวาสถานภาพโสดและ
หมาย/หยาราง

4.!ระดับการศึกษา  พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการ
ท ํางานไมแตกตางกัน
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5.! ระยะเวลาทํ างาน  พนักงานที่มีระยะเวลาท ํางานแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการ
ท ํางานแตกตางกัน โดยพบวาพนักงานที่มีระยะเวลาท ํางาน 30 ปขึ้นไป มีความพึงพอใจมากกวา
พนักงานที่มีระยะเวลาท ํางาน 10–19 ป และ 20-29 ป

สมมติฐานที ่3  พนักงานบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) ที่มีลักษณะบริหารงานแตกตาง
กัน  มีความพึงพอใจในการท ํางานแตกตางกัน  จากผลการศึกษา พบวา พนักงานที่มีลักษณะบริหาร
งานเฉพาะระดับตํ าแหนงงาน    สถานภาพทางอาชีพ  สถานที่ปฎิบัติงานหลัก  แตกตางกัน ท ําใหมี
ความพึงพอใจในการท ํางานแตกตางกัน

1.!เงินเดือน  พนักงานท่ีมีงินเดือนแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการท ํางานไมแตก
ตางกัน

2.!ระดับตํ าแหนง  พนักงานท่ีมีระดับตํ าแหนงงานที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจใน
การท ํางานแตกตางกัน  โดยพนักงานที่มีระดับ 13 ขึ้นไป  มีความพึงพอใจในการท ํางานมากกวา
ระดับ 10-12

3.  หนวยงานที่สังกัด  พนักงานที่อยูในหนวยงานที่สังกัดแตกตางกัน มีความพึงพอใจ
ในการท ํางานไมแตกตางกัน

4.  สถานะภาพทางอาชีพ   พนักงานที่สถานะภาพทางอาชีพ แตกตางกันมีความพึงพอ
ใจในการท ํางานแตกตางกัน โดยพนักงานปฏิบัติการมีความพึงพอใจในการท ํางานมากกวาพนักงาน
ประจํ าส ํานักงาน

5.  สถานที่ปฏิบัติงานหลัก  พนักงานที่สถานที่ปฏิบัติงานหลักแตกตางกันมีความพึงพอ
ใจในการท ํางานแตกตางกัน  โดยพนักงานที่สวนภูมิภาคมีความพึงพอใจในการท ํางานมากกวา
พนักงานในกรุงเทพ ฯ

ตอนท่ี  4  ขอมูลการวิเคราะหเน้ือหาสาระจากความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง

ขอมูลเกี่ยวกับผลการวิเคราะหเน้ือหาสาระจากความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง  พบวา 
พนักงานมีทัศนคติที่ดีตอลักษณะงานในองคกร  คือ งานตรงกับความรูความสามารถ เพราะเปน
บริษัทใหญที่มีกิจกรรมการดํ าเนินงานมาก  มีสภาพแวดลอมในการท ํางานที่ด ี มีมาตรฐานความ
ปลอดภัย อาชีวอนามัยและสิ่งแวดลอม ท่ีไดมาตรฐานคุณภาพ  เปนที่นาพึงพอใจ อยูในระดับคอน
ขางมากโดยมีคาเฉลี่ยสูงสุด  ปญหาที่ส ําคัญ  ไดแก  พนักงาน เห็นวา ปญหาโอกาสกาวหนาในงาน
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ในบริษัท ภายหลังการแปลงสภาพ  ซึ่งสอดคลองกับผลวิจัย ทํ าใหมีความพึงพอใจในปจจัยเกี่ยวกับ
โอกาสกาวหนาในงาน อยูระดับปานกลาง  ทั้งนี้เปนเพราะการเปลี่ยนแปลงเกณฑพิจารณาเลื่อนขั้น
ตํ าแหนงใหเขมงวดมากขึ้น  ภายหลังการแปลงสภาพ  โดยก ําหนดเกณฑใหขึ้นกับการประเมินผล 
ข้ันเงินเดือน  และการประเมินคางานใน ตํ าแหนง  เชน  พนักงานตองมีระดับเงินเดือนตัน 3 ป  หรือ 
พนักงานระดับ 8 ตองอยูท ํางานในตํ าแหนงท่ีตีคางานระดับ 9 หรือ พนักงานตองมีผลการดํ าเนิน
งาน  ไมตํ ่ากวาที่ก ําหนดไว ภายในระยะเวลาที่กํ าหนดไว  เปนตน จึงไดรับพิจารณาปรับระดับได  
เหลานี้ทํ าใหพนักงานมีโอกาสกาวหนาในงานลาชา  และมีความคิดวาไมไดรับการพิจารณาอยาง
เสมอภาค ยุติธรรม  และมีการเลือกปฏิบัติ ในปญหาเกี่ยวกับนโยบายทรัพยากรมนุษย   พบวาไมชัด
เจน ทั้งนี้เปนเพราะขาดการสื่อความ  การชี้แจงเปนทางการ  พนักงานไมมีสวนรวมในกฏ ระเบียบ 
แนวนโยบายบริหาร  ไมมีการวัดผลการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางเปนรูปธรรม  ในปญหาเกี่ยว
กับการบังคับบัญชา พบวาขาดภาวะผูน ําท่ีชัดเจน และขาดทักษะการบริหาร ทั้งนี้เพราะพนักงานที่มี
ระดับตํ าแหนงเทียบเทาระดับบริหาร  ซึ่งไมมีผูใตบังคับบัญชาเปนทางการ  ทํ าใหขาดประสบการณ
การบริหารแทจริง    การสรางมนุษยสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชาและผูบังคับบัญชาไมเพียงพอ
ทํ าใหขาดความเปนธรรมในองคกร

2. อภิปรายผล

จากการศึกษาวิจัย ความพึงพอใจในการท ํางานของพนักงาน ภายหลังการแปลงสภาพ
รัฐวิสาหกิจเปนบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) คร้ังน้ี สามารถนํ ามาอภิปรายผลไดัดังนี้

ผลการวิจัยพบวา พนักงานบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) มีความพึงพอใจในการท ํางาน
ภายหลังการแปลงสภาพ  โดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางมาก แสดงวาพนักงานบริษัทมีความพึง
พอใจในการท ํางาน  แมวาจะมีการเปลี่ยนแปลงองคกรเปนรูปบริษัทจดทะเบียนนิติบุคคล  ทั้งนี้
เพราะกอนการแปลงสภาพมีการชี้แจง  และเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็นอยางเปนทาง
การ พรอมทั้งมีเอกสารประกอบการประชุมชี้แจง ทั้งแกพนักงานและประชาชนทั่วไป ทํ าให
พนักงานยอมรับการแปลงสภาพ ตามผลการวิจัยของ ชาญยุทธ นิติกิจไพบูลย และคณะ (2543)
ที่ศึกษาเร่ืองการยอมรับของพนักงานในการแปรรูปรัฐวิสากิจ  กรณีศึกษา: การปโตรเลียมแหง
ประเทศไทย ทํ าใหพนักงานสามารถตอบสนอง  และเตรียมพรอมตอการปรับตัว ทํ าใหแนวทางการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคกรมุงสูทิศทางและรูปแบบบริษัทเอกชน ในทุกองคประกอบเกี่ยว
กับความพึงพอใจในการทํ างาน ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น  ซึ่งการปรับตัวของ
พนักงานและการปรับปรุงแนวทางของการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรอาจยังไมสมบูรณ  
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ภายหลังการแปลงสภาพประมาณ 1 ป  อยางไรก็ตามการแปลงสภาพ สามารถสรางความพึงพอใจ
ในการท ํางานใหแกพนักงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ ขวัญชีวา  รวมรัก (2544)  ซึ่งศึกษาความพึง
พอใจและทัศนคติตอปจจัยสนับสนุนในการปฏิบัติงานของพนักงานการประปาภูมิภาค  งานวิจัย
ของชนิดา  ศรีบวรวิวัฒน (2544)  ซึ่งศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรศูนยปองกันควบคุมโรค
มะเร็ง  ชลบุรี  งานวิจัยของเจนศักด์ิ  ปานภิบาลและคณะ (2544)  ซึ่งศึกษาความพึงพอใจของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารกรุงไทย จํ ากัด (มหาชน)  งานวิจัยของ สมภพ  สัมภาวะผล 
(2545)  ซึ่งศึกษาความพึงพอใจในงานของพนักงานธนาคารดีบีเอส ไทยทนุ จํ ากัด (มหาชน)  งาน
วิจัยของรุงโรจน  สุนทร ซึ่งศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จํ ากัด (มหาชน) ในเขต 1 และเขต 2 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 2  งานวิจัยของสุนันท  
แกลวกลา  ซึ่งศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ภาย
ใตการปรับร้ือระบบการทํ างานใหม  และสอดคลองกับงานวิจัยของ Domain (1980)  ซึ่งศึกษาเรื่อง
ผลกระทบของความเครียดจากงานที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํ างานของอาจารยใหญ
มหาวิทยาลัยโอไฮโอ งานวิจัยของ Ranft (1992) ซ่ึงวิจัยเร่ืองผลกระทบการปรับโครงสรางองคกร
ของบรรษทั  ตอความพึงพอใจในการท ํางานในสหรัฐอเมริกา

อยางไรก็ตามจะเห็นวาผลการศึกษาวิจัยครั้งนี ้  แตกตางจากผลการวิจัยอื่น เชน การวิจัย
ของรจนา  ชวงกระจาง (2545) ที่ศึกษาชวงตนป 2545 ของดนัย จินะธ ํารงวัฒน (2542)  ประณิชยา 
บุณยเกียรต ิ(2542) นรวีร ศรีเพ็ญ (2541) อนุสรณ ทองส ําราญ (2541) กรชวัล หอมไกรลาส (2540) 
อังสนา สกประเสริฐ (2545) พบวางานวิจัยสวนใหญอยูในระดับปานกลาง สาเหตุเปนเพราะการ
แปลงสภาพรัฐวิสาหกิจของบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) ไดมกีารเตรียมการลวงหนามาอยางดี  และ
ผลการดํ าเนินงานกอนการแปลงสภาพ ของบริษัทมีก ําไรตลอด และภายหลัง 6 เดือน พนักงานและ
องคกรเริ่มมีการปรับตัวมากขึ้น  นอกจากนี้ไมสอดคลองกับผลวิจัยของ Al-Mekhlafie (1991) ซึ่ง
วิจัยเรื่องความพึงพอใจในการทํ างานของเจาหนาที่ในมหาวิทยาลัยซานาในประเทศเยเมน

จากการศึกษาวิจัยพบวาระดับความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงานอยูในระดับ
คอนขางมาก  แทบทุกดาน ยกเวน เฉพาะดานโอกาสกาวหนาในงาน และนโยบายทรัพยากรมนุษย 
และสวนใหญของปจจัยที่มีระดับความพึงพอใจคอนขางมาก จากมากไปนอย  เปนปจจัยเกี่ยวกับ 
ความส ําเร็จในงาน (3.97)  ความรับผิดชอบตองาน (3.92)  ลักษณะงาน (3.85) ความรูสึกยอมรับ ฯ 
(3.78)  ซึ่งเปนปจจัยจูงใจ  ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีของ Hertzberg   คือ การสรางองคกรแหงความ
เปนเลิศตองเนนปจจัยจูงใจมากกวาปจจัยอนามัย (สมยศ   นาวีการ 2540: 313)  ผลวิจัยนี้สอดคลอง
กับทฤษฎีความเสมอภาคของอดัมส  เพราะหากไมค ํานึงถึงเรื่องโอกาสกาวหนาในงานและนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย  พนักงานมีความพึงพอใจในองคประกอบที่มีความพึงพอใจคอนขางมาก  เกี่ยวกับ
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ลักษณะงาน ความรับผิดชอบตองาน ความส ําเร็จในงาน  ความรูสึกยอมรับ สภาพแวดลอมในการ
ท ํางาน คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธปิระโยชน การบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคลากร ทั้ง
น้ีอาจเปนเพราะทุกคนเห็นวาการทํ างานในบริษัทมีสิ่งที่ไดรับ (Output) มากกวาสิ่งที่ให (Input) 
และเมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนรวมงานหลาย ๆ คนในระดับเดียวกัน  พบวามีความเปนธรรมใน
ระดับที่ยอมรับได   จึงไมคอยปรากฏวาพนักงาน ปตท.ต้ังใจลาออก โดยไมไดเขาโครงการเกษียณ
กอนอายุ  ผลวิจัยนี้ขัดแยงกับทฤษฎีความคาดหวังของวรูมเกี่ยวกับนโยบายทรัพยากรมนุษย  เพราะ
พนักงานคาดหวังวาภายหลังการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจเปนบริษัทควรมีการปรับเปลี่ยนนโยบาย
ทรัพยากรมนุษยท ําใหมีโอกาสกาวหนาในงานเร็วขึ้น  เชนการท ํางานแบบเอกชนทั่วไป  แตปรากฏ
วาภายหลังแปลงสภาพ   มีการพิจารณาใชเกณฑการประเมินคางาน  ระยะเวลาดํ ารงตํ าแหนงงาน  
ระดับเงินเดือนตัน การประเมินผล เพื่อการปรับระดับ  ทํ าใหโอกาสกาวหนาในงาน ลาชาออกไป  
เปนตน

ผลการวิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท ํางานของพนักงาน คร้ังน้ี มีขอสังเกตที่นา
จะนํ ามาอภิปรายเพ่ิมเติม ดังน้ี

1.  ปจจัยสวนบุคคล
 1.1  เพศ  ชายมีความพึงพอใจมากกวาเพศหญิง  เพราะปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน

ความส ําเร็จในงาน  ความรูสึกยอมรับ  โอกาสกาวหนาในงาน นโยบายทรัพยากรมนุษย  ท้ังน้ีอาจ
เปนเพราะลักษณะธุรกิจปโตรเลียม  เปนงานปฏิบัติการเปนงานหลัก เหมาะสมกับเพศชาย มากกวา

1.2  สถานภาพการสมรส   พนักงานที่สมรสแลวมีความพึงพอใจในการท ํางานมาก
กวาโสด เพราะปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน ความรับผิดชอบตองาน ความสํ าเร็จในงาน  ความรูสึก
ยอมรับ การไดรับการยกยองนับถอื นโยบายทรัพยากรมนุษย ทั้งน้ีอาจเปนเพราะการสมรสแสดงถึง
การไดรับการตอบสนองดานความรัก ความสํ าเร็จในชีวิตอีกข้ันหน่ึง และไดรับสวัสดิการมากกวา
ทํ าใหพนักงานที่สมรสแลวพึงพอใจในการทํ างานมากกวาพนักงานโสดและหมาย

1.3  ระยะเวลาทํ างานในบริษัท  พนักงานที่ท ํางานนานกวามีความพึงพอใจในการ
ท ํางานมากกวา  เพราะปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน  ความรับผิดชอบตองาน  ความสํ าเร็จในงาน 
ความรูสึกยอมรับ การไดรับการยกยองนับถอื  นโยบายทรัพยากรมนุษย  การบังคับบัญชา ความ
สัมพันธระหวางบุคลากร ทั้งน้ีอาจเปนเพราะพนักงานที่ทํ างานมานานไดเรียนรู มีทักษะความ
สามารถ ชํ านาญงาน ทราบจังหวะ  ลํ าดับความส ําคัญการทํ างาน สามารถปรับสมดุลของงานและ
ชีวิตสวนตัว ปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมได  มีการตัดสินใจที่ดีกวา จึงมีความพึงพอใจในการ
ท ํางานมากกวาพนักงานใหม
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2.  ลักษณะบริหารงาน
2.1  เงินเดือน  เงินเดือนมากกวามีความพึงพอใจในการท ํางานมากกวา หากพิจารณา

เปนรายปจจัย  เพราะ ปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน  ความรับผิดชอบตองาน โอกาสกาวหนาในงาน  
สภาพแวดลอมในการท ํางาน  คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธปิระโยชน  การบังคับบัญชา  แตเม่ือมอง
ภาพรวมเงินเดือนแตกตางกันระดับความพึงพอใจไมแตกตางกัน ทั้งน้ีอาจเปนเพราะการกํ าหนด
ระดับเงินเดือนเหมาะสมกับลักษณะงาน ความรับผิดชอบ และแสดงถึงโอกาสกาวหนาในงาน นอก
จากนี้คาตอบแทน สวัสดิการ ตาง ๆ ก็เพ่ิมข้ึนตามเงินเดือน  ทํ าใหเกิดความพึงพอใจมากกวา  ภาย
ใตการบังคับบัญชาแบบโดก็ตาม แตเม่ือมองภาพรวม พนักงาน ปตท.สวนใหญ มีระดับเงินเดือน
เพ่ิมข้ึนเร่ือย ๆ ก็ตาม  แตก็อาจมีความไมพึงพอใจ เพราะเมื่อเทียบกับเพื่อนรวมงานที่เขามาพรอม
กัน  อาจมีบางปจจัยที่ไมเทาเทียมกัน

2.2  ระดับตํ าแหนง  ระดับตํ าแหนงสูงกวามีความพึงพอใจในการท ํางานมากกวา
เพราะปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน  ความรับผิดชอบตองาน  ความรูสึกยอมรับ โอกาสกาวหนาในงาน 
สภาพแวดลอมในการทํ างาน ทั้งน้ีอาจเปนเพราะระดับตํ าแหนงแสดงถึงลักษณะงานที่เปนระดับ
บริหาร  ความรับผิดชอบที่มากกวา และแสดงถึงการไดรับยกยอง นับถือจากผูบังคับบัญชา และ
เพื่อนรวมงาน และแสดงถึงโอกาสกาวหนาในงานตอไป ทํ าใหรูสึกถึงความส ําเร็จข้ันหน่ึงของชีวิต  
มีเกียรติ ความภาคภูมิใจในการท ํางานในองคกรใหญที่มีชื่อเสียง  และเงินเดือนเพ่ิมข้ึน ท ําใหเกิด
ความพึงพอใจในการท ํางาน มากกวา

2.3  สถานะภาพทางอาชีพ  การเปนพนักงานปฏิบัติการมีความพึงพอใจมากกวาการ
เปนพนักงานประจํ าส ํานักงาน  เพราะปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน ความรับผิดชอบตองาน ความ
ส ําเร็จในงาน ความรูสึกยอมรับ โอกาสกาวหนาในงาน คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธปิระโยชน  
นโยบายทรัยพยากรมนุษย  การบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคลากร ยกเวน ปจจัยเกี่ยวกับ
สภาพแวดลอม เทานั้น ทั้งน้ีอาจเปนเพราะ พนักงานปฏิบัติการสวนใหญประจ ําภูมิภาค  อยูใกลคลัง
น้ํ ามัน คลังกาซ โรงแยกกาซ ที่มีความเสี่ยงภัยมากกวาในกรุงเทพ   แตไดท ํางานที่ทาทาย  มีความ
รับผิดชอบตามภูมิภาค  มีความรูสึกถึงความส ําเร็จในงาน และไดรับการยกยอง นับถือ จากผูใต
บังคับบัญชา หรือลูกจางในคลัง ฯ  มีโอกาสกาวหนาในงาน มีคาตอบแทนจากการปฏิบัติงานกะ 
เบี้ยเลี้ยง ที่พัก ฯ ตามระเบียบที่ก ําหนดขึ้นในความดูแลของฝายทรัพยากรบุคคล  มีสังคมในคลัง ฯ 
โรงแยกกาซ และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและพนักงานไดใกลชิดกวาในเมือง

2.4  สถานที่ปฏิบัติงานหลัก  พนักงานสวนภูมิภาคมีความพึงพอใจมากกวาพนักงาน
ในกรุงเทพ ฯ เพราะปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน  ความรับผิดชอบตองาน โอกาสกาวหนา  คาตอบ
แทน สวัสดิการ สิทธปิระโยชน นโยบายทรัพยากรมนุษย ความสัมพันธระหวางบุคลากร ยกเวน
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ปจจัยความส ําเร็จในงานและความรูสึกยอมรับ ที่ไมแตกตางกัน ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนักงานภูมิภาค
และในกรุงเทพ ฯ ตางมีความรู ความสามารถสามารถทํ างานจนส ําเร็จลุลวง  และไดรับความรูสึก
เปนที่ยอมรับไดเทาเทียมกัน ไมวาจะอยูที่ใด

3.!ปจจัยที่เกี่ยวกับความพึงพอใจ  เมื่อพิจารณาเปนรายขอเกี่ยวกับความพึงพอใจพบวา
3.1!ลักษณะงาน  พนักงานมีความพึงพอใจในเกณฑสูงกวาขออื่น   ในความคิดเห็น

ที่วา งานมีความสํ าคัญตอผลการดํ าเนินงานองคกร  และงานที่ท ําตรงกับความรูความสามารถ ทั้งนี้
เพราะงานในบริษัทมีความทาทายตามขนาดและประเภทธุรกิจ และมีผลตอการสรางกํ าไรขององค
กร

3.2  ความรับผิดชอบตองาน  พนักงานมีความพึงพอใจในเกณฑสูงกวาขออื่น  ใน
ความคิดเห็นท่ีวา  รับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพเพียงพอ  และปฏิบัติงานที่รับผิดชอบไดครบถวน
สมบูรณ ทั้งนี้เพราะพนักงานมีความรู  ความสามารถ และมปีระสบการณ ในตํ าแหนงหนาที่การ
งาน  จึงมีความมั่นใจในการทํ างานสูง สามารถรับผิดชอบตามเวลาที่ก ําหนด  ตามปริมาณงานรับผิด
ชอบ

3.3  ความสํ าเร็จในงาน  พนักงานมีความพึงพอใจในเกณฑสูงกวาขออื่น  ในความ
คิดเห็นท่ีวา สามารถปฏิบัติงานใหส ําเร็จทันเวลากํ าหนด  และขอที่วา  สามารถท ํางานส ําเร็จไดอยาง
มั่นใจ ตามเปาหมาย ทั้งนี้เพราะพนักงานสวนใหญอยูในต ําแหนงหนาที่งานเปนเวลาพอสมควร ท ํา
ใหเกิดความชํ านาญงาน และมีความตั้งใจท ํางานใหประสบผลส ําเร็จ

3.4!ความรูสึกยอมรับ  การไดรับความยกยองนับถือ  พนักงานมีความพึงพอใจใน
เกณฑสูงกวาขออื่น  ในความคิดเห็นท่ีวา การไดรับความไววางใจ/ปรึกษาหารือจากเพ่ือนรวมงาน
และ ขอท่ีวา ผลงานไดรับการยอมรับ ยกยอง นับถอืจากผูรวมงาน ทั้งนี้เพราะพนักงานในบริษัท
ทํ างานในองคกรรวมกันเปนเวลานาน มีความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานในองคกร ไดชวยเหลือ
สนับสนุน แนะนํ าจากเพ่ือนรวมงาน เพื่อความสํ าเร็จในงาน จึงยอมรับนับถือตามวัยวุฒิ

3.5.  โอกาส กาวหนาในงาน  พนักงานมีความพึงพอใจในเกณฑสูงสุดกวาขออื่น

ในความคิดเห็นท่ีวา  ทานไดรับความรูที่มีคุณคา ไดฝกทักษะในการท ํางาน ทั้งนี้เพราะพนักงานใน
องคกรมีแรงจูงใจในการเรียนรูอยูเสมอ  การเปดโอกาสใหไดรับความรูจากการทํ างาน และฝก
ทักษะการใชคอมพิวเตอร  จะชวยการทํ างานใหบรรลุผลส ําเร็จ เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงระบบการ
ท ํางานภายใน

3.6  สภาพแวดลอมในการทํ างาน  พนักงานมีความพึงพอใจในเกณฑสูงกวาขอ
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อ่ืนในความคิดเห็นท่ีวา  สถานที่ท ํางานปลอดภัยไดมาตรฐาน  ทั้งนี้เพราะบริษัทมีนโยบายคุณภาพ 
ความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสิ่งแวดลอม ที่มีมาตรฐานสากลเปนที่ยอมรับโดยทั่วไป  เหมาะสม
กับธุรกิจพลังงานที่ตองการความปลอดภัย  ความมั่นคง แกพนักงานและประชาชน

3.7!คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธิประโยชน  พนักงานมีความพึงพอใจในเกณฑสูง
กวาขออ่ืนในความคิดเห็นที่วา  สวัสดิการรักษาพยาบาล  ทั้งน้ีเพราะสวัสดิการรักษาพยาบาล
สํ าหรับพนักงานเกาซึ่งเปนพนักงานสวนใหญ  เปนไปตามระเบียบเดิมของฝายบริหารบุคคล

3.8  นโยบายทรัพยากรมนุษยขององคกร   พนักงานมีความพึงพอใจในเกณฑสูง
กวาขออ่ืนในความคิดเห็นท่ีวา ทานทราบและเขาใจในกฏเกณฑ  นโยบายบริหาร ชัดเจน เพราะฝาย
บริหารทรัพยากรบุคคลมีการเปดเผยกฏ ระเบียบ แจงพนักงานอยางเปดเผย เปนหนังสือเวียน  ซึ่ง
พนักงานสวนใหญใหความสนใจและติดตามขาวสารขอมูล กฏเกณฑ ในสวนท่ีตนเองเก่ียวของ  ซึ่ง
มีผลตอการตัดสนิใจตอสายอาชีพของตนเสมอ

3.9  การบังคับบัญชา   พนักงานมีความพึงพอใจในเกณฑสูงกวาขออื่นในความคิด
เห็นท่ีวา ความมั่นใจในภาวะผูน ําของผูบังคับบัญชาเสมอ  ท้ังน้ีเพราะผูบริหารระดับสงูมีความรู
ความสามารถ เปนที่ยอมรับและด ํารงตํ าแหนงตามวาระ พนักงานมีความมั่นใจในความเปนมือ
อาชีพ

3.10  ความสัมพันธระหวางบุคลากร  พนักงานมีความพึงพอใจในเกณฑสูงกวา
ขออ่ืนในความคิดเห็นท่ีวา ปฏิบัติงานเขากับเพ่ือนรวมงาน  ผูใตบังคับบัญชา  ทั้งนี้เพราะพนักงาน
ในบริษัทสวนใหญอยูในองคกรเปนเวลานาน  รูจักและใกลชิดเพื่อนรวมงาน  ซึ่งไมมีอ ํานาจในการ
ใหคุณใหโทษ จีงมีสามารถเขากันไดงาย
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3.  ขอเสนอแนะ
!

3.1 ขอเสนอแนะทั่วไป

   การวิจัยเรื่องความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงาน ปตท.คร้ังน้ีเปนการวิจัย
หลังการแปรรูปรัฐวิสาหกิจเปนบริษัทมหาชนของรัฐบาล  เปนการริเร่ิมแนวความคิดท่ีจะนํ าการผล
การวิจัยทางวิชาการจากกลุมตัวอยาง  เพื่อการพัฒนากระบวนการทางทรัพยากรมนุษยของบริษัท  
ใหมีการทํ างานอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  และเปนการวางรากฐานการพัฒนาคา KPI (Key 
Performance Indicator) ของพนักงานตอไปในอนาคต  ที่กระท ําโดยบริษัท ปตท. จํ ากัด (มหาชน) 
ไมไดเปนการวิจัยโดยจางบุคคลภายนอกเหมือนที่ผานมาทุกป  ซึ่งนอกจากจะเปนการวัดผลไดทาง
วิชาการอยางนาเช่ือถือไดแลว ยังมีผลประหยัดคาใชจายคาที่ปรึกษา  จากการอาศัยการวิจัยเชิงสุม
จากกลุมตัวอยางที่เปนตัวแทนของประชากรทั้งหมด  และเปนการตรวจสอบวัดผลการวิจัยของ
บริษัทรับจางวิจัยจากภายนอกอีกดวย เพื่อการเพิ่มความนาเชื่อถือตอขอมูลผลการวิจัยมากขึ้น  ผูวิจัย
จึงขอเสนอแนะความคิดเห็น ดังน้ี

1.  ควรมีการรายงานความแตกตางประเด็นตาง ๆ เกี่ยวกับดานทรัพยากรมนุษยกอน
และหลังการแปลงสภาพ  และชี้แจงใหพนักงานทราบอยางเปดเผย  พรอมแสดงขอดีขอเสียเปรียบ
เทียบ  และแนวทางแกไข

2.  ในการประเมินผลความพึงพอใจในการท ํางานของพนักงานควรอางอิงทฤษฎี
ของนักวิจัย  เพื่อใหผลงานเปนเชิงวิชาการมากขึ้น

3.  ควรวิจัยเร่ืองเดียวกันน้ีเปนประจํ าทุกป  เพื่อการประเมินผลการตอบสนองของ
พนักงาน ปตท.ในฐานะผูมีสวนไดเสียจากการแปลงสภาพ  และเปนลูกคาในปจจุบันและอนาคต 
แลวนํ าขอเสนอแนะแนวทางเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงานมาสรางมาตรฐาน
การบริหารทรัพยากรมนุษย   ใหเกิดความพึงพอใจในการท ํางานในอนาคต  โดยใหแยกขอมูลภาย
ในบริษัทตางหากจากการจางบุคคลภายนอกที่ท ําการวิจัยความพึงพอใจของพนักงาน เพื่อวัดผลการ
ประเมินประสิทธิภาพการบริหารงานของฝายบริหาร  ที่สงผลตอการพิจารณาผลตอบแทนโบนัส
พนักงานตามการพิจารณาเห็นชอบของกระทรวงการคลัง

4.  ควรกํ าหนดมาตรฐานตัวช้ีวัดความพึงพอใจในการทํ างานจากการเปรียบเทียบความ
พึงพอใจในการท ํางานของพนักงานบริษัทแนวหนา ในอุตสาหกรรมประเภทเดียวกัน หรือรัฐ
วิสาหกิจที่แปรรูปแลว เพื่อใหเกิดความรูเชิงเปรียบเทียบกับมาตรฐานตัวชี้วัด  และภาพพจนที่ดีของ
บริษัทในระยะยาวดานคุณภาพชีวิต  การเพิ่มผลผลิตจากการสรางคุณภาพการท ํางานของพนักงาน
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บริษัทท ําใหไดลูกคาคุณภาพที่มีความพอใจเชนกันในผลิตภัณฑและบริการของพนักงาน ในระยะ
ยาว

5.  ควรใชระดับความพงึพอใจในการทํ างาน เปนตัวชี้วัดความเครียดของพนักงาน เพ่ือ
หาแนวทางปองกันและแกไข  เพื่อเปนสวนหนึ่งของการสนับสนุนงานสงเสริมคุณภาพชีวอนามัย
และสิ่งแวดลอม

6. ควรนํ าปรัชญาแนวความคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยมาใชแทนการบริหารบุคคล
แตเดิม  ซึ่งจะรวมความคิดที่วา  มนุษยเปนผูมีจิตใจสูง  มีคุณธรรม หากพนักงานในองคกรใดมี
พนักงานที่มีความเปนมนุษย จะท ําใหบริษัทมีสินทรัพยที่มีคุณคายิ่ง  การฝกอบรมปฏิบัติธรรมจะ
ชวยพัฒนาปญญาและสันติสุข  จะสอดรับกับปรัชญาการดํ าเนินธุรกิจใหมีการก ํากับดูแลที่ด ี ตาม
หลักธรรมาภิบาลที่นิยมในกลุมธุรกิจทั้งในและตางประเทศในปจจุบัน

3.2  ขอเสนอแนะสํ าหรับการวิจัยคร้ังตอไป

การวิจัยเรื่องความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงาน ภายหลังการแปลงสภาพ
คาดวามีผูวิจัยยังไมมากเทาการวิจัยมากอนการแปลงสภาพ    ผูวิจัยจึงใครขอเสนอแนะ ส ําหรับผูท่ี
จะทํ าวิจัยในเร่ืองน้ีคร้ังตอไปคือ

3.2.1  ควรวิจัยเรื่องการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการท ํางานของพนักงานใน
อุตสาหกรรมปโตรเลียมในประเทศไทย  เพื่อวัดผลการบริหารเปรียบเทียบมาตรฐาน และใชเปน
เกณฑก ําหนดเปนเปาหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย

3.2.2  ควรสงเสริมการวิจัยเรื่องการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการท ํางานของ
พนักงานกอนและหลังการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจตาง ๆ  ภายใตทฤษฎีเดียวกัน แบบสอบถามเดียว
กัน

3.2.3  การวิจัยเรื่องความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงาน ในบริษัทในเครือ
ของ ปตท.แตละบริษัท ซึ่งเปนพนักงานประจ ํา

3.2.4  การสงเสริมการเก็บตัวอยางที่เปนตัวแทนของประชากรแทจริงขององคกร
ทํ าใหสามารถใชผลวิจัยเปนประโยชนตอองคกรไดจริง จะเพิ่มคุณคาของงานวิจัยจากการส ําเร็จการ
ศึกษาของนักศึกษามหาวิทยาลัยตาง ๆ มากขึ้น



บรรณานุกรม



บรรณานุกรม

โกวิท  ชาญวิทยาพงศ  “รถไฟทํ าอยางไรไมผูกขาด มีประสิทธิภาพ”  ใน  แปรรูปรัฐวิสาหกิจไทย
เพื่ออะไร และเพื่อใคร?  หนา 15  กรุงเทพมหานคร  หอสมุดปรีดีพนมยงค  2541
(เอกสารการสัมมนา  วันท่ี 23 สิงหาคม 2541  คณะเศรษฐศาสตรมหาวิทยาลัยธรรม
ศาสตร)

กรชวัล  หอมไกรลาศ  “รูปแบบการสื่อสารกับความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงาน
รัฐวิสาหกิจในสังกัดกระทรวงคมนาคม”  วิทยานิพนธปริญญานิเทศศาสตรมหาบัณฑิต
สาขาวิชานิเทศศาสตรพัฒนาการภาควิชาการประชาสัมพันธ  บัณฑิตวิทยาลัย
จุฬาลงกรณมหาวิทยลัย  2540

กลยุทธ และพัฒนาองคกร สํ านักงานใหญ  “PTT intranet homepage  ขอมูลกลยุทธ /โครง
สรางองคกร  กลยุทธองคกร  หลักการปรับโครงสรางองคกร 2544”  กรุงเทพมหานคร
2544  [ออนไลน] Available: http://webho.pttplc.com/ptt/ [เขาถึง 11  ธันวาคม 2545]

ขวัญชีวา  รวมรัก  “ความพึงพอใจและทัศนะตอปจจัยสนับสนุนในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ศึกษาเฉพาะกรณี : การประปาสวนภูมิภาค จังหวัดสระบุรี”  สารนิพนธปริญญาสังคม
สงเคราะหศาสตรมหาบัณฑิต (การบริหารและนโยบายสวัสดิการสงัคม)  คณะสังคม
สงเคราะห  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 2544

เจนศักด์ิ  ปาลภิบาล และคณะ “ความพึงพอใจของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารกรุงไทย
จํ ากัด (มหาชน) ที่มีตอการดํ าเนินโครงการพัฒนาคุณภาพบริการ  กรณีศึกษาส ํานักงาน
ภาค 4” ภาคนิพนธปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ  ภาคพิเศษ วิทยาเขตสีคิ้ว
นครราชสมีา  รุนท่ี 3 คณะรัฐประศาสนศาสตร  สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร
2544

จํ าลอง  บุญนายวา,  พันเอก  “รัฐวิสาหกิจกับทัศนคติของประชาชน”  วิทยานิพนธวิทยาลัย
การทัพบก  สถาบันวิชาการทหารบกชั้นสูง  2517

ชนิดา   ศรีบวรวิวัฒน  “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศูนยปองกันควบคุมโรคมะเร็ง
จังหวัดชลบุรี”  สารนิพนธปริญญาสังคมสงเคราะหศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาการ
จัดการ  มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรต ิ2544

ชัยวัฒน  เตจุไรนันท  “ผลสํ ารวจความพึงพอใจของพนักงานตอองคกรป 2544”  วารสาร ปตท.
บานเรา  SPIRIT  45(1-30 เมษายน)  หนา 16-17

http://webho.pttplc.com/ptt/
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ชาญยุทธ  นิติกิจไพบูลย และคณะ “การยอมรับของพนักงานในการแปรรูปรัฐวิสาหกจิ กรณีศึกษา :
การปโตรเลียมแหงประเทศไทย (ปตท.)”  ภาคนิพนธปริญญารัฐประศาสนศาสตร
มหาบัณฑิต  ภาคพิเศษ  กรุงเทพมหานคร รุนท่ี 12  สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร
2543

ดนัย  จินะธ ํารงวัฒน  “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกองคลังสินคา บริษัทการบิน
ไทย จํ ากัด (มหาชน)”  ภาคนิพนธปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  คณะพัฒนาสังคม
สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร  2542

ถาวร  เยาวขันธ  “การแปรรูปรัฐวิสาหกิจกับกิจการสื่อสารโทรคมนาคมของประเทศไทย”
วิทยานิพนธปริญญาเศรษฐศาสตรมหาบัณฑิต  วิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร
2534-2535

ธงชัย  สันติวงษ  องคการและการจัดการ  ทันสมัย ยุคโลกาภิวัฒน  กรุงเทพมหานคร ส ํานักพิมพ
ไทยวัฒนาพานิช  2540

ธีรพล  อ่ิมจิตร  “ความคิดเห็นของพนักงานองคการโทรศัพทแหงประเทศไทยตอประสิทธิภาพหลัง
การแปรรูปรัฐวิสาหกิจ:  ศึกษาเฉพาะกรณีส ํานักงานใหญแจงวัฒนะ”  ภาคนิพนธ
ปริญญาพัฒนบริหารศาสตรมหาบัณฑิต (พัฒนาสังคม)  สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร  2541

ธีรพันธุ  วิภาวีกุล  “การดํ าเนินการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ: ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทการบินไทย จํ ากัด”
สารนิพนธปริญญารัฐศาสตรมหาบัณฑิต  คณะรัฐศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร
2534

ธีระ  พรหมนอย  “การรับรูบรรยากาศองคกรและความพึงพอใจในงานของพนักงานในโรงงานอุต
สาหกรรม เขตชายฝงทะเลภาคตะวันออก”  วิทยานิพนธปริญญาบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต  สาขาวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 2545

นรวีร  ศรีเพ็ญ  ‘ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค” ภาคนิพนธ
ปริญญาพัฒนบริหารศาสตรมหาบัณฑิต (พัฒนาสังคม)  คณะพัฒนาสังคม  สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร  2541

ปตท. หองสมุด  “เอกสารมุมขอมูลขาวสาร”  กรุงเทพมหานคร  หองสมุด  ส ํานักงานใหญ  ปตท.
2545!(อัดสํ าเนา)

ประชาชัย  “การแปรรูปของการประปานครหลวง”  ประชาชาติธุรกิจ  (13-15 มกราคม 2546)  หนา
38-39

ประชาสัมพันธ   การปโตรเลียมแหงประเทศไทย  “เอกสารประกอบการรับฟงความคิดเห็นของ
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ประชาชนในการแปลงสภาพ การปโตรเลียมแหงประเทศไทย บริษัท ปตท.จํ ากัด
วันท่ี 8 กันยายน 2544 ณ ศูนยนิทรรศการและการประชุมไบเทค”  กรุงเทพมหานคร
2544 หนา 74-75

ประชาสัมพันธ   การปโตรเลียมแหงประเทศไทย  รายงานประจํ าป 2544  กรุงเทพมหานคร  2544
_______  .  การปโตรเลียมแหงประเทศไทย  วารสาร ปตท. บานเรา  SPIRIT  44 (ธันวาคม

2544)  กรุงเทพมหานคร 2544  หนา 1
_______  .   การปโตรเลียมแหงประเทศไทย  พลังไทยเพื่อไทย ปตท.ครบรอบ 20 ป

กรุงเทพมหานคร  2540
ประชาสัมพันธภายใน  “PTT Intranet Homepage ขาวสารหองสมุดและประชาสัมพันธ เว็บบอรด

ปตท.กระทู 001-3534 ปรึกษาปญหาความรูเร่ืองกฏหมาย”  [ออนไลน]  Available:
http://s46ho.pttplc.com/webpr/front/webboard/board_reply.cfm?ind =
3534 & board_room = 1  [เขาถึง 5  กุมภาพันธ  2546]

_______  .   “PTT Intranet Homepage ขาวสารหองสมุดและประชาสัมพันธ กระทู 003-
3531 งานวิจัยความพึงพอใจของพนักงานตอ ปตท.”   Available:  http://webho.
pttplc.com/ ptt/ [เขาถึง  24  เมษายน  2545]

ประณิชยา  บุณยเกียรต ิ “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีฝกอบรม กรณีศึกษา
ธนาคารกรุงไทย จํ ากัด (มหาชน)”  ภาคนิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย)  สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 2542

ประพันธ  โรจนจันทร  “การศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับระบบคุณภาพของ
การปโตรเลียมแหงประเทศไทย”  ปริญญานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ประสานมิตร  2543

ผุสด ี เจียมศิริ  “ความมั่นคงในการท ํางานของพนักงานหลังการควบธุรกิจของบริษัทขาม
ชาติในประเทศไทย”  วิทยานิพนธปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  สาขาวิชาวิทยาการ
จัดการ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2545

ฝายทรัพยากรบุคคล  ส ํานักงานใหญ  “PTT intranet homepage”  Available: http://pttplc.com/ptt/
[เขาถึง 11 ธันวาคม 2545]

พรายพล  คุมทรัพย  “การแปรรูปรัฐวิสาหกิจดานไฟฟา: อะไรดี อะไรเสยี”  ใน  แปรรูปรัฐวิสาหกิจ
เพื่ออะไร และเพื่อใคร?  หนา 11-13  กรุงเทพมหานคร  หอสมุดปรีดีพนมยงค  2541
(เอกสารการสัมมนา วันท่ี 23  สิงหาคม 2541 คณะเศรษฐศาสตร  มหาวิทยาลัย
ธรรมศาสตร)

http://s46ho.pttplc.com/webpr/front/webboard/board_reply.cfm?ind
http://webho/
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พิพัฒน  ไทยอารี  หลักการแปรรูปรัฐวิสาหกิจไทย  กรุงเทพ  ส ํานักพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
2531
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บริษัท ปตท.จ ํากัด (มหาชน)

ความเปนมาของบริษัท

การปโตรเลียมแหงประเทศไทย(ปตท.) เปนรัฐวิสาหกิจ สังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม
สถาปนาเมื่อวันที ่29 ธันวาคม พ.ศ.2521 ตามพระราชบัญญัติการปโตรเลยีมแหงประเทศไทย
พ.ศ.2521 มีบทบาทฐานะบริษัทนํ ้ามันแหงชาติ และเปนพื้นฐานในการพัฒนาประเทศมากกวา 20 ป
ภายใตวล ี"โชติชวงชัชวาล"  ของรัฐบุรุษอาวุโส อดีตนายกรัฐมนตรี พณ.ฯ ประธานองคมนตรี พล
เอกเปรม ติณสูลานนท (ประชาสัมพันธ ปตท. พลังไทย เพ่ือไทย ปตท.ครบรอบ 20 ป 2540)

การปรับโครงสราง ปตท.

นับแตแรกเร่ิม ป 2521 ปตท.กอต้ังขึ้นเพ่ือรองรับภาวะขาดแคลนน้ํ ามัน มาในชวงวิกฤติ
การณน้ํ ามันโลกขาดแคลน ปตท.ปรับโครงสรางคร้ังแรก ป 2524  ซึ่งเปนยุคบุกเบิกการบริหารงาน
ปตท แบงโครงสรางองคกรเปน 7 ดาน ไดแก ดานวิชาการ วางแผน การตลาด บัญชีการเงิน การ
บริหารบุคคล  จัดหาและกลั่นนํ ้ามัน  ปฏิบติัการกาซธรรมชาติ  กิจการนํ้ ามัน ผูบริหารสงูสุด คือผูวา
การ ปตท. ผูรับผิดชอบสาย ไดแก รองผูวาการดานตาง ๆ

ตอมามีการปรับโครงสรางครั้งที ่2 ในป 2535 เพื่อปรับองคกรใหเขากับสภาพแวดลอม
ทั้งภายในและภายนอกองคกร  วัตถุประสงคตองการเปนรัฐวิสาหกิจท่ีดี  โครงสรางองคกรเดิมเปน
Functional Structure ซึ่งเปนโครงสรางตามอ ํานาจหนาท่ี การปรับโครงสรางเพื่อเพิ่มสภาพคลอง
ลดคาใชจาย สภาพเแวดลอมภายนอกชวงน้ัน สามารถจัดหาน้ํ ามันไดงายและอัตราเติบโตเศรษฐกิจ
สูงตอเน่ือง การใชเชื้อเพลิงปโตรเลียมเติบโตและขยายตัวอยางรวดเร็ว  การกาวเขาสูเศรษฐกิจเสรี
ปตท.ปรับตัวเนนจากการรวมอํ านาจ  และมีกฏระเบียบ ขอบังคับตาง ๆ ติดระบบราชการ เริ่มคลาย
ตัวเปนแบบแบงหนวยธุรกิจ เมื่อวันที่ 1 กุมภาพันธ 2539 เปนบริษัทในเครือ และรวมทุนตาง ๆ
ประกอบดวย 4 กลุมธุรกิจ เชน สํ ารวจผลิตภัณฑปโตรเลียมและกาซธรรมชาติ  กลุมธุรกิจการกลั่น
กลุมธุรกิจนํ ้ามัน กลุมธุรกิจปโตรเคมี  มีผูอํ านวยการกลุมดูแลบริษัทรวมทุนตาง ๆ บริหารโดยเนน
กลยุทธที่เปนเอกภาพ (Synergy) เสริมสรางความแข็งแกรง เปนหลัก

การปรับโครงสรางคร้ังท่ี 4 คือ ป 2544 เมื่อ 16 กรกฎาคม  เพื่อรองรับการจัดการธุรกิจ
สมัยใหม ใหสอดคลองกับนโยบายเปดเสรีกิจการกาซธรรมชาติ  ผานเคร่ืองมือของรัฐ ดวยการ
แปลงสภาพองคกร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการดํ าเนินงาน โดยแบงหนวยงานเปน 4 ธุรกิจ คือ  ส ํานัก
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งานใหญ ธุรกจิกาซธรรมชาติ ธุรกิจนํ ้ามัน ธุรกิจปโตรเคมี (ประชาสัมพันธ ปตท.พลังไทยเพื่อไทย
ปตท.ครบรอบ 20 ป: 2540)
 การจดทะเบียนตั้งบริษัทจ ํากัดเร่ิมข้ึนเม่ือวันท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ.2544  ตามพระราชบัญญัติ
ทุนรัฐวิสาหกิจ 2542  ซึ่งเปนกฏหมายกลางที่เปนเครื่องมือชวยอํ านวยความสะดวก ในการแปลง
ทุนรัฐวิสาหกิจใหเปนทุนเรือนหุน ในรูปแบบบริษัทจํ ากัดหรือบริษัท มหาชน จํ ากัด โดยนามวา
บริษัท ปตท.จํ ากัด(มหาชน) ใชอักษรยอ "ปตท." หรือ "PTT" เปลี่ยนจากชื่อเต็มเดิม: Petroleum
Authority of Thailand  เปน "PTT Public Company Limited"  (เอกสารประกอบการรับฟงความคิด
เห็นของประชาชน 2544: 66)

วัตถุประสงค ของธุรกิจ

ภายหลังการแปลงสภาพ บริษัท ปตท. จํ ากัด(มหาชน).มีวัตถุประสงค  คือ  ประกอบ
และสงเสริมธุรกิจปโตรเลียม ดํ าเนินธรุกิจอ่ืนท่ีเก่ียวกับหรือสนับสนุนการประกอบธุรกิจ
ปโตรเลียม  เพื่อประโยชนสูงสุดแกบริษัท ผูถือหุน และผูมีสวนไดเสียของบริษัท  กิจกรรมหลกั
ของบริษัทตามที่ไดแจงไวในรายงานประจ ําป 2544 เปนการดํ าเนินธุรกิจดานปโตรเลียม บริษัทลง
ทุนในบริษัทยอย  บริษทัรวมและกจิการรวมคา  ซึ่งประกอบธุรกิจเกี่ยวกับการสํ ารวจและผลิต
ปโตรเลียมและกาซธรรมชาติ การกลั่นนํ ้ามัน การตลาด และการคาสากลนํ้ ามันและธุรกิจปโตรเคมี

กลุมธุรกิจกาซธรรมชาต ิ (รายงานประจํ าป ปตท.2544: 18-32)

ทํ าหนาที่จัดหากาซธรรมชาติทั้งในและตางประเทศ ป 2544  จัดหากาซจากทุกสัญญา
รวม 2,294 ลานลูกบาศกฟุตตอวัน  และขนสงกาซแกลูกคาเครือขายผานระบบทอกาซทั่วประเทศ
ความยาวทอ รวม 2,657 กิโลเมตร  สามารถสงกาซสูงสุด 3,170 ลานลูกบาศกฟุตตอวัน  จัดจํ าหนาย
แกกลุมลูกคากาซ สวนใหญ ไดแก โรงไฟฟาของผูผลิตไฟฟา อิสระ ผูผลิตไฟฟารายเล็ก โรงไฟฟา
ของ การไฟฟาฝายผลิต เชน โรงไฟฟาบางปะกง และโรงไฟฟาพระนคร ลูกคาอุตสาหกรรม โรง
แยกกาซธรรมชาติ ผลติกาซธรรมชาติ เชน อีเทน โพรเพน กาซปโตรเลียมเหลว กาซโซลีนธรรม
ชาติ  นอกจากนี้ส ํารวจและผลิตปโตรเลียม ดํ าเนินการโดยบริษัท ปตท.สํ ารวจและผลิตปโตรเลียม
จํ ากัด(มหาชน) (ปตท.สผ.)(60.97%) (ซึ่งลงทุนในบริษัท Medco รอยละ 34.18) และ ปตท.มีการลง
ทุนในบริษัท Trans Thai-Malaysia(Malyasia) (50%) บริษัท ปตท.จํ าหนายกาซธรรมชาติ (49%)

กลุมธุรกิจนํ้ ามัน
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ดํ าเนินธุรกิจหลัก 2 ลักษณะ คือ จัดจํ าหนายผลิตภัณฑปโตรเลียม (Oil Marketing) ได
แก ผลิตภัณฑนํ ้ามันเชื้อเพลิงและผลิตภัณฑนํ ้ามันหลอลื่น ผานตลาดในประเทศ (ประกอบดวย
ตลาดคาปลีกและตลาดพาณิชย ) ปตท.เปนผูน ําตลาดคาปลีกในประเทศสูงสุดตอเนื่องเปนปที่ 9 ใน
ป 2544 จํ านวนสถานีบริการเครือขาย 1,422 แหงทั่วประเทศ นอกจากนี้จ ําหนายผลิตภัณฑ
ปโตรเลียมไปยังตางประเทศ  ลักษณะที ่2 คือ การคาสากล( Oil Trading) ประกอบดวยธุรกิจนํ าเขา
สงออกน้ํ ามันดิบ โดยจัดหานํ ้ามันดิบใหโรงกลั่น  เชน ไทยออยล จัดหาคอนเดนเสต ผลิตภัณฑนํ้ า
มันส ําเร็จรูป  วัตถุดิบโรงงานอุตสาหกรรม และโรงกลัน่ และผลิตภัณฑปโตรเคมีครอบคลุมการจัด
หาวัตถุดิบส ําหรับบริษัทในเครือ สงออกผลิตภัณฑหลัก เบนซนี โทลูอีน พาราไซลีน และกาซโซ
ลีนธรรมชาติ

ธุรกิจปโตรเคมี

มีการรวมทุนกบัธรุกจิปโตรเคมีของ ปตท.ตามกลุมผลิตภัณฑ ไดแก สารโอเลฟนส
บจ.ไทยโอเลฟนส (49%) บมจ.ปโตรเคมีแหงชาติ(37.94%) สารอะโรเมติกส บมจ.อะโรเมติกส
(ประเทศไทย) (44%) บจ.ไทยพาราไซลีน(49%) ปุยเคม ีบมจ.ปุยแหงชาติ(20.44%)

ธุรกิจการกลั่น

มีการลงทุนในธุรกิจการกลั่น บริษทัโรงกล่ันน้ํ ามันที ่ปตท.ถือหุนม ี4 บริษัท ไดแก
บริษัทไทยออยล จํ ากัด (49.99%) บริษัทโรงกลั่นน้ํ ามันระยอง (36%) บริษัท สตาร ปโตรเลียม รี
ไฟนนิ่ง จํ ากัด (36%) และบริษัทบางจากปโตรเลียม จํ ากัด (มหาชน) (24.29%)

นอกจากน้ี ปตท.มีการลงทุนในบริษัทในเครืออ่ืน ๆ ปจจุบัน 19 บริษัท ไดแก บริษัท
บริการเช้ือเพลิงการบินกรุงเทพ จํ ากัด (มหาชน) (7.1%) บริษัททอสงปโตรเลียมไทย จํ ากัด (30.6%)
บริษัทขนสงผลิตภัณฑทางทอ จํ ากัด(2.76%) บริษัท ปโตรเอเซียประเทศไทย จํ ากัด (35%)
บริษัท ปตท.มารท จํ ากัด (49%)  บริษัทไทยลูบเบลนดิ้ง จํ ากัด (48.95%) บริษทับริการน้ํ ามันอากาศ
ยาน จํ ากัด(16.67%) บริษัทไทยออยล จํ ากัด (49.99%) บริษัทไทยลูบเบส จํ ากัด (มหาชน) (30%)
บริษัท PTT Philippines,Inc. (100%) บริษัทSubic Bay JV ไดแก บริษัท Subic Bay EnergyCo.,Ltd.
(50%) Subic Bay FuelsCo.,Inc. (50%) Clark Pipeline And Depot Company,Inc (50%) Subic Bay
Distribution,Inc. (50%) บริษัท Vietnam LPGCo.,Ltd. (45%) บริษัท Keloil-PTT LPG Sdn.Bhd.
(40%) บริษัท PTT International Trading Pte.Ltd. (25%) บริษัทPTT Cambodia (100%) บริษัท
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Petro Asia (Sanshui) Co.,Ltd. (25%) บริษัท Petro Asia (Huizhou) Co.,Ltd. (25%) บริษัท Petro
Asia (Shantou) CO.,Ltd. (15%) และบริษัท PetroAsia (Maoming) Co.,Ltd.(20%)

ปจจุบันบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) มีทุนเรือนหุนในรูปบริษัทจํ ากัด  แตยังเปนคง
สภาพรัฐวิสาหกิจ  อยูภายใตพระราชบัญญัติบริษัทมหาชน เพราะผูถือหุนเปนกระทรวงการคลัง
สวนใหญ  โดยถือหุนเกินรอยละ 50 ตามรางขอบังคับของ บมจ.ปตท.กํ าหนดใหสัดสวนการถือหุน
ของตางชาติรวมกันไมเกินรอยละ 30  และไดกํ าหนดใหตางชาติแตละรายถือหุนไดไมเกินรอยละ 5
ของหุนท้ังหมดอีกช้ันหน่ึง  เพื่อปองกันไมใหผูถือหุนตางชาติรายใดรายหนึ่งเขามายึดกิจการได
สวนรัฐจะถือหุนเกินรอยละ50 อีกนานเทาใดน้ันข้ึนอยูกับนโยบายของรัฐ

ผูถือหุนรายใหญ 10 รายแรก ณ วันท่ี 3 ธันวาคม 2544 ไดแก กระทรวงการคลังถือหุน
รอยละ 69.27 Merrill Lynch (Singaore) Pte.,Ltd. (4.99%) MerrillLynch,Pierce,
Fenner&Smith Incorporated (4.99%) Merrill Lynch Far East Limited (1.7%) สํ านักงานประกัน
สังคม(0.61%)  กองทุนบ ําเหน็จบํ านาญขาราชการ(0.53%) American International Assurance
Co.,.Ltd. (0.32%) บริษัททิพยประกันภัย จํ ากัด(มหาชน) (0.32%) ธนาคารกรุงไทย จํ ากัด (มหาชน)
(0.10%) นายทวีฉัตร จุฬารางกูร (0.07%)  นายประยุทธ มหากิจศิริ (0.07%)
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โครงสรางการบริหารงาน

การแปลงสภาพเปนการเปล่ียนทุนของรัฐเปนทุนเรือนหุนบริษัทจํ ากัด ไมมีการเปลี่ยนผู
บริหารสูงสุด ขององคกร ภายใตการใชโครงสรางการบริหารงานปจจุบันของ ปตท. แตมีการ
เปลี่ยนชื่อต ําแหนงใหสอดคลองกันกับบริษัทเอกชนทั่วไป

คณะกรรมการบริษัท

ประธานกรรมการ(Chariman) กรรมการ (Director) กรรมการและเลขานุการ (Director
and Secretary)

ในการสรรหาคณะกรรมการบริษัทเปนไปตามพระราชบัญญัติคุณสมบัติมาตรฐาน
กรรมการและพนักงานรัฐวิสาหกิจ  เนื่องจาก บมจ.ปตท.ยังมีสถานะภาพเปนรัฐวิสาหกิจอยู  นอก
จากนั้นยังตองปฏิบัติตามกฏหมาย  กฏและระเบียบของตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยและคณะ
กรรมการกํ ากับดูแลตลาดหลักทรัพย ฯ (กลต.) ดวย

รายนามคณะกรรมการบริษัท มีดังน้ี
นายมนู  เลยีวไพโรจน ประธานกรรมการ
พลเอก อัครเดช  ศศปิระภา กรรมการ พล.ต.อ.สันต  ศรุตานนท กรรมการ
นายวิษณุ  เครืองาม กรรมการ นายชัยวัฒน  วงศวัฒนศานต กรรมการ
นายเชิดพงษ  สิริวิชช กรรมการ นายวิสุทธิ ์ ศรีสพุรรณ กรรมการ
นายสันทัด  สมชีวิตา กรรมการ นายจุลจินต  บุณยเกตุ กรรมการ
นายพละ  สุขเวช กรรมการ นายโอฬาร  ไชยประวัติ กรรมการ
นายพิษณุ  สุนทรารักษ กรรมการอิสระ นายจักราวุธ  ศัลยพงษ       กรรมการอิสระ
นายจงรัก  ระรวยทรง กรรมการอิสระ นายวิเศษ  จูภิบาล กรรมการและเลขานุการ

ผูบริหารและพนักงาน

ตํ าแหนงผูบริหารที่เปลี่ยนแปลงจากเดิม มีดังนี้
กรรมการผูจัดการใหญ (President) …(เดิมคือ ผูวาการ ปตท.ระดับ 18)
รองกรรมการผูจัดการใหญ (Senior Executive Vice President)…(ผูอํ านวยการสถาบัน

รองผูวาการ /ผูจัดการใหญธุรกิจ…ระดับ 16 - 17)
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ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ (Executive Vice President)… (ผูชวยผูวาการอาวุโส ผู
อํ านวยการศูนย ผูอํ านวยการสถาบัน ผูชวยผูวาการ ผูอํ านวยการศูนย ผูอํ านวยการสถาบัน ผูอํ านวย
การส ํานักอาวุโส/รองผูจัดการใหญอาวุโส รองผูจัดการใหญ…ระดับ 14 - 15)

ผูจัดการฝาย (Vice President) หรือผูเชี่ยวชาญ (Expert) … (ผูอํ านวยการฝาย  ผูอํ านวย
การส ํานัก..ระดับ 12 - 13)

ผูจัดการสวน (Manager) หรือผูชํ านาญการ (Specialist) หรือหัวหนาหนวย (Unit
Head)…(หัวหนาสวนอาวุโส หัวหนาสวน หัวหนาหนวย..ระดับ 10 - 11)

ผูจัดการแผนก (Section Head)… (หัวหนาแผนก ผูจัดการแผนก…ระดับ 9)
สํ าหรับช่ือตํ าแหนงพนักงานขึ้นกับต ําแหนงงาน

พนักงานส ําเร็จระดับปริญญาตรีข้ึนไป …ไดแก ระดับ 8,ระดับ 6 - 7,ระดับ 4 - 5
พนักงานส ําเร็จ ปวส.ขึ้นไป…ระดับ 4 - 5
พนักงานส ําเร็จ ปวช.ขึ้นไป…ระดับ 3
พนักงานตํ่ ากวา ปวช.ลงมา…ระดับ 1- 2
การบริหารจัดการยึดแนวทางท่ีกํ าหนดไวในปจจุบัน  โดยการบริหารจัดการผานคณะ

กรรมการ 10 คณะ ไดแก คณะกรรมการจัดการของ ปตท.  คณะกรรมการจัดการของกลุมธุรกจิน้ํ า
มัน  คณะกรรมการจัดการของกลุมธุรกจิกาซธรรมชาติ  คณะกรรมการจัดการของกลุมปโตรเคมี
และการกลั่น  คณะกรรมการแผนวิสาหกจิ  คณะกรรมการจัดการการเงินและบัญชีองคกร  คณะ
กรรมการจัดการทรัพยากรบุคคล  คณะกรรมการสินเช่ือของ ปตท.  คณะกรรมการจัดหาปโตรเลียม
คณะกรรมการจัดการสถาบันวิจัยและเทคโนโลยี

ผูสอบบัญชีบริษัทในวาระเร่ิมแรก คือ สํ านักงานการตรวจเงินแผนดิน(สตง.) เชนเดียว
กับกอนแปลงสภาพ

เมื่อแปลงสภาพ ไดมีการเห็นชอบใหโอนพนักงานลูกจางทดลองงาน ลูกจางชั่วคราวไป
บริษัท โดยไดรับเงินเดือน คาจาง และสิทธิประโยชนไมนอยกวาที่เคยไดรับอยูเดิม และใหถือวา
เวลาการท ํางานของพนักงานดังกลาวใน ปตท.เปนเวลา การท ํางานในบริษัท  โดยไมถือวามีการเลิก
จาง  กองทุนส ํารองเลี้ยงชีพและกองทุนบ ําเหน็จของพนักงาน ยังคงดํ าเนิการตอเน่ือง  โดยใหบริษัท
ปตท.จํ ากัด(มหาชน)  มีฐานะเปนนายจางแทน ปตท. สํ าหรับพนักงาน ปตท.ณ วันท่ี 15 กรกฎาคม
2545 ตามขอมูลฝายทรัพยากรบุคคลส ํานักงานใหญ  มีจํ านวน 3,228 คน ประกอบดวยระดับ 13 ขึ้น
ไป 68 คน (2%) ระดับ 10 - 12 มี 359 คน (11%) ระดับ 8 - 9 มี 908 คน (28%) ระดับ 6 - 7 มี 1,295
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คน (40%)  ระดับ 4 - 5 มี415 คน (13%)  ระดับ 3 มี 133 คน (4%) ระดับ 1 - 2 มีแตระดับ  แตไมมี
พนักงาน

นโยบาย การบริหาร: ปตท.

ปตท.ดํ าเนินนโยบายการบริหารของบริษทั ปตท.จํ ากัด(มหาชน) เชนเดียวกับ กอน
แปลงสภาพ ปตท.เปนรัฐวิสาหกิจด ําเนินธุรกิจปโตรเลียม  โดยมุงเนนใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด
และมีทิศทางส ําหรับการปฏิบัติงาน ดังน้ี

1.! สนองนโยบายแหงรัฐ เพื่อความมั่นคงดานพลังงาน และลดการพึ่งพาจากตาง
ประเทศ

2.! เปนผูน ําในคุณภาพผลิตภัณฑและการใหบริการแก ลูกคา ในราคาท่ีเปนธรรม
3.! รับผิดชอบตอสังคม โดยค ํานึงถึงความปลอดภัย สิ่งแวดลอมและคุณภาพชีวิต

ของประชาชน
4.! ถือวาพนักงาน เปนปจจัยสูความส ําเร็จขององคกร  จึงมุงการพฒันาเสริมสราง

วัฒนธรรมและบรรยากาศการทํ างานที่ดีงาม โดยใหผลตอบแทนที่เปนธรรมพนักงานจะตองปฏิบัติ
งานอยางตั้งใจ  รับผิดชอบ และประสานงานเปนหมูคณะ โดยค ํานึงถึงประโยชนสวนรวม  จงรัก
ภักดีตอองคกรและประเทศชาติ

พนักงานเปนปจจัยส ําคัญขององคกรท่ีจะทํ าใหองคกรอยูรอดตอไป  บมจ.ปตท.จะมีขอ
บังคับเกี่ยวกับธรรมาภิบาล  ระบุความรับผิดชอบของกรรมการผูบริหาร  พนักงานและบริษัทไวชัด
เจน  กรรมการของ บมจ.ปตท.จะมีความเขาใจและรับผิดชอบตอองคกรตามกลไกควบคุมดานกฏ
หมาย ที่ทํ าใหดํ าเนินงานในสวนตาง ๆ อยางโปรงใส ตรวจสอบได เปนธรรม  สงผลดีตอธุรกิจและ
ขวัญก ําลังใจในการปฏิบัติงาน

ปตท.เปนบริษัทแรกที่น ําหลักการ และนโยบายการกํ ากับดูแลกิจการที่ด ี(Good
Corporate Governance) กํ าหนดไวในขอบังคับของบริษัทจดทะเบียน  เพื่อเปนกรอบการบริหาร
และด ําเนินงาน คือ มีการบริหารจัดการธรุกิจท่ีเปนธรรมและโปรงใสบนรากฐานของหลักการ
ส ําคัญ 3 ประการ คือ ความรับผิดชอบ (Accountability) ความโปรงใส (Transparency) และความ
เสมอภาค (Equality) โดยมีคณะกรรมการท่ีทํ าหนาที่กํ าหนดนโยบายและบริหารการจัดการใหสอด
คลองกับวัตถประสงคขององคกร ผูบริหารทํ าหนาท่ีบริหารธุรกิจตามนโยบายของบริษัท เพื่อสราง
มูลคาเพิ่มใหแกองคกร โดยไมเลอืกปฏิบัติ มีหลักปฏบัิติเก่ียวกับจรรยาบรรณและจริยธรรมอยางชัด
เจนและจริงจัง  กรรมการและผูบริหารมีมาตรฐานความรับผิดชอบรวมกันตอผูมีสวนไดเสียทุกกลุม
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อาท ิการชดใชหนี้ตามภาระผูกพัน การจายภาษีใหกับภาครัฐและปฏิบัติตามกรอบกฏระเบียบ การ
สรางความเปนอยูที่ดีใหแกพนักงาน  การรับประกันคุณภาพสินคา และการบริการที่ด ี การสราง
และรักษาสิ่งแวดลอม รวมทั้งมาตรฐานความปลอดภัยตอสาธารณชน

 มีการมุงเนนที่ทรัพยากรบุคคล (Human Resource Focus) โดยมีโครงการสรางฐานขอ
มูลการบริหารจัดการท่ีเปนเลิศเพ่ือเพ่ิมศักยภาพ ในการแขงขัน(Best Practices) จนสถาบันเพิ่มผล
ผลิตแหงชาติเขามาศึกษาวิธีปฏิบัติทางดานทรัพยากรบุคคล โดยพิจารณาคัดเลือก ปตท.ตามเกณฑ
วัด 5 ขอ ไดแก การเปนผูนํ าตลาด การไดรับรางวัล Quality-Related Award   ประวัติการอยูรอด
มายาวนาน การไดรับรองระบบมาตรฐานสากล ISO 9000 ISO 14000  การมีชื่อเสียงและภาพ
ลักษณในดานดีมานาน  ซึ่งปตท.มีคุณสมบัติมากกวา 3 ใน 5 ขอ เปนตน (มุมขอมูลขาวสาร ปตท.
ส ํานักงานใหญ หองสมุด ปตท.: 2545)

นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษัท ปตท.จ ํากัด(มหาชน)

บริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) หรือ ปตท.ถือวาพนักงานเปนปจจัยหลักที่ส ําคัญและมีคุณ
คายิ่ง นํ ามาซึ่งความส ําเร็จ ความกาวหนา และความเจริญเติบโตอยางม่ันคงและย่ังยืนขององคกร
ปตท.ใหความส ําคัญของการทํ างานเปนทีม  และความมุงมั่นทุมเทในการท ํางานของพนักงาน ปตท.
มุงดํ าเนินการเพื่อยกระดับขีดความสามารถของพนักงาน ใหมีความเปนเลิศในผลงานที่ไดรับมอบ
หมาย  โดยการพัฒนาบุคลากรในดานการจัดการ วิชาการและวัฒนธรรมการทํ างาน จัดหาเคร่ืองมือ
เครื่องใชในการปฏิบัติงานที่ทันสมัยอยางเพียงพอ การใหคาตอบแทนและสวัสดิการการท ํางานใน
ระดับเทียบเคียงไดกับธุรกิจลักษณะเดียวกัน  อีกทั้งจะสรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมการ
ท ํางานที่ดีและมีความปลอดภัยสูงสุด  พนักงานจะตองปฏิบัติหนาท่ีดวยความรับผิดชอบ ซื่อสัตย
สุจริต  มุงมั่น ทุมเท และปฏิบัติตามกฏระเบียบขององคกร  โดยถือประโยชนของบริษัทเปนส ําคัญ
และสํ าหรับผูบริหารพงีเปนผูรับผิดชอบในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเกิดประสิทธภิาพ ประ
สิทธิผลและประโยชนสูงสุด (แผนกลยทุธการบริหารทรัยพากรบุคคล  ฝายทรัพยากรบุคคล การ
ปโตรเลียมแหงประเทศไทย ส ํานักงานใหญ พ.ศ.2539-2543)



ภาคผนวก  ข
แบบสอบถาม
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แบบสอบถาม

แบบสอบถาม เร่ือง  “ความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงาน ภายหลังการแปลงสภาพ
รัฐวิสาหกิจเปน บริษัท ปตท.จ ํากัด (มหาชน)”
เปนสวนหนึ่งของการท ําวิทยานิพนธ  สาขาวิทยาการจัดการ  แขนงวิชาบริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลัย
สุโขทัยธรรมาธริาช  เพื่อประโยชนในการศึกษาเทานั้น ไมมีผลตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของทานแตอยางไร
กรุณาทํ าเคร่ืองหมาย !!!!ลงใน (   ) หรือตารางที่ตรงกับคํ าตอบท่ีทานตองการหรือเติมค ําลงในชอง
วาง
สวนท่ี 1  ขอมูลเกี่ยวกับบุคคลและลักษณะบริหารงาน
1.! อายุของทาน

 (  )  1. ไมเกิน 30 ป  (  )  2. 30 - 39 ป   (  )  3. 40 -49 ป  (  )  4. 50 - 59 ป
2.! เพศ (  ) 1. ชาย  (  )  2. หญิง
3.! สถานภาพการสมรส  (  )  1. โสด   (  )  2. สมรส (  )  3. หมาย /หยาราง
4. ระดับการศึกษาสูงสุด
(  )  1. ต่ํ ากวาปริญญาตรี (  )  2. ปริญญาตรีหรือเทียบเทา (  )  3. ปริญญาโทหรือสูงกวาปริญญาโท
1.! ระยะเวลาทํ างานใน ปตท.

(  ) 1. ไมเกิน 10 ป   (  ) 2. 10 - 19 ป   (  ) 3. 20 – 29 ป   (  ) 4. 30 ปขึ้นไป
6. เงินเดือน

(  )  1. ต่ํ ากวา 10,000  บาท  (  )  2. 10,000 – 29,999 บาท   (  )  3. 30,000 – 49,999 บาท
(  )  4. 50,000 – 69,999 บาท       (  )  5. 70,000 บาทขึ้นไป

7.  ระดับตํ าแหนงงาน
(  )  1. ระดับ 1 - 3           (  )  2. ระดับ 4 - 5           (  )  3. ระดับ 6 - 7
(  )  4. ระดับ 8 – 9 (  )  5. ระดับ 10 - 12       (  )  6. ระดับ 13 ขึ้นไป

8. หนวยธุรกิจ
 (  )  1. ส ํานักงานใหญ (  )  2. ธุรกจิกาซธรรมชาติ
  (  )  3. ธุรกิจนํ ้ามัน                       (  )  4. ธุรกจิปโตรเคมี และการกลั่น
9. ทานเปนพนักงาน  (  )  1. ประจํ าส ํานักงาน  (  )  2.  พนักงานปฏิบัติการ
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10. สถานที่ปฏิบัติงานหลัก
(  )  1. กรุงเทพมหานคร       (  )  2. สวนภูมิภาค

สวนที ่2   ขอมูลความพึงพอใจ
ทานพึงพอใจในการท ํางานปจจุบันดวยเร่ืองตอไปน้ีมากนอยเพียงใด (5 = เห็นดวยมากที่สุด,

4 = เห็นดวยมาก,3 =  เห็นดวยปานกลาง ,2 =  เห็นดวยนอย,1 =  เห็นดวยนอยที่สุด)

หัวขอ 5 4 3 2 1
1. เกี่ยวกับลักษณะงาน 5 4 3 2 1
1.1. งานที่ท ําตรงกับความรูความสามารถของทาน
1.2. งานของทานมีความส ําคัญตอผลการดํ าเนินงานขององคการ
1.3. ความทาทาย ของงาน
1.4. ทานรูสึกสนุก ชอบงานที่ท ํา
1.5. หนาที ่ความรับผิดชอบและปริมาณงานของทานเหมาะสม
1.6. ทานมีอิสระในการท ํางาน
2. เกี่ยวกับความรับผิดชอบตองาน 5 4 3 2 1
2.1. ทานมีโอกาสรับผิดชอบงานในหนาที่อยางเหมาะสม
2.2. ทานสามารถปฏิบัติงานที่รับผิดชอบไดอยางครบถวนสมบูรณ
2.3.!ทานไดรับมอบอํ านาจหนาท่ีความรับผิดชอบในตํ าแหนงงาน
ชัดเจน

2.4. ทานรับผิดชอบตอการตัดสินใจและการกระทํ าของตนได
2.5. ทานรับผิดชอบตอการปฏิบัติหนาที่อยางมีประสิทธิภาพ
        เพียงพอ
3. เกี่ยวกับความส ําเร็จในงาน 5 4 3 2 1
3.1. ผูรวมงานยอมรับการตัดสินใจและแกไขปญหาการท ํางาน
        ของทาน
3.2. ทานสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหสํ าเร็จ
        ทันเวลา กํ าหนด
3.3. ทานสามารถทํ างานส ําเร็จไดอยางมั่นใจ ตามเปาหมาย
3.4. ทานสามารถตัดสินใจ แกปญหาในงาน
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3.5. ทานเปนที่ไวใจและปรึกษาหารือไดของผูรวมงาน
3.6. ทานมีสวนรวมในการท ํางานเปนทีม

หัวขอ 5 4 3 2 1
4. เกี่ยวกับความรูสึกยอมรับ  การไดรับความยกยอง นับถือ
4.1. ผลงานไดรับการยอมรับ ยกยอง นับถือ จากผูรวมงาน
4.2. ผลงานไดรับการยอมรับ ยกยอง นับถอืจากผูบังคับบัญชา
4.3. ผูบังคับบัญชาไดมอบหมายงานที่ส ําคัญใหทานท ํา
4.4. การไดรับการไววางใจและปรึกษาหารืองานระหวาง
       เพื่อนรวมงาน
4.5. การไดรับการไววางใจและปรึกษาหารือจากผูบังคับบัญชา
5. เกี่ยวกับโอกาสกาวหนาในงาน 5 4 3 2 1
5.1. ทานไดรับความรูที่มีคุณคา ไดฝกทักษะในการท ํางาน
5.2. ผูบังคับบัญชาเห็นชอบ สนับสนุนทาน ดานเล่ือนระดับ
       ตํ าแหนง
5.3. ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหทานเขาอบรม ศึกษาตอ
5.4. ผูบังคับบัญชาสงทานไปปฏิบัติงานดูงานตางประเทศ
5.5. ตํ าแหนงงานของทานมีโอกาสกาวหนาตอไป
6. เกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํ างาน 5 4 3 2 1
6.1. สถานที่ท ํางานสามารถเดินทางไปไดสะดวก รวดเร็ว
6.2. สถานที่ท ํางานปลอดภัย ไดมาตรฐาน
6.3. สถานที่สะอาด ถูกสุขอนามัย แสง เสียง  สิ่งรบกวน
       อากาศถายเท
6.4. อุปกรณ เครื่องใช เพียงพอ พรอมใช มีประสิทธิภาพ ทันสมัย
6.5. ดานสุขภาพ อนามัย จากการท ํางาน
7. เกี่ยวกับคาตอบแทน สวัสดิการ สิทธิประโยชน 5 4 3 2 1
7.1. เงินเดือน
7.2. คาลวงเวลา
7.3. คาตอบแทน  เงินเพิ่มพิเศษ เบี้ยเลี้ยง
7.4. ปฏบัิติงานตางจังหวัด ปฏิบัติงานกะ คาเขาเวร
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7.5  คาที่พัก
7.6. สิทธ ิประโยชนอ่ืน ๆ คาน้ํ าด่ืม คาประกันอุบัติเหตุ รวม

หัวขอ 5 4 3 2 1
       การลางาน
7.7. สวัสดิการรักษาพยาบาล
8. เกี่ยวกับนโยบายทรัพยากรมนุษยขององคการ 5 4 3 2 1
8.1. ทานทราบและเขาใจกฏเกณฑ นโยบายบริหารองคการ
       อยางชัดเจน
8.2. กฏระเบียบขอบังคับ นโยบายบริหารขององคการ  เหมาะสม
8.3. ทานสามารถจดจํ ากฏระเบียบขอบังคับ นโยบายบริหาร
       องคการได
8.4  นโยบายบริหารองคกร
8.5. ปตท.มีนโยบายบริหารชัดเจน
9.  เกี่ยวกับการบังคับบัญชา 5 4 3 2 1
9.1. ทานพอใจรูปแบบการบริหารของผูบังคับบัญชาโดยตรง
       ของทาน
9.2. ทานมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นอยางเสรีใน
       การท ํางาน
9.3. ทานสามารถพูดคุยสนุกสนานกับผูบังคับบัญชา
       เปนสวนตัวได
9.4.ทานไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชาของทาน
9.5. ทานมั่นใจในภาวะผูน ําของผูบังคับบัญชาของทานเสมอ
10.  เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางบุคลากร 5 4 3 2 1
10.1. ความสัมพันธฉันทมิตรระหวางเพ่ือนรวมงานแนนแฟน
10.2. เพื่อนรวมงานมีนํ ้าใจ และมีมารยาททางสังคมที่ทานยอมรับ
10.3. การติดตอประสานงานระหวางหนวยงาน
10.4. บรรยากาศในการท ํางานระหวางเพ่ือนรวมงาน รวมมือ
        ไวใจกัน
10.5. ทานสามารถปฏิบัติงานเขากับเพื่อนรวมงาน
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         ผูใตบังคับบัญชาไดดี

สวนท่ี 3    ความคิดเห็น  ขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุง อ่ืน ๆ ในหัวขอ 1 – 10  เกี่ยวกับความพึง
พอใจในการท ํางาน
...........................................................................................................................................................
...........................................................................................................................................................
...........................................................................................................................................................
.... ......................................................................................................................................................
...........................................................................................................................................................
...........................................................................................................................................................
.... ......................................................................................................................................................
...........................................................................................................................................................
...........................................................................................................................................................
 (ขอขอบคุณทุกทานที่ใหความรวมมือในการกรอกแบบสอบถามครั้งนี้)

http://www.scbeasy.com/
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รายชื่อคณะกรรมการผูทรงคุณวุฒิในการตรวจแบบสอบถาม

รายชื่อ ต ําแหนง
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3.  ผูชวยศาสตราจารยชนินทร  ชุณหพันธรักษ อาจารยประจํ าคณะวิทยาการจัดการ
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