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ชือ่วทิยานิพนธ    ความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงานภายหลังการแปลงสภาพ
         รัฐวิสาหกิจเปน บริษัท ปตท.จ ํากัด (มหาชน)

ผูวิจัย  นางสาวสุนารี  เอกวิทยานุรักษ  ปริญญา  บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต
อาจารยท่ีปรึกษา   (1) รองศาสตราจารย ดร.ก่ิงพร ทองใบ  (2) ผูชวยศาสตราจารยชนินทร
ชุณหพันธรักษ  ปการศึกษา 2545

บทคัดยอ

การวจิยัเชิงสํ ารวจครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1)  ศกึษาระดบัความพึงพอใจในการ
ทํ างานของพนักงานภายหลังการแปลงสภาพจากการปโตรเลียมแหงประเทศไทย (ปตท.) เปนบริษัท ปตท.จํ ากัด
(มหาชน) 2)  ศกึษาปจจยัท่ีมอีิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงาน และ 3)  เสนอแนะในการปรับ
ปรุงหรือสรางความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงาน

กลุมตัวอยางที่ใชเปน พนักงาน ปตท.ในสํ านักงานใหญ ธรุกจิกาซธรรมชาติ  ธุรกิจนํ ้ามัน  ธุรกิจป
โตรเคมีและการกล่ัน  จ ํานวน 389 คน  ไดมาจากการสุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน คาความคลาดเคล่ือนเทา
กับ 0.047  เครือ่งมอืที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น  มคีาความเชื่อมั่น 0.9358  สถิติที่ใชใน
การวิเคราะหขอมูล  ใชการแจกแจงความถี ่  คารอยละ  คามชัฌิมเลขคณิต  คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  สถิติ
ทดสอบที  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  การเปรียบเทียบพหุคูณ ดวยวิธีการของเชฟเฟ

ผลการวิจัย  พบวา  (1)  ระดับความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงาน ปตท.หลังการแปลงสภาพ
รฐัวิสาหกิจ   ภาพรวม จดัอยูในระดับคอนขางมาก คาเฉลี่ย เทากับ 3.69  โดยเรียงลํ าดับความพึงพอใจในการ
ทํ างานของแตละปจจัยจากมากไปนอย  ดังนี้  ปจจยัเกีย่วกับสภาพแวดลอมในการทํ างาน  ความสํ าเร็จในงาน 
ความรับผิดชอบตองาน  ลักษณะงาน  ความสัมพันธระหวางบุคลากร  ความรูสึกยอมรับ  คาตอบแทน สวสัดิ
การ สิทธิประโยชน  การบังคับบัญชา  นโยบายทรัพยากรมนุษย  และโอกาสกาวหนาในงาน  (2)  พนักงาน
บริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) ท่ีมเีพศ  สถานภาพการสมรส ระยะเวลาทํ างานใน ปตท.ตางกัน  มคีวามพึงพอใจ
ในการทํ างานแตกตางกัน อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (3)  พนักงานบริษัท ปตท.จ ํากัด (มหาชน)ที่มี
ระดับตํ าแหนง  สถานภาพทางอาชีพ  และสถานที่ปฏิบัติงานหลักตางกัน  มีความพึงพอใจในการทํ างานแตก
ตางกัน อยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ (4)  การสรางความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงาน ควร
ใหพนกังานมีสวนรวมในนโยบายทรัพยากรมนุษย  และฝายบริหารควรจัดใหมีการพัฒนาสายอาชีพที่ชัดเจน

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.

Keywords:  Job Satisfaction, Privatization
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กิตติกรรมประกาศ

การท ําวิทยานิพนธ ฉบับนี ้ผูวิจัยไดรับความอนุเคราะหอยางดียิ่งจากทาน
รองศาสตราจารย ดร.กิ่งพร  ทองใบ และ ผูชวยศาสตราจารยชนินทร  ชุณหพันธรักษ   มหาวิทยาลัย
สุโขทัยธรรมาธริาช ที่ไดกรุณาใหค ําแนะนํ าและติดตาม แกไขขอบกพรองตาง ๆ ในการท ําวิทยา
นิพนธน้ีอยางดีเสมอมา จนงานส ําเร็จเรียบรอยสมบูรณ  ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณาและขอ
ขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสน้ี

ผูวิจัยขอขอบพระคุณทานรองศาสตราจารย ดร.เสนห จุยโต  อาจารยประจํ าสาขาวิทยา
การจัดการและทานรองศาสตราจารยสุจิตรา  หังสพฤกษ  อาจารยประจํ าส ํานักทะเบียนและวัดผล
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช และคุณเติมศักดิ ์  สุวรรณศักด์ิ  ผูจัดการฝายบริการงานทรัพยากร
บุคคล  ส ํานักงานใหญ บริษัท ปตท. (มหาชน) จํ ากัด ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบ และใหคํ าแนะนํ า ใน
การจัดท ําแบบสอบถามที่ใชเปนเครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้

ผูวิจัยขอขอบพระคุณทานผูที่ใหโอกาสและสนับสนุนการศึกษาของพนักงาน
คุณมารุต  สมุทรโคจร  ผูจัดการฝายแผนธุรกิจ  ธุรกิจนํ ้ามัน และขอขอบพระคุณผูใหความรวมมือ
ขอมูลแบบสอบถามการจัดทํ าวิทยานิพนธครั้งนี้ ใหสามารถส ําเร็จลุลวงไปไดดวยดีโดยเร็ว
คุณจริยากร  มีเมศกุล  ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญทรัพยากรบุคคล  คุณณัฐชาติ  จารุจินดา  รองผู
จัดการใหญพัฒนาธุรกิจและตลาดตางประเทศ ดร.วิโรจน  มาวิจักขณ  กรรมการผูจัดการใหญ  
บริษัท ปโตรเคมีแหงชาติ  ทานผูแตงตํ าราและเอกสารที่ผูวิจัยใชอางอิง

ผูวิจัยไดรับการแนะนํ าจากคุณนิตยา  เทพส ําราญ คุณประภา  ชาญอนุเดช  คุณวิริยะ  
เจริญพงศ  คุณผุสด ี  เจียมศิริ  ไดรับความรวมมือจากคุณสายสมร สุทธศรี คุณสุเทพ  สุวรรณ
สมบูรณ  และไดรับความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอมูลจาก ผูจัดการฝาย  ผูจัดการสวน  ผูจัดการ
คลัง  พนักงาน ปตท. เพื่อน ๆ  อีกหลายทาน นอกจากนี้ผูวิจัยไดรับก ําลังใจจากบุพการี  พ่ีนอง
จึงขอขอบพระคุณทานทั้งหลายไว ณ ที่นี ้ เปนอยางยิ่ง  หากปราศจากความกรุณาจากทานเหลานี ้ 
วิทยานิพนธฉบับนี้คงจะสํ าเร็จสมบูรณไมได ประโยชนที่จะไดรับจากการวิจัยนี้  ผูวิจัยขอมอบใหผู
สนใจที่จะใชประโยชนเพื่อสวนรวมและเพื่อการศึกษาวิจัยตอไป

สุนารี  เอกวิทยานุรักษ
 พฤษภาคม  2546



ไฟลเสีย



บทที ่1
บทนํ า

1. ความเปนมาและความส ําคัญของปญหา

จากภาวะเศรษฐกิจซบเซาตกตํ ่าเม่ือป พ.ศ.2540  รัฐบาลจ ําเปนตองแสวงหาแนวทาง
แกไขปญหาประเทศอยางเรงดวน  การแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจเปนเครื่องมือหนึ่งที่ถูกนํ ามาใชเพื่อ
การฟนฟูเศรษฐกิจของประเทศ  การปโตรเลียมแหงประเทศไทย (ปตท.)  ซ่ึงเปนรัฐวิสาหกิจหน่ึง
ของรัฐ   จํ าเปนตองตอบสนองนโยบายการแปรรูป  มุงสรางองคกรใหเขมแข็งทางธุรกิจ สถานะ
การเงิน และบุคลากรสามารถอยูรอด  และแขงขันไดกับบริษัทเอกชน และบริษัทขามชาติ ใน
ลักษณะรวมกิจการ   โดยการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ  จดทะเบียนจัดต้ังบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน)  
เม่ือวันท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ.2544  โดยในระยะแรก กระทรวงการคลังถือหุนท้ังหมด   เมือ่เร่ิมเปน
บริษัทมหาชน  และแปลงทุนเปนทุนเรือนหุนเขาตลาดหลักทรัพย จํ าหนายแกนักลงทุน ประชาชน
ทั่วไป และพนักงานในภายหลัง

หลังการแปลงสภาพจากรัฐวิสาหกิจเปนบริษัทมหาชนจ ํากัด  ไดมกีารศึกษาประชา
พิจารณ  พบประเด็นท่ีนาสนใจ คือ

1.1  ความของใจในสถานภาพพนักงาน  ในระยะแรก พนักงานมีความของใจใน
สถานภาพของตนวายังคงสภาพเปนพนักงานรัฐวิสาหกิจหรือไม  ขณะที่องคกรเปลี่ยนจากรัฐ
วิสาหกิจเปนบริษัท  ยังคงมสีภาพเปนรัฐวิสาหกิจตามนิยามรัฐวิสาหกิจ มาตรา 6 (2) แหงพระราช
บัญญัติแรงงานสัมพันธ พ.ศ.2543  เพราะรัฐยังคงถือหุนเกิน 50 %  แตใชระเบียบ ขอบังคับ แบบ
บริษัททั่วไป  ทํ าใหพนักงานบางคนสับสนในสถานภาพ ในการตอบกับบุคคลภายนอก  แมวาจะมี
การชี้แจงในเอกสารประกอบการรับฟงความคิดเห็นของประชาชนในการแปลงสภาพ การ
ปโตรเลียมแหงประเทศไทย (ปตท.)  เปนบริษัท ปตท.จํ ากัด(มหาชน)  วันท่ี 8 กันยายน 2544 ณ 
ศูนยนิทรรศการและการประชุมไบเทค (2544: 74-75)  ขณะเดียวกันมีการยกเลิกบัตรประจํ าตัว
พนักงานในเคร่ืองแบบพนักงานรัฐวิสาหกิจ   ซ่ึงตาม พระราชบัญญัติบัตรประจํ าตัว เจาหนาท่ีของ
รัฐ พ.ศ.2542 น้ัน  พนักงาน บริษัท ปตท.มิไดเปนเจาหนาท่ีของรัฐตามมาตรา 4   จึงไมมีสิทธิท ํา
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บัตรประจํ าตัวเจาหนาท่ีของรัฐ และเปลี่ยนเปนการใชบัตรพนักงานในเคร่ืองแบบท่ัวไปเหมือน
บริษัทเอกชน

พนักงาน ปตท.กอนและหลังการแปลงสภาพยังคงมีสิทธิไดรับพระราชทานเครื่องราช
อิสริยาภรณ   ตามระเบียบสํ านักนายกรัฐมนตรี (รายงานการประชุมของคณะกรรมการกิจการ
สัมพันธ ปตท.คร้ังท่ี 11 ป 2544: 6) และมีสิทธิไดการประกันตัวคดีอาญาและคดีอุบัติเหตุจากยาน
พาหนะที่ซื้อ เชา ยืม ของบริษัท อันเน่ืองจากการปฏิบัติหนาท่ี ตามระเบียบสํ านักงานตํ ารวจแหง
ชาติ  เชนเดิม (http://s46ho.pttplc.com/webpr/front/webboard/board_reply.cfm?ind = 3534 
& board_room = 1)

1.2  เงินเดือน คาจาง สิทธปิระโยชน   ตามนโยบายการแปลงสภาพที่ฝายบริหาร
กํ าหนดไว  พนักงานจะไดรับเงินเดือน คาจาง และสทิธิประโยชนภายใตเง่ือนไขวา “ ไมนอยไป
กวาเดิม”   ภายหลังการแปลงสภาพ โดยเพิ่มชั่วโมงทํ างาน วันละ 1 ชั่วโมง เพื่อใหเวลาทํ างาน
ภายหลังการแปลงสภาพตรงกับเวลาท ํางานของบริษัทเอกชน ผูคาโดยท่ัวไป  โดยปรับเงินเดือน
ตามสัดสวนของเวลาทํ างานท่ีเพิ่มขึ้น  การเพิ่มเวลาทํ างานทํ าใหพนักงานตองปรับตัว เปล่ียน
แปลงชีวิตประจํ าวัน (เอกสารประกอบการรับฟงความคิดเห็นของประชาชนในการแปลงสภาพ 
การปโตรเลียมแหงประเทศไทย (ปตท.)  เปนบริษัท ปตท.จํ ากัด(มหาชน) 8 กันยายน 2544 ณ 
ศูนยนิทรรศการและการประชุมไบเทค (2544: 7 [ผนวก 39])

1.3  ภาษีรายได   ภายหลังการแปลงสภาพ ทํ าใหพนักงานตองสยีภาษีแบบบริษัท
เอกชน สิทธิประโยชนอ่ืน ๆ บางอยาง เชน  คาเชาบาน บานพัก ปตท. คาปฏิบัติงานตางจังหวัด 
คาเชารถประจ ําตํ าแหนง  ของพนักงาน จํ าเปนตองเสียภาษี เพิ่มขึ้น  เพราะผลกระทบจากการเปน
บริษัททํ าใหตองเสียภาษี ท่ีคิดจากประโยชนสวนเพิ่มของพนักงาน  ตางจากเดิมท่ีการเปน
พนักงานรัฐวิสาหกิจจะไดรับยกเวน  ทํ าใหพนักงานมีภาระภาษีเพิ่มขึ้น ซ่ึงบริษัท ปตท.ไดชวย
เหลือและรับภาระภาษีบางสวนแทนพนักงาน  (เอกสารประกอบการรับฟงความคิดเห็นของประชา
ชนในการแปลงสภาพ การปโตรเลียมแหงประเทศไทย (ปตท.) เปนบริษัท ปตท.จํ ากัด(มหาชน) วัน
ท่ี 8 กันยายน 2544 ณ ศูนยนิทรรศการและการประชุมไบเทค 2544: 7)

1.4  ความเสี่ยงดานความมั่นคง  พนักงานมีความเสี่ยงดานความมั่นคงเพิ่มขึ้น 
ภายหลังการแปลงสภาพ เพราะกระทรวงการคลังถือหุนลดลงจากเดิมรอยละ 100 เหลือเปนรอย
ละ 69.27 (ตามรายงานประจํ าป ปตท.2544: 58)   เพราะมีผูถือหุนที่เปนพนักงาน นักลงทุน ทั้งใน
และตางประเทศ  และประชาชนทั่วไป  ซึ่งสัดสวนความเปนรัฐบาลจะลดลง และสามารถเปลี่ยน
แปลงไปตามภาวะการลงทุนในตลาดหลักทรัพย  ข้ึนอยูกับนโยบายของรัฐ  ถาคํ 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 ผลตอบแทนควรตองเพ่ิมข้ึน  ตามหลักการ High Risk High Return   หากเทียบคาตอบแทน
กับตลาดแรงงานแบบเอกชนธุรกิจหรืออุตสาหกรรมประเภทเดียวกัน ผูท ํางาน ปตท.เงินเดือนจะ
นอยกวาเอกชน   แมวาจํ านวนเงินเดือนจะมากกวากอนเปล่ียนแปลงองคกรก็ตาม แตเปนการเพิ่ม
จากการปรับเวลาทํ างานเพิ่ม

1.5  การปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร  การแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจของ ปตท. 
กระทํ าแบบรวมกิจการ รวมหนวยธุรกิจกอนในระยะเวลาใกลเคียงกัน  ทํ าใหมีการปรับเปล่ียน โยก
ยายงาน โยกยายหนวยงาน  เปล่ียนตํ าแหนง และสภาพแวดลอม (http://webho.pttplc.com/ptt/)  
บางคนไดยายตามสมัครใจ  บางคนไมไดตามความประสงค พนักงานท่ีโอนยายตองมาต้ังตนใหม
กับส่ิงแวดลอมใหม  งานใหม ตองมาแสวงหาความช ํานาญใหม ปรับตัวใหเขากับผูบังคับบัญชา 
เพื่อนรวมงานใหม  ตองพิสูจนผลงาน เรียนรูการปรับตัวใหเขากันใหม  ภายใตความไมแนใจวา
บริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) จะมีกฏระเบียบใหมท่ีเปนอุปสรรคหรือขอจํ ากัดในโอกาสกาวหนา 
หรือความมั่นใจที่จะท ํางานในระยะยาวเหมือนเชนกอน

1.6  นโยบายลดกํ าลังคน  หลังแปลงสภาพ  บริษัทเปดโอกาสใหพนักงานเขาโครง
การเกษียณกอนอายุ หรือท่ีทราบในนามวา  “โครงการรวมใจจากองคกร “ เพื่อลดจํ านวนพนักงาน 
โดยสมัครใจ  การจํ ากัดใหมีโครงการเปนปสุดทายตามประกาศของกระทรวงการคลัง  ทํ าให
พนักงานขาดความม่ันใจในการทํ างานในบริษัทในระยะยาว และตระหนักถึงการตองพัฒนาตนเอง
เพื่อใหเหมาะสมกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงมากขึ้น (http://webho.pttplc.com/ptt/)

จะเห็นไดวาการแปรรูปรัฐวิสาหกิจทํ าใหเกิดการเปล่ียนแปลงเก่ียวกับพนักงาน  การ
เพิ่มเวลาทํ างาน แนวโนมการเพิ่มความเสี่ยงจากการจางงาน  เชนเดียวกับเอกชนมากข้ึน กฏ
ระเบียบแบบบริษัทเร่ิมเพ่ิมมากข้ึน  เหลาน้ีเปนสิ่งที่เริ่มกอใหเกิดแนวโนมความไมพึงพอใจ ในการ
ทํ างานของพนักงาน  หลังการแปลงสภาพมากขึ้นได   จึงเปนประเด็นปญหาท่ีสํ าคัญ ท่ีนาสนใจ 
ใครศึกษาวิจัย เพราะหากหนวยงานใด พนักงานมีความรูสึกไมพึงพอใจในสิ่งที่ไดรับจากองคกร  
ไมมีขวัญกํ าลังใจในการท ํางาน   ก็ยอมไมอยากมาทํ างาน ขาดความต้ังใจ เอาใจใส ขยันขันแข็ง 
ขาดลามาสาย หรือหลีกหนีความรับผิดชอบ  ผลงานก็จะไมมีคุณภาพเทาที่ควร พนักงานขาดประ
สิทธิภาพ ในการทํ างาน   ทํ าใหผลผลิตองคกรเพ่ิมข้ึนนอยกวาแผนงาน  ซ่ึงเปนผลเสียตอผลการ
ดํ าเนินธุรกิจขององคกรใหอยูรอด  ในทางตรงขาม หากพนักงานมีความพึงพอใจ  จะเพิ่มผลผลิต
องคกร ทํ าใหผลการดํ าเนินงานขององคกรดีข้ึน   เพราะพนักงานที่มีความพึงพอใจเปนปจจัยสู
ความสํ าเร็จขององคกร   นอกจากน้ีในฐานะท่ี ปตท.เปนรัฐวิสาหกิจแหงแรกที่แปลงสภาพ  ซึ่งเปน



4

บริษัทน้ํ ามันแหงแรกของประเทศไทย  และเปนตัวอยางแกรัฐวิสาหกิจอ่ืน   จึงเปนเรื่องที่ผูวิจัยสน
ใจศึกษาเพื่อเปนขอมูลแกองคกรท่ีจะบริหารงานใหเกิดความพึงพอใจในการทํ างานแกพนักงาน  
และม ี   ประโยชนแกรัฐวิสาหกิจหรือหนวยงานราชการท่ีกํ าลังจะเปลี่ยนแปลงสภาพองคกรเปน
บริษัทหรือออกนอกระบบ  และเตรียมการเพ่ือพ่ึงตัวเองมากข้ึน  ประโยชนในดานพัฒนาปรับปรุง
สภาพการทํ างานใหมีประสิทธิภาพ   ทํ าใหการดํ าเนินงานบรรลุผลตามวัตถุประสงคขององคกรตอ
ไป

2. วตัถุประสงคการวิจัย

2.1  เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงาน ภายหลังการแปลงสภาพรัฐ
วิสาหกิจ เปนบริษัท ปตท. (จํ ากัด) มหาชน

2.2  เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการท ํางานของพนักงาน
ภายหลังการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจ เปนบริษัท ปตท. (จํ ากัด) มหาชน

2.3  เพื่อสนอแนะในการปรับปรุงหรือสรางความพึงพอใจในการท ํางานของ
พนักงานภายหลังการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจ เปนบริษัท ปตท. (จํ ากัด) มหาชน

3. กรอบแนวคิดท่ีใชในการวิจัย

ผูวิจัยไดพิจารณาใชทฤษฎีตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในการทํ างาน เชน 
ทฤษฎสีองปจจัยของ Herzberg  ทฤษฎีความเสมอภาคของ Adams ทฤษฎีความคาดหวังของ 
Vroom  และทฤษฎแีบบบูรณาการของ  Porter & Lawler เปนตน  เพื่อใหครอบคลุมปจจัยท่ีเก่ียว
กับความพึงพอใจในการทํ างานของบริษัทมากท่ีสุด   ในการกํ าหนดตัวแปรอิสระหรือตัวแปรตน 
คือ ปจจยัสวนบุคคล และลักษณะบริหารงาน ตัวแปรตาม ซ่ึงเกิดหลังตัวแปรอิสระ คือ ความพึง
พอใจในการทํ างาน  เพื่อสรางกรอบแนวคิดในการวิจัย  ดังภาพท่ี 1.1
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ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม
ปจจัยสวนบุคคล
1.! อายุ
2.! เพศ
3.! สถานภาพการสมรส
4.! ระดับการศึกษา
5.! ระยะเวลาทํ างานใน ปตท.
               

ลักษณะบริหารงาน
1.! เงินเดือน
2.! ระดับตํ าแหนงงาน
3.! หนวยงานที่สังกัด
4.! สถานภาพทางอาชีพ
5.! สถานท่ีปฏิบัติงานหลัก
ความพึงพอใจในการทํ างานของ
พนักงาน
1.! ลักษณะงาน
2.! ความรับผิดชอบตองาน
3.! ความสํ าเร็จในงาน
4.! ความรูสึกยอมรับ การไดรับยกยองนับถือ
5.! โอกาสกาวหนาในงาน
6.! สภาพแวดลอมในการทํ างาน
7.! คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธิประโยชน
8.! นโยบายทรัพยากรมนุษย
9.! การปกครองบังคับบัญชา
10.!ความสัมพันธระหวางบุคลากร
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4.  สมมติฐานการวิจัย

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

ระดับมาก
4.2  พนักงานบริษัท ปตท จํ ากัด (มหาชน) ท่ีมีปจจัยสวนบุคคลตางกันมีความพึงพอ
ใจ

ในการทํ างานแตกตางกัน
4.3  พนักงานบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) ท่ีมีลักษณะบริหารงานตางกัน  มีความ

พึงพอใจในการท ํางาน แตกตางกัน

5. ขอบเขตการวิจัย

5.1  ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง

   ประชากรในการวิจัยน้ี ไดแก พนักงานของบริษัทปตท.จํ ากัด (มหาชน)  ตาม
ทะเบียนประวัติพนักงานของฝายทรัพยากรบุคคล ระดับตํ าแหนงงาน  1–17  (ไมรวมพนักงานชั่ว
คราวหรือลูกจางชั่วคราว ตลอดจน ยามรักษาความปลอดภัย ที่เปนลูกจางตามสัญญาจางเหมา
แรงงาน)  ทั้งนี้ขอมูลพนักงาน ณ วันท่ี 15 กรกฎาคม 2545 รวมจ ํานวน 3,228  คน การศึกษาวิจัย
น้ีไดใชวิธีการเลือกตัวอยาง แบบหลายข้ันตอน  ไดขนาดตัวอยางตามสูตรความคลาดเคล่ือนมาตร
ฐาน จํ านวน 356 คน  ประกอบดวยหนวยงานสํ านักงานใหญ  91 คน ธุรกิจกาซ 88 คน ธุรกิจนํ ้า
มัน  168 คน ธุรกิจปโตรเคมีและการกล่ัน 3 คน และกลุมบริษัทในเครือ 6 คน ขนาดตัวอยางจริง 
389 คน คาความคลาดเคล่ือน เทากับ 0.047

5.2  ขอบเขตดานเนื้อหา

  เปนการศึกษาความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงาน ปตท.ภายหลังการแปลง
สภาพโดยศึกษาความหมาย และปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจ  ผลกระทบการแปลงสภาพ
ตอความพึงพอใจ ตามกรอบแนวคิดของทฤษฎีความพึงพอใจ เชน ทฤษฎีสองปจจัยของ 
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Herzberg  และผลงานวิจัยทั้งในและตางประเทศ จากหนังสือวิชาการ เอกสารสัมมนา  หนังสือ
พิมพ เวบไซด

 5.3  ขอบเขตดานตัวแปร

5.3.1  ตัวแปรอิสระ ท่ีจะศึกษาวิจัยมี  2  ตัวแปรคือ ปจจยัสวนบุคคล และ
ลักษณะบริหารงาน

   5.3.2  ตัวแปรตาม คือ ความพึงพอใจในการทํ างาน ของพนักงานภายหลังการ
แปลงสภาพ

 5.4  ขอบเขตดานเวลา

  การก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือการศึกษาวิจัย เร่ิมต้ังแต 20 สิงหาคม 2545 ถึง
10 กันยายน 2545

6. นิยามศัพทเฉพาะ

เพื่อใหความเขาใจในศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ถูกตองตรงกัน  ผูวิจัยจึงกํ าหนด
ความหมายเฉพาะที่กลาวในวิจัยครั้งนี้

6.1  ความพึงพอใจในการทํ างาน   หมายถึง ความเต็มใจ  ต้ังใจ  ยินดี และมีความ
สุขในการทํ างาน  ในสภาพแวดลอมตาง  ๆ ในท่ีทํ างาน  ตามท่ีไดรับมอบหมาย

6.2  ปตท. หมายถึง  การปโตรเลียมแหงประเทศไทย กอนแปลงสภาพ และเปนบริษัท
มหาชนจํ ากัดหลังการแปลงสภาพ

6.3! พนักงาน  หมายถึง  พนักงานท่ีปฏิบัติงานในการปโตรเลียมแหงประเทศไทย  ใน
ทะเบียนพนักงาน  ท่ีทํ างานตอเน่ืองจนกระท่ังการปโตรเลียมแหงประเทศไทย  แปลงสภาพเปน
บริษัท มหาชน จํ ากัด มีทั้งพนักงานประจ ําสํ านักงานและพนักงานปฏิบัติการ ตามคลังภูมิภาคที่
เก่ียวของโดยตรงกับการปฏิบัติการคลัง รวมพนักงานท่ีไปปฏิบัติงานในบริษัทในเครือ  ในฐานะ
พนักงาน ปตท.และสามารถกลับมาทํ างานในบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) ไดภายหลัง
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6.4! การแปลงสภาพ  หมายถึง การแปรสภาพจากการปโตรเลียมแหงประเทศไทย
เปน

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

7. ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ

7.1  ทํ าใหไดขอมูลเก่ียวกับทรัพยากรบุคคล และสถานะที่เปนจริงในความพึงพอใจใน
การทํ างานของพนักงานตอองคกรในดานตาง ๆ

7.2  สามารถนํ าผลวิจัยเพ่ือการวางแผนบริหารอัตรากํ าลัง ลักษณะโครงสราง
ทรัพยากร
มนุษยในองคกรเพ่ือใหสอดคลองกับวัตถุประสงคขององคกร

7.3  เพื่อนํ าผลการศึกษาวิจัยไปใชเปนประโยชนเพ่ือการบริหารของฝายบริหารตอไป
ในการวางแผนกลยุทธองคกรและการพัฒนาองคกรโดยคํ านึงการผสมผสานการบริหารทรัพยากร
มนุษยและแผนกลยุทธเพ่ือสรางผลการดํ าเนินงานขององคกรท่ีดีตอเน่ืองในระยะยาว

7.4  เพื่อนํ าขอเสนอแนะการวิจัยไปใชประโยชนตองานคนควาบุกเบิกงานวิจัยตอไป
สํ าหรับหนวยงานราชการ มหาวิทยาลัย รัฐวิสาหกิจอ่ืน ๆ ผูสนใจทั่วไป  ในดานการใชประโยชน
จากผลงานวิจัยเชิงปฏิบัติมากขึ้น และการวิจัยท่ีสะทอนสภาพแวดลอมในองคกรอยางแทจริง



บทที ่2
วรรณกรรมที่เกี่ยวของ

การวิจัยเรื่องความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงานภายหลังการแปลงสภาพรัฐ
วิสาหกิจเปนบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน)  ผูวิจัยไดพิจารณาสํ ารวจวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ ใน
ประเด็นหัวขอตาง ๆ ดังน้ี

1.  ความหมายของความพึงพอใจในการท ํางาน
2.  ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํ างาน
3.  ผลกระทบของการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจตอความพึงพอใจในการท ํางาน
4. ผลการวิจัยในประเทศ และตางประเทศ

1. ความหมายของความพึงพอใจในการทํ างาน

สมภพ  สัมภาวะผล (2545: 10)  ใหความหมายของความพึงพอใจในการทํ างาน วา
หมายถึง  ควมรูสึกของบุคคลท่ีไดรับการตอบสนองความตองการในทางบวกอันเกิดจากการปฏิบัติ
งาน  และไดรับผลตอบแทนท่ีเก่ียวของกับการชอบ ยินดี หรือพอใจ ท่ีมีตอการงานท่ีบุคคลน้ัน
ปฏบัิติอยู

ชนิดา  ศรีบวรวิวัฒน (2544: 10)  ไดใหความหมายความพึงพอใจในการทํ างานวา
หมายถึง  ความรูสึกท่ีดี  ชอบหรือพอใจที่มีตอองคประกอบในงานและสิ่งแวดลอมตาง ๆ ในการ
ทํ างานรวมทั้งความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและความเปนธรรมที่ไดรับจากผูบังคับบัญชา
การไดรับผลตอบแทนเพียงพอ  ทั้งที่เปนตัวเงินและไมเปนตัวเงิน  รวมท้ังการท่ีผูปฏิบัติงานน้ันได
รับผลตอบสนองตามความตองการตาง ๆ ได

ขวัญชีวา  รวมรัก (2544: 9) กลาววา เมื่อบุคคลในหนวยงานเกิดความพึงพอใจใน
การทํ างานมากจะทํ าใหผูปฏิบัติงานรูสึกผูกพันอยูกับงาน  และทุมเทความรูความสามารถใหกับ
งานและหนวยงานดวยความเต็มใจ

Robbins, Stephen P. & Coultar, Mary (1996: 465)  กลาวถึง ป 1930–กลางป
1960 วาเปนท่ีเช่ือในคร้ังน้ัน  คนงานที่มีความสุขจะเปนคนที่เพิ่มผลิต ดังผลการศึกษาท่ี
Hawthorne  พบวาผูจดัการท่ีทํ าใหคนงานลูกจางพึงพอใจในการท ํางานของเขาแลวละก็  เขาท้ัง
หลายจะแปลงความพึงพอใจในการท ํางานเปนผลผลิตในระดับสูง (High Productivity)
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Kaplan, Robert  S. & Norton, David P. (1996: 129–130)  เราพบวาบริษัทสวน
ใหญใชวัตถุประสงคของลูกจางจากมาตรการวัดผล 3 ประการ ไดแก ความพึงพอใจของลูกจาง
(Employee Satisfaction)  การทํ างานตอเน่ือง (Employee Retention) การเพิ่มผลผลิต
(Productivity) ซ่ึงความพึงพอใจของลูกจางโดยท่ัวไปเปนแรงผลักดันใหเกิดมาตราการวัด 2
ประการคือ การทํ างานตอเน่ือง และการเพิ่มผลผลิต   ปจจุบันความพึงพอใจของลูกจางส ําคัญ
สํ าหรับทุกองคกร เพราะเปนตัวแทนของความมีขวัญกํ าลังใจ (Employee morale) และความพึง
พอใจในการทํ างานโดยรวม (Overall Job Satisfaction)   หากลูกจางมีความพึงพอใจจะท ําใหผล
ผลิตเพิ่มขึ้น  และมีการตอบสนองความตองการ (Responsiveness)  มีคุณภาพ (Quality) และ
สามารถบริการลูกคาไดดีข้ึน Rockwater สังเกตวาในกระบวนการปรับปรุงตัววัดผลพบวาลูกจางท่ี
มีความพึงพอใจในการท ํางานสูงสุดมีแนวโนมจะแสวงหาลูกคาที่มีความพอใจมากที่สุด (Most
satisfied customers)  ซึ่งพวกเขาอาจจ ําเปนตองมีลูกคาไวใหรับใชโดยลูกจางท่ีมีความพึงพอใจ
(Satisfied employees)

Longman (1995: 1265)  ใหความหมายของคํ าวา ความพึงพอใจในการทํ างานวา
หมายถึง ความรูสึกมีความสุข หรือยินดี เพราะการประสบผลส ําเร็จในบางส่ิงบางอยางท่ีปรารถนา
หรือความราเริงจากการทํ างาน

Schermerhorn Jr.,John (1993: 338)  ความพึงพอใจในการทํ างาน (Job
Satisfaction) คือ ระดับความรูสึกของปจเจกบุคคล  ในทางบวกและทางลบเก่ียวกับลักษณะตาง
ๆ กันของงาน  รวมท้ังงานท่ีไดรับมอบหมาย (Assigned tasks) การกํ าหนดลักษณะงาน (Work
setting) และความสัมพันธกับผูรวมงาน (Relationship with coworkers) หรือ คือระดับความรูสึก
ของปจเจกบุคคลในเชิงบวกหรือเชิงลบ เก่ียวกับงาน (one's job)  ซ่ึงเปนตัวแทนความหมายสวน
บุคคลหรือคุณภาพที่รูสึกได (perceived) ของงานของคนหน่ึง ๆ และประสบการณท่ีเก่ียวของ
(Associated with experience)  และลักษณะของงาน (Aspects of  a job)  ซ่ึงมีผลตอความพึง
พอใจรวมถึงลักษณะทั่วไปของความพึงพอใจในการท ํางาน (Common aspects of job
satisfaction) ไดแก ความพึงพอใจในคาจาง (Satisfaction with pay) ในงานท่ีไดรับมอบหมาย
(Associated tasks) ในคุณภาพของการบังคับบัญชา (Quality of supervision) ในผูรวมงาน
(Coworkers) ในการกํ าหนดลักษณะงาน (Work setting) ในการเล่ือนตํ าแหนง โอกาสกาวหนา
(Promotion &Advancement opportunities)
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Danbury, CT (1992: 1888)  กลาวถึง คํ าวา "ทํ าใหเกิดความพึงพอใจ" (Satisfied)
คือ เปนสาเหตุใหคนมีความสุขและมีอิสระจากความปรารถนา  ดวยการจัดหา ส่ิงท่ีเขาตองการ
ปรารถนา กระหาย อยากได                       

Haimann & Connor (1985: 462-463)  ใหความหมายของความพึงพอใจวาหมาย
ถึง         ความพึงพอใจของแตละคน  ยิ่งความพึงพอใจสูงขึ้น  ขวัญ กํ าลังใจของกลุมก็ยิ่งสูงขึ้น
ขวัญกํ าลังใจ
 ยิ่งสูง  ความพึงพอใจก็สูงตามเชนกัน

Byars  & Rue (1984: 216-220 อางถึงในวิริยะ  เจริญพงศ 2545: 13)  ความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานเปนทัศนคติโดยท่ัวไปของคนแตละคนท่ีมีตองาน  ซึ่งอาจเปนไปในแง บวก
หรือลบ ก็ได  โดยทัศนคติของแตละคนน้ันมักจะเปนไปในแงของความแตกตางระหวางส่ิงท่ีเขาได
รับจากงานน้ัน ๆ ซ่ึงส่ิงเหลาน้ีเปนเร่ืองท่ีเก่ียวของกับสภาพจิตใจของแตละบุคคล  โดยความพึงพอ
ใจในการปฏิบัติงานน้ันจะถูกกํ าหนดโดยปจจัยตาง ๆ

Herzberg, Frederick (1957: 3)  กลาวถึง ความพึงพอใจในการทํ างาน (Job
Satisfaction) วา ในตัวมันเอง ไมอาจจ ํากัดความไดกระชับ   เพราะวัตถุประสงคและวิธีการศึกษา
วิจัยแตกตางกัน  การคัดเลือกงาน  วิจัยอยูบนพื้นฐานเริ่มแรก 3 คํ าถาม ท่ีใชกับความรูสึกของคน
งานตองานของเขา  คํ าถามเหลาน้ัน คือ คุณพงึพอใจในการทํ างานหรือไม  ถาคุณสามารถทํ าได
คุณจะกลับไปในงานเดิมหรือไม  คุณสนใจในงานคุณหรือไม

กลาวโดยสรุป ความพึงพอใจในการทํ างาน เปนระดับความรูสึกท่ีเปนความสุขจาก
การทํ างาน  เมื่อมีความคิดในทางบวก ตอการทํ างาน จนเกิดการยอมรับและมีความรับผิดชอบทุม
เทในการทํ างาน จึงจะทํ าใหผลผลิตเพิ่มขึ้น พนักงานที่มีความพึงพอใจจะแสวงหาลูกคาที่ด ี ที่มี
ความพึงพอใจสูงในบริการของบริษัทดวย

2. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํ างาน

ธงชัย  สันติวงษ (2540: 156-157)  กลาวถึงปจจัยท่ีมีผลกระทบตอความพอใจของ
คน และประสิทธิภาพการท ํางาน  คือ  การไดรับคาตอบแทนที่พอเพียงและสมเหตุสมผล  การ
ประเมินคางาน  กํ าหนดคางาน คาตอบแทน จะตองมีความถูกตอง  สามารถช้ีใหเห็นถึงความ
สํ าคัญของงานเปรียบเทียบกันได  สภาพแวดลอมการทํ างาน แสงสวาง อุณหภูมิ ความปลอดภัย
และความสะอาดของสถานท่ี  สวัสดิการท่ีใหกับคนงาน ท้ังหองอาหาร รถสวัสดิการ หองน้ํ า การ
รักษาพยาบาล  การฝกอบรม การประกันสุขภาพ และอุปกรณการพักผอนตาง ๆ ความยุติธรรมใน
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โอกาสเล่ือนช้ัน โยกยาย และการพัฒนา  ความยุติธรรมในการสอบสวนขอกลาวหา และขอรอง
เรียน  การใหระบบตอบแทนแบบจูงใจ  โดยมีหลักเกณฑ และมีความเปนธรรม  คุณภาพของผูน ํา
ท่ีเปนผูบังคับบัญชา

Ivancevich & Matteson (1987, 1990: 480)  ไดกลาวถึงเรื่องความพึงพอใจในการ
ทํ างานวา  ข้ึนอยูกับระดับของผลท่ีไดรับท้ังภายนอก (ซึ่งไดแก คาจาง สภาพการทํ างาน เพือ่นรวม
งาน  การปกครอง  ความสัมพันธฉันทมิตร) และภายใน (ซึ่งไดแก ผลไดแหงความรูสึกมีความรับ
ผิดชอบ ทาทาย ผลสํ าเร็จของงานท่ีมีความหลากหลาย มีเอกลักษณ และมีความสํ าคัญ)  และทัศ
นคติในการทํ างานของผูทํ างานตอผลท่ีไดรับน้ัน  ซ่ึงมีคุณคาแตกตางกันสํ าหรับแตละบุคคลเพราะ
การใหความสํ าคัญแกงานท่ีแตกตางกัน  สํ าหรับบางคน งานท่ีทาทายและรับผิดชอบอาจจะมี
ความเปนกลางหรือมีคุณคาเชิงลบ  แตบางคนใหคุณคาเชิงบวก ความแตกตางเหลาน้ีเปนการวัด
ระดับความพึงพอใจในการทํ างานของงานท่ีเหมือนกัน

Barnard (1972: 142-149 อางถึงในวรรณพร เพียรสาระ 2538: 29–30 อางถึงใน
ชนิดา  ศรีบวรวิวัฒน 2544 :14)  กลาวถึง ส่ิงจูงใจท่ีเปนวัตถุท่ีเปนเคร่ืองกระตุนใหคนเกิดความ
พอใจในการปฏิบัติงานวาประกอบดวย

1.  ส่ิงจูงใจท่ีเปนวัตถุ (Material inducements) ไดแก เงิน ส่ิงของตอบแทนท่ีให
แกผูปฏิบัติงาน

2.  สิ่งที่จูงใจที่เกี่ยวกับโอกาสของบุคลากร (Personal; Non – material
Opportunities)  หมายถึง โอกาสท่ีจะมีช่ือเสียงไดรับเกียรติยศไดรับอํ านาจพิเศษสวนตัวหรือ
โอกาสท่ีจะไดรับตํ าแหนงดี ๆ

3.  สิ่งจูงใจเกี่ยวกับสภาพทางกายภาพที่พึงปรารถนา (Desirable Physical
Conditions) ไดแก สภาพ วัสดุอุปกรณ เคร่ืองมือเคร่ืองใช สภาพแวดลอมท่ีทํ างาน

4.  ผลประโยชนทางอุดมคติ (Ideal Benefactions)  หมายถึง การท่ีหนวยงาน
สนองความตองการของบุคลในดานความภาคภมูใิจท่ีไดแสดงฝมือ ความรูสึกพอใจในการท ํางาน
อยางเต็มท่ี

5.  ความดึงดูดใจในทางสังคม (Associational Attractiveness)  หมายถึง ความ
สัมพันธฉันทมิตรในหมูผูรวมงาน การยกยอง ยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน

6.  สิ่งจูงใจเกี่ยวกับสภาพการทํ างาน  โดยปรับสภาพการทํ างานใหเหมาะสม
ตรงกับความสามารถของบุคคล และทัศนะคติของผูปฏิบัติงาน (Adaptation of Conditons to
Habitual Methods and Attitudes) หมายถึง การปรับวิธีการทํ างานใหสอดคลองกับความรูความ
สามารถและใหสอดคลองกับทัศนะคติของแตละบุคคล
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7.  โอกาสที่จะมีสวนรวมงานอยางกวางขวาง (The Opportunity of Enlarged
Participations)  หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคลากรแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมงานทุกชนิด
ท่ีหนวยงานจัดใหมีข้ึน ชวยใหบุคลากรมีความรูสึกวาตนเปนบุคคลสํ าคัญของหนวยงาน

8.  สภาพของการอยูรวมกันฉันทมิตร (The Condition of Communion)  หมาย
ถึง ความพอใจของบุคลากรท่ีอยูรวมกันฉันทมิตร รูจักกันอยางกวางขวาง สนิทสนมกลมเกลียว
รวมมือกันอยางดีในการทํ างาน

Myers (1970: 124 อางถึงใน สุรินทร คชพลายุกต 2539: 5)  กลาววา เปาหมาย
หรือ
วัตถุประสงคของงาน  มีผลตอความพึงพอใจในการท ํางาน  คือ  งานตองมีความสัมพันธกับความ
ปรารถนาสวนตัว  งานน้ันจะตองวางแผนและวัดความสํ าเร็จได  โดยใชระบบการทํ างานและควบ
คุมประสิทธภิาพ  เพื่อใหไดผลในการสรางสิ่งจูงใจ  ภายในเปาหมายของงาน  โดยจะตองมี
ลักษณะ คือ ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการกํ าหนดเปาหมาย มีผลงานกลับมาใหผูปฏิบัติงานทราบ
งานน้ันตองเปนงานท่ีผูปฏิบัติงานพึงปรารถนา  งานน้ันสามารถทํ าใหส ําเร็จได       

Gilmer  (1967: 380-384 อางถึงใน ขวัญชีวา รวมรัก 2544: 17)  มีความสนใจ
และไดศึกษาความพอใจในการทํ างานของบุคคลตาง ๆไดสรุปปจจัยท่ีสนับสนุนตอการปฏิบัติงาน
ไว 10 ประการ ดังน้ี

1.  ความมั่นคงปลอดภัย (Security)  ไดแกความม่ันคงในการทํ างาน  การไดรับ
ความธรรมจากผูบังคับบัญชา คนท่ีมีพื้นฐานความรูนอยหรือขาดความรูยอมเห็นวา ความม่ันคง
ในงานมีความส ําคัญสํ าหรับเขามาก แตคนท่ีมีความรูสูง  จะรูสึกวาไมมีความส ําคัญมากนัก

2.  โอกาสกาวหนาในการทํ างาน (Opportunity for Advancement)  ไดแก การมี
โอกาสไดเล่ือนตํ าแหนงงานการสูงขึ้น  การมีโอกาสกาวหนาจากความสามารถในการทํ างานยอม
ทํ าใหเกิดความพอใจในงาน ผูชายมีความตองการในเร่ืองน้ีสูงกวาผูหญิง

3.  สถานท่ีทํ างานและการจัดการ (Company and Management) ไดแก ความพอ
ใจตอสถานท่ีทํ างาน  ชื่อเสียงของสถาบันและการดํ าเนินงานของสถาบัน.
     4.  คาจาง (Wages)  คนงานชายจะเห็นคาจางเปนสิ่งส ําคัญสํ าหรับเขาย่ิงกวาคนงาน
หญิงและผูท ํางานในโรงงาน  จะเห็นวาคาจางมีความส ําคัญสํ าหรับเขามากกวาการทํ างานใน
หนวยงานของรัฐ

5.  ลักษณะของงานท่ีทํ า (Intrinsic Aspects of the Job)  ความสัมพันธกับความรู
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ความสามารถของผูปฏิบัติงาน  หากไดทํ างานท่ีตรงตามความตองการและความถนัดก็จะเกิด
ความพอใจ

6.  การนิเทศงาน (Supervision)  การนิเทศงาน มีความส ําคัญท่ีจะทํ าใหผูทํ างาน
มีความรูพอใจหรือไมพอใจตองานได  การนิเทศงานท่ีไมดีอาจเปนสาเหตุอันเหน่ึงท่ีทํ าใหยายงาน
และลาออกจากงาน

7.  ลักษณะทางสังคม (Social Aspects of the Job)  ถาผูทํ างานทํ างานรวมกับผูอ่ืน
ไดอยางมีความสุข  ก็จะเกิดความพอใจในงานน้ัน

8.  การติดตอสื่อสาร (Communication)  การติดตอสื่อสารมีความส ําคัญมาก
สํ าหรับผูมีระดับการศึกษาสูง  กระบวนวิธีทํ างานและบุคคลระดับตาง ๆ ท่ีรวมกันปฏิบัติงานท่ีได
รับมอบหมายจะส ําเร็จไดก็เพราะมีกระบวนการวิธีการทํ างานท่ีดี  ไมวาจะเปนการวางแผนงาน
การจัดองคกร  การบริหารบุคคล  การวินิจฉัยสั่งการ การควบคุมบังคับบัญชา การประสานงาน
และการประเมินผลงาน ทุกกระบวนการตองมีการติดตอส่ือสารเปนตัวเช่ือม

9.  สภาพการทํ างาน (Working Condition) ไดแก แสง เสียง อากาศ ชั่วโมง
ทํ างาน มีงานวิจัยหลายเรื่องที่แสดงวา สภาพการทํ างานมีความส ําคัญสํ าหรับหญิงมากกวาชาย

10. ส่ิงตอบแทนหรือประโยชนเก้ือกูลตาง ๆ (Benefits) เชน เงินบํ าเหน็จตอบแทน
เมื่อออกจากงาน การบริการและการรักษาพยาบาล สวัสดิการ ท่ีอยูอาศัย
 ความพึงพอใจในการทํ างาน นอกจากจะเกิดจากองคประกอบดานปจจัยส่ิงแวดลอม
ของงานแลว  กิลเมอรยังกลาววา เกิดจากองคประกอบดานปจจัยสวนบุคคลไดอีก คือ

1.! เพศ  จากการสํ ารวจหลายคร้ังพบวา เพศหญิงมีความพึงพอใจในการท ํางานมาก
กวาเพศชาย อาจเปนเพราะวาเพศหญิงมีความตองการทางดานการเงิน มีความทะเยอทะยานทาง
อาชีพนอยกวาเพศชาย
  2.  จํ านวนผูที่อยูในความอุปการะ  ผลจากการศึกษาพวกเจาหนาท่ี  พนักงาน
(White –
  collar workers) พบวาบุคคลท่ีตองรับผิดชอบเล้ียงดูผูท่ีอยูในความอุปการะจํ านวนมาก  จะมี
ความพึงพอใจในการทํ างานนอย  ซ่ึงสาเหตุเน่ืองมาจากปญหาสภาวะทางการเงินท่ีบีบค้ันเขาอยู
   3.  อายุ  จากการศึกษาในกลุมคนตางกลุมจะไดผลของความสัมพันธระหวางอายุกับ
 ความพึงพอใจในการทํ างานตางกัน คือ  เสมียนพนักงานท่ีคอนขางมีอายุ  แตมีรายไดและสถาน
ภาพต่ํ าจะมีความพึงพอใจในการทํ างานสูง และจากการศึกษาในบางกลุมพบวา ความพึงพอใจใน
การทํ างานจะสูงเมื่ออายุมากขึ้น  แตในบางกลุมพบวาความพึงพอใจในการท ํางานจะลดลง



15

4.! ระยะเวลาในการทํ างาน  จากการสํ ารวจหลายคร้ังพบวา ในระยะเริ่มแรกเขา
ทํ างาน

บุคคลจะมีความพึงพอใจในการทํ างานสูงและจะลดลงเรื่อย ๆ จนถึงปท่ีหาหรือปท่ีแปด จากนั้นจะ
เพิ่มข้ึนอีกเม่ืออายุการทํ างานเพิ่มขึ้น และขวัญในการทํ างานจะสูงที่สุดเมื่อท ํางานมาแลว 20 ป

5.!ความเฉลียวฉลาด  ความสัมพันธระหวางความเฉลียวฉลาดกับความพึงพอใจใน
การทํ างานน้ันข้ึนอยูกับระดับขอบเขตของความฉลาดและความยากงายของงาน คือ หากใหคนท่ี
มีความเฉลียวฉลาดมาก ๆ ทํ างานที่งาย ๆ ก็จะทํ าใหเกิดความเบ่ือหนายไดงาย

6.  ระดับการศึกษา  มีหลักฐานมากมายท่ีแสดงใหเห็นถึงความขัดแยงท่ีหาขอสรุปไม
ไดระหวางความสัมพันธของระดับการศึกษากับความพอใจในการทํ างาน เชน จากการศึกษากับ
พนักงานเจาหนาท่ีพบวากลุมคนท่ียังไมจบการศึกษาจะมีความพึงพอใจในการทํ างานสูง  แตจาก
การศึกษาอ่ืน ๆ กลับพบวาระดับการศึกษากับความพอใจในการทํ างานไมมีความสัมพันธกัน
          7.  บุคลิกภาพสวนตัว  เปนสาเหตุส ําคัญประการหน่ึงท่ีทํ าใหไมเกิดความพึงพอใจ
ในการทํ างาน

Secord & Backman (1964: 391 อางในขวัญชีวา รวมรัก 2544: 8)  กลาววา
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเกิดจากความตองการของบุคลากรในองคกร  บางคนอาจพอใจ
เน่ืองจากผลงานที่ท ําไดส ําเร็จ  บางคนอาจพอใจเพราะลักษณะการปฏิบัติงาน  แตบางคนพอใจ
เพื่อนรวมงาน  แตความตองการบุคคลในองคกรน้ันมีหลายอยาง  ไดแก  การทํ างานท่ีเขาชอบ
อุปกรณท่ีเหมาะสม คาจางและสวัสดิการ ที่เพียงพอ และยุติธรรม  โอกาสความกาวหนาในงาน
บรรยากาศสภาพการทํ างานที่ดีและเหมาะสม รวมท้ังผูบังคับบัญชาท่ีเขาใจ

Herzberg; Mausner & Snyderman (1959: 57-83)  กลาวถึงการวิจัยในหนังสือ The
Motivation to Work  โดยออกแบบสอบถาม 228 ชุด เก่ียวกับปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจและ
ความไมพึงพอใจ  ลักษณะของปจจัย (Nature of these at different factors)  จํ าแนกเปน 4 สวน
ตามความถ่ีหรือปจจัยท่ีปรากฏบอยท่ีสุดไปนอยท่ีสุด  ดังน้ี  ความส ําเร็จในงานและการไดรับการ
ยกยองนับถือ (Achievement and Recognition)  ลักษณะงาน ความรับผิดชอบและความกาว
หนา (Work itself, Responsibility and Advancement) เงนิเดือน (Salary) อ่ืน ๆ (Set of item
infrequently appearing factors)

Cooper (1958: 31-33 อางถึงใน สุรินทร คชพลายุกต 2539: 14)  เห็นวาความ
ตองการในการท ํางาน  เปนสิ่งจูงใจใหเกิดความพึงพอใจในการท ํางาน แบงเปน 7 ประการ คือ
ทํ างานท่ีนาสนใจ  มีอุปกรณและส่ิงอํ านวยความสะดวกในการทํ างาน  มีคาจางและเงินเดือนที่
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เปนธรรม  มีโอกาสกาวหนาในการทํ างาน  มีสภาพการท ํางานท่ีดี  มีชั่วโมงการท ํางาน และสถานที่
ความสะดวกในการเดินทางไปกลับ รวมท้ังสวัสดิการ  การทํ างานรวมกับผูบังคับบัญชา เพือ่นรวม
งาน      

Herzberg; Mausner; Peterson & Capwell  (1957: 39-45) ไดจํ าแนกปจจัยท่ีเก่ียว
กับทัศนคติเร่ืองงาน (Classification factors)  ออกเปน10 ปจจยัหลักดวยกัน (10 Major Job
Factors) และไดแบงยอยเปนปจจัยยอย (Job Aspects)  ดังน้ี

1.  ลักษณะงานที่เปนเนื้อหา ตัวงาน (Intricsic Aspects of Jobs: Many aspects of
the work itself)

2.  ความสัมพันธระหวางคนงานกับหัวหนา (Supervision)
3.  สภาพแวดลอมในการทํ างาน รอบตัว (Working Conditions)
4.  คาจางตอบแทนเปนตัวเงิน (Wages)
5.  แหลงสรางฐานะทางเศรษฐกิจท่ีมีศักยภาพ  สถานภาพในองคกร ประสบการณ

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

6.  ลักษณะงานท่ีใหหลักประกันการจางตอเน่ือง (Security)
7.  การบริหารองคกรและนโยบาย ความสัมพันธระหวางพนักงาน ผูบริหาร ทุกระดับ

รวมทุกสถานภาพของคนงานตามภาระหนาที่งาน (Company and Management)
8.  ความสัมพันธระหวางคนงาน ทุกระดับ ในองคกร (Social Aspects of Job)
9.  การติดตอส่ือสาร หรืองานท่ีเก่ียวของการแพรกระจายขาวสารขอมูลทุก

ทิศทางในองคกร (Communication)
10. สวัสดิการ (Benefits) คือลักษณะหน่ึงของนโยบายบริหารท่ีจะเตรียมรอง

รับภาวะฉุกเฉินดานการเจ็บปวย ความชรา อายุ  การเขาโรงพยาบาล รวมคาตอบแทนในวัดหยุด
ราชการ (Holidays) วันลา (Leave) วันลาพักผอน (Vacations)

นอกจากน้ีเขายังไดจ ําแนกปจจัยโดยการจัดอันดับความสํ าคัญ ปจจยัตามความ
สํ าคัญเฉลี่ยของความพึงพอใจจากทัศนะของลูกจาง  11,000 คน ทั่วประเทศและบางสวนใน
อังกฤษ จากการศึกษาการจัดอันดับปจจัย  สามารถแบงไดเปน 16 กลุมตามความสํ 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.  โอกาสกาวหนา (Opportunity For Advancement)
4.  การเห็นชอบจากผูบังคับบัญชา [Appreciation (from Supervision)]
5.  การบริหารงาน (Company and Management)
6.  ลักษณะงาน [Intrinsic Aspects of Job (Excluding Ease)]
7.  คาจาง (Wages)
8.  ลักษณะงาน [Intrinsic Aspects of Job (Including Ease)]
9.  การบังคับบัญชา [Supervision]
10.  ลักษณะทางสังคมในงาน (Social Aspects of Job)
11.  สภาพการทํ างาน ไมรวมชั่วโมงพักผอน [Working Conditions (Excluding
Hours)]
12.  การติดตอส่ือสาร (Comunication)
13.  สภาพการทํ างาน รวมชั่วโมงพักผอน [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.  ชั่วโมงพักผอน [Hours (From Working Conditions)]
15.  ความสะดวก สบาย [Ease (From Intrinsic Aspects of Job)]
16.  สิทธิประโยชน (Benefits)

ปจจัยหลัก 10 ปจจัยแสดงดวยอักษรเขม (Entire Job Factors)  ปจจัยยอย 6 ปจจัยแสดงดวย
อักษรปกติ (Specific Job Aspect or Part of Factors)

จากความเห็นของนักวิชาการ สรุปวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการท ํางาน
มาจาก สิ่งที่เปนตัวเงิน และสิ่งที่ไมเปนตัวเงิน ท่ีมีคุณคาเปนรางวัลในทัศนคติของผูทํ างาน ท่ี
กระทบความรูสึกของบุคคล  และ อํ านวยประโยชนดานความสะดวก สบายท้ังทางรางกาย และ
จิตใจ  ลดคาใชจาย เพิ่มคุณภาพชีวิตการทํ างาน ปจจัยเหลานี้  ประกอบดวย ลักษณะงาน ความ
รับผิดชอบตองาน ความสํ าเร็จในงาน ความรูสึกยอมรับ  การไดรับยกยองนับถือ โอกาสกาวหนา
ในงาน  สภาพแวดลอมในการทํ างาน คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธปิระโยชน นโยบายทรัพยากร
มนุษย  การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคลากร อันนํ าไปสูเปาหมายสวนตัว
สนองความตองการของปจเจกบุคคล  และบรรลุวัตถุประสงคของงาน  สํ าหรับปจจัยบุคคลท่ีเปน
องคประกอบความพึงพอใจ เชน  อายุ เพศ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลา
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ทํ างานใน ปตท. นอกจากน้ีลักษณะบริหารงานท่ีเปนองคประกอบความพึงพอใจ เชน เงนิเดือน
ระดับตํ าแหนงงาน หนวยงานที่สังกัด สถานภาพทางอาชีพ และสถานท่ีปฏิบัติงาน  เปนตน

3.  ผลกระทบของการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจตอความพึงพอใจในการทํ างาน

วรเทพ  มงคลประพฤติ (2542) ไดทํ าการศึกษาเร่ืองรูปแบบของการแปลงสภาพรัฐ
วิสาหกิจ   การสือ่สารแหงประเทศไทย และสรุปวาการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจ (Privatization)
หรือการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ คือกระบวนการข้ันตอนในการเปล่ียนกิจกรรมทางเศรษฐกิจท่ีดํ าเนิน
โดยรัฐผานทางรัฐวิสาหกิจใหไปสูการดํ าเนินงานท่ีใหเอกชนเขามีบทบาทมากย่ิงข้ึน
 จํ าลอง บุญนายวา, พันเอก (2517: 25-30)  ไดทํ าการศึกษาพบขอแตกตาง 11
ประการ ระหวางรัฐวิสาหกิจและวิสาหกิจเอกชน เชน จุดมุงหมายเพื่อบริการและรักษาเสถียรภาพ
ทางเศรษฐกิจเปล่ียนเปนผลกํ าไรสูงสุด   ผูบริหารเอกชนมีประสบการณและความถนัดสูง  กลา
เสี่ยงตัดสินใจรวดเร็วในเชิงการคา  มีความริเริ่มทุมเทความพยายามแขงขันเพื่อประโยชนของตน
และบริษัท มีการควบคุมนอยระดับ  พยายามลดรายจายเพ่ือผลกํ าไร  ความสามารถหาทุนมีจ ํากัด
ไมตองปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนแตใชกลยุทธทางธุรกิจ  เอกชนพยายามเลี่ยงภาษ ีไมไดรับยก
เวนภาษี  ขณะท่ีรัฐวิสาหกิจเสียภาษีตามระเบียบ  นอกจากน้ีเอกชนอาจลมกิจการหรือลมละลาย
ได  เพราะรัฐบาลไมค้ํ าจุน ผลกํ าไรแบงผูถือหุน ขณะท่ีรัฐวิสาหกิจมีผลกํ าไรตองนํ าสงรัฐ  นอกจาก
น้ีจากการศึกษาของพันเอกจํ าลอง  สรุปขอวิพากษวิจารณรัฐวิสาหกิจวา รัฐวิสาหกิจเปนแหลงการ
ทุจริตของพนักงานในองคกร  ความฟุมเฟอยของผูบริหารเรื่องรถประจ ําตํ าแหนง เบ้ียประชุม  ท่ี
พักพิงของพนักงานเกษียณอาย ุ  ผลประโยชนทางการเมืองตอบแทนแกผูมีอํ านาจผานรัฐวิสาหกิจ
ทํ าใหประชาชนไมเห็นชอบท่ีรัฐเขาดํ าเนินการ สมควรแกไขปรับปรุงใหเอกชนเขามามีบทบาท

สุเมธ  วงศพานิชเลิศ (2541: 21-22)  กลาววา เปนธรรมดาที่พนักงานรัฐวิสาหกิจ
ทุกคนไมเวนแมแตผูบริหารยอมมีความหว่ันเกรงมากท่ีสุดเก่ียวกับอนาคตของในองคการ (Job
Security) ภายหลังการแปลงสภาพ  ซ่ึงท้ังฝายรัฐและฝายแรงงานควรตองรวมมือรวมใจเจรจาตก
ลงเงื่อนไขท่ีตางฝายยอมรับไดดวยเหตุผล  มีความยืดหยุน ประนีประนอม  ดั่งเชน ประเทศอังกฤษ
ฝรั่งเศส เยอรมัน เกาหลีใต ดํ าเนินการจนไดผลส ําเร็จอยางดีมาแลว  แมวาในกลุมประเทศพัฒนา
แลวจะมีการแปรรูปรัฐวิสาหกิจกลุมส่ือสารพรอมมาตรการการลดจํ านวนพนักงาน  ซึ่งมักจะ
ดํ าเนินการอยูแลวเพราะเทคโนโลยีเปล่ียนแปลงไป ทดแทนแรงงาน  เชน การเปล่ียนจากระบบ
Analog เปน Digital สงผลใหลดพนักงานซอมบํ ารุงรักษาชุมสายและเครือขาย แตในภาพรวมของ
แตละประเทศแลว  การเกิดผูประกอบการรายใหม ธุรกิจเก่ียวเน่ืองควบคูกับการเจริญเติบโตอยาง
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รวดเร็วของตลาดโทรคมนาคมในประเทศ  สงผลใหแรงงานโดยรวมทั้งภาคกลับเพิ่มสูงขึ้นกวาเดิม
นอกจากน้ีการท่ีประเทศกํ าลังพัฒนายังตองขยายสรางโครงขายและบริการตอไปอีกจํ านวนมาก
ความจํ าเปนในการปรับลดจํ านวนพนักงาน ยอมเปนไปไดนอย เพราะการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ผลิต เกิดขึ้นไดจากจ ํานวนพนักงานท่ีมีอยูเทาเดิมในการขยายบริการท้ังในปริมาณและพ้ืนท่ีให
บริการภายหลังการแปรรูป  ในทางตรงขามปจจุบันพนักงานมีโอกาสเลือกมากขึ้นที่จะแสวงหางาน
เพราะผูประกอบการรายใหม ๆ ท่ีเกิดข้ึน  พนักงานจะมีโอกาสไดเงินเดือน คาจาง ผลประโยชนอ่ืน
ๆ สูงข้ึนตามสภาพตลาดแรงงานและฐานะประกอบการท่ีดีข้ึนมาก และมีสิทธิ์เปนเจาของกิจการ
ในฐานะผูถือหุน และผลประโยชนในอนาคตจากกํ าไรจากการจํ าหนายหุน นอกจากน้ีเขาไดกลาว
ถึง การประสบความสํ าเร็จของการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจจนสามารถแขงขันได  จะเปนไปไมได
หากไมมีการจัดโครงสรางที่จ ําเปนดานตาง ๆอยางเหมาะสมและรัดกุม  สรางปญหาใหม ท่ีนํ าไปสู
การถายโอนอํ านาจผูกขาดจากรัฐเปนผูกขาดโดยภาคเอกชนท่ีเปนผลเสียมากกวาตอผูบริโภค

 พัฒนา ธารีเกษ (2532 อางถึงใน วรเทพ มงคลประพฤติ 2542: 48)   ศึกษา
ประโยชนและผลดีจากการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจ พบวา  ผลดีตอพนักงาน  เชน กรณีการแปลง
สภาพโดยวิธีการนํ าหุนเขาตลาดหลักทรัพยและจัดจํ าหนาย  ทํ าใหพนักงานมีสวนรวมเปนเจาของ
กิจการ และไดรับผลประโยชนจากการถือหุน เมื่อมูลคากิจการสูงขึ้น ดังเชนในประเทศอังกฤษ ผล
ดีตอผูบริหาร  คือ ทํ าใหมีอิสระในการทํ างาน  แรงงานสัมพันธมีการเรียกรองคาจางอยางมีความ
รับผิดชอบตอองคกรมากขึ้นและไมถูกแทรกแซงจากพลังทางการเมือง  ผูบริหารและพนักงานจะมี
ความพึงพอใจในการทํ างานมากขึ้น  ผลดีตอภาวะการจางงาน  เชน การมคีวามเปนเอกชนมาก
ขึ้น  ทํ าใหมีความพยายามดํ าเนินธุรกิจใหมีกํ าไร  เพื่อท่ีจะใหธุรกิจดํ ารงอยูได และมีการขยายงาน
ขยายตลาดตอไป  ผลดีตอกลุมผลประโยชนอื่น ๆ   เชน  ผูจายภาษีใหรัฐไดรับผลประโยชน
จากการประหยัดเงินภาษีของประชาชนท่ีตองใชในการอุดหนุนรัฐวิสาหกิจเอง ทํ าใหอัตราภาษีลด
ลง

พิพัฒน  ไทยอารี (2530 อางถึงใน วรเทพ  มงคลประพฤติ 2542: 50)  ศึกษา
ผลกระทบอันเกิดข้ึนกับฝายตาง ๆจากการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจ พบวา ฝายบริหารปกติยอมได
รับผลประโยชนจากรัฐวิสาหกิจท่ีตนบริหารอยู  การเปล่ียนแปลงใด ๆ ท่ีเกิดข้ึนยอมมีผลกระทบตอ
สิทธิประโยชน  ซึ่งทํ าใหผายบริหารสนับสนุนการเคล่ือนไหวตอตานนโยบายการแปลงสภาพ
ขณะท่ีกลุมพนักงานในรูปสมาคมพนักงานรัฐวิสาหกิจ   ยอมเกิดความรูสึกสูญเสียความ
ม่ันคงในการทํ างานไป  ผลการแปลงสภาพจะกระทบตอรายไดและผลประโยชนอื่น ๆ  และความ
กลัวสูญเสียฐานอํ านาจตอรองแรงงานของรัฐวิสาหกิจท่ีมีสูงกวาภาคเอกชน 
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โกวิท  ชาญวิทยาพงศ (2541:3-15)  รายงานวาญ่ีปุนเปนประเทศหน่ึงท่ีแปรรูป
การรถไฟแหงชาติไดส ําเร็จและแกไขการปลดคนจํ านวนมหาศาลโดยไมชอกช้ํ านัก  งาน 93,000
ตํ าแหนงไดรับพิจารณาวาเปนงานซํ้ าซอน  ยุบเลิกได  แตในท่ีสุดมีขอตกลงให คนงาน 32,000 คน
ไดรับการจางงานจากบริษัทใหม 6 บริษัทท่ีเกิดข้ึนจากการแปรรูป และคนงาน 4,000 คนถูกโอนไป
อยูในกลุมคนงานส ํารองเปนเวลา 3 ป เพื่อฝกงานใหม ท่ีเหลืออีก 20,000 ไดรับการคาดหวังวาจะ
ยอมเกษียณโดยสมัครใจ  นอกจากน้ีไดมีการแตงต้ังคณะกรรมการท่ีปรึกษาการปฏิรูปการรถไฟ
แหงประเทศญ่ีปุน โดยใหทํ าหนาท่ีประเมินกํ าลังคนท่ีตองใชในการรถไฟ  การใชกลยุทธดานการ
ฝกอบรมและฝกทบทวน ปองกันการลาสมัยของกํ าลังคน  การติดตอส่ือสารสองทาง การใชขาว
สารรวมกันระหวางนายจางกับตัวแทนลูกจาง และบรรยากาศท่ัวไปของความไววางใจระหวางลูก
จางและผูจัดการ

พรายพล  คุมทรัพย (2541: 1-11)  อภิปรายเรื่องกรณีการแปลงสภาพการไฟฟา
ฝาย
ผลิต (กฟผ.) และการปรับโครงสรางกิจการไฟฟา เปนกรณีท่ีมีการขัดแยงมากท่ีสุด  และนํ าไปสู
การประทวงแสดงความไมเห็นดวยอยางชัดเจน  จากกลุมสมาคมพนักงานรัฐวิสาหกิจ ท่ีมีอํ านาจ
ตอรองคอนขางสงู  ประเด็นการคัดคานขอหน่ึงคือ  การแปลงสภาพกอใหเกิดการเลิกจางพนักงาน
จํ านวนมาก ซํ้ าเติมปญหาการวางงานที่รุนแรงในขณะนี ้แตมีขอโตแยงวาการแปลงสภาพจะมี
ลักษณะเปนข้ันตอนคอยเปนคอยไป จะไมเกิดผลกระทบตอการจางงานของพนักงานอยางรุนแรง
ทันที  แตกลับเปดโอกาสใหพนักงานสามารถปรับตัวเขากับแนวการทํ างานในเชิงธุรกิจมากขึ้น
ชวยใหพนักงานมีประสิทธิภาพการทํ างานท่ีสอดคลองกับภาวะการแขงขันท่ีมีมากข้ึนในอนาคต
การเลิกจางจะเปนไปโดยสมัครใจและมีการชดเชย  ชวยเหลือใหดานการหางานใหมอยางเพียงพอ
ทุกข้ันตอนจะมีการทบทวนตรวจสอบปองกันการเสียประโยชนของพนักงานท่ีเคยไดรับอยูเดิม
นอกจากนี้การเปดโรงไฟฟาราชบุรีจะไมมีผลตอการจางงาน เพราะเปนโรงไฟฟาใหมที่ยังไมมี
พนักงานประจ ํา  การแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจในหลายประเทศท ําใหเกิดการสรางงานมากข้ึนใน
ระยะยาว  ท้ังงานจากกิจการเดิมและกิจการตอเน่ือง

ปจจุบัน การไฟฟาฝายผลิตดํ าเนินการตามนโยบายของรัฐ คือ เพื่อผลิตไฟฟาให
เพียงพอตอวามตองการของประชาชน ใหสอดคลองกับแผนพัฒนาพลังงานของแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาตฉบับที ่7 เร่ืองการปรับปรุงโครงสรางองคกรและการบริหารงานรัฐ
วิสาหกิจใหเปนเชิงพาณิชยมากขึ้น ประกอบกับมติคณะรัฐมนตรี วันท่ี 12 กันยายน 2535 แนว
ทางการดํ าเนินงานจากป 2535-2539 มีเปาหมายใหเปล่ียนแปลง กฟผ.เปนบริษัทจํ ากัด (มหาชน)
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และกระจายหุนในตลาดหลักทรัพย   โดยรัฐถือหุนใหญ  ซึ่ง กฟผ.ไดดํ าเนินการตามมติ คณะรัฐ
มนตรี โดยการจัดตั้งบริษัทผลิตไฟฟา จํ ากัด (มหาชน)  ออกประกาศรับซ้ือไฟฟาจากผูผลิตรายเล็ก
และโรงไฟฟาเอกชน  เจรจาซ้ือไฟฟาจากประเทศเพ่ือนบาน  สํ าหรับการเปล่ียน กฟผ.เปนบริษัท
จํ ากัด (มหาชน) เปนให กฟผ.จัดต้ังบริษัทยอย ทยอยจดทะเบียนและกระจายหุนในตลาดหลัก
ทรัพย ต้ังแตป 2541 เปนตนไป และไดรับความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรี เมื่อ 5 มีนาคม 2539
(http://www.egat.or.th/about_egat.html)

กรุงเทพธุรกิจ (2546: 3)  รายงานการแถลงขาวเรื่องการเพิ่มประสิทธิภาพการ
ทํ างานของรัฐวิสาหกิจ  โดยรัฐบาลภายใตการนํ าของ พ.ต.ท.ทักษิณ ชินวัตรวา  รัฐบาลมีนโยบาย
ปรับปรุงการทํ างานของรัฐวิสาหกิจใหมีประสิทธิภาพ 4 ดาน คือ เพิ่มประสิทธิภาพเพื่อใหพึ่งตน
เองได  ปรับปรุงการบริหารงานรัฐบาล  ปรับปรุงระบบบัญชี  ปรับปรุงการขอรับเงินชวยเหลือ
บริการสังคม  โดยมีวิธีการดังน้ี  คือ กระทรวงการคลังปรับแผนแปลงสภาพ 14 รัฐวิสาหกิจภายใน
2 ป เตรียมขายหุนบริษัท การบินไทย กลางป 2546 ตามดวยบริษัททาอากาศยานไทยรอกระจาย
หุนในตลาดหลักทรัพย  บริษัท ทศท.คอรปอเรชั่น จํ ากัด (มหาชน) เขาตลาด ชวงคร่ึงปแรก 2546
บริษัท กสท.โทรคมนาคม เขาจดทะเบียน ครึ่งปหลังป 2546 บริษัทไปรษณียไทยจะแปลงสภาพ
เมื่อมีความพรอมและพึ่งพาตนเองไดภายใน 5 ป การประปาสวนภูมิภาค เตรียมเขาจดทะเบียนป
2547 บริษัทผลิตไฟฟา มีแผนจดทะเบียนในตลาดไตรมาสแรกป 2547 การไฟฟานครหลวง เขา
ตลาด ไตรมาส 2 ป2547  การไฟฟาภูมิภาค เขาไตรมาส 4 ป 2547 เปนตน นอกจากน้ีกระทรวง
การคลังมีมาตรการผอนคลายกฏระเบียบขอบังคับและมติคณะรัฐมนตรี แกรัฐวิสาหกิจท่ีเขาตลาด
หลักทรัพย   ในดานผลประโยชนตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน เชน โครงสรางเงินเดือน เงินรางวัล สวัสดิ
การ พนักงาน ใหสามารถกํ าหนดโครงสรางไดเอง  รวมท้ังบริหารงานแบบเอกชนเต็มตัว  แตละ
บริษัทมีระเบียบขอบังคับของตัวเอง  และระบบบัญชีการเงนิให สํ านักงานตรวจเงินแผนดิน (สตง.)
ตรวจสอบและรับรองงบการเงิน  รวมถึงมีการตรวจสอบภายในตามกฏหมายของตลาดหลักทรัพย
เพิ่มอีกทางหนึ่ง

ประชาชาติธุรกิจ (2545:38)  รายงานเก่ียวกับการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจของการ
ประปานครหลวง (กปน.) วา ในระยะแรกกระทรวงการคลังเสนอและมอบหมายใหบริษัททาสมัน
เอชียแปซิฟคท ําการศึกษา  โดยบริษัทเสนอใหมีการปรับโครงสราง 3 แนวทาง คือ จัดบริษัทเดียว
รับผิดชอบเหมือนปจจุบัน  หรือจัดต้ังบริษัท กปน.ตะวันออกและบริษัท กปน.ตะวันตก หรือจัดต้ัง
บริษัทผลิตและสงนํ้ าและบริษัทจ ําหนายน้ํ า 4 บริษัท  กปน.ตัดสินใจคร้ังลาสุดเร่ืองการแปลง
สภาพรัฐวิสาหกิจในรูปแบบของ ปตท. และ ทศท. เฉพาะโครงการใหม  ไมเปล่ียนเปนเอกชนท้ัง

http://www.egat.or.th/about_egat.html
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หมด โดยวาจางบริษัทหลักทรัพยไทยพาณิชย จํ ากัด เปนท่ีปรึกษา  เริ่มแปลงสภาพเมื่อ 12 พฤศิจ
กายน 2545 ในระยะเริ่มแรก รัฐถือหุน 100%  แลวจึงกระจายหุนเขาตลาดหลักทรัพย และเปลี่ยน
ช่ือเปนบริษัท การประปา    ผลการแปลงสภาพจะลดภาระการกูยืมเงิน  และการระดมทุนทํ าให
สามารถเพิ่มการลงทุนในโครงการเพิ่มก ําลังการผลิตและเขตบริการออกมายังชุมชนผานวงเแหวน
ดานใตสุขสวัสดิ ์โครงการปรับปรุงกิจการประปา และโครงการปรับปรุงระบบประปาเพือ่น้ํ าสูญเสีย
สนองความตองการของประชาชนผูใชน้ํ าไดมากข้ึน มีการคาดการณวาหากแปลงสภาพรัฐ
วิสาหกิจ ผูบริโภคจะใชน้ํ าราคาแพงข้ึน  เพราะตนทุนการผลิตสูงข้ึน ผลการดํ าเนินงานป 2546
คาดวากํ าไรจะลดลง

ผูจัดการรายวัน (2545:1-3)  รายงานวา  การตัดสินใจแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจของรัฐ
บาลภายหลังการประชุมเมื่อวันที่ 20 มกราคม 2546 มีความสํ าคัญตอทุกฝายท่ีเก่ียวของ
พิจารณาจากนโยบายการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจควรจะตัองชัดเจน   คณะกรรมการแกไขปญหา
ปรับปรุงกฏหมายเศรษฐกิจ 11 ฉบับ มีขอสรุปแยกรัฐวิสาหกิจเปน 3 กลุม และมีการแบงแยกชัด
เจนวากิจการใดเปนของรัฐหรือแปลงสภาพใหเอกชน มีขอตกลงรวมกันวากิจการใดของรัฐท่ีเก่ียว
ของกับการศึกษาและสาธารณสุข ใหคงสถานภาพเปนของรัฐตลอดไป การแบงรัฐวิสาหกิจออก
เปน 3 กลุม คือ  กลุมที่รัฐเปนเจาของ 100 %  กลุมที่รัฐเปนเจาของ 70% และกลุมที่รัฐเปนเจาของ
นอยกวา 70%

จากการศึกษาขอมูลผลกระทบการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจตอความพึงพอใจในการ
ทํ างานดังกลาวขางตน  อาจกลาวไดวาเมื่อกลาวถึงการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจแลว สํ าหรับ
พนักงานและผูบริหารมักมองการแปลงสภาพในทางลบ  เพราะคาดการณวามีผลเสียตอพนักงาน
และผูบริหารดานการลดแรงงานในอนาคต  ความมั่นคงในการท ํางาน อํ านาจตอรอง และสิทธิ
ประโยชน  ซ่ึงถามองในทางบวกแลวอาจเปนผลดี  เชน สภาพตลาดแรงงานท่ีตองการพนักงานท่ีมี
ความรูความสามารถจากองคกรรัฐวิสาหกิจ  ความเปนไปได ของการเติบโตของตลาด  เชน ตลาด
โทรคมนาคม ทํ าใหตองการแรงงานเพิ่มขึ้น  ตลอดจนสิทธิประโยชนจากการเปนเจาของบริษัทภาย
หลังการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจ เปนตน อยางไรก็ตามผลกระทบจากการแปลงรัฐวิสาหกิจที่มีการ
จัดโครงสรางดานตาง ๆ ไมรัดกุมเหมาะสม  จะทํ าใหเกิดการถายโอนอํ านาจผูกขาดจากภาครัฐสู
ภาคเอกชนจะมีผลเสียตอผูบริโภค  และพนักงานซ่ึงเปนผูบริโภคจะถูกกระทบดวยเชนกัน การ
แปลงสภาพรัฐวิสาหกิจ  แมวาจะเพิ่มประสิทธิภาพการทํ างานของพนักงาน  แตกระทบตอโครง
สรางองคกร จากกรณีตัวอยางการไฟฟาฝายผลิตแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจแบบคอยเปนคอยไป
เพื่อลดความรุนแรงของการตอตานการเปลี่ยนแปลง   ดวยการเลือกวิธีการจัดต้ังบริษัทยอยแทน
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การแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจทั้งองคกร  นอกจากน้ีการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจมีผลกระทบตอการ
บริหารงาน  ระบบบัญชี การเงิน กฏระเบียบการกํ าหนดโครงสรางผลตอบแทนตาง ๆ  และสวัสดิ
การพนักงาน  แมวารัฐบาลพยายามท่ีจะผอนคลายกฏตาง ๆ แลวก็ตาม  แตการแปลงสภาพมีผล
ตอความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงาน  เพราะภายหลังการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจ พนักงาน
ตองปรับตัวตอการท ํางานใหมีระเบียบแบบแผนแบบเอกชน  เตรียมพรอมตอการตรวจสอบจาก
ภายนอกมากข้ึน  และการเปดโอกาสใหกํ าหนดโครงสรางเงินเดือน เงินรางวัล สวัสดิการ ไดเอง
ของแตละองคกร เปนการใชวิธ ีPay for Performance ของรัฐบาลตอรัฐวิสาหกิจ ยอมทํ าใหเกิด
ความแตกตางของโครงสรางผลตอบแทนขององคกรแตละแหง   ซึ่งสามารถสรางแรงจูงใจให
พนักงานในองคกรท่ีผลการดํ าเนินงานมีผลกํ าไรพึงพอใจในการท ํางานมากกวาองคกรท่ีผลการ
ดํ าเนินงานขาดทุน  ขณะเดียวกันกระตุนใหเกิดแรงผลักดันตนเองสํ าหรับองคกรท่ีขาดทุนท่ีจะตอง
พยายามผลักดันตนเองมากข้ึน  เพื่อใหไดผลตอบแทนมากขึ้น  แมวารัฐบาลพยายามแกไขจุดออน
เร่ืองนโยบายการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจใหชัดเจนขึ้น   โดยจัดใหมีการแบงแยกกลุมท่ีเปนของรัฐ
และของเอกชนอยางชัดเจน  ซึ่งการมีนโยบายแปลงสภาพที่ชัดเจนยอมสงผลตอการแปลงสภาพ
รัฐวิสาหกิจใหประสบความสํ าเร็จมากขึ้น  ทํ าใหทราบทิศทาง แนวทางธุรกิจแนนอน  โอกาสท่ี
พนักงานตอตานการแปลงสภาพจะนอยลงและพนักงานยอมรับการเปล่ียนแปลง  การเตรียม
พรอมท่ีจะปรับตัวทันตอเหตุการณ ทํ าใหพนักงานมีความพึงพอใจในการท ํางานมากขึ้น
ธงชัย  สันติวงษ (2540: 159) กลาววา !ความพึงพอใจของคนรุนใหมคือสิ่งที่ตองยึดหมายไว
ประกอบในการบริหารงานเสมอ" โดยสรุป  การแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจมีผลกระทบตอความพึง
พอใจ ในประเด็นท่ีสํ าคัญ  5 ประการ คือ

1.  ความมั่นคงในการท ํางาน   โอกาสท่ีจะไดรับการจางงานตอเน่ือง จะนอยลง
เพราะการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจมักมีมาตรการปลดคนงาน  ลดจํ านวนคน  เพื่อลดคาใชจายเพ่ิม
รายได  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคการทํ ากํ าไร สามารถเล้ียงตัวเองได แทนการรักษาเสถียรภาพ
หรือผลประโยชนภาครัฐ

2.  คาจาง  เงินเดือน ในการแปลงสภาพ  เมื่อมีการลดคนเพราะโครงสรางหนวย
งานยุบเลิก หรือโยกยายงาน การสูญเสียคาจางเม่ือยกเลิกการจาง มีความเปนไปไดมากที่ท ําให
เกิดความไมพึงพอใจในการท ํางานเพราะพนักงานไดรับความเสียหายจากการขาดรายได  การเปด
โอกาสใหองคกรท่ีแปลงสภาพสามารถกํ าหนดโครงสรางเงินเดือนไดเอง  จะมีผลตอคาจางท่ี
เปล่ียนแปลงไปตามผลการดํ าเนินงานขององคกร



24

3.  เงินตอบแทน  ผลตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน  เงินตอบแทนในรูปเงินชดเชย  ชวย
เหลือแกพนักงานท่ีสมัครใจเขาโครงการเกษียณกอนอายุ    แมวาจะชวยลดความรุนแรงในการ
ตอตานการเปลี่ยนแปลงองคกรจากการแปลงสภาพ โดยการลาออกแบบสมัครใจท้ังฝายนายจาง
และลูกจาง  และสรางความพึงพอใจใหพนักงานมากกวาการถูกปลดออกจากงาน  แตก็ทํ าใหมี
การคาดการณถึงสภาพองคกรท่ีมีแรงกดดันใหพนักงานตองตัดสินใจเขาโครงการมากข้ึนใน
อนาคต หรือเกิดการปรับตัวในดานการพัฒนาตนเองปองกันการเปนบุคคลลาสมัย  ไมทัน
เทคโนโลยี  ในการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจโดยกระจายหุนใหพนักงานมีสวนรวมเปนเจาของ ทํ าให
ไดผลตอบแทนท่ีไมเปนตัวเงิน  แตเมื่อจํ าหนายหุนในตลาดหลักทรัพยไดในราคาท่ีสูงกวาราคาทุน
จึงจะไดผลตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน

4.  เงินรางวัล   การแปลงสภาพทํ าใหเกิดผลตอเงินรางวัลในรูปโบนัส  ซ่ึงข้ึนอยูกับผล
การดํ าเนินงานขององคกร  นอกเหนือจากเงินรางวัลเพ่ือการกระตุนการเพ่ิมยอดขายของฝายสราง
รายไดองคกร เพื่อใหรายไดสามารถเปรียบเทียบไดกับเอกชน

5.  สิทธปิระโยชน   สํ าหรับกลุมคนบางกลุม  พนักงาน ท่ีสูญเสียผลประโยชนจาก
การแปลงสภาพองคกร  เชน สูญเสียอํ านาจ  ตํ าแหนงหนาท่ี  ผลประโยชนตอบแทน การตรวจ
สอบเขมงวดโปรงใส การปรับเปล่ียนกระบวนการทํ างานใหไดมาตรฐาน เปดเผยตอบุคคลภาย
นอก  ท้ังระบบบัญชี  ระบบมาตรการตรวจสอบ ภาษี  ทํ าใหการทํ างานล ําบากข้ึนกอใหเกิดความ
ไมพึงพอใจในการท ํางาน

6.! นโยบายการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจ   หากนโยบายแปลงสภาพชดัเจนสงผล
ตอการ

ทราบทิศทางธุรกิจ  แนนอน  สามารถวางแผนรองรับการเปล่ียนแปลงใหสอดรับกับนโยบาย  และ
สงผลกระทบตอพนักงานนอยท่ีสุด  เชน นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยตองเหมาะสมกับ
ประเภทองคกร แบบรัฐหรือแบบเอกชน เพื่อใหสามารถบรรลุวัตถุประสงคขององคกร โครงสราง
องคกรตองถูกปรับเปลี่ยนใหเหมาะสมกับการท ํางาน  บางกิจกรรมใหมเกิดขึ้น  บางกิจกรรมถูกยก
เลิก หรือยุบรวมกัน  เพื่อลดกระบวนการทํ างานซํ ้าซอน และเพิ่มประสิทธิภาพการท ํางาน

4.  ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ

ความพึงพอใจในการท ํางานเปนประเด็นท่ีไดมีการศึกษาวิจัยไวเปนจํ านวนมาก  ทั้งใน
ประเทศและตางประเทศ ในท่ีน้ีผูวิจัยไดคัดเลือกมาเฉพาะบางเร่ืองท่ีนาสนใจ  และเก่ียวของกับ
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ความพึงพอใจในการท ํางานของพนักงานภายหลังการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจเปน บริษัท ปตท.
จํ ากัด (มหาชน)  ดังน้ี

ปตท. (PTT Intranet  2545)  วิจัยความพึงพอใจของพนักงานตอ ปตท.ปลายป 2544
โดยสรุป คือ ความพึงพอใจของพนักงานตอองคกรโดยรวมในการทํ างานรวมกันของปตท.อยูใน
ระดับ คอนขางพอใจ (3.9)  โดยประเด็นหลักที่พนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับ พอใจ (4.0 –
4.0) ไดแก ความผูกพันกับองคกร (4.2)  สวัสดิการท่ีไดรับ (4.2) สภาพแวดลอมในท่ีทํ างาน (4.0)
ประเด็นหลักท่ีพนักงานใหคะแนนความพึงพอใจอยูในระดับ คอนขางพอใจ (3.5 – 3.9) ลักษณะ
งานและงานที่ท ําอยู (3.8) ขวัญและกํ าลังใจในการท ํางาน (3.7) คาตอบแทนที่ไดรับ (3.7) ความ
สามารถในการแขงขันกับบริษัทช้ันนํ าภายนอก (3.6) การจัดการและการใชประโยชนระบบขอมูล
สารสนเทศ (3.5) ประเด็นหลักท่ีมีคะแนนความพึงพอใจอยูในระดับ เฉย ๆ (3.0–3.4 ) มี 9
ประเด็น การกํ าหนดเปาหมายแผนการทํ างานของหนวยงาน (3.4) การประสานงานภายในหนวย
งาน (3.4) หัวหนางาน (3.4) ผูบริหารระดับสูง (3.4) การกํ าหนดเปาหมายขององคกร (3.3) ความ
เหมาะสมระหวางคนกับงานที่ท ํา (3.3) การประสานงานระหวางหนวยงาน (3.3) การพัฒนาทักษะ
ความรูแกพนักงาน (3.2) โครงสรางและระบบบริหารงานของ ปตท.(3.1) สํ าหรับ 2 ประเด็นหลักท่ี
มีความพึงพอใจอยูในระดับ คอนขางไมพอใจ (2.5–2.9)  ระบบการประเมินผลการทํ างานขององค
กร (2.9)โอกาสความกาวหนาของพนักงาน (2.7)

ผุสด ี เจียมศิร ิ(2545)  ศึกษาวิจัยเร่ืองความม่ันคงในการทํ างาน หลังการควบธุรกิจ
ของบริษัทขามชาติในประเทศไทย  พบวาทัศนคติตอความรูสึกม่ันคงในการทํ างานหลังการควบ
ธุรกิจอยูในระดับสูง  (3.72)  ระดับตํ าแหนงปจจุบันของพนักงานในบริษัท แตกตางกันมีผลตอทัศ
นคติความรูสึกม่ันคงในการทํ างานแตกตางกัน  เชนเดียวกับการรับรูเก่ียวกับบริษัทและการรับรู
เก่ียวกับลักษณะงานของพนักงานในบริษัท  แตเพศ อายุ สถานภาพการสมรส ประสบการณการ
ทํ างาน วุฒิการศึกษา แตกตางกัน ไมมีผลตอทัศนคติความรูสึกม่ันคงในการทํ างาน  การเสริม
สรางความม่ันคง ควรเตรียมการควบธุรกิจ  จัดโครงสรางการปรับต ําแหนงหนาที จัดระบบประเมิน
ผลงาน คาตอบแทนท่ียุติธรรม  การสือ่สารอยางโปรงใส มีประสิทธิภาพและตอเนื่อง

รจนา   ชวงกระจาง (2545: 82-101)  ศึกษาปจจัยทีมีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ปตท.จํ ากัด(มหาชน) จากพนักงานในส ํานักงานใหญ 248 คน สรุป
วา เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ระดับตํ าแหนง อายุงานใน ปตท. อายุงานที่อยูใน
ระดับตํ าแหนง ปจจุบัน  ท่ีแตกตางกันไมมีความแตกตางกัน และพบวาภาพรวมความพึงพอใจอยู



26

ในระดับปานกลาง (3.49) หากเรียงล ําดับความพึงพอใจจากมากไปนอย มีดังนี้ ความส ําเร็จ
สถานะอาชีพ การยอมรับ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ ความกาวหนา คาจางเงินเดือน ความมั่น
คงในการท ํางาน สภาพการทํ างาน ความสัมพันธระหวางบุคคล  นโยบายและการบริหารงาน การ
บังคับบัญชา และพบวา ปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในอนาคต  ความส ําเร็จของงาน การได
ยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ท่ีแตกตางกัน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ ท่ีนัยส ําคัญระดับ
.001 และ.01 เชนเดียวกับ ปจจัยคํ้ าจุน เรื่องสภาพการท ํางาน คาจางเงินเดือน ความม่ันคง
นโยบายและการบริหาร แตปจจัยดานการบังคับบัญชาไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน

สมภพ  สัมภาวะผล (2545: 74-83)  ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานของพนักงาน
ธนาคารดีบีเอส ไทยทนุ จํ ากัด (มหาชน)  พบวาภาพรวมความพึงพอใจในงานอยูในระดับมาก โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.01 ดานความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงาน มีความพึงพอใจในงานมากที่สุด
ดานคาตอบแทนมีความพึงพอใจนอยที่สุด  โดยมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง  ลักษณะ
สวนบุคคลดานเพศ ดานสถานภาพ  ดานระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน และลักษณะ
บริหารงานดานตํ าแหนงงาน ดานรูปแบบสาขา  จํ านวนพนักงานในสาขาท่ีแตกตางกัน มีระดับ
ความพึงพอใจในงานแตกตางกันแตลักษณะสวนบุคคลดานอายุ  วุฒิการศึกษา และลักษณะ
บริหารงานดานสถานท่ีต้ังของสาขา ท่ีแตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจในงานไมแตกตางกัน
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05

อังสนา สกประเสริฐ (2545: 78-82)  ศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวิตการทํ างานของ
พนักงาน บริษัท ปตท.จํ ากัด(มหาชน) แบงเปนระดับความเห็น ระดับความพึงพอใจ และระดับคุณ
ภาพชีวิตจากการวิจัยกลุมพนักงาน อายุงาน 1- 5 ป ในสํ านักงานใหญ 177 คนพบวา มีความพึง
พอใจตอคุณภาพชีวิตการท ํางานดานคาตอบแทนท่ีเพียงพอยุติธรรม ในระดับต่ํ า (3.46) ดานสิ่ง
แวดลอมในระดับสูง (3.91) การพัฒนาความสามารถบุคคล ในระดับ ปานกลาง (3.54) ดานความ
กาวหนาและม่ันคงในงานในระดับต่ํ า (3.29) ดานบูรณาทางสังคมในระดับสูง (3.73) ดานธรรม
นูญในองคกรในระดับปานกลาง (3.68) ดานความสมดุลระหวางชีวิตงานและสวนตัวในระดับต่ํ า
(3.38) ดานการเกี่ยวของสัมพันธกับสังคมในระดับสูง (3.81)

ขวัญชีวา  รวมรัก (2544)  ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจและทัศนะตอปจจัยสนับสนุนใน
การปฏิบัติงานของพนักงานศึกษาเฉพาะกรณีการประปาสวนภูมิภาค จังหวัดสระบุร ี สรุปวามี
ความพึงพอใจในการปฎิบัติงานอยูในระดับมาก  โดยมีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.73  เมื่อพิจารณาเปน
รายดาน  พบวาดานความสัมพันธระหวางบุคคล ระดับมาก ดานลักษณะงานและความรับผิดชอบ
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ระดับมาก ดานเงินเดือน  สวัสดิการ   ระดับปานกลาง ดานสภาพแวดลอมทางภายภาพ   ระดับ
ปานกลาง ดานความกาวหนา   ระดับปานกลาง ดานนโยบายและการบริหาร  ระดับปานกลาง
และพบวาความพึงพอใจมีความสัมพันธกับทัศนะที่มีผลตอปจจัยสนับสนุน  ไดแกปจจัยจูงใจ
(ดานความรับผิดชอบ  ดานการยกยอง  ดานความกาวหนา)  และปจจัยอนามัย (ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล  เงนิเดือน สวัสดิการ นโยบายองคกร) ในทุกดาน

ชนิดา  ศรีบวรวิวัฒน (2544)  ศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรศูนยปองกันควบคุม
โรคมะเร็ง จังหวัดชลบุร ีพบวากลุมตํ าแหนงสูง เชน  แพทย  พยาบาล กลุมผูมีระยะเวลาปฏิบัติ
งานมานาน กลุมผูมีรายไดต่ํ า กลุมผูมีระดับตํ าแหนงสูงมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูง  ดาน
ความกาวหนาในการทํ างาน และพบวากลุมผูมีรายไดต่ํ ากลุมผูมีการศึกษาต่ํ า กลุมผูมีระดับ
ตํ าแหนงงานสูง มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูง ดานสภาพแวดลอมในการท ํางาน  พบวา
กลุมตํ าแหนงงานสูง   เชน แพทย  พยาบาล  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงดานคาตอบแทน
และสวัสดิการ พบวากลุมผูมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนาน กลุมผูมีระดับตํ าแหนงสูง  มีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานดานการส่ือสารภายในองคกร พบวากลุมผูมีการศึกษาต่ํ า กลุมผูมี
ตํ าแหนงงานต่ํ า กลุมผูมีรายไดต่ํ า เชน แมบาน คนงาน กลุมผูมีระดับตํ าแหนงงานสูง มีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน ดานการปกครองบังคับบัญชาพบวากลุมผูมีรายไดต่ํ า กลุมผูมีระดับ
ตํ าแหนงสูง มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   สํ าหรับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม
พบวา กลุมผูมีระดับตํ าแหนงสูง  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูง

เจนศักดิ ์ ปานภิบาล และคณะ (2544: บทคัดยอ)  วิจัยเก่ียวกับความพึงพอใจของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารกรุงไทย จํ ากัด (มหาชน) ท่ีมีตอการดํ าเนินโครงการพัฒนา
คุณภาพ บริการ  กรณีศึกษาสํ านักงานภาค 4  สรุปวาระดับความพึงพอใจของพนักงานมีคาเฉลี่ย
ดานการกํ าหนดมาตรฐานการทํ างาน   ดานบริหารโครงการพัฒนาคุณภาพบริการของผูจัดการ
สาขา  ดานวัสดุอุปกรณ   อาคารสถานที ่และเทคโนโลยี  ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานโครง
การในระดับมาก   สวนระดับความพึงพอใจดานการฝกอบรม  ดานงบประมาณสนับสนุนของโครง
การในระดับปานกลาง  พนักงานความพึงพอใจดานมาตรฐานการทํ างาน  ดานบริหาร ดานวัสดุ
อุปกรณ  อาคาร สถานท่ี  เทคโนโลยี  ดานประเมินผลการปฏิบัติงานในระดับมาก  และความพึง
พอใจการดํ าเนินโครงการดานฝกอบรม และดานงบประมาณสนับสนุนต่ํ ากวาระดับมาก  และพบ
วาดานลักษณะของบุคคล ท่ีแตกตางกัน เชน เพศ  อายุ ประสบการณการทํ างาน  ระดับการศึกษา
หนวยงาน รายไดเฉล่ียตอเดือน  ระดับความพึงพอใจแตกตางกัน     
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ชาญยุทธ  นิติกิจไพบูลย และคณะ (2543)  รายงานการวิจัยเร่ืองการยอมรับของ
พนักงาน
ในการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ กรณีศึกษา : การปโตรเลียมแหงประเทศไทย (ปตท.)  สรุปวาพนักงาน
รอยละ 74.50  ยอมรับการแปรรูป ปตท. และ พนักงาน รอยละ 72.40 เลือกการแปรรูปพรอมเง่ือน
ไขความมั่นคงในสภาพการจางมากกวาการแปรรูปพรอมขอเสนอขายหุนซึ่งมีจ ํานวนรอยละ 18.5
และพบวาสมมติฐานท่ีไดรับการยอมรับ ไดแก สมมติฐานเร่ือง เพศ ระดับการศึกษา อัตราเงิน
เดือน โครงสรางที่ชัดเจน ความเขาใจนโยบาย รูปแบบท่ีใชในการแปรรูป ชวงเวลาที่เหมาะสม การ
เสนอขายหุนใหประชาชน การเสนอขายหุนใหพนักงาน  ขอตกลงเกี่ยวกับความมั่นคงในสภาพการ
จาง และการควบคุมกํ ากับกิจการท่ีดี โดยพนักงานสวนใหญยอมรับในโครงสรางหลังการแปรรูป
โดยใชประมวลกฏหมายแพงและพาณิชย  สํ าหรับการระดมทุนในตลาดหลักทรัพยควรจะดํ าเนิน
การในชวงท่ีตลาดมีการเจริญเติบโตในลักษณะขายหุนใหประชาชนท่ัวไป  ไมเห็นดวยกับการขาย
หุนใหผูลงทุนรายใหญ  ซึ่งอาจจะสงผลตอความมั่นคงขององคกร และสภาพการจางงานของ
พนักงาน และพบวาอายุ สถานภาพสมรส ธุรกิจที่สังกัด ระยะเวลาการทํ างานกับ ปตท.และระดับ
พนักงาน ไมสัมพันธกับการยอมรับการแปรรูป สรุปผลการวิจัยพนักงาน ปตท.มีความเห็นวา
นโยบายการแปรรูปองคกร  ควรคํ านึงถึงปจจัยดาน  โครงสรางการบริหารงาน วัตถุประสงคของ
การแปรรูป  พนักงาน  ชวงระยะเวลา  และรูปแบบการแปรรูป  สรุปผลการวิจัยในภาพรวม  พบวา
สมมติฐานที่ตั้งไวเปนจริงเพียงบางสวน คือ ตัวแปรอิสระในเร่ืองเพศ  การศึกษา และอัตราเงิน
เดือนเทาน้ันที่มีความสัมพันธอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติตอตัวแปรตาม จากผลการวิจัยพบวา
พนักงาน ประมาณ 95 % จะยอมรับการแปรรูปหาก ปตท. มีขอตกลงท่ีจะคงสภาพการจางไมนอย
ไปกวาเดิม แตกวารอยละ 40 ของพนักงานยังไมมั่นใจวาจะถูกเลิกจางหรือไม

ดนัย  จินะธ ํารงวัฒน (2542)  ศึกษาเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของ
พนักงานกองคลังสินคาบริษัทการบินไทย จํ ากัด (มหาชน)  สรุปวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติ
งานของพนักงานอยูในระดับปานกลาง  โดยพอใจสูงสุดในดานการไดรับความยอมรับนับถือ  
และความพอใจต่ํ าสุด คือดานสภาพแวดลอมในการทํ างาน  รองลงมาคือ ลักษณะงาน  และพบ
วา พนักงานกองคลังระดับอายุต้ังแต 41 ป  พึงพอใจสูงกวาระดับอายุตํ ่ากวา 41 ป  พนักงานท่ี
ระยะเวลาปฏิบัติงานมากกวา 10 ป มีความพึงพอใจสูงกวาพวกที่มีระยะเวลางานนอยกวา 10 ป  
พนักงานท่ีเงินเดือนเกิน 19,000 บาทขึ้นไป พอใจสูงกวากลุมที่เงินเดือนไมเกิน 19,000 บาท 
พนักงานท่ีมีเปาหมายการทํ างานจนเกษียณอายุ พึงพอใจสูงกวาพวกท่ีจะเกษียณกอนอายุ  เพศ
หญิงพึงพอใจสูงกวาเพศชาย  ดานความรับผิดชอบท่ีไดรับมอบหมายงาน  และส่ิงแวดลอม 
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พนักงานท่ีต่ํ ากวาปริญญาตรีพึงพอใจมากกวาพวกจบปริญญาตรี ดานความรับผิดชอบ  การ
ยอมรับนับถือ  ความกาวหนา  พนักงานที่สมรสแลว มีความพอใจมากกวาพวกที่เปนโสด ดาน
ลักษณะงานและความรับผิดชอบท่ีไดรับมอบหมายงาน  สรุปรวม พนักงานพึงพอใจที่สุดในเรื่อง 
ความมีชื่อเสียงและความมั่นคงของบริษัท  ถึงรอยละ 42.80 รองลงมาคือการไดใชความรู  ความ
สามารถในการปฏิบัติงาน รอยละ 27.50 สวนสิ่งที่ไมพอใจมากที่สุด คือ  ดานการบริหารงาน
บุคคล  รอยละ 29.10  รองลงมาคือ ระบบการทํ างานลาชา ซํ้ าซอน  รอยละ 24.20  ขอเสนอแนะ
คือ  การคัดเลือกคนมาดํ ารงตํ าแหนงควรคํ านึงถึงความรูความสามารถ

รุงโรจน  สุนทร (2542 อางถึงในสมภพ สัมภาวะผล 2545: 26) ศึกษาเร่ือง
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํ ากัด (มหาชน) ในเขต 1 และเขต 
2 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 2  จํ าวน 246 คนพบวา สวนรวมพนักงานมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับมาก  พิจารณาเปนรายดาน 4 ดาน คือ ดานเพื่อนรวมงาน  ดานผูบังคับ
บัญชาช้ันตน ดานงานที่ท ําในปจจุบันและดานการเล่ือนช้ันตํ าแหนง อยูในระดับมาก แตดานราย
ไดผลประโยชนท่ีไดรับ  ดานการเล่ือนเงินเดือนอยูในระดับปานกลาง  เมื่อเปรียบเทียบความพึง
พอใจของฝายบริหารและฝายปฏิบัติการ พบวา ฝายบริหารมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
มากกวา โดยฝายบริหารมีความพึงพอใจระดับมากทุกดาน  แตฝายปฏิบัติการมีความพึงพอใจ
ในระดับมากเฉพาะดานเพ่ือนรวมงาน  ดานผูบังคับบัญชาชั้นตน และดานงานท่ีทํ าในปจจุบัน 
แตดานการเล่ือนข้ันตํ าแหนง  ดานรายไดและผลประโยชนที่ไดรับมีความพึงพอใจในระดับปาน
กลาง

สุนันท  แกลวกลา (2542 )  ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ภายใตการปรับร้ือระบบการทํ างานใหม: กรณีศึกษาพนักงาน 
บมจ.ธนาคารกสิกรไทยสังกัดสาขาในสํ านักงานเขต 43 พบวา   ระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ในภาพรวมอยูในระดับสูง   เมื่อพิจารณาในแต
ละดาน ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงท่ีสุด  รองลงมาคือ ดานความกาว
หนาและความม่ันคงในงานอยูในระดับสูง  ดานคุณภาพชีวิตในการทํ างานอยูในระดับสูง ดาน
สัมพันธภาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง  สวนดานรายไดและสวัสดิการ อยูในระดับปาน
กลาง ขอมูลภูมิหลังของพนักงานไดแก เพศ  อายุ สถานภาพการสมรส  ตํ าแหนง  เงินเดือน  อายุ
งาน  ท่ีแตกตางกัน จะไมมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  สวนระดับการศึกษาท่ีแตก
ตางกัน  จะมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
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ประณิชยา  บุณยเกียรต ิ (2542)  ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจา
หนาท่ีฝกอบรม กรณีศึกษาธนาคารกรุงไทย จํ ากัด(มหาชน) พบวาเจาหนาท่ีฝกอบรม ธนาคาร
กรุงไทย มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานรวม 9 ดาน อยูในระดับปานกลาง โดยมีความพึงพอ
ใจดานการไดรับการยอมรับนับถือมากท่ีสุด  รองลงมาคือดานความสัมพันธกับผูรวมงาน  สวน
ดานที่มีความพึงพอใจนอยสุด คือ ดานเงินเดือนและผลประโยชน  และพบวา เพศ อายุ การ
ศึกษา  สถานภาพสมรส แผนสิน้สุดการทํ างาน ความสุขในชีวิตครอบครัว การสนับสนุนของ
ครอบครัวที่ตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน แตระยะเวลาการทํ างานตาง
กันมีความพงึพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  โดยผูที่มีระยะเวลาการทํ างาน 21 ป ขึ้นไป มี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงกวาผูที่มีระยะเวลาการท ํางานระหวาง 11 – 20 ป

นรวีร  ศรีเพ็ญ (2541)  ศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
การไฟฟาสวนภูมิภาค  พบวา อยูในระดับปานกลาง โดยเรียงลํ าดับความพึงพอใจจากมากไปหา
นอย  พบวาพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคมีความพึงพอใจในดานลักษณะงานมากที่สุด  รองลง
มาไดแกดานการปกครองบังคับบัญชา  ดานสิ่งแวดลอม  ดานความมั่นคงและกาวหนา  และ
ดานคาจางและสวัสดิการ ตามล ําดับ และพบวาปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนักงานได
แก  เพศ อายุ ระยะเวลาทํ างาน ลักษณะตํ าแหนงสายงาน  ระดับตํ าแหนง เงินเดือน และระยะ
การเดินทางจากบานถึงท่ีทํ างานท่ีแตกตางกันสวนสถานภาพสมรส และระดับการศึกษา ของ
พนักงานไมมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

อนุสรณ  ทองสํ าราญ (2541)  ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
รัฐวิสาหกิจ: ศึกษากรณีส ํานักงานใหญธนาคารอาคารสงเคราะห พบวา ความพึงพอใจในการ
ปฏบัิติงานรวม 12 องคประกอบ เทากับ 3.20 ซ่ึงถือวาเปนระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาตาม
ปจจัยจูงใจ พบวามีระดับความพึงพอใจในดานตาง ๆ เรียงตามล ําดับดังน้ี ผลสัมฤทธิ์ในหนาที่
การงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาใน
อนาคต และความกาวหนา สวนปจจัยค้ํ าจุน พบวามีระดับความพึงพอใจดานตาง ๆ เรียงล ําดับ
ดังน้ีความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ฐานะอาชีพ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา เงนิเดือน สวัสดิ
การ นโยบายและการบริหาร และกระบวนการบริหารงานบุคคล และพบวาอัตราเงินเดือนท่ีแตก
ตางกัน และตํ าแหนงงานท่ีแตกตาง มีความแตกตางกันในความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยมี
นัยสํ าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05

กรชวัล  หอมไกรลาศ (2540)  ศึกษาเร่ืองรูปแบบการส่ือสารกับความพึงพอใจใน
การทํ างาน  ของพนักงานรัฐวิสาหกิจในสังกัดกระทรวงคมนาคม พบวา รูปแบบการส่ือสารของ
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พนักงานรัฐวิสาหกิจในสังกัดกระทรวงคมนาคมท้ังการสื่อสารแบบเปนทางการและการสื่อสาร
สองทางอยูในระดับปานกลาง  พนักงานรัฐวิสาหกิจสวนใหญ  มีความพึงพอใจในการท ํางานใน
ระดับปานกลางโดยมีความพึงพอใจในดานความม่ันคงในงานมากท่ีสุด  สวนในดานเงินเดือนมี
ความพึงพอใจนอยที่สุด การส่ือสารสองทาง  มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํ างาน  
การส่ือสาร แบบเปนทางการไมมีความสัมพันธกัน  สวนใหญของความพึงพอใจในการทํ างาน  
ยกเวนการยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน พนักงานท่ีมีความแตกตางกันดาน
เพศ  อายุ ระดับตํ าแหนง ระยะเวลาในการทํ างานและระดับเงินเดือน มีความพึงพอใจในการ
ทํ างานแตกตางกัน ระดับการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจในการท ํางานไมแตกตางกัน

มยุรี  รังษีสมบัติศิร ิ (2530)  ศึกษาเร่ือง พฤติกรรมผูนํ ากับความพอใจในงาน 
ศึกษากรณีการปโตรเลียมแหงประเทศไทย พบวาแบบพฤติกรรมผูนํ าของผูบังคับบัญชามีความ
สัมพันธกับความพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา ตัวแปรยอยของพฤติกรรมผูนํ า ไดแก การจูง
ใจ การติดตอส่ือสาร การตัดสินใจและการก ําหนดเปาหมายของการทํ างาน มีความสัมพันธกับ
ความพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชาอยางมีนัยสํ าคัญทางสถิติ ยกเวนตัวแปรยอยเก่ียวกับ
ความสัมพันธเก่ียวของระหวางกันและการควบคุม ความพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชาท่ีมี
ตอแบบพฤติกรรมปรึกษาหารือ และมีสวนรวม สูงกวาท่ีมีตอแบบเผด็จการอยางมีศิลป ผูใต
บังคับบัญชามีความคาดหวังหรือตองการใหผูบังคับบัญชามีรูปแบบพฤติกรรม ผูนํ าแบบปรึกษา
หารือมากท่ีสุด

วิทยานิพนธตางประเทศที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการท ํางาน

Strubble (1993: 3651-A อางถึงในธีระ  พรหมนอย 2545: 36)  ศึกษาเปรียบ
เทียบปจจัยจูงใจกับปจจัยคํ ้าจุนตามทฤษฎีของเฮิรสเบิรก กับครู 211 คน จากโรงเรียน 10 แหง ใน
รัฐนิวเจอรซี  พบวา ปจจยัท่ีทํ าใหเกิดความไมพึงพอใจ  ไดแก  การไดรับความชวยเหลือจากรัฐ  
นโยบายการบริหาร  การบริหารงาน  สภาพการทํ างาน  ความมั่นคงปลอดภัย  ความกาวหนา  
การยอมรับ  สถานภาพ และความสัมพันธระหวางตนเองกับสังคม

Ranft, Victor Andres (1992)  ศึกษาท่ีมหาวิทยาลัยจอรเจีย เร่ือง ผลกระทบของการ
ปรับโครงสรางองคกรของบรรษัทตอความพึงพอใจในการทํ างาน โดยใชลักษณะของรูปแบบการ
ดํ าเนินชีวิตเปนตัววัดบุคลิกและ ใชดัชนีคํ าบรรยายลักษณะงาน  เปนตัววัดความพึงพอใจในการ
ทํ างาน  กลุมตัวอยางเปนธุรกิจเทคโนโลยีช้ันนํ าท่ัวสหรัฐอเมริกาท่ีติดอันดับ 1 ใน 500 Fortune 
จํ านวน 180 บรรษัท เขาใชแบบสอบถามกอนปรับโครงสราง 6 สัปดาห และหลังปรับโครงสราง 
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องคกร 2 สัปดาห  เขาออกแบบกลุมควบคุมเพื่อก ําหนดวามพึงพอใจในการทํ างานวามีความแตก
ตางระหวางกลุมอางอิง (Persister) กลุมทดลอง (Reassigned) และกลุมควบคุม (Control 
Group) หรือไม  ผลวิจัยพบวาบทบาทบุคลิก พยากรณรูปแบบความพึงพอใจในการทํ างานไดท้ัง
กอนและหลังปรับโครงสราง  ผลประโยชนทางสังคม และการไมมีปฏิกริยา เปนตัวพยากรณรูป
แบบของความพึงพอใจในการทํ างานกอนการปรับโครงสราง  และพบวา กลุมอางอิงมีความพึงพอ
ใจต่ํ ากวากลุมทดลองหรือกลุมควบคุม  แตกลุมทดลองไมไดมีความพึงพอใจต่ํ ากวากลุมควบคุม 
สรุปรวม คือวา ผลประโยชนทางสังคมเปนตัวพยากรณความพึงพอใจในการท ํางาน  และพบวา
ระดับความพึงพอใจแตกตางกัน  มีผลบางสวนสืบเน่ืองจากตัวแปรภายนอก ภายใตการควบคุม
ของฝายบริหารและลักษณะภายในสวนบุคคลของพนักงาน  พนักงานท่ีอยูในกลุมอางอิงเปนจุดท่ี
กอใหเกิดปญหาถามีความไมสนใจและการสื่อสารผิดพลาด เก่ียวกับงานและบทบาทในโครงสราง
องคการใหมเกิดขึ้น  ผลวิจัยเสนอแนะการปรับปรุงความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงานภาย
หลังการปรับโครงสรางองคกร

Hoy and Miskel  (1991: 396  อางถึงใน ประพันธ  โรจนจันทร  2543: 31)  ได
วิจัยเก่ียวกับความสัมพันธของภาวะผูนํ ากับความพึงพอใจของครูพบวาภาวะผูนํ ามีอิทธิพลตอ
ความพึงพอใจในงานของครู โดยเฉพาะผูน ําแบบมีสวนรวมสามารถอธิบายความพึงพอใจในงาน
ของครูไดสูง

Al-Mekhlafie, Mohammed  Sarhan  (1991)  ศึกษาความพึงพอใจในการทํ างาน
ของเจาหนาท่ีในมหาวิทยาลัย ซานา ในประเทศสาธารณรัฐเยเมน  จากกลุมตัวอยาง 138 คน พบ
วามีความพึงพอใจในระดับต่ํ า ตอความสํ าเร็จ ความสัมพันธระหวางบุคลากร การไดรับการยก
ยองนับถือ  ความรับผิดชอบ การบังคับบัญชา สถานะการทํ างานและความพึงพอใจในระดับปาน
กลางตอเน้ืองาน  แตมีความไมพึงพอใจตอนโยบายการบริหาร และเงินเดือน ตรงขามกับทฤษฎี
สองปจจัย ของเฮอรสเบอรก  และพบวามีความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจ ปจจัยอนามัยและ
ความพึงพอใจโดยรวม  เงินเดือนมีความสัมพันธสูงสุด  ความสัมพันธระหวางบุคลากรมีความ
สัมพันธต่ํ าสุด  คณะ  สัญชาติ ระดับตํ าแหนง  ปริมาณงานในคณะและอายุมีความแตกตางกัน  
แตไมมีความแตกตางเร่ืองประสบการณ   ระดับการศึกษาสูงสดุ  ประสบการณการทํ างาน  เวลา
การสอน  ประเทศ และโรงเรียนในสังกัด  สรุปรวม มีความพอใจในในเนื้องานมากที่สุด แตไมพึง
พอใจในนโยบายการบริหารมากท่ีสุด

Kanungo, Rabindra N. (1982: 122-123, 125-126, 143-145, 151-152)   กลาวถึง
ความพึงพอใจในการทํ างาน  จากการวิจัยกลุมผูบริหาร 2 กลุม รวม 93 ทาน  เปนผูบริหารท่ีมีแนว
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คิดแบบ Extrinsic (Extrinsically oriented person or Extrinsic manager) คือมุงผลลัพธของงาน 
(Job outcome) เชน ความมั่นคง (Security) การเขาสังคม (Social Approval) สภาพการทํ างาน
(Work condition) เงินเดือน (Salary)  และผูบริหาร 124 ทาน เปนผูบริหารตามแนวคิดแบบ 
Intricsic คือมุงความสํ าเร็จสวนบุคคล (Personal success) ความสํ าเร็จในงาน (Achievement) 
ความมีอิสระในงาน (Independence) ความรับผิดชอบตองาน (Responsibility) การประสบ
ความสํ าเร็จสูงสุดในชีวิต (Self esteem)  ผลวิจัยพบวาผูบริหารกลุมแรกมีความพึงพอใจในการ
ทํ างาน (All job satisfaction items)  มากกวาและพยายามมีสวนเก่ียวของกับงานมากกวา (more 
involved in the present job) และพบวา การเขามามีสวนเก่ียวของกับงานมากจะมีความวิตก
กังวล (Anxiety &Hostile) มากกวา เครียดมากกวา

Domain, Donna Jean (1980)  ศึกษาท่ีมหาวิทยาลัยโอโอวา เรื่องผลกระทบของ
ความเครียดจากงานท่ีมีตอความพึงพอใจในการทํ างาน ของอาจารยใหญมหาวิทยาลัย พบวา 
ภาพรวมของกลุมอาจารยใหญ  ไมปรากฏวาความเครียดหรือความไมพึงพอใจ แมวาประสบภาวะ
งานหนักและความรับผิดชอบสูง  ความพึงพอใจแสดงในผลงานของเหลาอาจารย  โดยมีสภาวะ
จิตเร่ืองความเครียดงานในระดับต่ํ า ความสันสน และความขัดแยงในบทบาทระดับต่ํ า  มีสวนรวม
ในการตัดสินใจการยินดีสนับสนุนชวยเหลือคนท่ัวไปท้ังท่ีบานและท่ีทํ างาน   ปจจยัเก่ียวกับองคกร
เชน ความเครียดจากงานมีผลตอความพึงพอใจในการทํ างานของอาจารยใหญ  ในดานคาจางท่ี
ไมเทาเทียมกัน  ปริมาณงานทางตัวเลข  ความขัดแยง  พบวามีความสัมพันธเชิงลบตอความพึงพอ
ใจ    พฤติกรรมและรูปแบบบุคลิกภาพไมสัมพนัธกับความพึงพอใจ และสภาวะทางจิต  แตสภาวะ
ทางจิต เก่ียวกับ ความวิตกกังวล  ความซึมเศรา  ความหงุดหงิด การบนรองทุกข  มีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจ   ปจจัยเก่ียวกับองคกรหลายปจจัยมีความสัมพันธกับสภาวะทางจิต อายุ และ
ระยะเวลาดํ ารงตํ าแหนง ไมสัมพันธกับความพึงพอใจ ปจจัยเก่ียวกับองคกรและสภาวะทางจิตเปน
ตัวพยากรณความพึงพอใจในการทํ างาน  โดยปริมาณงาน ความวิตกกังวล ความหงุดหงิด ความ
ซึมเศรา แสดงผลมากที่สุด

Gruneberg, Michael M. (1976: 17-24)  กลาวถึงงานวิจัยตาง ๆ เก่ียวกับความคาด
หวัง ซึ่งนํ าไปสูความพึงพอใจ  และการผิดหวังนํ าไปสูความไมพึงพอใจ  ผูวิจัยเร่ืองความคาดหวัง
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) โอกาสกาวหนาและพัฒนาการ (Walker &Guest) คุณคาความสํ าเร็จ 



34

(Value Fulfilment) (Locke:1969)  นอกจากนี้ผลของความพึงพอใจในการท ํางานและความไมพึง
พอใจในการทํ างานข้ึนกับตัวแปรทางเศรษฐกิจท่ีสํ าคัญ  Lawler & Porter เสนอวามีความสัมพันธ
ระหวางความพึงพอใจและการเพิ่มผลผลิต (Productivity )  Hulin, Metzner, Mann ช้ีใหเห็นความ
สัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํ างานกับการเปลี่ยนงาน (Turnover) และการลางาน 
(Absence)  สวน Orpan  ชี้ใหเห็นความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการท ํางานและสุขภาพ
จิต

Walker & Guest  (อางถึงใน Michael M.Gruneberg 1976: 67)   เขาวิจัย เร่ืองผล
กระทบของเทคโนโลยีการผลิตแบบปริมาณมาก (Mass Production) ตอความพึงพอใจในการ
ทํ างาน   เขาแนะนํ าใหแกไขปญหาความรูสึกเบ่ือหนายดวยการขยายขอบเขตงาน (Job 
enlargement) ไมตรงกับความคิดของ Herzberg ท่ีเสนอการเพิ่มความสํ าคัญในงาน (Job 
enrichment) มากกวาการขยายขอบเขตงาน   ซึ่งจะเปนการเพิ่มจ ํานวนการปฏิบัติการท่ีแตกตาง
กันในแนวนอน (Horizontal increase in the number of different operations performed)  
ขณะท่ีการเพิ่มความสํ าคัญในงานเปนการเพิ่มความสมบูรณของงานในแนวต้ัง (Vertical 
enrichment) และเปนการจูงใจเพิ่มขึ้น   การขยายแนวต้ังจะเก่ียวของกับการใหโอกาสคนงานท่ีจะ
ใชความสามารถของตนในการตัดสินใจใหเกิดประโยชน

Worthy (1950: 179, 1904: 135, 48 อางถึงใน Michael M.Gruneberg 1976: 67)  
การเปรียบเทียบโครงสรางองคกรแบบสายการบังคับบัญชาแบบราบ(Flat organization) ที่สลับ
ซับซอนนอยกวา มีการกระจายหนาท่ีงานการบริหารมากท่ีสุด และมีแนวโนมสรางทัศนคติท่ีดีและ
มีศักยภาพ  สรางการปกครองบังคับบัญชาประสิทธิผล และสรางความรับผิดชอบของคนงานได
มาก กวา  เมื่อเปรียบเทียบกับโครงสรางองคกรแบบสายการบังคับบัญชาแบบแนวต้ังหรือแบบยาว
(Tall organization)   ย่ิงกวาน้ันโครงสรางแบบราบยังสามารถสรางกํ าลังใจและพัฒนาการรูจัก
แสดงออกของบุคคลและความคิดสรางสรรค  ซึ่งจํ าเปนมากตอความพึงพอใจสวนบุคคลของลูก
จาง  ท่ีเปนองคประกอบหน่ึงท่ีจํ าเปนตอการดํ ารงชวิีตแบบประชาธิปไตย (Democratic way of 
life)

วิทยานิพนธในประเทศที่เกี่ยวของกับการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจ

วรนุช  สงวนไว (2544)  ศึกษา "ผลกระทบการแปรรูปรัฐวิสาหกิจท่ีมีตอพนักงาน
องคการโทรศัพทแหงประเทศไทย"  พบวา มีผลกระทบในระดับมากในดานความเปนธรรม  ความ
กาวหนาในการทํ างาน  บรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทํ างาน  และความพรอมของวัสดุ
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อุปกรณ  เพราะพนักงานมีความรูความเขาใจในการแปรรูปมากข้ึน  ทํ าใหเห็นประโยชน สวนผล
กระทบในระดับปานกลาง  คือดานความมัน่คงในการทํ างาน  คาตอบแทนและผลประโยชน และ
เกียรติภูมิ  เพราะพนักงานยังไมแนใจในสถานการณหลังการเปลี่ยนแปลง และพบวา เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํ างาน ตํ าแหนงหนาท่ีรับผิดชอบ เงนิเดือน  การรับรูขาวสาร 
ความรูความเขาใจลวนมีผลตอทัศนคติในการแปรรูป

วรเทพ  มงคลประพฤติ (2542)  ศึกษารูปแบบตาง ๆ ของการแปลงสภาพรัฐ
วิสาหกิจ การสื่อสารแหงประเทศไทย  และปจจัยที่ในพิจารณาการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจเชน 
วัตถุประสงคการจัดต้ังรัฐวิสาหกิจ  ขนาดองคกร การกระจายการดํ าเนินงาน เทคโนโลยี สภาพการ
แขงขัน สิทธิพเิศษในการดํ าเนินการ การรวมกลุมของพนักงาน ผลประกอบการของรัฐวิสาหกิจ
และระยะเวลาท่ีใหเอกชนเขามามีบทบาทการแปลงสภาพโดยแยกกิจกรรมหลักเปนการแปลง
สภาพบริการดานไปรษณียและ บริการดานโทรคมนาคม ผลการศึกษาไดวาควรคงความเปนเจา
ของรัฐวิสาหกิจไวในบริการไปรษณียแตเพิ่มบทบาทเอกชนในการใหบริการ  รูปแบบการแปลง
สภาพที่เหมาะสม คือการจางเหมาเอกชน สวนดานบริการโทรคมนาคมรัฐควรเปดโอกาสใหเอกชน
มีการแขงขัน โดยการใหสัมปทานแกเอกชน

ธีรพล  อิ่มจิตร (2541: 69-71)  ศึกษาความคิดเห็นของพนักงานองคการโทรศัพท
แหงประเทศไทย  ตอประสิทธิภาพหลังการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ : ศึกษาเฉพาะกรณีสํ านักงานใหญ
แจงวัฒนะ พบวาความเห็นรวมอยูในระดับปานกลาง  ระดับการศึกษาตางกันมีความเห็นแตกตาง
กัน  ไมมีความเห็นท่ีไมเห็นดวย เพราะพนักงานเขาใจวิสัยทัศน ทัศนคติ มีความรูเรื่องการแปรรูป
ระดับมาก และระดับปานกลางเทา ๆ กัน เพราะการประชาสัมพันธใหพนักงานเตรียมพรอมกับการ
แปรรูป  สวนความเห็นเรื่องประสิทธิภาพการท ํางานของพนักงานคาดวาจะดีข้ึนภายหลังการแปร
รูป  พนักงานตองการเปล่ียนงานหลังการแปรรูปมีระดับนอย  เพราะกลุมที่ท ํางานมานาน เปน
ระดับผูบริหารระดับกลางจะคํ านึงถึงความม่ันคงในการทํ างานเปนหลัก

ถาวร  เยาวขันธ (2534-2535: ข,ง,จ)  ศึกษาการแปลงสภาพกิจการส่ือสารโทร
คมนาคมตางประเทศ เชน สหรัฐอเมริกา ญ่ีปุนและสหราชอาณาจักร พบวามีผลกระทบในทางท่ีดี
สูทุกฝายท่ีเก่ียวของ  ท้ังผูใชบริการ  ผูใหบริการ รัฐบาลและประเทศชาติ  เมื่อการเลือกใชวิธีการ
กํ าหนดขอบเขตการผูกขาดอยางเหมาะสม  ยึดความมั่นคงของชาติเปนประเด็นส ําคัญ  แตยึดการ
ใหบริการเสริมเพ่ือการแขงขันเปนอันดับรอง  ถาทุกฝายยอมรับหลักการภายใตขอบเขตก็จะไมเกิด
ผลเสียขึ้น  และพบวาประเทศท่ีพัฒนาแลวหรือกลุมประเทศอุตสาหกรรม เชน สหราชอาณาจักร 
ญี่ปุน ไดนํ าการแปลงสภาพมาใชและปรากฏผลสํ าเร็จเปนสวนใหญ  ขณะท่ีในประเทศกํ าลัง
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พัฒนาประสบความลมเหลวบอย ๆ เพราะขาดแรงสนับสนุนทางการเมืองและวัตถุประสงคท่ี
กํ าหนดไวมักจะสับสนหรือขัดแยงกันเอง  ตลาดหลักทรัพยไมไดรับการพัฒนาเทาที่ควร  จึงเปนขอ
จํ ากัดหน่ึง  นอกจากน้ี พบวา การแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจของไทยมีมากวา 20 ปกอน  กอนการจัด
ทํ าแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ และมีแนวคิด รวมลงทุนระหวางรัฐบาลและเอกชน
แทนการขายกิจการใหเอกชน  ต้ังแตชวง 2530-2534  และพบวาประสบผลสํ าเร็จในระดับหน่ึง  
แตรัฐบาลตองเผชิญกับปญหาหลายดาน  เชน  เร่ืองการติดขัดดานกฏหมาย  ความไมแนนอนของ
นโยบายรัฐบาล  ดานราคาและบรรยากาศทางการเมืองทํ าใหเอกชนลังเลในการเขารวมลงทุนดวย  
เงื่อนไขการลงทุนไมจูงใจเอกชน  การขาดการประชาสัมพันธใหพนักงานและประชาชนทั่วไปเขาใจ
อยางทั่วถึง  เพื่อสรางความเขาใจระหวางกลุมบุคคลตาง ๆ ท่ีเก่ียวของและลดการขัดแยงและแรง
ตอตาน ของกลุมผูบริหาร พนักงานรัฐวิสาหกิจ สหภาพแรงงาน  เน่ืองจากกลุมดังกลาวคํ านึงถึง
ผลกระทบจากการแปลงสภาพ ตอความมั่นคงในการท ํางาน  คาจางและสวัสดิการ ประกอบกับ
นโยบายการแปลงสภาพของรัฐบาลไมชัดเจนเทาที่ควร

ธีรพันธุ  วิภาวีกุล (2534 อางถึงใน วรนุช  สงวนไว 2544: 34)  ศึกษาการดํ าเนิน
การแปรรูปรัฐวิสาหกิจ  ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัท การบินไทย จํ ากัด (มหาชน) พบวา เหตุผลทาง
เศรษฐกิจเปนปจจัยหลักท่ีผลักดันการแปรรูป  ความสํ าเร็จในการนํ านโยบายการแปรรูปมาใชจะ
ตองดูปฏิกิริยาของผูท่ีไดรับผลกระทบโดยตรงจากการเปล่ียนแปลง คือผูบริหารระดับสูง ผูบริหาร
ระดับกลาง ตัวแทนสหภาพพนักงาน  ซึ่งปจจัยผลักดันใหประสบความส ําเร็จในการดํ าเนินการ ได
แก บรรยากาศทางการเมือง  การประชาสัมพันธ  การเสริมสรางความเขาใจแกผูบริหารทุกระดับ
และพนักงานบริษัท

วิทยานิพนธตางประเทศที่เกี่ยวของกับการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจ

Bhowbhandee, Chanad (2002)  ศึกษาการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจท่ีประสบความ
สํ าเร็จพิจารณาจากตัววัด เชน คุณภาพงานบริการ  ความพึงพอใจของลูกคา ความสามารถในการ
แขงขัน  และความสามารถในการทํ ากํ าไร  จากกลุมตัวอยาง 359 แหง พบวากลยุทธการบริหาร 
การมีสวนรวมของพนักงาน  และการใหอํ านาจหนาท่ีแกพนักงาน ขอบเขตการจางงาน สัมพันธกับ
โอกาสความส ําเร็จของการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจ

Comstock, Arthur (2001)  ศึกษาท่ีมหาวิทยาลัย Lehigh เร่ืองผลการดํ าเนินงาน
ของรัฐวิสาหกิจ หลังการแปลงสภาพ ผลวิจัยมุงศึกษา 3 ลักษณะที่เกี่ยวกับการแปลงสภาพของรัฐ
วิสาหกิจ คือ ศึกษาพฤติกรรมการขายหุน  และพบวา รัฐบาลยังคงถือหุนเพ่ือใหเปนสัญญาณแหง
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ความมีศักยภาพทางการเงิน ไมใชเพราะมุงใหเปนไปนโยบายรัฐบาล  และศึกษาผลตอบแทนเร่ิม
ตนของขอเสนอการแปลงสภาพ พบวา วันแรกของการซ้ือขายหุน ผลตอบแทน 33.4%  มากกวา
ภาคเอกชนในตลาดหลักทรัพยเดียวกัน  ทั้งนี้เพราะผลจากความเสี่ยงทางการเมืองเพิ่มขึ้นรวมกับ
การแปลงสภาพ    นอกจากน้ีศึกษาผลการดํ าเนินงานระยะยาวของรัฐวิสาหกิจ พบวา แสดงผล
ตอบแทนผิดปกติท่ี # 52.1% ระหวางปแรก  หลังการขายหุนวันแรก และยังคงแสดงผลตอบแทน
สะสมผิดปกติจนถึงระดับ #38.6%  หลังการแปลงสภาพถึง 5 ป  การวิเคราะหผลการดํ าเนินงาน 
พบวาขนาดของขอเสนอขาย  มีผลกระทบตอผลการดํ าเนินงาน  และพบวายิ่งบริษัทใหญ มูลคา
สินทรัพยยิ่งมาก ย่ิงมีการเตรียมตัวและมีศักยภาพในระยะยาวดีกวารัฐวิสาหกิจขนาดเล็ก

Husain, Khalid Sami (2001)  ศึกษาท่ีมหาวิทยาลัย จอหจ วอชิงตัน  ผลกระทบ
ของการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจตอลูกจาง: อะไรจะเกิดขึ้นกับลูกจางสายการบินซาอุดิอาระเบีย  
การวิจัยน้ีตรวจสอบการปรับปรุงการจางงานของการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจ กลุมตัวอยางท่ีวิจัย 
คือ คนงาน  575 คน จาก สายการบินที่มีพนักงาน 24,370 คน พบวาการแปลงสภาพมีผลตอลูก
จางรัฐบาลท่ีทํ างานสายการบิน  บางคนถูกทดแทน  บางคนไดรับการฝกอบรมเพ่ือจางตอเน่ือง  
บางคนก็คัดคานการแปลงสภาพ  ผลวิจัยชี้วาลูกจางจะไมไดรับความลํ าบากจากการสูญเสียคา
จาง  ผลประโยชนและยังบงชี้วาการแปลงสภาพขัดแยงกับการจางชาวซาอุดิอาระเบียแทนชาว
ตางชาติ (Saudization)

Muxlow,Josephine Letitica (1993)  ศึกษาท่ีมหาวิทยาลัยบอสตัน เร่ืองการรับรูการ
เปล่ียนแปลงระบบอนามัยสุขภาพจิต : กรณีการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจที่แมทซาชูเซท พบวา การ
แปลงสภาพรัฐวิสาหกิจโดยรวมหนวยงานท่ีทํ ากํ าไรและไมทํ ากํ าไร และพยาบาลทํ างานท้ังแบบรัฐ
และแบบเอกชน จะตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง  การศึกษาเชิงคุณภาพ  เก็บขอมูลดวยเทป 
สัมภาษณ เพื่อวิจยักลุมตัวอยางพยาบาล  15 คนจากศูนยสุขภาพจิต ระหวางพยาบาลประจ ํา
แผนกคนไขในและแผนกคนไขนอก พบวา การแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจมีผลตอคุณภาพงานสุข
อนามัยและงานในลักษณะใกลเคียงกัน    

Wattanukul, Tibordee (2002)  ศึกษาท่ีมหาวิทยาลัย  นอรทแคโลไรนา  สหรัฐ
อเมริกา การแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจและการประเมินผลการดํ าเนินงาน: ผลกระทบของภาคเอกชน
และการแขงขันดานผลการดํ าเนินงานของรัฐวิสาหกิจหลังการแปลงสภาพ  พบวา การแปลงสภาพ
มีบทบาทมากขึ้นอยางรวดเร็วในเศรษฐกิจยุคโลกาภิวัฒน  และไมมีการศึกษาผลกระทบการ
เปล่ียนแปลงการแขงขันตอผลการดํ าเนินงานหลังแปลงสภาพ  ผลวิจัยทดสอบ  ตัวแปรอิสระ 3 ตัว
แปร หุนท่ีเอกชนถือ ระดับความเขมขนของความเปนเอกชน  การแขงขันในอุตสาหกรรมตอการ
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เปล่ียนแปลง  กํ าไรตอยอดขาย (ROS)  และกํ าไรสุทธิตอสินทรัพย (ROA) การวิจัยน้ีเปนการแปลง
สภาพโดยเขาตลาดหลักทรัพย  จากกลุมตัวอยาง 68 บริษัทรัฐวิสาหกิจใน 25 ประเทศ พบวา ผล
การโอนเปล่ียนมือเปนของภาคเอกชนอยางเดียว  ไมไดเปนหลักประกันถึงผลการดํ าเนินงานท่ีดีข้ึน  
ถาจ ํานวนคูแขงเพิ่มขึ้น  ผลการดํ าเนินงานจะเพิ่มขึ้น เฉพาะกรณีท่ีเปนบริษัทรัฐวิสาหกิจท่ีรัฐถือ
หุนใหญ และผลการดํ าเนินงานแสดงกํ าไรจะมากกวากรณีท่ีเปนเอกชนถือหุนใหญ สรุปรวมคือ 
การแขงขันและระดับความเขมขนของความเปนเอกชน มีผลทางลบตอ การเปล่ียนแปลงผลการ
ดํ าเนินงาน (ROS, ROA)



บทที ่3
วิธีดํ าเนินการวิจัย

การศึกษาวิจัยนี้จะใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงส ํารวจ  ซึ่งเปนการวิจัยเชิงพรรณาประเภท
หน่ึงโดยศึกษาขอมูลจากแหลงขอมูลตาง ๆ ทั้งภายในและ ภายนอกบริษัท  ทั้งจากขอมูลปฐม
ภูม ิ(Primary Data) ที่ไดจากการออกแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยการเก็บรวบรวมขอมูล
ภาคสนาม (Field Study) และจากแหลงขอมูลทุติยภูม(ิSecondary  Data) เชน ตํ ารา หนังสือ 
เอกสาร (Documentary Study)  ตามวิธีการตามล ําดับ ดังน้ี

1.!ประชากรและกลุมตัวอยาง
2.!เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
3.!การเก็บรวบรวมขอมูล
4.!การวิเคราะหขอมูล

       
1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง

1.1  ขอบเขตประชากร
  ไดแก พนักงานของบริษัทปตท.จํ ากัด (มหาชน)  ตามที่ปรากฏเปนพนักงาน

ปตท.ตามทะเบียนประวัติพนักงานของฝายทรัพยากรบุคคล  ระดับตํ าแหนงงาน  1 - 17 รวม  
3,228คน  ประกอบดวย สํ านักงานใหญ  816 คน ธุรกิจนํ ้ามัน 1,532  คน ธุรกจิกาซธรรมชาติ 
798 คน ธุรกิจปโตรเคมีและการกลั่น  25 คน รวม พนักงานบริษัท ปตท.ประจํ าบริษัทในเครือ 
57  คน (พนักงาน ปตท.ที่ทํ างานในบริษัทในเครือ สามารถขอกลับมาท ํางานใน ปตท.ได  ขึ้น
อยูกับส ํานักงานใหญ)

1.2  กลุมตัวอยาง
    กลุมตัวอยางเปนสวนหน่ึงของประชากรท่ีผูวิจัยนํ าใชในการศึกษาวิจัย  ลักษณะ
ของกลุมตัวอยางที่ด ี เปนตัวแทนที่ดีของประชากร ใหขอมูลไดโดยคลาดเคลื่อนนอยที่สุด ขอ
มูลมีประสิทธิภาพ มีขนาดพอเหมาะเช่ือถือได และมีความคลองตัว จากประชากรที่มีอยูไดแก 
พนักงานของบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) ระดับตํ าแหนงงาน  1 – 17 ตามที่ปรากฏเปน
พนักงานปตท.จากขอมูลทะเบียนประวัติพนักงานของฝายทรัพยากรบุคคล (ไมรวมพนักงาน
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ช่ัวคราวหรือลูกจางช่ัวคราว และยามรักษาความปลอดภัย ท่ีเปนลูกจางตามสัญญาจางเหมาแรง
งาน) ทั้งนี้ขอมูลพนักงาน ณ วันท่ี 15  กรกฎาคม 2545

ในการสุมตัวอยางใชการสุมแบบหลายขั้นตอน (Multi - Stage Sampling) โดยใช
ขอมูลจากการสอบถามฝายทรัพยากรบุคคล ส ํานักงานใหญ แบงเปนหนวยธุรกิจ  จากนั้นแบง
ตามภูมิภาค คํ านวณขนาดตัวอยางที่จะแจกแบบสอบถามเปนสัดสวน  โดยผูวิจัยเแจกแบบ
สอบถาม ณ อาคารส ํานักงานใหญ สํ าหรับพนักงานที่อยูในอาคารส ํานักงานใหญ (Ho.)  เลือก
เฉพาะชั้นที่มีพนักงานที่เปนประชากรตามเปาหมาย  เพราะบางชั้นเปนหองอาหาร และหอง
ประชุม ไมมีพนักงาน และอาศัยความรวมมือของพนักงานในการกรอกแบบสอบถามที่จะสง
ไปตามที่อยูของพนักงานทางไปรษณีย  และทางอีเมล

ขนาดของกลุมตัวอยางใชวิธีค ํานวณของ Taro Yamane ณ ระดับความคลาดเคลื่อน 
0.05 จากสูตร n   = N หารดวย ผลรวมของ   1 บวก N คูณ e ยกกํ าลัง สอง   ในที่นี้ N =  จํ านวน
พนักงาน เทากับ 3,228  คน  ดังน้ัน หาก ระดับความคลาดเคลื่อน หรือ e = 0.05  จํ านวนกลุม
ตัวอยาง หรือ n จะเทากับ 356  คน

สํ าหรับสูตรที่ใชสํ าหรับก ําหนดขนาดของตัวอยางจากการใชสูตรของYamane
โดยกํ าหนดคาความคลาดเคล่ือนมาตรฐานเทากับ 0.05% โดยใชสูตร ดังน้ี

                 N
   1+N(e)2

n = ขนาดตัวอยาง
N = ขนาดของประชากรทั้งหมด
e = คาความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการเลือกตัวอยาง

ในการสุมตัวอยางใชวิธีสุมหลายขั้นตอน (Multi - Stage Sampling) จํ าแนกตาม
หนวยธุรกิจ ดังน้ี ส ํานักงานใหญ (รวม Secondment) ธุรกจิกาซธรรมชาติ ธุรกิจนํ ้ามัน และ
ธุรกจิปโครเคมีและการกลัน่ ตามสัดสวน 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

(คิดเปนสัดสวนอยางงาย รวมได 35 + 61 + 32 + 1   =  129)
  =  97 : 168 : 88 : 3

n     =
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ดังน้ันขนาดตัวอยางท่ีคํ านวณได    =   356  ตัวอยาง.
  รายละเอียดการหาขนาดตัวอยางจากประชากรที่เปนพนักงาน ปตท.จํ าแนกหนวยงานที่สังกัด
เปนหนวยธุรกิจ  ระดับ 1 – 17 และจํ าแนกตามภูมิภาค กอนสุมตัวอยางแบบไมเจาะจง  มีดังนี้

รายละเอียดการหาขนาดตัวอยางจากประชากร พนักงาน ทุกหนวยธุรกิจ ระดับ 1-17

                                                                จ ํานวนคน       สัดสวน       ขนาดตัวอยาง
ส ํานักงานใหญ 816   33   91
ธุรกิจกาซ 798 32 88
ธุรกิจน้ํ ามัน                                    1,532     61                168
ธุรกิจปโตรเคมีและการกลั่น    25     1   3
บริษัทในเครือ     57       2           6

                  รวม                                      3,228                129                     356

พนักงานระดับ 1-17  ของธุรกิจกาซ

                                 จ ํานวนคน     สัดสวน       ขนาดตัวอยาง
กรุงเทพ ฯ 282       31         30
ชลบุรี   142   16         16
อยธุยา 24      3            3
ขอนแกน   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    สัดสวน      ขนาดตัวอยาง
กรุงเทพ ฯ (ไมรวมพระโขนง บางจาก) 892  4 96
พระโขนง บางจาก 254  1 24
ภูมิภาค 386  2 48

รวม 1,532              7                          168

พนักงานระดับ 1-17 ธุรกิจกาซ เฉพาะในจังหวัดระยอง

               จ ํานวนคน     สัดสวน      ขนาดตัวอยาง
ฝายโรงแยกกาซระยอง 2   2 1
แผนกวิเคราะหประมวลขอมูล   3   3 1
สวนปฏิบัติการระบบทอเขต 3  12 12 3
แผนกบ ํารุงรักษาทอและอุปกรณ    2   2 1
แผนกบริหารศูนยปฏิบัติการเขต 3    2   2 1
สวนวิศวกรรมกระบวนการผลิต     6  6 1
สวนควบคุมคุณภาพ       8   8 2
สวนวางแผนการผลิตและจํ าหนาย    4   4 1
สวนปฏิบัติการผลิต  2   2 -
หนวยควบคุมการผลิตกะ A  23  23 5
หนวยควบคุมการผลิตกะ B  23  23 5
หนวยควบคุมการผลิตกะ C  23  23 5
หนวยควบคุมการผลิตกะ D  28  28 6
สวนบริการกลางโรงแยกกาซ  23  23 5
สวนความปลอดภัย ฯ 11  11 2
สวนปฏิบัติการระบบทอผลิตภัณฑ    1    1 -
แผนกตรวจสอบโรงงาน    4    4 1
สวนวิศวกรรม 2    2 -
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พนักงานระดับ 1-17  ธุรกิจกาซ เฉพาะในจังหวัดระยอง (ตอ)

                                                                จ ํานวนคน      สัดสวน       ขนาดตัวอยาง
ฝายวิศวกรรมและบํ ารุงรักษา    2    2 -
แผนกวิศวกรรมและงานโครงการ 13  13 3
แผนกวางแผนบ ํารุงรักษา ฯ   2    2 -
สวนบ ํารุงรักษาเคร่ืองกล  24  24 5
สวนบ ํารุงรักษาไฟฟา  13    13 3
สวนบ ํารุงรักษาระบบควบคุม  14  14 3
สวนบริการโรงแยกกาซ 2    2 -
แผนกจัดซือ้จัดหาพัสดุ 5    5 1
แผนกบริหารพัสดุและงบ    6    6 -
สวนวิศวกรรมโยธาและอาคารสถานที่    1    1 -
แผนกอาคารสถานที่และรักษาความปลอดภัย  8    8 2
แผนกอาคารสถานที่และรักษา
ความปลอดภัย-มาบขา   4    4 1

                           รวม    268 268                       58

รายละเอียดพนักงานธุรกิจนํ ้ามันตามภูมิภาค

จ ํานวนคน      สัดสวน        ขนาดตัวอยาง
คลงัน้ํ ามันพระโขนง 194    65 22
ลํ าลูกกา 12   4   1
นครสวรรค  19   6   2
เดนชัย  8   3   1
พิษณุโลก 9  3   1
เชียงใหม 16   5   2
คลงัปโตรเลียมล ําปาง  16   5   2
อุบลราชธานี  10   3   1
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รายละเอียดพนักงานธุรกิจนํ ้ามันตามภูมิภาค (ตอ)

                                                                 จ ํานวนคน      สัดสวน      ขนาดตัวอยาง
ปากพนัง   8   3   1
คลงัปโตรเลียมสุราษฎรธานี        18  6   2
คลงัปโตรเลียมสงขลา  20   7   2
ภูเก็ต 16   6 2
คลังปโตรเลียมบางจาก 60   20 7
สมุทรสาคร  6   2 1
สระบุรี  28    9 3
อุดรธานี 10   3 1
คลงัปโตรเลียมขอนแกน  20    7 2
นครราชสมีา  5 2 1
ศรีราชา 51  17 6
เขาบอยา 81   27 9
บานโรงโปะ 12     4 1
บางปะอิน 3     1 -
ชลบุรี (สถานีเติมน้ํ ามันอากาศยานอูตะเภา)    5    2 1
ระยอง (สวนบริการจัดจายระยอง)   13   4 1

                  รวม    640                213                      72

พนักงาน ปตท.ที่ปฏิบัติงานในบริษัทในเครือ

                              จ ํานวนคน     สัดสวน       ขนาดตัวอยาง
บริษัททรานสไทยมาเลเซีย จํ ากัด 33 33 3.5
บริษัทไทยลูบเบส จํ ากัด   1   1 0.1
บริษัท ไทยลูบเบลนดิ้ง จํ ากัด   4   4 0.4
บริษัท ปตท.สํ ารวจและผลิตปโตรเลียม จํ ากัด 1   1 0.1
บริษทัอะโรเมติคส จํ ากัด    5   5 0.5
บริษัท อัลลายอันซรีฟลายเนอร่ี จํ ากัด    2   2 0.2
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พนักงาน ปตท.ที่ปฏิบัติงานในบริษัทในเครือ (ตอ)

                              จ ํานวนคน     สัดสวน       ขนาดตัวอยาง
บริษัท ไทยโอลีฟนส จํ ากัด    3   3 0.3
บริษัท ทอสงปโตรเลียม จํ ากัด   2   2 0.2
บริษัท ปโตรเคมีแหงชาติ จํ ากัด    2   2 0.2
บริษัท ปตท.จํ าหนายกาซธรรมชาติ จํ ากัด    4   4 0.4

รวม      57                  57                     6.0

3.  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย คือแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวทางของวัตถุ
ประสงคที่ตั้งไว  ซึ่งเปนค ําถามปลายเปดและค ําถามปลายปด  มีมาตรประเมินคา แบบลิเคิรท 
(Likert Rating Scales) ซึ่งเหมาะกับการวัดเจตคติ ความคิดเห็นมากกวาใชวัดขอเท็จจริง  และมี
ประสิทธิภาพที่สามารถเปรียบเทียบค ําตอบของผูตอบได แบบสอบถามที่ใช แบงเปน 3 ตอน 
ไดแก

ตอนท่ี 1  ขอมูลเกี่ยวกับบุคคลและลักษณะบริหารงานของผูตอบแบบสอบถาม   
เปนแบบสอบถามปลายปด (Close End) ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ  ระดับการศึกษาสูงสุด 
ระยะเวลาทํ างานใน ปตท. เงินเดือน  ระดับตํ าแหนงงาน  หนวยงานที่สังกัด  สถานภาพทาง
อาชีพ  สถานที่ปฏิบัติงานหลัก

   ระดับตํ าแหนง  หมายถึง  ระดับงานของต ําแหนงงานตางๆ ใน ปตท. ซึ่ง
มีต้ังแต ระดับ 1 – 17  ซึ่งมีการปรับระดับเมื่อมีคุณสมบัติตามเกณฑที่ฝายทรัพยากรบุคคล
กํ าหนด  และผูบังคับบัญชาเสนอขอปรับระดับให ระดับตาง ๆ จํ าแนกตามวุฒิการศึกษาและ
ตํ าแหนงการบริหาร

ตอนท่ี 2  ขอมูลความพึงพอใจในการทํ างาน  ประกอบดวยปจจัยเกี่ยวกับควมพึง
พอใจในการท ํางาน  10 ปจจัย  ในการวัดตัวแปรใชขอความในแบบสอบถามตอนที ่ 2 สวนที่
เปนขอยอยในแตละหัวขอใหญของปจจัยเกี่ยวกับดานตาง ๆ รวม 10 ปจจัย เปนตัววัด  ซึ่ง
ปจจัยตาง ๆ ดังกลาวมีดังนี้
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  2.1  ลักษณะงาน  หมายถึงเน้ือหา  งานที่ท ําที่ตรงกับความรูความสามารถ
งานมีความสํ าคัญตอผลการดํ าเนินงานขององคกร  ความทาทายของงาน  ความรูสึกสนุกและ
ชอบงาน หนาที ่ ความรับผิดชอบและปริมาณงานที่เหมาะสม  ความมีอิสระในการท ํางาน

2.2  ความรับผิดชอบตองาน   หมายถึง ภาระ ภาระหนาท่ีส่ิงท่ีรับผิดชอบ 
สิ่งที่เปนภาระหนาที่การมอบหมายงาน โอกาส  ความเหมาะสม ความครบถวน ความสามารถ
ปฏิบัต ิ งานท่ีรับผิดชอบ  การไดรับมอบหมายอํ านาจหนาท่ี ความรับผิดชอบในตํ าแหนงงาน
ชัดเจน  ความรับผิดชอบตอการตัดสินใจและการกระทํ า  ความมีประสิทธิผลเพียงพอตอความ
รับผิดชอบ การปฏิบัติหนาที่

2.3  ความสํ าเร็จในงาน  หมายถึง การบรรลผุล   ความส ําเร็จ ความ
สัมฤทธิ์ผล จากการท ํางาน  ผูรวมงานยอมรับการตัดสินใจ  การแกปญหางาน  การปฏิบัติงาน
ไดส ําเร็จทันเวลาตามเปาหมาย  การตัดสินใจแกปญหาในงาน  การไดรับความไวใจปรึกษา
หารือจากผูรวมงานและการมีสวนรวมในการทํ างานเปนทีม

2.4  ความรูสึกยอมรับ การไดรับการยกยอง นับถือ  หมายถึง ความรูสึก
ยอมรับ  การไดรับการยอมรับ ยกยองจากการทํ างาน  จากผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา ไดรับความ
นิยม  การไดรับมอบหมายงานส ําคัญจากผูบังคับบัญชา  และการไดรับความไวใจปรึกษาหารือ
จากเพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา

2.5  โอกาส ความกาวหนาในการทํ างาน  หมายถึง การเพิ่มพูนทักษะ 
ความรูที่มีคุณคา  โอกาสการเจริญเติบโต  โอกาสในการทํ างาน  การเขารับการฝกอบรมพัฒนา
บุคลากรในประเทศ  และตางประเทศ  ท้ังท่ีจัดฝกอบรมเอง และจางบุคคลภายนอก การเขาอบ
รม ศึกษาตอ

2.6  สภาพแวดลอมทางกายภาพ ในที่ท ํางาน  หมายถึง  บรรยากาศ  ท ําเล
ท่ีต้ัง  สถานที่ท ํางาน การเดินทางความสะดวกรวดเร็ว ความมีประสิทธิภาพทันสมัย อุปกรณ
เครื่องมือ  เครื่องใช ความปลอดภัยไดมาตรฐาน ความมั่นคง   สุขภาพอนามัย

2.7  คาตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง คาตอบแทน  สวัสดิการ  เงิน
เดือน คาลวงเวลา  คาตอบแทนเงินเพ่ิมพิเศษ  เบี้ยเลี้ยง ปฏิบติังานตางจังหวัด ปฏิบัติงานกะ คา
เขาเวร คาที่พัก คานํ ้าด่ืม คาประกันภัย  คารักษาพยาบาล  สวนสิทธิประโยชน  หมายถึง  สิทธ ิ
ประโยชน สวัสดิการ การรักษาพยาบาล ท้ังในรูปตัวเงินและไมเปนตัวเงิน  ที่พนักงาน ปตท.
ไดรับจากการท ํางาน  รวมความมั่นคงในการท ํางาน

2.8  นโยบายการบริหาร  หมายถึง กฏเกณฑ ขอบังคับ  นโยบายบริหาร
องคการระเบียบ  แนวทางเพื่อการบรรลุวัตถุประสงคของบริษัท การแสดงความคิดเห็นตอ
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เปาหมาย นโยบายบริหาร ความชัดเจนของนโยบายบริหารรวม โครงสรางองคกร สายการ
บังคับบัญชา เชน  นโยบายทรัพยากรมนุษยขององคกร

2.9  การปกครองบังคับบัญชา  หมายถึง การดูแล  ควบคมุตรวจตรา  
ภาวะผูน ํา รูปแบบการบริหาร การมีสวนรวมคิดเห็นในการทํ างาน การพูดคุยกับผูบังคับบัญชา
เปนสวนตัว ความมั่นใจในภาวะผูน ํา ความเปนธรรม ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา การติดตอสื่อสารที่เปนทางการและไมเปนทางการ

2.10 ความสัมพันธระหวางบุคลากร  หมายถึง ความสัมพันธฉันทมิตร
ระหวางพนักงานปฏิบัติงานรวมกัน ท้ังเพ่ือนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา เกี่ยวของกัน หรือรูจัก 
มีความสัมพันธกันในดานการติดตอการท ํางาน   ความมีนํ ้าใจ มารยาททางสังคม  การติดตอ
ประสานงาน การเขากันไดกับเพื่อนรวมงาน  ผูใตบังคับบัญชา

สํ าหรับมาตรวัดตัวแปรเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท ํางาน  ผูวิจัยไดก ําหนดน้ํ า
หนักคะแนนของตัวเลือก  ซ่ึงแบงเปนมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ

เห็นดวยมากที่สุด   =  5
เห็นดวยมาก = 4
เห็นดวยปานกลาง  =  3
ไมเห็นดวย      = 2
ไมเห็นดวยมากที่สุด = 1

ตอนท่ี 3   ขอคิดเห็น และขอเสนอแนะ  ในการท ํางานของพนักงาน ปตท.หลังการ
แปรรูป เปนคํ าถามปลายเปด (Open End)  เปดใหแสดงความคิดเห็นในการตอบ

เครื่องมือการวิจัยที่ดีจะตองสอดคลองกับตัวแปรที่มุงวัด เพื่อตอบคํ าถามตามวัตถุ
ประสงคของการวิจัย  โดยทั่วไปมีลักษณะ ดังน้ี

1.  ความเชื่อถือได (Reliability)  กลาวคือ  มีความคงที่ของความเชื่อมั่น ความ
สามารถทํ านายได มีความถูกตอง เปนการวัดคุณสมบัติที่แทจริงและมีความคลาดเคลื่อนใน
การวัดมากนอยเพียงใด  ถาไมมีความคลาดเคลื่อนแสดงถึงมีความเชื่อถือได  ความเช่ือถือแบง
เปน 3 ประเภท ไดแกความเชื่อถือไดแบบคงที่  ใชวิธีตรวจสอบดวยวิธีการสอบซํ ้า  (แบบสอบ
ถามฉบับเดียว สอบสองคร้ัง)  ความเชื่อถือไดแบบความเทาเทียม  ใชวิธีตรวจสอบดวยวิธีการ
ใชฟอรมเทียบเทา (แบบสอบถาม 2 ฉบับเหมือนกัน สอบคร้ังเดียว)  ความเช่ือถือไดแบบความ
สอดคลองภายใน (ใชเคร่ืองมือวิจัยเพียงฉบับเดียว สอบเพียงครั้งเดียว)  ใชวิธีการตรวจสอบ
ดวยวิธีแบงครึ่ง วิธีของคูเดอร ริชารดสนั และวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา
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สํ าหรับการวิจัยน้ีผูวิจัยใชแบบสอบถามที่สรางขึ้น  นํ ามาทดสอบหาคาความเชื่อ
มั่น (Reliability)  แบบความสอดคลองภายใน เปนวิธีใชเครื่องมือวิจัยเพียงฉบับเดียว ดํ าเนิน
การสอบคร้ังเดียว โดยใชวิธีสัมประสิทธิแ์อลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค 
(Cronbach) พัฒนาป ค.ศ.1951 สามารถประยุกตใชกับแบบสอบถามที่ตอบถูกได 1 คะแนน 
ตอบผิดได 0 คะแนน ไดดวย เหมาะกับแบบสอบถามตอบสั้น อัตนัย และแบบมาตรประมาณ
คาที่มีค ําตอบแบบ   เห็นดวย อยางยิ่ง เห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง ไมมีค ําตอบท่ีถูกหรือ
ผิด

สูตร   สัมประสิทธแอลฟา

r n       =   คา    k    =    จํ านวนขอของแบบสอบถามท้ัง
หมด

S i  2  =   ค
S x 2   =   ค

เบนมาตรฐานของค
ผูวิจัยนํ า

สอบถาม  ประมวลข
Science)  ไดคาความ
ไดคาความเชื่อมั่นเท
น้ันจึงนํ าแบบสอบถ
จากขนาดตัวอยาง 3

2.  ความ
ตองการวัด กรณีเปน
ความเท่ียงตรงของข
วิทยา หรือสิ่งที่ไมส
เที่ยงตรงเชิงโครงสร
คะแนนเกณฑเทียบค
นํ ามาเทียบคนละเวล
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม

r n    =   k       1 -   Σ  Si
2

         k – 1                Sx
2

วามแปรปรวนของคะแนนแตละขอ
วามแปรปรวนของผูรับการทดสอบท้ังหมดหรือกํ าลัง 2  ของสวนเบี่ยง
ะแนนของผูรับการทดสอบทั้งหมด
แบบสอบถามท่ีทดสอบ  30 ชุด มาวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่นของแบบ
อมูลโดยวิธีโปรแกรมส ําเร็จรูป  SPSS (Statistic Package for the Social
เชื่อมั่น (Alpha Coefficient ) = 0.9358 (ซึ่งหากทดสอบดวยการใช Excel
ากันที ่ 0.9358 )  แสดงวาแบบสอบถามมีความเชื่อถือไดในระดับสูง  จาก
ามไปใชกับกลุมตัวอยางจริง  หลังทดสอบแลวจะใชขอมูลจากการทดสอบ
0 ชุดไดเลย
เท่ียงตรง (Validity)   แสดงถึงความสามารถของเครื่องมือในการวัดสิ่งที่
ตัวแทนของเน้ือหา ครอบคลุม ความรู ทักษะ พฤติกรรมท่ีตองการวัด รวม
อคํ าถาม ถือวา เปนความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา   ถาวัดคุณลักษณะทางจิต
ามาถวัดไดโดยตรง แตอธิบายจากการสังเกตผลที่เกิดขึ้นได ถือเปนความ
าง  นอกจากนี้มีความเที่ยงตรงเชิงเกณฑสัมพันธ ไดแก การวัดท่ีนํ า
ะแนนที่ไดสอบ แตวัดในเวลาเดียวกัน เรียกวาความเที่ยงตรงเชิงสภาพ ถา
าเรียกวาความเที่ยงตรงเชิงพยากรณ  เปนตน
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สํ าหรับการวิจัยนี้ใชแบบสอบถามที่สรางขึ้นนํ ามาทดสอบหาความเที่ยงตรงเชิง
เน้ือหา (Content Validity) โดยนํ าไปหารือกับอาจารยที่ปรึกษาผูควบคุมวิทยานิพนธ  แกไข
ปรับปรุงกอนนํ าไปทดสอบ (Pre –test)  แลวจึงตรวจสอบโดยผูเช่ียวชาญ (Expert  Judgement) 
จากผูบังคับบัญชาฝายบริการทรัพยากรบุคคลของสํ านักงานใหญ บริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน)   
และอาจารยผูเชี่ยวชาญวิชาการวิจัยทางสถิติ  ของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  เมื่อปรับ
ปรุงแกไขแบบสอบถามแลวจึงนํ าไปทดสอบ กับกลุมตัวอยาง  คือ กลุมพนักงาน ปตท.
30  คน

4.  การเก็บรวบรวมขอมูล

ผูวิจัยติดตอประสานงานขอหนังสือจากโครงการปริญญาโท สาขาวิทยาการจัดการ 
คณะวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  ถึงผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคล ปตท.
หนวยธุรกิจตาง ๆ ที่เปนกลุมตัวอยาง  เพื่ออนุญาตการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการศึกษา  และ
ขอความรวมมือใหพนักงานตอบแบบสอบถาม  ทั้งในกรุงเทพ ฯ และสวนภูมิภาค กํ าหนดให
สงกลับมาภายใน 4 วัน

ผูวิจัยดํ าเนินการเก็บขอมูลจากพนักงานบริษัทดวยตนเอง ที่อาคารส ํานักงานใหญ 
โดยใชแบบสอบถามที่สรางขึ้น  และโดยความรวมมือของฝายทรัพยากรบุคคลของหนวยธุรกิจ
ตาง ๆ  ทั้งน้ีผูวิจัยไดดํ าเนินการเก็บรวบรวมตามขนาดตัวอยางท่ีคํ านวณได 356 ชุด โดยแจก
จริง 712 ชุดในการแจกแบบสอบถามครั้งนี้ใชเวลาเก็บแบบสอบถาม  21 วัน (20 สิงหาคม 
2545 – 10 กันยายน 2545) ไดแบบสอบถามกลับมา  530  ชุด  ซึ่งเมื่อตรวจสอบความสมบูรณ
แลวสามารถใชแบบสอบถาม  389  ฉบับ คิดเปนรอยละ 55 ของแบบสอบถามที่แจก  คิดคา
ความคลาดเคลื่อนใหม เทากับ 0.047  นอยกวาคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน ซึ่งเทากับ 0.05 
ตามสูตรของ Taro Yamane  แสดงวาผลวิจัยมีความเชื่อมั่นเพิ่มขึ้น

4.1  การวิเคราะหขอมูล
             ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามจะนํ ามาใสรหัส และแปลงคาเปนตัวเลข เพ่ือ

วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสถิติส ําเร็จรูป SPSS /PC* (Statistic Package for the Social
Science) เพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร  สถติิท่ีใชวิเคราะห ไดแก

  4.1.1  สถติิพรรณนา  (Descriptive Statistics)  เพื่ออธิบายลักษณะของกลุม
ตัวอยางที่เปนปจจัยสวนบุคคล   คารอยละ  คามัชฌิมเลขคณิต (Mean)  คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน
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(Standard Deviation) ใชรายงานผลคาเฉลี่ยและจัดอันดับความพึงพอใจ
 4.1.2  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) หาความสัมพันธระหวางความ

พึงพอใจใจในการท ํางาน  วิเคราะหทดสอบสมมติฐาน โดยใชสถิต ิt-test (เพื่อหาความสัมพันธ
ของตัวแปร 2 ตัว  วิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยระหวางกลุม 2 กลุมวา มีความแตกตางกันหรือ
ไม)  F – TEST หรือONE WAY ANOVA (One Way Analysis of  Valiance)  (เพื่อหาความ
สัมพันธของตัวแปร 3 ตัวข้ึนไป  วิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ยมากกวา 2 กลุมขึ้นไป วามีความ
แตกตางกันหรือไม) และใชวิธีการเปรียบเทียบพหุคูณ (Multiple Comparison) หาคาเฉลี่ยรายคู
ของ Scheffe's กรณีที่มีความแตกตางกัน

4.2  เกณฑการวิเคราะหขอมูล
  ผูวิจัยไดก ําหนดคาเฉลี่ยความพึงพอใจเปน 5 ระดับ  ไดแก  ระดับมาก  ระดับ

คอนขางมาก  ระดับปานกลาง  ระดับคอนขางนอย  ระดับนอย  ดังน้ันแตละระดับจะมีคะแนน
ตางกัน (Class Interval)  โดยใชเกณฑการวิเคราะห ของเบสท  (Best.1973 : 174–178) หรือ
สุจิตรา หังสพฤกษ (2544: 195) และแบงกลุมคะแนนตามความเหมาะสมของขอมูลเปนระดับ
นอย  ระดับคอนขางนอย ระดับปานกลาง ระดับคอนขางมาก และระดับมาก  ดังน้ี

เมื่อไดคาอันตรภาคชั้นแลว  จึงนํ ามาแบงกลุมคะแนน
1.!คาเฉลี่ยระหวางกลุม  1.00 – 1.49  เทากับ ระดับนอย
2.!คาเฉลี่ยระหวางกลุม  1.50 – 2.49  เทากับ  ระดับคอนขางนอย
3.!คาเฉลี่ยระหวางกลุม  2.50 – 3.49  เทากับ  ระดับปานกลาง
4.!คาเฉลี่ยระหวางกลุม  3.50 – 4.49  เทากับ  ระดับคอนขางมาก
5.!คาเฉลี่ยระหวางกลุม  4.50 – 5.00  เทากับ  ระดับมาก



บทที ่4
ผลการวิเคราะหขอมูล

การวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํ างาน
สามารถแบงเปนรายงานผลการวิจัยเปนข้ันตอนได 3 ข้ันตอน ดังน้ี

ตอนที่ 1  ขอมูลเก่ียวกับบุคคล
ตอนที่ 2  ขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจ
ตอนที่ 3  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ

ทั้งนี้  ผูวิจัยไดใชสัญญลักษณทางสถิติดังนี้

! หมายถึง คาเฉล่ีย (Mean)
S.D   หมายถึง สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation)
t หมายถึง สถิติทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ีย t - test
Df หมายถึง ช้ันแหงความเปนอิสระ (Degree of freedom)
S.S หมายถึง ผลบวกของสวนเบ่ียงเบนยกกํ าลังสอง (Sum of Squares)
M.S หมายถึง สวนเบ่ียงเบนยกกํ าลังสองเฉลี่ย (Mean Squares)
F  หมายถึง อัตราสวนความแปรปรวนของ Fisher (Fisher's Varience Ratio)
prob   หมายถึง  คาความนา (Probability) จะเปนท่ีแสดงระดับความมีนัยสํ าคัญ
*    หมายถึง มีนัยสํ าคัญท่ีระดับ 0.05
N      หมายถึง  จํ านวนคน  จํ านวนพนักงาน
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ตอนท่ี 1  ขอมูลเกี่ยวกับบุคคล

ผูวิจัยไดนํ าเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับบุคคลของพนักงานบริษัท ปตท.จํ ากัด
(มหาชน) จากกลุมตัวอยางท่ีรวบรวมไดเปนตัวแทนของประชากรท้ังหมด ดังแสดงในตาราง ดังน้ี

ตารางท่ี 4.1  จํ านวนและรอยละของพนักงานจ ําแนกตามปจจัยสวนบุคคลและลักษณะบริหารงาน

ปจจัยสวนบุคคล จํ านวนคน
n = 389 คน

รอยละ

อายุพนักงาน  ไมเกิน 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
                                    หมาย /หยาราง

123
252
14

31.6
64.8
3.6

การศึกษา   ต่ํ ากวาปริญญาตรี
                  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา
                  ปริญญาโทหรือสูงกวาปริญญาโท

104
59
126

26.7
40.9
32.4

ระยะเวลาทํ างานใน ปตท. ไมเกิน 10 ป
                                            10 – 19 ป
                                            20 – 29 ป
                                            30 ปขึ้นไป

114
150
102
23

29.3
38.6
26.2
5.9
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ตารางท่ี 4.1  (ตอ)

ปจจัยสวนบุคคล จํ านวนคน
n = 389  คน

รอยละ

เงินเดือน  ต่ํ ากวา 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 าแหนง  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

หนวยงานท่ีสังกัด  สํ านักงานใหญ
                              ธุรกิจกาซธรรมชาติ
                              ธุรกิจนํ ้ามัน
                              ธุรกิจปโตรเคมแีละการก
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
                                       สวนภูมิภาค

283
106

72.9
27.2
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จากตารางท่ี 4.1  พบวา พนักงาน ปตท.มีชวงอายุ 40 - 49 ป มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 
33.4  และชวงอายุ  50-59 ป มีนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 16.7  พนักงาน ปตท.เปนชาย มากกวา
หญิง  โดยเปนชาย  คิดเปนรอยละ 64.3 เปนหญิงรอยละ 35.7 พนักงาน ปตท.ที่มีสภาพสมรสมี
จํ านวนมากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 64.8  สวนพนักงานที่เปนหมาย/หยารางมีจํ านวนนอยท่ีสุด  คิด
เปนรอยละ 3.6  พนักงาน ปตท.มีระดับการศึกษาสูงสุดปริญญาตรีหรือเทียบเทามีจํ านวนมากท่ี
สุด  คิดเปนรอยละ 40.9  พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต่ํ ากวาปริญญาตรีและพนักงานท่ีมีระดับ
การศึกษาปริญญาโทหรือสูงกวา  มีจํ านวนใกลเคียงกัน  คิดเปนรอยละ 26.7 และ 32.4 ตามล ําดับ
พนักงาน ปตท.ที่ชวงระยะเวลาท ํางาน 10 -19 ป มีจํ านวนมากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 38.6  และ
พนักงานที่ท ํางานนานเกิน 30 ปขึ้นไป มีนอยที่สุด  คิดเปนรอยละ 5.9  พนักงาน ปตท.มีชวงเงิน
เดือน 30,000 - 49,999 บาท มีจํ านวนมากท่ีสุด  คิดเปนรอยละ 36.5  และพนักงานท่ีเงินเดือนต่ํ า
กวา 10,000 บาท มีนอยที่สุดเพียง  คิดเปนรอยละ 2.1  พนักงาน ปตท.ท่ีมีระดับตํ าแหนงงาน 
ระดับ 6 - 7 มีจํ านวนมากท่ีสุด  คิดเปนรอยละ 42.9  และพนักงานระดับ 13 มีจํ านวนนอยท่ีสุด คิด
เปนรอยละ 2.6  พนักงาน ปตท.ท่ีธุรกิจน้ํ ามันมีจ ํานวนมากท่ีสุด  คิดเปนรอยละ 44.7  ขณะท่ี
พนักงานท่ีธุรกิจปโตรเคมีและการกล่ัน มีนอยที่สุด เพียงรอยละ0.8  พนักงาน ปตท.ที่ประจ ําสํ านัก
งานมีจํ านวนมากกวาพนักงานปฏิบัติการ ในสัดสวน 63 : 37  พนักงาน ปตท.ท่ีกรุงเทพมหานคร  
มีจํ านวนมากกวาที่สวนภูมิภาค  ในสัดสวน 73 : 27

ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจ

สํ าหรับขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจของพนักงาน มีปจจยัท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจ
ในการทํ างาน 10 ประการ ไดแก ลักษณะงาน  ความรับผิดชอบตองาน  ความส ําเร็จในงาน  ความ
รูสึกยอมรับ  การไดรับความยกยอง นับถือ  โอกาสกาวหนาในงาน  สภาพแวดลอมในการทํ างาน  
คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธปิระโยชน  นโยบายทรัพยากรมนุษยขององคกร  การบังคับบัญชา  
และความสัมพันธระหวางบุคลากร  ซ่ึงจากการวิจัยสามารถสรุปขอมูลดังน้ี
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ตารางท่ี 4.2  ปจจัยท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํ างานท่ีเปนปจจัยเก่ียวกับลักษณะงาน

ลักษณะงาน ! S.D ระดับความ
พึงพอใจ

1.  งานท่ีทํ าตรงกับความรูความสามารถ
2.  งานมีความสํ าคัญตอผลการดํ าเนินงานองคกร
3.  ความทาทายของงาน

3.88
4.07
3.87

0.87
0.80
0.85

คอนขางมาก
คอนขางมาก
คอนขางมาก

4.  ความสนุก  ความชอบงานที่ท ํา 3.87 0.83 คอนขางมาก
5.  หนาท่ี ความรับผิดชอบ ปริมาณงาน 3.67 0.89 คอนขางมาก
6.  ความมีอิสระในการทํ างาน 3.70 0.83 คอนขางมาก

รวม 3.85 0.63 คอนขางมาก

จากตารางท่ี 4.2  พบวาเม่ือพิจารณาปจจัยเก่ียวกับลักษณะงาน  พนักงาน ปตท.มี
ความพึงพอใจภาพรวม  คาเฉลี่ยความพึงพอใจ เฉลี่ย  3.85  จัดอยูในระดับคอนขางมาก  แตเมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวาในความเห็นขอท่ีวา งานมีความส ําคัญตอผลการดํ าเนินงานขององคกร
(คาเฉลี่ย 4.07)  มีระดับความพึงพอใจสูงสุด และความเห็นในขอท่ีวา หนาท่ีความรับผิดชอบ
ปริมาณงานมีระดับความพึงพอใจนอยที่สุด (คาเฉลี่ย 3.67)

ตารางท่ี 4.3  ปจจัยท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํ างานท่ีเปนปจจัยเก่ียวกับความรับผิดชอบตอ
  งาน
ความรับผิดชอบตองาน ! S.D ระดับความ

พึงพอใจ
1.  โอกาสรับผิดชอบงานในหนาท่ีอยางเหมาะสม 3.88 0.78 คอนขางมาก
2.  ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบไดครบถวน สมบูรณ 3.98 0.72 คอนขางมาก
3. การไดรับมอบอํ านาจหนาท่ีชัดเจน 3.75 0.86 คอนขางมาก
4.  รับผิดชอบตอการตัดสินและการกระทํ าของตนได 3.96 0.77 คอนขางมาก
5.  รับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพเพียงพอ 4.06 0.69 คอนขางมาก

รวม 3.92 0.60 คอนขางมาก
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จากตารางท่ี 4.3  พบวาเม่ือพิจารณาปจจัยเก่ียวกับความรับผิดชอบตองาน  พนักงาน
ปตท.มีความพึงพอใจภาพรวม  คาเฉลี่ยความพึงพอใจ เฉลี่ย  3.92  จัดอยูในระดับคอนขางมาก
แตเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ความเห็นขอที่วา พนักงานสามารถรับผิดชอบอยางมีประสิทธิ
ภาพเพียงพอ (คาเฉล่ีย 4.06) มีระดับความพึงพอใจสูงสุด และความเห็นในขอท่ีวา การไดรับมอบ
อํ านาจหนาที่งานชัดเจนมีระดับความพึงพอใจภาพนอยที่สุด (คาเฉลี่ย 3.75)

ตารางท่ี 4.4  ปจจัยท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํ างานท่ีเปนปจจัยเก่ียวกับความสํ าเร็จในงาน

ความส ําเร็จในงาน ! S.D ระดับความพึง
พอใจ

1.  ผูรวมงานยอมรับการตัดสินใจ/การแกปญหาของทาน 3.86 0.73 คอนขางมาก
2.  สามารถปฏิบัติงานใหสํ าเร็จทันเวลากํ าหนด 4.05 0.68 คอนขางมาก
3.  สามารถทํ างานส ําเร็จไดอยางมั่นใจ ตามเปาหมาย 4.04 0.72 คอนขางมาก
4.  ความสามารถตัดสินใจ  แกปญหาในงานของทาน 3.97 0.74 คอนขางมาก
5.  เปนท่ีไวใจและปรึกษาหารือของผูรวมงาน 3.90 0.71 คอนขางมาก
6.  ความมีสวนรวมในการทํ างานเปนทีม 3.99 0.80 คอนขางมาก

รวม 3.97 0.58 คอนขางมาก

จากตารางท่ี 4.4  พบวาหากพิจารณาปจจัยเก่ียวกับความสํ าเร็จในงาน  พนักงาน
ปตท.มีความพึงพอใจภาพรวม  คาเฉลี่ยความพึงพอใจ เฉลี่ย  3.97  จัดอยูในระดับคอนขางมาก
แตเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาในความเห็นขอท่ีวา สามารถปฏิบัติงานใหสํ าเร็จทันเวลากํ าหนด
(คาเฉลี่ย 4.05) มีระดับความพึงพอใจสูงสุด  และความเห็นในขอท่ีวา ผูรวมงานยอมรับการตัดสิน
ใจและการแกปญหาของทาน มีระดับความพึงพอใจนอยท่ีสุด (คาเฉลี่ย 3.86)
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ตารางท่ี 4.5  ปจจัยท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํ างานท่ีเปนปจจัยเก่ียวกับความรูสึกยอมรับ
การไดรับความยกยอง  นับถือ

ความรูสกึยอมรับการไดรับการยกยองนับถือ ! S.D ระดับความพึงพอใจ
1.  ผลงานไดรับการยอมรับยกยองนับถือจากผูรวมงาน 3.84 0.68 คอนขางมาก
2.  ผลงานไดรับการยอมรับยกยอง นับถือจากผูบังคับบัญชา 3.73 0.72 คอนขางมาก
3.  ผูบังคับบัญชามอบหมายงานท่ีสํ าคัญใหทํ า 3.76 0.78 คอนขางมาก
4.  การไดรับความไววางใจ/ปรึกษาหารือจากเพ่ือนรวมงาน 3.85 0.69 คอนขางมาก
5.  การไดรับความไววางใจ/ปรึกษาหารือจากผูบังคับบัญชา 3.67 0.78 คอนขางมาก

รวม 3.78 0.62 คอนขางมาก

ตารางท่ี 4.5  พบวาเม่ือพิจารณาปจจัยเก่ียวกับความรูสึกยอมรับ  การไดรับความยก
ยอนับถือ  พนักงาน ปตท.มีความพึงพอใจภาพรวม  คาเฉลี่ยความพึงพอใจ เฉลี่ย  3.78  จัดอยูใน
ระดับคอนขางมาก  แตเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาในความเห็นขอท่ีวา  การไดรับความไววาง
ใจ/ปรึกษาหารือจากเพ่ือนรวมงาน (คาเฉลี่ย 3.85) มีระดับความพึงพอใจสูงสุด และความเห็นใน
ขอท่ีวา การไดรับความไววางใจ/ปรึกษาหารือจากผูบังคับบัญชากลับมีระดับความพึงพอใจนอยท่ี
สุด  (คาเฉลี่ย 3.67)
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ตารางท่ี 4.6  ปจจัยท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํ างานท่ีเปนปจจัยเก่ียวกับโอกาส กาวหนาใน
  งาน

โอกาสกาวหนาในงาน ! S.D ระดับความพึงพอใจ
1.  ทานไดรับความรูท่ีมีคุณคาไดฝกทักษะในการทํ างาน 3.70 0.79 คอนขางมาก
2.  ผูบังคับบัญชาเห็นชอบสนับสนุนดานเล่ือนระดับตํ าแหนง 3.43 1.00 ปานกลาง
3.  ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหทานเขาอบรมศึกษาตอ 3.46 0.98 ปานกลาง
4.  ผูบังคับบัญชาสงทานไปปฏิบัติงานดูงานตางประเทศ 2.46 1.27 คอนขางนอย
5.  ตํ าแหนงงานของทานมีโอกาสกาวหนาตอไป 3.16 1.11 ปานกลาง

รวม 3.23 0.81 ปานกลาง

จากตารางท่ี 4.6  พบวาเม่ือพิจารณาปจจัยเก่ียวกับโอกาสกาวหนาในงาน  พนักงาน
ปตท.มีความพึงพอใจภาพรวม  คาเฉลี่ยความพึงพอใจ เฉลี่ย  3.23  จัดอยูในระดับปานกลาง  แต
เมื่อพิจารณาเปนรายขอในความเห็นขอท่ีวา ทานไดรับความรูท่ีมีคุณคา ฝกทักษะในการทํ างาน
(คาเฉลี่ย 3.70)  มีระดับความพึงพอใจสูงสุด และความเห็นในขอท่ีวา ผูบังคับบัญชาสงทานไป
ปฏบัิติงาน ดูงานตางประเทศมีระดับความพึงพอใจนอยท่ีสุด (คาเฉลี่ย 2.46)
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ตารางท่ี 4.7  ปจจัยท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํ างานท่ีเปนปจจัยเก่ียวกับสภาพแวดลอมใน
การทํ างาน

สภาพแวดลอมในการทํ างาน ! S.D ระดับความพึงพอใจ
1.  สถานท่ีทํ างานสามารถเดินทางไปไดสะดวกรวดเร็ว 3.96 0.87 คอนขางมาก
2.  สถานท่ีทํ างานปลอดภัยไดมาตรฐาน 4.25 0.70 คอนขางมาก
3.  สถานท่ีสะอาด ถูกสขุอนามัย 4.08 0.78 คอนขางมาก
4.  อุปกรณเครื่องใชเพียงพอ พรอมใชมีประสิทธิภาพ 4.14 0.75 คอนขางมาก
5.  ดานสุขภาพ อนามัย จากการทํ างาน 4.07 0.75 คอนขางมาก

รวม 4.10 0.63 คอนขางมาก

จากตารางท่ี 4.7  พบวาเม่ือพิจารณาปจจัยเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทํ างาน
พนักงาน ปตท.มีความพึงพอใจภาพรวม  คาเฉลี่ยความพึงพอใจ เฉลี่ย  4.10 จัดอยูในระดับคอน
ขางมาก  แตเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาในความเห็นขอท่ีวา สถานท่ีทํ างานปลอดภัย ไดมาตร
ฐาน มีระดับความพึงพอใจสูงสุด (คาเฉลี่ย 4.25) และความเห็นในขอท่ีวา สถานท่ีทํ างานสามารถ
เดินทางไปกลับไดสะดวก รวดเร็ว มีระดับความพึงพอใจนอยท่ีสุด  (คาเฉลี่ย 3.96)



 59

ตารางท่ี 4.8  ปจจัยท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํ างานท่ีเปนปจจัยเก่ียวกับคาตอบแทน
  สวัสดิการ สิทธปิระโยชน

คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธปิระโยชน ! S.D ระดับความพึงพอใจ
1.  เงินเดือน 3.98 0.77 คอนขางมาก
2.  คาลวงเวลา 3.30 1.19 ปานกลาง
3.  คาตอบแทน เงินเพิ่มพิเศษ  เบ้ียเล้ียง 3.55 1.08 คอนขางมาก
4. ปฏิบัติงานตางจังหวัด ปฏบัิติงานกะ คาเขาเวร 3.42 1.12 ปานกลาง
5.  คาที่พัก 3.48 1.13 ปานกลาง
6.  สิทธิประโยชนอ่ืน ๆ คานํ้ าด่ืม คาประกันอุบัติเหตุ 3.74 0.98 คอนขางมาก
7.  สวัสดิการรักษาพยาบาล 4.26 0.83 คอนขางมาก

รวม 3.63 0.78 คอนขางมาก

จากตารางท่ี 4.8  พบวาเม่ือพิจารณาปจจัยเก่ียวกับคาตอบแทน สวัสดิการ สิทธิ
ประโยชนพนักงาน ปตท.มีความพึงพอใจภาพรวม  คาเฉลี่ยความพึงพอใจ เฉลี่ย  3.63 จัดอยูใน
ระดับคอนขามาก  แตเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาในความเห็นท่ีวา สวัสดิการรักษาพยาบาล มี
ระดับความพึงพอใจสูงสุด (คาเฉลี่ย 4.26)  และความเห็นในขอท่ีวา คาลวงเวลา มีระดับความพึง
พอใจนอยท่ีสุด (คาเฉลี่ย 3.30)
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ตารางท่ี 4.9  ปจจัยท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํ างานท่ีเปนปจจัยเก่ียวกับนโยบายทรัพยากร
  มนุษยขององคกร

นโยบายทรัพยากรมนุษยขององคกร ! S.D ระดับความพึงพอใจ
1.  ทานทราบและเขาใจกฏเกณฑนโยบายบริหารชัดเจน 3.62 0.90 คอนขางมาก
2.  กฏเกณฑขอบังคับ นโยบายบริหาร เหมาะสม 3.59 0.86 คอนขางมาก
3.  การจดจ ํากฏระเบียบ ขอบังคับ นโยบายบริหารได 3.27 0.87 ปานกลาง
4.  โอกาสแสดงความคิดเห็นกํ าหนดเปาหมายนโยบาย 2.88 1.12 ปานกลาง
5.  นโยบายบริหารองคกรชัดเจน 3.46 1.02 ปานกลาง

รวม 3.36 0.78 ปานกลาง

จากตารางท่ี 4.9  พบวาหากเมือ่พิจารณาปจจัยเก่ียวกับนโยบายทรัพยากรมนุษยของ
องคกร พนักงาน ปตท.มีความพึงพอใจภาพรวม  คาเฉลี่ยความพึงพอใจ เฉลี่ย  3.36 จัดอยูใน
ระดับปานกลาง  แตเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาในความเห็นขอท่ีวา  ทานทราบและเขาใจในกฏ
เกณฑนโยบายบริหารชัดเจน มีระดับความพึงพอใจสูงสุด (คาเฉลี่ย 3.62) และความเห็นในขอท่ีวา
โอกาสแสดงความคิดเห็น กํ าหนดเปาหมาย นโยบาย  มีระดับความพึงพอใจนอยท่ีสุด (คาเฉลี่ย
2.88)

ตารางท่ี 4.10  ปจจัยท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํ างานท่ีเปนปจจัยเก่ียวกับการบังคับบัญชา

การบังคับบัญชา ! S.D ระดับความพึงพอใจ
1. รูปแบบการบริหารของผูบังคับบัญชาโดยตรง 3.48 0.92 ปานกลาง
2.  ทานมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นอยางเสรี 3.52 0.86 คอนขางมาก
3.  พูดคุยสนุกสนานกับผูบังคับบัญชาเปนสวนตัว 3.46 0.98 ปานกลาง
4.  ความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา 3.53 0.97 คอนขางมาก
5.  ความมั่นใจในภาวะผูนํ าของผูบังคับบัญชาเสมอ 3.55 1.00 คอนขางมาก

รวม 3.51 0.82 คอนขางมาก
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 จากตารางท่ี 4.10  พบวาเม่ือพิจารณาปจจัยเก่ียวกับการบังคับบัญชา พนักงาน ปตท.
มีความพึงพอใจภาพรวม  คาเฉลี่ยความพึงพอใจ เฉลี่ย  3.51 จัดอยูในระดับคอนขางมาก  แตเมื่อ
พิจารณาเปนรายขอในความเห็นท่ีวา ความมั่นใจในภาวะผูนํ าของผูบังคับบัญชาเสมอ (คาเฉลี่ย
3.55)  มีระดับความพึงพอใจสูงสุด  และความเห็นในขอท่ีวา   พูดคุยสนุนสนานกับผูบังคับบัญชา
เปนสวนตัว ทมีระดับความพึงพอใจนอยท่ีสุด (คาเฉลี่ย 3.46)

ตารางท่ี 4.11  ปจจัยท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํ างานท่ีเปนปจจัยเก่ียวกับความสัมพันธ
    ระหวางบุคลากร

ความสัมพันธระหวางบุคลากร ! S.D ระดับความพึงพอใจ
1.  ความสัมพันธฉันทมิตรระหวางเพื่อนรวมงาน 3.86 0.75 คอนขางมาก
2.  เพื่อนรวมงานมีนํ้ าใจมารยาททางสังคม 3.82 0.76 คอนขางมาก
3.  การติดตอประสานงานระหวางหนวยงาน 3.78 0.74 คอนขางมาก
4.  บรรยากาศการทํ างานระหวางเพื่อนรวมงาน 3.79 0.79 คอนขางมาก
5.  ปฏิบัติงานเขากับเพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา 3.93 0.73 คอนขางมาก

รวม 3.84 0.65 คอนขางมาก

  จากตารางท่ี 4.11  พบวาเม่ือพิจารณาปจจัยเก่ียวกับความสัมพันธระหวางบุคลากร
พนักงาน ปตท.มีความพึงพอใจภาพรวม  คาเฉลี่ยความพึงพอใจ เฉลี่ย  3.84  จัดอยูในระดับคอน
ขางมาก  แตเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาในความเห็นขอท่ีวา  ปฏิบัติงานเขากับเพ่ือนรวมงาน ผู
ใตบังคับบัญชา (คาเฉลี่ย 3.93) มีระดับความพึงพอใจสูงสุด และความเห็นในขอท่ีวา  การติดตอ
ประสานงานระหวางหนวยงาน มีระดับความพึงพอใจนอยท่ีสุด (คาเฉลี่ย 3.78)
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ตารางท่ี 4.12  ปจจัยท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํ างานรวม

ปจจัยเก่ียวกับความพึงพอใจ ! S.D ระดับความพึงพอใจ

1.  เก่ียวกับลักษณะงาน 3.85 0.63 คอนขางมาก

2.  เก่ียวกับความรับผิดชอบตองาน 3.92 0.60 คอนขางมาก

3.  เก่ียวกับความสํ าเร็จในงาน 3.97 0.58 คอนขางมาก

4.  เก่ียวกับความรูสึกยอมรับ ฯ 3.78 0.62 คอนขางมาก

5.  เก่ียวกับโอกาสกาวหนาในงาน 3.23 0.81 ปานกลาง

6.  เก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทํ างาน 4.10 0.63 คอนขางมาก

7.  เก่ียวกับคาตอบแทน สวัสดิการ สิทธปิระโยชน 3.63 0.78 คอนขางมาก

8.  เก่ียวกับนโยบายทรัพยากรมนุษย 3.36 0.78 ปานกลาง

9.  เก่ียวกับการบังคับบัญชา 3.51 0.82 คอนขางมาก

10.  เก่ียวกับความสัมพันธระหวางบุคลากร 3.84 0.65 คอนขางมาก

ภาพรวมทุกปจจัย 3.69 0.47 คอนขางมาก

จากตารางท่ี 4.12  พบวาเม่ือพิจารณาปจจัยเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํ างานของ
พนักงาน ปตท.  พนักงานมีความพึงพอใจภาพรวมทุกปจจัย  คาเฉลี่ยความพึงพอใจ เฉลี่ย  3.69
จัดอยูในระดับคอนขางมาก  โดยมีระดับความพึงพอใจในปจจัยเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการ
ทํ างาน มากท่ีสุด (คาเฉลี่ย 4.10)  รองลงมาคือปจจัยเก่ียวกับความสํ าเร็จในงาน (คาเฉลี่ย 3.97)
และมีระดับความพึงพอใจในปจจัยเก่ียวกับโอกาสกาวหนาในงานอยูในระดับนอยท่ีสุด คือ คา
เฉลี่ย 3.23



63

 ตอนท่ี 3  ผลการทดสอบสมมติฐาน

ผูวิจัยทดสอบสมมติฐานวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว เพื่อทดสอบความ
สัมพันธระหวางตัวแปร 2 กลุม และ 3 กลุมขึ้นไป วามีความสัมพันธกับตัวแปรตามหรือไม  โดย
การทดสอบเปน 3 สวน

สวนท่ี 1  ระดับความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงานบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) อยูใน
                ระดับมาก
สวนท่ี 2  พนักงานบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) ท่ีมีปจจัยสวนบุคคลตางกัน มีความพึงพอใจใน
การทํ างานแตกตางกัน
สวนท่ี 3  พนักงานบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) ท่ีมีลักษณะบริหารงานตางกัน  มีความพึงพอใจ
ในการทํ างานแตกตางกัน

สวนท่ี 1  ระดับความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงานบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) อยูใน
ระดับมาก

จากตารางท่ี 4.12  พบวาความพึงพอใจในการท ํางาน ภาพรวมทุกองคประกอบของ
ปจจัยเก่ียวกับความพึงพอใจ มีระดับคาเฉล่ีย ท่ี 3.69 ระดับคอนขางมาก ไมเปนไปตามสมมติฐาน
ท่ี 1 ท่ีกํ าหนดไวในระดับมาก  โดยพนักงานพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการทํ างานมากท่ีสุดและ
พึงพอใจในโอกาสกาวหนาในงานนอยท่ีสุด

สวนท่ี 2  พนักงานบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) ท่ีมีปจจัยสวนบุคคลตางกัน มีความพึงพอใจใน
การทํ างานแตกตางกัน

ผูวิจัยไดทดสอบสมมติฐานวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One - way
analysis of variance)  ดวยการทดสอบแบบ t  และ F  เพื่อหาความสัมพันธระหวางตัวแปร 2
กลุม และ 3 กลุมขึ้นไป เรียงตามล ําดับ วามีความสัมพันธกับตัวแปรตามหรือไม  จากการทดสอบ
สมมติฐานปรากฏผลดังนี ้คือ
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ปจจัยสวนบุคคล: อายุ

ตารางท่ี 4.13  แสดงจํ านวนคน  คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ จํ าแนกตามอายุ
    พนักงาน

อายุพนักงาน N ! S.D F F - prob
ไมเกิน 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  พบวาพนักงานอายุแตกตางกันมีระดับความพึงพอใจในการ
ทํ างานไมแตกตางกัน  ดังน้ันอายุไมมีความสัมพันธหรือไมมีผลตอความพึงพอใจ
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ตารางท่ี 4.14  ระดับความพึงพอใจในการทํ างานตามองคประกอบปจจัย จํ าแนกตามอายุ
พนักงาน

ไมเกิน
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.  ความรับผิดชอบตองาน
3.  ความสํ าเร็จในงาน
4.  ความรูสึกยอมรับ
5.  โอกาสกาวหนาในงาน
6.  สภาพแวดลอมในการ
      ทํ างาน
7.  คาตอบแทนสวัสดิการ
     สิทธิประโยชน
8.  นโยบายทรัพยากร
     มนุษย
9.  การบังคับบัญชา
10. ความสัมพันธระหวาง
      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   พบวาเฉพาะปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน  ความรับผิดชอบตองาน
ความส ําเร็จในงาน  นโยบายทรัพยากรมนุษย และความสัมพันธระหวางบุคลากร  พนักงานมี
ความพึงพอใจแตกตางกัน  อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 และพบวาเฉพาะปจจัยความรับ
ผิดชอบตองานและนโยบายทรัพยากรมนุษย   พบความแตกตางของระดับความพึงพอใจเปนราย
คู  นอกน้ันไมพบความแตกตางเปนรายคู  แตภาพรวม พนักงานอายุแตกตางกัน มีความพึงพอใจ
ไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี  4.15  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
    ทํ างานของพนักงาน  จํ าแนกตามอายุพนักงาน กับความรับผิดชอบตองานและได

ผล
    วาแตกตางกัน (N = 519)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

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  การเปรียบเทียบคาเฉล่ียเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตามอายุพนักงาน ในปจจัยเก่ียวกับความรับผิดชอบตองาน

กลุมอายุ Mean ไมเกิน 30 ป 30 – 39 ป 40 - 49 ป 50 – 59 ป
ไมเกิน 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  พบวากลุมพนักงานท่ีอายุ ไมเกิน 30 ป กับพนักงานท่ีอายุ 50 - 59
ป  และกลุมพนักงานที่อาย ุ30 - 39 ป กับพนักงานท่ีอายุ 50 - 59 ป มีความพึงพอใจแตกตางกัน
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  นอกน้ันไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี  4.17  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
    ทํ างานของพนักงาน  จํ าแนกตามอายุพนักงาน กับนโยบายทรัพยากรมนุษยและได

ผล
    วาแตกตางกัน (N = 513)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

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  การเปรียบเทียบคาเฉล่ียเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตามอายุพนักงาน ในปจจัยเก่ียวกับนโยบายทรัพยากรมนุษย

กลุมอายุ Mean ไมเกิน 30 ป 30 – 39 ป 40 - 49 ป 50 – 59 ป
ไมเกิน 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  พบวากลุมพนักงานท่ีอายุ ไมเกิน 30 ป กับพนักงานท่ีอายุ 50 - 59
ป  กลุมพนักงานท่ีอายุ 30 - 39 ป กับพนักงานท่ีอายุ 40 - 49 ป และและกลุมพนักงานที่อาย ุ30 -
39 กับพนักงานท่ีอายุ 50 - 59 ป มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติท่ีระดับ
.05  นอกน้ันไมแตกตางกัน
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ปจจัยสวนบุคคล:เพศ

ตารางท่ี 4.19  แสดงจํ านวนคน  คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 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  พบวาพนักงานท่ีเพศแตกตางกันมีระดับความพึงพอใจในการ
ทํ างานแตกตางกัน  อยางมีนัยส ําคัญทางสถิตท่ีระดับ .05  ดังนั้นเพศมีความสัมพันธหรือมีผลตอ
ความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงานแตกตางกัน  ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ี 2
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ตารางท่ี  4.27  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามสถานภาพการสมรสกับปจจัยเกี่ยวกับความส ําเร็จ
     ในงานและไดผลวาแตกตางกัน (N = 519)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

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  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตาม สถานภาพการสมรส  ในปจจัยเกี่ยวกับความส ําเร็จในงาน

สถานภาพการสมรส Mean โสด สมรส หมาย/หยา
ราง

โสด
สมรส
หมาย/หยาราง

3.86
4.02
3.89

*

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที ่ระดับ .05

จากตารางท่ี 4.28  พบวากลุมพนักงานโสดกับพนักงานที่สมรส มีความพึงพอใจแตกตางกัน
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกนั้นไมแตกตาง
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ตารางท่ี  4.29  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามสถานภาพการสมรสกับปจจัยเกี่ยวกับความรูสึก
     ยอมรับ และไดผลวาแตกตางกัน (N = 506)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

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  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตามสถานภาพการสมรส  ในปจจัยเกี่ยวกับความรูสึกยอมรับ

สถานภาพการสมรส Mean โสด สมรส หมาย/หยา
ราง

โสด
สมรส
หมาย/หยาราง

3.65
3.84
3.64

*

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที ่ระดับ .05

จากตารางท่ี 4.30  พบวากลุมพนักงานโสดกับพนักงานที่สมรส มีความพึงพอใจแตก
ตางกันอยางมีนอกนั้นไมแตกตาง
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ตารางท่ี  4.31  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามสถานภาพการสมรสกับปจจัยเกี่ยวกับนโยบาย
     ทรัพยากรมนุษยและไดผลวาแตกตางกัน (N = 513)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

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  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
     Scheffe จํ าแนกตาม สถานภาพการสมรส  ในปจจัยเกี่ยวกับนโยบายทรัพยากรมนุษย

สถานภาพการสมรส Mean โสด สมรส หมาย/หยา
ราง

โสด
สมรส
หมาย/หยาราง

3.18
3.44
3.33

*

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที ่ระดับ .05

จากตารางท่ี 4.32  พบวากลุมพนักงานโสดกับพนักงานที่สมรส มีความพึงพอใจแตก
ตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกนั้นไมแตกตางกัน
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ปจจัยสวนบุคคล:ระดับการศึกษา

ตารางท่ี 4.33  แสดงจํ านวนคน  คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ จํ าแนกตามระดับการ
    ศึกษาสูงสุด

ระดับการศึกษาสูงสุด N ! S.D F F - prob
ต่ํ ากวาปริญญาตรี
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา
ปริญญาโทหรือสูงกวา

 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  พบวาพนักงานที่ระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกันมีระดับความพึง
พอใจในการท ํางานไมแตกตางกัน  ดังน้ันระดับการศึกษาสูงสุดของพนักงานไมมีความสัมพันธ
หรือไมมีผลตอความพึงพอใจในการท ํางานของพนักงาน  ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานที ่2
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ตารางท่ี 4.34  ระดับความพึงพอใจในการท ํางานตามองคประกอบปจจัย จํ าแนกตามระดับการ
    ศึกษา

ระดับการศึกษา
ต่ํ ากวา ป.ตรี ตรี/เทียบเทา โท/สูงกวาปจจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจ

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

prob
1.  ลักษณะงาน
2.  ความรับผิดชอบตองาน
3.  ความส ําเร็จในงาน
4.  ความรูสึกยอมรับ
5.  โอกาสกาวหนาในงาน
6.  สภาพแวดลอมในการ
     ท ํางาน
7.  คาตอบแทนสวัสดิการ
     สิทธปิระโยชน
8.  นโยบายทรัพยากรมนุษย
9.  การบังคับบัญชา
10. ความสัมพันธระหวาง
      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  พบวาเฉพาะปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํ างาน และนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย  พนักงานมีความพึงพอใจแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และ
พบความแตกตางของระดับความพึงพอใจเปนรายคู  ปจจัยอ่ืนนอกน้ันไมแตกตางกัน   แตภาพรวม
พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความพึงพอใจไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี  4.35  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุดกับปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวด
     ลอม และไดผลวาแตกตางกัน (N = 517)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

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  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
     Scheffe จํ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด  ในปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอม

ระดับการศึกษาสูงสุด Mean ต่ํ ากวาปริญญา
ตรี

ปริญญาตรี
/เทียบเทา

ปริญญาโท
หรือสูงกวา

ต่ํ ากวาปริญญาตรี
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา
ปริญญาโทหรือสูงกวา

              4.01
      4.11

4.18 *

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที ่ระดับ .05

จากตารางท่ี 4.36  พบวากลุมพนักงานที่ตํ ่ากวาปริญญาตรีกับพนักงานระดับปริญญาโท
หรือสูงกวามีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกนั้นไมแตกตาง
กัน
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ตารางท่ี  4.37  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด กับปจจัยเกี่ยวนโยบาย
     ทรัพยากรมนุษย และไดผลวาแตกตางกัน (N = 513)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

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  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
     Scheffe จํ าแนกตาม ระดับการศึกษาสูงสุด ในปจจัยเกีย่วนโยบายทรัพยากรมนุษย

ระดับการศึกษาสูงสุด Mean ต่ํ ากวาปริญญา
ตรี

ปริญญาตรี
/เทียบเทา

ปริญญาโท
หรือสูงกวา

ต่ํ ากวาปริญญาตรี
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา
ปริญญาโทหรือสูงกวา

              3.51
 3.43

             3.14

*
*

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที ่ระดับ  .05

จากตารางท่ี 4.38  พบวากลุมพนักงานระดับปริญญาโทหรือสูงกวากับพนักงานที่ตํ่ ากวา
ปริญญาตรี  และกลุมพนักงานระดับปริญญาโทหรือสูงกวากับพนักงานระดับปริญญาตรี  มีความ
พึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกนั้นไมแตกตางกัน
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ปจจัยสวนบุคคล: ระยะเวลาทํ างาน

ตารางท่ี 4.39  แสดงจํ านวนคน  คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ จํ าแนกตาม
    ระยะเวลาทํ างานใน ปตท.

ระยะเวลาทํ างานใน ปตท. N ! S.D F F - prob
ไมเกิน 10 ป
10 – 19 ป
20  - 29 ป
30 ปขึ้นไป

 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  พบวาพนักงานที่มีระยะเวลาท ํางานใน ปตท.แตกตางกันมีระดับความ
พึงพอใจในการท ํางานแตกตางกัน   อยางมีนัยส ําคัญทางสถิตที่ระดับ  .05  ดังนั้นระยะเวลาทํ างาน
ใน ปตท.มีความสัมพันธหรือมีผลตอความพึงพอใจในการท ํางานของพนักงานแตกตางกัน  ซึ่งสอด
คลองกับสมมติฐานที ่2
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ตารางท่ี  4.40  ระดับความพึงพอใจในการท ํางานตามองคประกอบปจจัย จํ าแนกตามระดับระยะ
     เวลาทํ างานใน ปตท.

ไมเกิน
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

ปจจัยที่เกี่ยวกับ
ความพึงพอใจ
! S.D ! S.D ! S.D ! S.D
.  ลักษณะงาน
.  ความรับผิดชอบตอ

    งาน
.  ความสํ าเร็จในงาน
.  ความรูสึกยอมรับ
.  โอกาสกาวหนาใน

    งาน
.  สภาพแวดลอมใน

    การทํ างาน
.  คาตอบแทน

    สวัสดิการ  สิทธิ ฯ
.  นโยบายทรัพยากร

    มนุษย
.  การบังคับบัญชา
0. ความสัมพันธ

    ระหวางบุคลากร

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   พบวา  เฉพาะปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน  ความรับผิดชอบตองาน
ความส ําเร็จในงาน  ความรูสึกยอมรับ  นโยบายทรัพยากรมนุษย  การบังคับบัญชา  ความสัมพันธ
ระหวางบุคลากร  พนักงานมีความพึงพอใจแตกตางกัน  อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 ปจจัย
อ่ืนนอกน้ันไมแตกตางกัน และพบความแตกตางเปนรายคู  แตภาพรวมของปจจัยเกี่ยวกับความพึง
พอใจ จํ าแนกตามระยะเวลาท ํางาน ไมพบความแตกตางเปนรายคู  ภาพรวม พนักงานที่ระยะเวลา
ท ํางานแตกตางกัน  มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05

ตารางท่ี  4.41  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามระยะเวลาท ํางานใน ปตท. กับปจจัยเกี่ยวกับ
     ลักษณะงานและไดผลวาแตกตางกัน (N = 516)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

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  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
     Scheffe จํ าแนกตาม ระยะเวลาทํ างานใน ปตท. ในปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน

ระยะเวลาทํ างาน Mean ไมเกิน 10 ป 10 – 19 ป 20 - 29 ป 30 ปขึ้นไป
ไมเกิน 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  พบวากลุมพนักงานที่ระยะเวลาทํ างานใน ปตท.ไมเกิน 10 ป กับ
พนักงานที่ระยะเวลาทํ างาน 30 ปขึ้นไป มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  นอกนั้นไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี  4.43  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามระยะเวลาท ํางานใน ปตท. กับปจจัยเกี่ยวกับความ
     รับผิดชอบตองานและไดผลวาแตกตางกัน (N = 519)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

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  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตาม ระยะเวลาทํ างานใน ปตท. ในปจจัยเกี่ยวกับความรับผิดชอบตอ
    งาน

ระยะเวลาทํ างาน Mean ไมเกิน 10 ป 10 – 19 ป 20 - 29 ป 30 ปขึ้นไป
ไมเกิน 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  พบวากลุมพนักงานที่ระยะเวลาทํ างานใน ปตท.ไมเกิน 10 ป กับ
พนักงานที่ระยะเวลาทํ างาน 20 - 29 ป และพนักงานที่ระยะเวลาท ํางาน ไมเกิน 10 ปกับ พนักงานที่
ระยะเวลาทํ างาน 30 ปขึ้นไป มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอก
นั้นไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี  4.45  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
    ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามระยะเวลาท ํางานใน ปตท. กับปจจัยเกี่ยวกับความ
    ส ําเร็จในงาน  และไดผลวาแตกตางกัน (N = 519)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

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  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตาม ระยะเวลาทํ างานใน ปตท. ในปจจัยเกี่ยวกับความส ําเร็จในงาน

ระยะเวลาทํ างาน Mean ไมเกิน10ป 10 – 19 ป 20 - 29 ป 30 ปขึ้นไป
ไมเกิน 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  พบวากลุมพนักงานที่ระยะเวลาทํ างานใน ปตท.ไมเกิน 10 ป กับ
พนักงานที่ระยะเวลาทํ างาน 30 ปขึ้นไป มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  นอกนั้นไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี  4.47  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามระยะเวลาท ํางานใน ปตท. กับปจจัยเกี่ยวกับความรู
     สึกยอมรับ ฯ และไดผลวาแตกตางกัน (N = 506)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

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  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
     Scheffe จํ าแนกตาม ระยะเวลาทํ างานใน ปตท. ในปจจัยเกี่ยวกับความรูสึกยอมรับ ฯ

ระยะเวลาทํ างาน Mean ไมเกิน 10 ป 10 – 19 ป 20 - 29 ป    30 ปขึ้นไป
ไมเกิน 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  พบวากลุมพนักงานที่ระยะเวลาทํ างานใน ปตท.ไมเกิน 10 ป กับ
พนักงานที่ระยะเวลาทํ างาน 30 ปขึ้นไป มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  นอกนั้นไมแตกตางกัน



87

ตารางท่ี  4.49  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามระยะเวลาท ํางานใน ปตท. กับปจจัยเกี่ยวกับ
     นโยบายทรัพยากรมนุษย และไดผลวาแตกตางกัน (N = 513)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

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  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตาม ระยะเวลาทํ างานใน ปตท. ในปจจัยเกี่ยวกับนโยบายทรัพยากร
    มนุษย

ระยะเวลาทํ างาน Mean ไมเกิน 10 ป 10 – 19 ป 20 - 29 ป     30 ปขึ้นไป

ไมเกิน 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  พบวากลุมพนักงานที่ระยะเวลาทํ างานใน ปตท.ไมเกิน 10 ป กับ
พนักงานที่ระยะเวลาทํ างาน 20 - 29 ปขึ้นไป และพนักงานที่ระยะเวลาท ํางานไมเกิน 10 ปกับ
พนักงานที่ระยะเวลาทํ างาน 30  ปขึ้นไป  และพนักงานที่ระยะเวลาท ํางาน 10 - 19 ป กับพนักงานที่
ระยะเวลาทํ างาน 30 ปขึ้นไป มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอก
นั้นไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี  4.51  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามระยะเวลาท ํางานใน ปตท. กับปจจัยเกี่ยวกับการ
     บังคับบัญชาและไดผลวาแตกตางกัน (N = 518)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

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  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตาม ระยะเวลาทํ างานใน ปตท. ในปจจัยเกี่ยวกับการบังคับบัญชา

ระยะเวลาทํ างาน Mean ไมเกิน10ป 10 – 19 ป 20 - 29 ป 30 ปขึ้นไป
ไมเกิน 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  พบวากลุมพนักงานที่ระยะเวลาทํ างานใน ปตท.ไมเกิน 10 ป กับ
พนักงานที่ระยะเวลาทํ างาน 30 ปขึ้นไป และพนักงานที่ระยะเวลาท ํางาน 10 - 19 ป กับพนักงานที่
ระยะเวลาทํ างาน 30 ปขึ้นไป และพนักงานที่ระยะเวลาท ํางาน 20 - 29 ปกับพนักงานทีระยะเวลา
ท ํางาน 30 ปขึ้นไป มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกนั้นไม
แตกตางกัน
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ตารางท่ี  4.53  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามระยะเวลาท ํางานใน ปตท. กับปจจัยเกี่ยวกับความ
     สัมพันธระหวางบุคลากรและไดผลวาแตกตางกัน (N = 523)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

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  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตาม ระยะเวลาทํ างานใน ปตท. ในปจจัยเกี่ยวกับความสัมพันธ
    ระหวางบุคลากร

ระยะเวลาทํ างาน Mean ไมเกิน10ป 10 – 19 ป 20 - 29 ป 30 ปขึ้นไป
ไมเกิน 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  พบวากลุมพนักงานที่ระยะเวลาทํ างานใน ปตท.ไมเกิน 10 ป กับ
พนักงานที่ระยะเวลาทํ างาน 30 ปขึ้นไป และพนักงานที่ระยะเวลาท ํางาน 10 - 19 ป กับพนักงานที่
ระยะเวลาทํ างาน 30 ปขึ้นไป  มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
นอกนั้นไมแตกตางกัน
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สวนท่ี 3  พนักงานบริษัท ปจท.จ ํากัด (มหาชน)  ท่ีมีลักษณะบริหารงานตางกัน  มีความพึงพอใจใน
               การทํ างานแตกตางกัน

ลักษณะบริหารงาน: เงินเดือน

ตารางท่ี 4.55  แสดงจํ านวนคน  คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ จํ าแนกตามเงินเดือน

เงินเดือน N ! S.D F F - prob
ต่ํ ากวา 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  พบวาพนักงานท่ีเงินเดือนแตกตางกัน  มีระดับความพึงพอใจในการ
ท ํางานไมแตกตางกัน  ดังน้ันเงินเดือนไมมีความสัมพันธหรือไมมีผลตอความพึงพอใจในการ
ท ํางานของพนักงาน  ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานที ่3
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ตารางท่ี 4.56  ระดับความพึงพอใจในการท ํางานตามองคประกอบปจจัย 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. ความรูสึกยอมรับ 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. โอกาสกาวหนา 2.56 0.98 3.34 0.72 3.17 0.75 3.11 0.92 3.45 0.81 4.5114 .0014*
6. สภาพแวดลอม 3.72 0.80 4.04 0.58 4.04 0.66 4.16 0.60 4.35 0.57 5.1408 .0005*
7. คาตอบแทน 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  พบวาทุกปจจัยยกเวนปจจัยนโยบายทรัพยากรมนุษย และความ
สัมพันธระหวางบุคลากร  พนักงานมีความพึงพอใจแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ
.05 และพบวาเฉพาะปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน  ความรับผิดชอบตองาน โอกาสกาวหนาในงาน
สภาพแวดลอมในการท ํางาน คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธปิระโยชน และการบังคับบัญชา พบ
ความแตกตางของระดับความพึงพอใจรายคู  นอกนั้น ไมพบความแตกตางเปนรายคู  ภาพรวม
พนักงานท่ีมีเงินเดือนแตกตางกัน มีความพึงพอใจไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี  4.57  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามเงินเดือน กับปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงานและไดผล
     วาแตกตางกัน (N = 516)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

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  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตามเงินเดือน ในปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน

เงินเดือน Mean ต่ํ ากวา
10,000

10,000 –
29,999

30,000 –
49,999

50,000 –
69,999

70,000
ขึ้นไป

ต่ํ ากวา 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  พบวาพนักงานท่ีเงินเดือน 10,000 - 29,999 บาท กับพนักงานเงิน
เดือน 70,000 บาทขึ้นไป กลุมพนักงานท่ีเงินเดือน 30,000 - 49,999 บาท กับพนักงานท่ีเงินเดือน
70,000 บาทขึ้นไป และ มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกนั้น
ไมแตกตางกัน



93

ตารางท่ี  4.59  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามเงินเดือนกับปจจัยเก่ียวกับความรับผิดชอบตองาน
     และไดผลวาแตกตางกัน (N = 519)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

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  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตามเงินเดือน ในปจจัยเกี่ยวกับความรับผิดชอบตองาน

เงินเดือน Mean ต่ํ ากวา
10,000

10,000 –
29,999

30,000 –
49,999

50,000 –
69,999

70,000
ขึ้นไป

ต่ํ ากวา 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  พบวาพนักงานท่ีเงินเดือน 10,000 - 29,999 บาท กับพนักงานเงิน
เดือน 70,000 บาทขึ้นไป มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกนั้น
ไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี  4.61  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
  ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามเงินเดือนกับปจจัยเกี่ยวกับโอกาสกาวหนาในงาน
    และไดผลวาแตกตางกัน (N = 495)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

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  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตามเงินเดือน  ในปจจัยเกี่ยวกับโอกาสกาวหนาในงาน

เงินเดือน Mean ต่ํ ากวา
10,000

10,000 –
29,999

30,000 –
49,999

50,000 –
69,999

70,000
ขึ้นไป

ต่ํ ากวา 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  พบวาพนักงานท่ีเงินเดือนต่ํ ากวา 10,000 บาท กับพนักงานเงินเดือน
70,000 บาทขึ้นไป มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกนั้นไม
แตกตางกัน
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ตารางท่ี  4.63  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามเงินเดือนกับปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการ
     ท ํางานและไดผลวาแตกตางกัน (N = 517)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

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  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตามเงินเดือน  ในปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการท ํางาน

เงินเดือน Mean ต่ํ ากวา
10,000

10,000 –
29,999

30,000 –
49,999

50,000 –
69,999

70,000
ขึ้นไป

ต่ํ ากวา 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  พบวาพนักงานท่ีเงินเดือน 10,000 - 29,999 บาท กับพนักงานเงิน
เดือน 70,000 บาทขึ้นไป กลุมพนักงานท่ีเงินเดือน 30,000 - 49,999 บาท กับพนักงานท่ีเงินเดือน
70,000 บาทขึ้นไป และ มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกนั้น
ไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี  4.65  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอ
    ใจในการท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามเงินเดือน  กับปจจัยเกี่ยวกับคาตอบแทน
     สวัสดิการ สิทธปิระโยชน และไดผลวาแตกตางกัน (N = 451)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

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  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตาม เงินเดือน ในปจจัยเกี่ยวกับคาตอบแทน สวัสดิการ สิทธิ
    ประโยชน

เงินเดือน Mean ต่ํ ากวา
10,000

10,000 –
29,999

30,000 –
49,999

50,000 –
69,999

70,000
ขึ้นไป

ต่ํ ากวา 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  พบวาพนักงานท่ีเงินเดือนต่ํ ากวา 10,000 บาท กับพนักงานเงินเดือน
70,000 บาทขึ้นไป กลุมพนักงานท่ีเงินเดือน 30,000 - 49,999 บาท กับพนักงานท่ีเงินเดือน 70,000
บาทขึ้นไป และ มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกน้ันไมแตก
ตางกัน
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ตารางท่ี  4.67  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามเงินเดือนกับปจจัยเกี่ยวกับการบังคับบัญชาและได
     ผลวาแตกตางกัน (N = 518)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

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  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
     Scheffe จํ าแนกตาม เงินเดือน  ในปจจัยเกี่ยวกับการบังคับบัญชา

เงินเดือน Mean ต่ํ ากวา
10,000

10,000 –
29,999

30,000 –
49,999

50,000 –
69,999

70,000
ขึ้นไป

ต่ํ ากวา 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  พบวากลุมพนักงานที่เงินเดือน 30,000 - 49,999 บาท กับพนักงานที่
เงินเดือน 70,000 บาทขึ้นไป มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอก
นั้นไมแตกตางกัน
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ลักษณะบริหารงาน: ระดับตํ าแหนงงาน

ตารางท่ี 4.69   แสดงจํ านวนคน  คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ จํ าแนกตามระดับ
     ตํ าแหนงงาน

ระดับตํ าแหนงงาน 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  พบวาพนักงานท่ีระดับตํ าแหนงงานแตกตางกันมีระดับความพึงพอใจ
ในการท ํางานแตกตางกัน  อยางมีนัยส ําคัญทางสถิตที่ระดับ .05  ดังน้ันระดับตํ าแหนงงานมีความ
สัมพันธหรือมีผลตอความพึงพอใจในการท ํางานของพนักงาน ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที ่3
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ตารางท่ี  4.70  ระดับความพึงพอใจในการท ํางานตามองคประกอบปจจัย จํ าแนกตามระดับตํ าแหนง
     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. ความรูสกึยอมรับ 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. โอกาสกาวหนา 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. สภาพแวดลอม 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. คาตอบแทน 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

ระดบัตาํแหนงงาน
ปจจัยเก่ียวกับ  1 - 3  4 - 5   6 - 7   8 - 9  10 - 12 > 13 ข้ึนไป

  จากตารางท่ี 4.70  พบวาทุกปจจัยยกเวนปจจัยเกี่ยวกับนโยบายทรัพยากรมนุษย  การ
บังคับบัญชา  พนักงานมีความพึงพอใจแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติตที่ระดับ .05 และพบ
วาปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน  ความรับผิดชอบตองาน ความรูสึกยอมรับ ฯ  โอกาสกาวหนาในงาน
สภาพแวดลอมในการท ํางาน พบความแตกตางของระดับความพึงพอใจรายคู  นอกนั้นไมพบความ
แตกตางเปนรายคู  ภาพรวม พนักงานท่ีมีระดับตํ าแหนงแตกตางกัน มีความพึงพอใจแตกตางกัน
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05
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ตารางท่ี 4.71  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
ไดผลวาแตกตางกัน (N = 516)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

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  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
  Scheffe จํ าแนกตาม ระดับตํ าแหนง  ในปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน

ระดับตํ าแหนงงาน 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  พบวาพนักงานระดับ 4 - 5 กับพนักงานระดับ 13 ขึ้นไป และกลุม
พนักงานระดับ 6 - 7 กับพนักงานระดับ 13 ขึ้นไป และพนักงานระดับ 8 - 9 กับพนักงานระดับ 13
ขึ้นไป  มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกนั้นไมแตกตางกัน
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ลักษณะบริหารงาน:  สถานะภาพทางอาชีพ (Ocupational Status)

ตารางท่ี 4.93  แสดงจํ านวนคน  คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 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  พบวาสถานะภาพทางอาชีพแตกตางกันมีระดับความพึงพอใจในการ
ท ํางานไมแตกตางกัน  ดังน้ันสถานะภาพทางอาชีพมีความสัมพันธหรือมีผลตอความพึงพอใจใน
การท ํางานของพนักงานแตกตางกัน  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที ่3
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การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
ท ํางานของพนักงาน จํ าแนกตามปจจัยสวนบุคคล และปจจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจบางปจจัย
แสดงเฉพาะกรณีที่ไมพบความแตกตางรายคู  (แต  F – prob < .05)

1. ปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน

แหลงความแปรปรวน Df S.S. M.S. F - ratio F – prob.

ระหวางกลุมอายุ
ภายในกลุมอายุ

           3
       512

3.0726
198.5399

1.0242
0.3878

2.6413 .0488

รวม       515 201.6126

2. ปจจัยเกี่ยวกับความส ําเร็จในงาน

แหลงความแปรปรวน Df S.S. M.S. F - ratio F – prob.

ระหวางอายุ
ภายในอายุ

   3
515

3.0108
173.3496

1.0036
0.3366

2.9816 .0310

รวม           518 176.3604
ระหวางเงินเดือน
ภายในเงินเดือน

    4
514

4.1855
172.1749

1.0464
0.3350

3.1238 .0148

รวม          518 176.3604
ระหวางระดับต ําแหนง
ภายในระดับตํ าแหนง

5
513

5.1413
171.2192

1.0283
0.3338

3.0808 .0095

รวม          518 176.3604
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3. ปจจัยเกี่ยวกับความรูสึกยอมรับ การไดรับการยกยองนับถอื

แหลงความแปรปรวน Df S.S. M.S. F - ratio F – prob.

ระหวางเงินเดือน
ภายในเงินเดือน

   4
501

3.8158
191.7451

0.9539
0.3827

2.4925 .0423

        505 195.5609

4. ปจจัยเกี่ยวกับคาตอบแทน สวัสดิการ สิทธปิระโยชน

แหลงความแปรปรวน Df S.S. M.S. F - ratio F – prob.

ระหวางสถานภาพการสมรส
ภายในสถานภาพการสมรส

              2
448

      4.6334
  271.5730

     2.3167
  0.6062

     3.8217       .0226

รวม         450 276.2063
ระหวางระดับต ําแหนง
ภายในระดับตํ าแหนง

   5
445

10.3355
265.8708

2.0671
0.5975

3.4598 .0044

รวม         450 276.2063

5. ปจจัยเกี่ยวกับนโยบายทรัพยากรมนุษย

แหลงความแปรปรวน Df S.S. M.S. F - ratio F – prob.

ระหวางกลุมอายุ
ภายในกลุมอายุ

     3
 509

6.2806
305.8050

2.0935
0.6008

3.4846 .0158

รวม          512 312.0856
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6. ปจจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางบุคลากร

แหลงความแปรปรวน Df S.S. M.S. F - ratio F – prob.

ระหวางกลุมอายุ
ภายในกลุมอายุ

                3
            519

3.5262
216.4923

1.1754
0.4171

2.8178 .0385

รวม          522 220.0185

ระหวางระดับต ําแหนง
ภายในระดับตํ าแหนง

   5
517

5.2094
214.8091

1.0419
0.4155

2.5076 .0294

รวม        522 220.0185

7. ปจจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท ํางาน ภาพรวม

แหลงความแปรปรวน Df S.S. M.S. F - ratio F – prob.

ระหวางสถานภาพการสมรส
ภายในสถานภาพการสมรส

     2
 386

1.8557
84.9308

0.9279
0.2200

4.2170 .0154

รวม          388 86.7865

ระหวางระยะเวลาทํ างาน
ภายในระยะเวลาทํ างาน

   3
         385

1.8038
84.9827

0.6013
 0.2207

27239 .0441

รวม        388 86.7865
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ตารางท่ี 4.94  ระดับความพึงพอใจในการท ํางานตามองคประกอบปจจัย จํ าแนกตามสถานะภาพ
    อาชีพ

สถานะภาพทางอาชีพ
ประจํ าส ํานักงาน พนักงานปฏิบัติ

การ
ปจจจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจ

! S.D ! S.D

t t -test

1.  ลักษณะงาน
2.  ความรับผิดชอบตองาน
3.  ความส ําเร็จในงาน
4.  ความรูสึกยอมรับ ฯ
5.  โอกาสกาวหนาในงาน
6.  สภาพแวดลอมในการท ํางาน
7.  คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธ ิฯ
8.  นโยบายทรัพยากรมนุษย
9.  การบังคับบัญชา
10. ความสัมพันธระหวาง
     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  พบวาทุกปจจัย พนักงานมีความพึงพอใจแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติตที่ระดับ .05 ยกเวนปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการท ํางานเทาน้ันท่ี พนักงานประจ ํา
สํ านักงานและพนักงานปฏิบัติการมีระดับความพึงพอใจ  ไมแตกตางกัน ภาพรวม พนักงานที่มี
สถานะภาพทางอาชีพแตกตางกันมีความพึงพอใจแตกตางกัน
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ลักษณะบริหารงาน:  สถานที่ปฏิบัติงานหลัก

ตารางท่ี  4.95  แสดงจํ านวนคน คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ จํ าแนกตามสถานที่
     ปฏิบัติงานหลัก

สถานที่ปฏิบัติงานหลัก N ! S.D t t - prob
กรุงเทพ ฯ
สวนภูมิภาค

283
106

3.65
3.80

0.47
0.48

รวม 389 3.69 0.47 -2.84 .005*

จากตารางท่ี 4.95  พบวาพนักงานที่สถานที่ปฏิบัติงานหลักแตกตางกัน  มีระดับความพึง
พอใจในการท ํางานแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้นสถานที่ปฏิบัติงานหลัก
มีความสัมพันธหรือมีผลตอความพึงพอใจในการท ํางานของพนักงานแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที ่3
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ตารางท่ี 4.96  ระดับความพึงพอใจในการท ํางานจํ าแนกตามสถานที่ปฏิบัติงานหลัก

สถานที่ปฏิบัติงานหลัก
กรุงเทพ ฯ สวนภูมิภาคปจจจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจ

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

1.  ลักษณะงาน
2.  ความรับผิดชอบตองาน
3.  ความส ําเร็จในงาน
4.  ความรูสึกยอมรับ ฯ
5.  โอกาสกาวหนาในงาน
6.  สภาพแวดลอมในการท ํางาน
7.  คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธ ิฯ
8.  นโยบายทรัพยากรมนุษย
9.  การบังคับบัญชา
10. ความสัมพันธระหวาง
      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 พบวาเฉพาะปจจัยลักษณะงาน ความรับผิดชอบตองาน โอกาสกาว
หนาในงาน คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธปิระโยชน นโยบายทรัพยากรมนุษย ความสัมพันธระหวาง
บุคลากร พนักงานที่มีสถานที่ปฏิบัติงานหลักแตกตางกัน มีความพึงพอใจแตกตางกัน อยางมีนัย
ส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกนั้นไมแตกตางกัน ภาพรวม พนักงานมีความพึงพอใจแตกตางกัน
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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ตารางท่ี  4.73  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
             ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามระดับตํ าแหนง กับปจจัยเกี่ยวกับความรับผิดชอบ

ตองานและไดผลวาแตกตางกัน (N = 519)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

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  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
Scheffe จํ าแนกตาม ระดับตํ าแหนง  ในปจจัยเกี่ยวกับความรับผิดชอบตองาน

ระดับตํ าแหนงงาน 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  พบวากลุมพนักงานระดับ 4 - 5 กับพนักงานระดับ 10 - 12 มีความพึง
พอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกนั้นไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี  4.75  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามระดับตํ าแหนง กับปจจัยเกี่ยวกับความรูสึก
      ยอมรับฯ และไดผลวาแตกตางกัน (N = 506)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

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 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตาม ระดับตํ าแหนง  ในปจจัยเกี่ยวกับความรูสึกยอมรับ ฯ

ระดับตํ าแหนงงาน 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  พบวาพนักงานระดับ 4 - 5 กับพนักงานระดับ 10 -12 มีความพึงพอใจ
แตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกนั้นไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี  4.77  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
    ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามระดับตํ าแหนง กับปจจัยเกี่ยวกับโอกาสกาวหนาใน
    งานและไดผลวาแตกตางกัน (N = 495)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

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 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตาม ระดับตํ าแหนง  ในปจจัยเกี่ยวกับโอกาสกาวหนาในงาน

ระดับตํ าแหนงงาน 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  พบวากลุมพนักงานระดับ 6 - 7 กับพนักงานระดับ 10 -12  และ
พนักงานระดับ 8 - 9 กับพนักงานระดับ 10 - 12 มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  นอกนั้นไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี  4.79  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามระดับตํ าแหนง กับปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอมใน

   การท ํางานและไดผลวาแตกตางกัน (N = 517)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

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   การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
     Scheffe จํ าแนกตาม ระดับตํ าแหนง  ในปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการท ํางาน

ระดับตํ าแหนงงาน 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  พบวาพนักงานระดับ 4 - 5 กับพนักงานระดับ 10 - 12 และกลุม
พนักงานระดับ 6 - 7 กับพนักงานระดับ 10 - 12 ขึ้นไป  มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  นอกนั้นไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี 4.81  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
    ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามระดับตํ าแหนง กับปจจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจ
ภาพรวมและไดผลวาแตกตางกัน (N = 388)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

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 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
     Scheffe จํ าแนกตาม ระดับตํ าแหนง  ในปจจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท ํางาน
ภาพรวม

ระดับตํ าแหนงงาน 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  พบวาพนักงานระดับ 4 - 5 กับพนักงานระดับ 10 - 12  มีความพึงพอ
ใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกน้ันไมแตกตางกัน
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ลักษณะบริหารงาน: หนวยงานที่สังกัด

ตารางท่ี 4.83  แสดงจํ านวนคน  คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ จํ าแนกตามหนวย
    งานที่สังกัด

หนวยงานที่สังกัด N ! S.D F F - prob
ส ํานักงานใหญ
ธุรกจิกาซธรรมชาติ
ธุรกิจน้ํ ามัน
ธุรกจิปโตรเคมีและการกลัน่

 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  พบวาพนักงานที่อยูหนวยงานที่สังกัดแตกตางกันมีระดับความพึงพอ
ใจในการท ํางานไมแตกตางกัน ดังน้ันหนวยงานที่สังกัดไมมีความสัมพันธหรือไมมีผลตอความพึง
พอใจในการท ํางานของพนักงาน  ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานที ่3
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ตารางท่ี  4.84  ระดับความพึงพอใจในการท ํางานตามองคประกอบปจจัย จํ าแนกตามหนวยงานที่
     สังกัด

ส ํานักงาน ธุรกิจกาซ ธุรกิจนํ ้า ปโตร F F -
นวยงานที่สังกัด
ห

ปจจัยที่เกี่ยวกับ
ความพึงพอใจ
 ใหญ มัน เคม ี ฯ prob

! S.D ! S.D ! S.D ! S.D
1.  ลักษณะงาน
2.  ความรับผิดชอบตอ
งาน
3.  ความสํ าเร็จในงาน
4.  ความรูสึกยอมรับ
5.  โอกาสกาวหนาใน
     งาน
6.  สภาพแวดลอมใน
     การทํ างาน
7.  คาตอบแทน
     สวัสดิการ  สิทธิ ฯ
 8. นโยบายทรัพยากร
     มนุษย
9.  การบังคับบัญชา
10. ความสัมพันธ
     ระหวางบุคลากร

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  พบวาเฉพาะปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน  โอกาสกาวหนาในงาน  คา
ตอบแทน สวัสดิการ สิทธปิระโยชน นโยบายทรัพยากรมนุษย ความสัมพันธระหวางบุคลากร มี
ความพึงพอใจแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกนั้น มีความพึงพอใจไมแตก
ตางกัน และพบวาปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน  โอกาสกาวหนาในงาน  คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธิ
ประโยชน  ความสัมพันธระหวางบุคลากร มีความแตกตางเปนรายคู  แตปจจัยเกี่ยวกับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษยไมพบความแตกตางเปนรายคู ภาพรวม พนักงานที่อยูหนวยงานที่สังกัดแตกตางกัน
มีความพึงพอใจไมแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05

ตารางท่ี  4.85  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามหนวยงานที่สังกัด กับปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน
     และไดผลวาแตกตางกัน (N = 516)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

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  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตาม หนวยงานที่สังกัด  ในปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน

หนวยงานที่สังกัด Mean ส ํานักงาน
ใหญ

ธุรกิจกาซ
ธรรมชาติ

ธุรกิจน้ํ า
มัน

ธุรกิจ
ปโตรเคมี

ส ํานักงานใหญ
ธุรกจิกาซธรรมชาติ
ธุรกิจน้ํ ามัน
ธุรกจิปโตรเคมี ฯ

3.72
3.90
3.92
3.33

*

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
จากตารางท่ี 4.86  พบวาพนักงานส ํานักงานใหญกับพนักงานธุรกิจนํ ้ามัน มีความพึงพอ

ใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกน้ันไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี  4.87  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
   ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามหนวยงานที่สังกัดกับปจจัยเกี่ยวกับโอกาสกาวหนา
   ในงานและไดผลวาแตกตางกัน (N = 495)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

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  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตาม หนวยงานที่สังกัด  ในปจจัยเกี่ยวกับโอกาสกาวหนาในงาน

หนวยงานที่สังกัด Mean ส ํานักงาน
ใหญ

ธุรกิจกาซ
ธรรมชาติ

ธุรกิจน้ํ า
มัน

ธุรกิจ
ปโตรเคมี

ส ํานักงานใหญ
ธุรกจิกาซธรรมชาติ
ธุรกิจน้ํ ามัน
ธุรกจิปโตรเคมี ฯ

3.05
3.35
3.32
2.92

*
*

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

จากตารางท่ี 4.88  พบวากลุมพนักงานส ํานักงานใหญกับพนักงานธุรกิจกาซธรรมชาติ
และพนักงานส ํานักงานใหญกับพนักงานธุรกิจนํ ้ามัน มีความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  นอกนั้นไมแตกตางกัน



110

ตารางท่ี  4.89  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามหนวยงานที่สังกัดกับปจจัยเกี่ยวกับคาตอบแทน
     สวัสดิการ สิทธปิระโยชน และไดผลวาแตกตางกัน (N = 451)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

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  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตาม หนวยงานที่สังกัด  ในปจจัยเกี่ยวกับคาตอบแทน สวัสดิการ

     สิทธปิระโยชน

หนวยงานที่สังกัด Mean ส ํานักงาน
ใหญ

ธุรกิจกาซ
ธรรมชาติ

ธุรกิจน้ํ า
มัน

ธุรกิจ
ปโตรเคมี

ส ํานักงานใหญ
ธุรกจิกาซธรรมชาติ
ธุรกิจน้ํ ามัน
ธุรกจิปโตรเคมี ฯ

3.42
3.69
3.75
3.76

*

* มีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

จากตารางท่ี 4.90   พบวากลุมพนักงานส ํานักงานใหญกับพนักงานธุรกิจนํ ้ามัน มีความ
พึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกนั้นไมแตกตางกัน
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ตารางท่ี  4.91  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
     ท ํางานของพนักงาน  จํ าแนกตามหนวยงานที่สังกัด กับปจจัยเกี่ยวกับความสัมพันธ
     ระหวางบุคลากรและไดผลวาแตกตางกัน (N = 523)

แหลงความแปรปรวน DF S.S M.S F - ratio F - prob
ระหวางกลุม
ภายในกลุม

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  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคูของระดับความพึงพอใจของพนักงาน ดวยวิธี
    Scheffe จํ าแนกตาม หนวยงานที่สังกัด  ในปจจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวาง
    บุคลากร

หนวยงานที่สังกัด Mean ส ํานักงาน
ใหญ

ธุรกิจกาซ
ธรรมชาติ

ธุรกิจน้ํ า
มัน

ธุรกิจ
ปโตรเคมี     

ส ํานักงานใหญ
ธุรกจิกาซธรรมชาติ
ธุรกิจน้ํ ามัน
ธุรกจิปโตรเคมี ฯ

3.70
3.94
3.88
3.92

*

* นัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ F - prob < .05

จากตารางท่ี 4.92  พบวากลุมพนักงานส ํานักงานใหญกับพนักงานธุรกิจกาซธรรมชาติมี
ความพึงพอใจแตกตางกันอยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกนั้นไมแตกตางกัน
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ลักษณะบริหารงาน:  สถานะภาพทางอาชีพ (Ocupational Status)

ตารางท่ี 4.93  แสดงจํ านวนคน  คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 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  พบวาสถานะภาพทางอาชีพแตกตางกันมีระดับความพึงพอใจในการ
ท ํางานไมแตกตางกัน  ดังน้ันสถานะภาพทางอาชีพมีความสัมพันธหรือมีผลตอความพึงพอใจใน
การท ํางานของพนักงานแตกตางกัน  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที ่3



 113

ตารางท่ี 4.94  ระดับความพึงพอใจในการท ํางานตามองคประกอบปจจัย จํ าแนกตามสถานะภาพ
    อาชีพ

สถานะภาพทางอาชีพ
ประจํ าส ํานักงาน พนักงานปฏิบัติ

การ
ปจจจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจ

! S.D ! S.D

t t -test

1.  ลักษณะงาน
2.  ความรับผิดชอบตองาน
3.  ความส ําเร็จในงาน
4.  ความรูสึกยอมรับ ฯ
5.  โอกาสกาวหนาในงาน
6.  สภาพแวดลอมในการท ํางาน
7.  คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธ ิฯ
8.  นโยบายทรัพยากรมนุษย
9.  การบังคับบัญชา
10. ความสัมพันธระหวาง
     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  พบวาทุกปจจัย พนักงานมีความพึงพอใจแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญ
ทางสถิติตที่ระดับ .05 ยกเวนปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการท ํางานเทาน้ันท่ี พนักงานประจ ํา
สํ านักงานและพนักงานปฏิบัติการมีระดับความพึงพอใจ  ไมแตกตางกัน ภาพรวม พนักงานที่มี
สถานะภาพทางอาชีพแตกตางกันมีความพึงพอใจแตกตางกัน
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ลักษณะบริหารงาน:  สถานที่ปฏิบัติงานหลัก

ตารางท่ี  4.95  แสดงจํ านวนคน คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ จํ าแนกตามสถานที่
     ปฏิบัติงานหลัก

สถานที่ปฏิบัติงานหลัก N ! S.D t t - prob
กรุงเทพ ฯ
สวนภูมิภาค

283
106

3.65
3.80

0.47
0.48

รวม 389 3.69 0.47 -2.84 .005*

จากตารางท่ี 4.95  พบวาพนักงานที่สถานที่ปฏิบัติงานหลักแตกตางกัน  มีระดับความพึง
พอใจในการท ํางานแตกตางกัน อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังนั้นสถานที่ปฏิบัติงานหลัก
มีความสัมพันธหรือมีผลตอความพึงพอใจในการท ํางานของพนักงานแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับ
สมมติฐานที ่3
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ตารางท่ี 4.96  ระดับความพึงพอใจในการท ํางานจํ าแนกตามสถานที่ปฏิบัติงานหลัก

สถานที่ปฏิบัติงานหลัก
กรุงเทพ ฯ สวนภูมิภาคปจจจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจ

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

1.  ลักษณะงาน
2.  ความรับผิดชอบตองาน
3.  ความส ําเร็จในงาน
4.  ความรูสึกยอมรับ ฯ
5.  โอกาสกาวหนาในงาน
6.  สภาพแวดลอมในการท ํางาน
7.  คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธ ิฯ
8.  นโยบายทรัพยากรมนุษย
9.  การบังคับบัญชา
10. ความสัมพันธระหวาง
      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 พบวาเฉพาะปจจัยลักษณะงาน ความรับผิดชอบตองาน โอกาสกาว
หนาในงาน คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธปิระโยชน นโยบายทรัพยากรมนุษย ความสัมพันธระหวาง
บุคลากร พนักงานที่มีสถานที่ปฏิบัติงานหลักแตกตางกัน มีความพึงพอใจแตกตางกัน อยางมีนัย
ส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  นอกนั้นไมแตกตางกัน ภาพรวม พนักงานมีความพึงพอใจแตกตางกัน
อยางมีนัยส ําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  เพื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการ
ท ํางานของพนักงาน จํ าแนกตามปจจัยสวนบุคคล และปจจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจบางปจจัย
แสดงเฉพาะกรณีที่ไมพบความแตกตางรายคู  (แต  F – prob < .05)

1. ปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน

แหลงความแปรปรวน Df S.S. M.S. F - ratio F – prob.

ระหวางกลุมอายุ
ภายในกลุมอายุ

           3
       512

3.0726
198.5399

1.0242
0.3878

2.6413 .0488

รวม       515 201.6126

2. ปจจัยเกี่ยวกับความส ําเร็จในงาน

แหลงความแปรปรวน Df S.S. M.S. F - ratio F – prob.

ระหวางอายุ
ภายในอายุ

   3
515

3.0108
173.3496

1.0036
0.3366

2.9816 .0310

รวม           518 176.3604
ระหวางเงินเดือน
ภายในเงินเดือน

    4
514

4.1855
172.1749

1.0464
0.3350

3.1238 .0148

รวม          518 176.3604
ระหวางระดับต ําแหนง
ภายในระดับตํ าแหนง

5
513

5.1413
171.2192

1.0283
0.3338

3.0808 .0095

รวม          518 176.3604
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3. ปจจัยเกี่ยวกับความรูสึกยอมรับ การไดรับการยกยองนับถอื

แหลงความแปรปรวน Df S.S. M.S. F - ratio F – prob.

ระหวางเงินเดือน
ภายในเงินเดือน

   4
501

3.8158
191.7451

0.9539
0.3827

2.4925 .0423

        505 195.5609

4. ปจจัยเกี่ยวกับคาตอบแทน สวัสดิการ สิทธปิระโยชน

แหลงความแปรปรวน Df S.S. M.S. F - ratio F – prob.

ระหวางสถานภาพการสมรส
ภายในสถานภาพการสมรส

              2
448

      4.6334
  271.5730

     2.3167
  0.6062

     3.8217       .0226

รวม         450 276.2063
ระหวางระดับต ําแหนง
ภายในระดับตํ าแหนง

   5
445

10.3355
265.8708

2.0671
0.5975

3.4598 .0044

รวม         450 276.2063

5. ปจจัยเกี่ยวกับนโยบายทรัพยากรมนุษย

แหลงความแปรปรวน Df S.S. M.S. F - ratio F – prob.

ระหวางกลุมอายุ
ภายในกลุมอายุ

     3
 509

6.2806
305.8050

2.0935
0.6008

3.4846 .0158

รวม          512 312.0856
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6. ปจจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางบุคลากร

แหลงความแปรปรวน Df S.S. M.S. F - ratio F – prob.

ระหวางกลุมอายุ
ภายในกลุมอายุ

                3
            519

3.5262
216.4923

1.1754
0.4171

2.8178 .0385

รวม          522 220.0185

ระหวางระดับต ําแหนง
ภายในระดับตํ าแหนง

   5
517

5.2094
214.8091

1.0419
0.4155

2.5076 .0294

รวม        522 220.0185

7. ปจจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท ํางาน ภาพรวม

แหลงความแปรปรวน Df S.S. M.S. F - ratio F – prob.

ระหวางสถานภาพการสมรส
ภายในสถานภาพการสมรส

     2
 386

1.8557
84.9308

0.9279
0.2200

4.2170 .0154

รวม          388 86.7865

ระหวางระยะเวลาทํ างาน
ภายในระยะเวลาทํ างาน

   3
         385

1.8038
84.9827

0.6013
 0.2207

27239 .0441

รวม        388 86.7865



 119

ตอนท่ี 4  สรุปความเห็นและขอเสนอแนะจากแบบสอบถาม

จากแบบสอบถามขอ 3 ในสวนของความเห็นและขอเสนอแนะสามารถรวบรวมขอ
มูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท ํางานของพนักงานหลังการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจ โดยจํ าแนก
ตามปจจัยที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํ างาน  และวิเคราะหเน้ือหาสาระของขอมูลได  ดังน้ี

ผลการวิเคราะหเน้ือหาสาระ (Content Analysis) 
จากจํ านวนพนักงานผูตอบแบบสอบถามที่ใหขอเสนอแนะเพิ่มเติม  จากค ําถามปลาย

เปด  พบวา มีจํ านวน  85 ความเห็น คิดเปน รอยละ 22 ของจํ านวนแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมา
และสมบูรณ (389 ชุด)  ซึ่งสามารถวิเคราะหรายละเอียด  ดังน้ี เมื่อเรียงล ําดับความถี่ของประเด็นที่
พนักงานบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) สนใจ  พนักงานสนใจเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับ นโยบาย
ทรัพยากรมนุษย มากที่สุด คิดเปนรอยละ 38 และเรื่องการบังคับบัญชามากรองลงมาคิดเปนรอยละ 
27  นอกเหนือจากน้ัน พนักงานสนใจเสนอความคิดเห็นเร่ือง โอกาสกาวหนา  ลักษณะงาน สภาพ
แวดลอมในการท ํางาน คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธปิระโยชน ความสํ าเร็จในการทํ างาน ความรับ
ผิดชอบ ความรูสึกยอมรับ

ลํ าดับ ปจจัย ความถี่
(n = 389)

รอยละ

1 นโยบายทรัพยากรมนุษย 32 38
2 การบังคับบัญชา 27 31
3 โอกาสกาวหนาในงาน 7 8
4 ลักษณะงาน 6 7
5 สภาพแวดลอมในการท ํางาน 5 6
6 คาตอบแทน ฯ 4 5
7 ความส ําเร็จในงาน 2 2
8 ความรับผิดชอบตองาน 1 1
9 ความรูสึกยอมรับ ฯ 1 1

10 ความสัมพันธระหวางบุคลากร - -
  รวม 85 100
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1.  ลักษณะงาน
 พนักงานมีความเห็นวาลักษณะงาน ปตท. ดี  และตองการงานท่ีตรงกับความรูความ

สามารถ  มีอิสระและสามารถตัดสินใจในงานได  ลักษณะงานชัดเจน
ขอเสนอแนะ  ควรใหลดงานที่ไมจํ าเปนซํ้ าซอน เสยีเวลา รวมถงึการประชุมบอย ๆ  

และควรมีการจัดภาระหนาที่การท ํางานใหชัดเจน  มีการอบรม  แลกเปลี่ยนความรู ทักษะการ
ท ํางาน รวมถึงเทคนิคการใชอุปกรณอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหพนักงานทันเทคโนโลย ี  เกดิความ
พึงพอใจในการท ํางาน  นอกจากนี้ควรพิจารณาปรับปริมาณงานใหพนักงานแตละคนที ่ เงินเดือน
ใกลเคียงกัน ไมแตกตางกันมากนัก  แมวาระดับจะตางกันก็ตาม

2.!ความรับผิดชอบตองาน
พนักงานเห็นวาการวางคนยังไมตรงกับหนาที ่ความรับผิดชอบ
ขอเสนอแนะ  เสนอใหท ําการส ํารวจลักษณะงานที่ทํ าและความรับผิดชอบของ

ตํ าแหนงงาน   และบรรยายลักษณะงานใหตรงกับความเปนจริงท่ีปฏิบัติ  เพื่อใหการประเมินคางาน
ถูกตอง  เหมาะสม  และควรพิจารณาความส ําคัญ  ความยากงาย ความเหมาะสมของงานที่รับผิด
ชอบและจํ านวนพนักงานที่ทํ างาน และรับผิดชอบใหเสมอภาคกันดวย

3.  ความสํ าเร็จในงาน
พนักงานตองการความมั่นใจในชีวิตไมถูกบังคับทางออมใหตองออกจากงาน  บาง

คนเห็นวาปญหาอุปสรรคหลงัการแปรรูปเล็กนอย  สามารถแกไขไดเพราะปตท.มีการเตรียมการ
แปรรูปมานาน

ขอเสนอแนะ  การท ํางานเปนทีมควรปรับปรุงแกไข  โดยการปรับความเขาใจ
ระหวางกัน  เพื่อสรางความสํ าเร็จในงาน  ระบบใหม  เชน  ERP (Enterprise Resource Plan), SAP,
E - BIZ  (ระบบเชื่อมโยงขอมูลทั่วทั้งองคกร / ระบบที่ใชกับงาน บัญช ีการเงิน งบประมาณ / ระบบ
การพาณิชยอิเลคทรอนิคส)  ควรมีการสื่อสารใหเขาใจงายและเปนประโยชนตอองคกร  ไมใชเพื่อ
ประโยชนสวนบุคคล  ทุกหนวยงานจะรวมมือกันใหเกิดความส ําเร็จของงานท้ังระบบ

4.!ความรูสึกยอมรับ  การไดรับความยกยองนับถือ
พนักงาน ปตท.ตองการการยกยองชมเชย มากกวาการลงโทษ  ซึ่งท ําลายขวัญและ

กํ าลังใจในการท ํางาน  และกอใหเกิดความไมพึงพอใจ
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ขอเสนอแนะ  เสนอใหสงเสริมผูมีแนวคิดปฏิบัติท่ีดีใหไดรับผลดีตอเน่ืองโดยรวม
ใชเทคนิคการจูงใจแบบเสริมแรงแทนการลงโทษ  โดยการยกยอง ชมเชย ใหรางวัล ใชหลักปรัชญา
การบริหารทรัพยากรมนุษย  ในฐานะผูรวมงานและผูมีสวนไดเสีย   คํ านึงถึงสิทธิมนุษยชน  ควรสง
เสริมใหผูบังคับบัญชาใชเทคนิคการบริหารแบบมีสวนรวม มากกวาแบบเผด็จการ

5.  โอกาสกาวหนาในงาน
พนักงานเห็นวาโอกาสกาวหนาในงานไมอาจคาดหวังได   ผูมีความรูนอยรูสึกไม

สนุกกับงานและเห็นวาไมมีโอกาสกาวหนา รวมถึงการไดรับพิจารณาสงเสริมปฏิบัติงาน  ดูงานตาง
ประเทศ

ขอเสนอแนะ  ควรสรางและพัฒนาใหตรงกับความรู  ความสามารถอยางตอเน่ือง 
เพื่อใหเกิดความช ํานาญงานจนใชงานไดอยางมีคุณคา  ไมเลือกปฏิบัติเฉพาะคนของตน  และควร
พัฒนาคนใหเร็วรองรับการแขงขันกับธุรกิจตาง ๆ  พนักงานทุกคนควรสามารถก ําหนด วางแผน
ทางเดินสายอาชีพ (Career Path) ของตนไดอยางชัดเจน  นอกจากนี้ควรเปดโอกาสใหพนักงานที่มี
ความรูพ้ืนฐาน  ความสามารถ สอดคลองกับสายงานและศักยภาพสูงเลื่อนระดับสูงขึ้น  ภายใต
เกณฑการพิจารณาที่เปนธรรม  เสมอภาค เปดเผย โปรงใส ไมจ ํากัดวัยวุฒิ คํ านึงถึงประสบการณ
วุฒิภาวะทางอารมณภายใตความกดดันที่แตกตางกัน  ตามทฤษฎีความคาดหวังของวรูม และทฤษฎี
ความเสมอภาคของอดัมส

6.  สภาพแวดลอมในการทํ างาน
พนักงานเห็นวาสถานที่ปฏิบัติงานสะอาด  สวยงาม ถูกสุขอนามัย ทันสมัย  แตมีบาง

แหงควรปรับปรุง
ขอเสนอแนะ  ควรจัดสถานที่สูบบุหร่ีแยกจากหองรับประทานอาหาร   ควรมี

อุปกรณที่ชวยพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ  ควรใชระบบโทรศัพทอัตโนมัติแยกค ําถามเกี่ยวกับงาน  
สวนตัว  กิจกรรมเพิ่มผลผลิตไมควรมากจนตองใชเวลาการท ํางานปกติมากเกินไป  ควรเนนการ
สรางภาพพจนองคกรโดยการมีกิจกรรมสันทนาการรวมกัน  กอใหเกิดความสมัครสมาน สามัคคี
และจงรักภักดีตอองคกรมากข้ึน  สงเสริมใหชี้แจงขาวสารจ ําเปนแกพนักงานทราบอยางทั่วถึง และ
พัฒนาระบบขอมูลส ําคัญทางการตลาดที่มีผลตอองคกร
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7.  คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธิประโยชน
     พนักงานเห็นวา ปตท.มีสวัสดิการคารักษาพยาบาลด ี สิทธิประโยชนตาง ๆ ที่ดีควร

ธ ํารงไวตลอดไป
ขอเสนอแนะ  ควรทบทวนคาที่พักส ําหรับผูมีบานเปนของตนเอง  และควรใหวิธี

เหมาจายกรณีเดียว  เพื่อประหยัดคาใชจายองคกร  พนักงานควรมีสิทธิคาลวงเวลา เบี้ยเลี้ยง คาเดิน
ทางเต็มที ่ไมถูกจํ ากัดสิทธิดวยดุลพินิจของผูบังคับบัญชา หรือใชเปนขออางการเสียสละเพื่อองคกร 
ส ําหรับพนักงานปฏิบัติงานกะ ระดับ 10  ควรมีสิทธิเบิกคาลวงเวลาไดเชนกัน  ในการลาหยุดพัก
ผอนควรแจงลาลวงหนากอน 3 วัน หรือนอยกวาได  หากผูบังคับบัญชาเห็นชอบ  สิทธิการลาพัก
ผอนที่ไมไดใช ควรเปลี่ยนเปนคาตอบแทนได  เชนเดียวกับการสื่อสารแหงประเทศไทย  และไม
ควรนํ ามาใชเปนเกณฑการพิจารณาประเมินผลงานสิ้นป  ปตท.ควรมีระบบขอมูลตารางรถรับสง
พนักงาน จุด

8.  นโยบายทรัพยากรมนุษย
     พนักงานเห็นวานโยบายทรัพยากรมนุษยไมชัดเจน เปลี่ยนแปลงบอย กฏเกณฑ การ
ปรับระดับพนักงาน  การหมุนเวียนงาน  การขยายขอบขายงาน  การประเมินคางาน ไมแนนอน  ไม
ชัดเจน พนักงานบางคนท ํางานเดิม ตลอด 20 ป  แมมีการโยกยายก็จ ํากัดเฉพาะระดับตํ ่ากวา 8 เปน
สวนใหญ  และเปนการเปล่ียนช่ือหนวยงานท่ีข้ึนตรงเทาน้ัน แตพนักงานท ํางานเดิม

ขอเสนอแนะ   ควรก ําหนดกฏเกณฑการปรับระดับพนักงาน  การหมุนเวียนงาน  
การขยายขอบขายงาน  การประเมินคางาน  ใหชัดเจน  แนนอน   มีการสื่อความใหพนักงานทราบ
และเขาใจอยางทั่วถึง  มีการดํ าเนินการตามนโยบาย  แนวปฏิบัติอยางครบถวน โปรงใส กฏระเบียบ
ตาง  ๆ ควรยืดหยุน  ไมควรเขมงวดมากเหมือนระบบราชการ โครงสรางงานควรตรงกับความเปน
จริง  ลํ าดับชั้นการบังคับบัญชาไมควรมากจนงานลาชาจนเปนอุปสรรคตอการแขงขันในธุรกิจ  
นโยบายองคกรควรเนนความซ่ือสัตยตอองคกร  การเปนตัวอยางผูบริหารท่ีดี    การประหยดัคาใช
จายเฉพาะที่สํ าคัญ ๆ เชน  การจัดซ้ือจัดจาง  การเล้ียงรับรอง  คาใชจายเกี่ยวกับรถ ปตท. การสราง
องคกรแหงความเปนเลิศในธุรกิจอยางจริงจัง   การสงเสริมใหพนักงานปฏิบัติตนใหสอดคลองกับ
หลักธรรมาภิบาลอยางแทจริง การใหพนักงานมีสวนรวมตอการก ําหนดกฏ  ระเบียบตาง ๆ แนว
นโยบายองคกร  แนวปฏิบัติตอลกูคา พนักงานขาย พนักงานปฏิบัติการคลัง ควรเปนท่ียอมรับได  
เนนการใชดัชนีวัดผลการด ําเนินงานทรัพยากรมนุษย อยางเปนรูปธรรม  แทนการใชอํ านาจ  ดุล
พินิจสวนบุคคล  หรือคาดเดาจากวิธีปฏิบัติที่วางไว มีมาตรการตรวจสอบแนวทางแกไขปญหาดาน
ทรัพยากรมนุษย
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ขอเสนอแนะ  ควรใหผูบังคับบัญชาระดับฝายขึ้นไปรับรูปญหางาน  ศึกษาปญหา
จริงท้ังขอดีขอเสียตอองคกร และรวมกันปรึกษาหารือกันหาแนวทางแกไข  ควรมีการสรางมนุษย
สัมพันธกับพนักงานมากขึ้น   เพื่อใหการสื่อความชัดเจน  กอใหเกิดความสามัคค ี  กลมเกลียว  การ
ทํ างานรวมกันเปนทีม  ความเปนธรรมในองคกร  ความมีนํ ้าใจแกกัน  ความเขาใจกัน  การยอมรับ
ฟงความคิดเห็นของกัน มีเหตุมีผล เห็นความส ําคัญของผูใตบังคับบัญชา  เพื่อปรับพฤติกรรมองค
กรแบบไมเปนทางการใหเปนพฤติกรรมแบบเปนทางการที่ประสานประโยชนของทั้งสวนตัว
พนักงาน ผูบริหาร และองคกร ในการสรรหาผูบังคับบัญชาแตละระดับควรใชหลักความสามารถ 
(Merit System) แทนระบบอุปภัมภ  (Patronage System) ระบบการเมือง (Political System)   นอก
จากน้ีควรจัดอบรมจริยธรรม คุณธรรม พัฒนาเทคนิคการบริหารงาน  การบริหารความขัดแยง  การ
ใชอุปกรณเคร่ืองมือ แกพนักงานทุกระดับ  เพื่อใหทันเทคโนโลย ี และสามารถใชอุปกรณในการ
ทํ างานเพื่อองคกรไดคุมคากับการลงทุน



บทที ่5
สรุปการวิจัยอภิปรายผลและขอเสนอแนะ

จากการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจ ป พ.ศ.2544 ตามนโยบายรัฐบาล  เพื่อฟนฟูเศรษฐกิจ
ของประเทศและแกภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจ  ผานรัฐวิสาหกิจ ทํ าใหเกิดการเปลี่ยนแปลงภายใน
องคกร  คือ การปรับโครงสรางองคกร การเปลี่ยนจากรัฐวิสาหกิจเปนบริษัทมหาชนจํ ากัด ในนาม
วา บริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน)  นับวาเปนบริษัทน้ํ ามันมหาชนแหงแรกในประเทศไทย  การปรับ
กลยุทธ  การวางแผน การลดตนทุน การยุบรวมธุรกิจ การลดอัตรากํ าลัง เพื่อใหสามารถแขงขันได
ในธุรกิจปจจุบันและอนาคต  เพื่อสามารถบรรลุวัตถุประสงคการท ําก ําไรสูงสุดแบบเอกชน

ซึ่งการแปลงสภาพครั้งนี้เปนที่นาสนใจแกการวิจัย  เปนการศึกษาเกี่ยวกับ ความพึงพอ
ใจในการท ํางานของพนักงาน ภายหลังการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจเปนบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) 
ตัวแปรที่ศึกษา มี 2 ตัวแปรหลกั คือ ปจจัยสวนบุคคล และลักษณะบริหารงาน ซึ่งคาดวาจะมีผลตอ
การศึกษาความพึงพอใจในการท ํางานของพนักงานบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน)  สํ าหรับกลุมตัว
อยางที่ศึกษาในคร้ังน้ี  ไดแก พนักงานประจํ าสํ านักงาน และพนักงานปฏิบัติการ ทั้งใน
กรุงเทพมหานคร และสวนภูมิภาค  โดยใชแบบสอบถาม  แลวนํ าขอมูลที่ไดมาวิเคราะหทางสถิติ  
เพื่อสนองตอบตามวัตถุประสงคของการวิจัยที่ไดก ําหนดไว

1. สรุปผลการวิจัย

1.1  วัตถุประสงคของการวิจัย

 การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค  เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการทํ างานของ
พนักงาน เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงาน และเพ่ือเสนอ
แนะการปรับปรุงหรือสรางความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงาน ภายหลังการแปลงสภาพรัฐ
วิสาหกิจเปนบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน)
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1.2!วิธีด ําเนินการวิจัย

1.2.1  ประชากรหรือกลุมตัวอยาง

                 การวิจัยครั้งนี้ศึกษาจากกลุมตัวอยางที่เปนพนักงาน บริษัท ปตท.จํ ากัด
(มหาชน)  ในกรุงเทพ และสวนภูมิภาคทั้งในส ํานักงานใหญ  ธุรกจิกาซธรรมชาติ  ธุรกิจนํ ้ามัน  
และธุรกิจปโตรเคมีและการกลั่น บริษทัในเครือ จากประชากร 3,228 คน ทุกระดับงาน ต้ังแต ระดับ 
1-17  โดยเลือกกลุมตัวอยางจากจ ํานวนพนักงานทั้งสิ้น  389 คน  ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลาย
ข้ันตอน   ใชหลักการ คํ านวณขนาดของกลุมตัวอยางตามสูตรของ Yamane ไดคาความคลาดเคลื่อน 
เทากับ 0.047

1.3  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี ้ เปนแบบสอบถามวัดความพึงพอใจในการท ํางาน
ของพนักงาน บริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) จํ ากัด แบงเปน 3 ตอน ไดแก

  ตอนท่ี 1  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปสวน
บุคคลของพนักงาน เปนคํ าถามแบบเลือกตอบ (Check list)  ใน 2 องคประกอบ คือ เกี่ยวกับขอมูล
ทั่วไปสวนบุคคลและองคประกอบลักษณะบริหารงาน

  ตอนท่ี 2  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการ
ท ํางาน ภายหลังการแปลงสภาพ ของพนักงาน บริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) แสดงความคิดเห็น และ
ความรูสึก ของผูตอบแบบสอบถามในองคประกอบตาง ๆรวม 10 ปจจัย ดังน้ี ปจจัยเกี่ยวกับลักษณะ
งาน  ความรับผิดชอบตองาน ความส ําเร็จในงาน ความรูสึกยอมรับ  การไดรับยกยอง นับถือ โอกาส
กาวหนาในงาน สภาพแวดลอมในการท ํางาน คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธปิระโยชน  นโยบาย
ทรัยพากรมนุษยขององคกร  การบังคับบัญชา และความสัมพันธระหวางบุคลากร

  แบบสอบถามในตอนที ่ 2 ใชมาตราสวนประเมินคาแบบลิเครท  กํ าหนดน้ํ าหนัก
คะแนนของตัวเลือกเปน 5 ระดับ เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก  เห็นดวยปานกลาง  ไมเห็นดวย  
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง (5, 4, 3, 2, 1  เรียงตามล ําดับ)
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  ตอนท่ี 3  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นและขอ
เสนอแนะในการทํ างานของพนักงาน โดยเปนค ําถามปลายเปด เพื่อใหกลุมตัวอยางสามารถเขียน
บรรยายความคิดเห็นอยางกวางขวาง

1.4  การเก็บรวบรวมขอมูล

       การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยคร้ังน้ี ใชวิธีสงแบบสอบถามไปยังกลุมตัวอยางที่
เปนพนักงาน บริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) ในกรุงเทพ และสวนภูมิภาค ดวยตนเอง  ผานความเห็น
ชอบของฝายทรัยพยากรบุคคลของธุรกิจ  โดยทํ าการทดสอบแบบสอบถามระหวางวันที่ 20 
สิงหาคม –10 กันยายน 2545 และไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาทั้งสิ้น 530 ฉบับ และมีฉบับ 
สมบูรณ  389 ฉบับ คิดเปนคาคลาดเคลื่อน 0.047 นอยกวาคาคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (ซึ่งเทากับ 
0.05)  แสดงวาผลวิจัยมีความเชื่อมั่นที่สูงขึ้น ทั้งนี ้  โดยมีการทดสอบความเที่ยงตรง  จากการ
ปรึกษาและการตรวจสอบจากอาจารยท่ีปรึกษาและผูทรงคุณวุฒิรวม 4 ทาน และปรับปรุงแกไขจาก
น้ัน  จึงนํ าแบบสอบถามมาทดสอบความเชื่อมั่น และไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ 0.9358

1.5  การวิเคราะหขอมูล

       ผูวิจัยตรวจสอบแบบสอบถาม ปรากฏวามีฉบับที่สมบูรณ 389 ฉบับ  จึงนํ าขอมูล
จากแบบสอบถามมาวิเคราะห   โดยวิธีทางสถิติดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรส ําเร็จรูป SPSS/PC โดย
การแบงวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลและลักษณะบริหารงาน   ใชวิธีการแจกแจงความถี่รอยละ    
วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจ ใชวิธีการหาคามัชฌฌิมเลขคณิต คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน
และวิเคราะหความสัมพันธระหวางความพึงพอใจของพนักงาน ตามองคประกอบปจจัยสวนบุคคล
และลักษณะบริหารงาน  ใชสถิติ T – Test และ F – Test  และหาคาเฉลี่ยรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ 
นอกจากน้ีวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํ างานของ
พนักงาน โดยวิธีวิเคราะหเน้ือหาสาระ (Content Analysis)

1.6  ผลการวิจัย

  การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยครั้งนี ้มีผลการวิจัยกลาวโดยสรุป  ไดดังน้ี
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ตอนท่ี 1  ปจจัยสวนบุคคลและลักษณะบริหารงานของพนักงานบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน)

ผลการวิจัยปจจัยสวนบุคคล   พบวา
1.!อายุพนักงาน ปตท.สวนใหญ 40 – 49 ป  โดยคิดเปนรอยละ 33.4 อายุ  50- 59 ป มี

นอยที่สุด คิดเปนรอยละ 16.7
2.!เพศชายมากกวาเพศหญิง ในสัดสวน ประมาณ 64 : 36
3.!สถานภาพการสมรสมากกวาโสด และหมาย/หยาราง  คิดเปนรอยละ 64.8
4.!ระดับการศึกษาสูงสุดของพนักงาน ปตท. สวนใหญ  อยูระดับปริญญาตรี คิดเปน

รอยละ 40.9 ปริญญาโทหรือสูงกวา และต่ํ ากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 32.4 และ26.7 ตามล ําดับ
5.!ระยะเวลาทํ างานใน ปตท.ชวง 10 – 19 ป รอยละ 38.6 มากที่สุด  พนักงานที่อายุงาน

เกนิ 30 ปขึ้นไป มีนอยที่สุด คือรอยละ 5.9

ผลการวิจัยลักษณะบริหารงาน  พบวา
6. พนักงานในระดับเงินเดือนมากท่ีสุดอยูในชวง 30,000 - 49,999 คิดเปนรอยละ 36.5
7. ระดับตํ าแหนงงานของพนักงานสวนใหญ ระดับ 6 - 7 มากที่สุด คิดเปนรอยละ 42.9
8. พนักงานในธุรกิจนํ ้ามันมีมากที่สุด  คิดเปนรอยละ 44.7
9. พนักงานประจ ําส ํานักงานมากกวาพนักงานปฏิบัติการในสัดสวน 63 : 37
10.พนักงานในกรุงเทพ ฯ มากกวาพนักงานสวนภูมิภาคในสัดสวน 73 : 27

ตอนท่ี 2  ระดับความพึงพอใจในการท ํางานของพนักงาน

ผลการวิจัยเกี่ยวกับระดับความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงาน  ภายหลังการแปลง
สภาพ  เมื่อพิจารณาภาพรวมพบวา จัดอยูในระดับคอนขางมาก คาเฉลี่ยภาพรวม เทากับ 3.69  (คา
เฉลี่ยอยูในชวง 3.5 –4.49)  เพราะปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการท ํางาน (คาเฉลี่ย 4.10)  ความ
ส ําเร็จในงาน (คาเฉลี่ย 3.97) ความรับผิดชอบตองาน (คาเฉลี่ย 3.92)  ลักษณะงาน (คาเฉลี่ย 3.85) 
ความสัมพันธระหวางบุคลากร (คาเฉลี่ย 3.84) ความรูสึกยอมรับ (คาเฉลี่ย 3.78)  คาตอบแทน
สวัสดิการ สิทธปิระโยชน (คาเฉลี่ย 3.63)  การบังคับบัญชา (คาเฉลี่ย 3.51) เปนสวนใหญ อยูใน
ระดับคอนขางมาก เรียงตามล ําดับ นอกจากนี้เปนปจจัยเกี่ยวกับนโยบายทรัพยากรมนุษย (คาเฉลี่ย 
3.36)  โอกาสกาวหนาในงาน (คาเฉลี่ย 3.23) อยูในระดับปานกลาง  สรุปรวมไดวาระดับความพึง
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พอใจในการท ํางาน สูงสุดมาจากปจจัยสภาพแวดลอมในการท ํางาน และระดับต่ํ าสุดมาจากปจจัย
เกี่ยวกับโอกาสกาวหนาในงาน  แตภาพรวมอยูในระดับคอนขางมาก

ตอนท่ี 3  สรุปการทดสอบสมมติฐานหาความสัมพันธของตัวแปร

สมมติฐานที ่ 1  พนักงาน บริษัท ปตท.จ ํากัด (มหาชน) มีระดับความพึงพอใจในการ
ทํ างานอยูในระดับมาก  จากการศึกษาพบวา ระดับความพึงพอใจในการท ํางานของพนักงาน บริษัท 
ปตท.จํ ากัด (มหาชน) อยูในระดับคอนขางมาก และเมื่อพิจารณาในองคประกอบของความพึงพอใจ
ทุกปจจัย อยูในระดับคอนขางมาก ซึ่งผลการวิเคราะหสอดคลองกับความพึงพอใจในการทํ างาน
โดยรวม มีเฉพาะปจจัยเกี่ยวกับโอกาสกาวหนาในงาน และนโยบายทรัพยากรมนุษยที่มีระดับความ
พึงพอใจในการท ํางานระดับปานกลาง  ซึ่งจากการศึกษาผลวิจัยไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

สมมติฐานที ่ 2  พนักงานบริษัท ปตท.จ ํากัด (มหาชน) ที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกันมี
ความพึงพอใจในการทํ างานแตกตางกัน  จากผลการศึกษาพบวา  พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคล
เฉพาะที่เกี่ยวกับเพศ  สถานภาพการสมรส  ระยะเวลาทํ างานใน ปตท. ระดับตํ าแหนง  สถานภาพ
ทางอาชีพ และสถานที่ปฏิบัติงานหลัก มีความพึงพอใจแตกตางกันหรือมีความสัมพันธหรือมีผลตอ
ความพึงพอใจในการท ํางานของพนักงาน ปตท.  ซึ่งเปนไปตามผลการทดสอบสมมติฐาน  สวน
พนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลเฉพาะที่เกี่ยวกับ อายุ  ระดับการศึกษาสูงสุด  เงินเดือน  หนวยงานที่
สังกัด  มีความพึงพอใจไมแตกตางกัน หรือไมมีความสัมพันธหรือไมมีผลตอความพึงพอใจในการ
ท ํางานของพนักงาน ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว

 ความแตกตางของความพึงพอใจในการทํ างานจ ําแนกตามองคประกอบของปจจัยเกี่ยว
กับบุคคล

1.!อายุ  พนักงานที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจในการท ํางานไมแตกตางกัน
2.!เพศ  พนักงานที่มีเพศตางกันมีความพึงพอใจในการท ํางานแตกตางกัน  โดย

พนักงานชายมีความพึงพอใจในการท ํางานมากกวาพนักงานหญิง
3.!สถานภาพการสมรส  พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการ

ท ํางานแตกตางกัน โดยพนักงานที่มีสถานภาพสมรส มีความพึงพอใจมากกวาสถานภาพโสดและ
หมาย/หยาราง

4.!ระดับการศึกษา  พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการ
ท ํางานไมแตกตางกัน
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5.! ระยะเวลาทํ างาน  พนักงานที่มีระยะเวลาท ํางานแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการ
ท ํางานแตกตางกัน โดยพบวาพนักงานที่มีระยะเวลาท ํางาน 30 ปขึ้นไป มีความพึงพอใจมากกวา
พนักงานที่มีระยะเวลาท ํางาน 10–19 ป และ 20-29 ป

สมมติฐานที ่3  พนักงานบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) ที่มีลักษณะบริหารงานแตกตาง
กัน  มีความพึงพอใจในการท ํางานแตกตางกัน  จากผลการศึกษา พบวา พนักงานที่มีลักษณะบริหาร
งานเฉพาะระดับตํ าแหนงงาน    สถานภาพทางอาชีพ  สถานที่ปฎิบัติงานหลัก  แตกตางกัน ท ําใหมี
ความพึงพอใจในการท ํางานแตกตางกัน

1.!เงินเดือน  พนักงานท่ีมีงินเดือนแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการท ํางานไมแตก
ตางกัน

2.!ระดับตํ าแหนง  พนักงานท่ีมีระดับตํ าแหนงงานที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจใน
การท ํางานแตกตางกัน  โดยพนักงานที่มีระดับ 13 ขึ้นไป  มีความพึงพอใจในการท ํางานมากกวา
ระดับ 10-12

3.  หนวยงานที่สังกัด  พนักงานที่อยูในหนวยงานที่สังกัดแตกตางกัน มีความพึงพอใจ
ในการท ํางานไมแตกตางกัน

4.  สถานะภาพทางอาชีพ   พนักงานที่สถานะภาพทางอาชีพ แตกตางกันมีความพึงพอ
ใจในการท ํางานแตกตางกัน โดยพนักงานปฏิบัติการมีความพึงพอใจในการท ํางานมากกวาพนักงาน
ประจํ าส ํานักงาน

5.  สถานที่ปฏิบัติงานหลัก  พนักงานที่สถานที่ปฏิบัติงานหลักแตกตางกันมีความพึงพอ
ใจในการท ํางานแตกตางกัน  โดยพนักงานที่สวนภูมิภาคมีความพึงพอใจในการท ํางานมากกวา
พนักงานในกรุงเทพ ฯ

ตอนท่ี  4  ขอมูลการวิเคราะหเน้ือหาสาระจากความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง

ขอมูลเกี่ยวกับผลการวิเคราะหเน้ือหาสาระจากความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง  พบวา 
พนักงานมีทัศนคติที่ดีตอลักษณะงานในองคกร  คือ งานตรงกับความรูความสามารถ เพราะเปน
บริษัทใหญที่มีกิจกรรมการดํ าเนินงานมาก  มีสภาพแวดลอมในการท ํางานที่ด ี มีมาตรฐานความ
ปลอดภัย อาชีวอนามัยและสิ่งแวดลอม ท่ีไดมาตรฐานคุณภาพ  เปนที่นาพึงพอใจ อยูในระดับคอน
ขางมากโดยมีคาเฉลี่ยสูงสุด  ปญหาที่ส ําคัญ  ไดแก  พนักงาน เห็นวา ปญหาโอกาสกาวหนาในงาน
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ในบริษัท ภายหลังการแปลงสภาพ  ซึ่งสอดคลองกับผลวิจัย ทํ าใหมีความพึงพอใจในปจจัยเกี่ยวกับ
โอกาสกาวหนาในงาน อยูระดับปานกลาง  ทั้งนี้เปนเพราะการเปลี่ยนแปลงเกณฑพิจารณาเลื่อนขั้น
ตํ าแหนงใหเขมงวดมากขึ้น  ภายหลังการแปลงสภาพ  โดยก ําหนดเกณฑใหขึ้นกับการประเมินผล 
ข้ันเงินเดือน  และการประเมินคางานใน ตํ าแหนง  เชน  พนักงานตองมีระดับเงินเดือนตัน 3 ป  หรือ 
พนักงานระดับ 8 ตองอยูท ํางานในตํ าแหนงท่ีตีคางานระดับ 9 หรือ พนักงานตองมีผลการดํ าเนิน
งาน  ไมตํ ่ากวาที่ก ําหนดไว ภายในระยะเวลาที่กํ าหนดไว  เปนตน จึงไดรับพิจารณาปรับระดับได  
เหลานี้ทํ าใหพนักงานมีโอกาสกาวหนาในงานลาชา  และมีความคิดวาไมไดรับการพิจารณาอยาง
เสมอภาค ยุติธรรม  และมีการเลือกปฏิบัติ ในปญหาเกี่ยวกับนโยบายทรัพยากรมนุษย   พบวาไมชัด
เจน ทั้งนี้เปนเพราะขาดการสื่อความ  การชี้แจงเปนทางการ  พนักงานไมมีสวนรวมในกฏ ระเบียบ 
แนวนโยบายบริหาร  ไมมีการวัดผลการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางเปนรูปธรรม  ในปญหาเกี่ยว
กับการบังคับบัญชา พบวาขาดภาวะผูน ําท่ีชัดเจน และขาดทักษะการบริหาร ทั้งนี้เพราะพนักงานที่มี
ระดับตํ าแหนงเทียบเทาระดับบริหาร  ซึ่งไมมีผูใตบังคับบัญชาเปนทางการ  ทํ าใหขาดประสบการณ
การบริหารแทจริง    การสรางมนุษยสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชาและผูบังคับบัญชาไมเพียงพอ
ทํ าใหขาดความเปนธรรมในองคกร

2. อภิปรายผล

จากการศึกษาวิจัย ความพึงพอใจในการท ํางานของพนักงาน ภายหลังการแปลงสภาพ
รัฐวิสาหกิจเปนบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) คร้ังน้ี สามารถนํ ามาอภิปรายผลไดัดังนี้

ผลการวิจัยพบวา พนักงานบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) มีความพึงพอใจในการท ํางาน
ภายหลังการแปลงสภาพ  โดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางมาก แสดงวาพนักงานบริษัทมีความพึง
พอใจในการท ํางาน  แมวาจะมีการเปลี่ยนแปลงองคกรเปนรูปบริษัทจดทะเบียนนิติบุคคล  ทั้งนี้
เพราะกอนการแปลงสภาพมีการชี้แจง  และเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็นอยางเปนทาง
การ พรอมทั้งมีเอกสารประกอบการประชุมชี้แจง ทั้งแกพนักงานและประชาชนทั่วไป ทํ าให
พนักงานยอมรับการแปลงสภาพ ตามผลการวิจัยของ ชาญยุทธ นิติกิจไพบูลย และคณะ (2543)
ที่ศึกษาเร่ืองการยอมรับของพนักงานในการแปรรูปรัฐวิสากิจ  กรณีศึกษา: การปโตรเลียมแหง
ประเทศไทย ทํ าใหพนักงานสามารถตอบสนอง  และเตรียมพรอมตอการปรับตัว ทํ าใหแนวทางการ
บริหารทรัพยากรมนุษยขององคกรมุงสูทิศทางและรูปแบบบริษัทเอกชน ในทุกองคประกอบเกี่ยว
กับความพึงพอใจในการทํ างาน ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น  ซึ่งการปรับตัวของ
พนักงานและการปรับปรุงแนวทางของการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรอาจยังไมสมบูรณ  
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ภายหลังการแปลงสภาพประมาณ 1 ป  อยางไรก็ตามการแปลงสภาพ สามารถสรางความพึงพอใจ
ในการท ํางานใหแกพนักงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ ขวัญชีวา  รวมรัก (2544)  ซึ่งศึกษาความพึง
พอใจและทัศนคติตอปจจัยสนับสนุนในการปฏิบัติงานของพนักงานการประปาภูมิภาค  งานวิจัย
ของชนิดา  ศรีบวรวิวัฒน (2544)  ซึ่งศึกษาความพึงพอใจของบุคลากรศูนยปองกันควบคุมโรค
มะเร็ง  ชลบุรี  งานวิจัยของเจนศักด์ิ  ปานภิบาลและคณะ (2544)  ซึ่งศึกษาความพึงพอใจของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารกรุงไทย จํ ากัด (มหาชน)  งานวิจัยของ สมภพ  สัมภาวะผล 
(2545)  ซึ่งศึกษาความพึงพอใจในงานของพนักงานธนาคารดีบีเอส ไทยทนุ จํ ากัด (มหาชน)  งาน
วิจัยของรุงโรจน  สุนทร ซึ่งศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จํ ากัด (มหาชน) ในเขต 1 และเขต 2 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 2  งานวิจัยของสุนันท  
แกลวกลา  ซึ่งศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ภาย
ใตการปรับร้ือระบบการทํ างานใหม  และสอดคลองกับงานวิจัยของ Domain (1980)  ซึ่งศึกษาเรื่อง
ผลกระทบของความเครียดจากงานที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํ างานของอาจารยใหญ
มหาวิทยาลัยโอไฮโอ งานวิจัยของ Ranft (1992) ซ่ึงวิจัยเร่ืองผลกระทบการปรับโครงสรางองคกร
ของบรรษทั  ตอความพึงพอใจในการท ํางานในสหรัฐอเมริกา

อยางไรก็ตามจะเห็นวาผลการศึกษาวิจัยครั้งนี ้  แตกตางจากผลการวิจัยอื่น เชน การวิจัย
ของรจนา  ชวงกระจาง (2545) ที่ศึกษาชวงตนป 2545 ของดนัย จินะธ ํารงวัฒน (2542)  ประณิชยา 
บุณยเกียรต ิ(2542) นรวีร ศรีเพ็ญ (2541) อนุสรณ ทองส ําราญ (2541) กรชวัล หอมไกรลาส (2540) 
อังสนา สกประเสริฐ (2545) พบวางานวิจัยสวนใหญอยูในระดับปานกลาง สาเหตุเปนเพราะการ
แปลงสภาพรัฐวิสาหกิจของบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) ไดมกีารเตรียมการลวงหนามาอยางดี  และ
ผลการดํ าเนินงานกอนการแปลงสภาพ ของบริษัทมีก ําไรตลอด และภายหลัง 6 เดือน พนักงานและ
องคกรเริ่มมีการปรับตัวมากขึ้น  นอกจากนี้ไมสอดคลองกับผลวิจัยของ Al-Mekhlafie (1991) ซึ่ง
วิจัยเรื่องความพึงพอใจในการทํ างานของเจาหนาที่ในมหาวิทยาลัยซานาในประเทศเยเมน

จากการศึกษาวิจัยพบวาระดับความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงานอยูในระดับ
คอนขางมาก  แทบทุกดาน ยกเวน เฉพาะดานโอกาสกาวหนาในงาน และนโยบายทรัพยากรมนุษย 
และสวนใหญของปจจัยที่มีระดับความพึงพอใจคอนขางมาก จากมากไปนอย  เปนปจจัยเกี่ยวกับ 
ความส ําเร็จในงาน (3.97)  ความรับผิดชอบตองาน (3.92)  ลักษณะงาน (3.85) ความรูสึกยอมรับ ฯ 
(3.78)  ซึ่งเปนปจจัยจูงใจ  ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีของ Hertzberg   คือ การสรางองคกรแหงความ
เปนเลิศตองเนนปจจัยจูงใจมากกวาปจจัยอนามัย (สมยศ   นาวีการ 2540: 313)  ผลวิจัยนี้สอดคลอง
กับทฤษฎีความเสมอภาคของอดัมส  เพราะหากไมค ํานึงถึงเรื่องโอกาสกาวหนาในงานและนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย  พนักงานมีความพึงพอใจในองคประกอบที่มีความพึงพอใจคอนขางมาก  เกี่ยวกับ
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ลักษณะงาน ความรับผิดชอบตองาน ความส ําเร็จในงาน  ความรูสึกยอมรับ สภาพแวดลอมในการ
ท ํางาน คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธปิระโยชน การบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคลากร ทั้ง
น้ีอาจเปนเพราะทุกคนเห็นวาการทํ างานในบริษัทมีสิ่งที่ไดรับ (Output) มากกวาสิ่งที่ให (Input) 
และเมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนรวมงานหลาย ๆ คนในระดับเดียวกัน  พบวามีความเปนธรรมใน
ระดับที่ยอมรับได   จึงไมคอยปรากฏวาพนักงาน ปตท.ต้ังใจลาออก โดยไมไดเขาโครงการเกษียณ
กอนอายุ  ผลวิจัยนี้ขัดแยงกับทฤษฎีความคาดหวังของวรูมเกี่ยวกับนโยบายทรัพยากรมนุษย  เพราะ
พนักงานคาดหวังวาภายหลังการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจเปนบริษัทควรมีการปรับเปลี่ยนนโยบาย
ทรัพยากรมนุษยท ําใหมีโอกาสกาวหนาในงานเร็วขึ้น  เชนการท ํางานแบบเอกชนทั่วไป  แตปรากฏ
วาภายหลังแปลงสภาพ   มีการพิจารณาใชเกณฑการประเมินคางาน  ระยะเวลาดํ ารงตํ าแหนงงาน  
ระดับเงินเดือนตัน การประเมินผล เพื่อการปรับระดับ  ทํ าใหโอกาสกาวหนาในงาน ลาชาออกไป  
เปนตน

ผลการวิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท ํางานของพนักงาน คร้ังน้ี มีขอสังเกตที่นา
จะนํ ามาอภิปรายเพ่ิมเติม ดังน้ี

1.  ปจจัยสวนบุคคล
 1.1  เพศ  ชายมีความพึงพอใจมากกวาเพศหญิง  เพราะปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน

ความส ําเร็จในงาน  ความรูสึกยอมรับ  โอกาสกาวหนาในงาน นโยบายทรัพยากรมนุษย  ท้ังน้ีอาจ
เปนเพราะลักษณะธุรกิจปโตรเลียม  เปนงานปฏิบัติการเปนงานหลัก เหมาะสมกับเพศชาย มากกวา

1.2  สถานภาพการสมรส   พนักงานที่สมรสแลวมีความพึงพอใจในการท ํางานมาก
กวาโสด เพราะปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน ความรับผิดชอบตองาน ความสํ าเร็จในงาน  ความรูสึก
ยอมรับ การไดรับการยกยองนับถอื นโยบายทรัพยากรมนุษย ทั้งน้ีอาจเปนเพราะการสมรสแสดงถึง
การไดรับการตอบสนองดานความรัก ความสํ าเร็จในชีวิตอีกข้ันหน่ึง และไดรับสวัสดิการมากกวา
ทํ าใหพนักงานที่สมรสแลวพึงพอใจในการทํ างานมากกวาพนักงานโสดและหมาย

1.3  ระยะเวลาทํ างานในบริษัท  พนักงานที่ท ํางานนานกวามีความพึงพอใจในการ
ท ํางานมากกวา  เพราะปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน  ความรับผิดชอบตองาน  ความสํ าเร็จในงาน 
ความรูสึกยอมรับ การไดรับการยกยองนับถอื  นโยบายทรัพยากรมนุษย  การบังคับบัญชา ความ
สัมพันธระหวางบุคลากร ทั้งน้ีอาจเปนเพราะพนักงานที่ทํ างานมานานไดเรียนรู มีทักษะความ
สามารถ ชํ านาญงาน ทราบจังหวะ  ลํ าดับความส ําคัญการทํ างาน สามารถปรับสมดุลของงานและ
ชีวิตสวนตัว ปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมได  มีการตัดสินใจที่ดีกวา จึงมีความพึงพอใจในการ
ท ํางานมากกวาพนักงานใหม
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2.  ลักษณะบริหารงาน
2.1  เงินเดือน  เงินเดือนมากกวามีความพึงพอใจในการท ํางานมากกวา หากพิจารณา

เปนรายปจจัย  เพราะ ปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน  ความรับผิดชอบตองาน โอกาสกาวหนาในงาน  
สภาพแวดลอมในการท ํางาน  คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธปิระโยชน  การบังคับบัญชา  แตเม่ือมอง
ภาพรวมเงินเดือนแตกตางกันระดับความพึงพอใจไมแตกตางกัน ทั้งน้ีอาจเปนเพราะการกํ าหนด
ระดับเงินเดือนเหมาะสมกับลักษณะงาน ความรับผิดชอบ และแสดงถึงโอกาสกาวหนาในงาน นอก
จากนี้คาตอบแทน สวัสดิการ ตาง ๆ ก็เพ่ิมข้ึนตามเงินเดือน  ทํ าใหเกิดความพึงพอใจมากกวา  ภาย
ใตการบังคับบัญชาแบบโดก็ตาม แตเม่ือมองภาพรวม พนักงาน ปตท.สวนใหญ มีระดับเงินเดือน
เพ่ิมข้ึนเร่ือย ๆ ก็ตาม  แตก็อาจมีความไมพึงพอใจ เพราะเมื่อเทียบกับเพื่อนรวมงานที่เขามาพรอม
กัน  อาจมีบางปจจัยที่ไมเทาเทียมกัน

2.2  ระดับตํ าแหนง  ระดับตํ าแหนงสูงกวามีความพึงพอใจในการท ํางานมากกวา
เพราะปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน  ความรับผิดชอบตองาน  ความรูสึกยอมรับ โอกาสกาวหนาในงาน 
สภาพแวดลอมในการทํ างาน ทั้งน้ีอาจเปนเพราะระดับตํ าแหนงแสดงถึงลักษณะงานที่เปนระดับ
บริหาร  ความรับผิดชอบที่มากกวา และแสดงถึงการไดรับยกยอง นับถือจากผูบังคับบัญชา และ
เพื่อนรวมงาน และแสดงถึงโอกาสกาวหนาในงานตอไป ทํ าใหรูสึกถึงความส ําเร็จข้ันหน่ึงของชีวิต  
มีเกียรติ ความภาคภูมิใจในการท ํางานในองคกรใหญที่มีชื่อเสียง  และเงินเดือนเพ่ิมข้ึน ท ําใหเกิด
ความพึงพอใจในการท ํางาน มากกวา

2.3  สถานะภาพทางอาชีพ  การเปนพนักงานปฏิบัติการมีความพึงพอใจมากกวาการ
เปนพนักงานประจํ าส ํานักงาน  เพราะปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน ความรับผิดชอบตองาน ความ
ส ําเร็จในงาน ความรูสึกยอมรับ โอกาสกาวหนาในงาน คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธปิระโยชน  
นโยบายทรัยพยากรมนุษย  การบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคลากร ยกเวน ปจจัยเกี่ยวกับ
สภาพแวดลอม เทานั้น ทั้งน้ีอาจเปนเพราะ พนักงานปฏิบัติการสวนใหญประจ ําภูมิภาค  อยูใกลคลัง
น้ํ ามัน คลังกาซ โรงแยกกาซ ที่มีความเสี่ยงภัยมากกวาในกรุงเทพ   แตไดท ํางานที่ทาทาย  มีความ
รับผิดชอบตามภูมิภาค  มีความรูสึกถึงความส ําเร็จในงาน และไดรับการยกยอง นับถือ จากผูใต
บังคับบัญชา หรือลูกจางในคลัง ฯ  มีโอกาสกาวหนาในงาน มีคาตอบแทนจากการปฏิบัติงานกะ 
เบี้ยเลี้ยง ที่พัก ฯ ตามระเบียบที่ก ําหนดขึ้นในความดูแลของฝายทรัพยากรบุคคล  มีสังคมในคลัง ฯ 
โรงแยกกาซ และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและพนักงานไดใกลชิดกวาในเมือง

2.4  สถานที่ปฏิบัติงานหลัก  พนักงานสวนภูมิภาคมีความพึงพอใจมากกวาพนักงาน
ในกรุงเทพ ฯ เพราะปจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน  ความรับผิดชอบตองาน โอกาสกาวหนา  คาตอบ
แทน สวัสดิการ สิทธปิระโยชน นโยบายทรัพยากรมนุษย ความสัมพันธระหวางบุคลากร ยกเวน
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ปจจัยความส ําเร็จในงานและความรูสึกยอมรับ ที่ไมแตกตางกัน ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนักงานภูมิภาค
และในกรุงเทพ ฯ ตางมีความรู ความสามารถสามารถทํ างานจนส ําเร็จลุลวง  และไดรับความรูสึก
เปนที่ยอมรับไดเทาเทียมกัน ไมวาจะอยูที่ใด

3.!ปจจัยที่เกี่ยวกับความพึงพอใจ  เมื่อพิจารณาเปนรายขอเกี่ยวกับความพึงพอใจพบวา
3.1!ลักษณะงาน  พนักงานมีความพึงพอใจในเกณฑสูงกวาขออื่น   ในความคิดเห็น

ที่วา งานมีความสํ าคัญตอผลการดํ าเนินงานองคกร  และงานที่ท ําตรงกับความรูความสามารถ ทั้งนี้
เพราะงานในบริษัทมีความทาทายตามขนาดและประเภทธุรกิจ และมีผลตอการสรางกํ าไรขององค
กร

3.2  ความรับผิดชอบตองาน  พนักงานมีความพึงพอใจในเกณฑสูงกวาขออื่น  ใน
ความคิดเห็นท่ีวา  รับผิดชอบอยางมีประสิทธิภาพเพียงพอ  และปฏิบัติงานที่รับผิดชอบไดครบถวน
สมบูรณ ทั้งนี้เพราะพนักงานมีความรู  ความสามารถ และมปีระสบการณ ในตํ าแหนงหนาที่การ
งาน  จึงมีความมั่นใจในการทํ างานสูง สามารถรับผิดชอบตามเวลาที่ก ําหนด  ตามปริมาณงานรับผิด
ชอบ

3.3  ความสํ าเร็จในงาน  พนักงานมีความพึงพอใจในเกณฑสูงกวาขออื่น  ในความ
คิดเห็นท่ีวา สามารถปฏิบัติงานใหส ําเร็จทันเวลากํ าหนด  และขอที่วา  สามารถท ํางานส ําเร็จไดอยาง
มั่นใจ ตามเปาหมาย ทั้งนี้เพราะพนักงานสวนใหญอยูในต ําแหนงหนาที่งานเปนเวลาพอสมควร ท ํา
ใหเกิดความชํ านาญงาน และมีความตั้งใจท ํางานใหประสบผลส ําเร็จ

3.4!ความรูสึกยอมรับ  การไดรับความยกยองนับถือ  พนักงานมีความพึงพอใจใน
เกณฑสูงกวาขออื่น  ในความคิดเห็นท่ีวา การไดรับความไววางใจ/ปรึกษาหารือจากเพ่ือนรวมงาน
และ ขอท่ีวา ผลงานไดรับการยอมรับ ยกยอง นับถอืจากผูรวมงาน ทั้งนี้เพราะพนักงานในบริษัท
ทํ างานในองคกรรวมกันเปนเวลานาน มีความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานในองคกร ไดชวยเหลือ
สนับสนุน แนะนํ าจากเพ่ือนรวมงาน เพื่อความสํ าเร็จในงาน จึงยอมรับนับถือตามวัยวุฒิ

3.5.  โอกาส กาวหนาในงาน  พนักงานมีความพึงพอใจในเกณฑสูงสุดกวาขออื่น

ในความคิดเห็นท่ีวา  ทานไดรับความรูที่มีคุณคา ไดฝกทักษะในการท ํางาน ทั้งนี้เพราะพนักงานใน
องคกรมีแรงจูงใจในการเรียนรูอยูเสมอ  การเปดโอกาสใหไดรับความรูจากการทํ างาน และฝก
ทักษะการใชคอมพิวเตอร  จะชวยการทํ างานใหบรรลุผลส ําเร็จ เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงระบบการ
ท ํางานภายใน

3.6  สภาพแวดลอมในการทํ างาน  พนักงานมีความพึงพอใจในเกณฑสูงกวาขอ
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อ่ืนในความคิดเห็นท่ีวา  สถานที่ท ํางานปลอดภัยไดมาตรฐาน  ทั้งนี้เพราะบริษัทมีนโยบายคุณภาพ 
ความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสิ่งแวดลอม ที่มีมาตรฐานสากลเปนที่ยอมรับโดยทั่วไป  เหมาะสม
กับธุรกิจพลังงานที่ตองการความปลอดภัย  ความมั่นคง แกพนักงานและประชาชน

3.7!คาตอบแทน สวัสดิการ สิทธิประโยชน  พนักงานมีความพึงพอใจในเกณฑสูง
กวาขออ่ืนในความคิดเห็นที่วา  สวัสดิการรักษาพยาบาล  ทั้งน้ีเพราะสวัสดิการรักษาพยาบาล
สํ าหรับพนักงานเกาซึ่งเปนพนักงานสวนใหญ  เปนไปตามระเบียบเดิมของฝายบริหารบุคคล

3.8  นโยบายทรัพยากรมนุษยขององคกร   พนักงานมีความพึงพอใจในเกณฑสูง
กวาขออ่ืนในความคิดเห็นท่ีวา ทานทราบและเขาใจในกฏเกณฑ  นโยบายบริหาร ชัดเจน เพราะฝาย
บริหารทรัพยากรบุคคลมีการเปดเผยกฏ ระเบียบ แจงพนักงานอยางเปดเผย เปนหนังสือเวียน  ซึ่ง
พนักงานสวนใหญใหความสนใจและติดตามขาวสารขอมูล กฏเกณฑ ในสวนท่ีตนเองเก่ียวของ  ซึ่ง
มีผลตอการตัดสนิใจตอสายอาชีพของตนเสมอ

3.9  การบังคับบัญชา   พนักงานมีความพึงพอใจในเกณฑสูงกวาขออื่นในความคิด
เห็นท่ีวา ความมั่นใจในภาวะผูน ําของผูบังคับบัญชาเสมอ  ท้ังน้ีเพราะผูบริหารระดับสงูมีความรู
ความสามารถ เปนที่ยอมรับและด ํารงตํ าแหนงตามวาระ พนักงานมีความมั่นใจในความเปนมือ
อาชีพ

3.10  ความสัมพันธระหวางบุคลากร  พนักงานมีความพึงพอใจในเกณฑสูงกวา
ขออ่ืนในความคิดเห็นท่ีวา ปฏิบัติงานเขากับเพ่ือนรวมงาน  ผูใตบังคับบัญชา  ทั้งนี้เพราะพนักงาน
ในบริษัทสวนใหญอยูในองคกรเปนเวลานาน  รูจักและใกลชิดเพื่อนรวมงาน  ซึ่งไมมีอ ํานาจในการ
ใหคุณใหโทษ จีงมีสามารถเขากันไดงาย
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3.  ขอเสนอแนะ
!

3.1 ขอเสนอแนะทั่วไป

   การวิจัยเรื่องความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงาน ปตท.คร้ังน้ีเปนการวิจัย
หลังการแปรรูปรัฐวิสาหกิจเปนบริษัทมหาชนของรัฐบาล  เปนการริเร่ิมแนวความคิดท่ีจะนํ าการผล
การวิจัยทางวิชาการจากกลุมตัวอยาง  เพื่อการพัฒนากระบวนการทางทรัพยากรมนุษยของบริษัท  
ใหมีการทํ างานอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  และเปนการวางรากฐานการพัฒนาคา KPI (Key 
Performance Indicator) ของพนักงานตอไปในอนาคต  ที่กระท ําโดยบริษัท ปตท. จํ ากัด (มหาชน) 
ไมไดเปนการวิจัยโดยจางบุคคลภายนอกเหมือนที่ผานมาทุกป  ซึ่งนอกจากจะเปนการวัดผลไดทาง
วิชาการอยางนาเช่ือถือไดแลว ยังมีผลประหยัดคาใชจายคาที่ปรึกษา  จากการอาศัยการวิจัยเชิงสุม
จากกลุมตัวอยางที่เปนตัวแทนของประชากรทั้งหมด  และเปนการตรวจสอบวัดผลการวิจัยของ
บริษัทรับจางวิจัยจากภายนอกอีกดวย เพื่อการเพิ่มความนาเชื่อถือตอขอมูลผลการวิจัยมากขึ้น  ผูวิจัย
จึงขอเสนอแนะความคิดเห็น ดังน้ี

1.  ควรมีการรายงานความแตกตางประเด็นตาง ๆ เกี่ยวกับดานทรัพยากรมนุษยกอน
และหลังการแปลงสภาพ  และชี้แจงใหพนักงานทราบอยางเปดเผย  พรอมแสดงขอดีขอเสียเปรียบ
เทียบ  และแนวทางแกไข

2.  ในการประเมินผลความพึงพอใจในการท ํางานของพนักงานควรอางอิงทฤษฎี
ของนักวิจัย  เพื่อใหผลงานเปนเชิงวิชาการมากขึ้น

3.  ควรวิจัยเร่ืองเดียวกันน้ีเปนประจํ าทุกป  เพื่อการประเมินผลการตอบสนองของ
พนักงาน ปตท.ในฐานะผูมีสวนไดเสียจากการแปลงสภาพ  และเปนลูกคาในปจจุบันและอนาคต 
แลวนํ าขอเสนอแนะแนวทางเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงานมาสรางมาตรฐาน
การบริหารทรัพยากรมนุษย   ใหเกิดความพึงพอใจในการท ํางานในอนาคต  โดยใหแยกขอมูลภาย
ในบริษัทตางหากจากการจางบุคคลภายนอกที่ท ําการวิจัยความพึงพอใจของพนักงาน เพื่อวัดผลการ
ประเมินประสิทธิภาพการบริหารงานของฝายบริหาร  ที่สงผลตอการพิจารณาผลตอบแทนโบนัส
พนักงานตามการพิจารณาเห็นชอบของกระทรวงการคลัง

4.  ควรกํ าหนดมาตรฐานตัวช้ีวัดความพึงพอใจในการทํ างานจากการเปรียบเทียบความ
พึงพอใจในการท ํางานของพนักงานบริษัทแนวหนา ในอุตสาหกรรมประเภทเดียวกัน หรือรัฐ
วิสาหกิจที่แปรรูปแลว เพื่อใหเกิดความรูเชิงเปรียบเทียบกับมาตรฐานตัวชี้วัด  และภาพพจนที่ดีของ
บริษัทในระยะยาวดานคุณภาพชีวิต  การเพิ่มผลผลิตจากการสรางคุณภาพการท ํางานของพนักงาน
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บริษัทท ําใหไดลูกคาคุณภาพที่มีความพอใจเชนกันในผลิตภัณฑและบริการของพนักงาน ในระยะ
ยาว

5.  ควรใชระดับความพงึพอใจในการทํ างาน เปนตัวชี้วัดความเครียดของพนักงาน เพ่ือ
หาแนวทางปองกันและแกไข  เพื่อเปนสวนหนึ่งของการสนับสนุนงานสงเสริมคุณภาพชีวอนามัย
และสิ่งแวดลอม

6. ควรนํ าปรัชญาแนวความคิดการบริหารทรัพยากรมนุษยมาใชแทนการบริหารบุคคล
แตเดิม  ซึ่งจะรวมความคิดที่วา  มนุษยเปนผูมีจิตใจสูง  มีคุณธรรม หากพนักงานในองคกรใดมี
พนักงานที่มีความเปนมนุษย จะท ําใหบริษัทมีสินทรัพยที่มีคุณคายิ่ง  การฝกอบรมปฏิบัติธรรมจะ
ชวยพัฒนาปญญาและสันติสุข  จะสอดรับกับปรัชญาการดํ าเนินธุรกิจใหมีการก ํากับดูแลที่ด ี ตาม
หลักธรรมาภิบาลที่นิยมในกลุมธุรกิจทั้งในและตางประเทศในปจจุบัน

3.2  ขอเสนอแนะสํ าหรับการวิจัยคร้ังตอไป

การวิจัยเรื่องความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงาน ภายหลังการแปลงสภาพ
คาดวามีผูวิจัยยังไมมากเทาการวิจัยมากอนการแปลงสภาพ    ผูวิจัยจึงใครขอเสนอแนะ ส ําหรับผูท่ี
จะทํ าวิจัยในเร่ืองน้ีคร้ังตอไปคือ

3.2.1  ควรวิจัยเรื่องการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการท ํางานของพนักงานใน
อุตสาหกรรมปโตรเลียมในประเทศไทย  เพื่อวัดผลการบริหารเปรียบเทียบมาตรฐาน และใชเปน
เกณฑก ําหนดเปนเปาหมายการบริหารทรัพยากรมนุษย

3.2.2  ควรสงเสริมการวิจัยเรื่องการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการท ํางานของ
พนักงานกอนและหลังการแปลงสภาพรัฐวิสาหกิจตาง ๆ  ภายใตทฤษฎีเดียวกัน แบบสอบถามเดียว
กัน

3.2.3  การวิจัยเรื่องความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงาน ในบริษัทในเครือ
ของ ปตท.แตละบริษัท ซึ่งเปนพนักงานประจ ํา

3.2.4  การสงเสริมการเก็บตัวอยางที่เปนตัวแทนของประชากรแทจริงขององคกร
ทํ าใหสามารถใชผลวิจัยเปนประโยชนตอองคกรไดจริง จะเพิ่มคุณคาของงานวิจัยจากการส ําเร็จการ
ศึกษาของนักศึกษามหาวิทยาลัยตาง ๆ มากขึ้น



บรรณานุกรม



บรรณานุกรม

โกวิท  ชาญวิทยาพงศ  “รถไฟทํ าอยางไรไมผูกขาด มีประสิทธิภาพ”  ใน  แปรรูปรัฐวิสาหกิจไทย
เพื่ออะไร และเพื่อใคร?  หนา 15  กรุงเทพมหานคร  หอสมุดปรีดีพนมยงค  2541
(เอกสารการสัมมนา  วันท่ี 23 สิงหาคม 2541  คณะเศรษฐศาสตรมหาวิทยาลัยธรรม
ศาสตร)

กรชวัล  หอมไกรลาศ  “รูปแบบการสื่อสารกับความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงาน
รัฐวิสาหกิจในสังกัดกระทรวงคมนาคม”  วิทยานิพนธปริญญานิเทศศาสตรมหาบัณฑิต
สาขาวิชานิเทศศาสตรพัฒนาการภาควิชาการประชาสัมพันธ  บัณฑิตวิทยาลัย
จุฬาลงกรณมหาวิทยลัย  2540

กลยุทธ และพัฒนาองคกร สํ านักงานใหญ  “PTT intranet homepage  ขอมูลกลยุทธ /โครง
สรางองคกร  กลยุทธองคกร  หลักการปรับโครงสรางองคกร 2544”  กรุงเทพมหานคร
2544  [ออนไลน] Available: http://webho.pttplc.com/ptt/ [เขาถึง 11  ธันวาคม 2545]

ขวัญชีวา  รวมรัก  “ความพึงพอใจและทัศนะตอปจจัยสนับสนุนในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ศึกษาเฉพาะกรณี : การประปาสวนภูมิภาค จังหวัดสระบุรี”  สารนิพนธปริญญาสังคม
สงเคราะหศาสตรมหาบัณฑิต (การบริหารและนโยบายสวัสดิการสงัคม)  คณะสังคม
สงเคราะห  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 2544

เจนศักด์ิ  ปาลภิบาล และคณะ “ความพึงพอใจของพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารกรุงไทย
จํ ากัด (มหาชน) ที่มีตอการดํ าเนินโครงการพัฒนาคุณภาพบริการ  กรณีศึกษาส ํานักงาน
ภาค 4” ภาคนิพนธปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ  ภาคพิเศษ วิทยาเขตสีคิ้ว
นครราชสมีา  รุนท่ี 3 คณะรัฐประศาสนศาสตร  สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร
2544

จํ าลอง  บุญนายวา,  พันเอก  “รัฐวิสาหกิจกับทัศนคติของประชาชน”  วิทยานิพนธวิทยาลัย
การทัพบก  สถาบันวิชาการทหารบกชั้นสูง  2517

ชนิดา   ศรีบวรวิวัฒน  “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรศูนยปองกันควบคุมโรคมะเร็ง
จังหวัดชลบุรี”  สารนิพนธปริญญาสังคมสงเคราะหศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาการ
จัดการ  มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรต ิ2544

ชัยวัฒน  เตจุไรนันท  “ผลสํ ารวจความพึงพอใจของพนักงานตอองคกรป 2544”  วารสาร ปตท.
บานเรา  SPIRIT  45(1-30 เมษายน)  หนา 16-17

http://webho.pttplc.com/ptt/
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ชาญยุทธ  นิติกิจไพบูลย และคณะ “การยอมรับของพนักงานในการแปรรูปรัฐวิสาหกจิ กรณีศึกษา :
การปโตรเลียมแหงประเทศไทย (ปตท.)”  ภาคนิพนธปริญญารัฐประศาสนศาสตร
มหาบัณฑิต  ภาคพิเศษ  กรุงเทพมหานคร รุนท่ี 12  สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร
2543

ดนัย  จินะธ ํารงวัฒน  “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกองคลังสินคา บริษัทการบิน
ไทย จํ ากัด (มหาชน)”  ภาคนิพนธปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  คณะพัฒนาสังคม
สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร  2542

ถาวร  เยาวขันธ  “การแปรรูปรัฐวิสาหกิจกับกิจการสื่อสารโทรคมนาคมของประเทศไทย”
วิทยานิพนธปริญญาเศรษฐศาสตรมหาบัณฑิต  วิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร
2534-2535

ธงชัย  สันติวงษ  องคการและการจัดการ  ทันสมัย ยุคโลกาภิวัฒน  กรุงเทพมหานคร ส ํานักพิมพ
ไทยวัฒนาพานิช  2540

ธีรพล  อ่ิมจิตร  “ความคิดเห็นของพนักงานองคการโทรศัพทแหงประเทศไทยตอประสิทธิภาพหลัง
การแปรรูปรัฐวิสาหกิจ:  ศึกษาเฉพาะกรณีส ํานักงานใหญแจงวัฒนะ”  ภาคนิพนธ
ปริญญาพัฒนบริหารศาสตรมหาบัณฑิต (พัฒนาสังคม)  สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
ศาสตร  2541

ธีรพันธุ  วิภาวีกุล  “การดํ าเนินการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ: ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทการบินไทย จํ ากัด”
สารนิพนธปริญญารัฐศาสตรมหาบัณฑิต  คณะรัฐศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร
2534

ธีระ  พรหมนอย  “การรับรูบรรยากาศองคกรและความพึงพอใจในงานของพนักงานในโรงงานอุต
สาหกรรม เขตชายฝงทะเลภาคตะวันออก”  วิทยานิพนธปริญญาบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต  สาขาวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 2545

นรวีร  ศรีเพ็ญ  ‘ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค” ภาคนิพนธ
ปริญญาพัฒนบริหารศาสตรมหาบัณฑิต (พัฒนาสังคม)  คณะพัฒนาสังคม  สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร  2541

ปตท. หองสมุด  “เอกสารมุมขอมูลขาวสาร”  กรุงเทพมหานคร  หองสมุด  ส ํานักงานใหญ  ปตท.
2545!(อัดสํ าเนา)

ประชาชัย  “การแปรรูปของการประปานครหลวง”  ประชาชาติธุรกิจ  (13-15 มกราคม 2546)  หนา
38-39

ประชาสัมพันธ   การปโตรเลียมแหงประเทศไทย  “เอกสารประกอบการรับฟงความคิดเห็นของ
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ประชาชนในการแปลงสภาพ การปโตรเลียมแหงประเทศไทย บริษัท ปตท.จํ ากัด
วันท่ี 8 กันยายน 2544 ณ ศูนยนิทรรศการและการประชุมไบเทค”  กรุงเทพมหานคร
2544 หนา 74-75

ประชาสัมพันธ   การปโตรเลียมแหงประเทศไทย  รายงานประจํ าป 2544  กรุงเทพมหานคร  2544
_______  .  การปโตรเลียมแหงประเทศไทย  วารสาร ปตท. บานเรา  SPIRIT  44 (ธันวาคม

2544)  กรุงเทพมหานคร 2544  หนา 1
_______  .   การปโตรเลียมแหงประเทศไทย  พลังไทยเพื่อไทย ปตท.ครบรอบ 20 ป

กรุงเทพมหานคร  2540
ประชาสัมพันธภายใน  “PTT Intranet Homepage ขาวสารหองสมุดและประชาสัมพันธ เว็บบอรด

ปตท.กระทู 001-3534 ปรึกษาปญหาความรูเร่ืองกฏหมาย”  [ออนไลน]  Available:
http://s46ho.pttplc.com/webpr/front/webboard/board_reply.cfm?ind =
3534 & board_room = 1  [เขาถึง 5  กุมภาพันธ  2546]

_______  .   “PTT Intranet Homepage ขาวสารหองสมุดและประชาสัมพันธ กระทู 003-
3531 งานวิจัยความพึงพอใจของพนักงานตอ ปตท.”   Available:  http://webho.
pttplc.com/ ptt/ [เขาถึง  24  เมษายน  2545]

ประณิชยา  บุณยเกียรต ิ “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีฝกอบรม กรณีศึกษา
ธนาคารกรุงไทย จํ ากัด (มหาชน)”  ภาคนิพนธปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย)  สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 2542

ประพันธ  โรจนจันทร  “การศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคกรกับระบบคุณภาพของ
การปโตรเลียมแหงประเทศไทย”  ปริญญานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ประสานมิตร  2543

ผุสด ี เจียมศิริ  “ความมั่นคงในการท ํางานของพนักงานหลังการควบธุรกิจของบริษัทขาม
ชาติในประเทศไทย”  วิทยานิพนธปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  สาขาวิชาวิทยาการ
จัดการ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2545

ฝายทรัพยากรบุคคล  ส ํานักงานใหญ  “PTT intranet homepage”  Available: http://pttplc.com/ptt/
[เขาถึง 11 ธันวาคม 2545]

พรายพล  คุมทรัพย  “การแปรรูปรัฐวิสาหกิจดานไฟฟา: อะไรดี อะไรเสยี”  ใน  แปรรูปรัฐวิสาหกิจ
เพื่ออะไร และเพื่อใคร?  หนา 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 ํานักพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
2531

มยุร ี รังษีสมบัติศิร ิ “พฤติกรรมผูนํ ากับความพอใจในงาน: ศึกษากรณีการปโตรเลียมแหงประเทศ
ไทย”  สารนิพนธปริญญารัฐศาสตรมหาบัณฑิต  คณะรัฐศาสตร  มหาวิทยาลัย
ธรรมศาสตร  2530

รจนา  ชวงกระจาง  “ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ปตท.
จํ ากัด (มหาชน)”  การศึกษาคนควาดวยตนเอง ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (พัฒนา
สังคม)  สาขา พัฒนาสังคม โครงการสหวิทยาการ ระดับบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัย
เกษตรศาสตร  2545

วรเทพ  มงคลประพฤต ิ “รูปแบบตาง  ๆ ของการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ กรณีศึกษา การสือ่สารแหง
ประเทศไทย (กสท.)”  การศึกษาคนควาดวยตนเอง ปริญญาวิทยาศาสตร
มหาบัณฑิต (เศรษฐศาสตรธุรกิจ)  สาขาวิชาเศรษฐศาสตรธุรกิจ ภาควิชาเศรษฐศาสตร
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  2542

วรนุช  สงวนไว  “ผลกระทบการแปรรูปรัฐวิสาหกิจท่ีมีตอพนักงานองคการโทรศัพทแหงประเทศ
ไทย”  สารนิพนธปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑติ  สาขาวิชาการบริหารองคการ
มหาวิทยาลัยเกริก  2544

วิริยะ  เจริญพงศ  “การศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานระหวางพนักงานบนฝง
กับพนักงานนอกฝง บริษัทยูโนแคลไทยแลนด จํ ากัด”  วิทยานิพนธปริญญา
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช
2545

ศิริชัย  พงษวิชัย  การวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยคอมพิวเตอร  พิมพครั้งที ่8  กรุงเทพมหานคร
ส ํานักพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  2539
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บริษัท ปตท.จ ํากัด (มหาชน)

ความเปนมาของบริษัท

การปโตรเลียมแหงประเทศไทย(ปตท.) เปนรัฐวิสาหกิจ สังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม
สถาปนาเมื่อวันที ่29 ธันวาคม พ.ศ.2521 ตามพระราชบัญญัติการปโตรเลยีมแหงประเทศไทย
พ.ศ.2521 มีบทบาทฐานะบริษัทนํ ้ามันแหงชาติ และเปนพื้นฐานในการพัฒนาประเทศมากกวา 20 ป
ภายใตวล ี"โชติชวงชัชวาล"  ของรัฐบุรุษอาวุโส อดีตนายกรัฐมนตรี พณ.ฯ ประธานองคมนตรี พล
เอกเปรม ติณสูลานนท (ประชาสัมพันธ ปตท. พลังไทย เพ่ือไทย ปตท.ครบรอบ 20 ป 2540)

การปรับโครงสราง ปตท.

นับแตแรกเร่ิม ป 2521 ปตท.กอต้ังขึ้นเพ่ือรองรับภาวะขาดแคลนน้ํ ามัน มาในชวงวิกฤติ
การณน้ํ ามันโลกขาดแคลน ปตท.ปรับโครงสรางคร้ังแรก ป 2524  ซึ่งเปนยุคบุกเบิกการบริหารงาน
ปตท แบงโครงสรางองคกรเปน 7 ดาน ไดแก ดานวิชาการ วางแผน การตลาด บัญชีการเงิน การ
บริหารบุคคล  จัดหาและกลั่นนํ ้ามัน  ปฏิบติัการกาซธรรมชาติ  กิจการนํ้ ามัน ผูบริหารสงูสุด คือผูวา
การ ปตท. ผูรับผิดชอบสาย ไดแก รองผูวาการดานตาง ๆ

ตอมามีการปรับโครงสรางครั้งที ่2 ในป 2535 เพื่อปรับองคกรใหเขากับสภาพแวดลอม
ทั้งภายในและภายนอกองคกร  วัตถุประสงคตองการเปนรัฐวิสาหกิจท่ีดี  โครงสรางองคกรเดิมเปน
Functional Structure ซึ่งเปนโครงสรางตามอ ํานาจหนาท่ี การปรับโครงสรางเพื่อเพิ่มสภาพคลอง
ลดคาใชจาย สภาพเแวดลอมภายนอกชวงน้ัน สามารถจัดหาน้ํ ามันไดงายและอัตราเติบโตเศรษฐกิจ
สูงตอเน่ือง การใชเชื้อเพลิงปโตรเลียมเติบโตและขยายตัวอยางรวดเร็ว  การกาวเขาสูเศรษฐกิจเสรี
ปตท.ปรับตัวเนนจากการรวมอํ านาจ  และมีกฏระเบียบ ขอบังคับตาง ๆ ติดระบบราชการ เริ่มคลาย
ตัวเปนแบบแบงหนวยธุรกิจ เมื่อวันที่ 1 กุมภาพันธ 2539 เปนบริษัทในเครือ และรวมทุนตาง ๆ
ประกอบดวย 4 กลุมธุรกิจ เชน สํ ารวจผลิตภัณฑปโตรเลียมและกาซธรรมชาติ  กลุมธุรกิจการกลั่น
กลุมธุรกิจนํ ้ามัน กลุมธุรกิจปโตรเคมี  มีผูอํ านวยการกลุมดูแลบริษัทรวมทุนตาง ๆ บริหารโดยเนน
กลยุทธที่เปนเอกภาพ (Synergy) เสริมสรางความแข็งแกรง เปนหลัก

การปรับโครงสรางคร้ังท่ี 4 คือ ป 2544 เมื่อ 16 กรกฎาคม  เพื่อรองรับการจัดการธุรกิจ
สมัยใหม ใหสอดคลองกับนโยบายเปดเสรีกิจการกาซธรรมชาติ  ผานเคร่ืองมือของรัฐ ดวยการ
แปลงสภาพองคกร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการดํ าเนินงาน โดยแบงหนวยงานเปน 4 ธุรกิจ คือ  ส ํานัก
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งานใหญ ธุรกจิกาซธรรมชาติ ธุรกิจนํ ้ามัน ธุรกิจปโตรเคมี (ประชาสัมพันธ ปตท.พลังไทยเพื่อไทย
ปตท.ครบรอบ 20 ป: 2540)
 การจดทะเบียนตั้งบริษัทจ ํากัดเร่ิมข้ึนเม่ือวันท่ี 1 ตุลาคม พ.ศ.2544  ตามพระราชบัญญัติ
ทุนรัฐวิสาหกิจ 2542  ซึ่งเปนกฏหมายกลางที่เปนเครื่องมือชวยอํ านวยความสะดวก ในการแปลง
ทุนรัฐวิสาหกิจใหเปนทุนเรือนหุน ในรูปแบบบริษัทจํ ากัดหรือบริษัท มหาชน จํ ากัด โดยนามวา
บริษัท ปตท.จํ ากัด(มหาชน) ใชอักษรยอ "ปตท." หรือ "PTT" เปลี่ยนจากชื่อเต็มเดิม: Petroleum
Authority of Thailand  เปน "PTT Public Company Limited"  (เอกสารประกอบการรับฟงความคิด
เห็นของประชาชน 2544: 66)

วัตถุประสงค ของธุรกิจ

ภายหลังการแปลงสภาพ บริษัท ปตท. จํ ากัด(มหาชน).มีวัตถุประสงค  คือ  ประกอบ
และสงเสริมธุรกิจปโตรเลียม ดํ าเนินธรุกิจอ่ืนท่ีเก่ียวกับหรือสนับสนุนการประกอบธุรกิจ
ปโตรเลียม  เพื่อประโยชนสูงสุดแกบริษัท ผูถือหุน และผูมีสวนไดเสียของบริษัท  กิจกรรมหลกั
ของบริษัทตามที่ไดแจงไวในรายงานประจ ําป 2544 เปนการดํ าเนินธุรกิจดานปโตรเลียม บริษัทลง
ทุนในบริษัทยอย  บริษทัรวมและกจิการรวมคา  ซึ่งประกอบธุรกิจเกี่ยวกับการสํ ารวจและผลิต
ปโตรเลียมและกาซธรรมชาติ การกลั่นนํ ้ามัน การตลาด และการคาสากลนํ้ ามันและธุรกิจปโตรเคมี

กลุมธุรกิจกาซธรรมชาต ิ (รายงานประจํ าป ปตท.2544: 18-32)

ทํ าหนาที่จัดหากาซธรรมชาติทั้งในและตางประเทศ ป 2544  จัดหากาซจากทุกสัญญา
รวม 2,294 ลานลูกบาศกฟุตตอวัน  และขนสงกาซแกลูกคาเครือขายผานระบบทอกาซทั่วประเทศ
ความยาวทอ รวม 2,657 กิโลเมตร  สามารถสงกาซสูงสุด 3,170 ลานลูกบาศกฟุตตอวัน  จัดจํ าหนาย
แกกลุมลูกคากาซ สวนใหญ ไดแก โรงไฟฟาของผูผลิตไฟฟา อิสระ ผูผลิตไฟฟารายเล็ก โรงไฟฟา
ของ การไฟฟาฝายผลิต เชน โรงไฟฟาบางปะกง และโรงไฟฟาพระนคร ลูกคาอุตสาหกรรม โรง
แยกกาซธรรมชาติ ผลติกาซธรรมชาติ เชน อีเทน โพรเพน กาซปโตรเลียมเหลว กาซโซลีนธรรม
ชาติ  นอกจากนี้ส ํารวจและผลิตปโตรเลียม ดํ าเนินการโดยบริษัท ปตท.สํ ารวจและผลิตปโตรเลียม
จํ ากัด(มหาชน) (ปตท.สผ.)(60.97%) (ซึ่งลงทุนในบริษัท Medco รอยละ 34.18) และ ปตท.มีการลง
ทุนในบริษัท Trans Thai-Malaysia(Malyasia) (50%) บริษัท ปตท.จํ าหนายกาซธรรมชาติ (49%)

กลุมธุรกิจนํ้ ามัน
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ดํ าเนินธุรกิจหลัก 2 ลักษณะ คือ จัดจํ าหนายผลิตภัณฑปโตรเลียม (Oil Marketing) ได
แก ผลิตภัณฑนํ ้ามันเชื้อเพลิงและผลิตภัณฑนํ ้ามันหลอลื่น ผานตลาดในประเทศ (ประกอบดวย
ตลาดคาปลีกและตลาดพาณิชย ) ปตท.เปนผูน ําตลาดคาปลีกในประเทศสูงสุดตอเนื่องเปนปที่ 9 ใน
ป 2544 จํ านวนสถานีบริการเครือขาย 1,422 แหงทั่วประเทศ นอกจากนี้จ ําหนายผลิตภัณฑ
ปโตรเลียมไปยังตางประเทศ  ลักษณะที ่2 คือ การคาสากล( Oil Trading) ประกอบดวยธุรกิจนํ าเขา
สงออกน้ํ ามันดิบ โดยจัดหานํ ้ามันดิบใหโรงกลั่น  เชน ไทยออยล จัดหาคอนเดนเสต ผลิตภัณฑนํ้ า
มันส ําเร็จรูป  วัตถุดิบโรงงานอุตสาหกรรม และโรงกลัน่ และผลิตภัณฑปโตรเคมีครอบคลุมการจัด
หาวัตถุดิบส ําหรับบริษัทในเครือ สงออกผลิตภัณฑหลัก เบนซนี โทลูอีน พาราไซลีน และกาซโซ
ลีนธรรมชาติ

ธุรกิจปโตรเคมี

มีการรวมทุนกบัธรุกจิปโตรเคมีของ ปตท.ตามกลุมผลิตภัณฑ ไดแก สารโอเลฟนส
บจ.ไทยโอเลฟนส (49%) บมจ.ปโตรเคมีแหงชาติ(37.94%) สารอะโรเมติกส บมจ.อะโรเมติกส
(ประเทศไทย) (44%) บจ.ไทยพาราไซลีน(49%) ปุยเคม ีบมจ.ปุยแหงชาติ(20.44%)

ธุรกิจการกลั่น

มีการลงทุนในธุรกิจการกลั่น บริษทัโรงกล่ันน้ํ ามันที ่ปตท.ถือหุนม ี4 บริษัท ไดแก
บริษัทไทยออยล จํ ากัด (49.99%) บริษัทโรงกลั่นน้ํ ามันระยอง (36%) บริษัท สตาร ปโตรเลียม รี
ไฟนนิ่ง จํ ากัด (36%) และบริษัทบางจากปโตรเลียม จํ ากัด (มหาชน) (24.29%)

นอกจากน้ี ปตท.มีการลงทุนในบริษัทในเครืออ่ืน ๆ ปจจุบัน 19 บริษัท ไดแก บริษัท
บริการเช้ือเพลิงการบินกรุงเทพ จํ ากัด (มหาชน) (7.1%) บริษัททอสงปโตรเลียมไทย จํ ากัด (30.6%)
บริษัทขนสงผลิตภัณฑทางทอ จํ ากัด(2.76%) บริษัท ปโตรเอเซียประเทศไทย จํ ากัด (35%)
บริษัท ปตท.มารท จํ ากัด (49%)  บริษัทไทยลูบเบลนดิ้ง จํ ากัด (48.95%) บริษทับริการน้ํ ามันอากาศ
ยาน จํ ากัด(16.67%) บริษัทไทยออยล จํ ากัด (49.99%) บริษัทไทยลูบเบส จํ ากัด (มหาชน) (30%)
บริษัท PTT Philippines,Inc. (100%) บริษัทSubic Bay JV ไดแก 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%)

ปจจุบันบริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) มีทุนเรือนหุนในรูปบริษัทจํ ากัด  แตยังเปนคง
สภาพรัฐวิสาหกิจ  อยูภายใตพระราชบัญญัติบริษัทมหาชน เพราะผูถือหุนเปนกระทรวงการคลัง
สวนใหญ  โดยถือหุนเกินรอยละ 50 ตามรางขอบังคับของ บมจ.ปตท.กํ าหนดใหสัดสวนการถือหุน
ของตางชาติรวมกันไมเกินรอยละ 30  และไดกํ าหนดใหตางชาติแตละรายถือหุนไดไมเกินรอยละ 5
ของหุนท้ังหมดอีกช้ันหน่ึง  เพื่อปองกันไมใหผูถือหุนตางชาติรายใดรายหนึ่งเขามายึดกิจการได
สวนรัฐจะถือหุนเกินรอยละ50 อีกนานเทาใดน้ันข้ึนอยูกับนโยบายของรัฐ

ผูถือหุนรายใหญ 10 รายแรก ณ วันท่ี 3 ธันวาคม 2544 ไดแก กระทรวงการคลังถือหุน
รอยละ 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 านาญขาราชการ(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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โครงสรางการบริหารงาน

การแปลงสภาพเปนการเปล่ียนทุนของรัฐเปนทุนเรือนหุนบริษัทจํ ากัด ไมมีการเปลี่ยนผู
บริหารสูงสุด ขององคกร ภายใตการใชโครงสรางการบริหารงานปจจุบันของ ปตท. แตมีการ
เปลี่ยนชื่อต ําแหนงใหสอดคลองกันกับบริษัทเอกชนทั่วไป

คณะกรรมการบริษัท

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

ในการสรรหาคณะกรรมการบริษัทเปนไปตามพระราชบัญญัติคุณสมบัติมาตรฐาน
กรรมการและพนักงานรัฐวิสาหกิจ  เนื่องจาก บมจ.ปตท.ยังมีสถานะภาพเปนรัฐวิสาหกิจอยู  นอก
จากนั้นยังตองปฏิบัติตามกฏหมาย  กฏและระเบียบของตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยและคณะ
กรรมการกํ ากับดูแลตลาดหลักทรัพย ฯ (กลต.) ดวย

รายนามคณะกรรมการบริษัท มีดังน้ี
นายมนู  เลยีวไพโรจน ประธานกรรมการ
พลเอก อัครเดช  ศศปิระภา กรรมการ พล.ต.อ.สันต  ศรุตานนท กรรมการ
นายวิษณุ  เครืองาม กรรมการ นายชัยวัฒน  วงศวัฒนศานต 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

ผูบริหารและพนักงาน

ตํ าแหนงผูบริหารที่เปลี่ยนแปลงจากเดิม มีดังนี้
กรรมการผูจัดการใหญ (President) …(เดิมคือ ผูวาการ ปตท.ระดับ 18)
รองกรรมการผูจัดการใหญ (Senior Executive Vice President)…(ผูอํ านวยการสถาบัน

รองผูวาการ /ผูจัดการใหญธุรกิจ…ระดับ 16 - 17)
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ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ (Executive Vice President)… (ผูชวยผูวาการอาวุโส ผู
อํ านวยการศูนย ผูอํ านวยการสถาบัน ผูชวยผูวาการ ผูอํ านวยการศูนย ผูอํ านวยการสถาบัน ผูอํ านวย
การส ํานักอาวุโส/รองผูจัดการใหญอาวุโส รองผูจัดการใหญ…ระดับ 14 - 15)

ผูจัดการฝาย (Vice President) หรือผูเชี่ยวชาญ (Expert) … (ผูอํ านวยการฝาย  ผูอํ านวย
การส ํานัก..ระดับ 12 - 13)

ผูจัดการสวน (Manager) หรือผูชํ านาญการ (Specialist) หรือหัวหนาหนวย (Unit
Head)…(หัวหนาสวนอาวุโส หัวหนาสวน หัวหนาหนวย..ระดับ 10 - 11)

ผูจัดการแผนก (Section Head)… (หัวหนาแผนก ผูจัดการแผนก…ระดับ 9)
สํ าหรับช่ือตํ าแหนงพนักงานขึ้นกับต ําแหนงงาน

พนักงานส ําเร็จระดับปริญญาตรีข้ึนไป …ไดแก ระดับ 8,ระดับ 6 - 7,ระดับ 4 - 5
พนักงานส ําเร็จ ปวส.ขึ้นไป…ระดับ 4 - 5
พนักงานส ําเร็จ ปวช.ขึ้นไป…ระดับ 3
พนักงานตํ่ ากวา ปวช.ลงมา…ระดับ 1- 2
การบริหารจัดการยึดแนวทางท่ีกํ าหนดไวในปจจุบัน  โดยการบริหารจัดการผานคณะ

กรรมการ 10 คณะ ไดแก คณะกรรมการจัดการของ ปตท.  คณะกรรมการจัดการของกลุมธุรกจิน้ํ า
มัน  คณะกรรมการจัดการของกลุมธุรกจิกาซธรรมชาติ  คณะกรรมการจัดการของกลุมปโตรเคมี
และการกลั่น  คณะกรรมการแผนวิสาหกจิ  คณะกรรมการจัดการการเงินและบัญชีองคกร  คณะ
กรรมการจัดการทรัพยากรบุคคล  คณะกรรมการสินเช่ือของ ปตท.  คณะกรรมการจัดหาปโตรเลียม
คณะกรรมการจัดการสถาบันวิจัยและเทคโนโลยี

ผูสอบบัญชีบริษัทในวาระเร่ิมแรก คือ สํ านักงานการตรวจเงินแผนดิน(สตง.) เชนเดียว
กับกอนแปลงสภาพ

เมื่อแปลงสภาพ ไดมีการเห็นชอบใหโอนพนักงานลูกจางทดลองงาน ลูกจางชั่วคราวไป
บริษัท โดยไดรับเงินเดือน คาจาง และสิทธิประโยชนไมนอยกวาที่เคยไดรับอยูเดิม และใหถือวา
เวลาการท ํางานของพนักงานดังกลาวใน ปตท.เปนเวลา การท ํางานในบริษัท  โดยไมถือวามีการเลิก
จาง  กองทุนส ํารองเลี้ยงชีพและกองทุนบ ําเหน็จของพนักงาน ยังคงดํ าเนิการตอเน่ือง  โดยใหบริษัท
ปตท.จํ ากัด(มหาชน)  มีฐานะเปนนายจางแทน ปตท. สํ าหรับพนักงาน ปตท.ณ วันท่ี 15 กรกฎาคม
2545 ตามขอมูลฝายทรัพยากรบุคคลส ํานักงานใหญ  มีจํ านวน 3,228 คน ประกอบดวยระดับ 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 มีแตระดับ  แตไมมี
พนักงาน

นโยบาย การบริหาร: ปตท.

ปตท.ดํ าเนินนโยบายการบริหารของบริษทั ปตท.จํ ากัด(มหาชน) เชนเดียวกับ กอน
แปลงสภาพ ปตท.เปนรัฐวิสาหกิจด ําเนินธุรกิจปโตรเลียม  โดยมุงเนนใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด
และมีทิศทางส ําหรับการปฏิบัติงาน ดังน้ี

1.! สนองนโยบายแหงรัฐ เพื่อความมั่นคงดานพลังงาน และลดการพึ่งพาจากตาง
ประเทศ

2.! เปนผูน ําในคุณภาพผลิตภัณฑและการใหบริการแก ลูกคา ในราคาท่ีเปนธรรม
3.! รับผิดชอบตอสังคม โดยค ํานึงถึงความปลอดภัย สิ่งแวดลอมและคุณภาพชีวิต

ของประชาชน
4.! ถือวาพนักงาน เปนปจจัยสูความส ําเร็จขององคกร  จึงมุงการพฒันาเสริมสราง

วัฒนธรรมและบรรยากาศการทํ างานที่ดีงาม โดยใหผลตอบแทนที่เปนธรรมพนักงานจะตองปฏิบัติ
งานอยางตั้งใจ  รับผิดชอบ และประสานงานเปนหมูคณะ โดยค ํานึงถึงประโยชนสวนรวม  จงรัก
ภักดีตอองคกรและประเทศชาติ

พนักงานเปนปจจัยส ําคัญขององคกรท่ีจะทํ าใหองคกรอยูรอดตอไป  บมจ.ปตท.จะมีขอ
บังคับเกี่ยวกับธรรมาภิบาล  ระบุความรับผิดชอบของกรรมการผูบริหาร  พนักงานและบริษัทไวชัด
เจน  กรรมการของ บมจ.ปตท.จะมีความเขาใจและรับผิดชอบตอองคกรตามกลไกควบคุมดานกฏ
หมาย ที่ทํ าใหดํ าเนินงานในสวนตาง ๆ อยางโปรงใส ตรวจสอบได เปนธรรม  สงผลดีตอธุรกิจและ
ขวัญก ําลังใจในการปฏิบัติงาน

ปตท.เปนบริษัทแรกที่น ําหลักการ และนโยบายการกํ ากับดูแลกิจการที่ด ี(Good
Corporate Governance) กํ าหนดไวในขอบังคับของบริษัทจดทะเบียน  เพื่อเปนกรอบการบริหาร
และด ําเนินงาน คือ มีการบริหารจัดการธรุกิจท่ีเปนธรรมและโปรงใสบนรากฐานของหลักการ
ส ําคัญ 3 ประการ คือ ความรับผิดชอบ (Accountability) ความโปรงใส (Transparency) และความ
เสมอภาค (Equality) โดยมีคณะกรรมการท่ีทํ าหนาที่กํ าหนดนโยบายและบริหารการจัดการใหสอด
คลองกับวัตถประสงคขององคกร ผูบริหารทํ าหนาท่ีบริหารธุรกิจตามนโยบายของบริษัท เพื่อสราง
มูลคาเพิ่มใหแกองคกร โดยไมเลอืกปฏิบัติ มีหลักปฏบัิติเก่ียวกับจรรยาบรรณและจริยธรรมอยางชัด
เจนและจริงจัง  กรรมการและผูบริหารมีมาตรฐานความรับผิดชอบรวมกันตอผูมีสวนไดเสียทุกกลุม
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อาท ิการชดใชหนี้ตามภาระผูกพัน การจายภาษีใหกับภาครัฐและปฏิบัติตามกรอบกฏระเบียบ การ
สรางความเปนอยูที่ดีใหแกพนักงาน  การรับประกันคุณภาพสินคา และการบริการที่ด ี การสราง
และรักษาสิ่งแวดลอม รวมทั้งมาตรฐานความปลอดภัยตอสาธารณชน

 มีการมุงเนนที่ทรัพยากรบุคคล (Human Resource Focus) โดยมีโครงการสรางฐานขอ
มูลการบริหารจัดการท่ีเปนเลิศเพ่ือเพ่ิมศักยภาพ ในการแขงขัน(Best Practices) จนสถาบันเพิ่มผล
ผลิตแหงชาติเขามาศึกษาวิธีปฏิบัติทางดานทรัพยากรบุคคล โดยพิจารณาคัดเลือก ปตท.ตามเกณฑ
วัด 5 ขอ ไดแก การเปนผูนํ าตลาด การไดรับรางวัล Quality-Related Award   ประวัติการอยูรอด
มายาวนาน การไดรับรองระบบมาตรฐานสากล ISO 9000 ISO 14000  การมีชื่อเสียงและภาพ
ลักษณในดานดีมานาน  ซึ่งปตท.มีคุณสมบัติมากกวา 3 ใน 5 ขอ เปนตน (มุมขอมูลขาวสาร ปตท.
ส ํานักงานใหญ หองสมุด ปตท.: 2545)

นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษัท ปตท.จ ํากัด(มหาชน)

บริษัท ปตท.จํ ากัด (มหาชน) หรือ ปตท.ถือวาพนักงานเปนปจจัยหลักที่ส ําคัญและมีคุณ
คายิ่ง นํ ามาซึ่งความส ําเร็จ ความกาวหนา และความเจริญเติบโตอยางม่ันคงและย่ังยืนขององคกร
ปตท.ใหความส ําคัญของการทํ างานเปนทีม  และความมุงมั่นทุมเทในการท ํางานของพนักงาน ปตท.
มุงดํ าเนินการเพื่อยกระดับขีดความสามารถของพนักงาน ใหมีความเปนเลิศในผลงานที่ไดรับมอบ
หมาย  โดยการพัฒนาบุคลากรในดานการจัดการ วิชาการและวัฒนธรรมการทํ างาน จัดหาเคร่ืองมือ
เครื่องใชในการปฏิบัติงานที่ทันสมัยอยางเพียงพอ การใหคาตอบแทนและสวัสดิการการท ํางานใน
ระดับเทียบเคียงไดกับธุรกิจลักษณะเดียวกัน  อีกทั้งจะสรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมการ
ท ํางานที่ดีและมีความปลอดภัยสูงสุด  พนักงานจะตองปฏิบัติหนาท่ีดวยความรับผิดชอบ ซื่อสัตย
สุจริต  มุงมั่น ทุมเท และปฏิบัติตามกฏระเบียบขององคกร  โดยถือประโยชนของบริษัทเปนส ําคัญ
และสํ าหรับผูบริหารพงีเปนผูรับผิดชอบในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเกิดประสิทธภิาพ ประ
สิทธิผลและประโยชนสูงสุด (แผนกลยทุธการบริหารทรัยพากรบุคคล  ฝายทรัพยากรบุคคล การ
ปโตรเลียมแหงประเทศไทย ส ํานักงานใหญ พ.ศ.2539-2543)
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แบบสอบถาม

แบบสอบถาม เร่ือง  “ความพึงพอใจในการทํ างานของพนักงาน ภายหลังการแปลงสภาพ
รัฐวิสาหกิจเปน บริษัท ปตท.จ ํากัด (มหาชน)”
เปนสวนหนึ่งของการท ําวิทยานิพนธ  สาขาวิทยาการจัดการ  แขนงวิชาบริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลัย
สุโขทัยธรรมาธริาช  เพื่อประโยชนในการศึกษาเทานั้น ไมมีผลตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของทานแตอยางไร
กรุณาทํ าเคร่ืองหมาย !!!!ลงใน (   ) หรือตารางที่ตรงกับคํ าตอบท่ีทานตองการหรือเติมค ําลงในชอง
วาง
สวนท่ี 1  ขอมูลเกี่ยวกับบุคคลและลักษณะบริหารงาน
1.! อายุของทาน

 (  )  1. ไมเกิน 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. หมาย /หยาราง
4. ระดับการศึกษาสูงสุด
(  )  1. ต่ํ ากวาปริญญาตรี (  )  2. ปริญญาตรีหรือเทียบเทา (  )  3. ปริญญาโทหรือสูงกวาปริญญาโท
1.! ระยะเวลาทํ างานใน ปตท.

(  ) 1. ไมเกิน 10 ป   (  ) 2. 10 - 19 ป   (  ) 3. 20 – 29 ป   (  ) 4. 30 ปขึ้นไป
6. เงินเดือน

(  )  1. ต่ํ ากวา 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 าแหนงงาน
(  )  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. หนวยธุรกิจ
 (  )  1. ส ํานักงานใหญ (  )  2. ธุรกจิกาซธรรมชาติ
  (  )  3. ธุรกิจนํ ้ามัน                       (  )  4. ธุรกจิปโตรเคมี และการกลั่น
9. ทานเปนพนักงาน  (  )  1. ประจํ าส ํานักงาน  (  )  2.  พนักงานปฏิบัติการ
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10. สถานที่ปฏิบัติงานหลัก
(  )  1. กรุงเทพมหานคร       (  )  2. สวนภูมิภาค

สวนที ่2   ขอมูลความพึงพอใจ
ทานพึงพอใจในการท ํางานปจจุบันดวยเร่ืองตอไปน้ีมากนอยเพียงใด (5 = เห็นดวยมากที่สุด,

4 = เห็นดวยมาก,3 =  เห็นดวยปานกลาง ,2 =  เห็นดวยนอย,1 =  เห็นดวยนอยที่สุด)

หัวขอ 5 4 3 2 1
1. เกี่ยวกับลักษณะงาน 5 4 3 2 1
1.1. งานที่ท ําตรงกับความรูความสามารถของทาน
1.2. งานของทานมีความส ําคัญตอผลการดํ าเนินงานขององคการ
1.3. ความทาทาย ของงาน
1.4. ทานรูสึกสนุก ชอบงานที่ท ํา
1.5. หนาที ่ความรับผิดชอบและปริมาณงานของทานเหมาะสม
1.6. ทานมีอิสระในการท ํางาน
2. เกี่ยวกับความรับผิดชอบตองาน 5 4 3 2 1
2.1. ทานมีโอกาสรับผิดชอบงานในหนาที่อยางเหมาะสม
2.2. ทานสามารถปฏิบัติงานที่รับผิดชอบไดอยางครบถวนสมบูรณ
2.3.!ทานไดรับมอบอํ านาจหนาท่ีความรับผิดชอบในตํ าแหนงงาน
ชัดเจน

2.4. ทานรับผิดชอบตอการตัดสินใจและการกระทํ าของตนได
2.5. ทานรับผิดชอบตอการปฏิบัติหนาที่อยางมีประสิทธิภาพ
        เพียงพอ
3. เกี่ยวกับความส ําเร็จในงาน 5 4 3 2 1
3.1. ผูรวมงานยอมรับการตัดสินใจและแกไขปญหาการท ํางาน
        ของทาน
3.2. ทานสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหสํ าเร็จ
        ทันเวลา กํ าหนด
3.3. ทานสามารถทํ างานส ําเร็จไดอยางมั่นใจ ตามเปาหมาย
3.4. ทานสามารถตัดสินใจ แกปญหาในงาน
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3.5. ทานเปนที่ไวใจและปรึกษาหารือไดของผูรวมงาน
3.6. ทานมีสวนรวมในการท ํางานเปนทีม

หัวขอ 5 4 3 2 1
4. เกี่ยวกับความรูสึกยอมรับ  การไดรับความยกยอง นับถือ
4.1. ผลงานไดรับการยอมรับ ยกยอง นับถือ จากผูรวมงาน
4.2. ผลงานไดรับการยอมรับ ยกยอง นับถอืจากผูบังคับบัญชา
4.3. ผูบังคับบัญชาไดมอบหมายงานที่ส ําคัญใหทานท ํา
4.4. การไดรับการไววางใจและปรึกษาหารืองานระหวาง
       เพื่อนรวมงาน
4.5. การไดรับการไววางใจและปรึกษาหารือจากผูบังคับบัญชา
5. เกี่ยวกับโอกาสกาวหนาในงาน 5 4 3 2 1
5.1. ทานไดรับความรูที่มีคุณคา ไดฝกทักษะในการท ํางาน
5.2. ผูบังคับบัญชาเห็นชอบ สนับสนุนทาน ดานเล่ือนระดับ
       ตํ าแหนง
5.3. ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหทานเขาอบรม ศึกษาตอ
5.4. ผูบังคับบัญชาสงทานไปปฏิบัติงานดูงานตางประเทศ
5.5. ตํ าแหนงงานของทานมีโอกาสกาวหนาตอไป
6. เกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํ างาน 5 4 3 2 1
6.1. สถานที่ท ํางานสามารถเดินทางไปไดสะดวก รวดเร็ว
6.2. สถานที่ท ํางานปลอดภัย ไดมาตรฐาน
6.3. สถานที่สะอาด ถูกสุขอนามัย แสง เสียง  สิ่งรบกวน
       อากาศถายเท
6.4. อุปกรณ เครื่องใช เพียงพอ พรอมใช มีประสิทธิภาพ ทันสมัย
6.5. ดานสุขภาพ อนามัย จากการท ํางาน
7. เกี่ยวกับคาตอบแทน สวัสดิการ สิทธิประโยชน 5 4 3 2 1
7.1. เงินเดือน
7.2. คาลวงเวลา
7.3. คาตอบแทน  เงินเพิ่มพิเศษ เบี้ยเลี้ยง
7.4. ปฏบัิติงานตางจังหวัด ปฏิบัติงานกะ คาเขาเวร
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7.5  คาที่พัก
7.6. สิทธ ิประโยชนอ่ืน ๆ คาน้ํ าด่ืม คาประกันอุบัติเหตุ รวม

หัวขอ 5 4 3 2 1
       การลางาน
7.7. สวัสดิการรักษาพยาบาล
8. เกี่ยวกับนโยบายทรัพยากรมนุษยขององคการ 5 4 3 2 1
8.1. ทานทราบและเขาใจกฏเกณฑ นโยบายบริหารองคการ
       อยางชัดเจน
8.2. กฏระเบียบขอบังคับ นโยบายบริหารขององคการ  เหมาะสม
8.3. ทานสามารถจดจํ ากฏระเบียบขอบังคับ นโยบายบริหาร
       องคการได
8.4  นโยบายบริหารองคกร
8.5. ปตท.มีนโยบายบริหารชัดเจน
9.  เกี่ยวกับการบังคับบัญชา 5 4 3 2 1
9.1. ทานพอใจรูปแบบการบริหารของผูบังคับบัญชาโดยตรง
       ของทาน
9.2. ทานมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นอยางเสรีใน
       การท ํางาน
9.3. ทานสามารถพูดคุยสนุกสนานกับผูบังคับบัญชา
       เปนสวนตัวได
9.4.ทานไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชาของทาน
9.5. ทานมั่นใจในภาวะผูน ําของผูบังคับบัญชาของทานเสมอ
10.  เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางบุคลากร 5 4 3 2 1
10.1. ความสัมพันธฉันทมิตรระหวางเพ่ือนรวมงานแนนแฟน
10.2. เพื่อนรวมงานมีนํ ้าใจ และมีมารยาททางสังคมที่ทานยอมรับ
10.3. การติดตอประสานงานระหวางหนวยงาน
10.4. บรรยากาศในการท ํางานระหวางเพ่ือนรวมงาน รวมมือ
        ไวใจกัน
10.5. ทานสามารถปฏิบัติงานเขากับเพื่อนรวมงาน
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         ผูใตบังคับบัญชาไดดี

สวนท่ี 3    ความคิดเห็น  ขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุง อ่ืน ๆ ในหัวขอ 1 – 10  เกี่ยวกับความพึง
พอใจในการท ํางาน
...........................................................................................................................................................
...........................................................................................................................................................
...........................................................................................................................................................
.... ......................................................................................................................................................
...........................................................................................................................................................
...........................................................................................................................................................
.... ......................................................................................................................................................
...........................................................................................................................................................
...........................................................................................................................................................
 (ขอขอบคุณทุกทานที่ใหความรวมมือในการกรอกแบบสอบถามครั้งนี้)

http://www.scbeasy.com/
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รายชื่อคณะกรรมการผูทรงคุณวุฒิในการตรวจแบบสอบถาม

รายชื่อ ต ําแหนง

1.  รองศาสตราจารยเสนห  จุยโต อาจารยประจํ าสาขาวิทยาการจัดการ
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช

2.  รองศาสตราจารยสุจิตรา  หังสพฤกษ อาจารยประจ ําส ํานักทะเบียนและวัดผล
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช
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