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บทคัดยอ 
 

 
การศึกษาระดบัความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจ

ของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร
มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัตกิารท่ีมีอิทธิพลตอความพึง
พอใจของพนกังานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอ
องคกรและเพือ่ศึกษาความสัมพันธของระดับความพึงพอใจของพนักงานระดับปฏิบัติการของการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร  

ประชากรท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้จะเปนพนกังานระดับปฏิบัติการของการไฟฟาฝายผลิต
แหงประเทศไทย โดยจะทําการสุมกลุมตัวอยางจาก ณ สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี)ท่ีมี
พนักงานระดบัปฏิบัติการทํางานอยู ผูวจิัยจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชตารางการ
คํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Taro Yamane ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% ระดับความคลาดเคล่ือน 
± 5% ซ่ึงไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบดวย แบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางและพัฒนาข้ึนเอง
โดยศึกษาจากแบบสอบถามท่ีมีผูวิจัยไวแลว ไดแก แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคล จํานวน 5
ขอ แบบสอบถามวัดความคิดเห็นเกีย่วกับปจจัยดานระดบัความเช่ือม่ัน จํานวน 21 ขอ และ
แบบสอบถามวัดความคิดเหน็เกี่ยวกับระดับความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย จาํนวน 6 ขอ มีคาสัมประสิทธ์ิความเช่ือม่ันเทากับ 0.901 

สถิติท่ีใชในการวิจัย ไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย  และคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และทดสอบ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระท่ีมีผลตอตัวแปรตาม โดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) และความสัมพันธระหวางตัวแปรตามท้ัง 6 ตัว โดยใชการวิเคราะห



  

วัดความสัมพันธดวยคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Coefficient of Correlation) การวิเคราะหผลทํา
โดยคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป ไดผลการวิจัยดังนี ้

1. ระดับความเช่ือม่ัน คือ ตัวแปรอิสระท้ัง 6 ตัวแปร ซ่ึงประกอบดวย ดานลักษณะงานและ
ปริมาณงาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานความม่ันคงและความปลอดภัย ดานความกาวหนาใน
งาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร และดานผูบังคับบัญชาสามารถอธิบายถึงการสงผลตอ
ความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย 
(นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกรได อยางมีนัยสําคัญท่ี 0.05  

2. ระดับความความพึงพอใจของพนักงานระดับปฏิบัติการการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ
ไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร โดยความสัมพันธของตัวแปรตามท้ัง 6 ดาน 
มีความสัมพันธกันเอง ท่ีระดบันัยสําคัญท่ี 0.01 ซ่ึงดานท่ีมีความสัมพันธกันมากท่ีสุดระหวางตัว
แปรตาม ไดแก ปจจยัความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดานความกาวหนาในงานมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดานผูบังคับบัญชา  
 ผลการวิจัยนี้สามารถใชเปนขอมูลใหกับองคกรและผูบริหารใชในการพัฒนาองคกร โดย
การจัดการวางแผนระบบการทํางานและวธีิการทํางานสมัยใหมมาใชในการบริหารจดัการองคกร
ใหสอดคลองกับองคกรและพฤติกรรมของพนักงาน เพือ่ยกระดับองคกร สรางความเช่ือม่ันใหกับ
พนักงาน ทําใหพนักงานเกดิความพึงพอใจ สงผลใหองคกรและพนกังานสามารถปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพตอไป  
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กิตติกรรมประกาศ 
 

  งานวิจยัฉบับนี้สามารถสําเร็จลุลวงได ดวยการรวมมือจากผูบริหารและพนกังานของการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี)  ท่ียอมเสียสละเวลาใหขอมูล
เกี่ยวกับระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงาน
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร เพื่อใชเปน
ขอมูลใหองคกรไดตระหนักถึงระดับความเช่ือม่ันที่อาจเกิดข้ึนกับพนกังานปฏิบัติการ ซ่ึงเปน
บุคลากรท่ีสําคัญขององคกร เพื่อหาทางแกไขขอบกพรองและหลีกเล่ียงปจจยัท่ีมีความเส่ียง และทํา
การพัฒนาส่ิงใหมๆ ท่ีสงผลกระทบตอพนกังาน ทําใหพนักงานภายในองคกรอาจเกดิความไมพึง
พอใจ กอใหเกดิผลเสียตอการปฏิบัติงาน พนักงานและองคกร รวมถึงเพือ่ใชเปนขอมูลใหกับองคกร
และผูบริหารใชในการพัฒนาองคกร โดยการจัดการวางแผนระบบการทํางานและวิธีการทํางาน
สมัยใหมมาใชในการบริหารจัดการองคกรใหสอดคลองกับองคกรและพฤติกรรมของพนักงาน เพือ่
ยกระดับองคกร สรางความเช่ือม่ันใหกับพนักงาน ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ สงผลให
องคกรและพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป นอกจากน้ียังสามารถใชเปน
ตัวอยาง ขอมูลสําหรับองคกรและบริษัทตางๆ เพื่อนําไปประยุกตใหเขากับองคกรและบริษัทของ
ตน ซ่ึงทางผูวจิัยมิไดมุงหวังใหนกัศึกษาลอกงานวจิัยของกลุมของผูวิจยัแตตองการใหนําความรูไป
ประยุกตใชกบัหัวขอวจิัยของตนเองท่ีเสนอใหมหาวิทยาลัยอนุมัติทําวิจัย 

ท้ังนี้ขอขอบพระคุณรองศาสตราจารย ดร.สุทธินันทน พรหมสุวรรณ ท่ีใหคําแนะนาํตางๆ
และการตรวจแกไขรายงานวิจัยใหมีความถูกตองในการทํางานวิจยัเร่ืองนี้ใหสําเร็จลุลวง 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

      
1.1 ความเปนมาและความเปนมาของสําคัญของปญหา 

ถาจะกลาวถึงส่ิงท่ีทุกคนในประเทศรวมท้ังองคกรแตละองคจําเปนตองใชและมีผลตอ
ประเทศชาตินอกเนื่องจากปจจัยส่ีนัน้คงหนีไมพนพลังงานไฟฟาท่ีนับวันจะหมดลง พลังงานไฟฟา
มีความสําคัญอยางยิ่งในการพัฒนาพ้ืนฐานของประเทศชาติ เพื่อชวยในการสนับสนุนในการพัฒนา
ประเทศชาติในดานตางๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งอุตสาหกรรมธุรกิจและบริการตางๆ ใหสามารถ
ขยายตัวไปไดอยางรวดเร็ว ซ่ึงการผลิตสวนใหญอยูในความรับผิดชอบขององคกรรัฐวิสาหกิจท่ีมี
ความเกีย่วของ  ในปจจุบันการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ท่ีรูจักในนามวา กฟผ. เปนองคกร
รัฐวิสาหกจิขนาดใหญ สังกดักระทรวงพลังงาน ซ่ึงภารกจิหลักของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ
ไทย (กฟผ.) คือ การวางแผน การจัดหา พฒันาระบบ จดัซ้ือ ผลิต และสงพลังงานไฟฟา จัดการดาน
การใชไฟฟา บริการ ลงทุนในธุรกิจไฟฟาและธุรกิจเกี่ยวเนื่องท้ังในและนอกประเทศ โดยการผลิต
และจําหนายพลังงานไฟฟาใหแกการไฟฟานครหลวง การไฟฟาสวนภมิูภาค ลูกคาโดยตรง เชน สห
วิริยา โรงเหล็กสยาม บริษัทปูนซีเมนตไทย จํากดั (มหาชน) เปนตน และผูใชพลังงานไฟฟารายอ่ืน
ตามท่ีกฎหมายกําหนด รวมถึงประเทศใกลเคียงและดําเนินการตางๆท่ีเกี่ยวของทางดานพลังงาน
ไฟฟา รวมท้ังการวางแผนนโยบายเกี่ยวกบัการควบคุมการผลิต การสงและการจําหนายพลังงาน
ไฟฟาและวัตถุเคมีจากลิกไนต เพื่อท่ีจะผลิต จายกระแสไฟฟาและจําหนายพลังงานไฟฟาให
พอเพียงกับความตองการของผูใชไฟฟาอยางมีประสิทธิภาพ เปนระบบไฟฟาท่ีม่ันคงเช่ือถือไดอยู
ในราคาเหมาะสม โดยมุงม่ันท่ีจะพัฒนาพลังงานไฟฟาควบคูไปกับการบริหารจัดการส่ิงแวดลอม
และการพัฒนาคุณภาพชีวิตชุมชนอยางเปนระบบ ตอเน่ืองและยั่งยืน       

จนกระท่ังสถานการณเปล่ียนแปลงไปไมวาจะเปนภาวะทางดานเศรษฐกิจ การเมือง สังคม
และวัฒนธรรมลวนแตมีผลกระทบกับองคกรแตละองคท้ังส้ิน ท้ังภาครัฐและภาคเอกชนตอง
เผชิญหนากับการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ซ่ึงองคกรแตละองคกรตองแสวงหาความม่ันคง ความ
อยูรอดในทุกสถานการณท่ีจะเกิดข้ึน สงผลใหแตละองคกรเกิดการปรับเปล่ียน พัฒนาใหสอดคลอง
เปนประโยชนกับองคกรใหมากท่ีสุด ซ่ึงการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยถือเปนองคกรหนึ่งท่ี
สําคัญตอทุกคนในประเทศรวมท้ังองคกรแตละองคจําเปนตองใชและมีผลตอประเทศชาติ จึงตองมี
การปรับเปล่ียนและพัฒนาในหลายๆ เร่ือง เชน ในเร่ืองของการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร การ
ปรับลดขนาดองคกร การปรับเปล่ียนบรรยากาศภายในองคกร การโยกยายพนักงาน การปรับวุฒิ 
การเล่ือนตําแหนง  เปนตน เพื่อใหสามารถดําเนินธุรกิจดานพลังงานไฟฟาอยางมีประสิทธิภาพ โดย



 2 

ใหมีไฟฟาใชอยางเพียงพอ มีคุณภาพม่ันคง เช่ือถือได และอัตราคาไฟฟาอยูในระดับท่ีเหมาะสม 
เพื่อรองรับการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมตลอดจนสนับสนุนการแขงขันของประเทศไทยใน
ตลาดโลก เพื่อใหการดาํเนินการพัฒนาและผลิตพลังงานไฟฟามีการคํานึงถึงส่ิงแวดลอม และการ
ยอมรับของสังคม รวมท้ังยังเปนการเพิ่มศักยภาพใหกับองคกรและเปนการสรางความเช่ือม่ัน สราง
ความพึงพอใจใหกับองคกรและพนกังานทุกคนท่ีมีสวนรวมในการรับรู เขาใจ และยอมรับในส่ิงท่ี
องคกรตองการเปล่ียนแปลงหรือพัฒนาปรับปรุงใหมีความชัดเจนขึน้  

สวนหนึ่งของความสําเร็จและความมีประสิทธิภาพในการบริหารขององคกรและ
ปฏิบัติงานของพนักงานท่ีดนีั้นข้ึนอยูกับความรวมมือ ความรับผิดชอบตอหนาท่ีท่ีตนเองไดรับ
มอบหมาย และความตั้งใจในการทํางานอยางจริงใจจริงจังของพนักงานภายในองคกรทุกคนไมวา
จะเปนผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ลักษณะความต้ังใจ ความทุมเท ความสมํ่าเสมอในงานท่ี
รับผิดชอบ ความจงรักภกัดีตอองคกรซ่ึงลวนอยูบนพืน้ฐานของความพึงพอใจในงานของพนักงาน
ท้ังส้ิน และแนวทางท่ีสําคัญในการท่ีจะทําใหการปฏิบัติงานทุกช้ินรวมถึงการประสานงาน การ
ทํางานรวมกนัระหวางแผนกตางๆใหเกดิประสิทธิภาพสูงสุดไดจะตองเร่ิมจากการทีพ่นักงานมี
ความเช่ือม่ันในองคกรในดานตางๆกอน เพื่อเปนการสรางความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงจะเปน
แรงกระตุนใหพนักงานทํางานอยางเต็มท่ี ในท่ีสุดเม่ือพนกังานมีความพงึพอใจในการทํางานแลวก็
จะเกิดการทุมเท มีกําลังใจ ใชความรูความสามารถและประสบการณท่ีมีอยูออกมาอยางเต็มท่ีเทาท่ี
เขามีอยู เพื่อใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานใหไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดเกิด
ประโยชนตอองคกรและกับพนักงานในองคกรน้ัน  

จากภาวะสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไปในปจจุบัน ทําใหหลายองคกรมีการเปล่ียนแปลง 
ปรับเปล่ียนโครงสรางขององคกร ใหมีความเหมาะสมกบัสถานการณปจจุบัน เพื่อความอยูรอดของ
องคกร การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยถือเปนองคกรขนาดใหญองคกรหนึ่งท่ีมีความสําคัญตอ
ประเทศชาติ เศรษฐกิจและยทุธศาสตรพลังงานของประเทศ ถือไดวาเปนองคกรท่ีไดรับผลกระทบ
จากภาวะวกิฤติทางเศรษฐกจิ จึงตองมีการปรับเปล่ียนโครงสรางขององคกรใหมีความชัดเจนยอม
สงผลกระทบโดยตรงตอตัวพนักงานในเร่ืองของระดับความเช่ือม่ันของพนักงานในดานตางๆท่ีมี
ตอองคกร เชน ดานลักษณะงานและปริมาณงาน ดานเงินเดือนและสวสัดิการ ดานความม่ันคงและ
ความปลอดภยั ดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร และดาน
ผูบังคับบัญชาแตละหนวยงาน เปนตน โดยจะเห็นไดวาความเช่ือม่ัน (Trust) เปนพืน้ฐานสําคัญ
สําหรับความเปนผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ ความเช่ือม่ันเปนพื้นฐานสําคัญสําหรับองคกรท่ีประสบ
ความสําเร็จ ความเช่ือม่ันเปนพลังแฝงท่ีผลักดันอยูภายในองคกร เราอาจจะไมเคยตระหนักถึงเร่ืองนี้ 
แตความเช่ือม่ันเปรียบเสมือนพลังท่ีทําใหคนเกิดความสามัคคีกัน ชวยเหลือกันและกนั มุงม่ันท่ีจะ
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ทําใหองคกรประสบความสําเร็จ การสรางความเช่ือม่ันหรือ Trust ใหเกดิข้ึนภายในองคกรน้ันจึง
เปนส่ิงสําคัญท่ีองคกรทุกองคกรควรตระหนักถึง (การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย, 2552) 
ดังนั้น ส่ิงท่ีทางองคกรตองทํา คือ การพัฒนาสรางความเช่ือม่ันใหกับองคกรและพนกังาน โดยเนน
การสรางความเช่ือม่ันท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนกังานท่ีมีตอองคกร ทําใหพนกังานตองมีการ
ปรับตัวเพิ่มศักยภาพในการทํางานใหดีข้ึนรวมถึงองคกรตองทําการพัฒนาอยางตอเน่ืองดวยเชนกนั  
 ท้ังนี้ การศึกษาวิจยัในคร้ังนีจ้ะมุงศึกษาโดยใชสอบถามความคิดเห็นของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) เปน
กรณีศึกษา เพือ่ใหทราบและเขาใจขอมูลท่ีแทจริง เพื่อนํามาพิจารณาในการปรับเปล่ียนปจจยัตางๆท่ี
เกี่ยวของกับการทํางานของพนักงาน เพื่อใหทราบระดบัความเช่ือม่ันในดานตางๆและใชเปน
แนวทางในการวางแผนการบริหารจัดการพัฒนาหนวยงานใหสอดคลองตอสภาวะของการ
เปล่ียนแปลงดงักลาว เพื่อใหเกิดประโยชนทุกฝายอยางแทจริง เปนการกระตุนใหพนกังานมีความ
พึงพอใจในงาน และทําการสรางผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และมีคุณคาในทิศทางท่ี
สอดคลองตอเปาหมายขององคกร รวมถึงการสรางความเช่ือม่ันในองคกรท่ีมีผลตอความพึงพอใจ
ในงานท่ีทําของพนักงานระดบัปฏิบัติการไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพตอองคกร 
 
1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 
     การวิจยัเร่ืองการศึกษาระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอความ
พึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมี
ตอองคกร โดยมีการกําหนดวัตถุประสงคดังนี ้

1. เพื่อศึกษาระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอความพงึพอใจของ
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระดับความพึงพอใจของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร 
 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
      การกําหนดขอบเขตของการวิจยันี้จะอธิบายในประเด็นหวัขอดังนี ้

1. ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
           งานวิจยันี้เปนงานวจิยัเชิงสํารวจ (Survey Research) ท่ีใชแบบสอบถามแบบปลายปด 
(Close-ended Questionnaire) ท่ีประกอบดวยขอมูล ระดบัความเช่ือม่ันของพนักงานระดับ
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ปฏิบัติการและขอมูลความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยเปนเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 

2. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  ประชากรท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้จะเปนพนกังานระดับปฏิบัติการของการไฟฟาฝายผลิต
แหงประเทศไทย โดยจะทําการสุมกลุมตัวอยางจาก สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมี
พนักงานระดบัปฏิบัติการทํางานอยู เนื่องจากเปนสถานที่ท่ีเปนศูนยกลางในการควบคุมการ
ปฏิบัติงานและการออกนโยบายท่ีสงผลตอความเจริญรุงเรืองของประเทศเปนองคกรท่ีสรางรายได
และผลกําไรใหกับประเทศชาติอยางมหาศาลตอเน่ืองทุกๆป ซ่ึงเปนผลเกี่ยวของมาจากองคกรท่ีมี
การปรับปรุงประยุกตวิธีการทํางานใหมๆ ภายในองคกรใหมีความเปนสากลมากข้ึน ดังนั้น ทาง
ผูวิจัยจึงไดทําการศึกษาถึงหนวยงานรัฐวิสาหกิจการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ 
บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีในปจจุบันไดมีการนําเอาระบบรูปแบบและวิธีการทํางานสมัยใหมมาใชใน
การบริหารจัดการองคกร เพือ่ยกระดับ สรางความเช่ือม่ัน สรางความพึงพอใจและสรางคุณภาพ
ใหแกองคกรและพนักงานภายในองคกรตอไป  
 ท้ังนี้เนื่องจากกลุมประชากรมีจํานวน 15,350 คน (การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย, 2552) 
ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Taro 
Yamane ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% ระดับความคลาดเคลื่อน ± 5% ซ่ึงไดขนาดของกลุมตัวอยาง
จํานวน 400 คน จากจํานวนพนักงานระดบัปฏิบัติการของการไฟฟาฝายผลิตท้ังหมด ท่ีมีการ
ดําเนินการครบวงจรและจะทําการสุมกลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานระดบัปฏิบัติการ เปนรายเดือน
ตั้งแตวนัท่ี 25 มีนาคม ถึง 10 เมษายน พ.ศ.2552  
 
 3. ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามท่ีใชในการวิจัย 
           การกําหนดตวัแปรท่ีใชในการวิจยัจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังน้ี 

3.1 ตัวแปรอิสระไดแก ระดบัความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ซ่ึงประกอบดวย 
ดานลักษณะงานและปริมาณงาน ดานเงินเดือนและสวสัดิการ ดานความม่ันคงและความปลอดภยั 
ดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร และดานบังคับบัญชา 

3.2 ตัวแปรตาม ไดแก ความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย
สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร 
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4. การกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 
จากการกําหนดตัวแปรท่ีใชในการวจิัย ซ่ึงประกอบดวยกลุมตัวแปรอิสระจํานวน 1 กลุม 

คือ กลุมตัวแปรระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ซ่ึงประกอบดวย ดานลักษณะงาน
และปริมาณงาน ดานเงินเดือนและสวัสดกิาร ดานความม่ันคงและความปลอดภัย ดาน
ความกาวหนาในงาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร และดานผูบังคับบัญชา และกลุมตัวแปร
ตามจํานวน 1 กลุม คือ ตัวแปรความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร 

 
         โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจยัดังนี ้
ภาพท่ี 1.1: กรอบแนวความคิดการวิจยั 
     กลุมตัวแปรอิสระ                                                 กลุมตัวแปรตาม  
      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
        จากกรอบแนวคิดการวจิัยสามารถอธิบายในรายละเอียดดังนี้ คือ 1) ตัวแปรระดับความเช่ือม่ัน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ซ่ึงประกอบดวย ดานลักษณะงานและปริมาณงาน ดานเงินเดือนและ
สวัสดิการ ดานความม่ันคงและความปลอดภัย ดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบายการบริหาร
ขององคกร และดานผูบังคับบัญชา และ 2) ตัวแปรความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิต
แหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี)ท่ีมีตอองคกร ซ่ึงตัวแปรเหลานี้ ทําใหเกิด
ความเช่ือม่ัน ความพึงพอใจและมีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน โดยระดับความเช่ือม่ันของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการจะเปนตัวกาํหนดทิศทางความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกร ซ่ึงถาพนักงานมี
ความเช่ือม่ันคอนขางตํ่า จะสงผลใหความพึงพอใจของพนักงานการการรับรู ความรูสึกและยังมีผล

6. 

ตัวแปรระดับความเชื่อม่ันของ พนักงาน
ระดับปฏิบตัิการ 

ดานลักษณะงานและปริมาณงาน  
ดานเงินเดือนและสวัสดกิาร  
ดานความม่ันคงและความปลอดภัย  
ดานความกาวหนาในงาน 
ดานนโยบายการบริหารขององคกร 
ดานผูบังคับบัญชา 

ตัวแปรดานความพึงพอใจ 
ความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ 
บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร 

1. 
2. 
3. 
4. 
5. 
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ทําใหประสิทธิภาพในการทํางานลดตํ่าลง และเกดิขอผิดพลาดในการทํางานไดงายหรือบอยคร้ัง 
และยังสงผลตอความม่ันคง ความกาวหนาและการพัฒนาตอไปในอนาคตขององคกรไดอีกดวย  
 
1.4 สมมุติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิต ิ
       1. สมมุติฐานการวิจัย 
          การวิจยัเร่ืองการศึกษาระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอความ
พึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี)ท่ีมี
ตอองคกรมีการกําหนดสมมุติฐานดังนี ้

1. ระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ซ่ึงประกอบดวย ดานลักษณะงานและ
ปริมาณงาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานความม่ันคงและความปลอดภัย ดานความกาวหนาใน
งาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร และดานผูบังคับบัญชา เปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความพึง
พอใจของพนกังานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอ
องคกร  

2. ระดับความพึงพอใจของพนักงานระดบัปฏิบัติการของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ
ไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร ซ่ึงประกอบดวย ความพึงพอใจตอองคกร
ในดานลักษณะงานและปริมาณงาน ความพึงพอใจตอองคกรในดานเงินเดือนและสวสัดิการ ความ
พึงพอใจตอองคกรในดานความม่ันคงและความปลอดภยั ความพึงพอใจตอองคกรในดาน
ความกาวหนาในงาน ความพึงพอใจตอองคกรในดานนโยบายการบริหารขององคกร และความพงึ
พอใจตอองคกรในดานผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกัน 
         การทดสอบสมมุติฐานทั้งสองขอจะทําการทดสอบท่ีระดับนัยสาํคัญทางสถิติ 0.05 
 
      2. วิธีการทางสถิติท่ีใชสําหรับงานวิจัย   
       วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูลท่ีใชสําหรับงานวิจยันี้สามารถแบงได 2 ประเภท ไดแก 
          2.1. การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแก คารอยละ 
(Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
          2.2. การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงไดแก การวเิคราะห
สมมุติฐานท้ังสองขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี ้

2.1.1 สมมุติฐานขอท่ี 1 ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระท่ีมีผลตอตัวแปรตาม 
โดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  
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2.2.2 สมมุติฐานขอท่ี 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธระหวางตัวแปรตาม 
โดยใชการวิเคราะหวดัความสัมพันธดวยคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Coefficient of Correlation) 

สมมุติฐานท้ังสองขอจะทําการทดสอบท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
1.5 ขอตกลงเบื้องตน 
       ขอตกลงเบ้ืองตนสําหรับงานวิจยันีจ้ะสามารถอธิบายไดดังนี ้

1. พนักงานระดับปฏิบัติการของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บาง
กรวย (นนทบุรี) มีความรูและเขาใจในรายละเอียดของงานตนเอง 

2. ตัวแปรอิสระเกีย่วกับระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ซ่ึงประกอบดวย 
ดานลักษณะงานและปริมาณงาน ดานเงินเดือนและสวสัดิการ ดานความม่ันคงและความปลอดภยั 
ดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร และดานผูบังคับบัญชา ท่ีมีอิทธิพล
ตอความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย 
(นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร 
 
1.6 ขอจํากัดของงานวิจัย 
        ขอจํากัดของงานวิจยัสําหรับงานวจิัยนี้จะสามารถอธิบายไดดังนี ้

1. งานวิจยันี้เปนการเก็บขอมูลจากพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยระดบั
ปฏิบัติการ โดยวิธีการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) ไมรวมการสัมภาษณหรือวธีิการอ่ืนๆ 
และจะทําการศึกษาเฉพาะการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยระดับปฏิบัติการ สํานักงานใหญ บาง
กรวย (นนทบุรี) เทานั้นไมรวมถึงอุตสาหกรรมอ่ืนๆท่ีมีลักษณะการดําเนินใกลเคียงกนั  

2. งานวิจยันี้เปนการเก็บรวบรวมขอมูลพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยระดับ
ปฏิบัติการ เฉพาะท่ีมีการดําเนินการครบวงจร โดยมีระยะเวลาการเก็บรวบรวมขอมูลในชวงเดือน
มีนาคม ถึง เมษายน พ.ศ.2552  

3. งานวิจยันี้เปนการเก็บรวบรวมขอมูลพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยระดับ
ปฏิบัติการจะทําการทดสอบหาความสัมพันธของกลุมตัวแปรระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ประกอบดวย ดานลักษณะงานและปริมาณงาน ดานเงินเดือนและสวัสดกิาร ดานความ
ม่ันคงและความปลอดภัย ดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร และดาน
ผูบังคับบัญชา ซ่ึงเปนตัวแปรอิสระท่ีมีตอกลุมตัวแปรตาม คือ ความพึงพอใจของพนักงานการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร  
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1.7 นิยามคําศัพท 
        นิยามคําศัพทสําหรับงานวิจยัมีดังนี ้

1. พนักงานรัฐวิสาหกจิ หมายถึง บุคคลท่ีปฏิบัติงานในสังกัด รัฐวิสาหกิจ ในท่ีนี้คือ 
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ 

2. ความเช่ือม่ัน หมายถึง ทัศนคติเชิงบวกในการทํางาน เพื่อมุงความสําเร็จ ความสามารถ
ของพนักงานทุกระดับท่ีจะทํางานใหไดตามมาตรฐานท่ีกําหนดและการเรียนรู เพื่อพัฒนาองคกรใน
ระยะยาว 

3. ความพึงพอใจ หมายถึง ระดับความพึงพอใจของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีเกิดมาจาก
ระดับความเช่ือม่ันท่ีมีอยูในดานตางๆ เปนทัศนคติหรือความรูสึกท่ีดีของบุคคลตออองคกร งานท่ี
ทําอยู และสภาพแวดลอมอ่ืนๆท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน ความรูสึกท่ีเกดิข้ึนนี้เกิดจากการท่ีบุคคล
ไดรับการตอบสนองความตองการทั้งทางรางกายและจิตใจ จนทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจใน
งานและทํางานบรรลุวัตถุประสงคขององคกร ซ่ึงไดจากการประเมินขอความท่ีครอบคลุมตัวแปร
ดังนี้ คือ ดานลักษณะงานและปริมาณงาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานความม่ันคงและความ
ปลอดภัย ดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร และดานผูบังคับบัญชา  

4. ความยุติธรรม หมายถึง การยุติเร่ืองราวตางๆหรือเหตุการณอยางถูกตองเท่ียงตรงตาม
หลักการ โดยไมลําเอียง หรือเบ่ียงเบนเขาขางฝายใดฝายหน่ึง   

5. ความเปนธรรม หมายถึง การปฏิบัติงานท่ีทําใหเกิดความเสมอภาค ความยุติธรรมในการ
ใหบริการและบุคลากรในองคกร 

6. พนักงานระดับปฏิบัติการ หมายถึง พนกังานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยท่ี
ทํางานอยู ซ่ึงประกอบไปดวยพนักงานแผนกตางๆ อาทิเชน แผนกการผลิต แผนกรักษาความ
ปลอดภัย แผนกควบคุมคุณภาพ แผนกจัดซ้ือ แผนกบัญชี เปนตน 

7. ดานลักษณะงานและปริมาณงาน หมายถึง ชนิด ความยากงาย ปริมาณ ความนาสนใจ 
ประโยชนของงานที่ทํา ความเปนอิสระในการทํางาน ตลอดจนความรูสึกวาเปนงานท่ีมีเกียรติ ทํา
ใหเกิดความภาคภูมิใจในงานท่ีปฏิบัติ มีผลตอความพึงพอใจของพนกังานท่ีมีตอลักษณะงานท่ี
ตนเองรับผิดชอบอยูในปจจบัุน เล็งเห็นวาเปนงานท่ีนาสนใจ เปนงานท่ีสนับสนุนใหองคกรมี
ความสําเร็จ มีโอกาสในการเรียนรูงาน มีคุณคา ทาทายตอความสามารถของตนเองและเปนงานท่ีไม
นาเบ่ือ มีความสนุกกับการทํางาน 

8. ดานเงินเดือนและสวัสดกิาร หมายถึง อัตราคาตอบแทนหรือรายไดจากการปฏิบัติงานใน
รูปของเงินเดือน คาจาง เงินตอบแทน อัตราคาลวงเวลา อัตราเบ้ียเล้ียง จาํนวนเงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึนใน
แตละป เงินรางวัลประจําป (โบนัส) สวัสดกิาร ตลอดจนนโยบายเกี่ยวกับการพิจารณาจายหรือการ
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ปรับคาจาง และรวมถึงสถานท่ีตั้ง บริเวณภายในสํานกังาน ตัวอาคารสํานักงาน และส่ิงอํานวยความ
สะดวก ตลอดจนอุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใชในการทํางาน และส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆท่ีชวย
ใหการปฏิบัติงานและการมีชีวิตอยูในองคกรดําเนินไปดวยความราบร่ืน 

9. ดานความม่ันคงและความปลอดภัย หมายถึง ความม่ันคงในอาชีพการงาน การถูก
โยกยายสับเปลี่ยนในหนาท่ีการงาน และความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของตนเอง 

10. ดานความกาวหนาในงาน หมายถึง ความสามารถในการทํางานไดสําเร็จเปนอยางดี 
สามารถแกปญหาตางๆใหลุลวงไปได มีโอกาสเล่ือนตําแหนง ความกาวหนาในงานท่ีทําใหเกิด
ความพึงพอในการทํางานและสรางความเช่ือม่ันใหกับองคกร 

12. ดานนโยบายการบริหารขององคกร หมายถึง ความสามารถในการจัดลําดับเหตุการณ
ตางๆ ของการทํางานซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงนโยบายของหนวยงานตลอดจนความสามารถในการ
บริหารงานใหสอดคลองกับนโยบายนั้น 

13. ดานผูบังคับบัญชา หมายถึง บุคคลท่ีมีอํานาจหรืออิทธิพลในการกระตุนโนมนาวจงูใจ
ใหผูอ่ืนปฏิบัตงิาน เพื่อบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคกร 

14. ความมีประสิทธิภาพ หมายถึง การปฏิบัติหนาท่ี ทําใหเกิดความสะดวก รวดเร็ว เปน
ประโยชนตอประชาชน องคกรและสังคมดวยความคุมคากับทรัพยากรท่ีใช 

15. องคกรภาครัฐ หมายถึง หนวยงานตามกฎหมายวาดวยระบบบริหารราชการ อันไดแก 
กระทรวง ทบวง กรม รัฐวิสาหกิจและหนวยงานอิสระ 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 1.8 
         ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับสําหรับงานวิจยันี้อธิบายไดดังนี ้

1. ผลการวิจัยนี้คาดวาสามารถทําใหสามารถถึงระดับความเช่ือม่ันของพนักงานการไฟฟา
ฝายผลิตแหงประเทศไทยระดับปฏิบัติการ และตระหนักถึงการสรางความเช่ือม่ันใหกับองคกรและ
พนักงาน  

2. ผลการวิจัยนี้คาดวาจะเปนขอมูลใหองคกรไดตระหนักถึงระดับความเช่ือม่ันที่อาจเกิด
ข้ึนกับพนกังานปฏิบัติการ ซ่ึงเปนบุคลากรท่ีสําคัญขององคกร เพื่อหาทางแกไขขอบกพรองและ
หลีกเล่ียงปจจยัท่ีมีความเส่ียง และทําการพัฒนาส่ิงใหมๆ ท่ีสงผลกระทบตอพนักงาน ทําให
พนักงานภายในองคกรอาจเกิดความไมพึงพอใจ กอใหเกดิผลเสียตอการปฏิบัติงานของพนักงาน
และองคกร 
         3. ผลการวิจัยนี้คาดวาจะเปนขอมูลสําหรับการเปนตัวอยางในการพัฒนาองคกรในแงมุมอ่ืน ๆ 
นอกเนื่องจากการศึกษาวิจยัเกี่ยวกับระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอ
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ความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิต สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร 
อีกทั้งยังสามารถนําวิธีการศึกษาดังกลาวนีไ้ปใชศึกษาตอกับองคกรอ่ืนตอไป 



 

บทท่ี 2 
วรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 

 
งานวิจยัเร่ืองระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอความพงึพอใจ

ของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองค 
ผูวิจัยไดศึกษาถึงแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยท่ีเกี่ยวของ สามารถอธิบายไดตามรายการดังนี ้

 
2.1 ประวัตแิละความเปนมาและความสําคัญของกรณีศึกษาท่ีใชในการวิจัย 

2.1.1 ประวัติและความเปนมาของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
2.1.2 ความสําคัญของการใชกรณีศึกษา 

2.2 แนวความคิดดานความเชื่อม่ันและงานวิจยัท่ีเกีย่วของ 
2.2.1 แนวความคิดเกี่ยวกับดานลักษณะงานและปริมาณงาน 
2.2.2 แนวความคิดเกี่ยวกับดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
2.2.3 แนวความคิดเกี่ยวกับดานความม่ันคงและความปลอดภัย 
2.2.4 แนวความคิดเกี่ยวกับดานความกาวหนาในงาน 
2.2.5 แนวความคิดเกี่ยวกับดานนโยบายการบริหารขององคกร 
2.2.6 แนวความคิดเกี่ยวกับดานผูบังคับบัญชา 

2.3 แนวความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
2.4 บทสรุป 

 
2.1    ประวัติและความเปนมาและความสําคญัของกรณีศึกษาท่ีใชในการวิจัย 
  งานวิจยัเร่ืองระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอความพงึพอใจ
ของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร 
โดยกําหนดเปนกรณีศึกษาระดับความเช่ือมั่นของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดานตางๆ ท้ังนี้ผูวิจัยจะ
อธิบายกรณีศึกษาในรายละเอียดดังนี ้
 

2.1.1 ประวัติและความเปนมาของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
เนื่องจากพลังงานไฟฟานั้นมีความสําคัญอยางยิ่งในการพัฒนาประเทศชาติในดานตางๆ

โดยเฉพาะอยางยิ่งอุตสาหกรรมธุรกิจและบริการตางๆ ใหสามารถขยายตัวไปไดอยางรวดเร็ว ใน
ปจจุบันการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ท่ีรูจักในนามวา กฟผ. ซ่ึงภารกิจหลัก คือ การวางแผน 
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การจัดหา พัฒนาระบบ จัดซ้ือ ผลิต และสงพลังงานไฟฟา จัดการดานการใชไฟฟา บริการ ลงทุนใน
ธุรกิจไฟฟาและธุรกิจเกีย่วเนือ่งท้ังในและนอกประเทศ โดยการผลิตและจําหนายพลังงานไฟฟา
ใหแกการไฟฟานครหลวง การไฟฟาสวนภูมิภาค ลูกคาโดยตรง และผูใชพลังงานไฟฟารายอ่ืน
ตามท่ีกฎหมายกําหนด รวมถึงประเทศใกลเคียงและดําเนินการตางๆท่ีเกี่ยวของทางดานพลังงาน
ไฟฟา รวมท้ังการวางแผนนโยบายเกี่ยวกบัการควบคุมการผลิต เพื่อท่ีจะผลิต จายกระแสไฟฟาและ
จําหนายพลังงานไฟฟาใหพอเพียงกับความตองการของผูใชไฟฟาอยางมีประสิทธิภาพ เปนระบบ
ไฟฟาท่ีม่ันคงเช่ือถือไดอยูในราคาเหมาะสม โดยมุงม่ันท่ีจะพัฒนาพลังงานไฟฟาควบคูไปกับการ
บริหารจัดการส่ิงแวดลอมและการพัฒนาคุณภาพชีวิตชุมชนอยางเปนระบบ ตอเน่ืองและยั่งยืน       

จนกระท่ังสถานการณเปล่ียนแปลงไปไมวาจะเปนภาวะทางดานเศรษฐกิจ การเมือง สังคม
และวัฒนธรรมลวนแตมีผลกระทบกับองคกรแตละองคท้ังส้ิน ซ่ึงองคกรแตละองคกรตองแสวงหา
ความม่ันคง ความอยูรอดในทุกสถานการณท่ีจะเกดิข้ึน สงผลใหแตละองคกรเกดิการปรับเปล่ียน 
พัฒนาใหสอดคลองเปนประโยชนกับองคกรใหมากท่ีสุด ซ่ึงการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยถือ
เปนองคกรหนึ่งท่ีสําคัญตอทุกคนในประเทศรวมท้ังองคกรแตละองคจาํเปนตองใชและมีผลตอ
ประเทศชาติ จงึตองมีการปรับเปล่ียนและพัฒนาในหลายๆเร่ือง เพื่อใหสามารถดําเนินธุรกิจดาน
พลังงานไฟฟาอยางมีประสิทธิภาพ โดยใหมีไฟฟาใชอยางเพียงพอ มีคุณภาพม่ันคง เช่ือถือได และ
อัตราคาไฟฟาอยูในระดับท่ีเหมาะสม เพื่อรองรับการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมตลอดจนสนับสนุน
การแขงขันของประเทศไทยในตลาดโลก เพื่อใหการดําเนินการพัฒนาและผลิตพลังงานไฟฟามีการ
คํานึงถึงส่ิงแวดลอม และการยอมรับของสังคม รวมท้ังยังเปนเพิ่มศักยภาพใหกับองคกรและเปน
การสรางความเช่ือม่ัน สรางความพึงพอใจใหกับองคกรและพนกังานทุกคนท่ีมีสวนรวมในการรับรู 
เขาใจ และยอมรับในส่ิงท่ีองคกรตองการเปล่ียนแปลงหรือพัฒนาปรับปรุงใหมีความชัดเจนขึ้น  
 
           2.1.2 ความสําคัญของการใชกรณีศึกษา 

สวนหนึ่งของความสําเร็จและความมีประสิทธิภาพในการบริหารขององคกรและ
ปฏิบัติงานของพนักงานท่ีดนีั้นข้ึนอยูกับความรวมมือ ความรับผิดชอบตอหนาท่ีท่ีตนเองไดรับ
มอบหมาย และความตั้งใจในการทํางานอยางจริงใจจริงจังของพนักงานภายในองคกรทุกคน ซ่ึง
ลวนอยูบนพื้นฐานของความพึงพอใจในงานของพนักงาน ดังนั้น การทํางานใหเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุดไดจะตองเร่ิมจากการที่พนักงานมีความเชื่อม่ันในองคกรในดานตางๆกอน เพือ่เปนการสราง
ความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงจะเปนแรงกระตุนใหพนกังานทํางานอยางเต็มท่ี ในท่ีสุดเม่ือ
พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานแลวก็จะเกิดการทุมเท มีกําลังใจ ใชความรูความสามารถและ



 13 

ประสบการณท่ีมีอยูออกมาอยางเต็มท่ีเทาท่ีเขามีอยู เพื่อใหพนกังานสามารถปฏิบัติงานใหไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดเกิดประโยชนตอองคกรและกับพนักงานในองคกรน้ัน  

จากภาวะสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไปในปจจุบัน ทําใหหลายองคกรมีการเปล่ียนแปลง 
ปรับเปล่ียนโครงสรางขององคกร ใหมีความเหมาะสมกบัสถานการณปจจุบัน เพื่อความอยูรอดของ
องคกร การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยถือเปนองคกรขนาดใหญองคกรหนึ่งท่ีมีความสําคัญตอ
ประเทศชาติ และถือไดวาเปนองคกรท่ีไดรับผลกระทบจากภาวะวกิฤตทางเศรษฐกจิ จึงตองมีการ
ปรับเปล่ียนโครงสรางขององคกรใหมีความชัดเจนยอมสงผลกระทบโดยตรงตอตวัพนักงานใน
เร่ืองของระดับความเช่ือม่ันของพนักงานในดานตางๆท่ีมีตอองคกร เชน ดานลักษณะงานและ
ปริมาณงาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานความม่ันคงและความปลอดภัย ดานความกาวหนาใน
งาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร และดานผูบังคับบัญชาแตละหนวยงาน เปนตน ดังนั้น ส่ิง
ท่ีทางองคกรตองทํา คือ การพัฒนาสรางความเช่ือม่ันใหกับองคกรและพนักงาน โดยเนนการสราง
ความเช่ือม่ันท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนักงาน ทําใหพนักงานตองมีการปรับตัวเพิ่มศักยภาพใน
การทํางานใหดีข้ึนดวยเชนกนั  
 
2.2 แนวความคิดดานความเชื่อม่ันและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

2.2.1 แนวความคิดเก่ียวกับดานลักษณะงานและปริมาณงาน 
ความพึงพอใจในคุณลักษณะงาน 
ศิริพร พันธุลี (2546) ไดอธิบายถึงแนวความคิดความพึงพอใจในคุณลักษณะงาน โดยอาศัย 

แนวคิดของ Hackman และ Oldham (1980 อางใน ศิริพร พันธุลี, 2546, หนา 9-12) ท่ีทําการเสนอ
แบบจําลองคุณลักษณะงานท่ีวาเปนวิธีการเพิ่มคุณคางานท่ีมีพื้นฐานจากการพิจารณาสภาวะทาง
จิตวิทยา (Psychological States) 3 ประการท่ีสําคัญ ซ่ึงจะมีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน โดย
แบบจําลองคุณลักษณะงาน แสดงถึง คุณลักษณะงาน 5 มิติ ท่ีเปนตัวสรางสภาวะทางจิตวิทยา 
(Psychological States) ท่ีจะกอใหเกิดผลลัพธของบุคคลและงาน 

สภาวะทางจิตวิทยา (Psychological States) ท้ัง 3 ภาวะมีความหมายดังนี ้
1. ประสบการณรับรูวางานน้ันมีความหมาย (Experienced Meaningfulness Of Work) 

บุคคลจะตองรับรูวางานของตนเปนส่ิงมีคาและมีความสําคัญตามคานิยมของแตละบุคคล 
2. ประสบการณรับผิดชอบตอผลลัพธของงาน (Experienced Responsibility Of Work 

outcomes) บุคคลจะตองเช่ือวาตนเองเปนผูท่ีมีความสามารถท่ีจะกอใหเกิดผลลัพธตางๆจากความ
พยายามของตนเอง 



 14 

3. การรูผลการกระทํา (Knowledge Of Results) บุคคลจะตองสามารถท่ีจะตีความผลการ
ปฏิบัติงานของตนวาเปนส่ิงท่ีพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ 

เม่ือบุคคลมีสภาวะทางจิตวทิยา (Psychological States) ท้ัง 3 สภาวะขางตนจากการทํางาน
แลว จะเกดิผลดังตอไปนี้ คือ  

1. แรงจูงใจภายในสูงข้ึน (High Internal Work Motivation) 
2. ผลงานมีคุณภาพสูงข้ึน (High Quality Work Performance) 
3. ความพอใจในงานสูงข้ึน (High Satisfaction With The Work) 
4. การขาดและการออกจากงานลดลง (Psychological States)  
ท้ัง 3 สภาวะนีจ้ะเกิดข้ึนได ตองอาศัยคุณลักษณะเฉพาะของงาน (Core Job Dimensions) 

ซ่ึงประกอบไดดวย 5 มิติ คือ 
1. ความหลากหลายทักษะ (Skill Variety) หมายถึง คุณลักษณะงานซ่ึงผูปฏิบัติงานตองใช

ทักษะความชํานาญงานและความสามารถหลายๆ อยางในการปฏิบัติงานใหเปนผลสําเร็จ 
2. ความเปนอันหนึ่งอันเดยีวกันของงาน (Task Identity) หมายถึง คุณลักษณะงานซ่ึง

ผูปฏิบัติงานแตละคนไดปฏิบัติงานนั้นๆ นับต้ังแตเร่ิมตนกระบวนการจนกระท่ังเสร็จสมบูรณ ซ่ึง
ระบุไดวาช้ินงานช้ินใดท่ีตนเปนผูทํา 

3. ความสําคัญของงาน (Task Significance) หมายถึง คุณลักษณะงานซ่ึงผลของงานมี
ผลกระทบตอชีวิตความเปนอยู หรืองานของผูอ่ืน ไมวาจะเปนผูท่ีอยูภายในหรือภายนอกองคกร 

4. ความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน (Autonomy) หมายถึง คุณลักษณะงานซ่ึงให
ผูปฏิบัติงานสามารถใชดุลพินิจของตนเองอยางอิสรเสรีในการจัดลําดับการทํางาน และกําหนด
วิธีการทํางาน เพื่อใหงานน้ันสําเร็จลุลวงได 

5. ผลสะทอนกลับจากงาน (Feedback From Job Itself) หมายถึง คุณลักษณะงานท่ีใหผล
สะทอนกลับท่ีชัดเจนในดานประสิทธิผลของงานแกผูปฏิบัติงานโดยตรง 

อิทธิพลจากคุณลักษณะงาน จะสงผลไปยงัสภาวะทางจิตใจท้ังสาม และสภาวะทางจิตน้ี จะ
สงผลตอความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางาน นอกจากน้ันยังไดนาํแนวความคิดเร่ือง
คุณลักษณะของงานไปสรางแบบสํารวจ เพื่อการวินจิฉัยงาน (Job Diagnostic Survey) แบบสํารวจ
จะใชวัดระดับความมากนอย (Degree) ของคุณลักษณะงานในแตละมิติ และคาท่ีวดัไดจะนําไป
คํานวณเปนคาคะแนนศักยภาพของแรงจูงใจ (Motivating Potential Score : MPS) ซ่ึงจากสูตร
คะแนนศักยภาพการจูงใจมีคาเทากับ คาเฉล่ียความหลากหลายของทักษะ ความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันของงาน ความสําคัญของงาน คูณกบัความมีอิสระในการตัดสินใจในงานและผลสะทอน
กลับจากงาน ดังนั้น ถาคะแนนในความมีอิสระในการตดัสินใจในงานหรือผลสะทอนกลับจากงาน
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ต่ําจะทําใหคะแนนศักยภาพการจูงใจตํ่ามากแตในคะแนนของคุณลักษณะงานท้ัง 3 ท่ีสงเสริมใหเกดิ
การรับรูในคุณคาของงานจะตางกัน เนื่องจากถาคุณลักษณะใดคุณลักษณะหน่ึงหรือ 2 คุณลักษณะ
ใน 3 คุณลักษณะนี้ต่ํา คุณลักษณะอ่ืนท่ีเหลือสามารถกอใหเกิดการรับรูในคุณคาของงานแทนได 
ดังนั้น ศักยภาพการจูงใจในงานจะไมต่ํามากถาคะแนนหนึ่งหรือสองคุณลักษณะงานท่ีสงเสริมให
เกิดการรับรูคุณคาของงานตํ่า 

ศักยภาพที่จูงใจของงาน ไมใชส่ิงท่ีทําใหพนักงานผูปฏิบัติงานนั้นเกิดแรงจูงใจภายใน ใน
การปฏิบัติงานดี หรือรูสึกพึงพอใจในงาน แตงานท่ีมีศักยภาพการจูงใจสูงจะเปนตัวชวยบงช้ี ถา
พนักงานปฏิบัติงานดี เขาจะรูสึกวาไดรับการเสริมแรงในการทํางาน คุณลักษณะงานในท่ีนี้ จึงเปน
เพียงส่ิงท่ีจะสรางข้ันตอน เพื่อนําไปสูแรงจูงใจภายใน 

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
พรรัตน พันธศรีมังกร (2540) ทําการศึกษาตัวแปรท่ีสัมพันธกับแรงจงูใจภายใน ในการ

ทํางานของพยาบาลวิชาชีพประจําการท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 
จํานวน 8 แหง ผลการศึกษาพบวา คุณลักษณะงานมีความสัมพันธกับสภาวะจิตในการทํางาน ไดแก 
การรับรูคุณคาของงาน การรับรูในผลของงานและการรับรูดานความรับผิดชอบผลของงาน และ
สภาวะทางจิต มีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพยาบาล นอกจากน้ียัง
พบวาสภาวะทางจิตดังกลาวสามารถรวมทํานายแรงจูงใจภายใน ในการทํางานได โดยเฉพาะการ
รับรูคุณคาของงานสามารถทํานายไดมากที่สุด 

ภาวนา คําเจริญ (2545) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยคุณลักษณะงานกับ
แรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานโรงแรมรีเจนทเชียงใหมรีสอรทแอนดสปา พบวา ปจจยั
คุณลักษณะงาน มีความสัมพนัธทางบวกกบัแรงจูงใจภายในในการทํางานอยางมีนยัสําคัญ โดยมีคา
ความสัมพันธเรียงจากมากไปนอย คือ การไดรับขอมูลยอนกลับ ความสําคัญของงาน การได
รับผิดชอบงานท้ังหมด ความหลากหลายของทักษะ และความมีอิสระในงาน นอกจากน้ันยังพบวา 
แรงจูงใจภายในในการทํางานของพนักงานระดับบริหารและพนักงานระดับปฏิบัตกิารไมมีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 

ศิริพร พันธุลี (2546) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในคุณลักษณะงาน 
คุณภาพชีวิตในการทํางานและคานิยมการบริการของพนักงานโรงแรม จังหวดัเชียงใหม พบวา 
พนักงานโรงแรม จังหวดัเชียงใหม สวนใหญมีความพึงพอใจในคุณลักษณะงานและคุณภาพชีวิตใน
การทํางานอยูในระดบัปานกลาง โดยมีความพึงพอใจในคุณลักษณะงานและคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานของพนักงานโรงแรม จังหวดัเชียงใหม มีความพึงพอใจในคุณลักษณะงานและคานิยมของ
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การบริการของพนักงานโรงแรม จังหวัดเชียงใหม และคุณภาพชีวิตในการทํางานและคานิยมของ
การบริการของพนักงานโรงแรม จังหวัดเชียงใหม ลวนมีความสัมพันธในทางบวก อยางมีนัยสําคัญ
ท่ีระดับ .01 

Herzberg (1959 อางใน ศิริพร พันธุลี, 2546, หนา 12) ไดเสนอทฤษฎีคุณลักษณะงาน (Job 
Characteristics) วา มีคุณลักษณะงานท่ีสําคัญ 5 ดาน ท่ีจะทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจและมี
แรงจูงใจในการทํางาน ไดแก ความหลากหลายทักษะ ความเปนอันหนึง่อันเดียวกนัของงาน 
ความสําคัญของงาน ความเปนอิสระในการตัดสินใจในงาน และผลสะทอนกลับจากงาน โดย
องคประกอบท้ัง 5 ดานนี้ มีสวนสําคัญท่ีกอใหเกดิสภาวะทางจิตใจของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงมีผลตอ
แรงจูงใจในการทํางาน และคุณภาพของงาน 

 
2.2.2 แนวความคิดเก่ียวกับดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
แนวคิดเก่ียวกับคาตอบแทน (Compensation หรือ Remuneration) 
กรรณิการ จนัตัน (2547) กลาววา คาตอบแทน คือ คาใชจายท่ีองคกรจายใหแกผูปฏิบัติงาน 

ซ่ึงจะเปนตัวเงินหรือไมกไ็ดเพื่อตอบแทนการปฏิบัติงานตามหนาท่ีจูงใจใหทํางานดีข้ึน สงเสริม
ขวัญกําลังใจและเสริมสรางฐานะความเปนอยูของผูปฏิบัติงานใหดีข้ึน ดังนั้น คาตอบแทนจึง
แบงเปน 2 สวนใหญๆ ดังตอไปนี ้

1.  คาตอบแทนการทํางานในหนาท่ี 
  1.1 เงินเดือนหรือคาจาง (Salary/Wage) หมายถึง คาตอบแทนเปนตัวเงินท่ีองคกร
จายใหแกผูปฏิบัติงาน เพื่อตอบแทนการทํางาน ซ่ึงถือเปนรายไดหลักของผูปฏิบัติงาน นอกจากท่ี
เปนเงินเดือนหรือคาจางโดยตรงแลว ยังรวมถึงคาตอบแทนในรูปอ่ืนท่ีให เพื่อตอบแทนการ
ปฏิบัติงานในหนาท่ีดวย เชน เงินเพิ่มคาครองชีพ เงินประจําตําแหนง และเงินเพิ่มซ่ึงใหเนื่องจาก
สภาพการทํางานท่ีไมปกติ เชน เส่ียงภยั เปนตน  
  1.2 คาจูงใจ (Wage Incentive) หมายถึง คาตอบแทนซ่ึงอาจเปนเงินหรือไมก็ได ท่ี
องคกรจายใหแกผูปฏิบัติงานเปนพิเศษ เพือ่ตอบแทนการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีไดปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพ เพื่อจูงใจใหมีการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึน เชน การเล่ือนเงินเดือน
ประจําปตามผลการปฏิบัติงาน คาลวงเวลา โบนัส การยกยองและนับถือ และประกาศเกียรติคุณ 
เปนตน 

2. สวัสดิการ (Benefits)  
สวัสดิการ หมายถึง คาใชจายท่ีองคกรจัดใหผูปฏิบัติงาน ซ่ึงอาจเปนตัวเงินหรือไมกไ็ด 

นอกเหนือจากเงินเดือนและคาจูงใจ เปนคาตอบแทนเสริมในฐานะท่ีเปนสมาชิกขององคกร เพื่อ
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สงเสริมขวัญกําลังใจและเสริมสรางฐานะความเปนอยูและความม่ันคงในการดํารงชีวติของ
ผูปฏิบัติงาน โดยสวัสดกิารท่ีกลาวมาสามารถแบงออกเปนสวัสดิการ ดังตอไปนี ้
  2.1 สวัสดิการหลัก  คือ สวัสดิการท่ีนายจางตองจัดใหมีตามกฎหมาย เชน คา
การศึกษาบุตร คาชวยเหลือบุตร สิทธิการลาตางๆ คารักษาพยาบาล คาไฟฟา เปนตน 

2.2 สวัสดิการเสริมหรือบริการ ไดแก สวัสดิการหรือบริการท่ีแตละองคกรท่ีจัด
กันเองเพิ่มเติมจากสวัสดกิารท่ีองคกรจัดให เชน บริการรับสง รานขายอาหารราคาประหยัด 
สวัสดิการออมทรัพย ซ่ึงเปนสวัสดิการท่ีนายจางจัดใหแกลูกจางเพ่ิมเติมจากท่ีกฎหมายกําหนด 

อยางไรก็ตาม สวัสดิการยังอาจจําแนกประเภทในอีกลักษณะหน่ึงไดเปน 3 ประการ คือ 
(1) สวัสดกิารประเภทความมั่นคง และสุขภาพ  เชน การใหบําเหน็จ บํานาญ การประกัน

สุขภาพ ประกนัชีวิต ชวยเหลือคารักษาพยาบาล ประกันสังคม เปนตน 
(2) สวัสดกิารประเภทการจายคาตอบแทนในเวลาท่ีไมทํางาน เชน สิทธิการลาประเภท

ตางๆ โดยไดรับเงินเดือน เปนตน 
(3) สวัสดกิารประเภทบริการฟรีหรือลดคาใชจายพนักงาน ซ่ึงการบริการสวนใหญนัน้จะ

เปนการบริการใหแกพนกังานทุกคนเทาทียมกัน เชน สวสัดิการออมทรัพย รานอาหารหรือรานขาย
ของราคาถูก บริการรถรับสง การกีฬาและสันทนาการ ศูนยเล้ียงดเูด็กเล็ก เปนตน แตบริการ
บางอยางจัดใหเฉพาะตําแหนงบางตําแหนงท่ีเรียกวา Perquisites หรือ Perk เชน รถประจําตําแหนง 
การเปนสมาชิกสมาคมตางๆ การจายคาเดนิทางสําหรับคูสมรส คาเล้ียงรับรอง เปนตน ดังนั้น Perk 
จึงถือเปนเงินเดือนหรือคาจางในอีกรูปแบบหน่ึง เพราะ เปนการใหตามตําแหนงหนาท่ี ไมใชใหใน
ฐานะท่ีเปนสมาชิกองคกรเพียงอยางเดียว  

นอกจากน้ียังมีอีกคําหนึ่งท่ีไดยินกันบอยๆ ก็คือ คําวา ประโยชนเกื้อกูล (Benefits) ซ่ึงคําน้ี
มีความหมายใกลกับสวัสดิการมาก แตมีความหมายกวางกวา เพราะสวัสดิการนัน้เปนประโยชน
เกื้อกูลอยางหนึ่ง แตประโยชนเกื้อกูลบางชนิดไมใชสวสัดิการ แตอางเปน Perk ซ่ึงเปนเงินเดือน
หรือคาจางในอีกรูปแบบหนึง่ก็ได เชน การใหรถประจําตําแหนงแกผูบริหาร เปนตน 
 อยางไรก็ตามเงินเดือนหรือคาจาง ถือเปนสวนประกอบหลักของคาตอบแทนท้ังหมด 
ดังนั้นในท่ีนี้เม่ือกลาวถึง คาตอบแทน สวนใหญจะหมายถึง เงินเดือนหรือคาจาง เทานั้น 

หลักการกําหนดคาตอบแทน (กรรณิการ จันตัน, 2547)  
การกําหนดคาตอบแทนมีหลักการท่ีสําคัญหลายประการ ดังนี ้
1. หลักความพอเพียง (Adequacy) 

การกําหนดคาตอบแทนถือเปนความรับผิดชอบทางสังคมอยางหนึ่งของนายจาง ดังนั้น
นายจางควรกําหนดอัตราคาจางใหเทากับระดับตํ่าสุดท่ีลูกจางควรไดรับในสังคมเปนอยางนอย
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อัตราเงินเดือนท่ีรัฐกําหนดใหแกพนักงานข้ันต่ําสุดก็เชนเดียวกัน  กลาวคือ ควรอยูในระดับท่ีมาก
เพียงพอแกการดํารงชีวิตอยางเหมาะสมหรือสามารถเล้ียงดูครอบครัวไดตามสมควร โดยการ
กําหนดคาตอบแทน ตามหลักความเพยีงพอนั้นเปนเพียงมาตรฐานข้ันต่ําเทานั้น หากนายจางฐานะดี
ก็อาจจายคาจางใหสูงกวาความเพียงพอก็ได 

2. หลักความยุตธิรรม (Equity)  
การกําหนดคาตอบแทนตองยุติธรรม หรือเปนธรรม กลาวคือ จะตองมีความเทาเทียมกัน 

สําหรับพนักงานท่ีมีความรูความสามารถ วุฒิและประสบการณท่ีเหมือนกัน และทํางานในระดับ
ความรับผิดชอบและความยากงายของงานท่ีเทียบเคียงกนัได หลักความยุติธรรม อาจจําแนกไดเปน 
3 ประการ คือ 

2.1  ความยุติธรรมภายใน (Internal Equity) ภายในองคกรเดียวกันนั้น งานท่ีมีระดับความ
รับผิดชอบและความยากงายของงานในระดับเดียวกนั กค็วรไดรับคาตอบแทนท่ีเทากันหรือท่ี
เรียกวา วานเทากัน เงินเทากนั (Equal Pay for Equal Work)  

2.2  ความยุติธรรมภายนอก (External Equity)  ความยตุิธรรมนอกจากจะใหเกิดข้ึนภายใน
องคกรแลว ความยุติธรรมภายนอกองคกรยังมีความจําเปน กลาวคือ คาตอบแทนท่ีกําหนดจะตอง
สอดคลองกับการจางงานและตลาดแรงงานดวย  ซ่ึงเร่ืองนี้อุปสงค และอุปทาน (Demand And 
Supply) มีบทบาทอยางมากในการกําหนดคาจางแรงงานในทองตลาด  ดังนั้นจึงเปนไปไดวา งาน
หลายงานท่ีประเมินคาของงานจางอยูในระดับเดียวกนั แตหากตางสาขากัน การกําหนดคาตอบแทน 
(Pricing) อาจแตกตางกันได เพราะการผลิตไมเพยีงพอแกความตองการ คาตอบแทนก็ตองสูงกวา
สาขาอ่ืน เพื่อสรางความสามารถในการแขงขัน (Competitiveness) ใหแกองคกร ในการท่ีจะ
สามารถสรรหาคนใหเพียงพอแกความตองการและคุณภาพด ี

2.3  ความเปนธรรมเฉพาะบุคคล (Individual Equity) การกําหนดคาตอบแทนท่ีเปนธรรม
ยังตองพิจารณาเปนรายบุคคลดวย เชน ในระหวางผูมีวุฒคิวามรูความสามารถ ประสบการณ และ
ทํางานในระดับความรับผิดชอบ และความยากงายของงานท่ีเทียบเคียงกันไดนั้น ผูท่ีมีผลการ
ปฏิบัติงานท่ีดกีวายอมควรไดรับคาตอบแทนท่ีสูงกวา  นอกจากน้ี ความเปนธรรมเฉพาะบุคคลยัง
อาจพิจารณาจากระยะเวลาในการทํางานดวย  ดังน้ัน ผูท่ีทํางานมานานกวายอมควรไดรับ
คาตอบแทนสูงกวาผูท่ีเพิ่งเร่ิมทํางานน้ัน หรือหากมีประสบการณมาบรรจุเขาทํางานก็ยอมควรท่ีจะ
ไดรับคาตอบแทนสูงกวาผูท่ีบรรจุเขาทํางานโดยไมมีประสบการณ เปนตน 
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3.  หลักความสมดุล (Balance)  
การกําหนดคาตอบแทนท่ีสมดุล อาจพิจารณาไดหลายประการ เชน ความสมดุลระหวาง

สัดสวนของรายจายดานบุคคล กับรายจายดานอ่ืนๆ นอกจากน้ีความสมดุลยังอาจหมายถึง ความ
สมดุลระหวางเงินกับงาน เปนตน  

4.  หลักความม่ันคง (Security)  
การกําหนดคาตอบแทนตองคํานึงถึงความมั่นคงในการดาํรงชีวิต ซ่ึงรวมถึงสุขภาพ ความ

ปลอดภัย หรือความเส่ียงในการทํางานของพนักงานดวย เชน การใหเงินเพิ่มพิเศษสําหรับงานท่ี
เส่ียงภยั เปนตน  ตลอดจนการใหสวัสดิการอ่ืนๆ ท่ีจําเปน เชน การประกันสุขภาพ การประกันชีวิต 
การใหบําเหน็จบํานาญ เปนตน 

5.  หลักการจูงใจ (Incentive) 
การกําหนดคาตอบแทนตองคํานึงถึงการจงูใจใหพนกังานทํางานใหดีข้ึน ท้ังในดาน

ปริมาณและดานของระดับความรูความสามารถของแตละคนดวย เชน การกําหนดใหมีการเล่ือน
เงินเดือนตามผลการปฏิบัติงานประจําป การใหโบนัส (Bonus) การใหคาคอมมิชช่ัน (Commission) 
สําหรับงานบางลักษณะ การใหเบีย้ขยัน เปนตน รวมท้ังการกําหนดโครงสรางเงินเดือนหรือคาจางท่ี
จูงใจ เชน การกําหนดข้ันเงินเดือน ไมใหพนักงานมีข้ันเงินเดือนตันเร็ว โดยมีข้ันเงินเดือนในชวง
ปลายจํานวนหลายข้ัน เรียกวา Longevity Steps และการกําหนดใหเงินเดือนแตละระดับมีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ เพื่อจูงใจพนักงานใหพัฒนาตนเองและแขงขันกัน เพื่อรับภาระหนาท่ี
ในตําแหนงท่ีสูงข้ึน เปนตน 

6.  หลักการควบคุม (Control) 
การกําหนดคาตอบแทน ตองสามารถควบคุมใหอยูภายใตงบประมาณท่ีกําหนด เหมาะสม

กับความสามารถในการจาย (Ability To Pay) ในแตละปดวย เพื่อใหตนทุนการผลิตอยูในขอบเขต 
และยังสามารถขยายกิจการ เพื่อความกาวหนาขององคกรไดอีก ตัวอยางการกําหนดคาตอบแทน
ตามหลักนี้ เชน การควบคุมการเล่ือนเงินเดือนประจําปใหแกพนักงาน ตามผลการปฏิบัติงาน 
จําเปนตองกําหนดโควตาหรือกําหนดวงเงินเอาไว เปนตน 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 สุดา มัตตัญญกุล (2525) ทําการศึกษาอัตราคาจางและสวัสดิการของพนักงานธุรกิจโรงแรม
ช้ันพิเศษในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา  ปจจัยท่ีใชกําหนดอัตราคาจาง ไดแก หนาท่ีและความ
รับผิดชอบในตําแหนงงาน ประสบการณและความชํานาญงานระดับการศึกษา ความกระตือรือรน
ในการทํางาน เพศ และอายุพนักงาน ดานสวัสดิการพนกังานโรงแรมบางแหงมีสวัสดกิารตาม
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กฎหมายระบุไมครบ แตมีสวสัดิการนอกเหนือจากกฎหมายกําหนด ดังนี้ เงินโบนัสประจําป อาหาร
สําหรับพนักงาน เคร่ืองแบบพนักงาน การรักษาพยาบาล การจัดเล้ียงพนักงาน การใหรางวัล 
วันหยุดพักผอนประจําปเกินกวากฎหมายกําหนด โครงการเงินสะสม การเบิกเงินลวงหนาหรือการ
ยืมเงิน การใหเงินกู เงินชวยเหลือการคลอดบุตร เงินชวยเหลืองานศพสมาชิกในครอบครัวพนักงาน
เงินชวยเหลือ การกีฬา เงินชวยเหลือจากภยัพิบัติ บริการรถรับสงพนักงาน การประกนัชีวิต เงิน
บําเหน็จหรือเงินชวยเหลือ รานสวัสดิการพนักงาน การจายภาษีรายไดแทนพนกังาน และเงิน
ชวยเหลือบุตรพนักงาน เปนตน 

นภพงษ โรหะทัศน (2538) ทําการศึกษาคาจางและสวัสดิการของพนักงานในบริษทัผลิต
ช้ินสวนอิเลคทรอนิคสในนคิมอุตสาหกรรมกรรมภาคเหนือ สามารถสรุปผลการศึกษาดานความ
คิดเห็นของพนักงานวา ในดานคาจาง คาลวงเวลา และเงินโบนัส จํานวนผูท่ีมีความพอใจมีมากกวา
ผูท่ีไมพอใจ แตในดานเบ้ียขยัน คากะ และเงินรางวัลพิเศษ จํานวนผูไมพอใจมีมากกวาผูท่ีพอใจ 
สวัสดิการสวนใหญท่ีบริษทัจัดใหมีจํานวนผูท่ีพอใจมากกวาผูท่ีไมพอใจ ยกเวนสวสัดิการดาน
อาหาร ท่ีอยูอาศัย รถรับสง เทานั้น ท่ีมีจํานวนผูท่ีไมพอใจมากกวาผูท่ีพอใจ 
 

2.2.3 แนวความคิดเก่ียวกับดานความมั่นคงและความปลอดภัย 
แนวทางการจัดการความปลอดภัยในการทํางาน (อาภาภรณ อินทนันท, 2549) 
เม่ือมีอุบัติเหต ุอันตราย หรือความไมปลอดภัยเกิดข้ึนในสถานประกอบกิจการใดๆ ก็ตาม 

คนท่ีปองกัน ลดอันตรายท่ีเกิดข้ึน หรือเพ่ิมความปลอดภัยนัน้ ควรจะตองเปนคนท่ีอยูในสถาน
ประกอบกิจการทุกคนนั่นเอง ดังนั้น บุคคลท่ีเกี่ยวของกบัการจัดการความปลอดภยันั้น มีตั้งแต
ระดับผูบริหาร หัวหนางาน เจาหนาท่ีความปลอดภัยในการทํางาน คณะกรรมการความปลอดภัยอา
ชีวอนามัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน จนกระท่ังถึงตัว พนกังานผูปฏิบัติงาน ทุกคนท่ีกลาวมา 
มีหนาท่ีในการจัดการ และดแูลสถานท่ีทํางาน เคร่ืองมือ เคร่ืองจักร สภาพแวดลอมในการทํางานให
อยูในสภาพทีด่ี มีความปลอดภัย หากทุกคนละเลย คิดวาไมใชหนาท่ี หรือไมมีจิตสํานึก ในการดแูล
เร่ืองความปลอดภัย ก็ยากท่ีจะลดความไมปลอดภัยท่ีเกิดข้ึนลงได 

ผูบริหารตองมีวิสัยทัศนในการท่ีจะช้ีนําใหทุกคนในองคกร ตระหนกัถึงการทํางานดวย
ความปลอดภยั และมีหนาท่ีปฏิบัติตามส่ิงท่ีกําหนดไว ทําใหสม่ําเสมอ จนเปนวัฒนธรรมในเร่ือง
ความปลอดภยัขององคกรท่ีจะนําเอาเร่ืองของการทํางานอยางปลอดภัย เขามาสูจิตสํานึกของทุกคน
ในสถานประกอบการ 

เจาหนาท่ีความปลอดภัยในการทํางานเปนบุคคลท่ีมีบทบาทสําคัญอีกคนหนึ่ง อาจกลาวได
วาเปนผูช้ีชะตาของคนทํางานท่ีจะเกิดอันตรายหรือจะทํางานดวยความปลอดภัย เจาหนาท่ีความ
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ปลอดภัยในการทํางาน จะตองมีความรูถึงอันตราย ท้ังท่ีเห็นไดชัดเจนและอันตรายแอบแฝงที่มีอยู
ในสถานประกอบกิจการท่ีตนเองอยู มีความรู ความสามารถ ในหลายแขนงท่ีเกี่ยวของกับเร่ืองความ
ปลอดภัยและสุขภาพอนามยั โดยสามารถนําความรูมาประยุกตใชในการปองกันอันตรายท่ีจะ
เกิดข้ึน 

พนักงานผูปฏิบัติงาน จะตองรูจักปองกันตัวเอง รูวางานท่ีทําอยูมีอันตรายอยางไร ไมละเลย
การทํางานตามเกณฑหรือมาตรฐานท่ีกําหนด ทําสุขภาพรางกายใหแข็งแรง ไมทํางานขณะ
ออนเพลีย ซ่ึงเปนตนเหตุของการเกิดพฤตกิรรมท่ีไมปลอดภัย หากทําไดดังนีก้็จะทําใหเกิดความ
ปลอดภัยท้ังตอตนเองและสถานประกอบกิจการท่ีทํางานอยู 

กิจกรรมท่ีชวยสงเสริมความปลอดภัยในการทํางาน มีดังนี้ 
1. Quality Cycle (QC)  
กิจกรรมกลุมคุณภาพและกจิกรรมกลุมอ่ืนๆ ท่ีมีลักษณะคลายกัน ซ่ึง QC เปนกิจกรรมกลุม

คุณภาพท่ีมีประโยชน 2 ประการเปนอยางนอย ประการแรก สามารถสงเสริมผลิตภาพและคุณภาพ
ของผลผลิต ประการท่ีสอง ชวยสงเสริมความรูสึกถึงการมีสวนรวมในการตัดสินใจของพนักงานท่ี
รวมกิจกรรม สรางความพึงพอใจในการทํางาน ทําใหแรงงานสัมพันธดีข้ึน ซ่ึงปจจุบัน QC ได
กลายเปนตนแบบใหกับกิจกรรมกลุมดานความปลอดภยั 

2. Safety Control Cycle (SCC)  
เปนรูปแบบการเสนอแนะแนวทางแกไขปองกัน โดยรวมกันแสดงความคิดเห็นในลักษณะ

กิจกรรมกลุมยอย (Small Group Activity) ซ่ึงเกิดจากการประยุกตใชแนวความคิดกิจกรรมกลุม
คุณภาพ (QC) เพื่อใหพนักงานไดมีสวนรวมในการควบคุมอันตราย (Worker Involvement Hazard 
Control) โดยตระหนักถึงภยัอันตรายท้ังในงานท่ีทําและสภาพแวดลอมการทํางาน ซ่ึงผูปฏิบัติงาน
จะเปนผูท่ีมีความรูและเขาใจถึงอันตรายจากการทํางานไดดีท่ีสุด ข้ันตอนสําคัญในกจิกรรม คือ การ
จัดประชุมกลุมอยางเปนทางการ อยางนอย เดือนละ 1 คร้ัง หรือหลังจากมีอุบัติเหตุ หรือมีแนวโนม
วาจะเกดิอันตราย เพื่อดําเนนิการหาทางปองกัน ซ่ึงวัตถุประสงคหลักของการประชุมกลุมยอย คือ 
เปนการกระตุนและสงเสริมกิจกรรมการปองกันอันตรายและสรางเสริมความปลอดภัยในการ
ทํางาน เคร่ืองมือและเทคนิคท่ีนํามาใชในการทํา SCC คือ 

- QCC เพื่อลดอุบัติเหตุ โดยการใชเทคนิคของกิจกรรมกลุมคุณภาพ  
- SOS (Safety Observation Skill) เทคนิคนกัสังเกตความปลอดภัย 
- KYT (Kiken Yochi Training) เพื่อการคนหาจดุอันตราย 
- HIT (Hazard Identifying Technique) เพื่อการระบุอันตรายในท่ีทํางาน 
- JSA (Job Safety Analysis) เพื่อการทํางานอยางปลอดภยั 
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- FTA (Fault Tree Analysis) เพื่อปองกันอันตรายรายแรง 
- Disco Cycle เพื่อการปองกนัอันตรายอยางครบวงจร 
3. กิจกรรม 5 ส. สูความปลอดภัย 
กิจกรรม 5ส. แปลความหมายมาจาก 5S. และมีตนกําเนดิมาจากญ่ีปุน ซ่ึงการไฟฟาฝายผลิต

แหงประเทศไทย เปนผูบัญญัติเอาไว มีความหมาย ดังนี ้
5S.Activites กิจกรรม 5ส. ความหมาย 
Seiri  สะสาง  การแยกใหชัดเจน ส่ิงไมจําเปนขจัดท้ิง   
Seiton  สะดวก  จัดวางเปนระเบียบเรียบรอยเสมอ 
Seiso  สะอาด  การทําความสะอาดอุปกรณและสถานท่ีเสมอ 
Seiketsu  สุขลักษณะ สภาพท่ีถูกสุขลักษณะจากการทํา 3ส.แรก 
Shitsuke สรางนิสัย การปฏิบัติตามท่ีกําหนด จนติดเปนนิสัย 
ในกจิกรรม 5ส. นั้น สะสาง สะดวก และสะอาด มีความเก่ียวของกับการจัดการความ

ปลอดภัย ในดานการจัดเก็บและดแูลความสะอาดวัสดุ อุปกรณ เคร่ืองจักร รวมท้ังสถานท่ี เปนการ
จัดสภาพแวดลอมในการทํางานใหอยูในลักษณะท่ีเหมาะสม เปนกจิกรรมท่ีใหผลในดานการ
ปองกันอันตราย สวนสุขลักษณะ และสรางนิสัย เปนกิจกรรมท่ีกอใหเกิดการพัฒนาจิตสํานึก และ
ทัศนคติท่ีดีในการทํางาน จัดวาเปนพืน้ฐานดานความปลอดภัย และสงเสริมการมีสวนรวมของ
พนักงานอยางแทจริง 

4. การบริหารอยางมีคุณภาพท่ัวท้ังองคกร (Total Quality Management หรือ TQM) 
เปนกิจกรรมดานการเพิ่มผลผลิตท่ีรวบรวมเอาระบบคุณภาพ ความปลอดภัยและ

ส่ิงแวดลอมและอ่ืนๆ เขาไวดวยกัน เพื่อใหการดําเนินงานมีความครอบคลุมทุกดาน เปนกิจกรรมท่ี
เนนรูปแบบการมีสวนรวมอยางเต็มท่ี เนนความคิดในเร่ืองความปลอดภัยท่ีมุงใชปรัญชาของการ
บริหารแบบท่ัวท้ังองคกรและเสนอแนะวาส่ิงท่ีควรทํา คือ การมีสวนรวมของพนักงานในการสราง
วัฒนธรรมใหม ดานความปลอดภัย เพื่อใหเกิดการปรับปรุงอยางตอเนื่อง โดยใชเคร่ืองมือทางสถิติ
มาใชวัดคุณภาพของระบบ 

5. กิจกรรมขอเสนอแนะ (Suggestion System) 
เปนอีกกจิกรรมหนึ่งท่ีมุงใหพนักงานเขามามีสวนรวมจึงจะประสบความสําเร็จ เนื่องจาก

พนักงานเปนผูท่ีสัมผัสกับงานท่ีทําอยูตลอดเวลา ยอมจะรูวา อันตรายจากการทํางานอยูท่ีใดบาง 
หากพบเห็นและมีการเสนอแนะการแกไขและปองกันไปยังฝายจดัการ จะเปนการปองกันความ
สูญเสียท่ีอาจเกิดข้ึนได 
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6. ระบบมาตรฐานความปลอดภัยและระบบการจัดการคุณภาพตามมาตรฐานสากลตางๆ 
 เปนรูปแบบท่ีนํามาใชกับการจัดดานความปลอดภัยโดยตรง เชน ISO 9001 : 2000 ,  ISO 

14001 : 2004 และ Modern Safety Management เปนระบบการบริหารและการจดัการท่ีตองใชการมี
สวนรวมของพนักงานในการดําเนินงานจงึจะสําเร็จลงได เพราะระบบตางๆเหลานี้ ใหความสําคัญ
กับกิจกรรมในการทํางานท่ีเส่ียงอันตราย รวมท้ังสภาพแวดลอมท่ีเปนอันตราย โดยทําการบงช้ีและ
ประเมินความเส่ียง หาทางแกไข เพื่อใหความเส่ียงนั้นอยูในระดับท่ียอมรับได ซ่ึงผูท่ีมี
ความสามารถในการบงช้ี และประเมินความเส่ียงนั้น ตองเปนพนกังานท่ีทําหนาท่ีประจํากับงานนัน้ 
จึงจะไดขอมูลท่ีถูกตองท่ีสุด จะเห็นไดวาระบบการจดัการแบบนี้ จะสําเร็จไดยาก หากไมจูงใจให
พนักงานเขามามีสวนรวมในการดําเนินระบบ 

การพัฒนาจิตสํานึกความปลอดภัยภายในองคกร (Safety Awareness Development) 
จิตสํานึกความปลอดภัย (Safety Awareness) หมายถึง การรูถึงส่ิงท่ีมีผลตอสุขภาพ ความ

ปลอดภัยในส่ิงแวดลอมการทํางาน การสนใจ เอาใจใสในสาเหตุท่ีอาจทําใหเกิดการบาดเจ็บ ซ่ึง
จิตสํานึกความปลอดภัย เปนส่ิงท่ีเกิดในแตละบุคคล และเม่ือจิตสํานึกความปลอดภยัของพนักงาน
แตละคนมารวมตัวกันกลายเปนวัฒนธรรมความปลอดภยัท่ีเกดิข้ึนในองคกรตอไป 

วิธีการสรางหรือเพ่ิมจิตสํานกึความปลอดภัย (อาภาภรณ อินทนันท, 2549) 
1. Training: การอบรมพนักงาน เพื่อความปลอดภัยจดัเปนหนาท่ีประการหน่ึงของหวัหนา

งาน ท่ีมีความสําคัญเทียบเทากับการวางผังสถานท่ีทํางาน เพื่อจัดสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยตอการ
ทํางาน เพราะหากพนกังานขาดความรูความเขาใจเกี่ยวกับการปองกนัภัยสวนบุคคลแลว ก็อาจ
ไดรับอันตรายไดท้ังๆ ท่ีมีการจัดระบบปองกันอันตรายเอาไวเปนอยางดี 

การอบรมพนกังาน เพื่อความปลอดภัย มิใชการเรียกพนกังานมานั่งรวมกัน เพื่อรับทราบ
กฎขอหามตางๆ ของบริษัท แตเปาหมายของการฝกอบรม คือ ตองมุงสอนใหพนักงานเกิดความคิด 
และสามัญสํานึกในการรูจักและระวังภยั หรือไมกระทําการใดๆ เพื่อเปนการหลีกเล่ียงอันตรายดวย
ตนเอง 

ประเภทของการฝกอบรม อาจแบงออกไดเปน 2 ลักษณะตามลักษณะการสอน คือ 
1. ประเภทใหการศึกษาเกี่ยวกับความปลอดภัย (General Safety Training) ซ่ึงมีเปาหมาย 

เพื่อใหความรูท่ัวไปเกี่ยวกับการทํางาน และความปลอดภัยท่ัวไปในการทํางาน ขอพึงระวัง ส่ิงท่ี
ควรหรือไมควรในการปฏิบัติในการทํางาน พรอมท้ังรับทราบกฎระเบียบความปลอดภัยของบริษทั  

2. ประเภทใหการฝกอบรมดานความปลอดภัย (Specific Safety Training) มีเปาหมาย เพื่อ
การฝกหัดใหพนักงานรูจักวธีิการทํางานท่ีถูกตองและความปลอดภัย และรูจักหลีกเล่ียงจุดอันตราย
ในการทํางาน 
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2.1 สําหรับการฝกอบรมหลักสูตรปกติ ซ่ึงใชสําหรับพนกังานใหม หรือบุคคล
ตางๆท่ีเพิ่งรับการอบรมเร่ืองความปลอดภยัในเบ้ืองตนควรประกอบดวย 

  2.1.1 Safety Goals คือ การชี้แจงนโยบาย และเปาหมายของการ
บริหารงานดานความปลอดภัย 

  2.1.2 Reporting Incidents คือ การชี้แจงประโยชน ข้ันตอนการรายงาน
อุบัติเหตุ รวมถึงการปองกันอุบัติเหตุ เพื่อลดโอกาสการเกิดเหตุซํ้า 

2.1.3 Emergencies คือ การชี้แจงข้ันตอน การปฏิบัติตอพนักงาน เม่ือเกิด
เหตุการณฉุกเฉิน 

2.1.4 Warning Signs หรือTags คือ การปฏิบัติเม่ือพบเคร่ืองหมายความ
ปลอดภัย 

2.1.5 Hazardous Substances คือ การใหความรูเร่ืองสารเคมีอันตราย 
2.1.6 Ppe คือ การสอนวิธีการใชอุปกรณปองกันอันตรายสวนบุคคล 
2.1.7 Safe Lifting คือ การสอนทาทางการยกของท่ีปลอดภัยและงายดาย 
2.1.8 Trip Slips และ Falls คือ การปองกันอันตรายจากการพลัดตกและ

หกลม  
2.1.9 Electrical Safety เปนการแนะนําวิธีการทํางานกับไฟฟาอยาง

ปลอดภัย 
2.1.10 Hearing Conservation คือ การปองกันอันตรายจากเสียงดังเกิน 

80dBA 
  2.2 สําหรับหัวขอในหลักสูตรการอบรมเฉพาะดานนั้นมักประกอบดวยหวัขอดังนี ้
   2.2.1 วิธีการทํางานท่ีถูกตองและปลอดภยั  
   2.2.2 วิธีการควบคุมเคร่ืองจกัร และวิธีการแกไขเม่ือเกิดความขัดแยง 
   2.2.3 การปฏิบัติงานอันตราย จุดท่ีเปนอันตรายของงานนัน้ๆ 
   2.2.4 ความรับผิดชอบในการแนะนําเพื่อนรวมงาน ในงานดานความ
ปลอดภัย 
 2. Blackboard: เปนวิธีการใชบอรด เพื่อเปนแหลงทําใหเกิดจิตสํานกึความปลอดภยั โดย
ตองมีลักษณะเปนแหลงความรู มีการถามคําถาม เพื่อใหพนักงานที่อานบอรดนั้นตอบคําถาม มี
ความแตกตางกันในแตละแผนก ขอดีของเทคนิคการสรางจิตสํานึกความปลอดภัยโดยวิธีนี้คือ 
  1. แนใจวาพนกังานไดรับขาวสารที่ทันสมัย 
  2. มีขอมูลการประชาสัมพันธ 
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  3. เปนการสงขอมูลในแนวกวาง 
 3. Poster: เปนอีกกิจกรรมหนึ่งท่ีสามารถลดอันตรายไดและมีขอดีคือ 
  1. ใชคาใชจายนอย 
  2. สามารถเลือกใชภาพท่ีเหมาะสมในแตละกิจกรรม 
  3. เปนการพัฒนาสภาพจิตใจของพนักงาน 
  4. เปนการพัฒนาทัศนคติของพนักงาน 
  5. สามารถเตือนพนักงานไดตลอดการทํางาน 24 ช่ัวโมง 
 4. Safety Day หรือ Safety Week: เปนการจัดวัน หรือสัปดาหรณรงคการทํางาน เพือ่ความ
ปลอดภัย 
 5. Public Relations Through Media: เปนกจิกรรมโดยใชส่ือตางๆ 
 6. Accident - Free Campaign At Workplace: เปนการจดักิจกรรมโดยมีจุดประสงค เพื่อ
ปองกันอุบัติเหต ุ
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
เอกภกัดิ์ โกยวิวัฒนตระกูล (2542) ไดทําการศึกษาพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม พบวา 

อํานาจในการควบคุมอุบัติเหตุมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายในงานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 เกิดความเหน่ือยหนายในงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมเส่ียงตอ
การเกิดอุบัติเหตุอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และความเหนือ่ยหนายในงาน อํานาจในการ
ควบคุมอุบัติเหตุ สามารถทํานายพฤติกรรมเส่ียงตอการเกิดอุบัติเหตุของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

สิริพันธ เปรมัษเฐียร (2543) ไดศึกษาพนกังานระดับปฏิบัติการในโรงงานผลิตกระดาษ 
พบวา พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส แตกตางกัน มีพฤตกิรรมความปลอดภัยในการทํางานแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ความรูเกี่ยวกบัความปลอดภัยมีความสัมพันธเชิงบวกกบั
พฤติกรรมความปลอดภัยในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 บุคลิกภาพของ
พนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมความปลอดภัยในการทํางานอยางมีนยัสําคัญในการ
ทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

Goldgerg และ คณะ (1991 อางใน อาภาภรณ อินทนนัท, 2549, หนา 28) ศึกษา
ความสัมพันธของการรับรูถึงภัยอันตรายกับความพรอมในการเขารวมโปรแกรมความปลอดภัย 
โดยสํารวจจากพนักงานสายการผลิต จํานวน 396 คน จาก 8 โรงงาน ในประเทศอิสราเอลพบวา 
การอบรมดานการใชเคร่ืองมือ อุปกรณเฉพาะทางมีผลตอการเกิดอุบัติเหต ุ
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Janssebs Brett และ Smith (1995 อางใน อาภาภรณ อินทนันท, 2549, หนา 28) 
ทําการศึกษาพนักงานปฏิบัตกิารในสหรัฐอเมริกาเกีย่วกับการจัดการและใหการสนับสนุนในเร่ือง
ของความปลอดภัย พบวา การจัดการและใหการสนับสนนุในเร่ืองความปลอดภัยมีความสัมพันธ
กับการรับรูความปลอดภัยในการทํางานและพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 

Hofmann และ Stetzer (1996 อางใน อาภาภรณ อินทนันท, 2549, หนา 28) ทําการศึกษาใน
โรงงานอุตสาหกรรมเก่ียวกบัการทํางานท่ีปลอดภัยและไมปลอดภัยของพนักงาน พบวา การรับรู
บรรยากาศความปลอดภัยในงานมีความสัมพันธเกี่ยวโยงกับอัตราการเกิดอุบัติเหตุ พนักงานท่ีรับรู
การสนับสนุนความปลอดภัยจากองคกรนอย จะมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานท่ีไมปลอดภัย 

Griffin และ Neal (2000 อางใน อาภาภรณ อินทนันท, 2549, หนา 29) ศึกษาพนกังาน
อุตสาหกรรมการผลิตในประเทศออสเตรเลีย พบวา การบริหารจัดการความปลอดภยัขององคกร มี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับทัศนคติของพนักงานและพฤติกรรมความปลอดภัยใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน 

Zohar (2000 อางใน อาภาภรณ อินทนันท, 2549, หนา 29) ไดทําการศึกษาในพนกังาน
สายการผลิต 53 กลุม พบวา บรรยากาศความปลอดภัยในการทํางานจากองคกรหรือจากหวัหนางาน 
มีความสัมพันธกับอัตราการบาดเจ็บในการทํางาน โดยกลุมพนักงานท่ีรับรูบรรยากาศความ
ปลอดภัยในการทํางานมีอัตราการเกิดอุบัติจากการทํางานตํ่า 

 
2.2.4 แนวความคิดเก่ียวกับดานความกาวหนาในงาน 
ความหมายของความกาวหนาในอาชพี  
ความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง การเปล่ียนแปลงในบทบาทการทํางาน ซ่ึงจะให

ผลตอบแทนท้ังทางดานจิตวทิยา หรือผลตอบแทนท่ีเกีย่วของโดยตรงกับการทํางาน การ
เปล่ียนแปลงตางๆ เหลานี้จึงรวมถึงการเปล่ียนแปลงท่ีกอใหเกดิความกาวหนาในงาน การเล่ือน
ตําแหนง หรือเงินเดือน ตลอดจนถึงความพึงพอใจตอชีวิต ความรูสึกวาตนเองมีคา ประสบ
ความสําเร็จ ซ่ึงออกมาในรูปของอํานาจหนาท่ี สถานภาพที่สูงข้ึน ความกาวหนาในอาชีพจึงเปนผล
สุดทาย ของการจัดการอาชีพงานท่ีเร่ิมตนดวยการวางแผนอาชีพงาน การพัฒนาอาชีพงาน ซ่ึง
นําไปสูการพฒันาความกาวหนาในอาชีพ (จรัญ สุวรรณเวช, 2549) 
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เคร่ืองมือท่ีชวยเหลือในการพัฒนาความกาวหนาในอาชพี 
เคร่ืองมือท่ีชวยเหลือในการพัฒนาความกาวหนาในสายงานอาชีพ (ธงชัย สันติวงษ, 2540) 

คือ 
1. Job Ladders เปนแผนผังท่ีแสดงใหเหน็ถึงโอกาสท่ีจะกาวหนาจากงานหน่ึงไปยังงาน

อ่ืนๆ ไดท้ังโดยในแนวนอนและการเล่ือนไปยังตําแหนงท่ีสูงข้ึน โดยจะมีรายละเอียดตางๆ เชน 
อัตราเงินเดือน ประสบการณ และการอบรมท่ีตองการตางๆ เปนตน 

2. Job Posting เปนวิธีการงายๆ ท่ีใช เพื่อเปดโอกาสใหคนงานหาความกาวหนา โดยการ
เล่ือนช้ันหรือการโยกยายไปทํางานท่ีชอบตามระบบน้ีเม่ือมีตําแหนงใหมเกิดข้ึนจะมีการแจงให
ทราบในขาวสารหรือการติดประกาศ ซ่ึงจะระบุถึงความสามารถ ประสบการณ และอายุงานท่ี
จําเปน เพื่อใหพนักงานมีสิทธิสมัครในตําแหนงใหมท่ีเปดได 

เกณฑหรือมาตรวัดความกาวหนาในอาชีพ 
จรัญ สุวรรณเวช (2549) ยังไดอธิบายในเร่ืองของเกณฑหรือมาตรวัดความกาวหนาใน

อาชีพ ไดแก  
1. ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี การท่ีไดเล่ือนข้ันดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึน มีหนาท่ีและ

ความรับผิดชอบสูงข้ึน ความกาวหนาในตําแหนงวัดไดจากการเปรียบเทียบกับตําแหนงท่ีไดดํารง
อยูกับระยะเวลาในทํางาน หรือเปรียบเทียบกับอายตุัวของบุคลากรนั้นๆ หรืออาจเปรียบเทียบกบั
เพื่อนรวมรุน 

2 ความกาวหนาในเงินเดือน การไดรับเดือนในอัตราท่ีสูง ความกาวหนาในอัตราเงินเดือน
มีสวนสัมพันธ สงเสริม และสนับสนุนกับความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี ผูกาวหนาในตําแหนง
หนาท่ียอมมีโอกาสท่ีจะไดรับเงินเดือนสูง หรือมีความกาวหนาในเงนิเดือนทําใหมีโอกาสกาวหนา
ในตําแหนงหนาท่ีดวย 

3. ความกาวหนาในการพัฒนาตนเอง ความกาวหนาในดานความรู ความสามารถทักษะ
และประสบการณในการทํางาน รวมถึงการพัฒนาตนเองในดานจิตใจ ทัศนคติ ตลอดจนนิสัยใน
การปฏิบัติงาน อันจะทําใหงานท่ีปฏิบัตินัน้สําเร็จอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 
ความกาวหนาในการพัฒนาตนเองมีความสําคัญมากท่ีสุดท่ีจะกาวหนาในชีวิตการทํางาน
ผูปฏิบัติงานท่ีพัฒนาตนเองอยางรวดเร็ว ยอมมีความกาวหนาท้ังตําแหนงหนาท่ีและเงินเดือน เพราะ
การไดเล่ือนตําแหนงหรือไดเล่ือนข้ันเงินเดือนโดยปกติหรือพิเศษนัน้ ผูบังคับบัญชามีอํานาจ
พิจารณาจากความรูความสามารถ ความประพฤติ ตลอดจนผลงานของผูปฏิบัติงานเปนสําคัญ 

ความกาวหนาในหนาท่ีการงานในทีน่ี่ไดกาํหนดไว คือ งานท่ีผูปฏิบัติไดรับมอบหมายและ
มีผลตอการคงไว และขยายความสามารถของตนเองใหไดรับความรูและทักษะใหมๆ มีโอกาสได
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เล่ือนตําแหนงหนาท่ีท่ีสูงข้ึน ในลักษณะของระดับความเช่ือม่ัน ตัวบงช้ีเร่ืองความกาวหนาในหนาท่ี
การงานมีเกณฑควรพิจารณา คือ  

1. มีการทํางานท่ีพัฒนา หมายถึง ไดรับผิดชอบ ไดรับการมอบหมายงานมากข้ึน 
2. มีแนวทางกาวหนา หมายถึง มีความคาดหวงัจะไดรับการเตรียมความรูทักษะ เพื่องาน

ในหนาท่ีท่ีสูงข้ึน 
3. โอกาสความสําเร็จ หมายถึง ความกาวหนาท่ีจะทํางานใหประสบความสําเร็จหรือใน

สายงานอาชีพอันเปนท่ียอมรับของผูรวมงาน สมาชิกครอบครัวหรือผูเกี่ยวของอ่ืนๆ 
4. ความม่ันคง หมายถึง มีความม่ันคงของการจาง 
นอกจากน้ียังมีผลการวิจัยของ สคาญจิต อุดมกิจวัฒนา (2552) กลาววา ในการพจิารณาเร่ือง

ความกาวหนา สามารถพิจารณาไดจากความสําเร็จในการทํางาน ซ่ึงมีนกัวิชาการท่ีไดกลาวถึง
ความกาวหนาในการทํางาน ดังนี ้

อัจฉรา สุวพันธ (2525) ไดนยิามความหมายของความกาวหนาทางวิชาชีพวา การท่ีบุคคล
ซ่ึงทํางานอยูในองคกรใดๆ จะมีหนทางท่ีจะสามารถไดรับการเล่ือนตําแหนงหนาท่ีการงานใน
องคกรน้ันๆ 

ธงชัย สันติวงษ (2526) ไดนยิามความหมายของความกาวหนาทางวิชาชีพวา หมายถึง 
กิจกรรมดานการบริหารงานบุคคลท่ีมีข้ึน เพื่อชวยใหองคกรสามารถบรรลุถึงวัตถุประสงค และ
ขณะเดียวกนั พนักงานก็มีโอกาสท่ีจะมีผลสําคัญในการพัฒนาตนเองไดสูงสุด 

อรุณ รักธรรม (2537) ไดนิยามความหมายของความกาวหนาทางวิชาชีพวา มนุษยสวน
ใหญมีความปรารถนาท่ีจะเห็นความกาวหนาของตนเอง การท่ีมนุษยเขามาทํางานในองคกรหนึ่ง
นั้น ส่ิงท่ีบุคคลเหลานี้คาดหวังจากองคกร อาจจะเปนเงินทอง ช่ือเสียง การยอมรับและโอกาสของ
ความสําเร็จในชีวิตเติบโตจากพนักงานระดับลางข้ึนสูระดับนกับริหารช้ันสูงๆ ข้ึนไป 

ศิริมา คชสังข (2545) ไดนิยามความกาวหนาของพนักงานออกเปน 2 สวน ความกาวหนา
ภายนอก และความกาวหนาภายใน ซ่ึงความกาวหนาภายใน การเพิ่มคุณคาของการเปนทรัพยากร
บุคคลของพนักงานแตละคนซ่ึงเกิดจากการเรียนรู ส่ังสมประสบการณท่ีเปนประโยชนในชีวิตการ
ทํางานจริงภายในบริษัท โดยเปดโอกาสใหพนักงานไดพัฒนาตนเองบน “เสนทางความกาวหนาใน
ชีวิตการทํางานท่ีไมเนนความเช่ียวชาญเฉพาะทาง” อันเปนการเล่ือนตําแหนงในแนวนอนจนครบ 
หรือเกือบครบทุกหนวยงานเสียกอน จึงมีการเล่ือนตําแหนงในแนวด่ิง กลาวคือ เร่ิมตนจากการรับ
พนักงานใหมท่ีจบจากการศึกษาใหมๆ การหมุนเวยีนการทํางาน ผสมผสานกับการฝกอบรมอยาง
ตอเน่ือง ท้ังในระหวางปฏิบัติงานและในช้ันเรียนตลอดจนการเล่ือนตําแหนงท่ีพิจารณาจาก
ความสามารถ และตามอาวุโสจํานวนปของการทํางาน บุคลิกภาพ และความสัมพันธระหวางบุคคล 
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สวนความกาวหนาภายนอก หมายถึง ความกาวหนาของพนักงานในดานตางๆ ท่ีบุคคลภายนอก
เห็นไดชัดเจน เชน การเพิ่มเงนิเดือน การเล่ือนตําแหนง เปนตน  

กัตเตอรไรด และ ฮัลเชสสัน (Gutteridge & Hutcheson, 1990 อางใน สคาญจิต อุดมกจิ
วัฒนา, 2552, หนา 45) ใหนยิามคําศัพทท่ีใกลเคียงกับ Career Growth คือ Career Success วา
หมายถึง การประสบความสําเร็จในอาชพี ซ่ึงมีนักวิชาการบางทานไดระบุแยกยอยออกไปเปน
ความสําเร็จในระดับบุคคล (Individual Level) คือ การไดมาซ่ึงความกาวหนาดานวัตถุ อํานาจ และ
พึงพอใจ และเปนการประสบผลสําเร็จทางวิชาชีพ ซ่ึงเปนผลลัพธของจิตวิทยาในเชงิบวก หรือ
ความสําเร็จอันเกิดจากการส่ังสมของประสบการณท่ีเพิ่มพูนข้ึนจากชีวิตการทํางานซ่ึงมีอยู 2 
ประเภท คือ  

1) Objective Career Success ซ่ึงจะไดมาซ่ึงส่ิงท่ีสามารถมองเห็นและจบัตองได เชน 
ตําแหนงงาน เงินเดือน หรือการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง 

2) Subjective Career Success คือ เปนการประเมินความสําเร็จทางอาชีพดวยตนเอง เปน
การรับรูในการสําเร็จของตนเอง ซ่ึงความสําเร็จในมุมมอง 2 ดาน ไมสามารถนํามาเปรียบเทียบกนั
ได 

เอฟ เฮอรซเบอรก บี นูสเนอร และ บี ซิลเดอรแมน (F.Herzberg, 1959 อางใน สคาญจิต 
อุดมกิจวัฒนา, 2552, หนา 46) ไดศึกษาทฤษฎี 2 ปจจยั คือ ปจจัยจงูใจ และปจจยัคํ้าจนุ  

ปจจัยจูงใจ (Motivate Factor) หมายถึง ปจจัยจูงใจใหคนสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ คือ ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ไดรับเล่ือนตําแหนงใหสูงของบุคคลใน
องคกร และมีโอกาสไดศึกษา เพื่อหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกอบรม 

ปจจัยคํ้าจนุ (Hygiene Factor) ไดกลาวถึง โอกาสไดรับความกาวหนาในอนาคต 
(Possibility Of Growth) หมายถึง การท่ีบุคคลไดรับการแตงต้ังเร่ืองตําแหนงภายในหนวยงาน และ
ยังหมายถึง สถานการณท่ีบุคคลสามารถไดรับความกาวหนาในทักษะ (Skill) วิชาชีพ 

ฮอลเลอร บี กิลเมอร (Haller B. Gilmer, 1997 อางใน สคาญจิต อุดมกิจวัฒนา, 2552, หนา 
46) กลาววา โอกาสกาวหนาในการทํางาน (Opportunity For Advancement) คือ การมีโอกาสได
เล่ือนตําแหนงสูงข้ึน การมีโอกาสกาวหนาจากความสามารถในการทํางานยอมทําใหเกิดความพึง
พอใจ ผูชายมีความตองเร่ืองนี้สูงกวาผูหญิง แตความตองการนี้จะลดลงเม่ืออายุมากข้ึน 

จากความหมายขางตน ผูวจิัยไดสรุปวา ถาองคกรสามารถตอบสนองความตองการให
บุคคลเกิดความกาวหนาในการทํางานแลว ก็จะเปนแรงจงูใจใหบุคลากรมีความคิดท่ีจะพัฒนาการ
ทํางานใหมีประสิทธิผลในองคกร 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ  
จันทรเพ็ญ เจริญศิลป (2544) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางการรับรูคุณคาของบุคคล 

ความกาวหนาของวิชาชีพนโยบายการพัฒนาบุคลากรกบัพฤติกรรมการพัฒนาบุคลากร ตามทฤษฎี
การปรับตัวของรอย วิจยัพบวา การรับรูคุณคาของบุคคล ความกาวหนาของวิชาชีพ นโยบายการ
พัฒนาการพัฒนาบุคลากร มีความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการพัฒนาบุคลากร อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (P<.001) การรับรูคุณคาของบุคคล และการรับรูความกาวหนาทางวิชาชีพเปนตวั
แปรทํานายพฤติกรรมการพัฒนาบุคลากรของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข โดยมีคาอํานาจการทํานายเทากับ 29.20 เปอรเซ็นต 

เบญจรัตน อุทิศพันธ (2541, อางใน สคาญจิต อุดมกิจวัฒนา, 2552, หนา 49)ศึกษาเร่ือง
ความพึงพอใจตอความกาวหนาในอาชพีขาราชการตํารวจช้ันประทวนในสังกัด โรงเรียนนายรอย
ตํารวจ พบวา จากกลุมตัวอยางท่ีมีความพึงพอใจตอความกาวหนาในอาชีพโดยเฉล่ียอยูในระดับสูง 
คือ ความสําเร็จของการปฏิบัติงาน การแตงตั้งท่ีเหมาะสมกับความรูความสามารถ ความ
เจริญกาวหนาในอาชีพ ความม่ันคงในอาชีพ สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน และกลุมตัวอยางเปน
กลุมท่ีมีประสบการณทํางานกับความพึงพอใจตอความกาวหนาในอาชีพ มีความสัมพนัธทุกระดับ 
โดยมีความรูสึกพอใจตอเพื่อนรวมงานอยูระดับสูงสุด และมีความรูสึกพอใจตอลักษณะของงานท่ี
ปฏิบัติอยูในระดับตํ่า  

 
2.2.5 แนวความคิดเก่ียวกับดานนโยบายการบริหารขององคกร 
ธงชัย สันติวงษ (2539) ใหความหมายวา การจัดการหรือการบริหาร หมายถึง ภาระหนาท่ี

ของผูนํากลุมซ่ึงจะตองจัดการใหทรัพยากรท้ังท่ีเปนตัวคนและวัตถุ สามารถประสานเขาดวยกัน 
เพื่อรวมกนัทํางานเปนองคกรท่ีมีประสิทธิภาพได และขณะเดียวกนัก็ตองจัดการนําองคกรใหมี
ความสัมพันธกับสภาพแวดลอมภายนอกไดอยางดีท่ีสุด 

ทฤษฎีการจัดการนี้สามารถนํามาประยกุตใหเขากับการบริหารขององคกร ซ่ึงประกอบดวย
ข้ันตอนดังตอไปนี้  

1. การวางแผน (Planning) เปนกระบวนการของการใชความคิด และการตัดสินใจ โดย
กําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายขององคกร จากนัน้ทําการวางแผนหามาตรการ หรือวิธีการ
ปฏิบัติท่ีจะทําใหเกิดผลลัพธตามวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีกําหนดไว 

2. การจัดองคกร (Organizing) เปนการจัดระเบียบงานภายในองคกร โดยแบงงานออกเปน
กลุมๆ พรอมกําหนดอํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบของพนักงานในแตละระดับ ตลอดจนการ
สรางความสัมพันธในหนวยงาน เพื่อมุงใหบรรลุเปาหมายเดยีวกัน 
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3. การนําองคกร (Leading) เปนบทบาทของผูบริหารในการใชอํานาจหนาท่ีของตนกระตุน
จูงใจใหสมาชิกในองคกรรวมแรงรวมใจ เพื่อการบรรลุเปาหมายขององคกร 

4. การควบคุม (Controlling) เปนกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยเปรียบเทียบ
กับเปาหมายท่ีไดกําหนดไว และหาหนทางแกไขขอผิดพลาดจากมาตรฐานท่ีไดกําหนดไว 

แนวความคดิเร่ืองการบริหารงานคุณภาพท่ัวท้ังองคกร  (นวัตกร เฉลิมพล, 2552) 
 Total Quality Management (TQM) หมายถึง การบริหารงานคุณภาพท่ัวท้ังองคกร เปนการ
บริหารโดยใหพนักงานขององคกรมีสวนรวมในการสรางผลงานคุณภาพตามความตองการของ
ลูกคา ภายใตปรัชญา “สามัคคี คือ พลัง และมีความเปนเอกภาพขององคกร”  

การดําเนินงาน การบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคกร 
การดําเนนิงาน การบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคกร มีข้ันตอนสําคัญดังนี้ 
1. กําหนดนโยบายการบริหารงานแบบมีสวนรวม เปนนโยบายท่ีไดรับการยอมรับจาก

ระดับสูงสุดขององคกรถึงระดับพนักงาน 
2. จัดโครงสรางการบริหารงานใหมีช้ันการบริหารงานนอย หรือการบริหารงานแบบ

ระนาบและสรางความเช่ือมโยง โดยกําหนดระบบความสัมพันธท่ีชัดเจน 
3. สรางความเช่ือม่ันใหกับพนักงาน คือ ทําใหพนกังานมีความเช่ือม่ันตอระบบการบริหาร

แบบมีสวนรวม สงผลใหพนกังานกลาคิด กลาทํา และการแสดงออก 
4. สรางความเช่ือม่ันใหกับหนวยงาน คือ ใหหนวยงานมคีวามเปนอิสระในการทํางาน เพื่อ

แกไขปรับปรุงงานของตนเอง โดยไมมีความกังวล 
5. จัดการฝกอบรมพนักงานทุกระดับ เพื่อพัฒนาความรูความสามารถ ทัศนคติตอองคกร  
6. กําหนดอํานาจ หนาท่ี และความรับผิดชอบใหหนวยงานสามารถประสานความรวมมือ

ของพนักงาน 
7. สรางทีมงานประสิทธิภาพดวยกิจกรรมกลุมคุณภาพ เชน กิจกรรม 5ส. กิจกรรม QCC 

ขอเสนอแนะปรับปรุง และการบํารุงรักษาแบบมีสวนรวม 
8. ใหทุกหนวยงานทํางาน โดยยดึกระบวนการ และความตอเน่ืองของกระบวนการให

ความสําคัญต้ังแตปจจยันําเขา (Input) วิธีการทํางาน (Process) และผลงาน (Output) 
ประโยชนสรางของการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคกร 
การบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคกร ชวยแกปญหาคุณภาพตํ่ากวามาตรฐานโดยหาสาเหตุท่ี

ชัดเจนไมได หรือมีสาเหตุท่ีสงผลกระทบตอเนื่องถึงผลลัพธท่ีไดต่ํากวามาตรฐาน เพราะ TQM ทํา
ใหเกิดผลตอการทํางานท่ัวท้ังองคกร ดังนี ้
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1.พนักงานทกุคนทุกระดับ มีสวนรวมรับผิดชอบและสรางผลงานคุณภาพ ทําใหพนกังาน
เกิดความมุงม่ัน ขจัดปญหาการทํางาน เพือ่ใหไดผลงานคุณภาพตามเปาหมาย 

2.หนวยงานทุกหนวยเห็นความสําคัญของตนเองจากการเช่ือมความสัมพันธของการ
ปฏิบัติงาน ผลงาน ท่ีมีตอคุณภาพตามเปาหมายของการปฏิบัติงาน 

3.นโยบายคุณภาพ ท่ีประกอบดวย 
Q = Quality คุณภาพของสินคาหรือบริการ 
C = Cost  การบริหารตนทุนอยางมีประสิทธิภาพ 
D = Delivery   การสงมอบตรงเวลา ลูกคาพงึพอใจ 
S = Safety  ความปลอดภยัในการทํางาน 
M = Morale  ขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
4.การรับฟงขอเสนอแนะ ปรับปรุงงานจากพนักงานเปนการบริหารงานแบบมีสวนรวม

เชนเดยีวกับกจิกรรม QCC ทําใหองศกรไดรับขอมูลปรับปรุงงานท่ีถูกตองชัดเจน 
5.การสรางมาตรฐานการทํางานของหนวยงาน โดยใชระเบียบวิธี PDCA ทําใหหนวยงานมี

การปรับปรุงการทํางานอยางตอเน่ือง 
6.การประเมินผลงานดวยเกณฑมาตรฐาน และแสดงผลที่ชัดเจนอธิบายได ทําใหเกิดการ

ยอมรับจุดบกพรองนําไปสูการปรับปรุงและแกไขวิธีการทํางาน 
7.การเปดโอกาสและสนับสนุนใหพนกังานและหนวยงานปรับปรุงการทํางาน คือ หัวใจ

ของ TQM และคุณภาพขององคกร 
จากความหมายขางตน ผูวจิัยไดสรุปวา การบริหารคุณภาพในองคกร คือ กระบวนการ

บริหารงานท่ีใชวงจรบริหารงานคุณภาพ จากนโยบายและวัตถุประสงคคุณภาพ เพื่อตอบสนอง
ความตองการของลูกคาของพนักงานและสังคม โดยใชหลักการบริหารงานคุณภาพในองคกร 
ระบบบริหารงานคุณภาพ และการบริหารงานคุณภาพท่ัวท้ังองคกร 

แนวความคดิของการบริหารนโยบายหรือการบริหารคุณภาพ (Deming’s Circle) 
การบริหารนโยบาย ถือเปนระบบการช้ีแจงและการกระจายนโยบายท่ีสําคัญๆ เพื่อนําไปใช

เปนแนวทางในการพัฒนาควบคูกับการปรับปรุงองคกรใหมีศักยภาพ ม่ันคงและแข็งแกรงข้ึน โดย
นโยบายนี้จะเปนเร่ืองท่ีบอกทิศทาง เปาหมายในเร่ืองสําคัญๆ ท่ีมีผลกระทบตอความอยูรอดและ
การเจริญเติบโตขององคกร ท่ีถายทอดใหกับผูท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบนั้นๆ ไปดําเนินการ และเปนการ
แสดงออกถึงความมุงม่ัน เพือ่ตองการที่จะไดรับความรวมมือจากพนกังานทุกคน ทุกระดับให
สามารถบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว ซ่ึงโดยท่ัวไปควรจะดําเนินการตามแผนงานตางๆ ใหเสร็จ
ภายในระยะเวลาท่ีกําหนด 
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จากขอมูลขางตน บรรพต ปนทรส (2545) ไดอธิบายถึงแนวความคิดการบริหารคุณภาพ 
(Deming’s Circle) โดยแนวคิดนี้ ผูท่ีนํามาเผยแพรท่ีประเทศญ่ีปุนเปนคนแรก คือ ดร. เอดวารด เดม
ม่ิง เม่ือป ค.ศ.1950 โดยแนวคิดการบริหารนี้ประกอบดวย 4 ข้ันตอนดังนี้  

ข้ันตอนท่ี 1 การจัดทําและวางแผน (Plan) คือ การทําความเขาใจในวัตถุประสงคใหชัดเจน 
มีหัวขอควบคุม (Control Point) แลว กําหนดกิจกรรมหรือกระบวนการตางๆท่ีตองการปรับปรุง 
โดยต้ังเปาหมายท่ีตองการจะบรรลุ พรอมท้ังกําหนดวิธีการดําเนนิการ เพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

ข้ันตอนท่ี 2 การปฏิบัติงานตามแผน (Do) คือ การปฏิบัติงานกําหนดไว และคอยเฝาติดตาม
ความคืบหนา และการเก็บรวบรวมบันทึกขอมูลท่ีเกี่ยวของและผลลัพธนั้นๆ 

ข้ันตอนท่ี 3 การติดตามประเมินผล (Check) คือ การตรวจสอบวาการปฏิบัติงานเปนไป
ตามวิธีการทํางานท่ีตรงตามมาตรฐานหรือไม และทําการตรวจสอบคาวดัตางๆวาเปนไปตามเกณฑ
มาตรฐานและยังคงอยูในเปาหมายที่ไดทําการวางไวหรือไม  

ข้ันตอนท่ี 4 การกําหนดมาตรฐานการปรับปรุงแกไขส่ิงท่ีทําใหไมเปนไปตามแผน 
(Action) คือ การปรับปรุงแกไขขอบกพรองท่ีเกิดข้ึนหรือปรับมาตรฐานการทํางานใหม  

นอกจากน้ียังมีทฤษฎีองคกรสมัยใหมจะมีองคกรยอย ๆ อยู 2 ทฤษฎี 
1. ทฤษฎีระบบ จะมองวาองคกรเปนระบบๆหน่ึง ท่ีมีสวนประกอบ 5 สวนดวยกัน ไดแก  
Input คือ ส่ิงนําเขาหรือทรัพยากรที่ใชในการบริหารงานขององคกร 
Process คือ กระบวนการท่ีใชในการแปลงส่ิงนําเขาหรือทรัพยากร ใหออกมาเปน ส่ิง

สงออกหรือผลผลิต หรือการบริการ 
Output คือ ส่ิงสงออกหรือผลผลิต หรือการบริการ 
Feedback คือ ขอมูลยอนกลับ วาสินคาและการบริการไดรับความพึงพอใจหรือไม ซ่ึงจะ

เปนขอมูลท่ีกลับมาสูกระบวนการของการ Input  
Environment คือ ส่ิงแวดลอมท่ีมีผลกระทบตอการบริหารงาน เชน เศรษฐกิจ การเมือง 

วัฒนธรรม และสังคม เปนตน  
2. ทฤษฎีการบริหารตามสถานการณ พฒันามาจากความอิสระ ท่ีวาองคกรท่ีเหมาะสมท่ีสุด

ควรจะเปนองคกรท่ีมีโครงสราง มีระบบท่ีสอดคลองกับสภาพแวดลอมและสภาพความเปนจริง 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
บรรพต ปนทรส (2540) ศึกษาถึงการบริหารนโยบายและการบริหารงานประจําเปนของ

การบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคกร กรณีศึกษา บริษัท ปูนซิเมนตไทย (ลําปาง) จํากดั โดยผลที่ได
หลังจากการนาํนโยบายและการบริหารงานประจํามาใช ทําใหผูบริหารสามารถกระจายนโยบายสู



 34 

หนวยงานตางๆ ไดอยางมีระบบ และอยางท่ัวถึง มีการพฒันาอยางตอเนื่องต้ังแตการวางแผนจนถึง
การปฏิบัติ และหนวยงานระดับปฏิบัติการมีการทํางานอยางเปนระบบ มีการพัฒนาอยางตอเน่ือง
เชนกัน ซ่ึงปญหาการนําการบริหารนโยบายและการบริหารงานประจําวนัมาใช สวนใหญ คือ 
ผูบริหารไมไดติดตามแผนงานอยางจริงจัง พนักงานขาดแรงจูงใจท่ีจะปรับปรุงงานและรูสึกสับสน
กับระบบตางๆ ท่ีซับซอน ซ่ึงบริษัทไดแกไข โดยการกําหนดใหมีจดุวดัผลการดําเนนิงานให
ผูบริหารระดับกลางทําเปนตัวอยาง และจัดใหมีท่ีปรึกษามาชวยแนะนําการบริหารงานของ
หนวยงาน 

 
2.2.6 แนวความคิดเก่ียวกับดานผูบงัคับบัญชา 
ความหมายของผูนํา 
โชติณัฎฐ คงพานิช (2547) กลาววา บุคคลท่ีมีอํานาจหรืออิทธิพลในการกระตุนโนมนาวจูง

ใจใหผูอ่ืนปฏิบัติงาน เพื่อบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคกร อีกท้ังยังมีอางถึงนักวิชาการ
ท่ีไดกลาวถึงความหมายของผูนํา ดังน้ี 

นพเกา ศิริพล ไพบูลยและคณะ (2545 อางใน โชติณัฎฐ คงพานิช, 2547, หนา 11) ให
ความหมายวา ผูนําเปนบุคคลท่ีสามารถใหอํานาจอิทธิพลตางๆ ท้ังทางตรงและทางออม นํากลุม
ประกอบกิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึง เพื่อความกาวหนาและความสําเร็จขององคกร โดยใชอิทธิพลจูง
ใจและชักนําผูอ่ืนใหปฏิบัติตาม 

Terry (1990 อางใน โชติณัฎฐ คงพานิช, 2547, หนา 11)  ใหความหมายวา ผูนํา คือ ผูท่ีใช
อิทธิพลหรืออํานาจหนาท่ีในความสัมพันธท่ีมีอยูตอผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตางๆ เพื่อ
ปฏิบัติการและอํานวยการ โดยใชกระบวนการติดตอซ่ึงกนัและกนั เพื่อใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนด
ไว 

Grorge และ Jones (1999 อางใน โชติณัฎฐ คงพานิช, 2547, หนา 11) ไดใหความหมายวา 
ผูนําเปนบุคคลท่ีสามารถมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนภายในกลุมหรือในองคกร มีอํานาจในการส่ังการ 
และการบังคับบัญชาบุคคลอ่ืน เปนผูท่ีสามารถชวยใหองคกรประสบผลสําเร็จตามเปาหมายได 

อีกทั้ง โชติณัฎฐ คงพานิช (2547, หนา 11)  ยังกลาวถึงเร่ืองของทักษะการเปนผูนํา แนวคิด
เทคนิคในการเปนผูนํา ทฤษฎีผูนําเชิงสถานการณ ทฤษฎีตามสถานการณของฟดเลอร และทฤษฎี
เสนทาง – เปาหมาย โดยมีรายละเอียด 

ทักษะการเปนผูนํา  
พรนพ พุกกะพันธ (2542 อางใน โชติณัฎฐ คงพานิช, 2547, หนา 14) กลาววา ผูนําจะตองมี

ความสามารถในการจูงใจบุคคล การวิเคราะหและตัดสินใจ เขาใจจิตใจผูอ่ืน เปนผูช้ีนํามากกวา
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ควบคุมและส่ังการ และเปนผูมีวิสัยทัศนกวาง ซ่ึงทักษะของการเปนผูนําเปนส่ิงท่ีมีความสําคัญอยาง
ยิ่งตอความสามารถในการเปนผูนํา ซ่ึงทักษะเหลานี้ ไดแก 

1. ทักษะทางดานเทคนิค (Technical Skill) คือ ความรูความสามารถในหนาท่ีการทํางานท่ี
รับผิดชอบ เปนความสามารถในการใชวิธีการ อุปกรณและเทคนิคตางๆ สําหรับการปฏิบัติงาน
อยางใดอยางหน่ึง โดยเฉพาะทักษะดังกลาวไดมาจากประสบการณและการศึกษา เชน การทําบัญชี 
หรือทักษะทางเทคนิคของวศิวกร เปนตน 

2. ทักษะทางดานมนุษยสัมพนัธ (Human Skills) คือ ความสามารถในการเขากับบุคคลอ่ืน
ไดดี มีความเขาใจเกีย่วกับพฤติกรรมมนุษยและมีความสามารถในการทํางานรวมในลักษณะเปนทีม
ไดอยางมีประสิทธิภาพ และสามารถทํางานผูรวมงานทุกคนไดท้ังท่ีอยูระดับเหนือกวา 
ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

3. ทักษะดานความคิด (Conceptual Skills) คือ ความสามารถในการใชสมองคิดริเร่ิม 
สรางสรรค คิดวางแผนจัดการ และสามารถคาดการณลวงหนาถึงผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนได เปน
ทักษะท่ีเกีย่วของกับการใชความนึกคิด เชน การสามารถมองเหตุการณอยางเปนระบบ คิดอยางเปน
ระบบ เปนตน 

แนวคิดเทคนคิในการเปนผูนํา 
1. เทคนิคในการส่ังการ ควรจะตองถูกกาลเทศะ คําส่ังมีความชัดเจน ทําใหผูรับคําส่ังเขาใจ

ไดถูกตองและปฏิบัติไดตรงตามความตองการ 
2. เทคนิคในการคานและตําหนิผูอ่ืน ควรจะตองมีรากฐานมาจากงานมิใชตําหนิ เพราะ มี

อคติสวนตัว การตําหนิจะตองมีขอเท็จจริงและมีเหตุผลสนับสนุนพรอมท้ังมีวิธีแกไขประกอบดวย 
3. เทคนิคในการใหขวัญและกําลังใจ ควรชมเชยยกยองท่ีทําดีดวยความจริงใจ เพื่อเปน

กําลังใจในการปฏิบัติงาน 
4. เทคนิคในการปฏิบัติตน ตองวางตัวใหเท่ียงตรง มีความยุติธรรม ไมเลือกที่รักมักท่ีชัง มี

การจายงานอยางท่ัวถึง ทําตัวเปนมิตรอยางสมํ่าเสมอกับผูรวมงานทุกคน 
5. เทคนิคในการรับฟงคําแนะนํา ควรสรางบรรยากาศใหผูรวมงานกลาแสดงออกและ

แสดงความคิดเห็น รับฟงความคิดเห็นดวยความยินดี และนําเสนอแนะนําท่ีมีประโยชนไปปฏิบัติ
ตามโอกาส 

6. เทคนิคการรักษาความสามัคคีในหมูคณะ ควรทําตนเองใหเปนหลักท่ีพึ่งและเปน
ตัวอยางท่ีดีของผูรวมงาน เอาใจใสดแูลความเปนอยู และสรางความเขาใจอันดีของผูรวมงานอยาง
สมํ่าเสมอ 
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7. เทคนิคการสงเสริมผูรวมงาน ควรฝกฝนสนับสนุนผูรวมงานใหมีผลงานและมี
ความสามารถเพ่ิมข้ึน ชวยเหลือและใหคําปรึกษาดวยความจริงใจ สนับสนุนใหผูรวมงานเปนผูนํา
หรือกาวหนาในตําแหนงท่ีสูงข้ึนเม่ือมีโอกาส  

ทฤษฎีผูนาํเชิงสถานการณ (Situational Leadership) 
Northouse (1997 อางใน โชติณัฎฐ คงพานิช, 2547, หนา 15) หลักสําคัญท่ีเปนพื้นฐานของ

ทฤษฎี คือ ผูนําจะนําเอาพฤติกรรมอะไรมาใชในการทํางานยอมข้ึนอยูกับความพรอมของ
ผูปฏิบัติงาน ผูนําจะตองเลือกวิธีการท่ีใชในการทํางานใหสอดคลองกับความพรอมของผูปฏิบัติงาน 
วิธีการท่ีผูนําใชในการทํางานมี 4 วิธี ดังน้ี 

1. การส่ังการ (Directing) หมายถึง การส่ังใหทํางานตามแนวทางที่กําหนดวาตองทําอะไร 
และทําอยางไร ใชในสถานการณท่ีผูปฏิบัติงานมีความพรอมตํ่า ขาดท้ังความสามารถและแรงจูงใจ 

2. การสอนงาน (Coaching) เปนการอธิบายใหผูปฏิบัติงานมีความรูความเขาใจในวิธีการ
ทํางานและผลท่ีเกิดกระตุนใหมีความรูและมีแรงจูงใจ ใชในสถานการณท่ีผูปฏิบัติงานมีความพรอม
ปานกลาง 

3. การใหมีสวนรวม (Participating) เนนการส่ือสารและตัดสินใจรวมกนั ใหการสนับสนุน
สงเสริมกอใหเกิดกําลังใจในการทํางาน ใชในสถานการณท่ีผูปฏิบัติงานมีความสามารถ แตขาด
แรงจูงใจ 

4. การมอบหมายงาน (Delegating) ใชในสถานการณท่ีผูปฏิบัติงานมีความพรอมสูง คือ มี
ท้ังความสามารถและมีแรงจูงใจ เพยีงผูนํามอบหมายงานและอํานาจให สงเสริมสนับสนุนเพียง
เล็กนอยผูปฏิบัติงานก็สามารถทํางานใหสําเร็จได 

ทฤษฎีตามสถานการณของฟดเลอร (Fielder’s Contingency Theory) 
Riggo (1990 อางใน โชติณฎัฐ คงพานิช, 2547, หนา 21) การศึกษาผูนาํตามสถานการณ

ของฟดเลอร แยกเปน 2 สวน คือ สวนแรก เปนพฤติกรรมของผูนํา ไดแก ผูมุงเนนงาน  
(Task-oriented) และผูนําท่ีมุงความสัมพนัธ (Relationship-oriented) สวนท่ีสอง เปนสถานการณ 
เปนรูปแบบท่ีใชกําหนดวาพฤติกรรมผูนําเหมาะสมกับสถานการณใด ตัวสถานการณจะช้ีวาควรใช
ผูนําประเภทใดจึงจะดีท่ีสุด แบงออกเปน 3 องคประกอบ ไดแก 

ความสัมพันธระหวางผูนํากบัปฏิบัติงาน (Leader-Member Relation) หมายถึง ลักษณะของ
ผูนํากับกลุมทํางาน หากท้ังสองฝายมีความไววางใจกัน ใหเกียรติกนั เช่ือถือและเขาใจกนั 
ความสัมพันธจะอยูในระดับดี แตถาตรงกนัขามก็จะมีความสัมพันธอยูในระดับไมด ี
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โครงสรางงาน (Task Structure) หมายถึง ระดับท่ีงานของกลุมระบุไวชัดเจนหรือไมชัดเจน
เปนงานประจาํและเขาใจงาย โครงสรางงานก็มีระดับความแนนอนสูง แตถาเปนไปในทางตรงกัน
ขามโครงสรางงานก็มีระดับความแนนอนต่ํา 

อํานาจเกดิจากตําแหนงงาน (Position Power) หมายถึง อํานาจบังคับบัญชาของตําแหนง
งานนั้น หากผูนํามีอํานาจเต็มท่ีในการมอบหมายงาน การลงโทษและการใหรางวัล ก็ถือวาอํานาจท่ี
เกิดจากตําแหนงงานน้ันออนแอหรือนอย 

ดังนั้น การใชพฤติกรรมผูนําแบบใดจึงข้ึนอยูกับแตละสถานการณท่ีเผชิญ 
ทฤษฎีเสนทาง – เปาหมาย (Path-Goal Theory) 
House (1967 อางใน โชติณฎัฐ คงพานิช, 2547, หนา 22) หลักสําคัญของทฤษฎี คือ การมุง

ใหผูมีพฤติกรรมความเปนผูนําเชิงกระตุน สามารถจูงใจลูกนองไดโดยการทําใหเสนทางท่ีนําไปสู
เปาหมายปราศจากอุปสรรค ประสิทธิภาพของผูนําข้ึนอยูกับการประสานทวงทํานองการนําใหเขา
กับลักษณะลูกนองและลักษณะงาน พฤติกรรมผูนํามีดังตอไปน้ี 

1. บัญชาหรือส่ังการ (Directive) หมายถึง กําหนดบทบาท หนาท่ี มาตรฐานการทํางาน 
กฎระเบียบและเปาหมายของกลุม เนนท่ีผลผลิต 
 2. สนับสนุน (Supportive) หมายถึง ใสใจความตองการของลูกนอง ใหความชวยเหลือ เนน
ท่ีตัวบุคคล 
 3. การใหมีสวนรวม (Participate) หมายถึง ลูกนองสามารถปรึกษารือ แสดงความคิดเห็น มี
สวนรวมในการคิดสรางสรรคในการทํางานได 
 4. มุงสัมฤทธ์ิ (Achievement-Oriented) หมายถึง มีการกระตุนทาทายความสามารถของ
ลูกนอง ตั้งมาตรฐานการทํางานสูง เนนการปรับปรุงศักยภาพของบุคคลและผลงานอยางตอเน่ือง 

นอกจากน้ีในเรื่องของการเปนผูนําท่ีดีแลว องคกรก็ควรจะศึกษาในเร่ืองของความพึงพอใจ
ตอการบังคับบัญชา ซ่ึงมีนักวิชาการกลาวถึง ความพึงพอใจตอการบังคับบัญชา ดังตอไปนี้  

ปภัส ฉัตรยาลักษณ (2540) กลาววา ความพึงพอใจตอการบังคับบัญชา หมายถึง ความรูสึก
ท่ีดีของพนักงานท่ีมีตอรูปแบบบังคับบัญชาของผูบังคับบัญชา 

ศรีสกุล สังขศรี (2541) ใหความหมาย ความพึงพอใจตอการบังคับบัญชาวา เปนความรูสึก
ทางบวก ความรูสึกชอบ และเหน็ดวย ท่ีผูใตบังคับบัญชามีตอพฤติกรรมการบังคับบัญชาและ
คุณลักษณะของผูบังคับบัญชา 

เสนีย นันทยานนท (2543) ใหความหมายความพึงพอใจตอการบังคับบัญชาวา การทํางาน
ดวยความรูสึกท่ีดีหรือมีทัศนคติท่ีดีตอการบังคับบัญชาและผูบังคับบัญชา 
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สมบัติ อังกูรพิริยะ (2544) กลาววา ความพึงพอใจตอการบังคับบัญชา หมายถึง อารมณ 
ความรูสึกที่ดขีองแตละบุคคลท่ีมีตอผูบังคับบัญชาและการบังคับบัญชาในองคกรท่ีตนปฏิบัติงาน
อยู  

อํานวย แสงสวาง (2544) กลาววา ความพึงพอใจตอการบังคับบัญชา หมายถึง การแสดง
ความรูสึกของผูใตบังคับบัญชาท่ีมีตอผูบังคับบัญชา ซ่ึงแสดงออกมาในทางบวก 

จากความหมายขางตน ผูวจิัยไดสรุปวา ความพึงพอใจตอการบังคับบัญชา หมายถึง อารมณ 
ความรูสึกทางบวกที่ผูใตบังคับบัญชามีตอผูบังคับบัญชาและรูปแบบการบังคับบัญชา 

ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัใหนิยามความพึงพอใจตอการบังคับบัญชาวาเปนความรูสึกทางบวก
ท่ีผูใตบังคับบัญชามีตอพฤติกรรมการบังคับบัญชาของผูบังคับบัญชา ซ่ึงไดแก การวางแผน การ
จัดระบบ การมีมนุษยสัมพนัธ การชี้แนะ และการควบคุม 

แบบวัดความพึงพอใจตอการบังคับบัญชา แบงออกเปน 5 องคประกอบ ดังตอไปนี ้
1. ดานการวางแผน (Planning) หมายถึง การกําหนดวัตถุประสงค เปาหมาย วิธีการ และ

แผนงานในการทํางาน เพื่อใหหนวยงานบรรลุเปาหมาย 
2. ดานการจดัระบบ (Organizing) หมายถึง การกําหนดกระบวนการทํางาน การแบงงาน 

และการมอบหมายงาน เพื่อใหทํางานรวมกันอยางราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ 
3. ดานการมีมนุษยสัมพนัธ (Human Relation) หมายถึง ความสามารถในการทํางาน

รวมกับผูใตบังคับบัญชาไดดี ตลอดจนมีทักษะการมีปฏิสัมพันธ และการจัดการกับปญหาความ
ขัดแยง 

4. ดานการช้ีนาํ (Leading) หมายถึง การจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาทํางานอยางเต็ม
ความสามารถ ตลอดจนการรักษา สงเสริม และพัฒนาความสามารถของผูใตบังคับบัญชา โดยการ
สนับสนุน สอนงาน และใหคําแนะนําปรึกษาในการทํางาน 

5. ดานการควบคุม (Controlling) หมายถึง การดูแลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาให
เปนไปตามแผนการ ประกอบดวยการกําหนดมาตรฐาน การใหขอมูลยอนกลับ การตดิตามความ
คืบหนาและการประเมินผลงาน 

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
ปภัส ฉัตรยาลักษณ (2540) ทําการวิจยัเร่ืองบทบาทการบังคับบัญชาของหัวหนางานกับ

ความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอการบังคับบัญชาของพนักงานสํานกับริการโทรศัพทจังหวัด
เชียงใหมและจังหวดัลําปาง พบวา ความแตกตางในบทบาทของผูบังคับบัญชาของหัวหนางานท่ี
ปฏิบัติจริงตามการรับรูและตามความคาดหวังของพนักงานมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจ



 39 

ของพนักงานท่ีมีตอการบังคับบัญชาและความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอการบังคับบัญชามี
ความสัมพันธทางบวกกบัความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 

วุฒิชาติ สุนทรสมัย (2541) ศึกษาเกีย่วกับพฤติกรรมการนําของผูนําและความพึงพอใจใน
งานของผูใตบังคับบัญชา พบวา ผูใตบังคับบัญชามีความพึงพอใจพฤติกรรมการนําเรียงลําดับจาก
มากไปนอยตามลําดับ คือ ดานการเปดเผยตนเอง ดานการคํานึงถึงผูบังคับบัญชา ดานการปลอย
อิสระ ดานการคํานึงถึงลูกนอง และดานความสามารถในการจัดการกบัความไมแนนอน 

ศรีสกุล สังขศรี (2541) ทําการศึกษาเร่ืองลักษณะผูนําและความพึงพอใจในงานดานการ
บังคับบัญชาท่ีการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ พบวา ผูใตบังคับบัญชาจะมี
ความพึงพอใจมากท่ีสุดเม่ือผูบังคับบัญชามีลักษณะผูนําดานสนใจความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา
และดานความไววางของผูบังคับบัญชา 

สมบัติ อังกูรพิริยะ (2544) ทําการศึกษาความพึงพอใจในงานของพนักงานขายเวชภณัฑ ใน
จังหวดัเชียงใหม พบวา พนกังานมีความพงึพอใจดานการบังคับบัญชาของหัวหนางานโดยเฉล่ียอยู
ในระดบัมาก โดยเรียงลําดับคาเฉล่ียไดดังน้ี ความยตุิธรรมในการบังคับบัญชา ความยุติธรรมในการ
พิจารณาผลงาน การเปดโอกาสใหมีสวนรวม การส่ังงานมอบหมายมีความชัดเจน วิธีการ
ควบคุมดูแลการปฏิบัติงาน การสอนงาน และการเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนาตนเอง 

 
2.3 แนวความคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน  

ความหมายของพึงพอใจในงาน  
พงศ (2540 อางใน ชัยวัฒน ตันติภาสวศิน, 2548, หนา 41) ไดใหความหมายของความพึง

พอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอการทํางานในทางบวกและทางลบ และเปนสุข
ของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานตลอดจนทําใหเกิดความพึงพอใจ มีความกระตือรือรน มีความ
มุงม่ัน มีขวัญกําลังใจในการทํางาน เพราะส่ิงตางๆเหลานี้จะสงผลตอการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
รวมท้ังสงผลไปถึงผลสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร 

Yoder (1958 อางใน ชัยวัฒน ตันติภาสวศิน, 2548, หนา 6) ไดใหความหมายของความพึง
พอใจในงานวาเปนความพึงพอใจในงานท่ีทํา และเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานน้ันใหสําเร็จตาม
วัตถุประสงคขององคกร บุคคลจะมีความรูสึกพึงพอใจในงานท่ีทํา และท่ีจะปฏิบัติงานน้ันให
ประโยชนตอบแทน ท้ังทางดานวัตถุและทางดานจิตใจ และสามารถตอบสนองความตองการได 
 Good (1973 อางใน ชัยวัฒน ตันติภาสวศิน, 2548, หนา 13) ไดใหความหมายของความพึง
พอใจในงาน หมายถึง ระดบัของความพึงพอใจ ซ่ึงเปนผลมาจากความสนใจ และทัศนคติของ
บุคคลท่ีมีตอคุณภาพ และสภาพของงานน้ันๆ 
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 Locke (1976 อางใน ชัยวัฒน ตันติภาสวศิน, 2548, หนา 303) ไดใหความหมายของความ
พึงพอใจในงาน วาหมายถึง ความพึงพอใจหรืออารมณทางบวก เปนผลที่เกิดมาจากการประเมินการ
ทํางานของบุคคล หรือประสบการณในการทํางานของบุคคล 
 Dessler (1983 อางใน ชัยวัฒน ตันติภาสวศิน, 2548, หนา 204) ไดใหความหมายของความ
พึงพอใจในงานวาเปนระดับของความรูสึกตองาน บุคคลมีความตองการท่ีสําคัญ เชน การมีสุขภาพ
ท่ีดี มีความม่ันคง มีคนยกยอง ส่ิงเหลานี้เม่ือไดรับการตอบสนองแลวทําใหมีผลตอการปฏิบัติงาน 
 Muchinsky (1990 อางใน ชัยวัฒน ตันติภาสวศิน, 2548, หนา 303) ไดใหความหมายของ
ความพึงพอใจในงาน หมายถึง การตอบสนองทางอารมณ และการตอบสนองดวยความรูสึกชอบ
และไมชอบ ดงันั้น ความพงึพอใจจึงเปนขอบเขตของความรูสึกชอบ หรือพอใจท่ีบุคคลไดรับจาก
งาน 
 Greenberg และ Baron (1993 อางใน ชัยวฒัน ตันติภาสวศิน, 2548, หนา 185) ไดให
ความหมายของความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทัศนคติทางบวก หรือทางลบท่ีบุคคลมีตองานของ
เขา 
 Spector (1996 อางใน ชัยวัฒน ตันติภาสวศิน, 2548, หนา 214) ไดใหความหมายของความ
พึงพอใจในงาน หมายถึง ทัศนคติท่ีดีตองาน โดยสะทอนใหเห็นถึงความรูสึกของบุคคลท่ีมีตองาน
ของตน 
 Gordon (1990 อางใน ชัยวัฒน ตันติภาสวศิน, 2548, หนา 67) ไดใหความหมายของความ
พึงพอใจในงาน หมายถึง ผลลัพธเม่ืองานนัน้สามารถบรรลุหรือชวยใหสําเร็จได และตรงกับคานิยม
สวนบุคคล ความคาดหวัง และมาตรฐาน สวนความไมพึงพอใจนั้นเกดิข้ึนเม่ือพนกังานรับรูวางานท่ี
ทํามีอุปสรรคไมสามารถทําสําเร็จได 
 จากความหมายขางตน ผูวจิัยไดสรุปความหมายของความพึงพอใจในงาน หมายถึง ภาวะ
ของความรูสึกในทางบวกของบุคคลท่ีมีตอการทํางาน เปนความรูสึกจากการไดรับการตอบสนอง
จากการทางรางกายและจิตใจ ซ่ึงเปนผลมาจากปจจัยหรือองคประกอบในการทํางาน 

ความสําคัญของการศึกษาความพึงพอใจในงาน  
 พงศ (2540 อางใน ชัยวัฒน ตันติภาสวศิน, 2548, หนา 44) ไดใหทัศนะความสําคัญของ
การศึกษาความพึงพอใจในงานไวดังนี ้
 1.  เพื่อความเขาใจเกีย่วกับแหลงหรือสาเหตุท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจและความไมพึง
พอใจในงาน 
 2.  เพื่อใหเขาใจถึงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับการปฏิบัติงาน 
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 3.  เพื่อเรียนรูถึงความสัมพันธของความพึงพอใจในงานกับการฝกอบรม การขาดงาน การ
ออกจากงาน และอ่ืนๆ 
 4.  เพื่อเลือกใชเคร่ืองมือ หรือวิธีการ เพื่อเพ่ิมความพึงพอใจในงานไดอยางถูกตอง แมความ
พึงพอใจในงานไมใชเร่ืองงายท้ังนี้ เพราะคําวา “งาน” มีความสลับซับซอน และมีความเก่ียวของกับ
กิจกรรมตางๆ ท่ีตองกระทํา เชน หนาท่ี ความรับผิดชอบ เปาหมาย การติดตอสัมพันธ และผลของ
งาน เปนตน 

ทฤษฎีลําดับขัน้ความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy Of Needs) 
 มาสโลวกลาววา (อํานวย แสงสวาง, 2544, หนา 72-74) ความตองการของมนุษยสามารถ
แบงออกเปน 5 ลําดับข้ัน คือ 
 ลําดับข้ันท่ี 1  ความตองการทางสรีระ (Physiological Needs) ลําดับตํ่าท่ีสุดเปนระดับความ
ตองการของมนุษยเปนปจจัยพื้นฐาน เปนความตองการทางสรีระท่ีสามารถทําใหมนษุยดํารงชีวิตอยู
รอดได ไดแก ปจจัย 4 อาหาร เคร่ืองนุงหมเส้ือผา ยารักษาโรค และท่ีอยูอาศัย เปนตน 
 ลําดับข้ันท่ี 2  ความตองการความม่ันคงและความปลอดภัย (Security and Safety Needs) 
เปนส่ิงท่ีมนุษยมีความปรารถนาใหมีความม่ันคงและความปลอดภัย มีความอบอุนทางดานรางกาย
และทางจิตใจ เชน ปราศจากการประสบอุบัติเหตุ การบาดเจ็บ การเจ็บปวย เศรษฐกจิตกตํ่า การถูก
ขมขูจากบุคคลอ่ืน และการถูกโจรกรรมทรัพยสิน เปนตน เปนลําดับข้ันความตองการของมนุษยท่ี
เกิดข้ึนเม่ือความตองการทางสรีระไดรับการตอบสนองอยางมีความพอใจแลว 
 ลําดับข้ันท่ี 3  ความตองการทางสังคม (Social Needs) เม่ือมนุษยไดรับความตองการทาง
สรีระและความตองการความม่ันคงความปลอดภัยจนเปนท่ีพอใจแลว ตามทรรศนะของมาสโลว 
มนุษยก็ไมมีความตองการทีจ่ะตองมีการจงูใจทางพฤติกรรมอีกตอไป ความตองการทางสังคมจึง
กลายเปนตัวกระตุนท่ีมีประสิทธิภาพตอพฤติกรรมของมนุษย ไดแก ความตองการการยอมรับการ
เขาเปนสมาชิก การใหความรัก การใหอภยั และความเปนมิตร เปนตน 
 ลําดับข้ันท่ี 4  ความตองการการยอมรับนบัถือหรือความตองการอีโก (Esteem or Ego 
Needs) มาสโลว ไดใหความหมายไว 2 ประการ คือ 
  ประการท่ี 1  ความตองการเหลานั้นเปนสวนท่ีเกี่ยวกับการยกยองนับถือ เปนความ
ตองการความเช่ือม่ันในตนเอง ความมีอิสรภาพ ความสําเร็จ และความรู 
  ประการท่ี 2  ความตองการเหลานั้น มีสวนเกี่ยวกับการมีช่ือเสียง เปนความ
ตองการตําแหนง การยอมรับ การยกยองชมเชย และการนับถือจากเพื่อนความตองการอีโก (Ego 
Needs) ไมคอยจะไดรับความพอใจมากนกั ตามทรรศนะของมาสโลวกลาววา มนุษยมีความม่ันคง 
มีความตองการไมมีขอบเขตจํากัด ตองการความสําเร็จมากข้ึน ตองการมีความรูมากข้ึน และ
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ตองการการยอมรับมากข้ึน ในอีกทางดานหน่ึงความตองการทางสรีระ ความตองการความม่ันคง
ปลอดภัย และความตองการทางสังคมมีขอบเขตจํากัด มนุษยสามารถไดรับความตองการดังกลาว
อยูในระดับท่ีนาพอใจบอยๆ ดังนั้นความตองการอีโก สามารถจูงใจมนุษยใหเกิดพฤติกรรมได
ตอเม่ือความตองการไดรับการตอบสนองเปนท่ีนาพอใจอยูในระดับตํ่า 
 ลําดับข้ันท่ี 5  ความตองการความสําเร็จ(Self-actualization Needs) เปนความตองการระดับ
สูงสุดของมนุษย เปนส่ิงท่ีปรารถนาท่ีจะคนพบวา ตวัเราที่แทจริงเปนใครและสามารถท่ีจะพัฒนา
ตนเองใหมีศักยภาพไดสูงสุดเทาท่ีจะกระทําได ความพยายามของมนุษยท่ีจะใหบุคคลอ่ืนยอมรับ
นับถือรวมกับความตองการและความสําเร็จของตนเอง ซ่ึงมาสโลว เรียกวา ความตองการความ
เจริญกาวหนา (Growth Needs) ความเจริญกาวหนาของบุคคลจะไมสามารถดําเนินตอไปไดสําเร็จ 
ถาตราบใดท่ีความตองการของบุคคลยังไมไดรับความพอใจ 

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรทซเบิรก  
อํานวย แสงสวาง (2544 อางใน จงกลณี จันทรทะเล, 2548, หนา 6) ไดกลาวถึงทฤษฎีสอง

ปจจัยของเฮิรทซเบิรก ไววาเฮิรทซเบิรก ไดทําการศึกษาวิจัย วิศวกรและนักบัญชีจาํนวนมากกวา 
200 คน โดยต้ังคําถามและใหอธิบายความรูสึกในขณะท่ีมีความพอใจหรือไมพอใจในการทํางาน 
พบวา เม่ือวิศวกรและนักบัญชีมีความรูสึกวา ไมพอใจในการทํางานเกดิข้ึนจากเง่ือนไขการทํางาน
ทางกายภาพ คาจาง ความปลอดภัย และการติดตอสัมพันธกันภายในหนวยงาน ถาสภาพเง่ือนไขใน
การทํางานเปนผลทางบวก ความรูสึกไมพอใจในการทาํงานจะไมเกดิข้ึน จึงตองใหบุคคลมีบทบาท
เปนการปองกนัการเกดิปฏิบัติกิริยาทางลบ 

เฮิรทซเบิรก ไดใหความหมายของปจจยัเหลานี้เปน 2 ปจจัย ดังนี ้
 1. ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) เปนปจจัยท่ีทําใหเกดิความพอใจในการทํางานและทํา
ใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานอยูในเกณฑระดับตํ่า ประสิทธิภาพการทํางานลดลง ผลผลิตลดลง 
ปจจัยอนามัย ไดแก 
  1.1  อัตราคาจาง 
  1.2  ความม่ันคงและความปลอดภัยในอาชีพ 
  1.3  เง่ือนไขสภาพการทํางานทางดานกายภาพ 
  1.4  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
  1.5  นโยบายบริษัท 
  1.6  คุณภาพการนิเทศงาน 
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 2.  ปจจัยกระตุน (Motivation Factors) เปนปจจัยท่ีกอใหเกิดความพอใจในการทํางานและ
มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดบัสูง การทํางานมีประสิทธิภาพเพิม่ข้ึน ผลผลิตเพิ่มข้ึน ปจจยั
กระตุน ไดแก 
  2.1  การยอมรับวาทํางานดี 
  2.2  การมีโอกาสเจริญกาวหนาหรือไดศึกษาตอ 
  2.3  การมีโอกาสไดรับการเล่ือนตําแหนง 
  2.4  การไดรับความรับผิดชอบเพิ่มสูงข้ึน 
  2.5  ลักษณะของงานท่ีใหทํา 
  2.6  การมีโอกาสไดรับความสําเร็จในการทํางาน 
 ปจจัยอนามัยนั้นหากไมไดรับการสนองในระดับท่ีเพียงพอจะทําใหเกดิความไมพอใจใน
การทํางานและทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานอยูในเกณฑระดับตํ่า นอกจากน้ีปจจัยอนามัยอาจ
เรียกอีกอยางหน่ึงวาปจจยัภายนอก โดยในสวนของอัตราคาจางซ่ึงเปนสวนหนึ่งของปจจัยภาย
นอกนั้นไดกลาว รวมถึงเงินเดือนและสวัสดิการไวดวย สวนปจจัยกระตุนหากไดรับการสนองใน
ระดับท่ีเพยีงพอจะกอใหเกิดความพอใจในการทํางานและมีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับสูง 

ทฤษฎีความคาดหวัง  
 สุมาลี พัฒนเจริญ (2547) ไดอธิบายแนวความคิดของ Victor H. Vroom (1964 อางใน 
สุมาลี พัฒนเจริญ, 2547, หนา 42) วาไดทําการศึกษาทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory) 
เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางการทํางานกบัรางวัลผลตอบแทน โดยคํานึงถึงองคประกอบ 3 
ประการ ตอไปน้ี 
 1. ความคาดหวัง (Expectancy) แสดงความสัมพันธระหวางความพยายามในการทํางานกับ
ผลงานท่ีเกิดข้ึน คือ การท่ีบุคคลประเมินความเปนไปไดวาถามีความพยายามเพิ่มข้ึนหรือทํางาน
หนักข้ึนจะนําไปสูผลงานท่ีดีข้ึนนั้น คือ การประเมินความสามารถในการทํางานของตน ซ่ึงถา
บุคคลมีความคาดหวังเชนนีก้็จะมีความพยายามเพ่ิมมากข้ึน 
 2. ส่ิงท่ีเปนเคร่ืองมือ (Instrumentality) คือ การรับรูและการหวังวาผลงานท่ีเกิดข้ึนจากการ
มีความพยายามเพ่ิมข้ึนจะนําไปสูรางวัลผลตอบแทนท่ีตองการ ถาบุคคลใดคิดวาเม่ือทํางานไดผลดีก็
จะไดรับความสนใจ และรางวัลตอบแทนบุคคลนั้นก็จะไมเลือกทํางานหนัก องคประกอบนี้จึง
แสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางผลการทํางานกับรางวัล 
 3. ความชอบพอ (Valence) เปนความตองการภายในของบุคคล คือ การตีคุณคาหรือการมี
คานิยมตอรางวัลหรือผลท่ีไดหรืออาจเรียกวาเปนความพอใจในรางวลัผลตอบแทนก็ได ซ่ึง
ความชอบพอนี้ไมไดเกิดจากตัวรางวัลท่ีไดแตเกิดจากปจจัยภายในบุคคลจึงมีความแตกตางออกไป
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ตามแตละบุคคล คนบางคนชอบทํางานบางอยาง เพราะไดเงินเดือนดี เพราะตีคาของรางวัลตอบ
แทนท่ีเปนเงินเอาไวสูง บางคนชอบทํางานเพราะเปนงานท่ีทาทาย มีความรับผิดชอบสูง เพราะมี
คานิยมสูงเกีย่วกับรางวัลตอบแทนท่ีเปนความสําเร็จ เปนตน 
 องคประกอบท้ัง 3 ประการน้ี เปนส่ิงซ่ึงมีอิทธิพลตอการจูงใจ โดยตองสัมพันธตอเน่ืองเปน
ขบวนการ คือ การจูงใจในการทํางานนั้น เร่ิมข้ึนจากการทีบุ่คคลมีความคาดหวังในการทํางานของ
ตนนั้น คือ รูความสามารถของตนจะนําไปสูผลงานท่ีดีและรับรูวาอะไรคือรางวัลนั้นดวย เม่ือ
องคประกอบท้ัง 3 ประการ เปนไปอยางสอดคลองกันดงันี้แลวก็จะเกดิแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึง
จะไปกระตุนความพยายามใหสูงข้ึนอีก การจูงใจในการทํางานเปนขบวนการอยางตอเน่ืองท่ีไมมีท่ี
ส้ินสุด 
 จากความหมายขางตน ผูวจิัยไดสรุปวา ทฤษฎีคาดหวังช้ีใหเห็นวาการจงูใจใหคนทํางาน
นั้นข้ึนอยูกับความคาดหวังท่ีคนเช่ือวาความพยายามของตนเองจะสัมฤทธ์ิผลออกมาเปนผลระดับ
แรก และส่ิงท่ีเปนเคร่ืองมือของผลระดับแรกมีผลตอผลระดับท่ีสอง ซ่ึงในท่ีสุดนัน้การท่ีคนจะ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จหรือไมประการใดยอมข้ึนอยูกับความตองการ (การตีคุณคา) และความเช่ือของ
เขาวาเขาตองการหรือไมตองการอะไร และใชกลยุทธอะไรท่ีจะดําเนินการใหบรรลุเปาหมายกับ
การท่ีเขาไดเลือกไว 
 อีกทั้ง สุมาลี พัฒนเจริญ (2547) ยังอธิบายถึงทฤษฎีความเสมอภาควา ทฤษฎีความเสมอ
ภาคของ Adams ช้ีใหเห็นวาเม่ือบุคคลรับรูวาอัตราสวนของส่ิงท่ีเขาใหกับงานกับผลงานท่ีไดจาก
งาน เม่ือเปรียบเทียบสัดสวนกับบุคคลอ่ืนแลวอยูในระดบัเดียวกับ บุคคลก็จะรูสึกวามีความเปน
ธรรม แตถาสัดสวนไมสมดลุ ความรูสึกไมเปนธรรมก็จะเกดิข้ึน ซ่ึงส่ิงท่ีใชเปรียบเทียบกับทฤษฎีนี้ 
ประกอบดวย 
 ผลลัพธท่ีไดจากงาน (Job Outcomes) หมายถึง รางวัลท่ีไดจากความสําเร็จในงานท่ีทํา เชน 
คาจาง การเล่ือนตําแหนง การยกยอง การยอมรับ และสถานภาพ 
 ส่ิงท่ีใชกับงาน (Job Inputs) หมายถึง ความพยายาม การปฏิบัติงาน ทักษะ คุณภาพของ
ผลผลิต ปริมาณของผลผลิต 
 เม่ือบุคคลใดบุคคลหน่ึงเปรียบเทียบผลลัพธท่ีไดจากงาน และส่ิงท่ีใหกบังานกับบุคคลอ่ืนท่ี
มีลักษณะเทาเทียมกันอยางคราวๆปรากฏวา 
 1. อัตราสวนท้ังสองไมสมดุลกัน บุคคลนั้นจะไดรับการกระตุนหรือการจูงใจใหลดความ
ไมเสมอภาค โดยการเพิ่มหรือลดผลลัพธท่ีไดกับงานหรือส่ิงท่ีใชกับงาน 
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 2. ในกรณีท่ีเปรียบเทียบกันแลวปรากฏวา อัตราสวนระหวางผลลัพธท่ีไดจากงานกบัส่ิงท่ี
ใหกับงานของบุคคลผูนั้นตํ่ากวาบุคคลท่ีอางถึง บุคคลนั้นก็อาจขอใหมีการเพิ่มผลลัพธใหมากข้ึน
หรืออาจลดส่ิงท่ีใชกับงานลง 
 3. ถาอัตราสวนระหวางผลลัพธท่ีไดจากงานกับส่ิงท่ีใหกบังานของบุคคลนั้นสูงกวาบุคคล
ท่ีอางอิง บุคคลนั้นจะถูกจูงใจใหลดความไมเสมอภาค โดยการลดผลลัพธ หรือการเพิ่มส่ิงท่ีใหกับ
งาน 
 4. แตเม่ือเปรียบเทียบแลวปรากฏวามีความเสมอภาคกัน กจ็ะเปนจูงใจท่ีทําใหบุคคลนัน้เกิด
ความพอใจในการปฏิบัติงาน 
 จากความหมายขางตน ผูวจิัยไดสรุปวาทฤษฎีความเสมอภาค แสดงใหเห็นวาคนท่ีจะ
ทํางานมากหรือนอย ดหีรือไมดีข้ึนอยูกบัการเปรียบเทียบ ความพยายาม คาตอบแทนของตนเองกับ
ผูอ่ืน ในสภาพของการทํางานท่ีคลายคลึงกันหรือเปรียบเทียบความเสมอภาคของความพยายามและ
คาตอบแทนของตนกับผูอ่ืน นอกจากน้ียังกลาวอีกวา ความเสมอภาคจะเกิดข้ึนหากเปรียบเทียบแลว 
มีอัตราสวนท่ีใกลเคียงกัน และหากบุคคลมีความรูสึกวามีความไมเสมอภาคเกิดข้ึนจะเกดิความไม
พอใจและนําไปสูการปฏิบัติงานท่ีลดลงหรือลาออกจากงานไปเลย 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

เปลงศรี อิงคนินันท (2526) ไดทําวิจยัเร่ืองความพึงพอใจในการทํางานของบรรณารักษ
หองสมุดมหาวิทยาลัย โดยศึกษาจากบรรณารักษท่ีปฏิบัติงาน ณ หองสมุดมหาวิทยาลัยของรัฐ 14 
มหาวิทยาลัย สรุปผลการวิจัยไดวา ระดับความพึงพอใจของบรรณารักษหองสมุดมหาวิทยาลัยโดย
สวนรวมอยูในระดับพึงพอใจมาก 7 ปจจยั คือ ปจจยัความสําเร็จในการทํางาน ลักษณะของงานท่ี
ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ นโยบายและการบริหารงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา
ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ความม่ันคงในงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน สวนปจจยัท่ีมี
ความพึงพอใจนอยมีอยู 3 ปจจัย คือ การไดรับการยอมรับนับถือ ความกาวหนาและเงินเดือน  ซ่ึง
การวิจยัคร้ังนีจ้ะเปนประโยชนตอการปรับปรุงการบริหารงานบุคคล ในดานการสรางแรงจูงใจให
บรรณารักษปฏิบัติงานไดดยีิง่ข้ึน 

ศิริจันทร  เช้ือสุวรรณ (2536) ทําการศึกษาความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงแรมใน
จังหวดัเชียงใหม ตามทฤษฎีของเฮอรซเบอรก ซ่ึงประกอบดวย ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับ
การยอมรับ ลักษณะของงานท่ีทํา ความรับผิดชอบ ความกาวหนาและเติบโต นโยบายการ
บริหารงาน การบังคับบัญชา ความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงาน สภาพการทํางาน ผลตอบแทน 
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ความม่ันคง และชีวิตสวนตัว พบวาพนักงานระดับบริหารมีความพึงพอใจในงานโดยภาพรวมมาก 
แตพนกังานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจในงานโดยภาพรวมปานกลาง 

บุษยาณี จันทรเจริญสุข (2537) พบวา การท่ีสมาชิกไดรับส่ิงท่ีตอบแทนอยางยุติธรรมแสดง
ถึงการเกื้อกูลขององคกร ซ่ึงสามารถสะทอนใหเห็นวาองคกรตระหนกัถึงความสําคัญของสมาชิก 
สมาชิกจะรูสึกวาผลการปฏิบัติงานของเขามีคุณคาและไดรับการยอมรับองคกร เขายอมมีกําลังใจ
ปฏิบัติงานและมีความรูสึกผูกพันตอองคกรมากข้ึน 

จีรศาสตร  ไชยเลิศ (2540) ไดทําการศึกษาถึงปจจัยจูงใจในการทํางานของผูแทนยาท่ีเปน
เภสัชกรในเขตขายภาคเหนอื พบวา พนกังานสวนใหญใหความสําคัญมากตอปจจยัจูงใจ โดยเฉพาะ
ในเร่ืองของความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ความม่ันคงในการทํางาน ความสัมพนัธระหวาง
ผูบังคับบัญชา คาตอบแทน สภาพการทํางาน นโยบายและการบริหารงานของบริษัท การ
ควบคุมดูแลผลสําเร็จในการทํางาน การเพิม่พูนความรู การไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน เปนตน 

ณัฐชนัญ  นาทิพย (2542) ทําการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานทา
อากาศยานเชียงใหม พบวา  พนักงานสวนใหญมีความพงึพอใจในการปฏิบัติงานดานศักดิ์ศรีของ
อาชีพในระดบัมาก  สวนดานอ่ืนๆ อยูในระดับปานกลาง คือ สัมพันธภาพในการทํางาน ความม่ังคง
ปลอดภัยในการทํางาน การปกครองบังคับบัญชา สภาพการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ 
นโยบายการบริหารงาน และโอกาสกาวหนาในการทํางาน สวนสาเหตุท่ีทําใหพนักงานไมมีความ
พึงพอใจ ไดแก ผูบริหารขาดความยตุิธรรม พนักงานในองคกรขาดความสามัคคี และพนกังาน
ทํางานไมเหมาะสมกับตําแหนง 

สาธิต ส่ือประเสริฐสุข (2543) ไดศึกษาเร่ือง ความคาดหวังของบุคลากร สํานักงานเรงรัด
พัฒนาชนบทจังหวดัราชบุรีท่ีมีตอหนวยงานใหม ผลการศึกษาพบวาบุคลากรของสํานักงานเรงรัด
พฒันาพัฒนาชนบทจังหวัดราชบุรีสวนใหญมีความคาดหวังตอหนวยงานใหมใน 5 ดาน คือ 
เงินเดือน ความกาวหนาในอนาคต ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
และสภาพการทํางาน อยูในระดับมาก เนื่องจากหนวยงานดังกลาวเปนระบบท่ีมีความม่ันคง 
ผูบังคับบัญชามีความรู และมีระเบียบท่ีแนนอน เปนตน 

มัณฑนา  เสนาธรรม (2545)  ทําการศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย จํากดั (มหาชน) ในจังหวดัลําปาง พบวา พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานตอ
ปจจัยจูงใจโดยรวมมีคาเฉล่ียปานกลาง  โดยในรายละเอียดพบวาปจจยัท่ีพนักงานมีความพึงพอใจ
ในระดบัมาก ไดแก  ดานผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานและการไดรับการยอมรับนับถือ  สวนปจจยัท่ี
มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ไดแก ลักษณะงานท่ีปฏิบัติดี ความรับผิดชอบ และ
ความกาวหนา ดานความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานตอปจจยัคํ้าจุน พบวา มีคาเฉล่ียใน



 47 

ระดับปานกลาง  โดยในรายละเอียดปจจัยท่ีพนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก ไดแก 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ตําแหนงหนาท่ีในหนวยงาน ความ
เปนอยูสวนตัว และความมัน่คงในงาน  สวนปจจยัท่ีมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ไดแก 
เงินเดือนและสวัสดิการ โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต ความสัมพันธกับ
ผูใตบังคับบัญชา นโยบายและการบริหารงาน สภาพการทํางาน และวธีิการปกครองบังคับบัญชา
ของผูบังคับบัญชา 
 ระววีรรณ  ปญญาชวย (2546) ไดศึกษาถึงความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน
เทศบาลสามัญระดับ 1-4 ในเทศบาลนครเชียงใหม พบวา กลุมปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการ
ทํางาน พนักงานโดยรวมใหความสําคัญในระดับมากและมีความพึงพอใจในระดับมาก ปจจยัท่ี
พนักงานใหความสําคัญในระดับมากและมีความพึงพอใจในระดับมาก ไดแก ดานความสําเร็จของ
งาน ดานการยอมรับ ดานความรับผิดชอบ  สวนปจจยัท่ีพนักงานใหความสําคัญในระดับปานกลาง 
และมีความพึงพอใจในระดับมาก ไดแก ดานลักษณะและขอบเขตของงาน  และปจจัยท่ีทําให
พนักงานใหความสําคัญในระดับปานกลาง และมีความพงึพอใจในระดับปานกลาง ไดแก ดานการ
พัฒนาและความกาวหนาในหนาท่ีการงาน  ในกลุมปจจัยจูงใจบํารุงรักษา พนักงานโดยรวมให
ความสําคัญในระดับมากและมีความพึงพอใจในระดับมาก ไดแก ดานความม่ันคงในการทํางาน 
และดานตําแหนงหรือสถานภาพ  สวนปจจัยท่ีทําใหพนกังานใหความสําคัญในระดับมากแตมีความ
พึงพอใจในระดับปานกลาง ไดแก ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการ  และปจจยัท่ีพนกังานใหความสาํคัญในระดับปานกลางและมีความพึงพอใจในระดับ
ปานกลาง ไดแก ดานการบังคับบัญชาจากหัวหนางาน  ดานสภาพการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธ
กับหัวหนางาน และดานนโยบายและการบริหารงาน 
 เพ็ญประภา  ชุษณะทัศน (2546) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจของพนักงานในสวนการ
ผลิตบริษัทไทยโอซูกา จํากัด จังหวดัสมุทรสาคร โดยการศึกษาแบงออกเปน 5 ดานคือ เงินเดือน
และสวัสดิการ ลักษณะของงาน การบังคับบัญชา สภาพแวดลอมในการทํางาน ความม่ันคงและ
ความกาวหนา พบวาพนกังานมีความพึงพอใจโดยรวมมีคาเฉล่ียในระดับปานกลาง  ในรายละเอียด 
พบวา ดานเงินเดือนและสวัสดิการ พนกังานจะมีความพึงพอใจในระดับมาก คือ สวัสดิการโบนัส  
สวนดานลักษณะของงาน  ดานการบังคับบัญชา และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน พนักงานมี
พึงพอใจในระดับปานกลางและปจจัยดานความม่ันคงและความกาวหนา พนักงานมีความพึงพอใจ
ในระดบัมาก คือ ความม่ันคงของบริษัท  แตมีความพึงพอใจในระดับนอย คือ การมีโอกาสศึกษาตอ
และดูงานและการไดรับการเล่ือนตําแหนงหรือเล่ือนข้ัน  
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2.4 บทสรุป 
สําหรับบทสรุปในบทท่ี 2 วรรณณวรรมปริทัศนสามารถอธิบายไดในบทสรุปดังนี้ 
2.4.1 ประวัติและความเปนมาและความสําคัญของกรณีศึกษาท่ีใชในการวิจัย 
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เปนองคกรที่ทําการการผลิตและจาํหนายพลังงาน

ไฟฟาใหแกการไฟฟานครหลวง การไฟฟาสวนภูมิภาค ลูกคาโดยตรง เปนตน รวมท้ังการวางแผน
นโยบายเกี่ยวกับการควบคุมการผลิต เพื่อท่ีจะผลิต จายกระแสไฟฟาและจําหนายพลังงานไฟฟาให
พอเพียงกับความตองการของผูใชไฟฟาอยางมีประสิทธิภาพ เปนระบบไฟฟาท่ีม่ันคงเช่ือถือไดอยู
ในราคาเหมาะสม โดยมุงม่ันท่ีจะพัฒนาพลังงานไฟฟาควบคูไปกับการบริหารจัดการส่ิงแวดลอม
และการพัฒนาคุณภาพชีวิตชุมชนอยางเปนระบบ ตอเน่ืองและยั่งยืน เนื่องจากในปจจุบันมีการ
เปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา   ทําใหการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยตองแสวงหาความม่ันคง 
ความอยูรอดในทุกสถานการณท่ีจะเกิดข้ึน สงผลใหเกดิแตละองคกรเกิดการปรับเปล่ียน พัฒนาให
สอดคลองเปนประโยนชกับองคกรใหมากท่ีสุด จึงตองมีการปรับเปล่ียนและพัฒนาในหลายๆเร่ือง 
เพื่อรองรับการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมตลอดจนสนับสนุนการแขงขันของประเทศไทยใน
ตลาดโลก รวมท้ังยังเปนเพิม่ศักยภาพใหกับองคกรและเปนการสรางความเช่ือม่ัน สรางความพึง
พอใจใหกับองคกรและพนกังานทุกคนท่ีมีสวนรวมในการรับรู เขาใจ และยอมรับในส่ิงท่ีองคกร
ตองการเปล่ียนแปลงหรือพฒันาปรับปรุงใหมีความชดัเจนข้ึน  

สวนหนึ่งของความสําเร็จและความมีประสิทธิภาพในการบริหารขององคกรและ
ปฏิบัติงานของพนักงานท่ีดนีั้นลวนอยูบนพื้นฐานของความพึงพอใจในงานของพนักงาน ดังนั้น 
การทํางานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดไดจะตองเร่ิมจากการท่ีพนักงานมคีวามเช่ือม่ันในองคกรใน
ดานตางๆกอน เพื่อเปนการสรางความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงจะเปนแรงกระตุนใหพนักงาน
ทํางานอยางเต็มท่ี สงผลใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานใหไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูงสุดเกิดประโยชนตอองคกรและกับพนกังานในองคกรนั้น 

จากภาวะสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไปในปจจุบัน ทําใหการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ
ไทย จึงตองมีการปรับเปล่ียนโครงสรางขององคกรใหมีความชัดเจนยอมสงผลกระทบโดยตรงตอ
ตัวพนกังานในเร่ืองของระดับความเช่ือม่ันของพนักงานในดานตางๆที่มีตอองคกร เชน ดาน
ลักษณะงานและปริมาณงาน ดานเงินเดือนและสวัสดกิาร ดานความม่ันคงและความปลอดภัย ดาน
ความกาวหนาในงาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร และดานผูบังคับบัญชาแตละหนวยงาน 
เปนตน ดังนั้น ส่ิงท่ีทางองคกรตองทํา คือ การพัฒนาสรางความเช่ือม่ันใหกับองคกรและพนกังาน 
โดยเนนการสรางความเช่ือม่ันท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนักงาน ทําใหพนกังานตองมีการ
ปรับตัวเพิ่มศักยภาพในการทํางานใหดีข้ึนดวยเชนกัน  
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2.4.2 แนวความคิดดานความเชื่อม่ันและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ มีดงันี ้
2.4.2.1 แนวความคิดเก่ียวกับดานลักษณะงานและปริมาณงาน 

คุณลักษณะของงานท่ีสําคัญ 5 ดาน ท่ีจะทําใหบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางาน ไดแก 
1. ความหลากหลายทักษะ (Skill Variety) หมายถึง คุณลักษณะงานซ่ึงผูปฏิบัติงานตองใช

ทักษะความชํานาญงานและความสามารถหลายๆ อยางในการปฏิบัติงานใหเปนผลสําเร็จ 
2. ความเปนอันหนึ่งอันเดยีวกันของงาน (Task Identity) หมายถึง คุณลักษณะงานซ่ึง

ผูปฏิบัติงานแตละคนไดปฏิบัติงานนั้นๆ นับต้ังแตเร่ิมตนกระบวนการจนกระท่ังเสร็จสมบูรณ ซ่ึง
ระบุไดวาช้ินงานช้ินใดท่ีตนเปนผูทํา  

3. ความสําคัญของงาน (Task Significance) หมายถึง คุณลักษณะงานซ่ึงผลของงานมี
ผลกระทบตอชีวิตความเปนอยู หรืองานของผูอ่ืน ไมวาจะเปนผูท่ีอยูภายในหรือภายนอกองคกร 

4. ความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน (Autonomy) หมายถึง คุณลักษณะงานซ่ึงให
ผูปฏิบัติงานสามารถใชดุลพินิจของตนเองอยางอิสรเสรีในการจัดลําดับการทํางาน และกําหนด
วิธีการทํางาน เพื่อใหงานน้ันสําเร็จลุลวงได 

5. ผลสะทอนกลับจากงาน (Feedback From Job Itself) หมายถึง คุณลักษณะงานท่ีใหผล
สะทอนกลับท่ีชัดเจนในดานประสิทธิผลของงานแกผูปฏิบัติงานโดยตรง 

นอกจากน้ี อิทธิพลจากคุณลักษณะงาน จะสงผลไปยังสภาวะทางจิตใจท้ังสาม และสภาวะ
ทางจิตน้ี จะสงผลตอความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางาน นอกจากน้ันยังไดนําแนวความคิด
เร่ืองคุณลักษณะของงานไปสรางแบบสํารวจ เพื่อการวนิิจฉัยงาน (Job Diagnostic Survey) แบบ
สํารวจจะใชวดัระดับความมากนอย (Degree) ของคุณลักษณะงานในแตละมิติ และคาท่ีวัดไดจะ
นําไปคํานวณเปนคาคะแนนศักยภาพของแรงจูงใจ 

ดังนั้น ศักยภาพท่ีจูงใจของงาน ไมใชส่ิงท่ีทําใหพนักงานผูปฏิบัติงานนั้นเกดิแรงจูงใจ
ภายใน ในการปฏิบัติงานดี หรือรูสึกพึงพอใจในงาน แตงานท่ีมีศักยภาพการจูงใจสูงจะเปนตัวชวย
บงช้ี ถาพนักงานปฏิบัติงานดี เขาจะรูสึกวาไดรับการเสริมแรงในการทํางาน คุณลักษณะงานในท่ีนี้
จึงเปนเพยีงส่ิงท่ีจะสรางข้ันตอน เพื่อนําไปสูแรงจูงใจภายใน 

2.4.2.2 แนวความคิดเก่ียวกับดานเงนิเดือนและสวัสดิการ 
วัตถุประสงคหลักของระบบคาตอบแทน เพื่อดึงดูด รักษา และจูงใจพนักงานท่ีดีไวใน

องคกร การจายคาจางแกพนกังานท่ีถูกตองชัดเจนและท่ัวถึง ตามสัดสวนความสามารถ และ
ภาระหนาท่ีของพนักงานท่ีมีตอบริษัท เปนวิธีท่ีมีประสิทธิภาพท่ีสุดในธุรกิจ ความยุติธรรมและ
ความเพยีงพอ จะชวยทําใหแนใจวาบริษัทจะไดรับส่ิงท่ีดท่ีีสุดจากพนกังาน อีกท้ัง คาตอบแทนอาจ
หมายถึง คาใชจายท่ีองคกรจายใหแกผูปฏิบัติงาน ซ่ึงจะเปนตัวเงินหรือไมก็ได เพื่อตอบแทนการ
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ปฏิบัติงานตามหนาท่ีจูงใจใหทํางานดีข้ึน สงเสริมขวัญกําลังใจและเสริมสรางฐานะความเปนอยู
ของผูปฏิบัติงานใหดีข้ึน  

2.4.2.3 แนวความคิดเก่ียวกับดานความม่ันคงและความปลอดภยั 
จิตสํานึกความปลอดภัย (Safety Awareness) หมายถึง การรูถึงส่ิงท่ีมีผลตอสุขภาพ ความ

ปลอดภัยในส่ิงแวดลอมการทํางาน การสนใจ เอาใจใสในสาเหตุท่ีอาจทําใหเกิดการบาดเจ็บ ซ่ึง
จิตสํานึกความปลอดภัย เปนส่ิงท่ีเกิดในแตละบุคคล และเม่ือจิตสํานึกความปลอดภัยของพนักงาน
แตละคนมารวมตัวกันกลายเปนวัฒนธรรมความปลอดภยัท่ีเกดิข้ึนในองคกรตอไป หากทุกคน
ละเลย คิดวาไมใชหนาท่ี หรือไมมีจิตสํานกึ ในการดูแลเรื่องความปลอดภัย ก็ยากท่ีจะลดความไม
ปลอดภัยท่ีเกิดข้ึนลงได 

2.4.2.4 แนวความคิดเก่ียวกับดานความกาวหนาในงาน 
ความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง การเปล่ียนแปลงในบทบาทการทํางาน ซ่ึงจะให

ผลตอบแทนท้ังทางดานจิตวทิยา หรือผลตอบแทนท่ีเกีย่วของโดยตรงกับการทํางาน การ
เปล่ียนแปลงตางๆ เหลานี้จึงรวมถึงการเปล่ียนแปลงท่ีกอใหเกดิความกาวหนาในงาน การเล่ือน
ตําแหนง หรือเงินเดือน ตลอดจนถึงความพึงพอใจตอชีวิต ความรูสึกวาตนเองมีคา ประสบ
ความสําเร็จ ซ่ึงออกมาในรูปของอํานาจหนาท่ี สถานภาพที่สูงข้ึน ความกาวหนาในอาชีพจึงเปนผล
สุดทาย ของการจัดการอาชีพงานท่ีเร่ิมตนดวยการวางแผนอาชีพงาน การพัฒนาอาชีพงาน ซ่ึง
นําไปสูการพฒันาความกาวหนาในอาชีพ (จรัญ สุวรรณเวช, 2549)  

2.4.2.5 แนวความคิดเก่ียวกับดานนโยบายการบริหารขององคกร 
การจัดการหรือการบริหาร หมายถึง ภาระหนาท่ีของของผูนํากลุมซ่ึงจะตองจัดการให

ทรัพยากรทั้งท่ีเปนตัวคนและวัตถุ สามารถประสานเขาดวยกัน เพื่อรวมกันทํางานเปนองคกรท่ีมี
ประสิทธิภาพได และขณะเดียวกันก็ตองจดัการนําองคกรใหมีความสัมพันธกับสภาพแวดลอม
ภายนอกไดอยางดีท่ีสุด 

2.4.2.6 แนวความคิดเก่ียวกับดานผูบงัคับบัญชา 
ผูนํา หมายถึง บุคคลท่ีมีอํานาจหรืออิทธิพลในการกระตุนโรมนาวจูงใจใหผูอ่ืนปฏิบัติงาน 

เพื่อบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคกร 
 
2.3 แนวความคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 

ความพึงพอใจในงานวา หมายถึง ภาวะของความรูสึกในทางบวกของบุคคลท่ีมีตอการ
ทํางาน เปนความรูสึกจากการไดรับการตอบสนองจากการทางรางกายและจิตใจ ซ่ึงเปนผลมาจาก
ปจจัยหรือองคประกอบในการทํางาน 



บทท่ี 3 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

 
              งานวจิัยเร่ือง ระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจ
ของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร 
มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี ้
 
                   3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจยั 

3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 
3.4 สมมุติฐานการวิจยั 
3.5 วิธีการทางสถิติและการวเิคราะหขอมูล 
3.6 บทสรุป 

 
3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
      งานวิจยันี้เปนงานวจิัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ท่ีมีรูปแบบการวิจัยโดยใชแบบสอบถาม
แบบปลายปด (Closed-end Questionnaire) ท่ีประกอบดวยขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคล และขอมูล
ระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงานการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร เปนเคร่ืองมือใน
การเก็บรวบรวมขอมูล ตามรายละเอียดดังนี้ 
 
       3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีท้ังหมด 3 สวนดังนี ้
                 3.1.1.1 ระดับความเชื่อม่ันของพนักงานระดบัปฏิบตัิการท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจ
ของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบรีุ) ท่ีมีตอ
องคกร 

ขอมูลระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจของ
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร ซ่ึง
ประกอบดวย ดานลักษณะงานและปริมาณงาน ดานเงินเดือนและสวสัดิการ ดานความม่ันคงและ
ความปลอดภยั ดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร และดาน
ผูบังคับบัญชา โดยมีระดับการวัดดังนี ้
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1. ดานลักษณะงานและปริมาณงาน ระดับการวัดตัวแปรแบบ มาตราอันตรภาค  
      (Interval Scale) 
2. ดานเงินเดือนและสวัสดิการ         ระดับการวัดตัวแปรแบบ มาตราอันตรภาค  
      (Interval Scale) 
3. ดานความม่ันคงและความปลอดภัย ระดับการวัดตัวแปรแบบ มาตราอันตรภาค  
      (Interval Scale)  
4. ดานความกาวหนาในงาน     ระดับการวัดตัวแปรแบบ มาตราอันตรภาค  
      (Interval Scale) 
5. ดานนโยบายการบริหารขององคกร   ระดบัการวัดตัวแปรแบบ มาตราอันตรภาค  
      (Interval Scale) 
6. ดานผูบังคับบัญชา      ระดับการวัดตัวแปรแบบ มาตราอันตรภาค  
      (Interval Scale) 
 
 สําหรับตัวแปรท้ัง 6 ตัวแปรนี้ เปนคําถามท่ีเกี่ยวกับระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงาน
ใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราวัดประเมินคาซ่ึงจะมี
คําตอบ 5 ตัวเลือก โดยนํ้าหนักแตละตัวเลือกมีดังนี ้
 
                สําหรับการวัดระดบัความคิดเหน็จะมีระดับการวัดดังนี ้

ระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง   มากท่ีสุด 
ระดับความคิดเห็น 4 หมายถึง   มาก 
ระดับความคิดเห็น 3 หมายถึง   ปานกลาง 
ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง   นอย 
ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง   นอยท่ีสุด 

 
                 3.1.1.2 ความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยท่ีมีตอองคกร  
        ขอมูลความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยท่ีมีตอองคกร ซ่ึง
ประกอบดวย ความพึงพอใจตอองคกรในดานลักษณะงานและปริมาณงาน ความพึงพอใจตอองคกร
ในดานเงินเดือนและสวัสดกิาร ความพึงพอใจตอองคกรในดานความม่ันคงและความปลอดภัย 
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ความพึงพอใจตอองคกรในดานความกาวหนาในงาน ความพึงพอใจตอองคกรในดานนโยบายการ
บริหารขององคกร และความพึงพอใจตอองคกรในดานผูบังคับบัญชา โดยมีระดับการวัดดังนี ้
 

1. ความพึงพอใจตอองคกรในดานลักษณะงาน ระดับการวัดตัวแปรแบบ     
และปริมาณงาน                                                         มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 

2. ความพึงพอใจตอองคกรในดานเงินเดือน  ระดับการวัดตัวแปรแบบ     
และสวัสดิการ      มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 

3. ความพึงพอใจตอองคกรในดานความม่ันคง ระดับการวัดตัวแปรแบบ     
และความปลอดภัย    มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 

4. ความพึงพอใจตอองคกรในดานความกาวหนา ระดับการวัดตัวแปรแบบ     
ในงาน      มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 

5. ความพึงพอใจตอองคกรในดานนโยบายการ ระดับการวัดตัวแปรแบบ     
บริหารขององคกร    มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 

6. ความพึงพอใจตอองคกรในดานผูบังคับบัญชา ระดับการวัดตัวแปรแบบ     
      มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 
  

 สําหรับตัวแปรท้ัง 6 ตัวแปรนี้ เปนคําถามท่ีเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทยท่ีมีตอองคกร ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราวดัประเมินคาซ่ึงจะมีคําตอบ 5 
ตัวเลือก โดยนํ้าหนักแตละตัวเลือกมีดังน้ี 
 
                สําหรับการวัดระดบัความคิดเหน็จะมีระดับการวัดดังนี ้

ระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง   มากท่ีสุด 
ระดับความคิดเห็น 4 หมายถึง   มาก 
ระดับความคิดเห็น 3 หมายถึง   ปานกลาง 
ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง   นอย 
ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง   นอยท่ีสุด 
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        3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบความ
นาเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire)  
 
                 3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
    งานวิจยันีจ้ะนาํแบบสอบถามท่ีสรางเสร็จแลวมอบใหกบัผูทรงคุณวุฒจิํานวน 3 
ทาน ตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหาและทําการแกไขตามขอเสนอแนะ และขอคิดเห็นท่ีเปน
ประโยชนตองานวิจยั 
 
               3.1.2.2 การทดสอบความนาเชื่อถือ (Reliability Test) 
   เม่ือผูวิจัยไดแกไขแบบสอบถามตามท่ีผูทรงคุณวุฒิระบุเรียบรอยแลว จะตองนํา
แบบสอบถามมาทําการทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุมตัวอยางท่ี
มีสภาพความเปนกลุมตัวอยาง ซ่ึงไดแก พนักงานระดับปฏิบัติการการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ
ไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) จํานวน 20 คน เพื่อตรวจสอบความนาเช่ือถือโดยการ
วิเคราะหประมวลหาคา ครอนบารค แอลฟา (Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซ่ึงไดคาเทากับ 
0.901 หลังจากนั้นแบบสอบถามจะนําไปใหกลุมตัวอยางไดตอบตามระยะเวลาท่ีกําหนดไวใน
การศึกษาโดยจะทําการแจกรายเดือนต้ังแตวันท่ี 25 มีนาคม ถึง 10 เมษายน พ.ศ.2552   
 
3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้จะเปนพนกังานระดับปฏิบัติการของการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย โดยจะทําการสุมกลุมตัวอยางจาก ณ สํานกังานใหญ บางกรวย (นนทบุรี)ท่ีมีพนักงาน
ระดับปฏิบัติการทํางานอยู  
 ท้ังนี้เนื่องจากกลุมประชากรมีจํานวน 15,350 คน (การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย, 2552) 
ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Taro 
Yamane (1967:919) ท่ีระดบัความเช่ือม่ัน 95% ระดับความคลาดเคล่ือน ± 5% ซ่ึงไดขนาดของกลุม
ตัวอยางจํานวน 400 คน จากจํานวนพนักงานระดับปฏิบัติการของการไฟฟาฝายผลิต สํานักงาน
ใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท้ังหมด ท่ีมีการดําเนินการครบวงจรและจะทําการสุมกลุมตัวอยางท่ีเปน
พนักงานระดบัปฏิบัติการ เปนรายเดือนตัง้แตวนัท่ี 25 มีนาคม ถึง 10 เมษายน พ.ศ.2552   
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3.3 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 
ตารางท่ี 1.1: สําหรับกระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูลมีดังนี ้
 

เดือน 
กระบวนการ มกรา 

คม 
กุมภา 
พันธ 

มีนาคม 
เมษา 
ยน 

พฤษภา
คม 

1. จัดทําบทท่ี 1 บทนํา       
2. จัดทําบทท่ี 2 วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ        
3. จัดทําบทท่ี 3 ระเบียบวิธีวจิัย       
4. จัดทําแบบสอบถาม       
5. แจกแบบสอบถามเพ่ือเกบ็ขอมูล       
6. จัดทําบทท่ี 4 การวิเคราะหขอมูล       
7. จัดทําบทท่ี 5 สรุปและอภปิรายผล        
8. จัดรูปเลมและเตรียมสอบ       
9. รายงานผลการวิจยั       
 
3.4 สมมุติฐานการวิจัย 
          การวิจยัเร่ืองการศึกษาระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอความ
พึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี)ท่ีมี
ตอองคกรมีการกําหนดสมมุติฐานดังนี ้

3.4.1 ระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดบัปฏิบัติการ ซ่ึงประกอบดวย ดานลักษณะงาน
และปริมาณงาน ดานเงินเดือนและสวัสดกิาร ดานความม่ันคงและความปลอดภัย ดาน
ความกาวหนาในงาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร และดานผูบังคับบัญชา เปนปจจยัท่ีมี
อิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บาง
กรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร  

3.4.2 ระดับความพึงพอใจของพนักงานระดบัปฏิบัติการการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ
ไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร ซ่ึงประกอบดวย ความพึงพอใจตอองคกร
ในดานลักษณะงานและปริมาณงาน ความพึงพอใจตอองคกรในดานเงินเดือนและสวสัดิการ ความ
พึงพอใจตอองคกรในดานความม่ันคงและความปลอดภยั ความพึงพอใจตอองคกรในดาน
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ความกาวหนาในงาน ความพึงพอใจตอองคกรในดานนโยบายการบริหารขององคกร และความพงึ
พอใจตอองคกรในดานผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกัน 
         การทดสอบสมมุติฐานทั้งสองขอจะทําการทดสอบท่ีระดับนัยสาํคัญทางสถิติ 0.05 
 
3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูล 
       วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูลท่ีใชสําหรับงานวิจยันี้สามารถแบงได 2 ประเภท ไดแก 
           1. การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแก คารอยละ 
(Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
          2. การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงไดแกการวเิคราะหสมมุติฐาน
ท้ังสองขอ โดยมีการใชสถิตกิารวิจยัดังนี ้
                2.1. สมมุติฐานขอท่ี 1 หาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระท่ีมีผลตอตัวแปรตาม โดยใช
การวิเคราะหการถดถอยพหคูุณ (Multiple Regression Analysis) ซ่ึงมีสูตรในการคํานวณ  
(ลวน สายยศและอังคณา สายยศ, 2540, หนา 330) ดังตอไปนี ้
 

             ^ 
Y =  a+b1X1+ b2X2+…+ bkXk                  

กรณีศึกษาใชสูตร 
            ^ 

Y =  a+b1X1+ b2X2+…+ b6X6 
 

 
 
 
 

 
 
กําหนดให 

Y  แทน คะแนนพยากรณของตัวเกณฑ (ตัวแปรตาม) 
a   แทน คาคงท่ีของสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
b1,b2 ,…bk แทน สัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวพยากรณตวัท่ี 1,2,...6 

ตามลําดับ 
X1,X2 ,…Xk แทน คะแนนดิบของตัวพยากรณ (ตัวแปรอิสระ)ท่ี 1,2,...6 

ตามลําดับ 
k   แทน จํานวนตัวพยากรณ (ตัวแปรอิสระ) 
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 เพื่อทําการวิเคราะหหาอิทธิพลของปจจัยระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ี
ท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บาง
กรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร 

2.2. สมมุติฐานขอท่ี 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธระหวางตัวแปรตาม โดยใชการ
วิเคราะหวดัความสัมพันธดวยคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Coefficient of Correlation) 

การวิเคราะหขอมูลจะใชการวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยโปรแกรมสําเร็จรูป 
 
3.6 บทสรุป 
       สําหรับงานวิจยัสามารถสรุปไดดังนี ้                 
       งานวิจยันี้เปนงานวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) ท่ีมีรูปแบบการวิจยัโดยใช
แบบสอบถามแบบปลายปด (Closed-end Questionnaire) ท่ีประกอบดวยขอมูลคุณสมบัติสวน
บุคคล และขอมูลระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจของ
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร 
เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ตามรายละเอียดดังนี ้
 ประชากรท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้จะเปนพนกังานระดับปฏิบัติการของการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย โดยจะทําการสุมกลุมตัวอยางจาก ณ สํานกังานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีพนักงาน
ระดับปฏิบัติการทํางานอยู  
 ท้ังนี้เนื่องจากกลุมประชากรมีจํานวน 15,350 คน (การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย, 
2552) ผูวิจยัจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ 
Taro Yamane ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% ระดับความคลาดเคล่ือน ± 5% ซ่ึงไดขนาดของกลุม
ตัวอยางจํานวน 400 คน จากจํานวนพนักงานระดับปฏิบัติการของการไฟฟาฝายผลิตท้ังหมด ท่ีมี
การดําเนนิการครบวงจรและจะทําการสุมกลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ เปนราย
เดือนต้ังแตวนัท่ี 25 มีนาคม ถึง 10 เมษายน พ.ศ.2552  
  กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึงต้ังแตการทําบทนําความเปนมาและ
ความสําคัญของปญหา วรรณกรรมปริทัศน ระเบียบวิธีการวิจยั จัดทําแบบสอบถาม ทําการแจก
แบบสอบถาม การวิเคราะหขอมูล สรุปและขอเสนอแนะ จัดทํารูปเลมรายงานและรายงาน
ผลการวิจัย 

การกําหนดสมมุติฐานดังนี ้
1. ระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ซ่ึงประกอบดวย ดานลักษณะงานและ

ปริมาณงาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานความม่ันคงและความปลอดภัย ดานความกาวหนาใน
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งาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร และดานผูบังคับบัญชา เปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความพึง
พอใจของพนกังานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอ
องคกร  

2. ระดับความความพึงพอใจของพนักงานระดับปฏิบัติการการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ
ไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร ซ่ึงประกอบดวย ความพึงพอใจตอองคกร 
ในดานลักษณะงานและปริมาณงาน ความพึงพอใจตอองคกรในดานเงินเดือนและสวสัดิการ ความ
พึงพอใจตอองคกรในดานความม่ันคงและความปลอดภยั ความพึงพอใจตอองคกรในดาน
ความกาวหนาในงาน ความพึงพอใจตอองคกรในดานนโยบายการบริหารขององคกร และความพงึ
พอใจตอองคกรในดานผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกัน 

การทดสอบสมมุติฐานท้ังสองขอจะทําการทดสอบท่ีระดับนัยสาํคัญทางสถิติ 0.05 
 

วิธีการทางสถิติท่ีใชสําหรับงานวิจยันี้สามารถแบงได 2 ประเภทไดแก 
การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) และการรายงานผลดวยสถิติ

เชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี้ 
สมมุติฐานขอท่ี 1 ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระท่ีมีผลตอตัวแปรตาม โดยใช

การวิเคราะหการถดถอยพหคูุณ (Multiple Regression Analysis)  
สมมุติฐานขอท่ี 2 จะใชสถิตทิดสอบหาความสัมพันธระหวางตัวแปรตาม โดยใช

การวิเคราะหวดัความสัมพันธดวยคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Coefficient of Correlation) 
การวิเคราะหขอมูลจะใชการวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป 



บทท่ี 4 
ผลการวิจัย 

 
             ผลการวิจัยเร่ืองการศึกษาระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดบัปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอ
ความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย 
(นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร มีผลการวิจัยท่ีสามารถอธิบายไดดังนี ้
              4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแก คารอยละ 
(Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
              4.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงไดแกการวิเคราะห
สมมุติฐานท้ังสองขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี ้

4.2.1 สมมุติฐานขอท่ี 1 หาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระท่ีมีผลตอตัวแปร
ตาม โดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

4.2.2 สมมุติฐานขอท่ี 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธระหวางตัวแปรตาม 
โดยใชการวิเคราะหวดัความสัมพันธดวยคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Coefficient of 
Correlation) 

สมมุติฐานท้ังสองขอจะทําการทดสอบท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
   

4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแก คารอยละ (Percentage) 
คาเฉล่ีย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.1.1 รายละเอียดเกี่ยวของกับขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม โดยมีสัญลักษณท่ีใชในการ
วิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

 
 Mean หมายถึง คาเฉล่ียของขอมูล 
 S.D. หมายถึง  คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 Sig. หมายถึง  คานับสําคัญทางสถิติในการวิจัยคร้ังนีใ้ชท่ีระดับ 0.05 
 R หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 

*          หมายถึง  การมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 **        หมายถึง  การมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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 วิเคราะหระดบัความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจของ
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร โดยคาเฉล่ีย x  และคา
ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) จากนัน้นําคาเฉล่ียท่ีไดมาแปลความหมายโดยใชการวัดคาและ
เกณฑการตัดสิน หรือการแปลความคาเฉล่ีย ซ่ึงถือวาเปนเกณฑสัมบูรณ(Absolute Criteria) เปนการ
นําคะแนน (Likert Scale) 5 ระดับมาจัดเปนเกณฑเรียงลําดับ (Ordinal) โดยแบงคะแนนเปนชวง ๆ 
ซ่ึงผูวิจัยไดนํามาปรับใชมีความหมายดังนี้ (วัฒนา สุนทรธัย, 2550) 

  
คาเฉล่ีย              ความหมาย 

มากท่ีสุด 4.50-5.00     
มาก 3.50-4.49     
ปานกลาง 2.50-3.49     
นอย 1.50-2.49     
นอยท่ีสุด 1.00-1.49     

  
 โดยมีหลักการคิดในการกําหนดเกณฑในการพิจารณาคาดังกลาวขางตน เนื่องจากขอมูลท่ี
ทางผูวิจัยไดนาํมาปรับใชนัน้ถือเปนขอมูลระดับเรียงลําดับ (Ordinal)  คากลางท่ีเหมาะสมคือ มัธย
ฐาน (Median) เม่ือมัธยฐานคือ คากึ่งกลางระหวางจํานวนท่ีเรียงลําดับแลว ดังนั้น คากลางระหวาง 1 
กับ 2 คือ (1+2)/2 = 1.50  คากลางระหวาง 2 กับ 3 คือ (2+3)/2 = 2.50 คากลางระหวาง 3 กับ 4 คือ 
(3+4)/2 = 3.50 จนถึง คากลางระหวาง 4 กบั 5 คือ (4+5)/2 = 4.50 จะไดชวงแรก คือ นอยท่ีสุด = 
1.00-1.49  ชวงท่ีสองคือ นอย = 1.50-2.49  ชวงท่ีสามคือ ปานกลาง = 2.50-3.49 ชวงท่ีส่ีคือ มาก = 
3.50-4.49 และชวงท่ีหาคือ มากท่ีสุด = 4.50-5.00   
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ตารางท่ี 4.1 :  รายละเอียดเก่ียวกับจํานวนแบบสอบถามท่ีไดรับความรวมมือจากผูตอบ  
          แบบสอบถาม และแบบสอบถามท่ีสามารถนํามาใชในการวิจัยได 

 

แบบสอบถาม
ท่ีแจก 

แบบสอบถามท่ี
ไดรับการตอบ 

แบบสอบถามท่ี
สามารถนํามาใช

ได 

แบบสอบถามท่ี
เสีย 

กลุมตัวอยาง 
(พนักงานระดบั
ปฏิบัติการ) 

จํานวน จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
การไฟฟาฝาย

ผลิตแหงประเทศ
ไทย สํานักงาน
ใหญ บางกรวย 

(นนทบุรี) 

400 400 100.00 400 100.00 - - 

รวม 400 400 100.00 400 100.00 - - 
  

จากตารางท่ี 4.1 พบวา จํานวนผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกบัระดับความเช่ือม่ันของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร ท่ีใหความรวมมือตอบแบบสอบถามมีจํานวนท้ังส้ิน 400 คน จาก
จํานวนท้ังหมด 400 คน คิดเปนรอยละ 100.00 โดยเปนพนักงานระดบัปฏิบัติการของการไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ จํานวน 400 คน คิดเปนรอยละ 100  
 แบบสอบถามท่ีสามารถนํามาใชไดมีจํานวนท้ังส้ิน 400 คน คิดเปนรอยละ 100.00 โดยเปน
พนักงานระดบัปฏิบัติการของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ จาํนวน 400 คน 
คิดเปนรอยละ 100  
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ตารางท่ี 4.2 :   รายละเอียดเก่ียวกับเพศ อาย ุวุฒิการศึกษา อายุการทํางาน ระดับรายไดตอเดือน 
ของพนักงานระดับปฏิบัติการการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงาน
ใหญ  

 
ประเภทของขอมูล จํานวน รอยละ 

1. เพศ 
                   ชาย 
                   หญิง 

                                              รวม 

 
206 
138 
400 

 
65.50 
34.50 

100.00 
2. อายุ 
                   ต่ํากวา 25 ป 
                         26-35 ป 
                         36-45 ป 
                       46 ปข้ึนไป 

                                         รวม 

 
45 

119 
125 
111 
400 

 
11.30 
29.80 
31.30 
21.80 

100.00 
3. วุฒิการศึกษา 
            ต่ํากวาอนุปริญญา 
           อนุปริญญาหรือเทียบเทา 
           ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
           ปริญญาโทหรือเทียบเทาข้ึนไป 

                                     รวม 

 
22 
96 

213 
69 

400 

 
5.50 

24.00 
53.30 
17.30 
100.0 

4. อายุการทํางาน  
111 
80 
93 
85 
31 

400 

 
27.80 
20.00 
23.30 
21.30 
7.80 

100.0 

          1 - 10 ป 
          11 - 15 ป 
          16 - 20 ป 
          21 - 30 ป 
          31 ปข้ึนไป 
                                      รวม 

 
(ตารางมีตอ)  
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ตารางท่ี 4.2 (ตอ) :   รายละเอียดเกีย่วกับเพศ อายุ วุฒกิารศึกษา อายกุารทํางาน ระดบั 
      รายไดตอเดือน ของพนกังานระดับปฏิบัติการการไฟฟาฝายผลิตแหง   
      ประเทศไทย สํานักงานใหญ  

 
ประเภทของขอมูล จํานวน รอยละ 

5. รายไดตอเดือน 
       ต่ํากวา 10,000 บาท 

         10,001 - 20,000 บาท 
          20,001 - 30,000 บาท 

     30,001 บาทข้ึนไป 
                                            รวม 

 
40 
47 
86 

227 
400 

 
10.00 
11.80 
21.50 
56.80 

100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.2 พบวาจํานวนผูตอบแบบสอบถามท่ีเปนพนักงานระดบัปฏิบัติการท่ีทํางาน
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ มีจํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 400 คน มี
รายละเอียดผลงานวิจยัดังนี ้

1. เพศ 
พนักงานระดบัปฏิบัติการท่ีทํางานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บาง

กรวย (นนทบุรี) เปนเพศชาย จํานวน 206 คน คิดเปนรอยละ 65.50 และเปนเพศหญิง จํานวน 138 
คน คิดเปนรอยละ 34.50 

2. อายุ 
พนักงานระดบัปฏิบัติการท่ีทํางานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ มี

ระดับอายุต่ํากวา 25 ป จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 11.30 มีอายุในชวง 26 – 35 ป จํานวน 119 คน 
คิดเปนรอยละ 29.80 มีอายุในชวง 36 – 45 ป จํานวน 125 คน คิดเปนรอยละ 31.30 และมีอายุในชวง 
46 ปข้ึนไป จํานวน 111 คิดเปนรอยละ 21.80  
 3.  วุฒิการศึกษา 
 พนักงานระดบัปฏิบัติการท่ีทํางานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ มีวุฒิ
การศึกษาระดบัตํ่ากวาอนุปริญญา จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 5.50 มีวุฒิการศึกษาระดับ
อนุปริญญาหรือเทียบเทา จํานวน 96 คน คิดเปนรอยละ 24.00 มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา จํานวน 213 คน คิดเปนรอยละ 53.30 และมีวุฒกิารศึกษาระดบัปริญญาโทหรือเทียบเทา
ข้ึนไป จํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 17.30  
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 4.  อายุการทํางาน 
 พนักงานระดบัปฏิบัติการท่ีทํางานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ มี
อายุการทํางานต้ังแต 1 – 10 ป จํานวน 111 คน คิดเปนรอยละ 27.80 มีอายุการทํางานต้ังแต 11 – 15 
ป จํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 20.00  มีอายุการทํางานต้ังแต 16 – 20 ป จํานวน 93 คน คิดเปนรอย
ละ 23.30 มีอายุการทํางานต้ังแต 21 – 30 ป จํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 21.30 มีอายุการทํางาน
ตั้งแต 31 ปข้ึนไป จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 7.80 

5. ระดับรายไดตอเดือน 
พนักงานระดบัปฏิบัติการท่ีทํางานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ มี

ระดับรายไดตอเดือนตํ่ากวา 10,000 บาท จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 10.00  มีระดบัรายไดตอ
เดือน 10,001-20,000 บาท จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 11.80  มีระดบัรายไดตอเดอืน 20,001-
30,000 บาท จํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 21.50  และมีระดับรายไดตอเดือนต้ังแต 30,001 บาทข้ึน
ไป จํานวน 227 คน คิดเปนรอยละ 56.80   
 

4.1.2. วิเคราะหปจจยัดานระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัตกิารท่ีมีผลตอ
ความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงปะเทศไทย สํานักงานใหญ  
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ตารางท่ี 4.3 :   แสดงระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดบัปฏิบัติการดานลักษณะงานและ 
                        ปริมาณงานในการทํางานเปนปจจยัท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนกังานการ    
                        ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร 
 

ดานลักษณะงานและปริมาณงาน Mean S.D. 

ระดับความพึง
พอใจของ

พนักงานระดบั
ปฏิบัติการ 

1.งานท่ีไดรับมอบหมายเปนงานท่ี 
  ทานชอบ นาสนใจ และทาทาย 
  ความสามารถ 

3.825 0.759 มาก 

2.ขอบเขต ภาระหนาท่ีและบทบาท 
  ในการปฏิบัติงานของทาน กําหนด 
  หรือระบุไวอยางชัดเจน 

3.83 0.841 มาก 

3.ทานพึงพอใจท่ีไดใชความรู
ความสามารถอยางเต็มท่ีในการ
ทํางาน อันเหมาะสมกับบุคลิก ความ
ถนัดของตนเอง และมีความเปน
อิสระในการปฏิบัติงาน 

3.77 0.827 มาก 

4.ทานมีความภูมิใจเก่ียวกับงานใน 
  ความรับผิดชอบของทานวามี  
  ความสําคัญตอหนวยงาน 

3.89 0.806 มาก 

Mean (รวม) 3.829 
  จากตารางท่ี 4.3 พบวากลุมตัวอยางพบวา ปจจัยระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดบั
ปฏิบัติการท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนกังานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงาน
ใหญท่ีมีตอองคกรในดานลักษณะงานและปริมาณงานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก (Mean = 
3.829) เม่ือพิจารณาตามหวัขอ พบวา หวัขอท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนักงานสูงสุด ไดแก 
ทานมีความภมิูใจเกีย่วกับงานในความรับผิดชอบของทานวามีความสําคัญตอหนวยงาน (Mean = 
3.89) รองลงมา ไดแก ขอบเขต ภาระหนาท่ีและบทบาทในการปฏิบัติงานของทาน กาํหนดหรือ
ระบุไวอยางชัดเจนไดผลในระดับมาก (Mean = 3.83) งานท่ีไดรับมอบหมายเปนงานท่ีทานชอบ 



 66 

นาสนใจ และทาทายความสามารถไดผลในระดับมาก (Mean = 3.825) และทานมีความภูมิใจ
เกี่ยวกับงานในความรับผิดชอบของทานวามีความสําคัญตอหนวยงานไดผลในระดับมาก (Mean 
= 3.77) 

 
ตารางท่ี 4.4 :   แสดงระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการดานเงินเดือนและ  
                        สวัสดิการในการทํางานท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนกังานการไฟฟาฝายผลิต   
                         แหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร 

ดานเงินเดือนและสวัสดิการ Mean S.D. 

ระดับความพึง
พอใจของ
พนักงาน
ระดับ

ปฏิบัติการ 
1.ปจจุบันทานมีความเช่ือม่ันในอัตรา 
  เงินเดือน คาลวงเวลา หรือรายได 
  พิเศษ ซ่ึงมีความเหมาะสมกับ 
  ความสามารถและปริมาณงานท่ีทาน 
  รับผิดชอบอยู 

3.705 0.774 มาก 

2. สถานท่ีทํางานของทาน มีการจัดการ
สัดสวน สะอาด เปนระเบียบ รวมท้ังมี
อุปกรณ เคร่ืองมือ ในการทํางานอยาง
เพียงพอและเหมาะสม ชวยสงเสริมให
ทํางานอยางเต็มความสามารถ 

3.758 0.731 มาก 

3. ทานพึงพอใจกับระบบการพิจารณา
เงินเดือนและคาตอบแทนอ่ืนๆ เชน 
โบนัส ท่ีมีความยุติธรรมและโปรงใส
ชัดเจน 

3.508 0.858 มาก 

4. ทานไดรับความสะดวก ความ   
  รวดเร็วในการใชสิทธิเบิกสวัสดิการ 
  ตางๆ ของหนวยงาน 

3.688 0.807 มาก 

Mean (รวม) 3.665 
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จากตารางท่ี 4.4 พบวากลุมตัวอยางพบวา ปจจัยระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดบั
ปฏิบัติการท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนกังานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ 
ท่ีมีตอองคกรในดานเงินเดือนและสวัสดกิารโดยภาพรวมอยูในระดับมาก (Mean = 3.665) เม่ือ
พิจารณาตามหวัขอ พบวา หวัขอท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนักงานสูงสุด ไดแก สถานท่ีทํางาน
ของทาน มีการจัดการสัดสวน สะอาด เปนระเบียบ รวมท้ังมีอุปกรณ เคร่ืองมือ ในการทํางานอยาง
เพียงพอและเหมาะสม ชวยสงเสริมใหทํางานอยางเต็มความสามารถ (Mean = 3.785) รองลงมา 
ไดแก ปจจุบันทานมีความเช่ือม่ันในอัตราเงินเดือน คาลวงเวลา หรือรายไดพเิศษ ซ่ึงมีความ
เหมาะสมกับความสามารถและปริมาณงานท่ีทานรับผิดชอบอยูไดผลในระดับมาก (Mean = 3.705) 
ทานไดรับความสะดวก ความรวดเร็วในการใชสิทธิเบิกสวัสดิการตางๆ ของหนวยงานไดผลใน
ระดับมาก (Mean = 3.688) และทานพึงพอใจกับระบบการพิจารณาเงินเดือนและคาตอบแทนอ่ืนๆ 
เชน โบนัส ท่ีมีความยุติธรรมและโปรงใสชัดเจนไดผลในระดับมาก (Mean = 3.508) 
 
ตารางท่ี 4.5 :   แสดงระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการดานความม่ันคงและความ 
                        ปลอดภัยในการทํางานท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนกังานการไฟฟาฝายผลิต  
                         แหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร 
 

ดานความม่ันคงและความปลอดภัย Mean S.D. 

ระดับความพึง
พอใจของ
พนักงาน
ระดับ

ปฏิบัติการ 
1. งานท่ีทานทาํอยูนี้เปนงานท่ีมีความ
ม่ันคง 

4.073 0.730 มาก 

2. การทํางานในหนวยงานแหงนี้ทําให
ทานมีความม่ันคงปลอดภัยท้ังชีวิต
และทรัพยสิน 

3.84 0.804 มาก 

3. ทานพึงพอใจระบบการดแูลความ
ปลอดภัยในสถานท่ีทํางาน 

3.775 0.775 มาก 

Mean (รวม) 3.896 
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จากตารางท่ี 4.5 พบวากลุมตัวอยางพบวา ปจจัยระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดบั
ปฏิบัติการท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนกังานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงาน
ใหญท่ีมีตอองคกร ในดานความม่ันคงและความปลอดภยัโดยภาพรวมอยูในระดับมาก (Mean = 
3.896) เม่ือพิจารณาตามหวัขอ พบวา หวัขอท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนักงานสูงสุด ไดแก 
งานท่ีทานทําอยูนี้เปนงานท่ีมีความม่ันคง (Mean = 4.073) รองลงมา การทํางานในหนวยงานแหง
นี้ทําใหทานมคีวามม่ันคงปลอดภัยท้ังชีวติและทรัพยสินไดผลในระดับมาก (Mean = 3.84) และ
ทานพึงพอใจระบบการดแูลความปลอดภยัในสถานท่ีทํางานในระดับมาก (Mean = 3.775)  
 
ตารางท่ี 4.6 :   แสดงระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการดานความกาวหนาในงานท่ีมี 
                        ผลตอความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงาน   
                        ใหญท่ีมีตอองคกร 

 

ดานความกาวหนาในงาน Mean S.D. 

ระดับความพึง
พอใจของ
พนักงาน
ระดับ

ปฏิบัติการ 
1. ทานมีโอกาสไดรับการสนับสนุนให
พัฒนาความรูความสามารถและเพิ่ม
ทักษะในการทํางาน 

3.587 0.954 มาก 

2. หนวยงานของทานมีหลักเกณฑใน
การประเมินผลการทํางานอยาง
เท่ียงตรง ทําใหทานมีโอกาสที่จะ
เล่ือนระดับตําแหนงอยางยุตธิรรม 

3.363 0.882 ปานกลาง 

3. ทานพึงพอใจในการเล่ือนข้ันเล่ือน
ตําแหนงท่ีเหมาะสมกับความรู
ความสามารถ   

3.41 0.919 ปานกลาง 

Mean (รวม) 3.453 
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จากตารางท่ี 4.6 พบวากลุมตัวอยางพบวา ปจจัยระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดบั
ปฏิบัติการท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนกังานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ 
ท่ีมีตอองคกรในดานความกาวหนาในงานโดยภาพรวมอยูในระดบัปานกลาง (Mean = 3.453) เม่ือ
พิจารณาตามหวัขอ พบวา หวัขอท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนักงานสูงสุด ไดแก ทานมีโอกาส
ไดรับการสนบัสนุนใหพัฒนาความรูความสามารถและเพ่ิมทักษะในการทํางาน (Mean = 3.587) 
รองลงมา หนวยงานของทานมีหลักเกณฑในการประเมินผลการทํางานอยางเท่ียงตรง ทําใหทานมี
โอกาสที่จะเล่ือนระดับตําแหนงอยางยุติธรรมไดผลในระดับปานกลาง (Mean = 3.363) และทานพึง
พอใจในการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงท่ีเหมาะสมกับความรูความสามารถไดผลในระดบัปานกลาง 
(Mean = 3.41)  
 
ตารางท่ี 4.7 :   แสดงระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการดานนโยบายการบริหารของ  
                        องคกรท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย  
                         สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร 

 

ดานนโยบายการบริหารขององคกร Mean S.D. 

ระดับความพึง
พอใจของ
พนักงาน
ระดับ

ปฏิบัติการ 
1. องคกรของทานมีการเขียนเปนลาย
ลักษณอักษรและมีการชี้แจงใหทราบ
อยางท่ัวถึง 

3.685 0.746 มาก 

2. องคกรของทานมีความชัดเจนใน
รายละเอียดการปฏิบัติงาน 

3.738 0.725 มาก 

3. องคกรของทานมีความยดืหยุนในการ
บริหาร 

3.625 0.782 มาก 

4. องคกรของทานมีวิสัยทัศน พันธกิจ
และนโยบายท่ีชัดเจน 

3.883 0.773 มาก 

Mean (รวม) 3.733 
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จากตารางท่ี 4.7 พบวากลุมตัวอยางพบวา ปจจัยระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดบั
ปฏิบัติการท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนกังานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงาน
ใหญท่ีมีตอองคกรในดานนโยบายการบริหารขององคกรโดยภาพรวมอยูในระดับมาก (Mean = 
3.733) เม่ือพิจารณาตามหวัขอ พบวา หวัขอท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนักงานสูงสุด ไดแก 
องคกรของทานมีวิสัยทัศน พันธกิจและนโยบายท่ีชัดเจน (Mean = 3.883) รองลงมา องคกรของ
ทานมีความชัดเจนในรายละเอียดการปฏิบัติงานไดผลในระดับมาก (Mean = 3.738) องคกรของ
ทานมีการเขียนเปนลายลักษณอักษรและมีการชี้แจงใหทราบอยางท่ัวถึงไดผลในระดบัมาก 
(Mean = 3.685) และองคกรของทานมีความยืดหยุนในการบริหารไดผลในระดับมาก (Mean = 
3.625)   
 
ตารางท่ี 4.8 :   แสดงระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการดานผูบังคับบัญชาท่ีมีผลตอ 
                        ความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมี  
                        ตอองคกร 

 

ดานผูบังคับบัญชา Mean S.D. 

ระดับความพึง
พอใจของ
พนักงาน
ระดับ

ปฏิบัติการ 
1. ผูบังคับบัญชาของทาน มีความรู 
   ความสามารถในการบริหารงาน 
   และการบังคับบัญชาเปนอยางด ี

3.79 0.820 มาก 

2. ทานเคยไดรับคําชมเชยในการ
ปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา 

3.44 0.932 ปานกลาง 

3. ผูบังคับบัญชาใหความคุมครองหรือ 
   รับผิดชอบตอการปฏิบัติงานของ  
   ทาน อีกทั้งยงัสามารถปรึกษาหารือ 
   เม่ือทานประสบปญหาในการทํางาน 

3.583 0.965 มาก 

Mean (รวม) 3.604 
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จากตารางท่ี 4.8 พบวากลุมตัวอยางพบวา ปจจัยระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดบั
ปฏิบัติการท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนกังานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ 
ท่ีมีตอองคกรในดานผูบังคับบัญชาโดยภาพรวมอยูในระดับมาก (Mean = 3.604) เม่ือพิจารณาตาม
หัวขอ พบวา หัวขอท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนักงานสูงสุด ไดแก ผูบังคับบัญชาของทาน มี
ความรูความสามารถในการบริหารงานและการบังคับบัญชาเปนอยางดี (Mean = 3.79) รองลงมา 
ผูบังคับบัญชาใหความคุมครองหรือรับผิดชอบตอการปฏิบัติงานของทาน อีกท้ังยังสามารถ
ปรึกษาหารือเมื่อทานประสบปญหาในการทํางานไดผลในระดับมาก (Mean = 3.583) และทานเคย
ไดรับคําชมเชยในการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาไดผลในระดับปานกลาง (Mean = 3.44) 
 
4.1.3 วิเคราะหระดับความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงาน
ใหญท่ีมีตอองคกร  
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ตารางท่ี 4.9 :  แสดงปจจยัระดับความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยท่ีม ี
                       ตอองคกรโดยรวมในดานตางๆ  

 

ความพึงพอใจของพนักงาน Mean S.D. 

ระดับความพึง
พอใจของ
พนักงาน
ระดับ

ปฏิบัติการ 
1. ความพึงพอใจตอองคกรในดาน
ลักษณะงานและปริมาณงาน 

3.693 0.751 มาก 

2. ความพึงพอใจตอองคกรในดาน
เงินเดือนและสวัสดิการ 

3.588 0.658 มาก 

3. ความพึงพอใจตอองคกรในความ
ม่ันคงและความปลอดภัย 

3.7 0.701 มาก 

4. ความพึงพอใจตอองคกรในดาน
ความกาวหนาในงาน   

3.333 0.821 ปานกลาง 

5. ความพึงพอใจตอองคกรในดาน
นโยบายการบริหารขององคกร     

3.6 0.704 มาก 

6. ความพึงพอใจตอองคกรในดาน
ผูบังคับบัญชา 

3.52 0.791 มาก 

Mean (รวม) 3.572 
จากตารางท่ี 4.9 พบวาระดับความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ

ไทยท่ีมีตอองคกรโดยรวมในดานตางๆ ของกลุมตัวอยางโดยภาพรวมอยูในระดับมาก (Mean = 
3.572) เม่ือพิจารณาหวัขอ พบวา หวัขอท่ีมีความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทยท่ีมีตอองคกรโดยรวมในดานตางๆสูงสุด ไดแก ความพึงพอใจตอองคกรในดานความ
ม่ันคงและความปลอดภัยมีผลความพึงพอใจในระดับมาก (Mean = 3.7) รองลงมา ไดแก ความพึง
พอใจตอองคกรในดานลักษณะงานและปริมาณงานมีผลความพึงพอใจในระดับมาก (Mean = 
3.693) ความพงึพอใจตอองคกรในดานนโยบายการบริหารขององคกรมีผลความพึงพอใจในระดับ
มาก (Mean = 3.6) ความพึงพอใจตอองคกรในดานเงินเดอืนและสวัสดกิารมีผลความพึงพอใจใน
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ระดับมาก (Mean = 3.588) และความพงึพอใจตอองคกรในดานผูบังคับบัญชามีผลความพึงพอใจใน
ระดับมาก (Mean = 3.52) 
 
4.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงไดแกการวิเคราะหสมมุติฐานท้ัง
สามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี ้
 
       4.2.1 สมมุติฐานขอท่ี1 หาความสัมพนัธระหวางตัวแปรอิสระท่ีมีผลตอตัวแปรตาม โดยใชการ
วิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 
ตารางท่ี 4.10:  ผลของปจจัยอิสระดานตาง ๆ ท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟา    
                        ฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร 
 

Model R R Square 
คา Adjusted  

R Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 0.809 0.655 0.650 0.360 

 จากตารางท่ี 4.10 ผลจากการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ พบวา มีความเปนไปไดของการ
พยากรณเม่ือนาํตัวแปรดานลักษณะงานและปริมาณงาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานความ
ม่ันคงและความปลอดภัย ดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร ดาน
ผูบังคับบัญชา ท้ัง 6 ตัวแปรมารวมกัน ตวัแปรท้ังหมดสามารถมีความแมนยําในการพยากรณหรือมี
อิทธิผล 65.5 % สวนท่ีเหลืออีก 34.5 % เกิดจากอิทธิผลของตัวแปรอ่ืนๆ 
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ตารางท่ี 4.11:   ตารางการทดสอบตัวแปรอิสระบางตัวมีความสามารถที่จะมาใชในการทดสอบ
ความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมี
ตอองคกร  

 
 

Model 
 
 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

1                  Regression 
Residual 

                Total 

96.758 
50.992 

147.750 

6 
393 
399 

16.126 
0.130 

124.285 0.000* 

หมายเหตุ * หมายถึง มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตารางท่ี 4.11  สรุปไดวา ตัวแปรอิสระบางตัวสามารถนํามาใชในการทดสอบความพึงพอใจของ

พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
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ตารางที่ 4.12: ปจจัยท่ีพยากรณความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร  

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
ตัวพยากรณ 

B Std. Error Beta 
t Sig. 

(Constant) 

ดานลักษณะงานและปริมาณ
งาน 

ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 

ดานความม่ันคงและความ
ปลอดภัย 

ดานความกาวหนาในงาน 

0.473 
 

0.172 
 

0.140 
 

0.072 
 

0.154 
 

0.167 

0.136 
 

0.092 
 

0.037 
 

0.031 
 

0.031 
 

0.034 

 
 

0.202 
 

0.152 
 

0.083 
 

0.219 
 

0.192 

3.481 
 

5.826 
 

3.764 
 

2.359 
 

4.938 
 

4.857 

0.001* 
 

0.000* 
 

0.000* 
 

0.019* 
 

0.000* 
 

0.000* 
ดานนโยบายการบริหารของ

องคกร 
ดานผูบังคับบัญชา 0.152 0.031 0.212 4.945 0.000* 

 
 หมายเหตุ * หมายถึง มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.12 ผลจากการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ พบวาตัวแปรที่มีอิทธิพลตอความ
พึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกรในทางบวก 
คือ ดานลักษณะงานและปริมาณงาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานความม่ันคงและความ
ปลอดภัย ดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร และดานผูบังคับบัญชา 

สรุปจากตัวแปรอิสระท้ัง 6 ตัวแปร ดานลักษณะงานและปริมาณงาน ดานเงินเดือนและ
สวัสดิการ ดานความม่ันคงและความปลอดภัย ดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบายการบริหาร
ขององคกร และดานผูบังคับบัญชาสามารถอธิบายถึงการสงผลตอความพึงพอใจของพนักงานการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกรได อยางมีนัยสําคัญท่ี 0.05  
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4.2.2   สมมุติฐานขอท่ี2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธระหวางตัวแปรตาม โดยใชการ

วิเคราะหวดัความสัมพันธดวยคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Coefficient of Correlation) 
 

ตารางท่ี 4.13:   แสดงความสัมพันธของปจจัยดานความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิต
แหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร 

 
ความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกร 

  A B C D E F 
A Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 
N 

1 
. 

400 

.477(**) 
.000 
400 

.367(**) 
.000 
400 

.329(**) 
.000 
400 

.355(**) 
.000 
400 

.324(**) 
.000 
400 

B Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

 1 
. 

400 

.437(**) 
.000 
400 

.533(**) 
.000 
400 

.508(**) 
.000 
400 

.485(**) 
.000 
400 

C Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

  1 
. 

400 

.488(**) 
.000 
400 

.381(**) 
.000 
400 

.440(**) 
.000 
400 

D Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

   1 
. 

400 

.564(**) 
.000 
400 

.621(**) 
.000 
400 

E Pearson Correlation 
Sig. (2-tailed) 
N 

    1 
. 

400 

.594(**) 
.000 
400 

 
(ตารางมีตอ) 

  
 
 
 
 



 77 

ตารางท่ี 4.13 (ตอ) :   แสดงความสัมพันธปจจัยดานความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิต  
           แหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร 
 

ความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกร 
  A B C D E F 
F Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 
N 

     1 
. 

400 
หมายเหต ุ** หมายถึง มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 

โดยกําหนดให A = ความพึงพอใจตอองคกรในดานลักษณะงานและปริมาณงาน: B = 
ความพึงพอใจตอองคกรในดานเงินเดือนและสวัสดิการ: C = ความพึงพอใจตอองคกรในดานความ
ม่ันคงและความปลอดภัย: D = ความพึงพอใจตอองคกรในดานความกาวหนาในงาน: E = ความพึง
พอใจตอองคกรในดานนโยบายการบริหารขององคกร: F = ความพึงพอใจตอองคกรในดาน
ผูบังคับบัญชา ** = มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 
 
จากตารางท่ี 4.13 พบวา 

1. ปจจัยความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดานลักษณะงานและปริมาณ
งานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดาน
เงินเดือนและสวัสดิการมากท่ีสุด มีคาเทากับ 0.447 ซ่ึงมีคาเปนบวก และมี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันท่ีระดบันัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

2. ปจจัยความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดานเงินเดือนและสวสัดิการ
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดาน
ความกาวหนาในงานมากท่ีสุด มีคาเทากับ 0.533 ซ่ึงมีคาเปนบวก และมี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันท่ีระดบันัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

3. ปจจัยความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดานความม่ันคงและความ
ปลอดภัยมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดาน
ความกาวหนาในงานมากท่ีสุด มีคาเทากับ 0.448 ซ่ึงมีคาเปนบวก และมี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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4. ปจจัยความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดานความกาวหนาในงานมี
ความสัมพันธกับความพึ งพอใจของพนักงาน ท่ี มีตอองคกรในด าน
ผูบังคับบัญชามากท่ีสุด มีคาเทากับ 0.621 ซ่ึงมีคาเปนบวก และมีความสัมพันธ
ไปในทิศทางเดียวกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

5. ปจจัยความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดานนโยบายการบริหารของ
องคกรมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดาน
ผูบังคับบัญชามากท่ีสุด มีคาเทากับ 0.594 ซ่ึงมีคาเปนบวก และมีความสัมพันธ
ไปในทิศทางเดียวกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 
สรุปสมมุติฐานท่ี 2 ทุกตัวแปรท้ัง 6 ดาน คือ ความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรใน

ดานลักษณะงานและปริมาณงาน ความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดานเงินเดือนและ
สวัสดิการ ความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดานความม่ันคงและความปลอดภัยความพึง
พอใจของพนักงานที่มีตอองคกรในดานความกาวหนาในงาน ความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอ
องคกรในดานนโยบายการบริหารขององคกร และความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดาน
ผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกันท้ัง 6 ดานท่ีระดับนัยสําคัญท่ี 0.01 โดยดานท่ีมีความสัมพันธกัน
มากท่ีสุด ไดแก ปจจัยความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดานความกาวหนาในงานมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดานผูบังคับบัญชามากท่ีสุด มีคา
เทากับ 0.621 ความสัมพันธกันรองลงมาตามลําดับ ไดแก ปจจัยความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอ
องคกรในดานนโยบายการบริหารขององคกรมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอ
องคกรในดานผูบังคับบัญชา มีคาเทากับ 0.594 และปจจัยความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกร
ในดานเงินเดือนและสวัสดิการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดาน
ความกาวหนาในงาน มีคาเทากับ 0.533  
 



บทท่ี 5 
บทสรุป 

       
               บทสรุปการวิจยัเร่ืองระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีผลตอความพึง
พอใจของพนกังานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ สํานกังานใหญท่ีมีตอองคกร มีบทสรุปท่ี
สามารถอธิบายไดดังนี ้
  

5.1 สรุปผลการวิจัย 
5.2 การอภิปรายผล 
5.3 ขอเสนอแนะ 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 

     การสรุปผลการวิจัยจะนาํเสนอใน 2 สวนดังนี ้
 
       5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึง
ไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation)  

ผลการวิเคราะห พบวา พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยเปนเพศชาย คิดเปน
รอยละ 65.50 และเพศหญิง คิดเปนรอยละ 34.50 มีระดับอายุในชวง 36 – 45 ป คิดเปนรอยละ 
31.30 มีระดับอายุต่ํากวา 25 ป คิดเปนรอยละ 11.30 มีวฒุิการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
คิดเปนรอยละ 53.30 และมีวฒุิการศึกษาระดับตํ่ากวาอนปุริญญา คิดเปนรอยละ 5.5 มีอายุการ
ทํางานต้ังแต 1 – 10 ป คิดเปนรอยละ 27.80 และมีอายกุารทํางานต้ังแต 31 ปข้ึนไป มีระดับรายได
ตอเดือนต้ังแต 30,001 บาทข้ึนไป คิดเปนรอยละ 56.80  และมีระดับรายไดตอเดือนตํ่ากวา 10,000 
บาท คิดเปนรอยละ 10.00 คิดเปนรอยละ 7.80  

 ดานลักษณะงานและปริมาณงาน พบวา มีความภูมิใจเกี่ยวกับงานในความรับผิดชอบของ
ทานวามีความสําคัญตอหนวยงานมีคา Mean = 3.89, S.D. = 0.806 และพึงพอใจท่ีไดใชความรู
ความสามารถอยางเต็มท่ีในการทํางาน อันเหมาะสมกับบุคลิก ความถนัดของตนเอง และมีความ
เปนอิสระในการปฏิบัติงานมีคา Mean = 3.77, S.D. = 0.827 
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  ดานเงินเดือนและสวัสดิการ พบวา สถานท่ีทํางานมีการจัดการสัดสวน สะอาด เปน
ระเบียบ รวมท้ังมีอุปกรณ เคร่ืองมือ ในการทํางานอยางเพียงพอและเหมาะสม ชวยสงเสริมให
ทํางานอยางเต็มความสามารถ Mean = 3.758, S.D. = 0.731 และพึงพอใจกับระบบการพิจารณา
เงินเดือนและคาตอบแทนอ่ืนๆ เชน โบนสั ท่ีมีความยุตธิรรมและโปรงใสชัดเจน Mean = 3.508, 
S.D. = 0.858 
  ดานความม่ันคงและความปลอดภัย พบวา งานท่ีทําอยูนี้เปนงานท่ีมีความม่ันคง Mean = 
4.073, S.D. = 0.730 และพึงพอใจระบบการดูแลความปลอดภัยในสถานท่ีทํางาน Mean = 3.775, 
S.D. = 0.775 
  ดานความกาวหนาในงาน พบวา มีโอกาสไดรับการสนบัสนุนใหพัฒนาความรู
ความสามารถและเพิ่มทักษะในการทํางาน Mean = 3.587, S.D. = 0.954 และหนวยงานมี
หลักเกณฑในการประเมินผลการทํางานอยางเท่ียงตรง ทําใหมีโอกาสที่จะเล่ือนระดบัตําแหนง
อยางยุติธรรม Mean = 3.363, S.D. = 0.882 
  ดานนโยบายการบริหารขององคกร พบวา องคกรมีวิสัยทัศน พันธกิจและนโยบายท่ีชัดเจน 
Mean = 3.883, S.D. = 0.773 และองคกรมีความยืดหยุนในการบริหาร Mean = 3.625, S.D. = 
0.782 

ดานผูบังคับบัญชา พบวา ผูบังคับบัญชา มีความรูความสามารถในการบริหารงานและการ
บังคับบัญชาเปนอยางดี Mean = 3.79, S.D. = 0.820 และเคยไดรับคําชมเชยในการปฏิบัติงานจาก
ผูบังคับบัญชา Mean = 3.44, S.D. = 0.932 

  ดานความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอ
องคกร พบวา ความพึงพอใจตอองคกรในความม่ันคงและความปลอดภยั Mean = 3.7, S.D. = 
0.701 และความพึงพอใจตอองคกรในดานความกาวหนาในงาน Mean = 3.333, S.D. = 0.821 

 
               5.1.2 การสรุปผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึง
ไดแก การสรุปผลการวิเคราะหขอมูลของสมมุติฐานท้ังสามขอ ดังนี ้
 

5.1.2.1 สมมุติฐานขอท่ี 1: หาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระท่ีมีผลตอตัวแปรตาม โดย
ใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ซ่ึงประกอบดวย ดานลักษณะ
งานและปริมาณงาน ดานเงินเดือนและสวสัดิการ ดานความม่ันคงและความปลอดภยั ดาน
ความกาวหนาในงาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร และดานผูบังคับบัญชา เปนปจจยัท่ีมี
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อิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอ
องคกร  
 

จากผลการทดสอบสมมุติฐานสรุปไดวา ตวัแปรอิสระท้ัง 6 ตัวแปร ซ่ึงประกอบดวย ดาน
ลักษณะงานและปริมาณงาน ดานเงินเดือนและสวัสดกิาร ดานความม่ันคงและความปลอดภัย ดาน
ความกาวหนาในงาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร และดานผูบังคับบัญชา สามารถอธิบายถึง
ความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร อยาง
มีนัยสําคัญท่ี 0.05  

 
5.1.2.2 สมมุติฐานขอท่ี 2: จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธระหวางตัวแปรตาม โดยใชการ

วิเคราะหวดัความสัมพันธดวยคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Coefficient of Correlation) 
 
ผลการวิเคราะห พบวา ตัวแปรตามท้ังหมด คือ ความพึงพอใจตอองคกรในดานลักษณะงาน

และปริมาณงาน ความพึงพอใจตอองคกรในดานเงินเดือนและสวัสดกิาร ความพึงพอใจตอองคกร
ในความม่ันคงและความปลอดภัย ความพึงพอใจตอองคกรในดานความกาวหนาในงาน ความพึง
พอใจตอองคกรในดานนโยบายการบริหารขององคกร และความพึงพอใจตอองคกรในดาน
ผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกันท้ัง 6 ดานท่ีระดับนยัสําคัญท่ี 0.01 โดยดานท่ีมีความสัมพันธกัน
มากท่ีสุด ไดแก ปจจยัความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดานความกาวหนาในงานมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดานผูบังคับบัญชามากท่ีสุด มีคา
เทากับ 0.621 ความสัมพันธกันรองลงมาตามลําดับ ไดแก ปจจยัความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอ
องคกรในดานนโยบายการบริหารขององคกรมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอ
องคกรในดานผูบังคับบัญชา มีคาเทากับ 0.594 และปจจยัความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกร
ในดานเงินเดือนและสวัสดกิารมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดาน
ความกาวหนาในงาน มีคาเทากับ 0.533             

 
 
 
 
 
                     

 



 82 

5.2 การอภิปรายผล 
 
        การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะหขอมูลกับเอกสารและงานวจิัยท่ีเกี่ยวของ โดยจะ
อธิบายตามสมมุติฐานดังน้ี 
 

5.2.1 สมมุติฐานขอท่ี 1: ระดบัความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการการไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ ซ่ึงประกอบดวย ดานลักษณะงานและปริมาณงาน ดาน
เงินเดือนและสวัสดิการ ดานความม่ันคงและความปลอดภัย ดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบาย
การบริหารขององคกร และดานผูบังคับบัญชา เปนปจจยัท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงาน
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร  

 
จากสมมติฐานขอท่ี 1 สามารถอธิบายไดตามลักษณะของวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของดังนี ้

แนวความคดิเก่ียวกับดานลักษณะงานและปริมาณงาน  
ศิริพร พันธุลี (2546) ไดอธิบายถึงแนวความคิดความพึงพอใจในคุณลักษณะงาน โดยอาศัย

แนวคิดของ Hackman และ Oldham (1974) กลาวไววา คุณลักษณะของงานท่ีสําคัญ 5 ดาน ท่ีจะทํา
ใหบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางาน ไดแก 

1. ความหลากหลายทักษะ (Skill Variety) หมายถึง คุณลักษณะงานซ่ึงผูปฏิบัติงานตองใช
ทักษะความชํานาญงานและความสามารถหลายๆ อยางในการปฏิบัติงานใหเปนผลสําเร็จ 

2. ความเปนอันหนึ่งอันเดยีวกันของงาน (Task Identity) หมายถึง คุณลักษณะงานซ่ึง
ผูปฏิบัติงานแตละคนไดปฏิบัติงานนั้นๆ นับต้ังแตเร่ิมตนกระบวนการจนกระท่ังเสร็จสมบูรณ ซ่ึง
ระบุไดวาช้ินงานช้ินใดท่ีตนเปนผูทํา 

3. ความสําคัญของงาน (Task Significance) หมายถึง คุณลักษณะงานซ่ึงผลของงานมี
ผลกระทบตอชีวิตความเปนอยู หรืองานของผูอ่ืน ไมวาจะเปนผูท่ีอยูภายในหรือภายนอกองคกร 

4. ความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน (Autonomy) หมายถึง คุณลักษณะงานซ่ึงให
ผูปฏิบัติงานสามารถใชดุลพินิจของตนเองอยางอิสรเสรีในการจัดลําดับการทํางาน และกําหนด
วิธีการทํางาน เพื่อใหงานน้ันสําเร็จลุลวงได 

5. ผลสะทอนกลับจากงาน (Feedback From Job Itself) หมายถึง คุณลักษณะงานท่ีใหผล
สะทอนกลับท่ีชัดเจนในดานประสิทธิผลของงานแกผูปฏิบัติงานโดยตรง 

นอกจากน้ี อิทธิพลจากคุณลักษณะงาน จะสงผลไปยังสภาวะทางจิตใจท้ังสาม ไดแก
ประสบการณรับรูวางานน้ันมีความหมาย ประสบการณรับผิดชอบตอผลลัพธของงานและการรูผล
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การกระทํา ซ่ึงสภาวะทางจิตนี้ จะสงผลตอความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางาน นอกจากน้ัน
ยังไดนําแนวความคิดเร่ืองคุณลักษณะของงานไปสรางแบบสํารวจ เพือ่การวินิจฉัยงาน (Job 
Diagnostic Survey) แบบสํารวจจะใชวัดระดับความมากนอย (Degree) ของคุณลักษณะงานในแต
ละมิติ และคาท่ีวัดไดจะนําไปคํานวณเปนคาคะแนนศักยภาพของแรงจูงใจ 

ดังนั้น ศักยภาพท่ีจูงใจของงาน ไมใชส่ิงท่ีทําใหพนักงานผูปฏิบัติงานนั้นเกดิแรงจูงใจ
ภายใน ในการปฏิบัติงานดี หรือรูสึกพึงพอใจในงาน แตงานท่ีมีศักยภาพการจูงใจสูงจะเปนตัวชวย
บงช้ี ถาพนักงานปฏิบัติงานดี เขาจะรูสึกวาไดรับการเสริมแรงในการทํางาน คุณลักษณะงานในท่ีนี้ 
จึงเปนเพยีงส่ิงท่ีจะสรางข้ันตอน เพื่อนําไปสูแรงจูงใจภายใน  
แนวความคดิเก่ียวกับดานเงนิเดือนและสวัสดิการ 

ในเร่ืองของแนวคิดเกี่ยวกับคาตอบแทน กรรณิการ จันตัน (2547) ไดอธิบายถึงแนวคิด
เกี่ยวกับคาตอบแทนวา คาตอบแทน คือ คาใชจายท่ีองคกรจายใหแกผูปฏิบัติงาน ซ่ึงจะเปนตัวเงิน
หรือไมก็ได เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงานตามหนาท่ีจูงใจใหทํางานดีข้ึน สงเสริมขวัญกําลังใจและ
เสริมสรางฐานะความเปนอยูของผูปฏิบัติงานใหดีข้ึน ดังนั้นคาตอบแทนจึงแบงเปน 2 สวนใหญๆ 
ดังตอไปนี ้

1.  คาตอบแทนการทํางานในหนาท่ี 
  1.1 เงินเดือนหรือคาจาง (Salary/Wage) หมายถึง คาตอบแทนเปนตัวเงินท่ีองคกร
จายใหแกผูปฏิบัติงาน เพื่อตอบแทนการทํางาน ซ่ึงถือเปนรายไดหลักของผูปฏิบัติงาน นอกจากท่ี
เปนเงินเดือนหรือคาจางโดยตรงแลว ยังรวมถึงคาตอบแทนในรูปอ่ืนท่ีให เพื่อตอบแทนการ
ปฏิบัติงานในหนาท่ีดวย 
  1.2 คาจูงใจ (Wage Incentive) หมายถึง คาตอบแทนซ่ึงอาจเปนเงินหรือไมก็ได ท่ี
องคกรจายใหแกผูปฏิบัติงานเปนพิเศษ เพือ่ตอบแทนการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีไดปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพ เพื่อจูงใจใหมีการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึน  

2. สวัสดิการ (Benefits)  
สวัสดิการ หมายถึง คาใชจายท่ีองคกรจัดใหผูปฏิบัติงาน ซ่ึงอาจเปนตัวเงินหรือไมกไ็ด 

นอกเหนือจากเงินเดือนและคาจูงใจ เปนคาตอบแทนเสริมในฐานะท่ีเปนสมาชิกขององคกร เพื่อ
สงเสริมขวัญกําลังใจและเสริมสรางฐานะความเปนอยูและความม่ันคงในการดาํรงชีวติของ
ผูปฏิบัติงาน โดยสวัสดกิารท่ีกลาวมาสามารถแบงออกเปนสวัสดิการ ดังตอไปนี ้
  2.1 สวัสดิการหลัก  คือ สวัสดิการท่ีนายจางตองจัดใหมีตามกฎหมาย เชน คา
การศึกษาบุตร คาชวยเหลือบุตร สิทธิการลาตางๆ คารักษาพยาบาล คาไฟฟา เปนตน 
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2.2 สวัสดิการเสริมหรือบริการ ไดแก สวัสดิการหรือบริการท่ีแตละองคกรท่ีจัดกนัเอง
เพิ่มเติมจากสวัสดิการท่ีองคกรจัดให เชน บริการรับสง รานขายอาหารราคาประหยัด สวัสดิการ
ออมทรัพย ซ่ึงเปนสวัสดิการท่ีนายจางจัดใหแกลูกจางเพิม่เติมจากท่ีกฎหมายกําหนด 

อยางไรก็ตาม สวัสดิการยังอาจจําแนกประเภทในอีกลักษณะหน่ึงไดเปน 3 ประการ คือ 
(1) สวัสดกิารประเภทความมั่นคง และสุขภาพ  เชน การใหบําเหน็จ บํานาญ การประกัน

สุขภาพ ประกนัชีวิต ชวยเหลือคารักษาพยาบาล ประกันสังคม เปนตน 
(2) สวัสดกิารประเภทการจายคาตอบแทนในเวลาท่ีไมทํางาน เชน สิทธิการลาประเภท

ตางๆ โดยไดรับเงินเดือน เปนตน 
(3) สวัสดกิารประเภทบริการฟรีหรือลดคาใชจายพนักงาน ซ่ึงการบริการสวนใหญนัน้จะ

เปนการบริการใหแกพนกังานทุกคนเทาทียมกัน เชน สวสัดิการออมทรัพย รานอาหารหรือรานขาย
ของราคาถูก บริการรถรับสง การกีฬาและสันทนาการ ศูนยเล้ียงดเูด็กเล็ก เปนตน นอกจากนี้ยังมีอีก
คําหนึ่งท่ีไดยนิกันบอยๆ กคื็อ คําวา ประโยชนเกื้อกูล (Benefits) ซ่ึงคําน้ีมีความหมายใกลกับ
สวัสดิการมาก แตมีความหมายกวางกวา เพราะสวัสดิการนั้นเปนประโยชนเกื้อกูลอยางหนึ่ง แต
ประโยชนเกื้อกูลบางชนิดไมใชสวัสดิการ แตอางเปน Perk ซ่ึงเปนเงินเดือนหรือคาจางในอีก
รูปแบบหนึ่งกไ็ด เชน การใหรถประจําตําแหนงแกผูบริหาร เปนตน 

จากขอมูลแนวความคิดเกีย่วกับคาตอบแทน ยังตองอาศัยการกําหนดคาตอบแทนมีหลักการท่ี
สําคัญหลายประการ ดังนี ้

1. หลักความพอเพียง (Adequacy) คือ การกําหนดคาตอบแทนถือเปนความรับผิดชอบทาง
สังคมอยางหนึง่ของนายจาง ดังนั้น นายจางควรกําหนดอัตราคาจางใหเทากับระดับตํ่าสุดท่ีลูกจาง
ควรไดรับในสังคมเปนอยางนอยอัตราเงินเดือนท่ีรัฐกําหนดใหแกพนักงานข้ันต่ําสุดก็เชนเดียวกัน 
กลาวคือ ควรอยูในระดับท่ีมากเพียงพอแกการดํารงชีวติอยางเหมาะสมหรือสามารถเล้ียงดู
ครอบครัวไดตามสมควร โดยการกําหนดคาตอบแทน ตามหลักความเพียงพอนั้นเปนเพียง
มาตรฐานข้ันตํ่าเทานั้น หากนายจางฐานะดีก็อาจจายคาจางใหสูงกวาความเพียงพอก็ได 

2. หลักความยตุธิรรม (Equity) คือ การกําหนดคาตอบแทนตองยุติธรรม หรือเปนธรรม 
กลาวคือ จะตองมีความเทาเทียมกัน สําหรับพนักงานท่ีมีความรูความสามารถ วุฒิและประสบการณ
ท่ีเหมือนกนั และทํางานในระดับความรับผิดชอบและความยากงายของงานท่ีเทียบเคียงกันได หลัก
ความยุติธรรม อาจจําแนกไดเปน 3 ประการ คือ 

2.1  ความยุติธรรมภายใน (Internal Equity) ภายในองคกรเดียวกันนั้น งานท่ีมีระดับความ
รับผิดชอบและความยากงายของงานในระดับเดียวกนั กค็วรไดรับคาตอบแทนท่ีเทากันหรือท่ี
เรียกวา วานเทากัน เงินเทากนั (Equal Pay for Equal Work)  
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2.2  ความยุติธรรมภายนอก (External Equity)  ความยตุิธรรมนอกจากจะใหเกิดข้ึนภายใน
องคกรแลว ความยุติธรรมภายนอกองคกรยังมีความจําเปน กลาวคือ คาตอบแทนท่ีกําหนดจะตอง
สอดคลองกับการจางงานและตลาดแรงงานดวย  ซ่ึงเร่ืองนี้อุปสงค และอุปทาน (Demand And 
Supply) มีบทบาทอยางมากในการกําหนดคาจางแรงงานในทองตลาด  ดังนั้น จึงเปนไปไดวา งาน
หลายงานท่ีประเมินคาของงานจางอยูในระดับเดียวกนั แตหากตางสาขากัน การกําหนดคาตอบแทน 
(Pricing) อาจแตกตางกันได เพราะการผลิตไมเพียงพอแกความตองการ คาตอบแทนก็ตองสูงกวา
สาขาอ่ืน เพื่อสรางความสามารถในการแขงขัน (Competitiveness) ใหแกองคกรในการที่จะสามารถ
สรรหาคนใหเพียงพอแกความตองการและคุณภาพด ี

2.3  ความเปนธรรมเฉพาะบุคคล (Individual Equity) การกําหนดคาตอบแทนท่ีเปนธรรม
ยังตองพิจารณาเปนรายบุคคลดวย เชน ในระหวางผูมีวุฒคิวามรูความสามารถ ประสบการณ และ
ทํางานในระดับความรับผิดชอบ และความยากงายของงานท่ีเทียบเคียงกันไดนั้น ผูท่ีมีผลการ
ปฏิบัติงานท่ีดกีวายอมควรไดรับคาตอบแทนท่ีสูงกวา  นอกจากน้ี ความเปนธรรมเฉพาะบุคคลยัง
อาจพิจารณาจากระยะเวลาในการทํางานดวย  ดังน้ัน ผูท่ีทํางานมานานกวายอมควรไดรับ
คาตอบแทนสูงกวาผูท่ีเพิ่งเร่ิมทํางานน้ัน หรือหากมีประสบการณมาบรรจุเขาทํางานก็ยอมควรท่ีจะ
ไดรับคาตอบแทนสูงกวาผูท่ีบรรจุเขาทํางานโดยไมมีประสบการณ เปนตน 

3.  หลักความสมดุล (Balance) คือ การกําหนดคาตอบแทนท่ีสมดุล อาจพิจารณาไดหลาย
ประการ เชน ความสมดุลระหวางสัดสวนของรายจายดานบุคคล กับรายจายดานอ่ืนๆ นอกจากน้ี
ความสมดุลยังอาจหมายถึง ความสมดุลระหวางเงินกับงาน เปนตน  

4.  หลักความม่ันคง (Security) คือ การกําหนดคาตอบแทนตองคํานึงถึงความม่ันคงในการ
ดํารงชีวิต ซ่ึงรวมถึงสุขภาพ ความปลอดภยั หรือความเส่ียงในการทํางานของพนักงานดวย เชน การ
ใหเงินเพิ่มพิเศษสําหรับงานท่ีเส่ียงภยั เปนตน ตลอดจนการใหสวัสดิการอ่ืนๆ ท่ีจําเปน เชน การ
ประกันสุขภาพ การประกนัชีวิต การใหบําเหน็จบํานาญ เปนตน 

5.  หลักการจูงใจ (Incentive) คือ การกําหนดคาตอบแทนตองคํานึงถึงการจูงใจใหพนกังาน
ทํางานใหดีข้ึน ท้ังในดานปริมาณและดานของระดับความรูความสามารถของแตละคนดวย เชน 
การกําหนดใหมีการเล่ือนเงินเดือนตามผลการปฏิบัติงานประจําป การใหโบนัส การใหคา
คอมมิชช่ัน สําหรับงานบางลักษณะ การใหเบ้ียขยนั เปนตน รวมท้ังการกําหนดโครงสรางเงินเดือน
หรือคาจางท่ีจงูใจ เชน การกาํหนดข้ันเงินเดือน ไมใหพนักงานมีข้ันเงินเดือนตันเร็ว โดยมีข้ัน
เงินเดือนในชวงปลายจํานวนหลายข้ัน และการกําหนดใหเงินเดือนแตละระดับมีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญ เพื่อจูงใจพนักงานใหพัฒนาตนเองและแขงขันกัน เพือ่รับภาระหนาท่ีในตําแหนงท่ี
สูงข้ึน เปนตน 
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6.  หลักการควบคุม (Control) คือ การกําหนดคาตอบแทน ตองสามารถควบคุมใหอยูภายใต
งบประมาณท่ีกําหนด เหมาะสมกับความสามารถในการจายในแตละปดวย เพื่อใหตนทุนการผลิต
อยูในขอบเขต และยังสามารถขยายกิจการ เพื่อความกาวหนาขององคกรไดอีก ตัวอยางการกําหนด
คาตอบแทนตามหลักนี้ เชน การควบคุมการเล่ือนเงินเดือนประจําปใหแกพนกังาน ตามผลการ
ปฏิบัติงาน จําเปนตองกําหนดโควตาหรือกาํหนดวงเงินเอาไว เปนตน 

แนวความคดิเก่ียวกับดานความม่ันคงและความปลอดภยั 
สําหรับในเร่ืองของแนวความคิดเกี่ยวกับดานความม่ันคงและความปลอดภัยนั้น อาภาภรณ 

อินทนันท (2549) ไดอธิบายถึงแนวทางการจัดการความปลอดภัยในการทํางาน โดยกลาววา ความ
ไมปลอดภัยเกดิข้ึนในสถานประกอบกิจการใดๆ ก็ตาม หากทุกคนละเลย คิดวาไมใชหนาท่ี หรือไม
มีจิตสํานึก ในการดูแลเร่ืองความปลอดภยั ก็ยากท่ีจะลดความไมปลอดภัยท่ีเกิดข้ึนลงได โดยมี
บุคคลท่ีเกี่ยวของดังนี ้

ผูบริหารตองมีวิสัยทัศนในการท่ีจะช้ีนําใหทุกคนในองคกร ตระหนกัถึงการทํางานดวย
ความปลอดภยั และมีหนาท่ีปฏิบัติตามส่ิงท่ีกําหนดไว ทําใหสม่ําเสมอ จนเปนวัฒนธรรมในเร่ือง
ความปลอดภยัขององคกร ท่ีจะนําเอาเร่ืองของการทํางานอยางปลอดภัย เขามาสูจิตสํานึกของทุกคน
ในสถานประกอบการ 

เจาหนาท่ีความปลอดภัยในการทํางานเปนบุคคลท่ีมีบทบาทสําคัญอีกคนหนึ่ง อาจกลาวได
วาเปนผูช้ีชะตาของคนทํางานท่ีจะเกิดอันตรายหรือจะทํางานดวยความปลอดภัย เจาหนาท่ีความ
ปลอดภัยในการทํางาน จะตองมีความรูถึงอันตราย ท้ังท่ีเห็นไดชัดเจนและอันตรายแอบแฝงที่มีอยู
ในสถานประกอบกิจการท่ีตนเองอยู มีความรู ความสามารถ ในหลายแขนงท่ีเกี่ยวของกับเร่ืองความ
ปลอดภัยและสุขภาพอนามยั โดยสามารถนําความรูมาประยุกตใชในการปองกันอันตรายท่ีจะ
เกิดข้ึน 

พนักงานผูปฏิบัติงาน จะตองรูจักปองกันตัวเอง รูวางานท่ีทําอยูมีอันตรายอยางไร ไมละเลย
การทํางานตามเกณฑหรือมาตรฐานท่ีกําหนด ทําสุขภาพรางกายใหแข็งแรง ไมทํางานขณะ
ออนเพลีย ซ่ึงเปนตนเหตุของการเกิดพฤตกิรรมท่ีไมปลอดภัย ทําไดดงันี้ก็จะทําใหเกิดความ
ปลอดภัยท้ังตอตนเองและสถานประกอบกิจการท่ีทํางานอยู ซ่ึงกิจกรรมท่ีชวยสงเสริมความ
ปลอดภัยในการทํางาน คือ  Quality Cycle (QC) Safety Control Cycle (SCC) กิจกรรม 5 ส. สูความ
ปลอดภัยการบริหารอยางมีคุณภาพท่ัวท้ังองคกร กิจกรรมขอเสนอแนะ และระบบมาตรฐานความ
ปลอดภัยและระบบการจัดการคุณภาพตามมาตรฐานสากลตางๆ ควบคูไปกับการพัฒนาจิตสํานึก
ความปลอดภยัภายในองคกร ซ่ึงจิตสํานึกความปลอดภยั เปนส่ิงท่ีเกดิในแตละบุคคล และเม่ือ
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จิตสํานึกความปลอดภัยของพนักงานแตละคนมารวมตัวกันกลายเปนวฒันธรรมความปลอดภัยท่ี
เกิดข้ึนในองคกรตอไป  

แนวความคดิเก่ียวกับดานความกาวหนาในงาน 
สําหรับในเร่ืองแนวความคิดเกี่ยวกับดานความกาวหนาในงาน จรัญ สุวรรณเวช (2549) 

อธิบาย ความกาวหนาในอาชีพ วาเปนการเล่ือนตําแหนง หรือเงินเดือน ตลอดจนถึงความพึงพอใจ
ตอชีวิต ความรูสึกวาตนเองมีคา ประสบความสําเร็จ ซ่ึงออกมาในรูปของอํานาจหนาท่ี สถานภาพที่
สูงข้ึน ความกาวหนาในอาชพีจึงเปนผลสุดทาย ของการจดัการอาชีพงานท่ีเร่ิมตนดวยการวางแผน
อาชีพงาน การพัฒนาอาชีพงาน ซ่ึงนําไปสูการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ โดยอาศัยเคร่ืองมือท่ี
ชวยเหลือในการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพควบคูไปกบัเกณฑหรือมาตรวัดความกาวหนาใน
อาชีพ ไดแก  

1. ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี การท่ีไดเล่ือนข้ันดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึน มีหนาท่ีและ
ความรับผิดชอบสูงข้ึน ความกาวหนาในตําแหนงวัดไดจากการเปรียบเทียบกับตําแหนงท่ีไดดํารง
อยูกับระยะเวลาในทํางาน หรือเปรียบเทียบกับอายตุัวของบุคลากรนั้นๆ หรืออาจเปรียบเทียบกบั
เพื่อนรวมรุน 

2. ความกาวหนาในเงินเดือน การไดรับเดือนในอัตราท่ีสูง ความกาวหนาในอัตราเงินเดือน
มีสวนสัมพันธ สงเสริม และสนับสนุนกับความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี ผูกาวหนาในตําแหนง
หนาท่ียอมมีโอกาสท่ีจะไดรับเงินเดอืนเดือนสูง หรือมีความกาวหนาในเงินเดือนทําใหมีโอกาส
กาวหนาในตําแหนงหนาท่ีดวย 

3. ความกาวหนาในการพัฒนาตนเอง ความกาวหนาในดานความรู ความสามารถทักษะ
และประสบการณในการทํางาน รวมถึงการพัฒนาตนเองในดานจิตใจ ทัศนคติ ตลอดจนนิสัยใน
การปฏิบัติงาน อันจะทําใหงานท่ีปฏิบัตินัน้สําเร็จอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 
ความกาวหนาในการพัฒนาตนเองมีความสําคัญมากท่ีสุดท่ีจะกาวหนาในชีวิตการทํางาน
ผูปฏิบัติงานท่ีพัฒนาตนเองอยางรวดเร็ว ยอมมีความกาวหนาท้ังตําแหนงหนาท่ีและเงินเดือน เพราะ
การไดเล่ือนตําแหนงหรือไดเล่ือนข้ันเงินเดือนโดยปกติหรือพิเศษนัน้ ผูบังคับบัญชามีอํานาจ
พิจารณาจากความรูความสามารถ ความประพฤติ ตลอดจนผลงานของผูปฏิบัติงานเปนสําคัญ 

ความกาวหนาในหนาท่ีการงานในทีน่ี่ไดกาํหนดไว คือ งานท่ีผูปฏิบัติไดรับมอบหมายและ
มีผลตอการคงไว และขยายความสามารถของตนเองใหไดรับความรูและทักษะใหมๆ มีโอกาสได
เล่ือนตําแหนงหนาท่ีท่ีสูงข้ึน ในลักษณะของระดับความเช่ือม่ัน ตัวบงช้ีเร่ืองความกาวหนาในหนาท่ี
การงานมีเกณฑควรพิจารณา คือ  

1. มีการทํางานท่ีพัฒนา หมายถึง ไดรับผิดชอบ ไดรับการมอบหมายงานมากข้ึน 
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2. มีแนวทางกาวหนา หมายถึง มีความคาดหวงัจะไดรับการเตรียมความรูทักษะ เพื่องาน
ในหนาท่ีท่ีสูงข้ึน 

3. โอกาสความสําเร็จ เปนความกาวหนาท่ีจะทํางานใหประสบความสําเร็จหรือในสาย
งานอาชีพอันเปนท่ียอมรับของผูรวมงาน สมาชิกครอบครัวหรือผูเกี่ยวของอ่ืนๆ 

4. ความม่ันคง หมายถึง มีความม่ันคงของการจาง 
จากความหมายขางตน ผูวจิัยไดสรุปวา ถาองคกรสามารถตอบสนองความตองการให

บุคคลเกิดความกาวหนาในการทํางานแลว ก็จะเปนแรงจงูใจใหบุคลากรมีความคิดท่ีจะพัฒนาการ
ทํางานใหมีประสิทธิผลในองคกร 

แนวความคดิเร่ืองการบริหารงานคุณภาพท่ัวท้ังองคกร (นวัตกร เฉลิมพล, 2552) 
 Total Quality Management (TQM): การบริหารงานคุณภาพท่ัวท้ังองคกร เปนการบริหาร
โดยใหพนกังานขององคกรมีสวนรวมในการสรางผลงานคุณภาพตามความตองการของลูกคา 
ภายใตปรัชญา “สามัคคีคือพลัง และมีความเปนเอกภาพขององคกร”  

การดําเนินงาน การบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคกร 
การดําเนนิงาน การบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคกร มีข้ันตอนสําคัญดังนี้ 
1. กําหนดนโยบายการบริหารงานแบบมีสวนรวม เปนนโยบายท่ีไดรับการยอมรับจาก

ระดับสูงสุดขององคกรถึงระดับพนักงาน 
2. จัดโครงสรางการบริหารงานใหมีช้ันการบริหารงานนอย หรือการบริหารงานแบบ

ระนาบและสรางความเช่ือมโยง โดยกําหนดระบบความสัมพันธท่ีชัดเจน 
3. สรางความเช่ือม่ันใหกับพนักงาน คือ ทําใหพนกังานมีความเช่ือม่ันตอระบบการบริหาร

แบบมีสวนรวม สงผลใหพนกังานกลาคิด กลาทํา และการแสดงออก 
4. สรางความเช่ือม่ันใหกับหนวยงาน คือ ใหหนวยงานมคีวามเปนอิสระในการทํางานเพื่อ

แกไขปรับปรุงงานของตนเอง โดยไมมีความกังวล 
5. จัดการฝกอบรมพนกังานทุกระดับ เพื่อพัฒนาความรูความสามารถ ทัศนคติตอองคกร  
6. กําหนดอํานาจ หนาท่ี และความรับผิดชอบใหหนวยงานสามารถประสานความรวมมือ

ของพนักงาน 
7. สรางทีมงานประสิทธิภาพดวยกิจกรรมกลุมคุณภาพ เชน กิจกรรม 5ส. กิจกรรมQCC 

ขอเสนอแนะปรับปรุง และการบํารุงรักษาแบบมีสวนรวม 
8. ใหทุกหนวยงานทํางานโดยยึดกระบวนการ และความตอเน่ืองของกระบวนการให

ความสําคัญต้ังแตปจจยันําเขา (Input) วิธีการทํางาน (Process) และผลงาน (Output) 
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ประโยชนสรางของการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคกร 
การบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคกร ชวยแกปญหาคุณภาพตํ่ากวามาตรฐานโดยหาสาเหตุท่ี

ชัดเจนไมได หรือมีสาเหตุท่ีสงผลกระทบตอเนื่องถึงผลลัพธท่ีไดต่ํากวามาตรฐาน เพราะ TQM ทํา
ใหเกิดผลตอการทํางานท่ัวท้ังองคกร ดังนี ้

1.พนักงานทกุคนทุกระดับ มีสวนรวมรับผิดชอบและสรางผลงานคุณภาพ ทําใหพนกังาน
เกิดความมุงม่ัน ขจัดปญหาการทํางานเพ่ือใหไดผลงานคุณภาพตามเปาหมาย 

2.หนวยงานทุกหนวยเห็นความสําคัญของตนเองจากการเช่ือมความสัมพันธของการ
ปฏิบัติงาน ผลงาน ท่ีมีตอคุณภาพตามเปาหมายของการปฏิบัติงาน 

3.นโยบายคุณภาพ ท่ีประกอบดวย 
Q = Quality คุณภาพของสินคาหรือบริการ 
C = Cost  การบริหารตนทุนอยางมีประสิทธิภาพ 
D = Delivery   การสงมอบตรงเวลา ลูกคาพงึพอใจ 
S = Safety  ความปลอดภยัในการทํางาน 
M = Morale  ขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
4.การรับฟงขอเสนอแนะ ปรับปรุงงานจากพนักงานเปนการบริหารงานแบบมีสวนรวม

เชนเดยีวกับกจิกรรม QCC ทําใหองศกรไดรับขอมูลปรับปรุงงานท่ีถูกตองชัดเจน 
5.การสรางมาตรฐานการทํางานของหนวยงาน โดยใชระเบียบวิธี PDCA ทําใหหนวยงานมี

การปรับปรุงการทํางานอยางตอเน่ือง 
6.การประเมินผลงานดวยเกณฑมาตรฐาน และแสดงผลท่ีชัดเจนอธิบายได ทําใหเกิดการ

ยอมรับจุดบกพรองนําไปสูการปรับปรุงและแกไขวิธีการทํางาน 
7.การเปดโอกาสและสนับสนุนใหพนกังานและหนวยงานปรับปรุงการทํางาน คือ หัวใจ

ของ TQM และคุณภาพขององคกร 
นอกจากน้ีบางคร้ังอาจตองใชควบคูไปกับทฤษฎีองคกรสมัยใหม คือ ทฤษฎีการบริหาร

ตามสถานการณ พัฒนามาจากความอิสระ ท่ีวาองคกรท่ีเหมาะสมท่ีสุดควรจะเปนองคกรท่ีมี
โครงสราง มีระบบที่สอดคลองกับสภาพแวดลอมและสภาพความเปนจริง เนื่องจากปจจุบัน ปญหา
ทุกปญหามันมีความสลับซับซอน มีตัวแปรมากมายท้ังตัวแปรท่ีควบคุมไดและควบคุมไมได
เพราะฉะนั้นเราจะทํางานตามระเบียบตามกฎเกณฑไมได เราตองใชการบริหารแบบนอกกรอบหรือ
เปนการสรางระเบียบใหมข้ึนมาใชในการบริหาร เพื่อใหองคกรมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

จากความหมายขางตน ผูวจิัยไดสรุปวา การบริหารคุณภาพในองคกร คือ กระบวนการ
บริหารงานท่ีใชวงจรบริหารงานคุณภาพ จากนโยบายและวัตถุประสงคคุณภาพ เพื่อตอบสนอง
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ความตองการของลูกคาของพนักงานและสังคม โดยใชหลักการบริหารงานคุณภาพในองคกร 
ระบบบริหารงานคุณภาพ และการบริหารงานคุณภาพท่ัวท้ังองคกร 
แนวความคดิเก่ียวกับดานผูบังคับบัญชา 

สําหรับในเร่ืองของแนวความคิดเกี่ยวกับดานผูนําหรือผูบังคับบัญชาน้ัน โชติณัฎฐ  
คงพานิช (2547) ไดอธิบายถึงแนวคิดเทคนคิในการเปนผูนํา ดังตอไปน้ี 

1. เทคนิคในการส่ังการ ควรจะตองถูกกาลเทศะ คําส่ังมีความชัดเจน ทําใหผูรับคําส่ังเขาใจ
ไดถูกตองและปฏิบัติไดตรงตามความตองการ 

2. เทคนิคในการคานและตําหนิผูอ่ืน ควรจะตองมีรากฐานมาจากงานมิใชตําหนเิพราะมี
อคติสวนตัว การตําหนิจะตองมีขอเท็จจริงและมีเหตุผลสนับสนุนพรอมท้ังมีวิธีแกไขประกอบดวย 

3. เทคนิคในการใหขวัญและกําลังใจ ควรชมเชยยกยองท่ีทําดีดวยความจริงใจ เพื่อเปน
กําลังใจในการปฏิบัติงาน 

4. เทคนิคในการปฏิบัติตน ตองวางตัวใหเท่ียงตรง มีความยุติธรรม ไมเลือกที่รักมักท่ีชัง มี
การจายงานอยางท่ัวถึง ทําตัวเปนมิตรอยางสมํ่าเสมอกับผูรวมงานทุกคน 

5. เทคนิคในการรับฟงคําแนะนํา ควรสรางบรรยากาศใหผูรวมงานกลาแสดงออกและ
แสดงความคิดเห็น รับฟงความคิดเห็นดวยความยินดี และนําเสนอแนะนําท่ีมีประโยชนไปปฏิบัติ
ตามโอกาส 

6. เทคนิคการรักษาความสามัคคีในหมูคณะ ควรทําตนเองใหเปนหลักท่ีพึ่งและเปน
ตัวอยางท่ีดีของผูรวมงาน เอาใจใสดแูลความเปนอยู และสรางความเขาใจอันดีของผูรวมงานอยาง
สมํ่าเสมอ 

7. เทคนิคการสงเสริมผูรวมงาน ควรฝกฝนสนับสนุนผูรวมงานใหมีผลงานและมี
ความสามารถเพ่ิมข้ึน ชวยเหลือและใหคําปรึกษาดวยความจริงใจ สนับสนุนใหผูรวมงานเปนผูนํา
หรือกาวหนาในตําแหนงท่ีสูงข้ึนเม่ือมีโอกาส  

รวมถึงการเปนผูนําท่ีดีนัน้ ตองอาศัยทฤษฎีตางๆ นํามาประยุกตใชกบัองคกรตนเอง โดย
ในบางคร้ังอาจข้ึนอยูกับสถานการณตางๆที่เกิดข้ึน เชน ทฤษฎีผูนําเชิงสถานการณ (Situational 
Leadership) กลาววา หลักสําคัญท่ีเปนพื้นฐานของทฤษฎี คือ ผูนําจะนําเอาพฤติกรรมอะไรมาใชใน
การทํางานยอมข้ึนอยูกับความพรอมของผูปฏิบัติงาน ผูนําจะตองเลือกวธีิการท่ีใชในการทํางานให
สอดคลองกับความพรอมของผูปฏิบัติงาน วิธีการท่ีผูนาํใชในการทํางานมี 4 วิธี ดังนี้ 

1. การส่ังการ (Directing) หมายถึง การส่ังใหทํางานตามแนวทางที่กําหนดวาตองทําอะไร 
และทําอยางไร ใชในสถานการณท่ีผูปฏิบัติงานมีความพรอมตํ่า ขาดท้ังความสามารถและแรงจูงใจ 
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2. การสอนงาน (Coaching) เปนการอธิบายใหผูปฏิบัติงานมีความรูความเขาใจในวิธีการ
ทํางานและผลท่ีเกิดกระตุนใหมีความรูและมีแรงจูงใจ ใชในสถานการณท่ีผูปฏิบัติงานมีความพรอม
ปานกลาง 

3. การใหมีสวนรวม (Participating) เนนการส่ือสารและตัดสินใจรวมกนั ใหการสนับสนุน
สงเสริมกอใหเกิดกําลังใจในการทํางาน ใชในสถานการณท่ีผูปฏิบัติงานมีความสามารถแตขาด
แรงจูงใจ 

4. การมอบหมายงาน (Delegating) ใชในสถานการณท่ีผูปฏิบัติงานมีความพรอมสูง คือ มี
ท้ังความสามารถและมีแรงจูงใจ เพยีงผูนํามอบหมายงานและอํานาจให สงเสริมสนับสนุนเพียง
เล็กนอยผูปฏิบัติงานก็สามารถทํางานใหสําเร็จได 

นอกจากน้ียังมี ทฤษฎีเสนทาง – เปาหมาย (Path-Goal Theory) ท่ีสามารถนําเอาหลักการมา
ใชในองคกรได ซ่ึงหลักสําคัญของทฤษฎี คือ การมุงใหผูมีพฤติกรรมความเปนผูนําเชิงกระตุน 
สามารถจูงใจลูกนองไดโดยการทําใหเสนทางท่ีนําไปสูเปาหมายปราศจากอุปสรรค ประสิทธิภาพ
ของผูนําข้ึนอยูกับการประสานทวงทํานองการนําใหเขากบัลักษณะลูกนองและลักษณะงาน 
พฤติกรรมผูนํามีดังตอไปน้ี 

1. บัญชาหรือส่ังการ (Directive) หมายถึง กําหนดบทบาท หนาท่ี มาตรฐานการทํางาน 
กฎระเบียบและเปาหมายของกลุม เนนท่ีผลผลิต 
 2. สนับสนุน (Supportive) หมายถึง ใสใจความตองการของลูกนอง ใหความชวยเหลือ เนน
ท่ีตัวบุคคล 
 3. การใหมีสวนรวม (Participate) หมายถึง ลูกนองสามารถปรึกษารือ แสดงความคิดเห็น มี
สวนรวมในการคิดสรางสรรคในการทํางานได 
 4. มุงสัมฤทธ์ิ (Achievement-Oriented) หมายถึง มีการกระตุนทาทายความสามารถของ
ลูกนอง ตั้งมาตรฐานการทํางานสูง เนนการปรับปรุงศักยภาพของบุคคลและผลงานอยางตอเน่ือง 

ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัใหนิยามความพึงพอใจตอการบังคับบัญชาวาเปนความรูสึกทางบวก
ท่ีผูใตบังคับบัญชามีตอพฤติกรรมการบังคับบัญชาของผูบังคับบัญชา ซ่ึงไดแก การวางแผน การ
จัดระบบ การมีมนุษยสัมพนัธ การชี้นะ และการควบคุม 

อีกทั้งยังมีแบบวัดความพึงพอใจตอการบังคับบัญชา แบงออกเปน 5 องคประกอบ 
ดังตอไปนี ้

1. ดานการวางแผน (Planning) หมายถึง การกําหนดวัตถุประสงค เปาหมาย วิธีการ และ
แผนงานในการทํางาน เพื่อใหหนวยงานบรรลุเปาหมาย 
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2. ดานการจดัระบบ (Organizing) หมายถึง การกําหนดกระบวนการทํางาน การแบงงาน 
และการมอบหมายงาน เพื่อใหทํางานรวมกันอยางราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ 

3. ดานการมีมนุษยสัมพนัธ (Human Relation) หมายถึง ความสามารถในการทํางาน
รวมกับผูใตบังคับบัญชาไดดี ตลอดจนมีทักษะการมีปฏิสัมพันธ และการจัดการกับปญหาความ
ขัดแยง 

4. ดานการช้ีนาํ (Leading) หมายถึง การจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาทํางานอยางเต็ม
ความสามารถ ตลอดจนการรักษา สงเสริม และพัฒนาความสามารถของผูใตบังคับบัญชา โดยการ
สนับสนุน สอนงาน และใหคําแนะนําปรึกษาในการทํางาน 

5. ดานการควบคุม (Controlling) หมายถึง การดูแลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาให
เปนไปตามแผนการ ประกอบดวยการกําหนดมาตรฐาน การใหขอมูลยอนกลับ การตดิตามความ
คืบหนาและการประเมินผลงาน 

จากความหมายขางตน ผูวจิัยไดสรุปวา ผูนาํหรือผูบังคับบัญชา ถือไดวาบุคคลท่ีมีอํานาจ
หรืออิทธิพลในการกระตุนโนมนาวจูงใจใหผูอ่ืนปฏิบัติงาน เพื่อบรรลุวตัถุประสงคหรือเปาหมาย
ขององคกร โดยท่ีความพึงพอใจตอการบังคับบัญชาน้ัน หมายถึง อารมณ ความรูสึกทางบวกท่ี
ผูใตบังคับบัญชามีตอผูบังคับบัญชาและรูปแบบการบังคับบัญชา 

 
จากสมมติฐานขอท่ี 1 ปจจยัดานระดับความเช่ือม่ันในดานลักษณะงานและปริมาณงานของ

พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร มีผลการวิจัยท่ีสามารถ
เทียงเคียงได คือ ผลการวิจัยของภาวนา คําเจริญ (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัย
คุณลักษณะงานกับแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานโรงแรมรีเจนทเชียงใหมรีสอรท
แอนดสปา พบวาปจจยัคุณลักษณะงาน มีความสัมพันธทางบวกกบัแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน
อยางมีนัยสําคัญ โดยมีคาความสัมพันธเรียงจากมากไปนอย คือ การไดรับขอมูลยอนกลับ 
ความสําคัญของงาน การไดรับผิดชอบงานท้ังหมด ความหลากหลายของทักษะ และความมีอิสระ
ในงาน นอกจากน้ันยังพบวา แรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานระดับบริหารและพนักงาน
ระดับปฏิบัติการไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ดงันั้น จากความเก่ียวพันระหวางลักษณะ
งานซ่ึงสงผลตอสภาวะจิตใจของผูปฏิบัติงานอันมีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน จึงพอสรุปไดวา
คุณลักษณะงาน เปนปจจัยหนึ่งซ่ึงนํามาสูแรงจูงใจในการทํางานอันจะมีผลนําไปสูพฤติกรรมการ
ทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงคุณลักษณะงานนี้จะตองเปนงานท่ีสนองตอบความตองการของ
ผูปฏิบัติงาน ทาทายความสามารถ ตรงกับความสนใจของผูปฏิบัติและผูปฏิบัติงานสามารถเห็น
ผลสําเร็จของงาน 
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จากสมมติฐานขอท่ี 1 ปจจยัดานระดับความเช่ือม่ันในดานเงินเดือนและสวัสดิการของ
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร มีผลการวิจัยท่ีสามารถ
เทียงเคียงได คือ ผลการวิจัยของ นภพงษ โรหะทัศน (2538) ผลการศึกษาดานความคิดเห็นของ
พนักงานวา ในดานคาจาง คาลวงเวลา และเงินโบนัส จํานวนผูท่ีมีความพอใจมีมากกวาผูท่ีไมพอใจ 
แตในดานเบ้ียขยัน คากะ และเงินรางวัลพิเศษ จํานวนผูไมพอใจมีมากกวาผูท่ีพอใจ สวัสดิการสวน
ใหญท่ีบริษัทจดัใหมีจํานวนผูท่ีพอใจมากกวาผูท่ีไมพอใจ ยกเวนสวัสดิการดานอาหาร ท่ีอยูอาศัย 
รถรับสง เทานั้น ท่ีมีจํานวนผูท่ีไมพอใจมากกวาผูท่ีพอใจ 

จากสมมติฐานขอท่ี 1 ปจจยัดานระดับความเช่ือม่ันในดานความม่ันคงและความปลอดภัย
ของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร มีผลการวิจยัท่ี
สามารถเทียงเคียงได คือ ผลการวิจยัของ Hofmann และ Stetzer (1996 อางใน อาภาภรณ อินทนันท, 
2549, หนา 28) ทําการศึกษาในโรงงานอุตสาหกรรมเก่ียวกับการทํางานท่ีปลอดภัยและไมปลอดภยั
ของพนักงาน พบวา การรับรูบรรยากาศความปลอดภยัในงานมีความสัมพันธเกี่ยวโยงกับอัตราการ
เกิดอุบัติเหตุ พนักงานที่รับรูการสนับสนุนความปลอดภัยจากองคกรนอย จะมีพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานท่ีไมปลอดภัย นอกจากน้ียังมีผลการวิจยัของ Griffin และ Neal (2000 อางใน อาภาภรณ 
อินทนันท, 2549, หนา 29) ศึกษาพนกังานอุตสาหกรรมการผลิตในประเทศออสเตรเลีย พบวา การ
บริหารจัดการความปลอดภยัขององคกร มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับทัศนคติของ
พนักงานและพฤติกรรมความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จากสมมติฐานขอท่ี 1 ปจจยัดานระดับความเช่ือม่ันในดานความกาวหนาในงานของ
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร มีผลการวิจัยท่ีสามารถ
เทียงเคียงได คือ ผลการวิจัยของ เบญจรัตน อุทิศพันธ (2541 อางใน สคาญจิต อุดมกิจวัฒนา, 2552, 
หนา 49) ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจตอความกาวหนาในอาชีพขาราชการตํารวจช้ันประทวนในสังกัด 
โรงเรียนนายรอยตํารวจ พบวา จากกลุมตัวอยางท่ีมีความพึงพอใจตอความกาวหนาในอาชีพโดย
เฉล่ียอยูในระดับสูง คือ ความสําเร็จของการปฏิบัติงาน การแตงต้ังท่ีเหมาะสมกับความรู
ความสามารถ ความเจริญกาวหนาในอาชพี ความม่ันคงในอาชีพ สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
และกลุมตัวอยางเปนกลุมท่ีมีประสบการณทํางานกับความพึงพอใจตอความกาวหนาในอาชีพ มี
ความสัมพันธทุกระดับ โดยมีความรูสึกพอใจตอเพ่ือนรวมงานอยูระดบัสูงสุด และมีความรูสึก
พอใจตอลักษณะของงานท่ีปฏิบัติอยูในระดับตํ่า  

จากสมมติฐานขอท่ี 1 ปจจยัดานระดับความเช่ือม่ันในดานนโยบายการบริหารขององคกร
ของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร มีผลการวิจยัท่ี
สามารถเทียงเคียงได คือ ผลการวิจยัของ บรรพต ปนทรส (2540) ศึกษาถึงการบริหารนโยบายและ
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การบริหารงานประจําของการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคกร กรณีศึกษาบริษัท ปูนซิเมนตไทย 
(ลําปาง) จํากดั โดยผลที่ไดหลังจากการนํานโยบายและการบริหารงานประจํามาใช ทําใหผูบริหาร
สามารถกระจายนโยบายสูหนวยงานตางๆ ไดอยางมีระบบ และอยางท่ัวถึง มีการพัฒนาอยาง
ตอเน่ืองต้ังแตการวางแผนจนถึงการปฏิบัติ และหนวยงานระดับปฏิบัติการมีการทํางานอยางเปน
ระบบ มีการพฒันาอยางตอเนื่องเชนกนั ซ่ึงปญหาการนําการบริหารนโยบายและการบริหารงาน
ประจําวนัมาใช สวนใหญ คือ ผูบริหารไมไดติดตามแผนงานอยางจริงจัง พนักงานขาดแรงจูงใจท่ี
จะปรับปรุงงานและรูสึกสับสนกับระบบตางๆ ท่ีซับซอน ซ่ึงบริษัทไดแกไข โดยการกาํหนดใหมี
จุดวดัผลการดาํเนินงาน ใหผูบริหารระดับกลางทําเปนตัวอยาง และจัดใหมีท่ีปรึกษามาชวยแนะนํา
การบริหารงานของหนวยงาน  

จากสมมติฐานขอท่ี 1 ปจจยัดานระดับความเช่ือม่ันในดานผูบังคับบัญชาของพนักงานการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร มีผลการวิจัยท่ีสามารถเทียงเคียงได 
คือ ผลการวิจัยของ ศรีสกุล สังขศรี (2541) ทําการศึกษาเรื่องลักษณะผูนําและความพงึพอใจในงาน
ดานการบังคับบัญชาท่ีการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ พบวา 
ผูใตบังคับบัญชาจะมีความพงึพอใจมากท่ีสุดเม่ือผูบังคับบัญชามีลักษณะผูนําดานสนใจความรูสึก
ของผูใตบังคับบัญชาและดานความไววางของผูบังคับบัญชา นอกจากน้ียังมีผลการวจิัยของ สมบัต ิ
อังกูรพิริยะ (2544) ทําการศึกษาความพึงพอใจในงานของพนักงานขายเวชภณัฑ ในจงัหวัด
เชียงใหม พบวา พนกังานมีความพึงพอใจดานการบังคับบัญชาของหัวหนางานโดยเฉล่ียอยูใน
ระดับมาก โดยเรียงลําดับคาเฉล่ียไดดังน้ี ความยุติธรรมในการบังคับบัญชา ความยุตธิรรมในการ
พิจารณาผลงาน การเปดโอกาสใหมีสวนรวม การส่ังงานมอบหมายมีความชัดเจน วิธีการ
ควบคุมดูแลการปฏิบัติงาน การสอนงาน และการเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนาตนเอง 

จากสมมติฐานขอท่ี 1 สามารถสรุปไดวา ปจจัยดานระดบัความเช่ือม่ันของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สามารถอธิบายถึงความพึงพอใจของพนักงานการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร โดยปจจยัท่ีกลาวมาท้ังหมดขางตน
นั้น สามารถนํามาใชวัดความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรได เนือ่งจากปจจยัดานระดับความ
เช่ือม่ันทุกดานท่ีกลาวมาลวนมีความสําคัญและมีอิทธิผลตอองคกรท้ังส้ิน หากองคกรมีระดับความ
เช่ือม่ันในดานตางๆ ซ่ึงประกอบดวย ดานลักษณะงานและปริมาณงาน ดานเงินเดือนและสวัสดกิาร 
ดานความม่ันคงและความปลอดภัย ดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร 
และดานผูบังคับบัญชาท้ังทางตรงและทางออม ซ่ึงถาระดับความเช่ือม่ันดังกลาวอยูในเกณฑดี จะ
สงผลใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ ทําใหปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ทํางานเต็มความรู
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ความสามารถ รักองคกร และผูกพันกับองคกร อีกท้ังยังสงผลใหองคกรมีศักยภาพ มีความม่ันคง 
สรางความเช่ือม่ันใหกับผูท่ีเกี่ยวของไดอีกดวย  

 
5.1.2.2 สมมุติฐานขอท่ี 2: จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธระหวางตัวแปรตาม โดยใช

การวิเคราะหวดัความสัมพันธดวยคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Coefficient of Correlation) 
 
จากสมมติฐานขอท่ี 2 สามารถอธิบายไดตามลักษณะของวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของดังนี ้

แนวคิดเก่ียวกับความพงึพอใจในงาน 
 พงศ (2540 อางใน ชัยวัฒน ตันติภาสวศิน, 2548, หนา 41) ไดใหความหมายของความพึง
พอใจในงานวา หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอการทํางานในทางบวกและทางลบ และเปนสุข
ของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานตลอดจนทําใหเกิดความพึงพอใจ มีความกระตือรือรน มีความ
มุงม่ัน มีขวัญกําลังใจในการทํางาน เพราะส่ิงตางๆเหลานี้จะสงผลตอการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
รวมท้ังสงผลไปถึงผลสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร 
 จากความหมายขางตน ผูวจิัยไดสรุปความหมายของความพึงพอใจในงานวา หมายถึง 
ภาวะของความรูสึกในทางบวกของบุคคลท่ีมีตอการทํางาน เปนความรูสึกจากการไดรับการ
ตอบสนองจากการทางรางกายและจิตใจ ซ่ึงเปนผลมาจากปจจยัหรือองคประกอบในการทํางาน  

นอกจากความหมายแลวองคกรยังตองเขาใจถึงทัศนะความสําคัญของการศึกษาความพึง
พอใจในงาน ซ่ึงมีดังตอไปน้ี  
 1.  เพื่อความเขาใจเกีย่วกับแหลงหรือสาเหตุท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจและความไมพึง
พอใจในงาน 
 2.  เพื่อใหเขาใจถึงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับการปฏิบัติงาน 
 3.  เพื่อเรียนรูถึงความสัมพันธของความพึงพอใจในงานกับการฝกอบรม การขาดงาน การ
ออกจากงาน และอ่ืนๆ 
 4.  เพื่อเลือกใชเคร่ืองมือ หรือวิธีการเพื่อเพ่ิมความพึงพอใจในงานไดอยางถูกตอง แมความ
พึงพอใจในงานไมใชเร่ืองงายท้ังนี้ เพราะ คําวา “งาน” มีความสลับซับซอน และมีความเก่ียวของ
กับกิจกรรมตางๆ ท่ีตองกระทํา เชน หนาท่ี ความรับผิดชอบ เปาหมาย การติดตอสัมพันธ และผล
ของงาน เปนตน 

อีกทั้งยังมี ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (อํานวย แสงสวาง, 2544) โดย 
มาสโลวกลาววา ความตองการของมนุษยสามารถแบงออกเปน 5 ลําดับข้ัน คือ 
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 ลําดับข้ันท่ี 1  ความตองการทางสรีระ (Physiological Needs) ลําดับตํ่าท่ีสุดเปนระดับความ
ตองการของมนุษยเปนปจจัยพื้นฐาน เปนความตองการทางสรีระท่ีสามารถทําใหมนษุยดํารงชีวิตอยู
รอดได ไดแก ปจจัย 4 อาหาร เคร่ืองนุงหมเส้ือผา ยารักษาโรค และท่ีอยูอาศัย เปนตน 
 ลําดับข้ันท่ี 2  ความตองการความม่ันคงและความปลอดภัย (Security and Safety Needs) 
เปนส่ิงท่ีมนุษยมีความปรารถนาใหมีความม่ันคงและความปลอดภัย มีความอบอุนทางดานรางกาย
และทางจิตใจ เชน ปราศจากการประสบอุบัติเหตุ การบาดเจ็บ การเจ็บปวย เศรษฐกจิตกตํ่า การถูก
ขมขูจากบุคคลอ่ืน และการถูกโจรกรรมทรัพยสิน เปนตน เปนลําดับข้ันความตองการของมนุษยท่ี
เกิดข้ึนเม่ือความตองการทางสรีระไดรับการตอบสนองอยางมีความพอใจแลว 
 ลําดับข้ันท่ี 3  ความตองการทางสังคม (Social Needs) เม่ือมนุษยไดรับความตองการทาง
สรีระและความตองการความม่ันคงความปลอดภัยจนเปนท่ีพอใจแลว ตามทรรศนะของมาสโลวม
นุษยก็ไมมีความตองการที่จะตองมีการจูงใจทางพฤติกรรมอีกตอไป ความตองการทางสังคมจึง
กลายเปนตัวกระตุนท่ีมีประสิทธิภาพตอพฤติกรรมของมนุษย ไดแก ความตองการการยอมรับการ
เขาเปนสมาชิก การใหความรัก การใหอภยั และความเปนมิตร เปนตน 
 ลําดับข้ันท่ี 4  ความตองการการยอมรับนบัถือหรือความตองการอีโก (Esteem or Ego 
Needs) มาสโลว ไดใหความหมายไว 2 ประการ คือ 
  ประการท่ี 1  ความตองการเหลานั้นเปนสวนท่ีเกี่ยวกับการยกยองนับถือ เปนความ
ตองการความเช่ือม่ันในตนเอง ความมีอิสรภาพ ความสําเร็จ และความรู 
  ประการท่ี 2  ความตองการเหลานั้น มีสวนเกี่ยวกับการมีช่ือเสียง เปนความ
ตองการตําแหนง การยอมรับ การยกยองชมเชย และการนับถือจากเพื่อนความตองการอีโก (Ego 
Needs) ไมคอยจะไดรับความพอใจมากนกั ตามทรรศนะของมาสโลวกลาววา มนุษยมีความม่ันคง 
มีความตองการไมมีขอบเขตจํากัด ตองการความสําเร็จมากข้ึน ตองการมีความรูมากข้ึน และ
ตองการการยอมรับมากข้ึน ในอีกทางดานหน่ึงความตองการทางสรีระ ความตองการความม่ันคง
ปลอดภัย และความตองการทางสังคมมีขอบเขตจํากัด มนุษยสามารถไดรับความตองการดังกลาว
อยูในระดับท่ีนาพอใจบอยๆ ดังนั้นความตองการอีโก สามารถจูงใจมนุษยใหเกิดพฤติกรรมได
ตอเม่ือความตองการไดรับการตอบสนองเปนท่ีนาพอใจอยูในระดับตํ่า 
 ลําดับข้ันท่ี 5  ความตองการความสําเร็จ (Self-actualization Needs) เปนความตองการ
ระดับสูงสุดของมนุษย เปนส่ิงท่ีปรารถนาท่ีจะคนพบวา ตัวเราท่ีแทจริงเปนใครและสามารถท่ีจะ
พัฒนาตนเองใหมีศักยภาพไดสูงสุดเทาท่ีจะกระทําได ความพยายามของมนุษยท่ีจะใหบุคคลอ่ืน
ยอมรับนับถือรวมกับความตองการและความสําเร็จของตนเอง ซ่ึงมาสโลว เรียกวา ความตองการ
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ความเจริญกาวหนา (Growth Needs) ความเจริญกาวหนาของบุคคลจะไมสามารถดําเนินตอไปได
สําเร็จ ถาตราบใดท่ีความตองการของบุคคลยังไมไดรับความพอใจ 

นอกจากทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลวแลว ยังมีทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรทซ
เบิรก ซ่ึง เฮิรทซเบิรก ไดใหความหมายของปจจัยเหลานี้เปน 2 ปจจยั ดงันี้ 
 1. ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) เปนปจจัยท่ีทําใหเกดิความพอใจในการทํางานและทํา
ใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานอยูในเกณฑระดับตํ่า ประสิทธิภาพการทํางานลดลง ผลผลิตลดลง 
ปจจัยอนามัย ไดแก อัตราคาจาง ความม่ันคงและความปลอดภัยในอาชีพ เงื่อนไขสภาพการทํางาน
ทางดานกายภาพ ความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงาน นโยบายบริษัท และ คุณภาพการนิเทศงาน 
 2.  ปจจัยกระตุน (Motivation Factors) เปนปจจัยท่ีกอใหเกิดความพอใจในการทํางานและ
มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดบัสูง การทํางานมีประสิทธิภาพเพิม่ข้ึน ผลผลิตเพิ่มข้ึน ปจจยั
กระตุน ไดแก การยอมรับวาทํางานดี การมีโอกาสเจริญกาวหนาหรือไดศึกษาตอ การมีโอกาส
ไดรับการเล่ือนตําแหนง การไดรับความรับผิดชอบเพิ่มสูงข้ึน ลักษณะของงานท่ีใหทํา และการมี
โอกาสไดรับความสําเร็จในการทํางาน  

รวมถึงยังมีทฤษฎีท่ีนาสนใจ อยางเชน ทฤษฎีความคาดหวงัของ Victor H. Vroom (1964) 
โดย สุมาลี พัฒนเจริญ (2547) ไดทําการศึกษาทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) เกีย่วกับ
ความสัมพันธระหวางการทํางานกับรางวลัผลตอบแทน โดยคํานึงถึงองคประกอบ 3 ประการ 
ตอไปนี ้
 1. ความคาดหวัง (Expectancy) แสดงความสัมพันธระหวางความพยายามในการทํางานกับ
ผลงานท่ีเกิดข้ึน คือ การท่ีบุคคลประเมินความเปนไปไดวาถามีความพยายามเพิ่มข้ึนหรือทํางาน
หนักข้ึนจะนําไปสูผลงานท่ีดีข้ึนนั้น ก็คือ การประเมินความสามารถในการทํางานของตนถาบุคคล
มีความคาดหวงัเชนนี้กจ็ะมีความพยายามเพ่ิมมากข้ึน 
 2. ส่ิงท่ีเปนเคร่ืองมือ (Instrumentality) คือ การรับรูและการหวังวาผลงานท่ีเกิดข้ึนจากการ
มีความพยายามเพ่ิมข้ึนจะนําไปสูรางวัลผลตอบแทนท่ีตองการ ถาบุคคลใดคิดวาเม่ือทํางานไดผลดีก็
จะไดรับความสนใจ และรางวัลตอบแทนบุคคลนั้นก็จะไมเลือกทํางานหนัก องคประกอบนี้จึง
แสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางผลการทํางานกับรางวัล 
 3. ความชอบพอ (Valence) เปนความตองการภายในของบุคคล คือ การตีคุณคาหรือการมี
คานิยมตอรางวัลหรือผลท่ีไดหรืออาจเรียกวาเปนความพอใจในรางวลัผลตอบแทนก็ได ความชอบ
พอนี้ไมไดเกิดจากตัวรางวัลที่ไดแตเกิดจากปจจยัภายในบุคคลจึงมีความแตกตางออกไปตามแตละ
บุคคล คนบางคนชอบทํางานบางอยาง เพราะไดเงินเดือนดี เพราะตีคาของรางวัลตอบแทนท่ีปนเงิน
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เอาไวสูง บางคนชอบทํางาน เพราะเปนงานท่ีทาทาย มีความรับผิดชอบสูง เพราะมีคานิยมสูง
เกี่ยวกับรางวัลตอบแทนท่ีเปนความสําเร็จ เปนตน 
 องคประกอบท้ัง 3 ประการน้ี เปนส่ิงซ่ึงมีอิทธิพลตอการจูงใจ โดยตองสัมพันธตอเน่ืองเปน
ขบวนการคือ การจูงใจในการทํางานนั้น เร่ิมข้ึนจากการทีบุ่คคลมีความคาดหวังในการทํางานของ
ตนนั้นก็คือ รูความสามารถของตนจะนําไปสูผลงานท่ีดีและรับรูวาอะไรคือรางวัลนั้นดวย เม่ือ
องคประกอบท้ัง 3 ประการเปนไปอยางสอดคลองกันดงันี้แลวก็จะเกดิแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงจะ
ไปกระตุนความพยายามใหสูงข้ึนอีก การจูงใจในการทํางานเปนขบวนการอยางตอเน่ืองที่ไมมีท่ี
ส้ินสุด 
 จากความหมายขางตน ผูวจิัยไดสรุปวา ทฤษฎีคาดหวังช้ีใหเห็นวาการจงูใจใหคนทํางาน
นั้นข้ึนอยูกับความคาดหวังท่ีคนเช่ือวาความพยายามของตนเองจะสัมฤทธ์ิผลออกมาเปนผลระดับ
แรก และส่ิงท่ีเปนเคร่ืองมือของผลระดับแรกมีผลตอผลระดับท่ีสอง ซ่ึงในท่ีสุดนัน้การท่ีคนจะ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จหรือไมประการใดยอมข้ึนอยูกับความตองการ (การตีคุณคา) และความเช่ือของ
เขาวาเขาตองการหรือไมตองการอะไร และใชกลยุทธอะไรท่ีจะดําเนินการใหบรรลุเปาหมายกับ
การท่ีเขาไดเลือกไว 

อีกทั้ง สุมาลี พัฒนเจริญ (2547) ยังอธิบายถึงทฤษฎีความเสมอภาควา ทฤษฎีความเสมอ
ภาคของ Adams ช้ีใหเห็นวาเม่ือบุคคลรับรูวาอัตราสวนของส่ิงท่ีเขาใหกับงานกับผลงานท่ีไดจาก
งาน เม่ือเปรียบเทียบสัดสวนกับบุคคลอ่ืนแลวอยูในระดบัเดียวกับ บุคคลก็จะรูสึกวามีความเปน
ธรรม แตถาสัดสวนไมสมดลุ ความรูสึกไมเปนธรรมก็จะเกดิข้ึน ซ่ึงส่ิงท่ีใชเปรียบเทียบกับทฤษฎีนี้ 
ประกอบดวย 
 ผลลัพธท่ีไดจากงาน (Job Outcomes) หมายถึง รางวัลท่ีไดจากความสําเร็จในงานท่ีทํา เชน 
คาจาง การเล่ือนตําแหนง การยกยอง การยอมรับ และสถานภาพ 
 ส่ิงท่ีใชกับงาน (Job Inputs) หมายถึง ความพยายาม การปฏิบัติงาน ทักษะ คุณภาพของ
ผลผลิต ปริมาณของผลผลิต 
 เม่ือบุคคลใดบุคคลหน่ึงเปรียบเทียบผลลัพธท่ีไดจากงาน และส่ิงท่ีใหกบังานกับบุคคลอ่ืนท่ี
มีลักษณะเทาเทียมกันอยางคราวๆปรากฏวา 
 1. อัตราสวนท้ังสองไมสมดุลกัน บุคคลนั้นจะไดรับการกระตุนหรือการจูงใจใหลดความ
ไมเสมอภาค โดยการเพิ่มหรือลดผลลัพธท่ีไดกับงานหรือส่ิงท่ีใชกับงาน 
 2. ในกรณีท่ีเปรียบเทียบกันแลวปรากฏวา อัตราสวนระหวางผลลัพธท่ีไดจากงานกบัส่ิงท่ี
ใหกับงานของบุคคลผูนั้นตํ่ากวาบุคคลท่ีอางถึง บุคคลนั้นก็อาจขอใหมีการเพิ่มผลลัพธใหมากข้ึน
หรืออาจลดส่ิงท่ีใชกับงานลง 
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 3. ถาอัตราสวนระหวางผลลัพธท่ีไดจากงานกับส่ิงท่ีใหกบังานของบุคคลนั้นสูงกวาบุคคล
ท่ีอางอิง บุคคลนั้นจะถูกจูงใจใหลดความไมเสมอภาค โดยการลดผลลัพธ หรือการเพิ่มส่ิงท่ีใหกับ
งาน 
 4. แตเม่ือเปรียบเทียบแลวปรากฏวามีความเสมอภาคกัน กจ็ะเปนจูงใจท่ีทําใหบุคคลนัน้เกิด
ความพอใจในการปฏิบัติงาน 
 จากความหมายขางตน ผูวจิัยไดสรุปวาทฤษฎีความเสมอภาค แสดงใหเห็นวาคนท่ีจะ
ทํางานมากหรือนอย ดหีรือไมดีข้ึนอยูกบัการเปรียบเทียบ ความพยายาม คาตอบแทนของตนเองกับ
ผูอ่ืน ในสภาพของการทํางานท่ีคลายคลึงกันหรือเปรียบเทียบความเสมอภาคของความพยายามและ
คาตอบแทนของตนกับผูอ่ืน นอกจากน้ียังกลาวอีกวา ความเสมอภาคจะเกิดข้ึนหากเปรียบเทียบแลว 
มีอัตราสวนท่ีใกลเคียงกัน และหากบุคคลมีความรูสึกวามีความไมเสมอภาคเกิดข้ึนจะเกดิความไม
พอใจและนําไปสูการปฏิบัติงานท่ีลดลงหรือลาออกจากงานไปเลย 
 

จากสมมติฐานขอท่ี 2 มีผลการวิจยัท่ีสามารถเทียบเคียงได พบวา ผลของงานวิจยัปจจัย
ความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร ซ่ึงมี
หลายงานวิจยัดวยกัน เชน ผลการวิจัยท่ีสามารถเทียงเคียงได ตามทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ คือ 
ผลการวิจัยของ เปลงศรี อิงคนินันท (2526) ไดทําวจิัยเร่ืองความพึงพอใจในการทํางานของ
บรรณารักษหองสมุดมหาวทิยาลัย โดยศึกษาจากบรรณารักษท่ีปฏิบัติงาน ณ หองสมุดมหาวิทยาลัย
ของรัฐ 14 มหาวิทยาลัย สรุปผลการวิจัยไดวา ระดับความพึงพอใจของบรรณารักษหองสมุด
มหาวิทยาลัยโดยสวนรวมอยูในระดับพึงพอใจมาก 7 ปจจัย คือ ปจจัยความสําเร็จในการทํางาน 
ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบ นโยบายและการบริหารงาน ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ความม่ันคงในงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน 
สวนปจจยัท่ีมีความพึงพอใจนอยมีอยู 3 ปจจัย คือ การไดรับการยอมรับนับถือ ความกาวหนาและ
เงินเดือน  ซ่ึงการวิจยัคร้ังนีจ้ะเปนประโยชนตอการปรับปรุงการบริหารงานบุคคล ในดานการสราง
แรงจูงใจใหบรรณารักษปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน อีกท้ังยังมี ทฤษฎีสองปจจัย ซ่ึงมีงานวิจยัท่ีสามารถ
เทียงเคียงได คือ ผลการวิจัยของ ศิริจันทร  เช้ือสุวรรณ (2536) ทําการศึกษาความพึงพอใจในงาน
ของพนักงานโรงแรมในจังหวัดเชียงใหม ตามทฤษฎีสองปจจัย ซ่ึงประกอบดวย ความสําเร็จในการ
ทํางาน การไดรับการยอมรับ ลักษณะของงานท่ีทํา ความรับผิดชอบ ความกาวหนาและเติบโต 
นโยบายการบริหารงาน การบังคับบัญชา ความสัมพันธกบับุคคลในหนวยงาน สภาพการทํางาน 
ผลตอบแทน ความม่ันคง และชีวิตสวนตัว พบวา พนักงานระดับบริหารมีความพึงพอใจในงานโดย
ภาพรวมมาก แตพนกังานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจในงานโดยภาพรวมปานกลาง รวมถึงยงั
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มีทฤษฎีท่ีนาสนใจ อยางเชน ทฤษฎีความยตุิธรรม ซ่ึงมีงานวิจยัท่ีสามารถเทียงเคียงได คือ 
ผลการวิจัยของ บุษยาณี จันทรเจริญสุข (2537) พบวา การท่ีสมาชิกไดรับส่ิงท่ีตอบแทนอยาง
ยุติธรรมแสดงถึงการเกื้อกูลขององคกร ซ่ึงสามารถสะทอนใหเห็นวาองคกรตระหนกัถึง
ความสําคัญของสมาชิก สมาชิกจะรูสึกวาผลการปฏิบัติงานของเขามีคุณคาและไดรับการยอมรับ
องคกร เขายอมมีกําลังใจปฏิบัติงานและมีความรูสึกผูกพันตอองคกรมากข้ึน รวมถึงยังมีทฤษฎีท่ีนา
สนใน อยางเชน ทฤษฎีความคาดหวัง ซ่ึงมีงานวิจยัท่ีสามารถเทียงเคียงได คือ ผลการวิจัยของ จีร
ศาสตร  ไชยเลิศ (2540) ไดทําการศึกษาถึงปจจัยจูงใจในการทํางานของผูแทนยาที่เปนเภสัชกรใน
เขตขายภาคเหนือ พบวา พนกังานสวนใหญใหความสําคัญมากตอปจจัยจูงใจ โดยเฉพาะในเร่ือง
ของความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ความม่ันคงในการทํางาน ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา 
คาตอบแทน สภาพการทํางาน นโยบายและการบริหารงานของบริษัท การควบคุมดูแลผลสําเร็จใน
การทํางาน การเพิ่มพูนความรู และการไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน เปนตน นอกจากน้ียงัมีทฤษฎี
ความเสมอภาครวมถึงยังมีทฤษฎีท่ีนาสนใน อยางเชน ทฤษฎีความคาดหวัง ซ่ึงมีงานวิจัยท่ีสามารถ
เทียงเคียงได คือ ผลการวิจัยของ สาธิต ส่ือประเสริฐสุข (2543) ไดศึกษาเร่ือง ความคาดหวังของ
บุคลากร สํานักงานเรงรัดพฒันาชนบทจังหวัดราชบุรีท่ีมีตอหนวยงานใหม ผลการศึกษาพบวา
บุคลากรของสํานักงานเรงรัดพัฒนาพัฒนาชนบทจังหวัดราชบุรีสวนใหญมีความคาดหวังตอ
หนวยงานใหมใน 5 ดาน คือ เงินเดือน ความกาวหนาในอนาคต ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และสภาพการทํางาน อยูในระดบัมาก เนื่องจากหนวยงานดังกลาว
เปนระบบท่ีมีความม่ันคง ผูบังคับบัญชามีความรู และมีระเบียบท่ีแนนอน เปนตน ซ่ึงทฤษฎีท่ีกลาว
มาขางตนรวมถึงงานวิจยัท่ีสามารถเทียงเคียงไดนั้น สามารถนํามาใชศึกษาในเร่ืองของความพึง
พอใจของพนกังานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอ
องคกรได 

 
จากสมมติฐานขอท่ี 2 ดานความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 

สรุปไดวา ระดบัความความพึงพอใจของพนักงานระดบัปฏิบัติการการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ
ไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร ซ่ึงประกอบดวย ความพึงพอใจตอองคกร 
ในดานลักษณะงานและปริมาณงาน ความพึงพอใจตอองคกรในดานเงินเดือนและสวสัดิการ ความ
พึงพอใจตอองคกรในดานความม่ันคงและความปลอดภยั ความพึงพอใจตอองคกรในดาน
ความกาวหนาในงาน ความพึงพอใจตอองคกรในดานนโยบายการบริหารขององคกร และความพงึ
พอใจตอองคกรในดานผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกัน โดยความสัมพันธของตัวแปรตามท่ีมี
ความสัมพันธกันเอง ซ่ึงดานท่ีมีความสัมพนัธกันมากท่ีสุดระหวางตัวแปรตาม ไดแก ปจจัยความพึง
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พอใจของพนกังานท่ีมีตอองคกรในดานความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของ
พนักงานที่มีตอองคกรในดานผูบังคับบัญชา โดยจากผลการวิจยัขางตน ทําใหองคกรทราบและ
ตระหนกัถึงความสําคัญของความพึงพอใจของพนักงาน หรือแมกระท่ังระดับความเช่ือม่ันในดาน
ตางๆท่ีมีความเกี่ยวของ เพื่อใชเปนขอมูลใหกับองคกรและผูบริหารใชในการพัฒนาองคกร โดยการ
จัดการวางแผนระบบการทํางานและวิธีการทํางานสมัยใหมมาใชในการบริหารจัดการองคกรให
สอดคลองกับองคกรและพฤติกรรมของพนักงาน เพื่อยกระดับองคกร สรางความเช่ือม่ันใหกับ
พนักงาน ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ สงผลใหองคกรและพนกังานสามารถปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพตอไป 
 
5.3 ขอเสนอแนะ 
 

ขอเสนอแนะของงานวิจยันีส้ามารถแบงไดเปน 2 ลักษณะดังนี ้
 

       5.3.1 การนําผลการวิจัยไปใช 
  1. ศึกษาระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจของ
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร 
เพื่อใชเปนขอมูลใหกับองคกรและผูบริหารใชในการพฒันาองคกร โดยการจัดการวางแผนระบบ
การทํางานและวิธีการทํางานสมัยใหมมาใชในการบริหารจัดการองคกรใหสอดคลองกับองคกรและ
พฤติกรรมของพนักงาน เพือ่ยกระดับองคกร สรางความเช่ือม่ันใหกับพนักงาน ทําใหพนักงานเกดิ
ความพึงพอใจ สงผลใหองคกรและพนกังานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป 
  2. ผลของงานวิจัยนี้สามารถใชเปนประโยชนในการเปนขอมูลของการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย ผลการวิจัยนี้คาดวาสามารถทําใหสามารถถึงระดับความเช่ือม่ันของพนักงานการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยระดับปฏิบัติการ และตระหนักถึงการสรางความเช่ือม่ันใหกับ
องคกรและพนักงาน  
  3. ผลการวิจัยนี้ใชเปนขอมูลใหองคกรไดตระหนกัถึงระดับความเช่ือม่ันท่ีอาจเกดิข้ึนกับ
พนักงานปฏิบัติการ ซ่ึงเปนบุคลากรท่ีสําคัญขององคกร เพื่อหาทางแกไขขอบกพรองและหลีกเล่ียง
ปจจัยท่ีมีความเส่ียง และทําการพัฒนาส่ิงใหมๆ ท่ีสงผลกระทบตอพนกังาน ทําใหพนักงานภายใน
องคกรอาจเกดิความไมพึงพอใจ กอใหเกดิผลเสียตอการปฏิบัติงาน พนักงานและองคกร 

4. ลักษณะทาทางหรือบทบาทของผูนําหรือหัวหนางานท่ีมีตอผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน 
ผูนําเปนเสมือนสะพานเชื่อมโยงความเขาใจอันดีระหวางองคกรกับผูปฏิบัติงาน ดังนั้น 
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สัมพันธภาพระหวางหวัหนางานและผูรวมงาน จึงมีความสําคัญตอการเสริมสรางความกาวหนา
และความสําคัญขององคกรเปนอยางมาก 

5. ความพึงพอใจของบุคลากรตอหนาท่ีการงาน เพราะในการปฏิบัติงานนั้นถาได
ปฏิบัติงานท่ีตนพึงพอใจยอมไดผลงานดีกวางานท่ีตองปฏิบัติดวยความจําเจ 

6. ความพึงพอใจตอวตัถุประสงคหลักและนโยบายการดาํเนินงานขององคกร พนักงาน 
เจาหนาท่ี และผูรวมงาน ตลอดจนการจัดองคกรและระบบงานท่ีมีประสิทธิภาพขององคกรนับวา
เปนเร่ืองสําคัญมาก เพราะถาสมาชิกขององคกรมีความเขาใจซาบซ้ึงถึงระบบและวิธีการดําเนนิงาน
ขององคกรแลวยอมท่ีจะอุทิศเวลาใหแกงาน มีกําลังขวัญในการปฏิบัติงานไดดีข้ึน 

7. การบําเหนจ็รางวัล การเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนงแกผูปฏิบัติงานดี ยอมเปนเคร่ืองจูงใจให
บรรดาผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมงานมีความกระตือรือรนตอการปฏิบัติหนาท่ีดวยความขยัน
ขันแข็ง มีความม่ันใจและกําลังขวัญดี 

8. สภาพแวดลอมของการทํางานควรใหถูกสุขลักษณะ อากาศถายเทไดสะดวกมีแสงสวาง
เพียงพอ มีเคร่ืองมือเคร่ืองใชและอุปกรณในการปฏิบัติงานครบถวนเหมาะสมแกการปฏิบัติงาน 

9. สุขภาพของผูปฏิบัติงาน ในท่ีนี่รวมท้ังสุขภาพทางกายภาพและสุขภาพจิตใจ อารมณของ
ผูปฏิบัติงานแตละคนอาจจะเปล่ียนแปลงไดเสมอท้ังท่ีเปนผลโดยตรงจากบุคคลนั่นเอง หรือมาจาก
สาเหตุอ่ืน เชน ปญหาทางครอบครัว เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ฯลฯ รวมถึงปญหาท่ีเกี่ยวกับ
สุขภาพกายและสุขภาพจิตมีผลอยางมากตอการทํางาน เพราะถาผูปฏิบัติงานมีปญหาเกี่ยวกับ
สุขภาพหรือสุขภาพจิตแลวก็ไมสามารถปฏิบัติงานใหเกดิผลดีอยางเต็มท่ี 
  10. องคการสามารถนําตัวแปรท่ีเปนปจจยัในการทํานายความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ไปใชในการสรางแบบวัด เพือ่ใหไดพนักงานท่ีมีทัศนคติในทิศทางเดยีวกับองคการซ่ึงจะทําใหการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนษุยมีความราบร่ืนมากยิ่งข้ึน 
  11. องคการสามารถนําผลการวิจัยไปใชประกอบการตัดสินใจในการจดัทําโปรแกรมใน
การพัฒนาทรัพยากรมนษุย การสรางความพึงพอใจท่ีพนักงานมีตอองคกร โดยการวัดผลและสราง
ระดับความเช่ือม่ันในดานตางๆ ท้ังนี้ประสิทธิผลขององคกรจะเปนไปอยางไรนั้น ยอมข้ึนอยูกับ
พฤติกรรมท่ีพัฒนาและกอตัวข้ึนมาตามระยะเวลาอยางตอเน่ือง ความเปนไปของพฤติกรรมบุคคล
และกลุม จะมีผลกระทบโดยตรงท่ีจะชวยใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายตางๆ ท่ีกําหนดไวได 
  12. ผูบริหารจะตองดําเนินการกระตุนใหสมาชิกในองคการมีความพึงพอใจท่ีตองการ และ
ศึกษาศักยภาพของเขาหลังไดรับการตอบสนองจากฝายบริหาร ซ่ึงผลของความพึงพอใจของสมาชิก
ในองคการดังกลาวจะนําไปสูการอุทิศตนใหแกองคการ ซ่ึงเปนแนวทางนําองคการไปสูความสําเร็จ
ตามเปาหมายที่กําหนดไว 
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  13. จากผลการวิจัยสามารถกลาวไดวามนุษยนั้นไมสามารถท่ีจะใชส่ิงจูงใจดวยเงินอยาง
เดียว เพื่อใหเกดิการยอมรับปฏิบัติตามวัตถุประสงคขององคการ แตยังมีองคประกอบอ่ืนๆ อีก ซ่ึงมี
ผลตอพฤติกรรมของมนุษย เชน สภาวะของสังคมในองคการ ความสัมพันธระหวางหัวหนางาน
และเพื่อนรวมงาน นับวามีความสําคัญไมดอยไปกวาส่ิงจูงใจดวยเงิน เนื่องจากมนษุยมีธรรมชาติ
เปนมนุษยสังคม (Social Man) ซ่ึงตองพึ่งพาและมีความสัมพันธตอกันและกัน และพฤติกรรมของ
มนุษยจะข้ึนอยูกับคานยิม ความเชื่อถือ และอารมณความรูสึกท่ีอยูในแตละคน 
  14. มนุษยเปนสินทรัพยท่ีมีคายิ่งขององคกรท่ีสามารถสรางคุณูปการใหแกองคกรอยาง
มหาศาล บุคคลในองคกรลวนมีความรูความสามารถและศักยภาพท่ีองคการจะตองคนหา เพื่อนํามา
สรางสรรคประโยชนแกองคการ การทํางานในองคกรจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุดเม่ือผูปฏิบัติงานมี
ความพึงพอใจในการทํางาน มีความสุขการดํารงชีวิตอยูในองคการและไดรับการยอมรับจาก
ผูบริหารและเพื่อนสมาชิก พวกเขาก็พรอมจะรวมพลังกบัอุทิศตนทํางานอยางเต็มท่ีตอองคการ 
  15. การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยจะตองคํานึงการสรางขวัญ และความพึงพอใจในการ
ทํางานดวยจึงจะทําใหผูปฏิบัติงานมีความรักองคการอยางแทจริง ซ่ึงจะสงผลตอความสําเร็จของ
องคกร 
 
       5.3.2 การเสนอแนะหัวขอวิจัยท่ีเกีย่วของหรือสืบเนื่องในการทําวิจยัคร้ังตอไป 

1. งานวิจยันี้ไมไดศึกษาถึงตัวแปรตางๆ ท่ีเปนปจจยัสวนบุคคล เชน สถานภาพการสมรส 
เงินเดือน ระดบัการศึกษา วามีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางไร เพยีงแตศึกษา ดานเพศ 
อายุ และระยะเวลาท่ีทํางานเทานั้น การศึกษาวิจยัในอนาคตจึงควรท่ีจะศึกษาในดานนี้ดวย เพราะ
ปจจัยสวนบุคคลมีสวนสําคัญตอความพึงพอใจในการทํางานดวยเชนกัน 

2. ผลการวิจัยนี้ใชเปนขอมูลสําหรับการเปนตัวอยางในการพัฒนาองคกรในแงมุมอ่ืน ๆ 
นอกเนื่องจากการศึกษาวิจยัเกี่ยวกับระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอ
ความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตท่ีมีตอองคกร อีกท้ังยังสามารถนําวิธีการศึกษา
ดังกลาวนีไ้ปใชศึกษาตอกับองคกรอ่ืนตอไป ซ่ึงอาจทําการขยายขอบเขตการศึกษาในธุรกิจท่ีอยูใน
อุตสาหกรรมประเภทเดียวกันและอุตสาหกรรมประเภทอ่ืนๆ วามีผลเหมือนกนัหรือแตกตางกนัอยา
ไร เพื่อใชเปนขอมูลในการปรับปรุงและพัฒนาศักยภาพขององคกรใหสอดคลองกับสถานการณใน
ปจจุบัน 

3. ในการวิจัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ โดยให
ความสําคัญปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน 6 ดานเทานั้น การศึกษาคร้ังตอไปจึงควร
ทําการศึกษาวาควรศึกษาปจจัยอ่ืน อาทิ รูปแบบของการสื่อขอความ ขวัญกําลังในการปฏิบัติงาน 
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การประเมินผลขององคกร ท่ีเหมาะสมในการเปนตัวทํานายความพึงพอใจ ท้ังนี้ เพื่อใหกรอบ
แนวคิดในการศึกษากวางขวางและครอบคลุมมากยิ่งข้ึน  

4. ควรศึกษาผลกระทบตางๆท่ีไดรับอิทธิพลจากระดับความมากนอยของความพึงพอใจตอ
องคกร อันไดแก พฤติกรรมในการทํางาน เชน ความต้ังใจท่ีจะลาออก ความสม่ําเสมอในการทํางาน 
การมาทํางานตรงตอเวลา ผลการปฏิบัติงาน และคุณภาพชีวิตการทํางาน การเขารวมกิจกรรม วาจะ
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกรหรือไม เพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงการบริหาร
ภายในองคการใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
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ตาราง Taro Yamane 
 

ตารางแสดงจํานวนขนาดของกลุมตัวอยาง เม่ือคา z = 1.96 หรือระดับความเช่ือม่ันประมาณ 95 % 
เม่ือความคลาดเคล่ือน (E) เปน 1% 2% 3% 4% 5% 10% และสัดสวนของประชากร () เทากับ 0.5 
 
 ขนาดของกลุมตัวอยางในแตละคาของความคลาดเคลื่อน 
จํานวนประชากร 1% 2% 3% 4% 5% 10% 
500 b B B b 222 83 
1,000 b B B 385 286 91 
1,500 b B 638 441 316 94 
2,000 b B 714 476 333 95 
2,500 b 1,250 769 500 345 96 
3,000 b 1,364 811 517 353 97 
3,500 b 1,458 843 530 359 97 
4,000 b 1,538 870 541 364 98 
4,500 b 1,607 891 549 367 98 
5,000 b 1,667 909 556 370 98 
6,000 b 1,765 938 566 375 98 
7,000 b 1,842 959 574 378 99 
8,000 b 1,905 976 580 381 99 
9,000 b 1,957 989 584 383 99 
10,000 5,000 2,000 1,000 588 385 99 
15,000 6,000 2,143 1,034 600 390 99 
20,000 6,667 2,222 1,053 606 392 100 
25,000 7,143 2,273 1,064 610 394 100 
50,000 8,333 2,381 1,087 617 397 100 
100,000 9,091 2,439 1,099 621 398 100 
∞ 10,000 2,500 1,111 625 400 100 

b:  ขนาดของประชากรไมเหมาะท่ีจะทําใหเปนการกระจายแบบปกติ จึงไมสามารถใชสูตรคํานวณ
ขนาดของกลุมตัวอยางได 

ท่ีมา : Yamane, T. (1967). Statistics An Introductory. 2nd ed. New York : Harper and Row. 
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แบบสอบถาม 
(Questionnaire) 

 
องคประกอบของแบบสอบถาม (Questionnaire) สามารถแบงได 3 สวนคือ 

1. ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) 

2. ขอมูลปจจัยระดับความเช่ือม่ันของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยระดับ
ปฏิบัติการ  

3. ขอมูลความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยท่ีมีตอองคกร  
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เลขท่ีแบบสอบถาม…………………. 
   

 แบบสอบถาม 
เร่ือง    ระดับความเชื่อม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงาน
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร 
 การจัดทําแบบสอบถามนี้  จัดทําข้ึนเพื่อใชประกอบการศึกษาวิชา BA 615 Independent Study 
คณะบริหารธุรกิจ ระดับบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยกรุงเทพ โดยผูทําการศึกษาตองการศึกษาระดับ
ความเช่ือมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร เพื่อใชเปนขอมูลให
องคกรไดตระหนักถึงระดับความเช่ือม่ันท่ีอาจเกิดข้ึนกับพนักงานปฏิบัติการ ซ่ึงเปนบุคลากรท่ี
สําคัญขององคกร เพื่อหาทางแกไขขอบกพรองและหลีกเล่ียงปจจัยท่ีมีความเส่ียง และทําการพัฒนา
ส่ิงใหมๆ ท่ีสงผลกระทบตอพนักงาน ทําใหพนักงานภายในองคกรอาจเกิดความไมพึงพอใจ 
กอใหเกิดผลเสียตอการปฏิบัติงาน พนักงานและองคกร รวมถึงเพื่อใชเปนขอมูลใหกับองคกรและ
ผูบริหารใชในการพัฒนาองคกร โดยการจัดการวางแผนระบบการทํางานและวิธีการทํางาน
สมัยใหมมาใชในการบริหารจัดการองคกรใหสอดคลองกับองคกรและพฤติกรรมของพนักงาน เพื่อ
ยกระดับองคกร สรางความเช่ือม่ันใหกับพนักงาน ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ สงผลให
องคกรและพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป  
 ผู ทําการศึกษา  ขอขอบพระคุณผูตอบแบบสอบถามท่ีไดใหความรวมมือในการตอบ
แบบสอบถาม โดยอิสระตามความคิดเห็นท่ีเปนจริงของทาน และขอมูลนี้ผูวิจัยจะเก็บไวเปน
ความลับ ซ่ึงไมมีผลตอผูตอบแบบสอบถาม โดยจะนําเสนอขอมูลเปนผลรวมหรือกลุมบุคคล ผูตอบ
แบบสอบถามไมตองลงช่ือในแบบสอบถามแตอยางใด ซ่ึงผูวิจัยจะนําขอมูลไปใชเพื่อประโยชนใน
การศึกษาในคร้ังนี้ 
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สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคล 
คําช้ีแจง    โปรดเขียนเคร่ืองหมาย √ ลงในชองวางหนาขอท่ีเปนจริงเกี่ยวกับสถานภาพของทาน 
 
1. เพศ   
 [   ] ชาย [   ] หญิง 
2, อายุ   
 [   ] ต่ํากวา 25 ป [   ] 26 - 35 ป 
 [   ] 36 - 45 ป  [   ] 46 ปข้ึนไป 
3. วุฒิการศึกษา   
 [   ] ต่ํากวาอนปุริญญา [   ] อนุปริญญาหรือเทียบเทา 
 [   ] ปริญญาตรีหรือเทียบเทา [   ] ปริญญาโทหรือเทียบเทา  

       ข้ึนไป      
4. อายุการทํางาน   
 [   ] 1 - 10 ป [   ] 11 - 15 ป 
 [   ] 16 - 20 ป [   ] 21 - 30 ป 
 [   ] 31 ปข้ึนไป  
5. รายไดตอเดอืน   
 [   ] ต่ํากวา 10,000 บาท [   ] 10,001 - 20,000 บาท 
 [   ] 20,001 - 30,000 บาท [   ] 30,001 บาทข้ึนไป 
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สวนท่ี  2 แบบสอบถามเก่ียวกับระดับความเชื่อม่ันของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย
ระดับปฏิบัติการ  

คําชี้แจง โปรดอานแบบสอบถามแลวทําเคร่ืองหมาย √ ลงในชองคําตอบท่ีตรงกับความ
เปนจริงหรือสอดคลองกับความรูสึกของทานมากท่ีสุดเพียงคําตอบเดียว (กรุณาตอบใหครบทุกขอ) 
โดยมีเกณฑดังนี้ 
 
  5   หมายถึง  มีระดับความเชื่อม่ันมากท่ีสุด 
                   4   หมายถึง  มีระดับความเชื่อม่ันมาก 
                       3  หมายถึง  มีระดับความเชื่อม่ันปานกลาง 
                         2  หมายถึง  มีระดับความเชื่อม่ันนอย 
  1  หมายถึง  มีระดับความเชื่อม่ันนอยท่ีสุด 
 

ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ระดับความเชือ่ม่ันของพนักงาน 

5 4 3 2 1 

                                ดานลักษณะงานและปริมาณงาน 
1.งานท่ีไดรับมอบหมายเปนงานท่ีทานชอบ นาสนใจ และทาทาย 
ความสามารถ  

    

2.ขอบเขต ภาระหนาท่ีและบทบาทในการปฏิบัติงานของทาน  
กําหนดหรือระบุไวอยางชัดเจน   

    

3.ทานพึงพอใจท่ีไดใชความรูความสามารถอยางเต็มท่ีในการทํางาน 
อันเหมาะสมกบับุคลิก ความถนัดของตนเอง และมีความเปนอิสระใน
การปฏิบัติงาน   

    

4.ทานมีความภูมิใจเก่ียวกับงานในความรับผิดชอบของทานวามี
ความสําคัญตอหนวยงาน  
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ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ระดับความเชือ่ม่ันของพนักงาน 

5 4 3 2 1 

                          ดานเงนิเดือนและสวัสดิการ 
5.ปจจุบันทานมีความเช่ือม่ันในอัตราเงินเดอืน คาลวงเวลา หรือ 
 รายไดพิเศษ ซ่ึงมีความเหมาะสมกับความสามารถและปริมาณ 
งานท่ีทานรับผิดชอบอยู   

    

6.สถานท่ีทํางานของทาน มีการจัดการสัดสวน สะอาด เปนระเบียบ 
รวมท้ังมีอุปกรณ เคร่ืองมือ ในการทํางานอยางเพียงพอและเหมาะสม 
ชวยสงเสริมใหทํางานอยางเต็มความสามารถ   

    

7.ทานพึงพอใจกับระบบการพิจารณาเงนิเดอืนและคาตอบแทนอ่ืนๆ 
เชน โบนัส ท่ีมีความยุติธรรมและโปรงใสชัดเจน   

    

8.ทานไดรับความสะดวก ความรวดเร็วในการใชสิทธิเบิกสวัสดิการ
ตางๆ ของหนวยงาน  

    

              ดานความม่ันคงและความปลอดภัย 
9.งานท่ีทานทาํอยูนี้เปนงานท่ีมีความมั่นคง       
10.การทํางานในหนวยงานแหงนี้ทําใหทานมีความม่ันคงปลอดภัยทั้ง
ชีวิตและทรัพยสิน   

    

11.ทานพึงพอใจระบบการดแูลความปลอดภัยในสถานที่ทํางาน       

             ดานความกาวหนาในงาน  
12.ทานมีโอกาสไดรับการสนับสนุนใหพฒันาความรูความสามารถ
และเพิ่มทักษะในการทํางาน  

    

13.หนวยงานของทานมีหลักเกณฑในการประเมินผลการทํางานอยาง
เท่ียงตรง ทําใหทานมีโอกาสที่จะเล่ือนระดับตําแหนงอยางยุติธรรม  

    

14.ทานพึงพอใจในการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงท่ีเหมาะสมกับความรู
ความสามารถ    
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ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ระดับความเชือ่ม่ันของพนักงาน 

5 4 3 2 1 

          ดานนโยบายการบริหารขององคกร     
15.องคกรของทานมีการเขียนเปนลายลักษณอักษรและมีการชี้แจงให
ทราบอยางท่ัวถึง  

    

16.องคกรของทานมีความชัดเจนในรายละเอียดการปฏิบัติงาน      
17.องคกรของทานมีความยดืหยุนในการบริหาร      
18.องคกรของทานมีวิสัยทัศน พันธกิจและนโยบายท่ีชัดเจน      
          ดานผูบงัคับบัญชา  
19.ผูบังคับบัญชาของทาน มีความรูความสามารถในการบริหารงาน 
   และการบังคับบัญชาเปนอยางด ี  

    

20.ทานเคยไดรับคําชมเชยในการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา      
21.ผูบังคับบัญชาใหความคุมครองหรือรับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน 
   ของทาน อีกท้ังยังสามารถปรึกษาหารือเมื่อทานประสบปญหาใน 
   ในการทํางาน  
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สวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยที่มี
ตอองคกร  
 คําชี้แจง โปรดอานแบบสอบถามแลวทําเครื่องหมาย √ ลงในชองคําตอบท่ีตรงกับความเปน
จริงหรือสอดคลองกับความรูสึกของทานมากท่ีสุดเพียงคําตอบเดียว (กรุณาตอบใหครบทุกขอ) โดย
มีเกณฑดังนี้ 
 
  5   หมายถึง    มีความพึงพอใจมากท่ีสุด 
                     4   หมายถึง  มีความพึงพอใจทานมาก 
                          3  หมายถึง  มีความพึงพอใจปานกลาง 
                          2  หมายถึง  มีความพึงพอใจนอย 
                     1  หมายถึง  มีความพึงพอใจนอยท่ีสุด 
 

ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ระดับความพงึพอใจของพนักงาน 

5 4 3 2 1 
1.ความพึงพอใจตอองคกรในดานลักษณะงานและปริมาณงาน       
2.ความพึงพอใจตอองคกรในดานเงินเดือนและสวัสดิการ       
3.ความพึงพอใจตอองคกรในความม่ันคงและความปลอดภัย       
4.ความพึงพอใจตอองคกรในดานความกาวหนาในงาน         
5.ความพึงพอใจตอองคกรในดานนโยบายการบริหารของ
องคกร       

    

6.ความพึงพอใจตอองคกรในดานผูบังคับบัญชา       
 

ขอขอบพระคณุเปนอยางสูงในการรวมมือของทาน 
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