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บทคัดย่อ 
 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการท างานเป็นทีม ความไว้วางใจในองค์กร อิสระในการ
ท างาน การให้อ านาจในการตัดสินใจ และการฝึกอบรมพนักงานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถามปลายปิดที่ผ่านการตรวจสอบ
ความเชื่อมั่นและความตรงเชิงเนื้อหาในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จ านวน 230 คน จากการประเมินขนาดตัวอย่างโดยใช้โปรแกรม G*Power สถิติเชิง
อนุมานที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ได้แก่ การท างานเป็นทีม ความไว้วางใจในองค์กร การให้อ านาจในการตัดสินใจ และ
การฝึกอบรมพนักงาน ในขณะที่อิสระในการท างานไมส่่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
 
ค ำส ำคัญ: กำรท ำงำนเป็นทีม, ควำมไว้วำงใจในองค์กร, อิสระในกำรท ำงำน, กำรให้อ ำนำจในกำร
ตัดสินใจ, กำรฝึกอบรมพนักงำน, ควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

Chainarin, C.  M.B.A., December 2016, Graduate School, Bangkok University. 
Teamwork, Organizational Trust, Job Autonomy, Employee Empowerment, and 
Training Affecting Job Satisfaction of Private Employees in Bangkok (72 pp.) 
Advisor: Nittana Tarnittanakorn, Ph. D.  

 
ABSTRACT 

 
 The study was aimed primarily to identify the teamwork, organizational trust, 
job autonomy, employee empowerment, and training affecting job satisfaction of 
private employees in Bangkok. Close-ended questionnaires were verified the 
reliability and content validity for data collection.  The samples consisted of 230 
private employees in Bangkok, Which were estimated by using G*Power Inferential 
statistics used for the hypothesis testing was multiple regression analysis.  The results 
showed that the factors affecting job satisfaction of private employees in Bangkok 
with statistical significance at .05 were teamwork, organizational trust, employee 
empowerment, and employee training. The job autonomy did not affect the job 
satisfaction of private employees in Bangkok. 
 
Keywords: Teamwork, Organizational Trust, Job Autonomy, Employee 
Empowerment, Employee Training, Job Satisfaction 
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ในกรุงเทพมหานคร ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความกรุณาจาก ดร.นิตนา ฐานิตธนกร อาจารย์ที่ปรึกษาการ
ค้นคว้าอิสระ ซึ่งได้กรุณาทุ่มเทเวลาในการให้ค าแนะน า ความรู้ และข้อปฏิบัติต่างๆ ส าหรับแนวทาง
ในการด าเนินการวิจัย รวมถึงการตรวจทานและแก้ไขข้อบกพร่องในงานวิจัย ตลอดจนแนวทางข้อ
ชี้แนะที่เป็นประโยชน์ ท าให้งานวิจัยในครั้งนี้มีความสมบูรณ์และส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี รวมถึง
ขอบพระคุณอาจารย์ทุกท่านที่ได้ถ่ายทอดวิชาความรู้ให้แก่ผู้วิจัย ท าให้ผู้วิจัยสามารถน าความรู้ต่างๆ 
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เพ่ือให้งานวิจัยมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น ตลอดจนผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านที่ให้ความร่วมมือและ
เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
 ขอกราบขอบพระคุณ บิดามารดาที่ได้อบรม สนับสนุนและส่งเสริมการศึกษาของผู้วิจัยด้วย
ความรักและความปรารถนาโดยตลอดมา และขอขอบพระคุณสมาชิกในครอบครัว รวมถึงเพ่ือนทุก
ท่านที่คอยดูแลและเป็นก าลังใจจนท าให้งานวิจัยครั้งนี้ส าเร็จอย่างสมบูรณ์ได้ด้วยดี  

คุณค่าและประโยชน์ที่ของการค้นคว้าอิสระครั้งนี้ ผู้วิจัยขอมอบให้แก่ผู้มีพระคุณทุกท่าน
ตามท่ีได้กล่าวถึงข้างต้น 
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บทที่ 1 

บทน ำ 

 

1.1 ควำมเป็นมำและปัญหำของกำรศึกษำ 

 เศรษฐกิจของไทยเริ่มมีการฟ้ืนตัว และตลาดแรงงานมีการแข่งขันกันสูง สาเหตุหนึ่งเกิดจาก
นโยบายของรัฐบาลในการเพิ่มค่าแรงขั้นต่่า ส่งผลให้องค์กรต่างๆ ต้องปรับเพ่ิมค่าแรงให้สูงกว่าฐานขั้นต่่า 
ทั้งนี้เพ่ือรักษาพนักงานที่มีอยู่เดิมและเพ่ือให้สามารถแข่งขันกับตลาดได้ การเปิดสมาคมประชาชาติแห่ง
เอเชียตะวันออกเฉียงใต้ (Association of South East Asian Nations: ASEAN)  เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อ
โอกาสการหางานของพนักงานมากขึ้น และส่งผลต่อตลาดแรงงานทีม่ีการแข่งขันสูง เนื่องจากอัตรารับ
สมัครพนักงานไม่ได้จ่ากัดในประเทศเท่านั้น รวมถึงนโยบายภาครัฐที่ต้องการให้ประเทศไทยก้าวไปสู่ความ
เป็นผู้น่าในระดับภูมิภาคภายในแนวคิด Thailand 4.0 ผู้บริหารและฝ่ายบุคคลขององค์กรต่างๆ ใน
ประเทศไทย นอกจากจะต้องปรับการบริหารองค์กรให้สอดคล้องกับยุคที่เศรษฐกิจขับเคลื่อนด้วย
นวัตกรรมแล้ว ยังต้องเผชิญกับการเปลี่ยนผ่านของกลุ่มคนท่างานในช่วงอายุที่หลากหลายทยอยเข้าสู่
ตลาดแรงงานอย่างต่อเนื่อง ท่าให้หน้าที่ของทรัพยากรบุคคล (Human Resource) ที่แต่เดิมมีหน้าที่
หลักๆ ในการสรรหาพนักงานที่เหมาะสมตอบโจทย์ทุกแผนกงานขององค์กรได้อย่างรวดเร็วแล้ว ยังต้อง
วางแผนรับปัญหาใหม่ๆ โดยปัญหาที่ชัดเจนที่สุด ณ ปัจจุบัน คือ การท่าความเข้าใจแรงงานไทยกลุ่มใหม่ที่
มีทัศนคติและมุมมองความคิดที่แปลกใหม่และแตกต่างจากคนรุ่นก่อนๆ โดยสิ้นเชิง (นพวรรณ จุลกนิษฐ, 
2560) และเนื่องด้วยการปรับตัวที่ล่าช้าและแก้ปัญหาไม่ถูกจุดของทรัพยากรบุคคล กับยุคใหม่ที่เปลี่ยนไป
อย่างรวดเร็วส่งผลให้เกิดปัญหาจ่านวนผู้ว่างงานที่เพ่ิมสูงขึ้น ดังแสดงในตารางที่ 1.1 
 
ตาราง 1.1: แสดงภาวะการท่างานของประชากรตั้งแตเ่ดือนเมษายน 2559 – เมษายน 2560 
 

สถานภาพแรงงาน เมษายน 2559 เมษายน 2560 

1. ผู้ที่พร้อมจะปฏิบัติงาน 38.02 ล้านคน 37.89 ล้านค้น 
2. ผู้ที่มีงานปฏิบัติแล้ว 37.23 ล้านคน 37.09 ล้านคน 
3. ผู้ที่รอฤดูกาล  0.39 ล้านคน  0.32 ล้านคน 
4. จ่านวนผู้ว่างงาน  0.39 ล้านคน  0.47 ล้านคน 

 



2 
 

 

ที่มา: ส่านักงานสถิติแห่งชาติ. (2560). การส ารวจภาวะการท างานของประชากร เดือนเมษายน พ.ศ. 
2560. สืบค้นจาก https://www.m-society.go.th/article_attach/19622/20819.pdf 

 
 จากสถิตกิารส่ารวจภาวะการท่างานของประชากร ที่ส่ารวจโดยส่านักงานสถิติแห่งชาติ เมื่อ
เมษายน 2560 พบว่า มีแรงงานไทยที่มีความพร้อมเข้าสู่ระบบงาน (รวมนักศึกษาจบใหม่) จ่านวน 37.89 
ล้านคน ซึ่งในจ่านวนนี้เป็นผู้มีงานท่า 37.09 ล้านคน ขณะที่จ่านวนผู้ว่างงานมี 0.47 ล้านคน ซึ่งมีอัตรา
การว่างงานเพ่ิมข้ึน 0.2% เมื่อเทียบกับปีที่ผ่านมาสะท้อนให้เห็นว่า ฝ่ายบุคคลยังไม่สามารถเข้าถึงกลุ่ม
บุคคลที่มีโอกาสเข้าสู่สายงาน ซึ่งเทียบได้ครึ่งต่อครึ่งของจ่านวนผู้มีงานท่า ส่วนหนึ่งเป็นผลมาจากการขาด
ทักษะที่ตรงกับสายงานที่ตลาดงานต้องการ และการลาออกจากความไม่พึงพอใจในการท่างาน (จ๊อบส์ ดี
บี, 2560) จากผลการส่ารวจปัจจัยที่ท่าให้พนักงานมีความพึงพอใจในการท่างาน (Job Satisfaction) 
พบว่า คนไทยให้ความส่าคัญกับสถานที่ท่างานที่เดินทางสะดวกและท่างานที่ไหนก็ได้ที่ตนเองต้องการ 
ชื่อเสียงขององค์กร และความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  โดยปัจจัยเหล่านี้เป็นผลมาจากสภาพการจราจร
ในเมืองใหญ่ ๆ ของประเทศ และลักษณะการสร้างความสัมพันธ์ในสังคมของคนไทย ขณะที่ปัจจัยหลักที่
ท่าให้พนักงานไม่มีความพึงพอใจจนถึงขั้นลาออกจากบริษัท คือ การมีผู้น่าที่ขาดคุณสมบัติในการสร้างแรง
บันดาลใจ ไม่ได้รับการส่งเสริมให้เติบโตในหน้าที่การงาน และไม่ได้รับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพ 
แม้ปัจจัยเหล่านี้อาจไม่ใช่สิ่งที่ท่าให้พนักงานมีความพึงพอใจแต่อาจมีผลต่อการตัดสินใจของพนักงานว่า 
จะอยู่ด้วยความภักดีต่อองค์กรหรือจะไปแสวงหาโอกาสใหม่ๆ (จ๊อบส์ ดีบี, 2560) 
 นอกจากนี้ การท่างานเป็นทีม (Teamwork) เป็นองค์ประกอบหนึ่งในการก่อให้เกิดความสัมพันธ์
กับเพ่ือนร่วมงาน โดยพนักงานที่ร่วมกันในทีมจะมีปฏิสัมพันธ์ผ่านทางการสนทนา และการปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมายจนเสร็จสิ้น หากเมื่อพนักงานต้องแยกออกจากทีมจึงส่งผลต่อความไม่พึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน เนื่องจากการท่างานเป็นทีม เป็นกลุ่มทางสังคมของพนักงานที่มีการสมาคมกัน พนักงานจึงมี
เพ่ือนร่วมงานเป็นที่ปรึกษาปัญหาของตนเอง เป็นที่มาของความพึงพอใจในการท่างาน (พนิดา แก่นส่าโรง
, 2558) ทั้งนี้ จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า การท่างานเป็นทีม กฎเกณฑ์และความมุ่งมั่นมีส่วนช่วย
ให้เกิดความพึงพอใจในการท่างาน ในขณะที่ความผูกพันต่อเนื่องสะท้อนถึงความสัมพันธ์เชิงลบกับความ
พึงพอใจในงาน (Dhurup, Surujilal, & Kabongo, 2016) การที่พนักงานจะเกิดความพึงพอใจในการ
ท่างานในองค์กรใดใดนั้น พนักงานจ่าเป็นต้องมีความไว้วางใจในองค์การ (Organizational Trust) ซึ่งเป็น
ปัจจัยหนึ่งที่มีความส่าคัญต่อความส่าเร็จของศตวรรษท่ี 21 ส่งผลต่อรายได้และก่าไรในทุกระดับของ
องค์การ รวมทั้งความไว้วางใจในองค์กรส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน และการคงอยู่ในองค์กรของพนักงาน

https://www.m-society.go.th/article_attach/19622/20819.pdf
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ความตั้งใจที่สนับสนุนและมุ่งมั่นต่อความเปลี่ยนแปลง และการเป็นพนักงานที่ดีขององค์การ โดยความ
ไว้วางใจขององค์กรจะส่งผลต่อความพึงพอใจในการท่างาน การเป็นพนักงานที่ดีขององค์การ ความผูกพัน
กับองค์กร การลาออกจากองค์กร และผลการปฏิบัติงาน (Perry & Mankin, 2007) และจากงานวิจัยใน
อดีต พบว่า 1) พนักงานคาสิโนในประเทศเกาหลีใต้ที่องค์กรมีระเบียบบังคับให้รับผิดชอบเกมส์การพนัน 
จะมีทิศทางเชิงลบต่อ ความไว้วางใจในองค์กร ซึ่งส่งผลให้ความพึงพอใจในการท่างานลดลง 2) พนักงาน
คาสิโนในประเทศเกาหลีใต้ที่องค์กรไม่มีระเบียบบังคับให้รับผิดชอบเกมส์การพนัน จะมีทิศทางเชิงบวกต่อ 
ความไว้วางใจในองค์กร ซึ่งส่งผลให้ความพึงพอใจในการท่างานเพ่ิมขึ้น (Lee, Song, Lee, Lee, & 
Bernhard, 2013) 

ปัจจัยด้านอิสระในการท่างาน (Job Autonomy) เป็นอีกปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ท่างาน เนื่องจากพนักงานต้องได้รับอิสระในการท่างานที่ได้รับมอบหมายพอสมควร รวมถึงได้รับความ
ไว้วางใจจากหัวหน้างานในการท่างานอย่างเต็มที่ ไม่ใช่ปฏิบัติตามค่าสั่งเพียงอย่างเดียว และถูกจับตามอง
อยู่ตลอดเวลา หรือการปฏิบัติงานต้องร้องขอความอนุมัติตลอด หากลักษณะงานเป็นไปในลักษณะที่ไม่
เปิดโอกาสให้พนักงานมีอิสระในการที่จะคิดหรือท่าได้ด้วยตนเอง พนักงานจะไม่รู้สึกอยากปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมายนั้น ส่งผลให้ไม่มีความพึงพอใจในการท่างานที่จะปฏิบัติงานนั้น (ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร, 
2555) ทั้งนี้ จากผลการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า การมีอิสระในงานมีผลดีต่อความพึงพอใจในงาน
ขณะที่ความขัดแย้งในครอบครัวท่างานมีผลกระทบเชิงลบต่อความสัมพันธ์ระหว่างอิสระในการท่างานกับ
ความพึงพอใจในการท่างาน (Gözükara & Çolakoğlu, 2016) 

นอกจากนี้ จากการทบทวนวรรณกรรมที่ผ่านมายัง พบว่า การให้อ่านาจในการตัดสินใจแก่
พนักงาน (Employee Empowerment) เป็นการบริหารจัดการวิธีใหม่ที่เป็นจุดเริ่มต้นของคุณภาพ ผู้น่า
องค์กรมีแนวความคิดทีว่่า พนักงานท่างานเพื่อผลตอบแทนทางการเงินเท่านั้น ซึ่งเป็นความจริงที่ถูกต้อง
ไม่ทั้งหมด ดังนั้น การอนุญาตให้พนักงานมีความเป็นอิสระ และการตอบรับภายในองค์กร คือ สิ่งที่ท่าให้
กระบวนการเพ่ิมขีดความสามารถประสบความส่าเร็จ การเพ่ิมขีดความสามารถของพนักงานไม่ได้
หมายความว่า ผู้บริหารจะละทิ้งหน้าที่รับผิดชอบในการปฏิบัติงานหรือเพ่ือน่าองค์กร อย่างไรก็ตาม 
ผู้บริหารต้องไว้วางใจ และสื่อสารกับพนักงานอย่างมีระบบแบบแผนซึ่งส่งผลให้พนักงานมีความเชื่อมั่น 
และม่ันใจในตัวเองเพ่ิมขึ้นจากการที่มีอ่านาจในการตัดสินใจที่เพ่ิมขึ้น ความเชื่อมั่นที่เพ่ิมขึ้นนี้เป็นสิ่งที่ดี
เพราะสร้างความพึงพอใจในการท่างานและผลผลิตที่สูงขึ้น อย่างไรก็ตาม ในบางกรณีระดับความเชื่อมั่น
อาจอยู่ไกลเกินไปและจบลงด้วยความหยิ่ง พนักงานหยิ่ง เป็นเรื่องยากที่จะจัดการปัญหานี้ รวมถึงสามารถ
กลายเป็นไม่เชื่อฟัง การท่างานในสภาพแวดล้อมการท่างานประเภทนี้จะส่งผลต่อพนักงานและท่าให้พวก
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เขารู้สึกไม่พอใจกับระดับการท่างานและผลผลิตลดลงอีกครั้ง (Elnaga & Imran, 2014) ทั้งนี้ องค์กร
สามารถใช้การฝึกอบรมพนักงาน (Employee Training) ซึ่งเป็นเครื่องมือหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรให้มี
ประสิทธิภาพที่สูงขึ้น โดยในปัจจุบันมีความนิยมอย่างมาก ดังจะเห็นได้จากการที่องค์กรต่างๆ มีการส่ง
พนักงานไปเข้าอบรมตามหลักสูตรต่างๆ รวมทั้งมีการจัดฝึกอบรมกันภายในองค์กรเอง เพ่ือเป็นการเพ่ิม
ความรู้ทักษะในการท่างานให้แก่พนักงาน ส่วนมุมมองของพนักงานต่อการฝึกอบรมนั้นมีอยู่หลายมุมมอง
ด้วยกัน เช่น การฝึกอบรมเป็นสิ่งที่ดี ดังนั้นพนักงานกลุ่มนี้จะเป็นพนักงานที่สนใจเรื่องของการพัฒนา
ตนเอง และพยายามพัฒนาตนเองเพ่ือให้หัวหน้าส่งตนไปฝึกอบรมในหลักสูตรต่างๆ เพ่ือท่าให้ตนเองมี
ความรู้ความสามารถมากข้ึน ซ่ึงพนักงานกลุ่มนี้รู้สึกไม่พึงพอใจ หากไม่มีการส่งเขาไปฝึกอบรมอย่าง
สม่่าเสมอ และมีความคิดเห็นในเชิงลบว่า องค์กรไม่ให้ความส่าคัญกับตนเอง เป็นต้น (ประคัลภ์ ปัณฑพลัง
กูร, 2557) และจากผลการวิจัยพบว่า การฝึกอบรมพนักงานมีผลดีอย่างมีนัยส่าคัญต่อความพึงพอใจใน
การท่างาน (Hanaysha & Tahir, 2016) 
ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะท่าการศึกษาเรื่อง การท่างานเป็นทีม ความไว้วางใจในองค์กร อิสระใน
การท่างาน การให้อ่านาจในการตัดสินใจ และการฝึกอบรมพนักงานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ท่างานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร เพ่ือให้ทราบถึงความรู้สึกของพนักงานเอกชนที่ท่างาน
ภายใต้แรงกดดันต่างๆ ซึ่งผลดังกล่าวสามารถท่าให้บริษัทหรือธุรกิจที่เก่ียวข้องในการน่าผลการศึกษานี้ไป
ใช้เป็นแนวทางในการวางแผนกลยุทธ์ในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ เพื่อสร้างความพึงพอใจให้แก่
พนักงาน ส่งผลให้องค์กรมีพนักงานที่มีความรัก และความศรัทธาในองค์กรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพตามเป้าหมายที่องค์กรมุ่งหวัง ทั้งนี้ยังเป็นการลดปัญหาการลาออกของพนักงานที่มีคุณภาพ
ในองค์กรหากพนักงานที่มีคุณภาพนี้ไปปฏิบัติงานให้กับองค์กรคู่แข่งจะส่งผลเสียโดยตรงกับองค์กรที่
สูญเสียพนักงานคุณภาพไป 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

งานวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการท่างานเป็นทีม ความไว้วางใจในองค์กร อิสระในการ
ท่างาน การให้อ่านาจในการตัดสินใจ และการฝึกอบรมพนักงานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท่างาน
ของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 
 
 

https://prakal.wordpress.com/author/prakal/
https://prakal.wordpress.com/author/prakal/
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1.3 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 1.3.1 ผลการศึกษาครั้งนี้สามารถเป็นแนวทางให้กับผู้บริหาร ผู้น่าองค์กร หรือทรัพยากรมนุษย์ใน
การวางกลยุทธ์เกี่ยวกับการรักษาพนักงานที่มีความสามารถไว้กับองค์กรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพให้กับ
องค์กรถึงขีดสุด 
 1.3.2 ผลการศึกษาครั้งนี้เพ่ือเป็นแนวทางส่าหรับผู้สนใจที่ต้องการศึกษาวิจัยอื่นๆ ที่เกี่ยวกับ
พนักงานในองค์กรภาคส่วนอื่นๆ รวมถึงตัวแปรอื่นๆ ที่สามารถน่ามาใช้ในการวิจัยเกี่ยวกับเรื่องของความ
พึงพอใจในการท่างาน อาทิ สภาพแวดล้อมในการท่างาน ความม่ันคงในการท่างาน หรืออัตราค่าจ้าง เป็น
ต้น 
 1.3.3 ผลการศึกษาครั้งนี้สามารถช่วยเหลือภาพรวมตลาดแรงงานของประเทศ เกี่ยวกับจ่านวนผู้
ว่างงาน เนื่องจากหากพนักงานไม่มีความพึงพอใจในการท่างานแล้วผู้บริหาร ผู้น่าองค์กร หรือทรัพยากร
มนุษย์ไม่สามารถเข้าใจถึงปัญหาที่ถูกจุดท่าให้เกิดการลาออกจึงส่งผลให้ภาพรวมของตลาดแรงงานในไทย
เกิดปัญหาคนว่างงานเพ่ิมข้ึน 
 1.3.4 ผลการศึกษาครั้งนี้สามารถเป็นการเพ่ิมเติมองค์ความรู้เกี่ยวกับการท่างานเป็นทีม ความ
ไว้วางใจในองค์กร อิสระในการท่างาน การให้อ่านาจในการตัดสินใจ และการฝึกอบรมพนักงานที่ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในการท่างานของพนักงานเอกชน 

 
 



 

 

บทที่ 2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
ในการศึกษาการท างานเป็นทีม ความไว้วางใจในองค์กร อิสระในการท างาน การให้อ านาจในการ

ตัดสินใจ และการฝึกอบรมพนักงานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ผู้จัดท าได้ศึกษา แนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

 
2.1. แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

  2.1.1 การท างานเป็นทีม 
การท างานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง กลุ่มคนจ านวนน้อยที่มีทักษะเสริมซึ่งมุ่งมั่นที่จะบรรลุ

วัตถุประสงค์ร่วมกันเป้าหมายการปฏิบัติงานและแนวทางท่ีพวกเขามีความรับผิดชอบร่วมกัน 
(Greenberg & Baron, 2003) ซึ่งก่อให้เกิดปฏิสัมพันธ์ทางสังคมระหว่างสมาชิกในทีม (Hoegel & 
Gemuende, 2001) ผลการท างานเป็นทีมท าให้บุคคลที่ท างานร่วมกันในสภาพแวดล้อมที่สนับสนุน
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของทีมโดยการแบ่งปันความรู้ และทักษะซึ่งแสดงให้เห็นว่าการท างานเป็นทีมที่
ประสบความส าเร็จขึ้นอยู่กับความร่วมมือกันระหว่างสมาชิกในทีมในการสร้างสภาพแวดล้อมโดยสมาชิก
ทุกคนมีส่วนร่วมในการส่งเสริม และพัฒนาผลงานของทีมที่เป็นประโยชน์ สมาชิกในทีมต้องมีความ
ยืดหยุ่นเพียงพอที่จะปรับเปลี่ยนการตั้งค่าการท างานร่วมกันซึ่งจะบรรลุเป้าหมายโดยอาศัยความร่วมมือ
และการพ่ึงพาทางสังคม (Luca & Tarricone, 2002) 

ในบริบทของอุตสาหกรรมการก่อสร้าง การท างานเป็นทีม อาจถูกมองว่า เป็นสถานการณ์ท่ี
พนักงานของอาคารท างานร่วมกันได้อย่างอิสระ เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ที่พวกเขาแบ่งปันความรับผิดชอบ
ในอุตสาหกรรมการก่อสร้างองค์กร พบว่า มีความเชื่อมั่นในพลังของการท างานเป็นทีม ด้วยการร่วมมือ
กับทีมงานโครงการต่างๆ องค์กรต่างๆ สามารถส่งมอบโครงการที่ซับซ้อนได้ทันเวลา และให้ผลลัพธ์ที่ดีแก่
ลูกค้า (Dhurup, Surujlal, & Kabongo, 2016) ในอุตสาหกรรมการก่อสร้างองค์กรหรือทีมงานใน
โครงการต่างๆ จ าเป็นต้องมีส่วนร่วมของสมาชิกทุกคน เนื่องจากเป็นองค์ประกอบของการท างานหลาย
อย่างของมนุษย์ รวมทั้งเจ้าของ และผู้เชี่ยวชาญด้านการก่อสร้างเพ่ืออ านวยความสะดวก และให้การ
ท างานร่วมกันซึ่งจะช่วยให้เกิดผลลัพธ์ได้มากขึ้น โดยทักษะส่วนบุคคลนั้นไม่ใช่ความส าคัญแต่เพ่ือให้
บรรลุผลสูงสุด แต่บุคลากรในทีมต้องมีรู้จักบริบทของตัวเองเพ่ือส่งผลต่อทีม (Dhurup, Surujlal, & 
Kabongo, 2016) อีกท้ังความส าคัญของการท างานเป็นทีมเป็นสูตรที่จ าเป็นส าหรับความส าเร็จในระยะ
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ยาวส าหรับพนักงานและองค์กร (Craig, 2008)  จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม 
พบว่า การท างานเป็นทีม กฎเกณฑ์และความมุ่งมั่นมีส่วนช่วยให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน ในขณะ
ที่ความผูกพันต่อเนื่องสะท้อนถึงความสัมพันธ์เชิงลบกับความพึงพอใจในงาน (Dhurup, Surujlal, & 
Kabongo, 2016) รวมถึงในทีมการพยาบาลในกลุ่มผู้ป่วยที่มีอาการป่วยเฉียบพลันระดับการท างานเป็น
ทีม และการรับรู้ความสามารถในการรับบุคลากรที่ดีขึ้นท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานในต าแหน่ง
ปัจจุบันและอาชีพมากข้ึน (Kalisch, Lee, & Rochman, 2010) 
 2.1.2 ความไว้วางใจในองค์กร 

ความไว้วางใจในองค์กร (Organization Trust) หมายถึง ความเต็มใจขององค์กรในการเปิด
โอกาสให้พนักงานได้ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย โดยไม่ต้องติดตามตรวจสอบและเฝ้าระวัง (Mayer, 
Davis, & Schoorman, 1995) รวมถึงเป็นการคาดหวังเชิงบวกท่ีได้รับจากการปฏิบัติงานขององค์กร 
(Bhattacharya, Devinney, & Pillutla, 1998)  นอกจากนี้ ความไว้วางใจในองค์กรสามารถแสดงถึง
ความเชื่อมั่น ความรู้สึก และการกระท าของพนักงานที่มี่ต่อองค์กรที่ตนเองสังกัดว่ามีระบบ กระบวนการ
บริหารจัดการที่ เช่น องค์กรมีกลยุทธ์และวิสัยทัศน์ที่ดี องค์กรมีการสรรหา และบรรจุพนักงานที่มี
ความสามารถเหมาะสมกับงาน มีระบบข้อมูล ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล และกระบวนการต่างๆท่ี
ดี เป็นต้น รวมทั้งมีความรู้สึก หรือความเข้าใจที่ดีต่อองค์กร และเพ่ือนร่วมงาน เช่น องค์กรปฏิบัติเพ่ือ
ประโยชน์แก่พนักงานทุกคน องค์กรมีความสนใจ ห่วงใยอาทร และคิดค านึงถึงอนาคตท่ีดีของพนักงาน 
โดยพนักงานพร้อมที่จะยอมรับความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นในการท างานกับองค์กร เป็นต้น (พิเชษฐ์ ผุงเพ่ิม
ตระกูล, 2554)  

ทั้งนี้ ความไว้วางใจในองค์กรยังเป็นปัจจัยส าคัญในการเพ่ิมความร่วมมือในบริษัท ความพึงพอใจ
ในการท างาน กระบวนการ การปฏิบัติงานส่งผลให้มีระดับความไว้วางใจในองค์กรสูงขึ้นน าไปสู่การพัฒนา
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน และความปลอดภัยของพนักงานขึ้นอยู่กับความไว้วางใจ ความ
พึงพอใจ และความเชื่อมั่นในองค์กร (Chiou & Pan, 2009) นอกจากนี้จากงานวิจัยเรื่อง ผลกระทบของ
การรับผิดชอบสังคม ต่อความเชื่อถือในองค์กรของพนักงานคาสิโน ความพึงพอใจในการท างาน และ
ทิศทางของลูกค้า การตรวจสอบเชิงประจักษ์ของกลยุทธ์การพนันที่รับผิดชอบ พบว่า 1) พนักงานคาสิโน
ในประเทศเกาหลีใต้ที่องค์กรมีระเบียบบังคับให้รับผิดชอบเกมการพนัน จะมีทิศทางเชิงลบต่อ ความ
ไว้วางใจในองค์กร ซึ่งส่งผลให้ความพึงพอใจในการท างานลดลง 2) พนักงานคาสิโนในประเทศเกาหลีใต้ที่
องค์กรไม่มีระเบียบบังคับให้รับผิดชอบเกมการพนัน จะมีทิศทางเชิงบวกต่อ ความไว้วางใจในองค์กร ซึ่ง
ส่งผลให้ความพึงพอใจในการท างานเพ่ิมข้ึน (Lee, Song, Lee, Lee, & Bernhard, 2013) 
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2.1.3 อิสระในการท างาน 
อิสระในการท างาน (Job Autonomy) เป็นทรัพยากรที่ส าคัญส าหรับงานซึ่งมีลักษณะเฉพาะที่

ขอบเขตงานที่ท าให้บุคคลสามารถตัดสินใจได้ เลือกวิธีการวางแผนการมอบหมายงาน และบรรลุ
เป้าหมายเหล่านั้น (Parker, Axtell, & Turner, 2001) อีกทั้งระดับของความเป็นอิสระ หรือเสรีภาพที่
เกี่ยวข้องกับงานเป็นสิ่งจ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน (Stamps & Piedmonte, 1986) นอกจากนี้ อิสระใน
การท างานยังเป็นส่วนส าคัญในการพัฒนาวิชาชีพ และมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน (Blegen, 1993)  
นอกจากนี้ อิสระในการท างานยังเกี่ยวข้องกับความรับผิดชอบในการท างาน เช่น ประสิทธิภาพการท างาน
ที่เพ่ิมขึ้น และแรงจูงใจภายในที่มากขึ้น เป็นต้น (Langfred & Moye, 2004) รวมถึง การมีอิสระในการ
ท างานมีผลต่อการวางแผนงาน ความเร็วในการท างาน และการตั้งเป้าหมายในการท างาน เนื่องจาก
พนักงานที่ได้รับอิสระในการท างานจะสามารถควบคุมความเร็วในการท างาน ก าหนดกระบวนการท างาน 
รวมถึงประเมินผลการท างานได้ (Chung, 1977) ความเป็นอิสระในการท างานมีบทบาทส าคัญในด้าน
ความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงานเนื่องจากพนักงานสามารถจัดการกับความเครียดจากการท างานได้ดีขึ้นเมื่อมี
ความเป็นอิสระในการท างานมากขึ้น (Karasek, 1998) เนื่องจากอิสระในการท างานสามารถผลักดันให้
พนักงานเชื่อว่าตนมีความสามารถที่จ าเป็นต่อความส าเร็จในผลงาน รวมถึงท าให้ประสิทธิภาพการท างาน
ดีขึ้น (Saragih, 2011)  พนักงานที่มีอิสระในการท างานระดับสูงสามารถส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานมากข้ึน (Thompson & Prottas, 2006) จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับอิสระในการท างาน 
พบว่า การมีอิสระในงานมีผลดีต่อความพึงพอใจในงานขณะที่ความขัดแย้งในครอบครัวท างานมี
ผลกระทบเชิงลบต่อความสัมพันธ์ระหว่างอิสระในการท างานกับความพึงพอใจในการท างาน (Gözükara 
& Çolakoğlu, 2016) 

2.1.4 การให้อ านาจในการตัดสินใจ 
การให้อ านาจในการตัดสินใจ (Employee Empowerment) เป็นพื้นฐานส าคัญในการประสบ

ความส าเร็จการผลิต และการเติบโตของธุรกิจทุกประเภท (Akbar, Yousaf, Haq, & Hunjra, 2011)  
การให้อ านาจในการตัดสินใจของพนักงานถือเป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ โดย
การเพ่ิมโอกาสในการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ส่วนใหญ่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาความไว้วางใจ แรงจูงใจ 
การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และการขจัดขอบเขตระหว่างพนักงานและผู้บริหารระดับสูง (Meyerson & 
Dewettinck, 2012) การให้อ านาจในการตัดสินใจมักเป็นพันธมิตรกับการกระจายความรับผิดชอบจาก
ผู้จัดการไปยังพนักงานคนอ่ืน (Saif & Saleh, 2013) การให้อ านาจในการตัดสินใจได้ก าหนดไว้ก่อนหน้านี้
เพ่ือให้พนักงานขององค์กรมีอ านาจในการจัดการกับเรื่องที่เกี่ยวข้องกับงานประจ าวัน (Huxtable, 1994) 
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ข้อดีของการให้อ านาจในการตัดสินใจของพนักงาน ยกตัวอย่างเช่น พนักงานที่ได้รับอ านาจมีแนวโน้มที่จะ
พัฒนาแรงจูงใจที่สามารถช่วยให้พนักงานมีอ านาจในการควบคุม รวมถึงใช้ความรู้ และทักษะที่ส าคัญเพ่ือ
ตอบสนองความต้องการของลูกค้า (Jacquiline, 2014)  ในโครงการเพิ่มอ านาจในการตัดสินใจมี
จุดมุ่งหมายคือ ให้อ านาจพนักงานผ่านหัวหน้าเพื่อแบ่งปันความรับผิดชอบกับพนักงานในท้ายที่สุดนี้จะ
ช่วยให้พนักงานที่ได้รับมอบอ านาจในการปรับปรุงสถานะของตน พนักงานเหล่านี้จะมีความคิดเชิงบวก
และมีแนวโน้มที่จะพยายามอย่างเต็มท่ีที่จะท างานได้ดีในที่ท างาน (Wadhwa & Verghese, 2015) 
นอกจากนี้ จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ได้แสดงให้เห็นว่า การให้อ านาจในการตัดสินใจสามารถเพ่ิมแรงจูงใจ
ให้พนักงานในการท างานประจ า เพ่ิมความพึงพอใจในการท างาน เพิ่มความภักดี และประสิทธิภาพการ
ท างานของพวกเขา รวมถึงลดอัตราเลิกว่าจ้างงานของพนักงาน (Ripley & Ripley, 1992)  

 2.1.5 การฝึกอบรมพนักงาน 
สถานการณ์ทางธุรกิจในปัจจุบันโดดเด่นด้วยความสามารถในการแข่งขันระหว่างองค์กรตลาด

โลกาภิวัฒน์ และความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี เพ่ือให้องค์กรสามารถอยู่รอดได้ในสถานการณ์ที่ท้าทาย
เช่นนี้ องค์กรต้องหาวิธีที่เป็นไปได้ในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันอย่างยั่งยืน ความรู้และทักษะ
ของพนักงานในองค์กรมีมากข้ึนเรื่อยๆ ดังนั้นเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพการแข่งขันระดับโลกและการพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง (Elnaga & Imran, 2013)  วิธีหนึ่งในการพัฒนา และปรับปรุงคุณภาพของพนักงานคือ 
การจัดเตรียมโปรแกรมการฝึกอบรมพนักงาน (Employee Training) และการพัฒนาที่เป็นประโยชน์ 
เนื่องจากความสามารถความรู้ และทักษะของพนักงานที่มีพรสวรรค์ได้รับการพิสูจน์ว่าเป็นปัจจัยส าคัญใน
การแข่งขันในตลาดโลก (Becker, Bose, & Freeman, 2006) การพัฒนาทักษะความสามารถ และ
ความสามารถของพนักงานอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือให้การท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ โปรแกรม
การฝึกอบรมพนักงานมีส่วนส าคัญในการสนับสนุนสมาชิกในองค์กรทั้งหมด ยิ่งพนักงานได้รับการ
ฝึกอบรมมากเท่าใดประสิทธิภาพในการท างาน และความพึงพอใจในการท างานของพนักงานจะมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน (Hafeez & Akbar, 2015) ทั้งนี้งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า การฝึกอบรมพนักงานมี
ผลดีอย่างมีนัยส าคัญต่อความพึงพอใจในการท างาน (Hanaysha & Tahir, 2016) 

2.1.6 ความพึงพอใจในการท างาน 
แนวคิดเรื่องความพึงพอใจในการงาน (Job Satisfaction) เป็นปรากฏการณ์ที่ซับซ้อนซึ่งได้รับ

การศึกษาในบริบทต่างๆ ค านิยามที่ใช้กันมากที่สุดคือ ความพึงพอใจในการท างานในองค์กร  ของ Locke 
(1976) อธิบายไว้ว่า ความพึงพอใจในการท างานเป็นสถานะทางอารมณ์ท่ีน่าพึงพอใจ หรือเป็นบวกซ่ึงเป็น
ผลมาจากการประเมินงาน หรือประสบการณ์ในการท างานที่แสดงถึงความรู้สึก และเหตุผลในการท างาน
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ของพนักงานแต่ละบุคคล เนื่องจากความพึงพอใจในการท างานเกี่ยวกับอารมณ์ความรู้สึกของมนุษย์ 
ความพึงพอใจในการท างานสามารถถูกมองว่าเป็นสิ่งที่พนักงานแสวงหาในการท างานซึ่งมีความแตกต่าง
กันไป (Rothmann and Coetzer, 2002) นอกจากนี้ ความพึงพอใจในการท างานยังหมายถึง ขอบเขตที่
พนักงานพึงพอใจกับรางวัลที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน รวมถึง ความรู้สึกของพนักงานอันมีองค์ประกอบ
ต่างๆ เข้ามาเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการท างาน อาทิ การท างาน การได้รับอัตราค่าจ้าง และการมี
ปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น (Statt, 2004) 

 
2.2 สมมติฐานงานวิจัย 
การศึกษาการท างานเป็นทีม ความไว้วางใจในองค์กร อิสระในการท างาน การให้อ านาจในการ

ตัดสินใจ และการฝึกอบรมพนักงานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร มีสมมติฐานในงานวิจัย ดังนี้ 

2.2.1 การท างานเป็นทีมส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 

2.2.2 ความไว้วางใจในองค์กรส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 

2.2.3 อิสระในการท างานส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 

2.2.4 การให้อ านาจในการตัดสินใจส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 

2.2.5 การฝึกอบรมพนักงานส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
 
2.3 กรอบแนวความคิด 

การศึกษา การท างานเป็นทีม ความไว้วางใจในองค์กร อิสระในการท างาน การให้อ านาจในการ
ตัดสินใจ และการฝึกอบรมพนักงานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร มีกรอบแนวความคิดทางการวิจัยที่แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระ ได้แก่ 
การท างานเป็นทีม ภายใต้แนวคิดของ (Dhurup, Surujlal, & Kabongo, 2016) ความไว้วางใจในองค์กร 
ภายใต้แนวคิดของ (Lee, Song, Lee, Lee,  & Bernhard, 2016) อิสระในการท างาน ภายใต้แนวความคิด
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ของ (Gözükara & Çolakoğlu, 2016) การให้อ านาจในการตัดสินใจ ภายใต้แนวคิดของ (Hanasha & Tahir, 

2016) และ การฝึกอบรมพนักงาน ภายใต้แนวคิดของ (Hanasha & Tahir, 2016) และตัวแปรตาม ได้แก่ 
ความพึงพอใจในการท างาน ดังแสดงในภาพที่ 2.1 

 
ภาพที่ 2.1 : กรอบแนวความคิดของการวิจัย 

      ตัวแปรอิสระ        ตัวแปรตาม 
 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

 

การท างานเป็นทีม (Teamwork) 
(Dhurup, Surujlal, & Kabongo, 2016) 

ความไว้วางใจในองค์กร  
(Organizational Trust) (Lee, Song, 

Lee, Lee,  & Bernhard, 2016) 

อิสระในการท างาน (Job Autonomy) 
(Gözükara & Çolakoğlu, 2016) 

ความพึงพอใจในการท างาน  
(Job Satisfaction) 

(Gözükara & Çolakoğlu, 2016) 
 การให้อ านาจในการตัดสินใจ (Employee 

Empowerment) (Hanasha & Tahir, 
2016) 

การฝึกอบรมพนักงาน (Employee 
Training) (Hanasha & Tahir, 2016) 

 



 

 

บทที่ 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
การศึกษางานวิจัยเรื่อง การท างานเป็นทีม ความไว้วางใจในองค์กร อิสระในการท างาน การให้

อ านาจในการตัดสินใจ และการฝึกอบรมพนักงานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน
เอกชนในกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษาค้นคว้าตามล าดับ ดังนี้ 
 
3.1 ประเภทของงำนวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research Method) โดยใช้วิธีการวิจัย
เชิงส ารวจ (Survey Method) ด้วยแบบสอบถามปลายปิดที่สร้างจากการทบทวนงานวิจัยในอดีตและผ่าน
การตรวจสอบเครื่องมือ เพ่ือมุ่งค้นหาข้อเท็จจริงจากการเก็บข้อมูล และเน้นศึกษาเกี่ยวกับ การท างาน
เป็นทีม ความไว้วางใจในองค์กร อิสระในการท างาน การให้อ านาจในการตัดสินใจ และการฝึกอบรม
พนักงานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งมีตัวแปรที่
ศึกษา ได้แก่ 
 3.1.1 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ความพึงพอใจในการท างาน (Job 
Satisfaction) 
 3.1.2 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่ ก) การท างานเป็นทีม (Teamwork) ข) 
ความไว้วางใจในองค์กร (Organizational Trust) ค) อิสระในการท างาน (Job Autonomy) ง) การให้
อ านาจในการตัดสินใจ (Employee Empowerment) และ จ) การฝึกอบรมพนักงาน (Employee 
Training) 
 
3.2 ประชำกรและกำรเลือกตัวอย่ำง 
 3.2.1 ประชำกรและตัวอย่ำง 

ประชากรและตัวอย่างที่ผู้วิจัยเลือกศึกษา คือ พนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
3.2.2 ขนำดตัวอย่ำง 
ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดตัวอย่าง (Sample Size) โดยการทดสอบแบบสอบถามกับทางกลุ่ม

ตัวอย่าง จ านวน 50 ชุด และค านวณหาค่าของ Partial R2 เพ่ือน าไปประมาณค่าของขนาดตัวอย่างโดย
การใช้โปรแกรม ส าเร็จรูป G*Power ซึ่งเป็นโปรแกรมท่ีสร้างจากสูตรของ Cohen (1997) ซึ่งผ่านการ
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ตรวจสอบและ รับรองคุณภาพจากนักวิจัยเป็นจ านวนมาก เพ่ือส าหรับการก าหนดขนาดตัวอย่างให้ถูกต้อง
และทันสมัย (Howell, 2010 และ นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2555) จากการประมาณค่าตัวอย่างโดยมีค่าขนาด 
อิทธิพล (Effect Size) เท่ากับ 0.0633049 โดยค านวณจากค่าตัวอย่าง 50 ชุด ความน่าจะเป็นของ 

ความคลาดเคลื่อนในการทดสอบประเภทหนึ่ง (α) เท่ากับ 0.1 จ านวนตัวแปรท านาย เท่ากับ 5 อ านาจ
การทดสอบ (1-ß) เท่ากับ 0.90 (Cohen, 1962) จึงได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 230 ตัวอย่าง  

3.2.3 กำรสุ่มตัวอย่ำง 
ส าหรับงานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi–stage Sampling) 

โดยมีขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
 ขั้นตอนที่ 1 โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยใช้วธิีการ จับ
ฉลากเพ่ือสุ่มเลือก 1 เขต เป็นตัวแทนจากแต่ละกลุ่มของเขตการปกครองของกรุงเทพมหานคร ซึ่ง 
แบ่งกลุ่มได้ดังต่อไปนี้  

1. กลุ่มกรุงเทพกลาง ประกอบด้วย เขตพระนคร เขตดุสิต เขตป้อมปราบศัตรูพ่าย เขตสัม
พันธวงศ์ เขตดินแดง เขตห้วยขวาง เขตพญาไท เขตราชเทวี และเขตวังทองหลาง  

2. กลุ่มกรุงเทพใต้ ประกอบด้วย เขตปทุมวัน เขตบางรัก เขตสาทร เขตบางคอแหลม เขตยาน
นาวา เขตคลองเตย เขตวัฒนา เขตพระโขนง เขตสวนหลวง และเขตบางนา  

3. กลุ่มกรุงเทพเหนือ ประกอบด้วย เขตจตุจักร เขตบางซื่อ เขตลาดพร้าว เขตหลักสี่ เขตดอน
เมือง เขตสายไหม และ เขตบางเขน  

4. กลุ่มกรุงเทพตะวันออก ประกอบด้วย เขตบางกะปิ เขตสะพานสูง เขตบึงกุ่ม เขตคันนายาว 
เขตลาดกระบัง เขตมีนบุรี เขตหนองจอก เขตคลองสามวา และเขตประเวศ  

5. กลุ่มกรุงธนเหนือและใต้ ประกอบด้วย เขตธนบุรี เขตคลองสาน เขตจอมทอง เขตบางกอก
ใหญ่ เขตบางกอกน้อย เขตบางพลัด เขตตลิ่งชัน และเขตทวีวัฒนา เขตภาษีเจริญ เขตบางแค เขตหนอง
แขม เขตบางขุนเทียน เขตบางบอน เขตราษฎร์บูรณะ และเขตทุ่งครุ (ศูนย์ข้อมูล กรุงเทพมหานคร, 
2557)  

ผลการจับสลากเพ่ือสุ่มเลือกตัวแทนของกลุ่มแต่ละกลุ่มเขตการปกครอง ได้ 5 เขต ดังนี้  
1. กลุ่มกรุงเทพกลาง   คือ เขตพญาไท  
2. กลุ่มกรุงเทพใต้   คือ เขตคลองเตย 
3. กลุ่มกรุงเทพเหนือ   คือ เขตบางซื่อ 
4. กลุ่มกรุงเทพตะวันออก  คือ เขตมีนบุรี  
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5. กลุ่มกรุงธนเหนือและใต้  คือ เขตตลิ่งชัน 
ขั้นตอนที่ 2 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสัดส่วน (Proportional Sampling) โดยก าหนด ขนาด

ตัวอย่างจากเขตท่ีเป็นตัวแทนของกลุ่มท่ีได้จากขั้นตอนที่ 1 โดยใช้เกณฑ์ประชากรทั้งหมดที่จะ ท าการสุ่ม
ตัวอย่าง คือ 230 คน ซึ่งจะได้สัดส่วนของจ านวนตัวอย่างแต่ละเขตจากการค านวณ ดังนี้  

 
ตารางที่ 3.1: พ้ืนที่ในการลงภาคสนามเก็บแบบสอบถามและจ านวนตัวอย่างในแต่ละเขต 

      

เขต บริเวณที่เก็บแบบสอบถำม 
จ ำนวน

ประชำกร (คน) 
จ ำนวน (ชุด) 

1. เขตพญาไท เดอะ เอสเอ็น โบล์คเกอร์ จ ากัด 
สถานีรถไฟฟ้า พญาไท 

72,102 (72,102 x 230) ÷ 548,952 
= 30 

2. เขตคลองเตย บริษัท คอลเกต-ปาล์มโอ
ลีฟ (ประเทศไทย) จ ากัด 

104,211 (104,211 x 230) ÷ 548,952 
= 44 

3. เขตบางซื่อ สถานีรถไฟฟ้าใต้ดิน บางซื่อ 
บริษัท อาร์เอ็กซ์ จ ากัด 

126,136 (126,136 x 230) ÷ 548,952 
= 53 

4. เขตมีนบุรี บริษัท โอวีวา คอร์ป จ ากัด 
บริษัท โตโยอิ๊งค์ (ประเทศไทย) 
จ ากัด 

141,214 (141,214 x 230) ÷ 548,952 
= 59 

5. เขตตลิ่งชัน บริษัท ทวีผล ผลิตภัณฑ์ จ ากัด 105,289 (105,289 x 230) ÷ 548,952 
= 44 

 รวม 548,952 230 
*ข้อมูล ณ มิถุนายน 2560 
ที่มา: ระบบสถิติทางการทะเบียน กรมการปกครอง. (2560). สถิตจิ ำนวนประชำกรและบ้ำน ณ 

ฐำนข้อมูลปัจจุบัน. สืบค้นจาก http://stat.dopa.go.th/stat/statnew/upstat_m.php 

ขั้นตอนที่ 3 ผู้วิจัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยแจก
แบบสอบถาม และท าการเก็บข้อมูลจากพนักงานเอกชน ทั้งนี้ ผู้วิจัยจะท าการเข้าไปสอบถามเบื้องต้น 
(Screening Question) โดยสอบถามว่า “ท่านท างานอยู่บริษัทเอกชน หรือไม่” และเลือกตัวอย่างที่ตอบ
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ว่า “ท างานอยู่บริษัทเอกชน” ผู้วิจัยจึงขอความร่วมมือและเก็บข้อมูลจากตัวอย่าง ณ บริเวณอาคาร
ส านักงานและสถานีรถไฟฟ้าในเขตต่างๆ ที่สุ่มได้จากข้ันตอนที่ 1 จนครบจ านวนที่ก าหนดไว้ ดังแสดงใน
ตารางที่ 3.1 

 
3.3 เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 เครื่องมือที่ผู้วิจัยใช้ส าหรับการศึกษา คือ แบบสอบถาม ซึ่งผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างแบบสอบถาม 
ตรวจสอบเนื้อหาของค าถามที่อยู่ในแบบสอบถาม และหาความเชื่อถือได้ของแบบสอบถาม เพื่อพิจารณา
ว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเข้าใจต่อค าถามในแบบสอบถามตรงกัน และมีเนื้อหาครบถ้วนที่จะใช้
สอบถาม ทั้งนี้การด าเนินการในเรื่องดังกล่าวมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ คือ 

3.3.1 กำรสร้ำงแบบสอบถำม  
ผู้วิจัยได้ท าการสร้างแบบสอบถามโดยเริ่มจากการทบทวนวัตถุประสงค์ของการศึกษา เพ่ือ

พิจารณาว่า ตัวแปรที่จะต้องน ามาสร้างแบบสอบถามมีเรื่องใดบ้าง ซึ่งในการศึกษาประกอบด้วยตัวแปร
อิสระ ได้แก่ การท างานเป็นทีม ความไว้วางใจในองค์กร อิสระในการท างาน การให้อ านาจในการตัดสินใจ 
การฝึกอบรมพนักงาน  และตัวแปรตาม คือ ความพึงพอใจในการท างาน ต่อจากนั้นจึงน าแนวคิด ทฤษฏี
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาพิจารณา เพื่อสร้างเนื้อหาของค าถามในแบบสอบถามตามหลักวิชาการ 
 3.3.2 องค์ประกอบของแบบสอบถำม 

การศึกษาการวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถามที่มีโครงสร้างแน่นอน และมีการแจ้งวัตถุประสงค์ในการ
ท าวิจัยให้ผู้ตอบแบบสอบถามทราบ (Structure-undisguised Questionnaire) ซึ่งถูกสร้างขึ้นจากการ
ทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยมีรูปแบบเป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close-ended 
Questionnaire) และได้แบ่งแบบสอบถามออกเป็น 2 ส่วน (ดังแสดงในภาคผนวก ก) ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 เป็นค าถามที่เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล หรือข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การปฏิบัติงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
ลักษณะของค าถามเป็นค าถามแบบปลายปิด ที่ใช้มาตรวัดนามบัญญัติ (Nominal) และมาตรวัดจัดล าดับ 
(Ordinal) โดยผู้ตอบแบบสอบถามจะเลือกค าตอบที่ตรงกับความเป็นตัวตนของผู้ตอบแบบสอบถามมาก
ที่สุด มีจ านวนทั้งหมด 5 ข้อ 
 ส่วนที่ 2 เป็นค าถามเก่ียวกับการท างานเป็นทีม ความไว้วางใจในองค์กร อิสระในการท างาน การ
ให้อ านาจในการตัดสินใจ การฝึกอบรมพนักงาน และความพึงพอใจของพนักงานเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ลักษณะของค าถามเป็นค าถามแบบปลายปิด ที่ใช้มาตรวัดแบบอันตรภาค (Interval 
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Scale) โดยมีตัวเลือกที่แบ่งเป็นระดับและได้ให้คะแนนแต่ละระดับตั้งแต่ระดับ 1 หมายถึง ค่าที่น้อยที่สุด 
และระดับ 5 คือ ค่าท่ีมากท่ีสุด มีจ านวนทั้งสิ้น 31 ข้อ 
 3.3.3 กำรตรวจสอบเครื่องมือ 

ผู้วิจัยได้ด าเนินการตรวจสอบความตรงของเนื้อหา และความเชื่อมั่นของแบบสอบถามให้แก่
ผู้ทรงคุณวุฒิในการพิจารณา ดังนี้ คือ  

3.3.3.1 กำรตรวจสอบควำมตรงเชิงเนื้อหำ (Content Validity) 
  ผู้วิจัยได้น าเสนอแบบสอบถามที่ได้มีการสร้างขึ้นต่ออาจารย์ที่ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิ 
เพ่ือตรวจสอบความครบถ้วนและความสอดคล้องของเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถามที่
ตรงกับเรื่องที่จะศึกษา ซึ่งผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่าน ซึ่งมีประสบการณ์ทางด้านทรัพยากรมนุษย์  ได้แก่ 

- นาย ธีรภีทร์ ศรัทธาสมบูรณ์   ต าแหน่ง เจ้าหน้าที่บุคล แผนกบุคคล โรงพยาบาลบางปะกอก 1 
- นาง พรทิพย์ เอ้ือมบุญสุข      ต าแหน่ง พนักงานฝ่ายบุคคล  

        บริษัท ทูบีวัน อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด 
- นางสาว ทิพย์วิมล ศาลากิจ    ต าแหน่ง ผู้ช่วยหัวหน้าแผนกบุคคลและธุรการ  

        บริษัท จีเอสอี คอร์เปอเรชั่น จ ากัด 
วิธีกำรและข้ันตอนกำรประเมิน  
การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา ผู้วิจัยได้กระท าได้โดยการน านิยามเชิงปฏิบัติการ และข้อ

ค าถามให้ผู้เชี่ยวชาญทั้ง 3 ท่าน พิจารณาความสอดคล้อง และกรอกผลการ พิจารณา ซึ่งดัชนีที่ใช้แสดง
ค่าความสอดคล้อง เรียกว่า ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและ วัตถุประสงค์ (Item-Objective 
Congruence Index: IOC) โดยผู้เชี่ยวชาญประเมินคะแนน 3 ระดับ  

ให้คะแนน+1 หากแน่ใจว่า ข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับนิยามของตัวแปรที่ก าหนด  
ให้คะแนน 0 หากไม่แน่ใจว่า ข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับนิยามของตัวแปรที่ก าหนด  
ให้คะแนน -1 หากแน่ใจว่า ข้อค าถามนั้นไม่สอดคล้องกับนิยามของตัวแปรที่ก าหนด ค่าดัชนี

ความสอดคล้องที่ยอมรับได้ต้องมีค่าตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป (กรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ, 2545) โดยมี
สูตรในการค านวณ ดังนี้ 

สูตรในการค านวณ  
IOC = ∑R  

N  
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IOC  คือ ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์  
R  คือ คะแนนของผู้เชี่ยวชาญ  
∑R  คือ ผลรวมของคะแนนผู้เชี่ยวชาญแต่ละคน  
N  คือ จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
 

IOC = 1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1+1 
31  

     = 1 
จากผลการประเมินข้อค าถามในแบบสอบถามจ านวน 31 ข้อ โดยผู้เชี่ยวชาญทั้ง 3 ท่าน พบว่า 

ค่าของดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ (IOC) ของ 31 ข้อค าถามแต่ละข้อมีค่า 
1.00 คะแนน และมีค่าคะแนนโดยรวมเท่ากับ 1.00 ซึ่งมีมากกว่า 0.50 (ดังแสดงในภาคผนวก ค) ซึ่ง
แสดงว่า ค าถามเหล่านี้มีความสอดคล้องกับนิยามของตัวแปรก าหนดและวัตถุประสงค์ของการวิจัย (ฉัตร
ศิริ ปิยะพิมลสิทธิ์, 2548) สามารถน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลงานวิจัยได้ 

3.3.4 กำรตรวจสอบควำมเชื่อม่ัน (Reliability) 
ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปทดสอบ เพ่ือให้แน่ใจว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความเข้าใจตรงกันและ

ตอบค าถามได้ตามความเป็นจริงทุกข้อ รวมทั้งข้อค าถามมีความเท่ียงตรงทางสถิติวิธีการทดสอบกระท า
โดยการทดลองน าแบบสอบถามไปเก็บข้อมูลจากพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ านวน 50 ตัวอย่าง
หลังจากนั้นน ามาวิเคราะห์ความเชื่อม่ันแบบสอบถามโดยใช้สถิติ และพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ของค าถามในแต่ละด้าน 
 
ตารางที่ 3.2: ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคของแบบสอบถาม 
 

ปัจจัย 
ค่ำสัมประสิทธิ์แอลฟำของครอนบำค 

ข้อ 
กลุ่มทดลอง 
(n = 50) 

ข้อ 
กลุ่มตัวอย่ำง 
(n = 230) 

1. การท างานเป็นทีม 6 0.881 6 0.743 
2. ความไว้วางใจในองค์กร 5 0.890 5 0.797 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 3.2 (ต่อ): ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคของแบบสอบถาม 
 

ปัจจัย 
ค่ำสัมประสิทธิ์แอลฟำของครอนบำค 

ข้อ 
กลุ่มทดลอง 
(n = 50) 

ข้อ 
กลุ่มตัวอย่ำง 
(n = 230) 

3. อิสระในการท างาน 
4. อ านาจการตัดสินใจ 
5. การฝึกอบรมพนักงาน 

4 
5 
5 

0.749 
0.806 
0.888 

4 
5 
5 

0.710 
0.718 
0.702 

6. ความพึงพอใจในการท างาน 6 0.896 6 0.753 

ควำมเชื่อม่ันรวม 31 0.955 31 0.873 
 

เกณฑ์การพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (α) มีค่าระหว่าง 0 < α < 1 ผลจาก
การทดสอบค่าความเชื่อม่ัน พบว่า ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเมื่อน าไปใช้กับกลุ่มตัวอย่าง ทดลอง 
(Pilot Test) จ านวน 50 ตัวอย่าง มีค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามโดยรวมเท่ากับ .955 โดยค าถามใน
แต่ละตัวแปรมีระดับความเชื่อมั่นระหว่าง .749 - .896 และกลุ่มตัวอย่างจ านวน 230 ชุด มีค่าความ
เชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยรวมเท่ากับ .873 โดยค าถามในแต่ละตัวแปรมีระดับความเชื่อมั่นระหว่าง 
.702 - .797 ซึ่งผลของค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคของทั้งสองกลุ่มตัวอย่าง เป็นไปตามเกณฑ์ 
(Nunnally, 1978) 
 
3.4 สถิติที่ใช้ในกำรวิจัย 
 สถิติที่น ามาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลที่เก็บรวบรวมจากกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 

3.4.1 กำรวิเครำะห์สถิติเชิงพรรณนำ (Descriptive Statistics Analysis) ซึ่งได้น าไปใช้เพ่ือ
อธิบายลักษณะของข้อมูลที่ปรากฏในแบบสอบถาม ซึ่งค่าสถิติเชิงพรรณนาที่น ามาใช้จะเหมาะสมกับ
ลักษณะและมาตรวัดของข้อมูลในแต่ละส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์การปฏิบัติงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ใช้มาตรวัดนามบัญญัติ (Nominal Scale) และมาตรวัด
จัดล าดับ (Ordinal Scales) วิเคราะห์โดยการแจกแจงจ านวน (Frequency) และการหาค่าร้อยละ 
(Percentage) 



19 
 

 

ส่วนที่ 2 ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร
ได้แก่ การท างานเป็นทีม ความไว้วางใจในองค์กร อิสระในการท างาน การให้อ านาจในการตัดสินใจ การ
ฝึกอบรมพนักงาน และความพึงพอใจในการท างาน ใช้มาตรวัดแบบอันตรภาค (Interval) วิเคราะห์โดย
การหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 

3.4.2 กำรวิเครำะห์สถิติเชิงอนุมำน (Inferential Statistics Analysis) เนื่องจากการศึกษาครั้ง
นี้เป็นการศึกษาถึงอิทธิพลของการท างานเป็นทีม ความไว้วางในในองค์กร อิสระในการท างาน การให้
อ านาจในการตัดสินใจ และการฝึกอบรมพนักงาน ซึ่งใช้มาตรวัดแบบอันตรภาค กับตัวแปรตาม คือ ความ
พึงพอใจในการท างาน ที่ใช้มาตรวัดอันตรภาคเช่นเดียวกัน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงใช้เทคนิคการวิเคราะห์การ
ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) เป็นวิธีการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรตาม (Y) จ านวน 1 ตัว กับตัวแปรอิสระ (X) ตั้งแต่ 2 ตัวขึ้นไป เป็นเทคนิคทางสถิติที่อาศัย
ความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงระหว่างตัวแปรมาใช้ในการท านาย โดยเมื่อทราบค่าตัวแปรหนึ่งก็สามารถท านาย
อีกตัวแปรหนึ่งได้สามารถเขียนให้อยู่ในรูปสมการเชิงเส้นตรงในรูปคะแนนดิบ คือ Ý = b0 + b1X1 + b2X2 

+…+ bkXk 
 เมื่อ Ý  คือ คะแนนพยาการณ์ของตัวแปรตาม Y 
  b0 คือ ค่าคงท่ีของสมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ 
                     b1,…,bk คือ น้ าหนักคะแนนหรือสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรอิสระตัวที่ 

1 ถึงตัวที่ k ตามล าดับ 
  X0,…,Xk คือ คะแนนตัวแปรอิสระตัวที่ 1 ถึงตัวที่ k 
  k คือ จ านวนตัวแปรอิสระ 
 



บทที่ 4 
ผลการศึกษา 

 
การศึกษาเรื่อง การท างานเป็นทีม ความไว้วางใจในองค์กร อิสระในการท างาน การให้อ านาจใน

การตัดสินใจ และการฝึกอบรมพนักงานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามที่มีค าตอบครบถ้วนและสมบูรณ์ 
จ านวน 230 ชุด ซึ่งคิดเป็นอัตราการตอบกลับ 100% โดยมีค่าความเท่ียงของตัวแปรในแต่ละด้าน มีค่า
เท่ากับ 0.702 – 0.797 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์ (Nunnally, 1978) จึงสามารถน าผลลัพธ์ไปวิเคราะห์ในขั้น
ต่อไป สถิติเชิงพรรณนาที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Means) 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และสถิติเชิงอนุมานที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ การ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) ผู้วิจยัได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล ทดสอบ
สมมติฐาน และน าเสนอผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 
 
4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 

 การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ การแจก 
แจงความถี่ ค่าร้อยละ เพื่ออธิบายถึงลักษณะทั่วไปของตัวแปรข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การปฏิบัติงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ที่มีต่อความ
พึงพอใจในการท างานของพนักงานเอกชน ซึ่งสามารถสรุปได้ตามตารางและค าอธิบายดังต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 4.1: ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม (n = 230) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 

เพศ      ชาย 119 51.7 
      หญิง 111 48.3 

อายุ      ต่ ากว่า 25 ปี 59 25.7 
      25 – 30 ปี 87 37.8 
      31 – 36 ปี 43 18.7 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ): ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม (n = 230) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 

อายุ      37 – 42 ปี 18 7.8 
      43 – 48 ปี 12 5.2 
      49 – 54 ปี 7 3 
      55 ปี ขึ้นไป 4 1.7 

ระดับการศึกษา      ต่ ากว่าปริญญาตรี 31 13.5 
      ปริญญาตรี 82 35.7 
      สูงกว่าปริญญาตรี 117 50.9 
ประสบการณ์      ต่ ากว่า 1 ปี 58 25.2 
การปฏิบัติงาน      1 – 2 ปี 49 21.3 
      3 – 4 ปี 57 24.8 
      5 ปี ขึ้นไป 66 28.7 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน      ต่ ากว่า 15,000 บาท 33 14.3 

      15,000 – 25,000 บาท 68 29.6 
      25,001 – 35,000 บาท 47 20.4 
      35,001 – 45,000 บาท 38 16.5 
      45,001 - 55,000 บาท 19 8.3 
      55,001 บาท ขึ้นไป 25 10.9 

 
การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 230 คน พบว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 51.7 และเพศหญิง จ านวน 111 คน 
คิดเป็นร้อยละ 48.3 มีอายุระหว่าง 25 – 30 ปี จ านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 37.8 ระดับการศึกษาใน
ระดับสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 50.9 มีประสบการณ์การปฏิบัติงานที่ 5 ปี ขึ้นไป 
จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 28.7 และส่วนใหญ่มีรายได้ 15,000 – 25,000 บาทต่อเดือน จ านวน 68 
คน คิดเป็นร้อยละ 29.6  
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4.2 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ว่า การท างานเป็นทีม ความไว้วางใจใน

องค์กร อิสระในการท างาน การให้อ านาจในการตัดสินใจ และการฝึกอบรมพนักงานส่งผลต่อความพึง
พอใจในการท างานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร  โดยผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) โดยมีผลการวิเคราะห์และมีความความของสัญลักษณ์ต่างๆ ดังต่อไปนี้ 

Sig.   หมายถึง ระดับนัยส าคัญ 
R2    หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์ซึ่งแสดงถึงประสิทธิภาพในการพยากรณ์ 
S.E   หมายถึง ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
b        หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ในสมการที่เขียนในรูป 

 คะแนนดิบ 
ß   หมายถึง ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐาน 
Tolerance  หมายถึง ค่าที่สภาพของกลุ่มของตัวแปรอิสระในสมการมีความสัมพันธ์กัน 
VIF   หมายถึง ค่าที่สภาพของกลุ่มของตัวแปรอิสระในสมการมีความสัมพันธ์กัน 
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ตารางที่ 4.2: การวิเคราะห์แสดงค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุของการท างานเป็นทีม ความไว้วางใจในองค์กร อิสระในการท างาน การให้อ านาจใน

การตัดสินใจ และการฝึกอบรมพนักงานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 

ปัจจัย x  S.D. 
ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเอกชน 

b S.E. ß t Sig. Tolerance VIF 

ค่าคงที่   0.310 0.269 - 1.153 0.250 - - 
การท างานเป็นทีม 3.801 0.585 0.183 0.068 0.178 2.718 0.007* 0.582 1.718 
ความไว้วางใจในองค์กร 3.704 0.606 0.158 0.066 0.159 2.390 0.018* 0.564 1.775 
อิสระในการท างาน 3.916 0.570 0.085 0.063 0.080 1.344 0.180 0.698 1.432 
การให้อ านาจในการตัดสินใจ 3.839 0.535 0.344 0.069 0.304 4.963 0.000* 0.661 1.513 
การฝึกอบรมพนักงาน 3.802 0.602   0.144 0.066   0.144   2.167 0.031* 0.566 1.766 

R2 = 0.443, F= 35.686,*p<0.05 
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จากตารางที่ 4.2 ผลการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นด้วยมากที่สุดกับอิสระในการ
ท างาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.916) รองลงมา ได้แก่ การให้อ านาจในการตัดสินใจ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.839) 
การฝึกอบรมพนักงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.802) การท างานเป็นทีม (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.801) ตามล าดับ 
และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ความไว้วางใจในองค์กร (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.704) 

ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุ พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 ได้แก่ การท างานเป็นทีม 
(Sig. = 0.007) ความไว้วางใจในองค์กร (Sig. = 0.018)  การให้อ านาจในการตัดสินใจ  (Sig. = 0.000) 
และการฝึกอบรมพนักงาน (Sig. = 0.031) โดยที่การให้อ านาจในการตัดสินใจ (ß = 0.304) ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเอกชน มากท่ีสุด รองลงมา ได้แก่ การท างานเป็นทีม (ß = 
0.178) ความไว้วางใจในองค์กร (ß = 0.159) และการฝึกอบรมพนักงาน (ß = 0.144) ตามล าดับ ส่วน
อิสระในการท างาน (Sig. = 0.180) ไมส่่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 
 นอกจากนี้ สัมประสิทธิ์การก าหนด (R2 = 0.443) แสดงให้เห็นว่า การท างานเป็นทีม ความ
ไว้วางใจในองค์กร การให้อ านาจในการตัดสินใจ และการฝึกอบรมพนักงานส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร คิดเป็นร้อยละ 44.3 ที่เหลืออีกร้อยละ 55.7 เป็นผล
สืบเนื่องจากตัวแปรอ่ืนที่ไม่ได้น ามาศึกษา 
 เมื่อตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กัน ท าให้เงื่อนไขของการวิเคราะห์ความถดถอยที่ว่า ตัวแปร
อิสระทุกตัวต้องเป็นอิสระกันไม่เป็นจริง จึงท าให้เกิดปัญหาที่เรียกว่า Multicollinearity ซึ่งการเกิด
ปัญหา Multicollinearity จะท าให้สัมประสิทธิ์ความถดถอยเปลี่ยนไป เมื่อมีตัวแปรอิสระในสมการ
เพ่ิมข้ึน และท าให้สัมประสิทธิ์ความถดถอยมีเครื่องหมายตรงกันข้ามกับที่ควรจะเป็น (กัลยา วานิชย์
บัญชา, 2546) ดังนั้น ก่อนน าตัวแปรอิสระใดๆ เข้าสู่สมการถดถอยควรพิจารณารายละเอียดความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรอิสระก่อนว่า แต่ละตัวมีความสัมพันธ์กันมากน้อยเพียงใด โดยใช้วิธีการตรวจสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ 2 วิธี ได้แก่ 

1) การตรวจสอบค่า Variance Inflation Factor (VIF) ของตัวแปรอิสระแต่ละตัว 
2) การตรวจสอบค่า Tolerance ของตัวแปรอิสระแต่ละตัว 
Tolerance ของ Xi = 1 – Ri

2 
  VIF ของ Xi   =  1/Tolerance 
   หรือ Xi   = 1/1- Ri

2 
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ค่า Tolerance มีค่าตั้งแต่ 0 ถึง 1 ถ้าค่า Tolerance เข้าใกล้ 1 แสดงว่า ตัวแปรเป็นอิสระจาก
กัน แต่ถ้าคา่ Tolerance เข้าใกล้ 0 แสดงว่า ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กับตัวแปรอิสระอ่ืนๆ ใน
การศึกษาครั้งนี้ ผลการวิเคราะห์ พบว่า ค่า Tolerance ของตัวแปรอิสระ มีค่าเท่ากับ 0.564-0.698 ซึ่งมี
ค่าสูงกว่าเกณฑ์ขั้นต่ า คือ > 0.40 (Allison, 1999) แสดงว่า ตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กัน จากการ
ตรวจสอบ Multicollinearity โดยใช้ค่า Variance Inflation Factor (VIF) ผลการวิเคราะห์ พบว่า ค่า 
VIF ของตัวแปรอิสระมีค่าตั้งแต่ 1.432 – 1.775 ซึ่งมีค่าไม่เกิน 5.0 แสดงว่า ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์
กันแต่ไม่มีนัยส าคัญ (Zikmund, Babin, Carr, & Griffin, 2013, p. 590)  

จากผลการทดสอบค่าทางสถิติของค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปรอิสระ (Independent) 5 ด้าน 
ได้แก่ การท างานเป็นทีม (X1) ความไว้วางใจในองค์กร (X2) อิสระในการท างาน (X3) การให้อ านาจในการ
ตัดสินใจ (X4)  และการฝึกอบรมพนักงาน (X5) ที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน
เอกชนในกรุงเทพมหานคร (Y) สามารถเขียนให้อยู่ในรูปสมการเชิงเส้นตรงที่ได้ จากการวิเคราะห์การ
ถดถอยเชิงพหุ ที่ระดับนัยส าคัญ .05 เพ่ือท านายความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร ได้ดังนี้ 

 
Ý = 0.310 + 0.183 (X1) + 0.158 (X2) + 0.344 (X4) + 0.144 (X5) 
 
จากสมการเชิงเส้นตรงดังกล่าว จะเห็นว่า ค่าสัมประสิทธิ์ (b) ของการท างานเป็นทีม เท่ากับ 

.183 ความไว้วางใจในองค์กร เท่ากับ .158 การให้อ านาจในการตัดสินใจ เท่ากับ .344 และ การฝึกอบรม
พนักงาน เท่ากับ .144 ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์เป็นบวก ถือว่า มีความสัมพันธ์กับการท างานเป็นทีม ความ
ไว้วางใจในองค์กร การให้อ านาจในการตัดสินใจ และการฝึกอบรมพนักงานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจใน
การท างานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานครในทิศทางเดียวกัน ดังแสดงในภาพที่ 4.1 
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ภาพที่ 4.1: ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน  
 

 

 

 

 

จากผลการวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึง
พอใจในการท างานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานได้
ดังต่อไปนี้ 
 
ตารางที่ 4.3: สรุปผลการทดสอบสมมติฐานของปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน

เอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 

1. การท างานเป็นทีมส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน
เอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

2. ความไว้วางใจในองค์กรส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

3. อิสระในการท างานส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน
เอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

4. การให้อ านาจในการตัดสินใจส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

5. การฝึกอบรมพนักงานส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ยอมรับสมมติฐาน 

 

(ß = 0.144, Sig. = 0.031*) 

(ß = 0.304, Sig. = 0.000*) 

(ß = 0.080, Sig. = 0.180) 

(ß = 0.159, Sig. = 0.018*) 

(ß = 0.178, Sig. = 0.007*) 
การท างานเป็นทีม (Teamwork)  

อ านาจในการตัดสินใจ (Empowerment) 
 

การฝึกอบรมพนักงาน (Employee Training)  
 

ความพึงพอใจใน             
การท างาน                     

(Job Satisfaction) 

ความไว้วางใจในองค์กร (Organizational Trust)  

อิสระในการท างาน (Job Autonomy) 
 



 

 

บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือการศึกษาการท างานเป็นทีม ความไว้วางใจในองค์กร อิสระใน
การท างาน การให้อ านาจในการตัดสินใจ และการฝึกอบรมพนักงานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถาม เป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานเอกชน และอาศัยใน
กรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างที่ท าการศึกษา จ านวน 230 คน ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นการ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS Statistics 
Version 16.0 สถิติที่ใช้ส าหรับวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณา ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ความถี่ (Frequency) 
ร้อยละ (Percent) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) และสถิติที่ใช้ส าหรับ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) ซึ่งสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย  

5.1.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จากกลุ่มตัวอย่าง 230 คน พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย อายุระหว่าง 25-30 ปี การศึกษาอยู่ในระดับสูงกว่าปริญญาตรี มี
ประสบการณ์การปฏิบัติงานที่ 5 ปี ขึ้นไป รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,000 – 25,000 บาท  

5.1.2 ระดับความคิดเห็นโดยรวมเก่ียวกับการท างานเป็นทีม ความไว้วางใจในองค์กร อิสระใน
การท างาน การให้อ านาจในการตัดสินใจ และการฝึกอบรมพนักงานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
การท างานเป็นทีม ความไว้วางใจในองค์กร อิสระในการท างาน การให้อ านาจในการตัดสินใจ และการ
ฝึกอบรมพนักงานที่ อยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง 

5.3 ผลการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุ พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ 
0.05 ได้แก่ การท างานเป็นทีม (Sig. = 0.007) ความไว้วางใจในองค์กร (Sig. = 0.018)  การให้อ านาจใน
การตัดสินใจ  (Sig. = 0.000) และการฝึกอบรมพนักงาน (Sig. = 0.031) โดยที่การให้อ านาจในการ
ตัดสินใจ (ß = 0.304) ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเอกชน มากที่สุด รองลงมา 
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ได้แก่ การท างานเป็นทีม (ß = 0.178) ความไว้วางใจในองค์กร (ß = 0.159) และการฝึกอบรมพนักงาน 
(ß = 0.144) ตามล าดับ ส่วนอิสระในการท างาน (Sig. = 0.180) ไมส่่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน
ของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 
5.2 การอภิปรายผล  
 ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าผลสรุปการวิเคราะห์มาเชื่อมโยงกับแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง โดยสามารถน ามาอภิปรายผลได้ ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1 การท างานเป็นทีม (Teamwork) ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการทดลองสมมติฐาน พบว่า การท างานเป็นทีมส่งผลต่อความพึง
พอใจในการท างานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ทั้งนี้
เนื่องจากมนุษย์ถือเป็นสัตว์สังคม โดยสัตว์สังคมนั้นไม่สามารถที่จะด ารงชีวิตอยู่ด้วยตัวคนเดียวได้จึง
จ าเป็นต้องอยู่รวมเป็นสังคมพร้อมมีปฏิสัมพันธ์กันในด้านต่างๆ อาทิ พูดคุย ปฏิบัติงานร่วมกัน เป็นต้น ทั้ง
ยังสอดคล้องกับทฤษฎีความต้องการของ Maslow ในขั้นที่ 3 ที่กล่าวถึง ความต้องการความรัก และความ
เป็นเจ้าของ (Belonging and Love Needs) ดังนั้น พนักงานจึงจ าเป็นที่ต้องการมีปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงานในสถานที่ท างาน หรือองค์กรซึ่งถือเป็นสังคมในช่วงวัยท างาน รวมถึงขั้นที่ 4 ที่กล่าวถึง ความ
ต้องการการได้รับการยกย่องนับถือ (Esteem Needs) ซึ่งหลังจากได้มีปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานได้
ร่วมงานกัน พนักงานจะปฏิบัติหน้าที่ให้ส าเร็จถึงขีดสุดเพ่ือให้ได้รับการยกย่องจากเพ่ือนร่วมงานในทีม  
โดยผลการวิจัยครั้งนี้ สอดคล้องกับงานวิจัยเรื่อง ค้นหาความสัมพันธ์แบบผสานร่วมกันในการท างานเป็น
ทีม ความมุ่งมั่นขององค์กรและความพึงพอใจในการท างาน: กรณีศึกษาการก่อสร้างองค์กรในประเทศ
ก าลังพัฒนา  พบว่า การท างานเป็นทีม กฎเกณฑ์และความมุ่งม่ันมีส่วนช่วยให้เกิดความพึงพอใจในการ
ท างาน ในขณะที่ความผูกพันต่อเนื่องสะท้อนถึงความสัมพันธ์เชิงลบกับความพึงพอใจในงาน (Dhurup, 
Surujlal, & Kabongo, 2016) รวมถึง งานวิจัยเรื่อง การท างานเป็นทีมของพยาบาลและความพึงพอใจใน
การท างาน พบว่า ในทีมการพยาบาลในกลุ่มผู้ป่วยที่มีอาการป่วยเฉียบพลันระดับการท างานเป็นทีมและ
การรับรู้ความสามารถในการรับบุคลากรที่ดีขึ้นท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานในต าแหน่งปัจจุบัน
และอาชีพมากข้ึน (Kalisch, Lee, & Rochman, 2010) 
 สมมติฐานที่ 2 ความไว้วางใจในองค์กร (Organizational Trust) ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการทดลองสมมติฐาน พบว่า ความไว้วางใจในองค์กร
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
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ระดับ .05 ทั้งนี้เนื่องจาก ความไว้วางใจที่พนักงานให้องค์กร และผู้บริหาร หรือหัวหน้ามีให้พนักงานนั้น
แสดงถึงการมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกันทางหนึ่ง เมื่อพนักงานได้ให้ความไว้วางใจในองค์กร พนักงานจะแสดง
ศักยภาพในการท างานอย่างเต็มประสิทธิภาพส่งผลให้องค์กรสามารถท าตามเป้าหมายที่วางไว้ได้ แต่ทั้งนี้
องค์กร หรือหัวหน้ากลับต้องให้ความไว้วางใจในตัวพนักงานด้วยเช่นกัน หากหัวหน้าไม่ไว้วางใจในตัว
พนักงาน พนักงานจะเกิดความรู้สึกอึดอัด และถูกจับผิดตลอดเวลาท าให้ความกล้าในการแสดงศักยภาพ
ลดน้อยลงส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งพบว่า สอดคล้องกับงานวิจัยเรื่อง ผลกระทบของการ
แสดงความรับผิดชอบสังคมที่มีต่อความเชื่อถือในองค์กรของพนักงานคาสิโน ความพึงพอใจในการท างาน 
และการมุ่งเน้นในลูกค้า การตรวจสอบเชิงประจักษ์ของกลยุทธ์การพนันที่รับผิดชอบ ซึ่งผลจากการศึกษา 
พบว่า 1) พนักงานคาสิโนในประเทศเกาหลีใต้ที่องค์กรมีระเบียบบังคับให้รับผิดชอบเกมส์การพนัน จะมี
ทิศทางเชิงลบต่อ ความไว้วางใจในองค์กร ซึ่งส่งผลให้ความพึงพอใจในการท างานลดลง 2) พนักงาน
คาสิโนในประเทศเกาหลีใต้ที่องค์กรไม่มีระเบียบบังคับให้รับผิดชอบเกมส์การพนันจะมีทิศทางเชิงบวกต่อ
ความไว้วางใจในองค์กร ซึ่งส่งผลให้ความพึงพอใจในการท างานเพ่ิมขึ้น (Lee, Song, Lee, Lee, & 
Bernhard, 2013) รวมถึง บทความเรื่อง อิทธิพลของความไว้วางใจในองค์กรต่อความพึงพอใจในการ
ท างานและความมุ่งมั่นขององค์กร พบว่า การวิเคราะห์ถดถอยได้แสดงให้เห็นว่าการไว้วางใจในองค์กรมี
อิทธิพลอย่างมากต่อความพึงพอใจในการท างานและความมุ่งม่ันขององค์กรในหมู่ผู้บริหารระดับกลางของ
ธนาคารในภาครัฐและเอกชน (Siddiqi & Kharshiing, 2015) 

สมมติฐานที่ 3 อิสระในการท างาน (Job Autonomy) ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า อิสระในการท างานไม่ส่งผลต่อความ
พึงพอใจในการท างานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร ทั้งนี้เนื่องจาก ในการท างานบางอย่างเป็น
งานที่ยากส าหรับพนักงานระดับล่าง ดังนั้นที่ต้องใช้ความเป็นผู้น าของหัวหน้าเป็นหลัก หรือหัวหน้าลงมา
ควบคุมอิสระในการท างานในบางส่วนเพื่อให้งานของพนักงานมีประสิทธิภาพ รวมถึง การที่คนไทยถูก
สอนมาตั้งแต่วัยเด็ก ให้รู้จักเคารพเชื่อฟังผู้หลักผู้ใหญ่ หรือมีต าแหน่งสูงกว่า บางครั้งท าให้เป็นดาบสองคม
ในค าสอนท าให้ พนักงานระดับล่างรอคอยแต่ค าสั่งจากหัวหน้า ไม่สามารถนึกคิดหรือมีอิสระใดๆ ในการ
ท างาน โดยผลการวิจัยครั้งนี้ ขัดแย้งกับงานวิจัยเรื่อง ผลกระทบจากความขัดแย้งทางครอบครัวที่มีต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นอิสระในงานกับความพึงพอใจในงาน ที่พบว่า การมีอิสระในงานมีผลดีต่อ
ความพึงพอใจในงานขณะที่ความขัดแย้งในครอบครัวท างานมีผลกระทบเชิงลบต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
อิสระในการท างานกับความพึงพอใจในการท างาน (Gözükara & Çolakoğlu, 2016) 
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สมมติฐานที่ 4 การให้อ านาจในการตัดสินใจ (Employee Empowerment) ส่งผลต่อความพึง
พอใจในการท างานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การให้
อ านาจในการตัดสินใจส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.00 ทั้งนี้เนื่องจาก มนุษย์มีความคิดเป็นของตัวเอง ดังนั้น เมื่อมีกรรมวิธี
มากกว่า 1 ทาง เกิดขึ้น มนุษย์สามารถนึกคิด และสามารถไตร่ตรองได้ด้วยประสบการณ์ตัวเองก่อนเสมอ
ที่จะฟังบุคคลอ่ืน รวมถึงการท างาน เมื่อพนักงานได้รับค าสั่งจากหัวหน้า พนักงานสามารถวางแผนใน
ความนึกคิดของตัวเองจากประสบการณ์ที่สั่งสมมา ดังนั้น หากมีหัวหน้าหรือเพ่ือนร่วมงานขัดขวาง
กระบวนการของพนักงาน พนักงานจะเกิดความไม่พึงพอใจ อีกท้ังการได้รับการให้อ านาจในการตัดสินใจ
จากหัวหน้าจะส่งเสริมให้พนักงานรู้สึกตนเองได้รับความไว้วางใจซึ่งสามารถส่งเสริมความพึงพอใจในการ
ท างาน โดยผลการวิจัยครั้งนี้ สอดคล้องกับงานวิจัยเรื่อง การให้อ านาจในการตัดสินใจ และความพึงพอใจ
ในการท างาน: การศึกษาเชิงประจักษ์ในอุตสาหกรรมไอที พบว่า การให้อ านาจในการตัดสินใจ และมิติ
อ านาจการเสริมสร้างพลังอ านาจมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในการท างาน (Rana & Singh, 
2016) รวมถึง ผลการวิจัยเรื่อง ผลกระทบจากการให้อ านาจในการตัดสินใจแก่พนักงานมีผลต่อความพึง
พอใจในการท างาน: การวิเคราะห์เชิงประจักษ์ของอุตสาหกรรมบริการของปากีสถาน พบว่า การให้
อ านาจในการตัดสินใจมีผลกระทบในเชิงบวกและมีนัยส าคัญต่อความพึงพอใจในงาน (Akbar, Yousaf, 
Haq, & Hunjra, 2011)  

สมมติฐานที่ 5 การฝึกอบรมพนักงาน (Employee Training) ส่งผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การฝึกอบรมพนักงาน
ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 ทั้งนี้เนื่องจาก การฝึกอบรมพนักงานเป็นหนึ่งในกระบวนการที่เพ่ิมความสามารถให้กับ
พนักงาน พนักงานที่ได้รับการส่งตัวไปฝึกอบรมจึงรู้สึกได้รับความไว้วางใจ หรือได้รับความสนใจจาก
หัวหน้า ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานโดยผลการวิจัยครั้งนี้ สอดคล้องกับงานวิจัยเรื่อง การ
ตรวจสอบผลของการให้อ านาจในการตัดสินใจแก่พนักงาน การท างานเป็นทีม และการฝึกอบรมพนักงาน
เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน พบว่า การฝึกอบรมพนักงานมีผลดีอย่างมีนัยส าคัญต่อความพึงพอใจในการ
ท างาน (Hanaysha & Tahir, 2016)  
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5.3 ข้อเสนอแนะสําหรับการนําผลไปใช้ 
 จากการศึกษาเรื่อง การท างานเป็นทีม ความไว้วางใจในองค์กร อิสระในการท างาน การให้
อ านาจในการตัดสินใจ และการฝึกอบรมพนักงานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน
เอกชนในกรุงเทพมหานคร พบว่า การให้อ านาจในการตัดสินใจส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร มากที่สุด ดังนั้น หัวหน้าควรให้ความส าคัญในตัวของพนักงาน ควรมี
ความไว้วางใจในการตัดสินใจของพนักงานที่เก่ียวข้องกับการด าเนินงานของหน่วยงาน รวมถึงให้พนักงาน
มีอ านาจในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น เพื่อให้สามารถด าเนินงานให้ส าเร็จลุล่วง  
 ปัจจัยรองอันดับสอง คือ การท างานเป็นทีมส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน
เอกชนในกรุงเทพมหานคร ดังนั้นผู้น าองค์กร หรือผู้บริหาร ควรมีการวางแผนผังโครงสร้างในบริษัทให้มี
การท างานเป็นทีมเกิดข้ึนให้ได้มากที่สุด รวมถึงให้หัวหน้า หรือทรัพยากรบุคคลคอยเป็นหูเป็นตาส ารวจ
พฤติกรรมภายในทีมว่าเป็นอย่างไร พนักงานมีความสัมพันธ์กันเชิงบวกหรือลบ เมื่อเกิดเชิงลบ และส่งผล
ต่อความสามารถในการท าก าไรของบริษัท ให้รีบด าเนินการแก้ไข  
 ปัจจัยรองอันดับสาม คือ ความไว้วางใจในองค์กรส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร ดังนั้น ผู้บริหาร หรือหัวหน้าทีมควรให้ความส าคัญเกี่ยวกับความ
คิดเห็นของพนักงาน เพ่ิมช่องทางการรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน พร้อมทั้งมีข้อมูลที่สามารถ
ตอบสนองพนักงานตามความต้องการ และปฏิบัติต่อพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียม  

ปัจจัยรองอันดับสี่ คือ การฝึกอบรมพนักงานส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน
เอกชนในกรุงเทพมหานคร ดังนั้น องค์กรควรมีการจัดการฝึกอบรมเพ่ือให้พนักงานมีทักษะในการ
ปฏิบัติงานที่พร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ รวมถึงการฝึกอบรมที่จัดควรเกี่ยวข้องกับการท างาน และ
เหมาะสมต่อพนักงาน พนักงานสามารถน าไปปฏิบัติได้หลังจากรับการฝึกอบรม 
 
5.4 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
 จากการศึกษาเรื่อง การท างานเป็นทีม ความไว้วางใจในองค์กร อิสระในการท างาน การให้
อ านาจในการตัดสินใจ และการฝึกอบรมพนักงานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน
เอกชนในกรุงเทพมหานคร เพื่อให้ผลการศึกษาในครั้งนี้เป็นประโยชน์และสามารถขยายต่อไปในทัศนะที่
กว้างขึ้น ผู้วิจัยขอน าเสนอข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งต่อไปดังนี้ 
 5.5.1 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งศึกษาเฉพาะเพียงภาคเอกชนเท่านั้น ดังนั้น ในการศึกษาครั้งต่อไป 
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ผู้วิจัยควรศึกษาหน่วยงานของภาคของรัฐหรือบริษัทสตาร์ทอัพเล็กๆ ที่เพ่ิงก่อตัวขึ้น เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อ
ภาพรวมของแรงงานในประเทศไทยที่จะสามารถบรรจุพนักงานที่ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมาก
ที่สุดเพื่อเป็นผลประโยชน์ต่อการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ในหน่วยงานทุกระดับ  
 5.5.2 ผู้วิจัยควรศึกษาถึงปัจจัยของตัวแปรอิสระอ่ืนๆ หลายตัวแปรที่มีความสัมพันธ์หรือมี
อิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรตาม อาทิ ความมั่นคงในการท างาน (Stability In Work) การ
บริหารอัตราค่าจ้าง  (Hiring Rate Management การบริหารคนเก่ง (Talent Management) หรือการ
บริหารความหลากหลาย (Diversity Management) และทักษะที่จ าเป็นในยุคดิจิทัลเป็นต้น ซึ่งมีผู้ศึกษา
ตัวแปรดังกล่าวในต่างประเทศเป็นส่วนใหญ่ เพ่ือเป็นข้อมูลเพ่ิมเติมที่มีประโยชน์ต่อองค์กรต่างๆ ใน
ประเทศไทยมากยิ่งขึ้น  

5.5.3 ผู้วิจัยควรศึกษาเรื่องเกี่ยวกับ ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของแรงงานต่าง
ด้าวเพ่ือนบ้านที่มาท างานในประเทศไทย อันเนื่องมาจากแรงงานต่างด้าวเหล่านี้เข้ามาท างานทดแทน
แรงงานไทยในหลายธุรกิจ อันมาจากปัญหาขาดแคลนแรงงานในประเทศไทย จึงท าให้แรงงานในประเทศ
ไทยมีความหลากหลายทางด้านเชื้อชาติ อาทิ ลาว กัมพูชา เวียดนาม และพม่า เป็นต้น ดังนั้น หากมี
การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานแรงงานต่างด้าว จะท าให้มีผล
การศึกษาท่ีผู้ประกอบการสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นแรงงาน
จากประเทศเพ่ือนบ้านให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

 

แบบสอบถาม 
เรื่อง การท างานเป็นทีม ความไว้วางใจในองค์กร อิสระในการท างาน การให้อ านาจในการ

การตัดสินใจ และการฝึกอบรมพนักงานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร 

 
แบบสอบถามชุดนี้จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการท างานเป็นทีม ความไว้วางใจใน

องค์กร อิสระในการท างาน การให้อ านาจในการตัดสินใจ และการฝึกอบรมพนักงานที่ส่งผลต่อความพึง
พอใจในการท างานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของวิชา บธ. 715 การศึกษา
เฉพาะบุคคล หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ทางผู้วิจัยใคร่ขอ
ความร่วมมือจากผู้ให้สัมภาษณ์ ในการให้ข้อมูลที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงมากที่สุด โดยที่ข้อมูลทั้งหมด
ของท่านจะถูกเก็บเป็นความลับ และใช้เพ่ือประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น   

ขอขอบพระคุณทุกท่านที่กรุณาสละเวลาในการให้สัมภาษณ์ มา ณ โอกาสนี้   
             นักศึกษาปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับข้อมูลของท่านมากที่สุด 
1. เพศ 
 1) ชาย    2) หญิง 
2. อายุ   

 1) ต่ ากว่า 25 ปี   2) 25 – 30 ปี  3) 31 – 36 ปี    
 4) 37 – 42 ปี   5) 43 – 48 ปี  6) 49 – 54 ปี     
 6) 55 ปี ขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษา  
   1) ต่ ากว่าปริญญาตรี   2) ปริญญาตรี    3) สูงกว่าปริญญาตรี 

4. ประสบการณ์การปฏิบัติงาน 
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 1) ต่ ากว่า 1 ปี   2) 1 – 2 ปี   3) 3 – 4 ปี         
 4) 5 ปี ขึ้นไป   

5. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  
 1) ต่ ากว่า 15,000 บาท  2) 15,000 – 25,000 บาท  
 3) 25,001 – 35,000 บาท  4) 35,001 – 45,000 บาท   
 5) 45,001 - 55,000 บาท   6) 55,001 บาท ขึ้นไป 

 
ส่วนที่ 2 ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องว่างที่ท่านเห็นว่าตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียง
ช่องเดียว โดยมีความหมายหรือข้อบ่งชี้ในการเลือกดังนี้ 

5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมากที่สุด   
4  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยมาก 
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยปานกลาง   
2  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อย 
1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นที่ท่าน เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน
เอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย               เห็นด้วย                                 
มากที่สุด             น้อยท่ีสุด                                          

การท างานเป็นทีม (Teamwork: T)   

1. พนักงานในบริษัทของท่านมีการช่วยเหลือกันในการท างานเป็น
ทีมจนงานส าเร็จ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

2. พนักงานในหน่วยงานของท่านมีการท างานร่วมกันอย่างใกล้ชิด (5) (4) (3) (2) (1) 
3. พนักงานในหน่วยงานของท่านมีการท างานด้วยความเคารพซึ่ง

กันและกัน 
(5) (4) (3) (2) (1) 

4. พนักงานภายในหน่วยของท่านมีการท างานร่วมกันเป็นอย่างดี (5) (4) (3) (2) (1) 

5. พนักงานในหน่วยงานของท่านมีการสนับสนุนซึ่งกันและกันใน
การท างาน 

(5) (4) (3) (2) (1) 
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ปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน
เอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย               เห็นด้วย                                 
มากที่สุด             น้อยท่ีสุด                                          

6. พนักงานในหน่วยงานของท่านมีการท างานร่วมกันอย่างขยัน
ขันแข็งเพ่ือให้งานส าเร็จลุล่วง 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ความไว้วางใจในองค์กร (Organizational trust: OT) 

7. บริษัทปฏิบัติต่อบุคลากรในองค์กรอย่างเท่าเทียมและเหมาะสม (5) (4) (3) (2) (1) 
8. บริษัทมีช่องทางหลากหลายในการสื่อสารและรับฟังความ

คิดเห็นของบุคลกร 
(5) (4) (3) (2) (1) 

9. บริษัทมีการให้ข้อมูลที่สามารถตอบสนองความต้องการของท่าน (5) (4) (3) (2) (1) 

10. บริษัทให้ความส าคัญกับการธรรมรงค์รักษาบุคคลากรใน
องค์กร 

(5) (4) (3) (2) (1) 

11. บริษัทให้ความส าคัญกับความคิดเห็นของบุคลากร (5) (4) (3) (2) (1) 

อิสระในการท างาน (Job Autonomy: JA) 
12. ท่านมีอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานท่ีท่านได้รับมอบหมาย (5) (4) (3) (2) (1) 

13. ท่านสามารถวางแผนการท างานทีท่่านรับผิดชอบให้ลุล่วงตาม
เวลาที่ก าหนด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

14. ท่านมักก าหนดวิธีการท างานให้สอดคล้องกับแนวทางการ
ปฏิบัติงานของท่าน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

15. ท่านสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพหากท่านมี
อิสระภาพในการท างาน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

การให้อ านาจในการตัดสินใจ (Employee Empowerment: EE) 

16. ท่านมีอ านาจในตัดสินใจหรือปฏิบัติงานที่อยู่ภายใต้ความ
รับผิดชอบของท่าน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

17. ท่านมีความมั่นใจในความสามารถและทักษะในการ
ปฏิบัติงานของท่าน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

18. ท่านมีอ านาจในการตัดสินใจในการด าเนินงานใดใดเพ่ือให้
งานส าเร็จลุล่วง 

(5) (4) (3) (2) (1) 
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ปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน
เอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย               เห็นด้วย                                 
มากที่สุด             น้อยท่ีสุด                                          

19. ผู้บริหารของหน่วยงานมีความไว้วางใจในการตัดสินใจของ
ท่านที่เก่ียวข้องกับการด าเนินงานของหน่วยงาน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

20. ท่านสามารถตัดสินใจด าเนินงานต่างๆ ด้วยตนเอง (5) (4) (3) (2) (1) 

การฝึกอบรมพนักงาน (Employee Training: ET) 
21. หน่วยงานมีการจัดการอบรมเพ่ือให้พนักงานมีทักษะในการ

ปฏิบัติงานที่พร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ 
(5) (4) (3) (2) (1) 

22. หน่วยงานของท่านมีการสนับสนุนให้พนักงานได้รับการ
ฝึกอบรมและการพัฒนาทักษะและความสามารถ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

23. โดยภาพรวมการฝึกอบรมที่ท่านได้รับสามารถน าไปปฏิบัติใช้ใน
การท างานของท่าน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

24. โดยภาพรวมการฝึกอบรมที่ท่านได้รับตรงกับความต้องการ
ของท่าน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

25. ท่านคิดว่า ปริมาณการฝึกอบรมที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานที่
ท่านได้รับ มีความเหมาะสม 

(5) (4) (3) (2) (1) 

 

ส่วนที่ 3 ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
 

ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร (Job Satisfaction: JS) 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย               เห็นด้วย                                 
มากที่สุด             น้อยท่ีสุด                                          

26. ท่านรู้สึกพึงพอใจในหน้าที่การท างานที่มีความมั่นคงของท่าน (5) (4) (3) (2) (1) 

27. ท่านรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ไม่ขัดต่อมโนธรรมของ
ท่าน 

(5) (4) (3) (2) (1) 

28. ท่านรู้สึกพึงพอใจต่อการมีอิสระในการตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ของท่าน 

(5) (4) (3) (2) (1) 



44 
 

 

ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร (Job Satisfaction: JS) 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย               เห็นด้วย                                 
มากที่สุด             น้อยท่ีสุด                                          

29. ท่านรู้สึกพึงพอใจค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับหน้าที่ที่ท่าน
ได้รับมอบหมาย 

(5) (4) (3) (2) (1) 

30. ท่านรู้สึกพึงพอใจต่อโอกาสความก้าวหน้าในต าแหน่งงานนี้ (5) (4) (3) (2) (1) 

31. โดยภาพรวมแล้ว ท่านรู้สึกพึงพอใจต่อสภาพการท างาน (5) (4) (3) (2) (1) 
 

** ขอขอบคุณทุกท่านที่กรุณาสละเวลา ในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ ** 
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ภาคผนวก ข  
ที่มาของค าถามในการวิจัย 

 

ค าถามที่ใช้ในการวิจัย ที่มา 
การท างานเป็นทีม 

1. พนักงานในบริษัทของท่านมีการ
ช่วยเหลือกันในการท างานเป็นทีมจนงาน
ส าเร็จลุล่วง 
2. พนักงานในหน่วยงานของท่านมีการ
ท างานร่วมกันอย่างใกล้ชิด  
3. พนักงานในหน่วยงานของท่านมีการ
ท างานด้วยความเคารพซึ่งกันและกัน 
4. พนักงานภายในหน่วยของท่านมีการ
ท างานร่วมกันเป็นอย่างดี 
5. พนักงานในหน่วยงานของท่านมีการ
สนับสนุนซึ่งกันและกันในการท างานจน
ส าเร็จลุล่วง  
6. พนักงานในหน่วยงานของท่านมีการ
ท างานร่วมกันอย่างขยันขันแข็งเพ่ือให้งาน
ส าเร็จลุล่วง  

(Teamwork: T)   
1. The team members in my 
department help each other to 
get the work done.            
2. The members in my team feel 
very close to each other. 
3. The members of my team 
really respect each other. 
4. The members of my team 
work together. 
5. The members of my team 
encourage each other to succeed 
when performing the task. 
6. The members of my team 
work hard to get things done. 

Hanaysha 
& Tahir 
(2016) 

ความไว้วางใจในองค์กร 
7. ในบริษัทปฏิบัติต่อท่านอย่างเท่าเทียม
และเหมาะสม 
8. ในบริษัทของท่านมีการสื่อสารอย่าง
เปิดเผย 
 
9. ในบริษัทของท่านให้ข้อมูลทุกอย่าง
ตามท่ีท่านต้องการ 

(Organizational trust: OT) 
7. Our organization treats me 
fairly and properly. 
8. Our organization 
communicates openly and 
honestly. 
9. Our organization tells all that I 
want to know. 

Lee, Song, 
Lee, Lee,  
& Bernhard 
(2016) 
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ค าถามที่ใช้ในการวิจัย ที่มา 

10. ในบริษัทของท่านให้ความส าคัญและ
รักษาความสัมพันธ์กับท่านอย่างสม่ าเสมอ 
11. ในบริษัทให้ความส าคัญกับความ
คิดเห็นของท่าน 

10. Our organization maintains a 
long-term relationship with me. 
11. Our organization considers 
my advice valuable. 

อิสระในการท างาน 
12. ท่านมีอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน
ที่ท่านได้รับมอบหมาย 
13. ท่านต้องท างานที่อยู่ภายใต้ความ
รับผิดชอบของท่านให้ส าเร็จลุล่วง  
14. ท่านมักก าหนดวิธีการท างานให้
สอดคล้องกับแนวทางการปฏิบัติงานของ
ท่าน 

(Job Autonomy: JA) 
12. I have the freedom to make 
decisions about my job. 
13. The job is done is essentially 
under my responsibility. 
14. I determine how the job is 
done in line with my own 
opinions. 

Gözükara & 
Çolakoğlu 
(2016) 
 

การให้อ านาจในการตัดสินใจ 
15. ท่านมีอ านาจในตัดสินใจหรือปฏิบัติ 
งานที่อยู่ภายใต้ความรับผิดชอบของท่าน  
16. ท่านมีความมั่นใจในความสามารถและ
ทักษะในการปฏิบัติงานของท่าน 
17. ท่านมีอ านาจในการตัดสินใจในการ
ด าเนินงานใดใดเพ่ือให้งานส าเร็จลุล่วง  
 
18. ผู้บริหารของหน่วยงานมีความไว้วางใจ
ในการตัดสินใจของท่านที่เกี่ยวข้องกับการ
ด าเนินงานของหน่วยงาน  
19. ท่านสามารถตัดสินใจด าเนินงานต่างๆ 
ด้วยตนเอง  
 
 

(Employee Empowerment: EE) 
15. I feel competent to perform 
the tasks required for my position. 
16. I am confident about my 
capabilities & skills to do my job. 
17. I have the authority to make 
necessary decisions to perform 
my job well. 
18. My manager trusts me to 
make the appropriate decisions 
in my job. 
19. I have considerable 
opportunity for interdependence 
and freedom in how i do my job. 

Hanaysha 
& Tahir 
(2016) 
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ค าถามที่ใช้ในการวิจัย ที่มา 

การฝึกอบรมพนักงาน 
20. หน่วยงานมีการจัดการอบรมเพ่ือให้
พนักงานมีทักษะในการปฏิบัติงานที่พร้อม
รับกับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ  
 
21. หน่วยงานของท่านมีการสนับสนุนให้
พนักงานได้รับการฝึกอบรมและการพัฒนา
ทักษะและความสามารถ  
22. โดยภาพรวมการฝึกอบรมที่ท่านได้รับ
สามารถน าไปปฏิบัติใช้ในการท างานของ
ท่าน 
23. โดยภาพรวมการฝึกอบรมที่ท่านได้รับ
ตรงกับความต้องการของท่าน 
24. โดยภาพรวมแล้ว ท่านรู้สึกพอใจกับ
ปริมาณการฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงานที่ท่านได้รับ 

(Employee Training: ET) 
20. My department provides 
learning/training opportunities to 
meet the changing needs of the 
workplace. 
21. Training and development 
are encouraged and rewarded in 
my department. 
22. Overall, the on-the-job 
training i receive in applicable to 
my job. 
23. Overall, the training i receive 
on the job meets my needs. 
24. Overall, I am satisfied with 
the amount of training i receive 
on the job. 

Hanaysha 
& Tahir 
(2016) 

ความพึงพอใจในการท างาน 
25. ท่านรู้สึกพึงพอใจในหน้าที่การท างานที่
มีความม่ันคงของท่าน 
26. ท่านรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ไม่
ขัดต่อมโนธรรมของท่าน 
27. ท่านรู้สึกพึงพอใจต่อการมีอิสระในการ
ตัดสินใจในการปฏิบัติงานในหน้าที่ของท่าน  
28. ท่านรู้สึกพึงพอใจค่าตอบแทนที่
เหมาะสมกับหน้าที่ที่ท่านได้รับมอบหมาย  
29. ท่านรู้สึกพึงพอใจต่อโอกาส
ความก้าวหน้าในต าแหน่งงานนี้ 

(Job Satisfaction: JS) 
25. The chance to be 
“somebody” in the community. 
26. Being able to do things that 
don’t go against my conscience. 
27. The freedom to use my own 
judgment. 
28. My pay and the amount of 
work I do. 
29. The chances for 
advancement on this job. 

Gözükara & 
Çolakoğlu 
(2016) 
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ค าถามที่ใช้ในการวิจัย ที่มา 

30. ท่านรู้สึกพึงพอใจต่อสภาพการท างาน 30. The working conditions. 
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ภาคผนวก ค 
การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (IOC) 

 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ผลการประเมินของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC= 
∑R 
N 

สรุปผล 
1 2 3 

การท างานเป็นทีม      
1. พนักงานในบริษัทของท่านมีการช่วยเหลือกันใน  

การท างานเป็นทีมจนงานส าเร็จลุล่วง 
1 1 1 1 ใช้ได้ 

2. พนักงานในหน่วยงานของท่านมีการท างาน
ร่วมกันอย่างใกล้ชิด 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

3. พนักงานในหน่วยงานของท่านมีการท างานด้วย
ความเคารพซึ่งกันและกัน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

4. พนักงานภายในหน่วยของท่านมีการท างาน
ร่วมกันเป็นอย่างดี 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

5. พนักงานในหน่วยงานของท่านมีการสนับสนุนซึ่ง
กันและกันในการท างาน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

6. พนักงานในหน่วยงานของท่านมีการท างาน
ร่วมกันอย่างขยันขันแข็งเพ่ือให้งานส าเร็จลุล่วง 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

ความไว้วางใจในองค์กร      
7. บริษัทปฏิบัติต่อบุคลากรในองค์กรอย่างเท่าเทียม

และเหมาะสม 
1 1 1 1 ใช้ได้ 

8. บริษัทมีช่องทางหลากหลายในการสื่อสารและรับ
ฟังความคิดเห็นของบุคลกร 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

9. บริษัทมีการให้ข้อมูลที่สามารถตอบสนองความ
ต้องการของท่าน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

10. บริษัทให้ความส าคัญกับการธรรมรงค์รักษา
บุคคลากรในองค์กร 

1 1 1 1 ใช้ได้ 
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ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ผลการประเมินของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC= 
∑R 
N 

สรุปผล 
1 2 3 

11. บริษัทให้ความส าคัญกับความคิดเห็นของ
บุคลากร 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

อิสระในการท างาน      
12. ท่านมีอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานท่ีท่าน

ได้รับมอบหมาย 
1 1 1 1 ใช้ได้ 

13. ท่านสามารถวางแผนการท างานทีท่่าน
รับผิดชอบให้ลุล่วงตามเวลาที่ก าหนด 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

14. ท่านมักก าหนดวิธีการท างานให้สอดคล้องกับ
แนวทางการปฏิบัติงานของท่าน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

15. ท่านสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพหาก
ท่านมีอิสระภาพในการท างาน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

การให้อ านาจในการตัดสินใจ      
16. ท่านมีอ านาจในตัดสินใจหรือปฏิบัติงานที่อยู่

ภายใต้ความรับผิดชอบของท่าน 
1 1 1 1 ใช้ได้ 

17. ท่านมีความมั่นใจในความสามารถและทักษะใน
การปฏิบัติงานของท่าน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

18. ท่านมีอ านาจในการตัดสินใจในการด าเนินงาน
ใดใดเพ่ือให้งานส าเร็จลุล่วง 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

19. ผู้บริหารของหน่วยงานมีความไว้วางใจในการ
ตัดสินใจของท่านที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงาน
ของหน่วยงาน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

20. ท่านสามารถตัดสินใจด าเนินงานต่างๆ ด้วย
ตนเอง 

1 1 1 1 ใช้ได้ 
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ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ผลการประเมินของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC= 
∑R 
N 

สรุปผล 
1 2 3 

การฝึกอบรมพนักงาน      
21. หน่วยงานมีการจัดการอบรมเพ่ือให้พนักงานมี
ทักษะในการปฏิบัติงานที่พร้อมรับกับการ
เปลี่ยนแปลงต่างๆ 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

22. หน่วยงานของท่านมีการสนับสนุนให้พนักงาน
ได้รับการฝึกอบรมและการพัฒนาทักษะและ
ความสามารถ 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

23. โดยภาพรวมการฝึกอบรมที่ท่านได้รับสามารถ
น าไปปฏิบัติใช้ในการท างานของท่าน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

24. โดยภาพรวมการฝึกอบรมที่ท่านได้รับตรงกับ
ความต้องการของท่าน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

25. ท่านคิดว่า ปริมาณการฝึกอบรมที่เก่ียวข้องกับ
การปฏิบัติงานที่ท่านได้รับ มีความเหมาะสม 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

ความพึงพอใจในการท างาน      
26. ท่านรู้สึกพึงพอใจในหน้าที่การท างานที่มีความ

มั่นคงของท่าน 
1 1 1 1 ใช้ได้ 

27. ท่านรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ไม่ขัดต่อ
มโนธรรมของท่าน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

28. ท่านรู้สึกพึงพอใจต่อการมีอิสระในการตัดสินใจ
ในการปฏิบัติงานในหน้าที่ของท่าน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

29. ท่านรู้สึกพึงพอใจค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับ
หน้าที่ที่ท่านได้รับมอบหมาย 

1 1 1 1 ใช้ได้ 

30. ท่านรู้สึกพึงพอใจต่อโอกาสความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงานนี้ 

1 1 1 1 ใช้ได้ 
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ปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานเอกชนในกรุงเทพมหานคร 

ผลการประเมินของ
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC= 
∑R 
N 

สรุปผล 
1 2 3 

31. โดยภาพรวมแล้ว ท่านรู้สึกพึงพอใจต่อสภาพ
การท างาน 

1 1 1 1 ใช้ได้ 
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ภาคผนวก ง 
จดหมายเชิญผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือในการวิจัย 







72 
 

 

ประวัติผู้เขียน 

 

ชื่อ-นามสกุล  นายชัยนรินท์ ไชยวัฒน์รว ี
Name & Last Name Mr. Chainarin Chaiwatrawee 
 
วัน เดือน ปีเกิด  20 ตุลาคม 2536 
Date of Birth  October 20, 1993 
 
สถานที่ติดต่อ  91/547 หมู่ 3 ต าบลไทรม้า อ าเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี 11000 

Address  91/547 Saima, Mueang, Nonthaburi 11000 

 

อีเมล   chainarin.chai@bumail.net 
 

ประวัติการศึกษา พ.ศ.2558  ปริญญาตรี นิเทศศาสตร์ สาขาวิทยุกระจายเสียง 

และวิทยุโทรทัศน์ คณะนิเทศศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยกรุงเทพ  

   พ.ศ.2554  มัธยมศึกษาปีที่ 6 โรงเรียนเซนต์ฟรังซีสเซเวียร์  

     เมืองทองธานี 

Education  2015    Bachelor of Communication Arts in Broad  
Background     Casting, School of Communication Arts 

Bangkok University 
   2011   High School from ST. Francis Xavire  

School 
 






	title JobS 9-11-60Approve
	1
	Abstract TH & Eng JobS 1-11-60Approve
	acknowledgment JobS 9-11-60Approve
	สารบัญ
	สารบัญภาพ+ตาราง
	chapter 1 new
	Chapter 2 new
	Chapter 3 new
	chapter 4 new
	chapter 5 n
	ภาคผนวก
	ภาคผนวก 2
	2
	3



