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การศึกษาระดบัความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจ

ของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร
มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัตกิารท่ีมีอิทธิพลตอความพึง
พอใจของพนกังานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอ
องคกรและเพือ่ศึกษาความสัมพันธของระดับความพึงพอใจของพนักงานระดับปฏิบัติการของการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร  

ประชากรท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้จะเปนพนกังานระดับปฏิบัติการของการไฟฟาฝายผลิต
แหงประเทศไทย โดยจะทําการสุมกลุมตัวอยางจาก ณ สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี)ท่ีมี
พนักงานระดบัปฏิบัติการทํางานอยู ผูวจิัยจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชตารางการ
คํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Taro Yamane ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% ระดับความคลาดเคล่ือน 
± 5% ซ่ึงไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบดวย แบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางและพัฒนาข้ึนเอง
โดยศึกษาจากแบบสอบถามท่ีมีผูวิจัยไวแลว ไดแก แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคล จํานวน 5
ขอ แบบสอบถามวัดความคิดเห็นเกีย่วกับปจจัยดานระดบัความเช่ือม่ัน จํานวน 21 ขอ และ
แบบสอบถามวัดความคิดเหน็เกี่ยวกับระดับความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย จาํนวน 6 ขอ มีคาสัมประสิทธ์ิความเช่ือม่ันเทากับ 0.901 

สถิติท่ีใชในการวิจัย ไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย  และคาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และทดสอบ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระท่ีมีผลตอตัวแปรตาม โดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) และความสัมพันธระหวางตัวแปรตามท้ัง 6 ตัว โดยใชการวิเคราะห



  

วัดความสัมพันธดวยคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Coefficient of Correlation) การวิเคราะหผลทํา
โดยคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป ไดผลการวิจัยดังนี ้

1. ระดับความเช่ือม่ัน คือ ตัวแปรอิสระท้ัง 6 ตัวแปร ซ่ึงประกอบดวย ดานลักษณะงานและ
ปริมาณงาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานความม่ันคงและความปลอดภัย ดานความกาวหนาใน
งาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร และดานผูบังคับบัญชาสามารถอธิบายถึงการสงผลตอ
ความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย 
(นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกรได อยางมีนัยสําคัญท่ี 0.05  

2. ระดับความความพึงพอใจของพนักงานระดับปฏิบัติการการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ
ไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร โดยความสัมพันธของตัวแปรตามท้ัง 6 ดาน 
มีความสัมพันธกันเอง ท่ีระดบันัยสําคัญท่ี 0.01 ซ่ึงดานท่ีมีความสัมพันธกันมากท่ีสุดระหวางตัว
แปรตาม ไดแก ปจจยัความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดานความกาวหนาในงานมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดานผูบังคับบัญชา  
 ผลการวิจัยนี้สามารถใชเปนขอมูลใหกับองคกรและผูบริหารใชในการพัฒนาองคกร โดย
การจัดการวางแผนระบบการทํางานและวธีิการทํางานสมัยใหมมาใชในการบริหารจดัการองคกร
ใหสอดคลองกับองคกรและพฤติกรรมของพนักงาน เพือ่ยกระดับองคกร สรางความเช่ือม่ันใหกับ
พนักงาน ทําใหพนักงานเกดิความพึงพอใจ สงผลใหองคกรและพนกังานสามารถปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพตอไป  
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  งานวิจยัฉบับนี้สามารถสําเร็จลุลวงได ดวยการรวมมือจากผูบริหารและพนกังานของการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี)  ท่ียอมเสียสละเวลาใหขอมูล
เกี่ยวกับระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงาน
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร เพื่อใชเปน
ขอมูลใหองคกรไดตระหนักถึงระดับความเช่ือม่ันที่อาจเกิดข้ึนกับพนกังานปฏิบัติการ ซ่ึงเปน
บุคลากรท่ีสําคัญขององคกร เพื่อหาทางแกไขขอบกพรองและหลีกเล่ียงปจจยัท่ีมีความเส่ียง และทํา
การพัฒนาส่ิงใหมๆ ท่ีสงผลกระทบตอพนกังาน ทําใหพนักงานภายในองคกรอาจเกดิความไมพึง
พอใจ กอใหเกดิผลเสียตอการปฏิบัติงาน พนักงานและองคกร รวมถึงเพือ่ใชเปนขอมูลใหกับองคกร
และผูบริหารใชในการพัฒนาองคกร โดยการจัดการวางแผนระบบการทํางานและวิธีการทํางาน
สมัยใหมมาใชในการบริหารจัดการองคกรใหสอดคลองกับองคกรและพฤติกรรมของพนักงาน เพือ่
ยกระดับองคกร สรางความเช่ือม่ันใหกับพนักงาน ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ สงผลให
องคกรและพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป นอกจากน้ียังสามารถใชเปน
ตัวอยาง ขอมูลสําหรับองคกรและบริษัทตางๆ เพื่อนําไปประยุกตใหเขากับองคกรและบริษัทของ
ตน ซ่ึงทางผูวจิัยมิไดมุงหวังใหนกัศึกษาลอกงานวจิัยของกลุมของผูวิจยัแตตองการใหนําความรูไป
ประยุกตใชกบัหัวขอวจิัยของตนเองท่ีเสนอใหมหาวิทยาลัยอนุมัติทําวิจัย 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

      
1.1 ความเปนมาและความเปนมาของสําคัญของปญหา 

ถาจะกลาวถึงส่ิงท่ีทุกคนในประเทศรวมท้ังองคกรแตละองคจําเปนตองใชและมีผลตอ
ประเทศชาตินอกเนื่องจากปจจัยส่ีนัน้คงหนีไมพนพลังงานไฟฟาท่ีนับวันจะหมดลง พลังงานไฟฟา
มีความสําคัญอยางยิ่งในการพัฒนาพ้ืนฐานของประเทศชาติ เพื่อชวยในการสนับสนุนในการพัฒนา
ประเทศชาติในดานตางๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งอุตสาหกรรมธุรกิจและบริการตางๆ ใหสามารถ
ขยายตัวไปไดอยางรวดเร็ว ซ่ึงการผลิตสวนใหญอยูในความรับผิดชอบขององคกรรัฐวิสาหกิจท่ีมี
ความเกีย่วของ  ในปจจุบันการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ท่ีรูจักในนามวา กฟผ. เปนองคกร
รัฐวิสาหกจิขนาดใหญ สังกดักระทรวงพลังงาน ซ่ึงภารกจิหลักของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ
ไทย (กฟผ.) คือ การวางแผน การจัดหา พฒันาระบบ จดัซ้ือ ผลิต และสงพลังงานไฟฟา จัดการดาน
การใชไฟฟา บริการ ลงทุนในธุรกิจไฟฟาและธุรกิจเกี่ยวเนื่องท้ังในและนอกประเทศ โดยการผลิต
และจําหนายพลังงานไฟฟาใหแกการไฟฟานครหลวง การไฟฟาสวนภมิูภาค ลูกคาโดยตรง เชน สห
วิริยา โรงเหล็กสยาม บริษัทปูนซีเมนตไทย จํากดั (มหาชน) เปนตน และผูใชพลังงานไฟฟารายอ่ืน
ตามท่ีกฎหมายกําหนด รวมถึงประเทศใกลเคียงและดําเนินการตางๆท่ีเกี่ยวของทางดานพลังงาน
ไฟฟา รวมท้ังการวางแผนนโยบายเกี่ยวกบัการควบคุมการผลิต การสงและการจําหนายพลังงาน
ไฟฟาและวัตถุเคมีจากลิกไนต เพื่อท่ีจะผลิต จายกระแสไฟฟาและจําหนายพลังงานไฟฟาให
พอเพียงกับความตองการของผูใชไฟฟาอยางมีประสิทธิภาพ เปนระบบไฟฟาท่ีม่ันคงเช่ือถือไดอยู
ในราคาเหมาะสม โดยมุงม่ันท่ีจะพัฒนาพลังงานไฟฟาควบคูไปกับการบริหารจัดการส่ิงแวดลอม
และการพัฒนาคุณภาพชีวิตชุมชนอยางเปนระบบ ตอเน่ืองและยั่งยืน       

จนกระท่ังสถานการณเปล่ียนแปลงไปไมวาจะเปนภาวะทางดานเศรษฐกิจ การเมือง สังคม
และวัฒนธรรมลวนแตมีผลกระทบกับองคกรแตละองคท้ังส้ิน ท้ังภาครัฐและภาคเอกชนตอง
เผชิญหนากับการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ซ่ึงองคกรแตละองคกรตองแสวงหาความม่ันคง ความ
อยูรอดในทุกสถานการณท่ีจะเกิดข้ึน สงผลใหแตละองคกรเกิดการปรับเปล่ียน พัฒนาใหสอดคลอง
เปนประโยชนกับองคกรใหมากท่ีสุด ซ่ึงการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยถือเปนองคกรหนึ่งท่ี
สําคัญตอทุกคนในประเทศรวมท้ังองคกรแตละองคจําเปนตองใชและมีผลตอประเทศชาติ จึงตองมี
การปรับเปล่ียนและพัฒนาในหลายๆ เร่ือง เชน ในเร่ืองของการปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร การ
ปรับลดขนาดองคกร การปรับเปล่ียนบรรยากาศภายในองคกร การโยกยายพนักงาน การปรับวุฒิ 
การเล่ือนตําแหนง  เปนตน เพื่อใหสามารถดําเนินธุรกิจดานพลังงานไฟฟาอยางมีประสิทธิภาพ โดย
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ใหมีไฟฟาใชอยางเพียงพอ มีคุณภาพม่ันคง เช่ือถือได และอัตราคาไฟฟาอยูในระดับท่ีเหมาะสม 
เพื่อรองรับการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมตลอดจนสนับสนุนการแขงขันของประเทศไทยใน
ตลาดโลก เพื่อใหการดาํเนินการพัฒนาและผลิตพลังงานไฟฟามีการคํานึงถึงส่ิงแวดลอม และการ
ยอมรับของสังคม รวมท้ังยังเปนการเพิ่มศักยภาพใหกับองคกรและเปนการสรางความเช่ือม่ัน สราง
ความพึงพอใจใหกับองคกรและพนกังานทุกคนท่ีมีสวนรวมในการรับรู เขาใจ และยอมรับในส่ิงท่ี
องคกรตองการเปล่ียนแปลงหรือพัฒนาปรับปรุงใหมีความชัดเจนขึน้  

สวนหนึ่งของความสําเร็จและความมีประสิทธิภาพในการบริหารขององคกรและ
ปฏิบัติงานของพนักงานท่ีดนีั้นข้ึนอยูกับความรวมมือ ความรับผิดชอบตอหนาท่ีท่ีตนเองไดรับ
มอบหมาย และความตั้งใจในการทํางานอยางจริงใจจริงจังของพนักงานภายในองคกรทุกคนไมวา
จะเปนผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ลักษณะความต้ังใจ ความทุมเท ความสมํ่าเสมอในงานท่ี
รับผิดชอบ ความจงรักภกัดีตอองคกรซ่ึงลวนอยูบนพืน้ฐานของความพึงพอใจในงานของพนักงาน
ท้ังส้ิน และแนวทางท่ีสําคัญในการท่ีจะทําใหการปฏิบัติงานทุกช้ินรวมถึงการประสานงาน การ
ทํางานรวมกนัระหวางแผนกตางๆใหเกดิประสิทธิภาพสูงสุดไดจะตองเร่ิมจากการทีพ่นักงานมี
ความเช่ือม่ันในองคกรในดานตางๆกอน เพื่อเปนการสรางความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงจะเปน
แรงกระตุนใหพนักงานทํางานอยางเต็มท่ี ในท่ีสุดเม่ือพนกังานมีความพงึพอใจในการทํางานแลวก็
จะเกิดการทุมเท มีกําลังใจ ใชความรูความสามารถและประสบการณท่ีมีอยูออกมาอยางเต็มท่ีเทาท่ี
เขามีอยู เพื่อใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานใหไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดเกิด
ประโยชนตอองคกรและกับพนักงานในองคกรน้ัน  

จากภาวะสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไปในปจจุบัน ทําใหหลายองคกรมีการเปล่ียนแปลง 
ปรับเปล่ียนโครงสรางขององคกร ใหมีความเหมาะสมกบัสถานการณปจจุบัน เพื่อความอยูรอดของ
องคกร การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยถือเปนองคกรขนาดใหญองคกรหนึ่งท่ีมีความสําคัญตอ
ประเทศชาติ เศรษฐกิจและยทุธศาสตรพลังงานของประเทศ ถือไดวาเปนองคกรท่ีไดรับผลกระทบ
จากภาวะวกิฤติทางเศรษฐกจิ จึงตองมีการปรับเปล่ียนโครงสรางขององคกรใหมีความชัดเจนยอม
สงผลกระทบโดยตรงตอตัวพนักงานในเร่ืองของระดับความเช่ือม่ันของพนักงานในดานตางๆท่ีมี
ตอองคกร เชน ดานลักษณะงานและปริมาณงาน ดานเงินเดือนและสวสัดิการ ดานความม่ันคงและ
ความปลอดภยั ดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร และดาน
ผูบังคับบัญชาแตละหนวยงาน เปนตน โดยจะเห็นไดวาความเช่ือม่ัน (Trust) เปนพืน้ฐานสําคัญ
สําหรับความเปนผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ ความเช่ือม่ันเปนพื้นฐานสําคัญสําหรับองคกรท่ีประสบ
ความสําเร็จ ความเช่ือม่ันเปนพลังแฝงท่ีผลักดันอยูภายในองคกร เราอาจจะไมเคยตระหนักถึงเร่ืองนี้ 
แตความเช่ือม่ันเปรียบเสมือนพลังท่ีทําใหคนเกิดความสามัคคีกัน ชวยเหลือกันและกนั มุงม่ันท่ีจะ
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ทําใหองคกรประสบความสําเร็จ การสรางความเช่ือม่ันหรือ Trust ใหเกดิข้ึนภายในองคกรน้ันจึง
เปนส่ิงสําคัญท่ีองคกรทุกองคกรควรตระหนักถึง (การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย, 2552) 
ดังนั้น ส่ิงท่ีทางองคกรตองทํา คือ การพัฒนาสรางความเช่ือม่ันใหกับองคกรและพนกังาน โดยเนน
การสรางความเช่ือม่ันท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนกังานท่ีมีตอองคกร ทําใหพนกังานตองมีการ
ปรับตัวเพิ่มศักยภาพในการทํางานใหดีข้ึนรวมถึงองคกรตองทําการพัฒนาอยางตอเน่ืองดวยเชนกนั  
 ท้ังนี้ การศึกษาวิจยัในคร้ังนีจ้ะมุงศึกษาโดยใชสอบถามความคิดเห็นของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) เปน
กรณีศึกษา เพือ่ใหทราบและเขาใจขอมูลท่ีแทจริง เพื่อนํามาพิจารณาในการปรับเปล่ียนปจจยัตางๆท่ี
เกี่ยวของกับการทํางานของพนักงาน เพื่อใหทราบระดบัความเช่ือม่ันในดานตางๆและใชเปน
แนวทางในการวางแผนการบริหารจัดการพัฒนาหนวยงานใหสอดคลองตอสภาวะของการ
เปล่ียนแปลงดงักลาว เพื่อใหเกิดประโยชนทุกฝายอยางแทจริง เปนการกระตุนใหพนกังานมีความ
พึงพอใจในงาน และทําการสรางผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และมีคุณคาในทิศทางท่ี
สอดคลองตอเปาหมายขององคกร รวมถึงการสรางความเช่ือม่ันในองคกรท่ีมีผลตอความพึงพอใจ
ในงานท่ีทําของพนักงานระดบัปฏิบัติการไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพตอองคกร 
 
1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 
     การวิจยัเร่ืองการศึกษาระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอความ
พึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมี
ตอองคกร โดยมีการกําหนดวัตถุประสงคดังนี ้

1. เพื่อศึกษาระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอความพงึพอใจของ
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระดับความพึงพอใจของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร 
 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
      การกําหนดขอบเขตของการวิจยันี้จะอธิบายในประเด็นหวัขอดังนี ้

1. ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
           งานวิจยันี้เปนงานวจิยัเชิงสํารวจ (Survey Research) ท่ีใชแบบสอบถามแบบปลายปด 
(Close-ended Questionnaire) ท่ีประกอบดวยขอมูล ระดบัความเช่ือม่ันของพนักงานระดับ
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ปฏิบัติการและขอมูลความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยเปนเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 

2. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  ประชากรท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้จะเปนพนกังานระดับปฏิบัติการของการไฟฟาฝายผลิต
แหงประเทศไทย โดยจะทําการสุมกลุมตัวอยางจาก สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมี
พนักงานระดบัปฏิบัติการทํางานอยู เนื่องจากเปนสถานที่ท่ีเปนศูนยกลางในการควบคุมการ
ปฏิบัติงานและการออกนโยบายท่ีสงผลตอความเจริญรุงเรืองของประเทศเปนองคกรท่ีสรางรายได
และผลกําไรใหกับประเทศชาติอยางมหาศาลตอเน่ืองทุกๆป ซ่ึงเปนผลเกี่ยวของมาจากองคกรท่ีมี
การปรับปรุงประยุกตวิธีการทํางานใหมๆ ภายในองคกรใหมีความเปนสากลมากข้ึน ดังนั้น ทาง
ผูวิจัยจึงไดทําการศึกษาถึงหนวยงานรัฐวิสาหกิจการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ 
บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีในปจจุบันไดมีการนําเอาระบบรูปแบบและวิธีการทํางานสมัยใหมมาใชใน
การบริหารจัดการองคกร เพือ่ยกระดับ สรางความเช่ือม่ัน สรางความพึงพอใจและสรางคุณภาพ
ใหแกองคกรและพนักงานภายในองคกรตอไป  
 ท้ังนี้เนื่องจากกลุมประชากรมีจํานวน 15,350 คน (การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย, 2552) 
ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Taro 
Yamane ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% ระดับความคลาดเคลื่อน ± 5% ซ่ึงไดขนาดของกลุมตัวอยาง
จํานวน 400 คน จากจํานวนพนักงานระดบัปฏิบัติการของการไฟฟาฝายผลิตท้ังหมด ท่ีมีการ
ดําเนินการครบวงจรและจะทําการสุมกลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานระดบัปฏิบัติการ เปนรายเดือน
ตั้งแตวนัท่ี 25 มีนาคม ถึง 10 เมษายน พ.ศ.2552  
 
 3. ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามท่ีใชในการวิจัย 
           การกําหนดตวัแปรท่ีใชในการวิจยัจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังน้ี 

3.1 ตัวแปรอิสระไดแก ระดบัความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ซ่ึงประกอบดวย 
ดานลักษณะงานและปริมาณงาน ดานเงินเดือนและสวสัดิการ ดานความม่ันคงและความปลอดภยั 
ดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร และดานบังคับบัญชา 

3.2 ตัวแปรตาม ไดแก ความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย
สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร 
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4. การกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 
จากการกําหนดตัวแปรท่ีใชในการวจิัย ซ่ึงประกอบดวยกลุมตัวแปรอิสระจํานวน 1 กลุม 

คือ กลุมตัวแปรระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ซ่ึงประกอบดวย ดานลักษณะงาน
และปริมาณงาน ดานเงินเดือนและสวัสดกิาร ดานความม่ันคงและความปลอดภัย ดาน
ความกาวหนาในงาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร และดานผูบังคับบัญชา และกลุมตัวแปร
ตามจํานวน 1 กลุม คือ ตัวแปรความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร 

 
         โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจยัดังนี ้
ภาพท่ี 1.1: กรอบแนวความคิดการวิจยั 
     กลุมตัวแปรอิสระ                                                 กลุมตัวแปรตาม  
      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
        จากกรอบแนวคิดการวจิัยสามารถอธิบายในรายละเอียดดังนี้ คือ 1) ตัวแปรระดับความเช่ือม่ัน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ซ่ึงประกอบดวย ดานลักษณะงานและปริมาณงาน ดานเงินเดือนและ
สวัสดิการ ดานความม่ันคงและความปลอดภัย ดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบายการบริหาร
ขององคกร และดานผูบังคับบัญชา และ 2) ตัวแปรความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิต
แหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี)ท่ีมีตอองคกร ซ่ึงตัวแปรเหลานี้ ทําใหเกิด
ความเช่ือม่ัน ความพึงพอใจและมีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน โดยระดับความเช่ือม่ันของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการจะเปนตัวกาํหนดทิศทางความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกร ซ่ึงถาพนักงานมี
ความเช่ือม่ันคอนขางตํ่า จะสงผลใหความพึงพอใจของพนักงานการการรับรู ความรูสึกและยังมีผล

6. 

ตัวแปรระดับความเชื่อม่ันของ พนักงาน
ระดับปฏิบตัิการ 

ดานลักษณะงานและปริมาณงาน  
ดานเงินเดือนและสวัสดกิาร  
ดานความม่ันคงและความปลอดภัย  
ดานความกาวหนาในงาน 
ดานนโยบายการบริหารขององคกร 
ดานผูบังคับบัญชา 

ตัวแปรดานความพึงพอใจ 
ความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ 
บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร 

1. 
2. 
3. 
4. 
5. 
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ทําใหประสิทธิภาพในการทํางานลดตํ่าลง และเกดิขอผิดพลาดในการทํางานไดงายหรือบอยคร้ัง 
และยังสงผลตอความม่ันคง ความกาวหนาและการพัฒนาตอไปในอนาคตขององคกรไดอีกดวย  
 
1.4 สมมุติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิต ิ
       1. สมมุติฐานการวิจัย 
          การวิจยัเร่ืองการศึกษาระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอความ
พึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี)ท่ีมี
ตอองคกรมีการกําหนดสมมุติฐานดังนี ้

1. ระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ซ่ึงประกอบดวย ดานลักษณะงานและ
ปริมาณงาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานความม่ันคงและความปลอดภัย ดานความกาวหนาใน
งาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร และดานผูบังคับบัญชา เปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความพึง
พอใจของพนกังานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอ
องคกร  

2. ระดับความพึงพอใจของพนักงานระดบัปฏิบัติการของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ
ไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร ซ่ึงประกอบดวย ความพึงพอใจตอองคกร
ในดานลักษณะงานและปริมาณงาน ความพึงพอใจตอองคกรในดานเงินเดือนและสวสัดิการ ความ
พึงพอใจตอองคกรในดานความม่ันคงและความปลอดภยั ความพึงพอใจตอองคกรในดาน
ความกาวหนาในงาน ความพึงพอใจตอองคกรในดานนโยบายการบริหารขององคกร และความพงึ
พอใจตอองคกรในดานผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกัน 
         การทดสอบสมมุติฐานทั้งสองขอจะทําการทดสอบท่ีระดับนัยสาํคัญทางสถิติ 0.05 
 
      2. วิธีการทางสถิติท่ีใชสําหรับงานวิจัย   
       วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูลท่ีใชสําหรับงานวิจยันี้สามารถแบงได 2 ประเภท ไดแก 
          2.1. การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแก คารอยละ 
(Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
          2.2. การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงไดแก การวเิคราะห
สมมุติฐานท้ังสองขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี ้

2.1.1 สมมุติฐานขอท่ี 1 ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระท่ีมีผลตอตัวแปรตาม 
โดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  

 



 7 

2.2.2 สมมุติฐานขอท่ี 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธระหวางตัวแปรตาม 
โดยใชการวิเคราะหวดัความสัมพันธดวยคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Coefficient of Correlation) 

สมมุติฐานท้ังสองขอจะทําการทดสอบท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
1.5 ขอตกลงเบื้องตน 
       ขอตกลงเบ้ืองตนสําหรับงานวิจยันีจ้ะสามารถอธิบายไดดังนี ้

1. พนักงานระดับปฏิบัติการของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บาง
กรวย (นนทบุรี) มีความรูและเขาใจในรายละเอียดของงานตนเอง 

2. ตัวแปรอิสระเกีย่วกับระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ซ่ึงประกอบดวย 
ดานลักษณะงานและปริมาณงาน ดานเงินเดือนและสวสัดิการ ดานความม่ันคงและความปลอดภยั 
ดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร และดานผูบังคับบัญชา ท่ีมีอิทธิพล
ตอความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย 
(นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร 
 
1.6 ขอจํากัดของงานวิจัย 
        ขอจํากัดของงานวิจยัสําหรับงานวจิัยนี้จะสามารถอธิบายไดดังนี ้

1. งานวิจยันี้เปนการเก็บขอมูลจากพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยระดบั
ปฏิบัติการ โดยวิธีการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) ไมรวมการสัมภาษณหรือวธีิการอ่ืนๆ 
และจะทําการศึกษาเฉพาะการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยระดับปฏิบัติการ สํานักงานใหญ บาง
กรวย (นนทบุรี) เทานั้นไมรวมถึงอุตสาหกรรมอ่ืนๆท่ีมีลักษณะการดําเนินใกลเคียงกนั  

2. งานวิจยันี้เปนการเก็บรวบรวมขอมูลพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยระดับ
ปฏิบัติการ เฉพาะท่ีมีการดําเนินการครบวงจร โดยมีระยะเวลาการเก็บรวบรวมขอมูลในชวงเดือน
มีนาคม ถึง เมษายน พ.ศ.2552  

3. งานวิจยันี้เปนการเก็บรวบรวมขอมูลพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยระดับ
ปฏิบัติการจะทําการทดสอบหาความสัมพันธของกลุมตัวแปรระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ประกอบดวย ดานลักษณะงานและปริมาณงาน ดานเงินเดือนและสวัสดกิาร ดานความ
ม่ันคงและความปลอดภัย ดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร และดาน
ผูบังคับบัญชา ซ่ึงเปนตัวแปรอิสระท่ีมีตอกลุมตัวแปรตาม คือ ความพึงพอใจของพนักงานการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยสํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร  
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1.7 นิยามคําศัพท 
        นิยามคําศัพทสําหรับงานวิจยัมีดังนี ้

1. พนักงานรัฐวิสาหกจิ หมายถึง บุคคลท่ีปฏิบัติงานในสังกัด รัฐวิสาหกิจ ในท่ีนี้คือ 
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ 

2. ความเช่ือม่ัน หมายถึง ทัศนคติเชิงบวกในการทํางาน เพื่อมุงความสําเร็จ ความสามารถ
ของพนักงานทุกระดับท่ีจะทํางานใหไดตามมาตรฐานท่ีกําหนดและการเรียนรู เพื่อพัฒนาองคกรใน
ระยะยาว 

3. ความพึงพอใจ หมายถึง ระดับความพึงพอใจของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีเกิดมาจาก
ระดับความเช่ือม่ันท่ีมีอยูในดานตางๆ เปนทัศนคติหรือความรูสึกท่ีดีของบุคคลตออองคกร งานท่ี
ทําอยู และสภาพแวดลอมอ่ืนๆท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน ความรูสึกท่ีเกดิข้ึนนี้เกิดจากการท่ีบุคคล
ไดรับการตอบสนองความตองการทั้งทางรางกายและจิตใจ จนทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจใน
งานและทํางานบรรลุวัตถุประสงคขององคกร ซ่ึงไดจากการประเมินขอความท่ีครอบคลุมตัวแปร
ดังนี้ คือ ดานลักษณะงานและปริมาณงาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานความม่ันคงและความ
ปลอดภัย ดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร และดานผูบังคับบัญชา  

4. ความยุติธรรม หมายถึง การยุติเร่ืองราวตางๆหรือเหตุการณอยางถูกตองเท่ียงตรงตาม
หลักการ โดยไมลําเอียง หรือเบ่ียงเบนเขาขางฝายใดฝายหน่ึง   

5. ความเปนธรรม หมายถึง การปฏิบัติงานท่ีทําใหเกิดความเสมอภาค ความยุติธรรมในการ
ใหบริการและบุคลากรในองคกร 

6. พนักงานระดับปฏิบัติการ หมายถึง พนกังานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยท่ี
ทํางานอยู ซ่ึงประกอบไปดวยพนักงานแผนกตางๆ อาทิเชน แผนกการผลิต แผนกรักษาความ
ปลอดภัย แผนกควบคุมคุณภาพ แผนกจัดซ้ือ แผนกบัญชี เปนตน 

7. ดานลักษณะงานและปริมาณงาน หมายถึง ชนิด ความยากงาย ปริมาณ ความนาสนใจ 
ประโยชนของงานที่ทํา ความเปนอิสระในการทํางาน ตลอดจนความรูสึกวาเปนงานท่ีมีเกียรติ ทํา
ใหเกิดความภาคภูมิใจในงานท่ีปฏิบัติ มีผลตอความพึงพอใจของพนกังานท่ีมีตอลักษณะงานท่ี
ตนเองรับผิดชอบอยูในปจจบัุน เล็งเห็นวาเปนงานท่ีนาสนใจ เปนงานท่ีสนับสนุนใหองคกรมี
ความสําเร็จ มีโอกาสในการเรียนรูงาน มีคุณคา ทาทายตอความสามารถของตนเองและเปนงานท่ีไม
นาเบ่ือ มีความสนุกกับการทํางาน 

8. ดานเงินเดือนและสวัสดกิาร หมายถึง อัตราคาตอบแทนหรือรายไดจากการปฏิบัติงานใน
รูปของเงินเดือน คาจาง เงินตอบแทน อัตราคาลวงเวลา อัตราเบ้ียเล้ียง จาํนวนเงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึนใน
แตละป เงินรางวัลประจําป (โบนัส) สวัสดกิาร ตลอดจนนโยบายเกี่ยวกับการพิจารณาจายหรือการ
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ปรับคาจาง และรวมถึงสถานท่ีตั้ง บริเวณภายในสํานกังาน ตัวอาคารสํานักงาน และส่ิงอํานวยความ
สะดวก ตลอดจนอุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใชในการทํางาน และส่ิงอํานวยความสะดวกตางๆท่ีชวย
ใหการปฏิบัติงานและการมีชีวิตอยูในองคกรดําเนินไปดวยความราบร่ืน 

9. ดานความม่ันคงและความปลอดภัย หมายถึง ความม่ันคงในอาชีพการงาน การถูก
โยกยายสับเปลี่ยนในหนาท่ีการงาน และความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินของตนเอง 

10. ดานความกาวหนาในงาน หมายถึง ความสามารถในการทํางานไดสําเร็จเปนอยางดี 
สามารถแกปญหาตางๆใหลุลวงไปได มีโอกาสเล่ือนตําแหนง ความกาวหนาในงานท่ีทําใหเกิด
ความพึงพอในการทํางานและสรางความเช่ือม่ันใหกับองคกร 

12. ดานนโยบายการบริหารขององคกร หมายถึง ความสามารถในการจัดลําดับเหตุการณ
ตางๆ ของการทํางานซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงนโยบายของหนวยงานตลอดจนความสามารถในการ
บริหารงานใหสอดคลองกับนโยบายนั้น 

13. ดานผูบังคับบัญชา หมายถึง บุคคลท่ีมีอํานาจหรืออิทธิพลในการกระตุนโนมนาวจงูใจ
ใหผูอ่ืนปฏิบัตงิาน เพื่อบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคกร 

14. ความมีประสิทธิภาพ หมายถึง การปฏิบัติหนาท่ี ทําใหเกิดความสะดวก รวดเร็ว เปน
ประโยชนตอประชาชน องคกรและสังคมดวยความคุมคากับทรัพยากรท่ีใช 

15. องคกรภาครัฐ หมายถึง หนวยงานตามกฎหมายวาดวยระบบบริหารราชการ อันไดแก 
กระทรวง ทบวง กรม รัฐวิสาหกิจและหนวยงานอิสระ 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 1.8 
         ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับสําหรับงานวิจยันี้อธิบายไดดังนี ้

1. ผลการวิจัยนี้คาดวาสามารถทําใหสามารถถึงระดับความเช่ือม่ันของพนักงานการไฟฟา
ฝายผลิตแหงประเทศไทยระดับปฏิบัติการ และตระหนักถึงการสรางความเช่ือม่ันใหกับองคกรและ
พนักงาน  

2. ผลการวิจัยนี้คาดวาจะเปนขอมูลใหองคกรไดตระหนักถึงระดับความเช่ือม่ันที่อาจเกิด
ข้ึนกับพนกังานปฏิบัติการ ซ่ึงเปนบุคลากรท่ีสําคัญขององคกร เพื่อหาทางแกไขขอบกพรองและ
หลีกเล่ียงปจจยัท่ีมีความเส่ียง และทําการพัฒนาส่ิงใหมๆ ท่ีสงผลกระทบตอพนักงาน ทําให
พนักงานภายในองคกรอาจเกิดความไมพึงพอใจ กอใหเกดิผลเสียตอการปฏิบัติงานของพนักงาน
และองคกร 
         3. ผลการวิจัยนี้คาดวาจะเปนขอมูลสําหรับการเปนตัวอยางในการพัฒนาองคกรในแงมุมอ่ืน ๆ 
นอกเนื่องจากการศึกษาวิจยัเกี่ยวกับระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอ
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ความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิต สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร 
อีกทั้งยังสามารถนําวิธีการศึกษาดังกลาวนีไ้ปใชศึกษาตอกับองคกรอ่ืนตอไป 



 

บทท่ี 2 
วรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 

 
งานวิจยัเร่ืองระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอความพงึพอใจ

ของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองค 
ผูวิจัยไดศึกษาถึงแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยท่ีเกี่ยวของ สามารถอธิบายไดตามรายการดังนี ้

 
2.1 ประวัตแิละความเปนมาและความสําคัญของกรณีศึกษาท่ีใชในการวิจัย 

2.1.1 ประวัติและความเปนมาของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
2.1.2 ความสําคัญของการใชกรณีศึกษา 

2.2 แนวความคิดดานความเชื่อม่ันและงานวิจยัท่ีเกีย่วของ 
2.2.1 แนวความคิดเกี่ยวกับดานลักษณะงานและปริมาณงาน 
2.2.2 แนวความคิดเกี่ยวกับดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
2.2.3 แนวความคิดเกี่ยวกับดานความม่ันคงและความปลอดภัย 
2.2.4 แนวความคิดเกี่ยวกับดานความกาวหนาในงาน 
2.2.5 แนวความคิดเกี่ยวกับดานนโยบายการบริหารขององคกร 
2.2.6 แนวความคิดเกี่ยวกับดานผูบังคับบัญชา 

2.3 แนวความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
2.4 บทสรุป 

 
2.1    ประวัติและความเปนมาและความสําคญัของกรณีศึกษาท่ีใชในการวิจัย 
  งานวิจยัเร่ืองระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอความพงึพอใจ
ของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร 
โดยกําหนดเปนกรณีศึกษาระดับความเช่ือมั่นของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดานตางๆ ท้ังนี้ผูวิจัยจะ
อธิบายกรณีศึกษาในรายละเอียดดังนี ้
 

2.1.1 ประวัติและความเปนมาของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
เนื่องจากพลังงานไฟฟานั้นมีความสําคัญอยางยิ่งในการพัฒนาประเทศชาติในดานตางๆ

โดยเฉพาะอยางยิ่งอุตสาหกรรมธุรกิจและบริการตางๆ ใหสามารถขยายตัวไปไดอยางรวดเร็ว ใน
ปจจุบันการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ท่ีรูจักในนามวา กฟผ. ซ่ึงภารกิจหลัก คือ การวางแผน 



 12 

การจัดหา พัฒนาระบบ จัดซ้ือ ผลิต และสงพลังงานไฟฟา จัดการดานการใชไฟฟา บริการ ลงทุนใน
ธุรกิจไฟฟาและธุรกิจเกีย่วเนือ่งท้ังในและนอกประเทศ โดยการผลิตและจําหนายพลังงานไฟฟา
ใหแกการไฟฟานครหลวง การไฟฟาสวนภูมิภาค ลูกคาโดยตรง และผูใชพลังงานไฟฟารายอ่ืน
ตามท่ีกฎหมายกําหนด รวมถึงประเทศใกลเคียงและดําเนินการตางๆท่ีเกี่ยวของทางดานพลังงาน
ไฟฟา รวมท้ังการวางแผนนโยบายเกี่ยวกบัการควบคุมการผลิต เพื่อท่ีจะผลิต จายกระแสไฟฟาและ
จําหนายพลังงานไฟฟาใหพอเพียงกับความตองการของผูใชไฟฟาอยางมีประสิทธิภาพ เปนระบบ
ไฟฟาท่ีม่ันคงเช่ือถือไดอยูในราคาเหมาะสม โดยมุงม่ันท่ีจะพัฒนาพลังงานไฟฟาควบคูไปกับการ
บริหารจัดการส่ิงแวดลอมและการพัฒนาคุณภาพชีวิตชุมชนอยางเปนระบบ ตอเน่ืองและยั่งยืน       

จนกระท่ังสถานการณเปล่ียนแปลงไปไมวาจะเปนภาวะทางดานเศรษฐกิจ การเมือง สังคม
และวัฒนธรรมลวนแตมีผลกระทบกับองคกรแตละองคท้ังส้ิน ซ่ึงองคกรแตละองคกรตองแสวงหา
ความม่ันคง ความอยูรอดในทุกสถานการณท่ีจะเกดิข้ึน สงผลใหแตละองคกรเกดิการปรับเปล่ียน 
พัฒนาใหสอดคลองเปนประโยชนกับองคกรใหมากท่ีสุด ซ่ึงการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยถือ
เปนองคกรหนึ่งท่ีสําคัญตอทุกคนในประเทศรวมท้ังองคกรแตละองคจาํเปนตองใชและมีผลตอ
ประเทศชาติ จงึตองมีการปรับเปล่ียนและพัฒนาในหลายๆเร่ือง เพื่อใหสามารถดําเนินธุรกิจดาน
พลังงานไฟฟาอยางมีประสิทธิภาพ โดยใหมีไฟฟาใชอยางเพียงพอ มีคุณภาพม่ันคง เช่ือถือได และ
อัตราคาไฟฟาอยูในระดับท่ีเหมาะสม เพื่อรองรับการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมตลอดจนสนับสนุน
การแขงขันของประเทศไทยในตลาดโลก เพื่อใหการดําเนินการพัฒนาและผลิตพลังงานไฟฟามีการ
คํานึงถึงส่ิงแวดลอม และการยอมรับของสังคม รวมท้ังยังเปนเพิ่มศักยภาพใหกับองคกรและเปน
การสรางความเช่ือม่ัน สรางความพึงพอใจใหกับองคกรและพนกังานทุกคนท่ีมีสวนรวมในการรับรู 
เขาใจ และยอมรับในส่ิงท่ีองคกรตองการเปล่ียนแปลงหรือพัฒนาปรับปรุงใหมีความชัดเจนขึ้น  
 
           2.1.2 ความสําคัญของการใชกรณีศึกษา 

สวนหนึ่งของความสําเร็จและความมีประสิทธิภาพในการบริหารขององคกรและ
ปฏิบัติงานของพนักงานท่ีดนีั้นข้ึนอยูกับความรวมมือ ความรับผิดชอบตอหนาท่ีท่ีตนเองไดรับ
มอบหมาย และความตั้งใจในการทํางานอยางจริงใจจริงจังของพนักงานภายในองคกรทุกคน ซ่ึง
ลวนอยูบนพื้นฐานของความพึงพอใจในงานของพนักงาน ดังนั้น การทํางานใหเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุดไดจะตองเร่ิมจากการที่พนักงานมีความเชื่อม่ันในองคกรในดานตางๆกอน เพือ่เปนการสราง
ความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงจะเปนแรงกระตุนใหพนกังานทํางานอยางเต็มท่ี ในท่ีสุดเม่ือ
พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานแลวก็จะเกิดการทุมเท มีกําลังใจ ใชความรูความสามารถและ
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ประสบการณท่ีมีอยูออกมาอยางเต็มท่ีเทาท่ีเขามีอยู เพื่อใหพนกังานสามารถปฏิบัติงานใหไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดเกิดประโยชนตอองคกรและกับพนักงานในองคกรน้ัน  

จากภาวะสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไปในปจจุบัน ทําใหหลายองคกรมีการเปล่ียนแปลง 
ปรับเปล่ียนโครงสรางขององคกร ใหมีความเหมาะสมกบัสถานการณปจจุบัน เพื่อความอยูรอดของ
องคกร การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยถือเปนองคกรขนาดใหญองคกรหนึ่งท่ีมีความสําคัญตอ
ประเทศชาติ และถือไดวาเปนองคกรท่ีไดรับผลกระทบจากภาวะวกิฤตทางเศรษฐกจิ จึงตองมีการ
ปรับเปล่ียนโครงสรางขององคกรใหมีความชัดเจนยอมสงผลกระทบโดยตรงตอตวัพนักงานใน
เร่ืองของระดับความเช่ือม่ันของพนักงานในดานตางๆท่ีมีตอองคกร เชน ดานลักษณะงานและ
ปริมาณงาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานความม่ันคงและความปลอดภัย ดานความกาวหนาใน
งาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร และดานผูบังคับบัญชาแตละหนวยงาน เปนตน ดังนั้น ส่ิง
ท่ีทางองคกรตองทํา คือ การพัฒนาสรางความเช่ือม่ันใหกับองคกรและพนักงาน โดยเนนการสราง
ความเช่ือม่ันท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนักงาน ทําใหพนักงานตองมีการปรับตัวเพิ่มศักยภาพใน
การทํางานใหดีข้ึนดวยเชนกนั  
 
2.2 แนวความคิดดานความเชื่อม่ันและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

2.2.1 แนวความคิดเก่ียวกับดานลักษณะงานและปริมาณงาน 
ความพึงพอใจในคุณลักษณะงาน 
ศิริพร พันธุลี (2546) ไดอธิบายถึงแนวความคิดความพึงพอใจในคุณลักษณะงาน โดยอาศัย 

แนวคิดของ Hackman และ Oldham (1980 อางใน ศิริพร พันธุลี, 2546, หนา 9-12) ท่ีทําการเสนอ
แบบจําลองคุณลักษณะงานท่ีวาเปนวิธีการเพิ่มคุณคางานท่ีมีพื้นฐานจากการพิจารณาสภาวะทาง
จิตวิทยา (Psychological States) 3 ประการท่ีสําคัญ ซ่ึงจะมีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน โดย
แบบจําลองคุณลักษณะงาน แสดงถึง คุณลักษณะงาน 5 มิติ ท่ีเปนตัวสรางสภาวะทางจิตวิทยา 
(Psychological States) ท่ีจะกอใหเกิดผลลัพธของบุคคลและงาน 

สภาวะทางจิตวิทยา (Psychological States) ท้ัง 3 ภาวะมีความหมายดังนี ้
1. ประสบการณรับรูวางานน้ันมีความหมาย (Experienced Meaningfulness Of Work) 

บุคคลจะตองรับรูวางานของตนเปนส่ิงมีคาและมีความสําคัญตามคานิยมของแตละบุคคล 
2. ประสบการณรับผิดชอบตอผลลัพธของงาน (Experienced Responsibility Of Work 

outcomes) บุคคลจะตองเช่ือวาตนเองเปนผูท่ีมีความสามารถท่ีจะกอใหเกิดผลลัพธตางๆจากความ
พยายามของตนเอง 
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3. การรูผลการกระทํา (Knowledge Of Results) บุคคลจะตองสามารถท่ีจะตีความผลการ
ปฏิบัติงานของตนวาเปนส่ิงท่ีพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ 

เม่ือบุคคลมีสภาวะทางจิตวทิยา (Psychological States) ท้ัง 3 สภาวะขางตนจากการทํางาน
แลว จะเกดิผลดังตอไปนี้ 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 ตองอาศัยคุณลักษณะเฉพาะของงาน (Core Job Dimensions) 

ซ่ึงประกอบไดดวย 5 มิติ คือ 
1. ความหลากหลายทักษะ (Skill Variety) หมายถึง คุณลักษณะงานซ่ึงผูปฏิบัติงานตองใช

ทักษะความชํานาญงานและความสามารถหลายๆ อยางในการปฏิบัติงานใหเปนผลสําเร็จ 
2. ความเปนอันหนึ่งอันเดยีวกันของงาน (Task Identity) หมายถึง คุณลักษณะงานซ่ึง

ผูปฏิบัติงานแตละคนไดปฏิบัติงานนั้นๆ นับต้ังแตเร่ิมตนกระบวนการจนกระท่ังเสร็จสมบูรณ ซ่ึง
ระบุไดวาช้ินงานช้ินใดท่ีตนเปนผูทํา 

3. ความสําคัญของงาน (Task Significance) หมายถึง คุณลักษณะงานซ่ึงผลของงานมี
ผลกระทบตอชีวิตความเปนอยู หรืองานของผูอ่ืน ไมวาจะเปนผูท่ีอยูภายในหรือภายนอกองคกร 

4. ความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน (Autonomy) หมายถึง คุณลักษณะงานซ่ึงให
ผูปฏิบัติงานสามารถใชดุลพินิจของตนเองอยางอิสรเสรีในการจัดลําดับการทํางาน และกําหนด
วิธีการทํางาน เพื่อใหงานน้ันสําเร็จลุลวงได 

5. ผลสะทอนกลับจากงาน (Feedback From Job Itself) หมายถึง คุณลักษณะงานท่ีใหผล
สะทอนกลับท่ีชัดเจนในดานประสิทธิผลของงานแกผูปฏิบัติงานโดยตรง 

อิทธิพลจากคุณลักษณะงาน จะสงผลไปยงัสภาวะทางจิตใจท้ังสาม และสภาวะทางจิตน้ี จะ
สงผลตอความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางาน นอกจากน้ันยังไดนาํแนวความคิดเร่ือง
คุณลักษณะของงานไปสรางแบบสํารวจ เพื่อการวินจิฉัยงาน (Job Diagnostic Survey) แบบสํารวจ
จะใชวัดระดับความมากนอย (Degree) ของคุณลักษณะงานในแตละมิติ และคาท่ีวดัไดจะนําไป
คํานวณเปนคาคะแนนศักยภาพของแรงจูงใจ (Motivating Potential Score : MPS) ซ่ึงจากสูตร
คะแนนศักยภาพการจูงใจมีคาเทากับ คาเฉล่ียความหลากหลายของทักษะ ความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันของงาน ความสําคัญของงาน คูณกบัความมีอิสระในการตัดสินใจในงานและผลสะทอน
กลับจากงาน ดังนั้น ถาคะแนนในความมีอิสระในการตดัสินใจในงานหรือผลสะทอนกลับจากงาน
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ต่ําจะทําใหคะแนนศักยภาพการจูงใจตํ่ามากแตในคะแนนของคุณลักษณะงานท้ัง 3 ท่ีสงเสริมใหเกดิ
การรับรูในคุณคาของงานจะตางกัน เนื่องจากถาคุณลักษณะใดคุณลักษณะหน่ึงหรือ 2 คุณลักษณะ
ใน 3 คุณลักษณะนี้ต่ํา คุณลักษณะอ่ืนท่ีเหลือสามารถกอใหเกิดการรับรูในคุณคาของงานแทนได 
ดังนั้น ศักยภาพการจูงใจในงานจะไมต่ํามากถาคะแนนหนึ่งหรือสองคุณลักษณะงานท่ีสงเสริมให
เกิดการรับรูคุณคาของงานตํ่า 

ศักยภาพที่จูงใจของงาน ไมใชส่ิงท่ีทําใหพนักงานผูปฏิบัติงานนั้นเกิดแรงจูงใจภายใน ใน
การปฏิบัติงานดี หรือรูสึกพึงพอใจในงาน แตงานท่ีมีศักยภาพการจูงใจสูงจะเปนตัวชวยบงช้ี ถา
พนักงานปฏิบัติงานดี เขาจะรูสึกวาไดรับการเสริมแรงในการทํางาน คุณลักษณะงานในท่ีนี้ จึงเปน
เพียงส่ิงท่ีจะสรางข้ันตอน เพื่อนําไปสูแรงจูงใจภายใน 

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
พรรัตน พันธศรีมังกร (2540) ทําการศึกษาตัวแปรท่ีสัมพันธกับแรงจงูใจภายใน ในการ

ทํางานของพยาบาลวิชาชีพประจําการท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร 
จํานวน 8 แหง ผลการศึกษาพบวา คุณลักษณะงานมีความสัมพันธกับสภาวะจิตในการทํางาน ไดแก 
การรับรูคุณคาของงาน การรับรูในผลของงานและการรับรูดานความรับผิดชอบผลของงาน และ
สภาวะทางจิต มีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพยาบาล นอกจากน้ียัง
พบวาสภาวะทางจิตดังกลาวสามารถรวมทํานายแรงจูงใจภายใน ในการทํางานได โดยเฉพาะการ
รับรูคุณคาของงานสามารถทํานายไดมากที่สุด 

ภาวนา คําเจริญ (2545) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยคุณลักษณะงานกับ
แรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานโรงแรมรีเจนทเชียงใหมรีสอรทแอนดสปา พบวา ปจจยั
คุณลักษณะงาน มีความสัมพนัธทางบวกกบัแรงจูงใจภายในในการทํางานอยางมีนยัสําคัญ โดยมีคา
ความสัมพันธเรียงจากมากไปนอย คือ การไดรับขอมูลยอนกลับ ความสําคัญของงาน การได
รับผิดชอบงานท้ังหมด ความหลากหลายของทักษะ และความมีอิสระในงาน นอกจากน้ันยังพบวา 
แรงจูงใจภายในในการทํางานของพนักงานระดับบริหารและพนักงานระดับปฏิบัตกิารไมมีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 

ศิริพร พันธุลี (2546) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในคุณลักษณะงาน 
คุณภาพชีวิตในการทํางานและคานิยมการบริการของพนักงานโรงแรม จังหวดัเชียงใหม พบวา 
พนักงานโรงแรม จังหวดัเชียงใหม สวนใหญมีความพึงพอใจในคุณลักษณะงานและคุณภาพชีวิตใน
การทํางานอยูในระดบัปานกลาง โดยมีความพึงพอใจในคุณลักษณะงานและคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานของพนักงานโรงแรม จังหวดัเชียงใหม มีความพึงพอใจในคุณลักษณะงานและคานิยมของ
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การบริการของพนักงานโรงแรม จังหวัดเชียงใหม และคุณภาพชีวิตในการทํางานและคานิยมของ
การบริการของพนักงานโรงแรม จังหวัดเชียงใหม ลวนมีความสัมพันธในทางบวก อยางมีนัยสําคัญ
ท่ีระดับ .01 

Herzberg (1959 อางใน ศิริพร พันธุลี, 2546, หนา 12) ไดเสนอทฤษฎีคุณลักษณะงาน (Job 
Characteristics) วา มีคุณลักษณะงานท่ีสําคัญ 5 ดาน ท่ีจะทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจและมี
แรงจูงใจในการทํางาน ไดแก ความหลากหลายทักษะ ความเปนอันหนึง่อันเดียวกนัของงาน 
ความสําคัญของงาน ความเปนอิสระในการตัดสินใจในงาน และผลสะทอนกลับจากงาน โดย
องคประกอบท้ัง 5 ดานนี้ มีสวนสําคัญท่ีกอใหเกดิสภาวะทางจิตใจของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงมีผลตอ
แรงจูงใจในการทํางาน และคุณภาพของงาน 

 
2.2.2 แนวความคิดเก่ียวกับดานเงินเดือนและสวัสดิการ 
แนวคิดเก่ียวกับคาตอบแทน (Compensation หรือ Remuneration) 
กรรณิการ จนัตัน (2547) กลาววา คาตอบแทน คือ คาใชจายท่ีองคกรจายใหแกผูปฏิบัติงาน 

ซ่ึงจะเปนตัวเงินหรือไมกไ็ดเพื่อตอบแทนการปฏิบัติงานตามหนาท่ีจูงใจใหทํางานดีข้ึน สงเสริม
ขวัญกําลังใจและเสริมสรางฐานะความเปนอยูของผูปฏิบัติงานใหดีข้ึน ดังนั้น คาตอบแทนจึง
แบงเปน 2 สวนใหญๆ ดังตอไปนี ้

1.  คาตอบแทนการทํางานในหนาท่ี 
  1.1 เงินเดือนหรือคาจาง (Salary/Wage) หมายถึง คาตอบแทนเปนตัวเงินท่ีองคกร
จายใหแกผูปฏิบัติงาน เพื่อตอบแทนการทํางาน ซ่ึงถือเปนรายไดหลักของผูปฏิบัติงาน นอกจากท่ี
เปนเงินเดือนหรือคาจางโดยตรงแลว ยังรวมถึงคาตอบแทนในรูปอ่ืนท่ีให เพื่อตอบแทนการ
ปฏิบัติงานในหนาท่ีดวย เชน เงินเพิ่มคาครองชีพ เงินประจําตําแหนง และเงินเพิ่มซ่ึงใหเนื่องจาก
สภาพการทํางานท่ีไมปกติ เชน เส่ียงภยั เปนตน  
  1.2 คาจูงใจ (Wage Incentive) หมายถึง คาตอบแทนซ่ึงอาจเปนเงินหรือไมก็ได ท่ี
องคกรจายใหแกผูปฏิบัติงานเปนพิเศษ เพือ่ตอบแทนการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีไดปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพ เพื่อจูงใจใหมีการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึน เชน การเล่ือนเงินเดือน
ประจําปตามผลการปฏิบัติงาน คาลวงเวลา โบนัส การยกยองและนับถือ และประกาศเกียรติคุณ 
เปนตน 

2. สวัสดิการ (Benefits)  
สวัสดิการ หมายถึง คาใชจายท่ีองคกรจัดใหผูปฏิบัติงาน ซ่ึงอาจเปนตัวเงินหรือไมกไ็ด 

นอกเหนือจากเงินเดือนและคาจูงใจ เปนคาตอบแทนเสริมในฐานะท่ีเปนสมาชิกขององคกร เพื่อ
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สงเสริมขวัญกําลังใจและเสริมสรางฐานะความเปนอยูและความม่ันคงในการดํารงชีวติของ
ผูปฏิบัติงาน โดยสวัสดกิารท่ีกลาวมาสามารถแบงออกเปนสวัสดิการ ดังตอไปนี ้
  2.1 สวัสดิการหลัก  คือ สวัสดิการท่ีนายจางตองจัดใหมีตามกฎหมาย เชน คา
การศึกษาบุตร คาชวยเหลือบุตร สิทธิการลาตางๆ คารักษาพยาบาล คาไฟฟา เปนตน 

2.2 สวัสดิการเสริมหรือบริการ ไดแก สวัสดิการหรือบริการท่ีแตละองคกรท่ีจัด
กันเองเพิ่มเติมจากสวัสดกิารท่ีองคกรจัดให เชน บริการรับสง รานขายอาหารราคาประหยัด 
สวัสดิการออมทรัพย ซ่ึงเปนสวัสดิการท่ีนายจางจัดใหแกลูกจางเพ่ิมเติมจากท่ีกฎหมายกําหนด 

อยางไรก็ตาม สวัสดิการยังอาจจําแนกประเภทในอีกลักษณะหน่ึงไดเปน 3 ประการ คือ 
(1) สวัสดกิารประเภทความมั่นคง และสุขภาพ  เชน การใหบําเหน็จ บํานาญ การประกัน

สุขภาพ ประกนัชีวิต ชวยเหลือคารักษาพยาบาล ประกันสังคม เปนตน 
(2) สวัสดกิารประเภทการจายคาตอบแทนในเวลาท่ีไมทํางาน เชน สิทธิการลาประเภท

ตางๆ โดยไดรับเงินเดือน เปนตน 
(3) สวัสดกิารประเภทบริการฟรีหรือลดคาใชจายพนักงาน ซ่ึงการบริการสวนใหญนัน้จะ

เปนการบริการใหแกพนกังานทุกคนเทาทียมกัน เชน สวสัดิการออมทรัพย รานอาหารหรือรานขาย
ของราคาถูก บริการรถรับสง การกีฬาและสันทนาการ ศูนยเล้ียงดเูด็กเล็ก เปนตน แตบริการ
บางอยางจัดใหเฉพาะตําแหนงบางตําแหนงท่ีเรียกวา Perquisites หรือ Perk เชน รถประจําตําแหนง 
การเปนสมาชิกสมาคมตางๆ การจายคาเดนิทางสําหรับคูสมรส คาเล้ียงรับรอง เปนตน ดังนั้น Perk 
จึงถือเปนเงินเดือนหรือคาจางในอีกรูปแบบหน่ึง เพราะ เปนการใหตามตําแหนงหนาท่ี ไมใชใหใน
ฐานะท่ีเปนสมาชิกองคกรเพียงอยางเดียว  

นอกจากน้ียังมีอีกคําหนึ่งท่ีไดยินกันบอยๆ ก็คือ คําวา ประโยชนเกื้อกูล (Benefits) ซ่ึงคําน้ี
มีความหมายใกลกับสวัสดิการมาก แตมีความหมายกวางกวา เพราะสวัสดิการนัน้เปนประโยชน
เกื้อกูลอยางหนึ่ง แตประโยชนเกื้อกูลบางชนิดไมใชสวสัดิการ แตอางเปน Perk ซ่ึงเปนเงินเดือน
หรือคาจางในอีกรูปแบบหนึง่ก็ได เชน การใหรถประจําตําแหนงแกผูบริหาร เปนตน 
 อยางไรก็ตามเงินเดือนหรือคาจาง ถือเปนสวนประกอบหลักของคาตอบแทนท้ังหมด 
ดังนั้นในท่ีนี้เม่ือกลาวถึง คาตอบแทน สวนใหญจะหมายถึง เงินเดือนหรือคาจาง เทานั้น 

หลักการกําหนดคาตอบแทน (กรรณิการ จันตัน, 2547)  
การกําหนดคาตอบแทนมีหลักการท่ีสําคัญหลายประการ ดังนี ้
1. หลักความพอเพียง (Adequacy) 

การกําหนดคาตอบแทนถือเปนความรับผิดชอบทางสังคมอยางหนึ่งของนายจาง ดังนั้น
นายจางควรกําหนดอัตราคาจางใหเทากับระดับตํ่าสุดท่ีลูกจางควรไดรับในสังคมเปนอยางนอย
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อัตราเงินเดือนท่ีรัฐกําหนดใหแกพนักงานข้ันต่ําสุดก็เชนเดียวกัน  กลาวคือ ควรอยูในระดับท่ีมาก
เพียงพอแกการดํารงชีวิตอยางเหมาะสมหรือสามารถเล้ียงดูครอบครัวไดตามสมควร โดยการ
กําหนดคาตอบแทน ตามหลักความเพยีงพอนั้นเปนเพียงมาตรฐานข้ันต่ําเทานั้น หากนายจางฐานะดี
ก็อาจจายคาจางใหสูงกวาความเพียงพอก็ได 

2. หลักความยุตธิรรม (Equity)  
การกําหนดคาตอบแทนตองยุติธรรม หรือเปนธรรม กลาวคือ จะตองมีความเทาเทียมกัน 

สําหรับพนักงานท่ีมีความรูความสามารถ วุฒิและประสบการณท่ีเหมือนกัน และทํางานในระดับ
ความรับผิดชอบและความยากงายของงานท่ีเทียบเคียงกนัได หลักความยุติธรรม อาจจําแนกไดเปน 
3 ประการ คือ 

2.1  ความยุติธรรมภายใน (Internal Equity) ภายในองคกรเดียวกันนั้น งานท่ีมีระดับความ
รับผิดชอบและความยากงายของงานในระดับเดียวกนั กค็วรไดรับคาตอบแทนท่ีเทากันหรือท่ี
เรียกวา วานเทากัน เงินเทากนั (Equal Pay for Equal Work)  

2.2  ความยุติธรรมภายนอก (External Equity)  ความยตุิธรรมนอกจากจะใหเกิดข้ึนภายใน
องคกรแลว ความยุติธรรมภายนอกองคกรยังมีความจําเปน กลาวคือ คาตอบแทนท่ีกําหนดจะตอง
สอดคลองกับการจางงานและตลาดแรงงานดวย  ซ่ึงเร่ืองนี้อุปสงค และอุปทาน (Demand And 
Supply) มีบทบาทอยางมากในการกําหนดคาจางแรงงานในทองตลาด  ดังนั้นจึงเปนไปไดวา งาน
หลายงานท่ีประเมินคาของงานจางอยูในระดับเดียวกนั แตหากตางสาขากัน การกําหนดคาตอบแทน 
(Pricing) อาจแตกตางกันได เพราะการผลิตไมเพยีงพอแกความตองการ คาตอบแทนก็ตองสูงกวา
สาขาอ่ืน เพื่อสรางความสามารถในการแขงขัน (Competitiveness) ใหแกองคกร ในการท่ีจะ
สามารถสรรหาคนใหเพียงพอแกความตองการและคุณภาพด ี

2.3  ความเปนธรรมเฉพาะบุคคล (Individual Equity) การกําหนดคาตอบแทนท่ีเปนธรรม
ยังตองพิจารณาเปนรายบุคคลดวย เชน ในระหวางผูมีวุฒคิวามรูความสามารถ ประสบการณ และ
ทํางานในระดับความรับผิดชอบ และความยากงายของงานท่ีเทียบเคียงกันไดนั้น ผูท่ีมีผลการ
ปฏิบัติงานท่ีดกีวายอมควรไดรับคาตอบแทนท่ีสูงกวา  นอกจากน้ี ความเปนธรรมเฉพาะบุคคลยัง
อาจพิจารณาจากระยะเวลาในการทํางานดวย  ดังน้ัน ผูท่ีทํางานมานานกวายอมควรไดรับ
คาตอบแทนสูงกวาผูท่ีเพิ่งเร่ิมทํางานน้ัน หรือหากมีประสบการณมาบรรจุเขาทํางานก็ยอมควรท่ีจะ
ไดรับคาตอบแทนสูงกวาผูท่ีบรรจุเขาทํางานโดยไมมีประสบการณ เปนตน 
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3.  หลักความสมดุล (Balance)  
การกําหนดคาตอบแทนท่ีสมดุล อาจพิจารณาไดหลายประการ เชน ความสมดุลระหวาง

สัดสวนของรายจายดานบุคคล กับรายจายดานอ่ืนๆ นอกจากน้ีความสมดุลยังอาจหมายถึง ความ
สมดุลระหวางเงินกับงาน เปนตน  

4.  หลักความม่ันคง (Security)  
การกําหนดคาตอบแทนตองคํานึงถึงความมั่นคงในการดาํรงชีวิต ซ่ึงรวมถึงสุขภาพ ความ

ปลอดภัย หรือความเส่ียงในการทํางานของพนักงานดวย เชน การใหเงินเพิ่มพิเศษสําหรับงานท่ี
เส่ียงภยั เปนตน  ตลอดจนการใหสวัสดิการอ่ืนๆ ท่ีจําเปน เชน การประกันสุขภาพ การประกันชีวิต 
การใหบําเหน็จบํานาญ เปนตน 

5.  หลักการจูงใจ (Incentive) 
การกําหนดคาตอบแทนตองคํานึงถึงการจงูใจใหพนกังานทํางานใหดีข้ึน ท้ังในดาน

ปริมาณและดานของระดับความรูความสามารถของแตละคนดวย เชน การกําหนดใหมีการเล่ือน
เงินเดือนตามผลการปฏิบัติงานประจําป การใหโบนัส (Bonus) การใหคาคอมมิชช่ัน (Commission) 
สําหรับงานบางลักษณะ การใหเบีย้ขยัน เปนตน รวมท้ังการกําหนดโครงสรางเงินเดือนหรือคาจางท่ี
จูงใจ เชน การกําหนดข้ันเงินเดือน ไมใหพนักงานมีข้ันเงินเดือนตันเร็ว โดยมีข้ันเงินเดือนในชวง
ปลายจํานวนหลายข้ัน เรียกวา Longevity Steps และการกําหนดใหเงินเดือนแตละระดับมีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ เพื่อจูงใจพนักงานใหพัฒนาตนเองและแขงขันกัน เพื่อรับภาระหนาท่ี
ในตําแหนงท่ีสูงข้ึน เปนตน 

6.  หลักการควบคุม (Control) 
การกําหนดคาตอบแทน ตองสามารถควบคุมใหอยูภายใตงบประมาณท่ีกําหนด เหมาะสม

กับความสามารถในการจาย (Ability To Pay) ในแตละปดวย เพื่อใหตนทุนการผลิตอยูในขอบเขต 
และยังสามารถขยายกิจการ เพื่อความกาวหนาขององคกรไดอีก ตัวอยางการกําหนดคาตอบแทน
ตามหลักนี้ เชน การควบคุมการเล่ือนเงินเดือนประจําปใหแกพนักงาน ตามผลการปฏิบัติงาน 
จําเปนตองกําหนดโควตาหรือกําหนดวงเงินเอาไว เปนตน 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 สุดา มัตตัญญกุล (2525) ทําการศึกษาอัตราคาจางและสวัสดิการของพนักงานธุรกิจโรงแรม
ช้ันพิเศษในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา  ปจจัยท่ีใชกําหนดอัตราคาจาง ไดแก หนาท่ีและความ
รับผิดชอบในตําแหนงงาน ประสบการณและความชํานาญงานระดับการศึกษา ความกระตือรือรน
ในการทํางาน เพศ และอายุพนักงาน ดานสวัสดิการพนกังานโรงแรมบางแหงมีสวัสดกิารตาม
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กฎหมายระบุไมครบ แตมีสวสัดิการนอกเหนือจากกฎหมายกําหนด ดังนี้ เงินโบนัสประจําป อาหาร
สําหรับพนักงาน เคร่ืองแบบพนักงาน การรักษาพยาบาล การจัดเล้ียงพนักงาน การใหรางวัล 
วันหยุดพักผอนประจําปเกินกวากฎหมายกําหนด โครงการเงินสะสม การเบิกเงินลวงหนาหรือการ
ยืมเงิน การใหเงินกู เงินชวยเหลือการคลอดบุตร เงินชวยเหลืองานศพสมาชิกในครอบครัวพนักงาน
เงินชวยเหลือ การกีฬา เงินชวยเหลือจากภยัพิบัติ บริการรถรับสงพนักงาน การประกนัชีวิต เงิน
บําเหน็จหรือเงินชวยเหลือ รานสวัสดิการพนักงาน การจายภาษีรายไดแทนพนกังาน และเงิน
ชวยเหลือบุตรพนักงาน เปนตน 

นภพงษ โรหะทัศน (2538) ทําการศึกษาคาจางและสวัสดิการของพนักงานในบริษทัผลิต
ช้ินสวนอิเลคทรอนิคสในนคิมอุตสาหกรรมกรรมภาคเหนือ สามารถสรุปผลการศึกษาดานความ
คิดเห็นของพนักงานวา ในดานคาจาง คาลวงเวลา และเงินโบนัส จํานวนผูท่ีมีความพอใจมีมากกวา
ผูท่ีไมพอใจ แตในดานเบ้ียขยัน คากะ และเงินรางวัลพิเศษ จํานวนผูไมพอใจมีมากกวาผูท่ีพอใจ 
สวัสดิการสวนใหญท่ีบริษทัจัดใหมีจํานวนผูท่ีพอใจมากกวาผูท่ีไมพอใจ ยกเวนสวสัดิการดาน
อาหาร ท่ีอยูอาศัย รถรับสง เทานั้น ท่ีมีจํานวนผูท่ีไมพอใจมากกวาผูท่ีพอใจ 
 

2.2.3 แนวความคิดเก่ียวกับดานความมั่นคงและความปลอดภัย 
แนวทางการจัดการความปลอดภัยในการทํางาน (อาภาภรณ อินทนันท, 2549) 
เม่ือมีอุบัติเหต ุอันตราย หรือความไมปลอดภัยเกิดข้ึนในสถานประกอบกิจการใดๆ ก็ตาม 

คนท่ีปองกัน ลดอันตรายท่ีเกิดข้ึน หรือเพ่ิมความปลอดภัยนัน้ ควรจะตองเปนคนท่ีอยูในสถาน
ประกอบกิจการทุกคนนั่นเอง ดังนั้น บุคคลท่ีเกี่ยวของกบัการจัดการความปลอดภยันั้น มีตั้งแต
ระดับผูบริหาร หัวหนางาน เจาหนาท่ีความปลอดภัยในการทํางาน คณะกรรมการความปลอดภัยอา
ชีวอนามัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน จนกระท่ังถึงตัว พนกังานผูปฏิบัติงาน ทุกคนท่ีกลาวมา 
มีหนาท่ีในการจัดการ และดแูลสถานท่ีทํางาน เคร่ืองมือ เคร่ืองจักร สภาพแวดลอมในการทํางานให
อยูในสภาพทีด่ี มีความปลอดภัย หากทุกคนละเลย คิดวาไมใชหนาท่ี หรือไมมีจิตสํานึก ในการดแูล
เร่ืองความปลอดภัย ก็ยากท่ีจะลดความไมปลอดภัยท่ีเกิดข้ึนลงได 

ผูบริหารตองมีวิสัยทัศนในการท่ีจะช้ีนําใหทุกคนในองคกร ตระหนกัถึงการทํางานดวย
ความปลอดภยั และมีหนาท่ีปฏิบัติตามส่ิงท่ีกําหนดไว ทําใหสม่ําเสมอ จนเปนวัฒนธรรมในเร่ือง
ความปลอดภยัขององคกรท่ีจะนําเอาเร่ืองของการทํางานอยางปลอดภัย เขามาสูจิตสํานึกของทุกคน
ในสถานประกอบการ 

เจาหนาท่ีความปลอดภัยในการทํางานเปนบุคคลท่ีมีบทบาทสําคัญอีกคนหนึ่ง อาจกลาวได
วาเปนผูช้ีชะตาของคนทํางานท่ีจะเกิดอันตรายหรือจะทํางานดวยความปลอดภัย เจาหนาท่ีความ
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ปลอดภัยในการทํางาน จะตองมีความรูถึงอันตราย ท้ังท่ีเห็นไดชัดเจนและอันตรายแอบแฝงที่มีอยู
ในสถานประกอบกิจการท่ีตนเองอยู มีความรู ความสามารถ ในหลายแขนงท่ีเกี่ยวของกับเร่ืองความ
ปลอดภัยและสุขภาพอนามยั โดยสามารถนําความรูมาประยุกตใชในการปองกันอันตรายท่ีจะ
เกิดข้ึน 

พนักงานผูปฏิบัติงาน จะตองรูจักปองกันตัวเอง รูวางานท่ีทําอยูมีอันตรายอยางไร ไมละเลย
การทํางานตามเกณฑหรือมาตรฐานท่ีกําหนด ทําสุขภาพรางกายใหแข็งแรง ไมทํางานขณะ
ออนเพลีย ซ่ึงเปนตนเหตุของการเกิดพฤตกิรรมท่ีไมปลอดภัย หากทําไดดังนีก้็จะทําใหเกิดความ
ปลอดภัยท้ังตอตนเองและสถานประกอบกิจการท่ีทํางานอยู 

กิจกรรมท่ีชวยสงเสริมความปลอดภัยในการทํางาน มีดังนี้ 
1. Quality Cycle (QC)  
กิจกรรมกลุมคุณภาพและกจิกรรมกลุมอ่ืนๆ ท่ีมีลักษณะคลายกัน ซ่ึง QC เปนกิจกรรมกลุม

คุณภาพท่ีมีประโยชน 2 ประการเปนอยางนอย ประการแรก สามารถสงเสริมผลิตภาพและคุณภาพ
ของผลผลิต ประการท่ีสอง ชวยสงเสริมความรูสึกถึงการมีสวนรวมในการตัดสินใจของพนักงานท่ี
รวมกิจกรรม สรางความพึงพอใจในการทํางาน ทําใหแรงงานสัมพันธดีข้ึน ซ่ึงปจจุบัน QC ได
กลายเปนตนแบบใหกับกิจกรรมกลุมดานความปลอดภยั 

2. Safety Control Cycle (SCC)  
เปนรูปแบบการเสนอแนะแนวทางแกไขปองกัน โดยรวมกันแสดงความคิดเห็นในลักษณะ

กิจกรรมกลุมยอย (Small Group Activity) ซ่ึงเกิดจากการประยุกตใชแนวความคิดกิจกรรมกลุม
คุณภาพ (QC) เพื่อใหพนักงานไดมีสวนรวมในการควบคุมอันตราย (Worker Involvement Hazard 
Control) โดยตระหนักถึงภยัอันตรายท้ังในงานท่ีทําและสภาพแวดลอมการทํางาน ซ่ึงผูปฏิบัติงาน
จะเปนผูท่ีมีความรูและเขาใจถึงอันตรายจากการทํางานไดดีท่ีสุด ข้ันตอนสําคัญในกจิกรรม คือ การ
จัดประชุมกลุมอยางเปนทางการ อยางนอย เดือนละ 1 คร้ัง หรือหลังจากมีอุบัติเหตุ หรือมีแนวโนม
วาจะเกดิอันตราย เพื่อดําเนนิการหาทางปองกัน ซ่ึงวัตถุประสงคหลักของการประชุมกลุมยอย คือ 
เปนการกระตุนและสงเสริมกิจกรรมการปองกันอันตรายและสรางเสริมความปลอดภัยในการ
ทํางาน เคร่ืองมือและเทคนิคท่ีนํามาใชในการทํา SCC คือ 

- QCC เพื่อลดอุบัติเหตุ โดยการใชเทคนิคของกิจกรรมกลุมคุณภาพ  
- SOS (Safety Observation Skill) เทคนิคนกัสังเกตความปลอดภัย 
- KYT (Kiken Yochi Training) เพื่อการคนหาจดุอันตราย 
- HIT (Hazard Identifying Technique) เพื่อการระบุอันตรายในท่ีทํางาน 
- JSA (Job Safety Analysis) เพื่อการทํางานอยางปลอดภยั 
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- FTA (Fault Tree Analysis) เพื่อปองกันอันตรายรายแรง 
- Disco Cycle เพื่อการปองกนัอันตรายอยางครบวงจร 
3. กิจกรรม 5 ส. สูความปลอดภัย 
กิจกรรม 5ส. แปลความหมายมาจาก 5S. และมีตนกําเนดิมาจากญ่ีปุน ซ่ึงการไฟฟาฝายผลิต

แหงประเทศไทย เปนผูบัญญัติเอาไว มีความหมาย ดังนี ้
5S.Activites กิจกรรม 5ส. ความหมาย 
Seiri  สะสาง  การแยกใหชัดเจน ส่ิงไมจําเปนขจัดท้ิง   
Seiton  สะดวก  จัดวางเปนระเบียบเรียบรอยเสมอ 
Seiso  สะอาด  การทําความสะอาดอุปกรณและสถานท่ีเสมอ 
Seiketsu  สุขลักษณะ สภาพท่ีถูกสุขลักษณะจากการทํา 3ส.แรก 
Shitsuke สรางนิสัย การปฏิบัติตามท่ีกําหนด จนติดเปนนิสัย 
ในกจิกรรม 5ส. นั้น สะสาง สะดวก และสะอาด มีความเก่ียวของกับการจัดการความ

ปลอดภัย ในดานการจัดเก็บและดแูลความสะอาดวัสดุ อุปกรณ เคร่ืองจักร รวมท้ังสถานท่ี เปนการ
จัดสภาพแวดลอมในการทํางานใหอยูในลักษณะท่ีเหมาะสม เปนกจิกรรมท่ีใหผลในดานการ
ปองกันอันตราย สวนสุขลักษณะ และสรางนิสัย เปนกิจกรรมท่ีกอใหเกิดการพัฒนาจิตสํานึก และ
ทัศนคติท่ีดีในการทํางาน จัดวาเปนพืน้ฐานดานความปลอดภัย และสงเสริมการมีสวนรวมของ
พนักงานอยางแทจริง 

4. การบริหารอยางมีคุณภาพท่ัวท้ังองคกร (Total Quality Management หรือ TQM) 
เปนกิจกรรมดานการเพิ่มผลผลิตท่ีรวบรวมเอาระบบคุณภาพ ความปลอดภัยและ

ส่ิงแวดลอมและอ่ืนๆ เขาไวดวยกัน เพื่อใหการดําเนินงานมีความครอบคลุมทุกดาน เปนกิจกรรมท่ี
เนนรูปแบบการมีสวนรวมอยางเต็มท่ี เนนความคิดในเร่ืองความปลอดภัยท่ีมุงใชปรัญชาของการ
บริหารแบบท่ัวท้ังองคกรและเสนอแนะวาส่ิงท่ีควรทํา คือ การมีสวนรวมของพนักงานในการสราง
วัฒนธรรมใหม ดานความปลอดภัย เพื่อใหเกิดการปรับปรุงอยางตอเนื่อง โดยใชเคร่ืองมือทางสถิติ
มาใชวัดคุณภาพของระบบ 

5. กิจกรรมขอเสนอแนะ (Suggestion System) 
เปนอีกกจิกรรมหนึ่งท่ีมุงใหพนักงานเขามามีสวนรวมจึงจะประสบความสําเร็จ เนื่องจาก

พนักงานเปนผูท่ีสัมผัสกับงานท่ีทําอยูตลอดเวลา ยอมจะรูวา อันตรายจากการทํางานอยูท่ีใดบาง 
หากพบเห็นและมีการเสนอแนะการแกไขและปองกันไปยังฝายจดัการ จะเปนการปองกันความ
สูญเสียท่ีอาจเกิดข้ึนได 
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6. ระบบมาตรฐานความปลอดภัยและระบบการจัดการคุณภาพตามมาตรฐานสากลตางๆ 
 เปนรูปแบบท่ีนํามาใชกับการจัดดานความปลอดภัยโดยตรง เชน ISO 9001 : 2000 ,  ISO 

14001 : 2004 และ Modern Safety Management เปนระบบการบริหารและการจดัการท่ีตองใชการมี
สวนรวมของพนักงานในการดําเนินงานจงึจะสําเร็จลงได เพราะระบบตางๆเหลานี้ ใหความสําคัญ
กับกิจกรรมในการทํางานท่ีเส่ียงอันตราย รวมท้ังสภาพแวดลอมท่ีเปนอันตราย โดยทําการบงช้ีและ
ประเมินความเส่ียง หาทางแกไข เพื่อใหความเส่ียงนั้นอยูในระดับท่ียอมรับได ซ่ึงผูท่ีมี
ความสามารถในการบงช้ี และประเมินความเส่ียงนั้น ตองเปนพนกังานท่ีทําหนาท่ีประจํากับงานนัน้ 
จึงจะไดขอมูลท่ีถูกตองท่ีสุด จะเห็นไดวาระบบการจดัการแบบนี้ จะสําเร็จไดยาก หากไมจูงใจให
พนักงานเขามามีสวนรวมในการดําเนินระบบ 

การพัฒนาจิตสํานึกความปลอดภัยภายในองคกร (Safety Awareness Development) 
จิตสํานึกความปลอดภัย (Safety Awareness) หมายถึง การรูถึงส่ิงท่ีมีผลตอสุขภาพ ความ

ปลอดภัยในส่ิงแวดลอมการทํางาน การสนใจ เอาใจใสในสาเหตุท่ีอาจทําใหเกิดการบาดเจ็บ ซ่ึง
จิตสํานึกความปลอดภัย เปนส่ิงท่ีเกิดในแตละบุคคล และเม่ือจิตสํานึกความปลอดภยัของพนักงาน
แตละคนมารวมตัวกันกลายเปนวัฒนธรรมความปลอดภยัท่ีเกดิข้ึนในองคกรตอไป 

วิธีการสรางหรือเพ่ิมจิตสํานกึความปลอดภัย (อาภาภรณ อินทนันท, 2549) 
1. Training: การอบรมพนักงาน เพื่อความปลอดภัยจดัเปนหนาท่ีประการหน่ึงของหวัหนา

งาน ท่ีมีความสําคัญเทียบเทากับการวางผังสถานท่ีทํางาน เพื่อจัดสภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยตอการ
ทํางาน เพราะหากพนกังานขาดความรูความเขาใจเกี่ยวกับการปองกนัภัยสวนบุคคลแลว ก็อาจ
ไดรับอันตรายไดท้ังๆ ท่ีมีการจัดระบบปองกันอันตรายเอาไวเปนอยางดี 

การอบรมพนกังาน เพื่อความปลอดภัย มิใชการเรียกพนกังานมานั่งรวมกัน เพื่อรับทราบ
กฎขอหามตางๆ ของบริษัท แตเปาหมายของการฝกอบรม คือ ตองมุงสอนใหพนักงานเกิดความคิด 
และสามัญสํานึกในการรูจักและระวังภยั หรือไมกระทําการใดๆ เพื่อเปนการหลีกเล่ียงอันตรายดวย
ตนเอง 

ประเภทของการฝกอบรม อาจแบงออกไดเปน 2 ลักษณะตามลักษณะการสอน คือ 
1. ประเภทใหการศึกษาเกี่ยวกับความปลอดภัย (General Safety Training) ซ่ึงมีเปาหมาย 

เพื่อใหความรูท่ัวไปเกี่ยวกับการทํางาน และความปลอดภัยท่ัวไปในการทํางาน ขอพึงระวัง ส่ิงท่ี
ควรหรือไมควรในการปฏิบัติในการทํางาน พรอมท้ังรับทราบกฎระเบียบความปลอดภัยของบริษทั  

2. ประเภทใหการฝกอบรมดานความปลอดภัย (Specific Safety Training) มีเปาหมาย เพื่อ
การฝกหัดใหพนักงานรูจักวธีิการทํางานท่ีถูกตองและความปลอดภัย และรูจักหลีกเล่ียงจุดอันตราย
ในการทํางาน 
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2.1 สําหรับการฝกอบรมหลักสูตรปกติ ซ่ึงใชสําหรับพนกังานใหม หรือบุคคล
ตางๆท่ีเพิ่งรับการอบรมเร่ืองความปลอดภยัในเบ้ืองตนควรประกอบดวย 

  2.1.1 Safety Goals คือ การชี้แจงนโยบาย และเปาหมายของการ
บริหารงานดานความปลอดภัย 

  2.1.2 Reporting Incidents คือ การชี้แจงประโยชน ข้ันตอนการรายงาน
อุบัติเหตุ รวมถึงการปองกันอุบัติเหตุ เพื่อลดโอกาสการเกิดเหตุซํ้า 

2.1.3 Emergencies คือ การชี้แจงข้ันตอน การปฏิบัติตอพนักงาน เม่ือเกิด
เหตุการณฉุกเฉิน 

2.1.4 Warning Signs หรือTags คือ การปฏิบัติเม่ือพบเคร่ืองหมายความ
ปลอดภัย 

2.1.5 Hazardous Substances คือ การใหความรูเร่ืองสารเคมีอันตราย 
2.1.6 Ppe คือ การสอนวิธีการใชอุปกรณปองกันอันตรายสวนบุคคล 
2.1.7 Safe Lifting คือ การสอนทาทางการยกของท่ีปลอดภัยและงายดาย 
2.1.8 Trip Slips และ Falls คือ การปองกันอันตรายจากการพลัดตกและ

หกลม  
2.1.9 Electrical Safety เปนการแนะนําวิธีการทํางานกับไฟฟาอยาง

ปลอดภัย 
2.1.10 Hearing Conservation คือ การปองกันอันตรายจากเสียงดังเกิน 

80dBA 
  2.2 สําหรับหัวขอในหลักสูตรการอบรมเฉพาะดานนั้นมักประกอบดวยหวัขอดังนี ้
   2.2.1 วิธีการทํางานท่ีถูกตองและปลอดภยั  
   2.2.2 วิธีการควบคุมเคร่ืองจกัร และวิธีการแกไขเม่ือเกิดความขัดแยง 
   2.2.3 การปฏิบัติงานอันตราย จุดท่ีเปนอันตรายของงานนัน้ๆ 
   2.2.4 ความรับผิดชอบในการแนะนําเพื่อนรวมงาน ในงานดานความ
ปลอดภัย 
 2. Blackboard: เปนวิธีการใชบอรด เพื่อเปนแหลงทําใหเกิดจิตสํานกึความปลอดภยั โดย
ตองมีลักษณะเปนแหลงความรู มีการถามคําถาม เพื่อใหพนักงานที่อานบอรดนั้นตอบคําถาม มี
ความแตกตางกันในแตละแผนก ขอดีของเทคนิคการสรางจิตสํานึกความปลอดภัยโดยวิธีนี้คือ 
  1. แนใจวาพนกังานไดรับขาวสารที่ทันสมัย 
  2. มีขอมูลการประชาสัมพันธ 
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  3. เปนการสงขอมูลในแนวกวาง 
 3. Poster: เปนอีกกิจกรรมหนึ่งท่ีสามารถลดอันตรายไดและมีขอดีคือ 
  1. ใชคาใชจายนอย 
  2. สามารถเลือกใชภาพท่ีเหมาะสมในแตละกิจกรรม 
  3. เปนการพัฒนาสภาพจิตใจของพนักงาน 
  4. เปนการพัฒนาทัศนคติของพนักงาน 
  5. สามารถเตือนพนักงานไดตลอดการทํางาน 24 ช่ัวโมง 
 4. Safety Day หรือ Safety Week: เปนการจัดวัน หรือสัปดาหรณรงคการทํางาน เพือ่ความ
ปลอดภัย 
 5. Public Relations Through Media: เปนกจิกรรมโดยใชส่ือตางๆ 
 6. Accident - Free Campaign At Workplace: เปนการจดักิจกรรมโดยมีจุดประสงค เพื่อ
ปองกันอุบัติเหต ุ
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
เอกภกัดิ์ โกยวิวัฒนตระกูล (2542) ไดทําการศึกษาพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม พบวา 

อํานาจในการควบคุมอุบัติเหตุมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายในงานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 เกิดความเหน่ือยหนายในงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมเส่ียงตอ
การเกิดอุบัติเหตุอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และความเหนือ่ยหนายในงาน อํานาจในการ
ควบคุมอุบัติเหตุ สามารถทํานายพฤติกรรมเส่ียงตอการเกิดอุบัติเหตุของพนักงานโรงงาน
อุตสาหกรรมไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

สิริพันธ เปรมัษเฐียร (2543) ไดศึกษาพนกังานระดับปฏิบัติการในโรงงานผลิตกระดาษ 
พบวา พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส แตกตางกัน มีพฤตกิรรมความปลอดภัยในการทํางานแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ความรูเกี่ยวกบัความปลอดภัยมีความสัมพันธเชิงบวกกบั
พฤติกรรมความปลอดภัยในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 บุคลิกภาพของ
พนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมความปลอดภัยในการทํางานอยางมีนยัสําคัญในการ
ทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

Goldgerg และ คณะ (1991 อางใน อาภาภรณ อินทนนัท, 2549, หนา 28) ศึกษา
ความสัมพันธของการรับรูถึงภัยอันตรายกับความพรอมในการเขารวมโปรแกรมความปลอดภัย 
โดยสํารวจจากพนักงานสายการผลิต จํานวน 396 คน จาก 8 โรงงาน ในประเทศอิสราเอลพบวา 
การอบรมดานการใชเคร่ืองมือ อุปกรณเฉพาะทางมีผลตอการเกิดอุบัติเหต ุ
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Janssebs Brett และ Smith (1995 อางใน อาภาภรณ อินทนันท, 2549, หนา 28) 
ทําการศึกษาพนักงานปฏิบัตกิารในสหรัฐอเมริกาเกีย่วกับการจัดการและใหการสนับสนุนในเร่ือง
ของความปลอดภัย พบวา การจัดการและใหการสนับสนนุในเร่ืองความปลอดภัยมีความสัมพันธ
กับการรับรูความปลอดภัยในการทํางานและพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 

Hofmann และ Stetzer (1996 อางใน อาภาภรณ อินทนันท, 2549, หนา 28) ทําการศึกษาใน
โรงงานอุตสาหกรรมเก่ียวกบัการทํางานท่ีปลอดภัยและไมปลอดภัยของพนักงาน พบวา การรับรู
บรรยากาศความปลอดภัยในงานมีความสัมพันธเกี่ยวโยงกับอัตราการเกิดอุบัติเหตุ พนักงานท่ีรับรู
การสนับสนุนความปลอดภัยจากองคกรนอย จะมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานท่ีไมปลอดภัย 

Griffin และ Neal (2000 อางใน อาภาภรณ อินทนันท, 2549, หนา 29) ศึกษาพนกังาน
อุตสาหกรรมการผลิตในประเทศออสเตรเลีย พบวา การบริหารจัดการความปลอดภยัขององคกร มี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับทัศนคติของพนักงานและพฤติกรรมความปลอดภัยใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน 

Zohar (2000 อางใน อาภาภรณ อินทนันท, 2549, หนา 29) ไดทําการศึกษาในพนกังาน
สายการผลิต 53 กลุม พบวา บรรยากาศความปลอดภัยในการทํางานจากองคกรหรือจากหวัหนางาน 
มีความสัมพันธกับอัตราการบาดเจ็บในการทํางาน โดยกลุมพนักงานท่ีรับรูบรรยากาศความ
ปลอดภัยในการทํางานมีอัตราการเกิดอุบัติจากการทํางานตํ่า 

 
2.2.4 แนวความคิดเก่ียวกับดานความกาวหนาในงาน 
ความหมายของความกาวหนาในอาชพี  
ความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง การเปล่ียนแปลงในบทบาทการทํางาน ซ่ึงจะให

ผลตอบแทนท้ังทางดานจิตวทิยา หรือผลตอบแทนท่ีเกีย่วของโดยตรงกับการทํางาน การ
เปล่ียนแปลงตางๆ เหลานี้จึงรวมถึงการเปล่ียนแปลงท่ีกอใหเกดิความกาวหนาในงาน การเล่ือน
ตําแหนง หรือเงินเดือน ตลอดจนถึงความพึงพอใจตอชีวิต ความรูสึกวาตนเองมีคา ประสบ
ความสําเร็จ ซ่ึงออกมาในรูปของอํานาจหนาท่ี สถานภาพที่สูงข้ึน ความกาวหนาในอาชีพจึงเปนผล
สุดทาย ของการจัดการอาชีพงานท่ีเร่ิมตนดวยการวางแผนอาชีพงาน การพัฒนาอาชีพงาน ซ่ึง
นําไปสูการพฒันาความกาวหนาในอาชีพ (จรัญ สุวรรณเวช, 2549) 
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เคร่ืองมือท่ีชวยเหลือในการพัฒนาความกาวหนาในอาชพี 
เคร่ืองมือท่ีชวยเหลือในการพัฒนาความกาวหนาในสายงานอาชีพ (ธงชัย สันติวงษ, 2540) 

คือ 
1. Job Ladders เปนแผนผังท่ีแสดงใหเหน็ถึงโอกาสท่ีจะกาวหนาจากงานหน่ึงไปยังงาน

อ่ืนๆ ไดท้ังโดยในแนวนอนและการเล่ือนไปยังตําแหนงท่ีสูงข้ึน โดยจะมีรายละเอียดตางๆ เชน 
อัตราเงินเดือน ประสบการณ และการอบรมท่ีตองการตางๆ เปนตน 

2. Job Posting เปนวิธีการงายๆ ท่ีใช เพื่อเปดโอกาสใหคนงานหาความกาวหนา โดยการ
เล่ือนช้ันหรือการโยกยายไปทํางานท่ีชอบตามระบบน้ีเม่ือมีตําแหนงใหมเกิดข้ึนจะมีการแจงให
ทราบในขาวสารหรือการติดประกาศ ซ่ึงจะระบุถึงความสามารถ ประสบการณ และอายุงานท่ี
จําเปน เพื่อใหพนักงานมีสิทธิสมัครในตําแหนงใหมท่ีเปดได 

เกณฑหรือมาตรวัดความกาวหนาในอาชีพ 
จรัญ สุวรรณเวช (2549) ยังไดอธิบายในเร่ืองของเกณฑหรือมาตรวัดความกาวหนาใน

อาชีพ ไดแก  
1. ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี การท่ีไดเล่ือนข้ันดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึน มีหนาท่ีและ

ความรับผิดชอบสูงข้ึน ความกาวหนาในตําแหนงวัดไดจากการเปรียบเทียบกับตําแหนงท่ีไดดํารง
อยูกับระยะเวลาในทํางาน หรือเปรียบเทียบกับอายตุัวของบุคลากรนั้นๆ หรืออาจเปรียบเทียบกบั
เพื่อนรวมรุน 

2 ความกาวหนาในเงินเดือน การไดรับเดือนในอัตราท่ีสูง ความกาวหนาในอัตราเงินเดือน
มีสวนสัมพันธ สงเสริม และสนับสนุนกับความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี ผูกาวหนาในตําแหนง
หนาท่ียอมมีโอกาสท่ีจะไดรับเงินเดือนสูง หรือมีความกาวหนาในเงนิเดือนทําใหมีโอกาสกาวหนา
ในตําแหนงหนาท่ีดวย 

3. ความกาวหนาในการพัฒนาตนเอง ความกาวหนาในดานความรู ความสามารถทักษะ
และประสบการณในการทํางาน รวมถึงการพัฒนาตนเองในดานจิตใจ ทัศนคติ ตลอดจนนิสัยใน
การปฏิบัติงาน อันจะทําใหงานท่ีปฏิบัตินัน้สําเร็จอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 
ความกาวหนาในการพัฒนาตนเองมีความสําคัญมากท่ีสุดท่ีจะกาวหนาในชีวิตการทํางาน
ผูปฏิบัติงานท่ีพัฒนาตนเองอยางรวดเร็ว ยอมมีความกาวหนาท้ังตําแหนงหนาท่ีและเงินเดือน เพราะ
การไดเล่ือนตําแหนงหรือไดเล่ือนข้ันเงินเดือนโดยปกติหรือพิเศษนัน้ ผูบังคับบัญชามีอํานาจ
พิจารณาจากความรูความสามารถ ความประพฤติ ตลอดจนผลงานของผูปฏิบัติงานเปนสําคัญ 

ความกาวหนาในหนาท่ีการงานในทีน่ี่ไดกาํหนดไว คือ งานท่ีผูปฏิบัติไดรับมอบหมายและ
มีผลตอการคงไว และขยายความสามารถของตนเองใหไดรับความรูและทักษะใหมๆ มีโอกาสได
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เล่ือนตําแหนงหนาท่ีท่ีสูงข้ึน ในลักษณะของระดับความเช่ือม่ัน ตัวบงช้ีเร่ืองความกาวหนาในหนาท่ี
การงานมีเกณฑควรพิจารณา คือ  

1. มีการทํางานท่ีพัฒนา หมายถึง ไดรับผิดชอบ ไดรับการมอบหมายงานมากข้ึน 
2. มีแนวทางกาวหนา หมายถึง มีความคาดหวงัจะไดรับการเตรียมความรูทักษะ เพื่องาน

ในหนาท่ีท่ีสูงข้ึน 
3. โอกาสความสําเร็จ หมายถึง ความกาวหนาท่ีจะทํางานใหประสบความสําเร็จหรือใน

สายงานอาชีพอันเปนท่ียอมรับของผูรวมงาน สมาชิกครอบครัวหรือผูเกี่ยวของอ่ืนๆ 
4. ความม่ันคง หมายถึง มีความม่ันคงของการจาง 
นอกจากน้ียังมีผลการวิจัยของ สคาญจิต อุดมกิจวัฒนา (2552) กลาววา ในการพจิารณาเร่ือง

ความกาวหนา สามารถพิจารณาไดจากความสําเร็จในการทํางาน ซ่ึงมีนกัวิชาการท่ีไดกลาวถึง
ความกาวหนาในการทํางาน ดังนี ้

อัจฉรา สุวพันธ (2525) ไดนยิามความหมายของความกาวหนาทางวิชาชีพวา การท่ีบุคคล
ซ่ึงทํางานอยูในองคกรใดๆ จะมีหนทางท่ีจะสามารถไดรับการเล่ือนตําแหนงหนาท่ีการงานใน
องคกรน้ันๆ 

ธงชัย สันติวงษ (2526) ไดนยิามความหมายของความกาวหนาทางวิชาชีพวา หมายถึง 
กิจกรรมดานการบริหารงานบุคคลท่ีมีข้ึน เพื่อชวยใหองคกรสามารถบรรลุถึงวัตถุประสงค และ
ขณะเดียวกนั พนักงานก็มีโอกาสท่ีจะมีผลสําคัญในการพัฒนาตนเองไดสูงสุด 

อรุณ รักธรรม (2537) ไดนิยามความหมายของความกาวหนาทางวิชาชีพวา มนุษยสวน
ใหญมีความปรารถนาท่ีจะเห็นความกาวหนาของตนเอง การท่ีมนุษยเขามาทํางานในองคกรหนึ่ง
นั้น ส่ิงท่ีบุคคลเหลานี้คาดหวังจากองคกร อาจจะเปนเงินทอง ช่ือเสียง การยอมรับและโอกาสของ
ความสําเร็จในชีวิตเติบโตจากพนักงานระดับลางข้ึนสูระดับนกับริหารช้ันสูงๆ ข้ึนไป 

ศิริมา คชสังข (2545) ไดนิยามความกาวหนาของพนักงานออกเปน 2 สวน ความกาวหนา
ภายนอก และความกาวหนาภายใน ซ่ึงความกาวหนาภายใน การเพิ่มคุณคาของการเปนทรัพยากร
บุคคลของพนักงานแตละคนซ่ึงเกิดจากการเรียนรู ส่ังสมประสบการณท่ีเปนประโยชนในชีวิตการ
ทํางานจริงภายในบริษัท โดยเปดโอกาสใหพนักงานไดพัฒนาตนเองบน “เสนทางความกาวหนาใน
ชีวิตการทํางานท่ีไมเนนความเช่ียวชาญเฉพาะทาง” อันเปนการเล่ือนตําแหนงในแนวนอนจนครบ 
หรือเกือบครบทุกหนวยงานเสียกอน จึงมีการเล่ือนตําแหนงในแนวด่ิง กลาวคือ เร่ิมตนจากการรับ
พนักงานใหมท่ีจบจากการศึกษาใหมๆ การหมุนเวยีนการทํางาน ผสมผสานกับการฝกอบรมอยาง
ตอเน่ือง ท้ังในระหวางปฏิบัติงานและในช้ันเรียนตลอดจนการเล่ือนตําแหนงท่ีพิจารณาจาก
ความสามารถ และตามอาวุโสจํานวนปของการทํางาน บุคลิกภาพ และความสัมพันธระหวางบุคคล 
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สวนความกาวหนาภายนอก หมายถึง ความกาวหนาของพนักงานในดานตางๆ ท่ีบุคคลภายนอก
เห็นไดชัดเจน เชน การเพิ่มเงนิเดือน การเล่ือนตําแหนง เปนตน  

กัตเตอรไรด และ ฮัลเชสสัน (Gutteridge & Hutcheson, 1990 อางใน สคาญจิต อุดมกจิ
วัฒนา, 2552, หนา 45) ใหนยิามคําศัพทท่ีใกลเคียงกับ Career Growth คือ Career Success วา
หมายถึง การประสบความสําเร็จในอาชพี ซ่ึงมีนักวิชาการบางทานไดระบุแยกยอยออกไปเปน
ความสําเร็จในระดับบุคคล (Individual Level) คือ การไดมาซ่ึงความกาวหนาดานวัตถุ อํานาจ และ
พึงพอใจ และเปนการประสบผลสําเร็จทางวิชาชีพ ซ่ึงเปนผลลัพธของจิตวิทยาในเชงิบวก หรือ
ความสําเร็จอันเกิดจากการส่ังสมของประสบการณท่ีเพิ่มพูนข้ึนจากชีวิตการทํางานซ่ึงมีอยู 2 
ประเภท คือ  

1) Objective Career Success ซ่ึงจะไดมาซ่ึงส่ิงท่ีสามารถมองเห็นและจบัตองได เชน 
ตําแหนงงาน เงินเดือน หรือการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง 

2) Subjective Career Success คือ เปนการประเมินความสําเร็จทางอาชีพดวยตนเอง เปน
การรับรูในการสําเร็จของตนเอง ซ่ึงความสําเร็จในมุมมอง 2 ดาน ไมสามารถนํามาเปรียบเทียบกนั
ได 

เอฟ เฮอรซเบอรก บี นูสเนอร และ บี ซิลเดอรแมน (F.Herzberg, 1959 อางใน สคาญจิต 
อุดมกิจวัฒนา, 2552, หนา 46) ไดศึกษาทฤษฎี 2 ปจจยั คือ ปจจัยจงูใจ และปจจยัคํ้าจนุ  

ปจจัยจูงใจ (Motivate Factor) หมายถึง ปจจัยจูงใจใหคนสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ คือ ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง ไดรับเล่ือนตําแหนงใหสูงของบุคคลใน
องคกร และมีโอกาสไดศึกษา เพื่อหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกอบรม 

ปจจัยคํ้าจนุ (Hygiene Factor) ไดกลาวถึง โอกาสไดรับความกาวหนาในอนาคต 
(Possibility Of Growth) หมายถึง การท่ีบุคคลไดรับการแตงต้ังเร่ืองตําแหนงภายในหนวยงาน และ
ยังหมายถึง สถานการณท่ีบุคคลสามารถไดรับความกาวหนาในทักษะ (Skill) วิชาชีพ 

ฮอลเลอร บี กิลเมอร (Haller B. Gilmer, 1997 อางใน สคาญจิต อุดมกิจวัฒนา, 2552, หนา 
46) กลาววา โอกาสกาวหนาในการทํางาน (Opportunity For Advancement) คือ การมีโอกาสได
เล่ือนตําแหนงสูงข้ึน การมีโอกาสกาวหนาจากความสามารถในการทํางานยอมทําใหเกิดความพึง
พอใจ ผูชายมีความตองเร่ืองนี้สูงกวาผูหญิง แตความตองการนี้จะลดลงเม่ืออายุมากข้ึน 

จากความหมายขางตน ผูวจิัยไดสรุปวา ถาองคกรสามารถตอบสนองความตองการให
บุคคลเกิดความกาวหนาในการทํางานแลว ก็จะเปนแรงจงูใจใหบุคลากรมีความคิดท่ีจะพัฒนาการ
ทํางานใหมีประสิทธิผลในองคกร 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ  
จันทรเพ็ญ เจริญศิลป (2544) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางการรับรูคุณคาของบุคคล 

ความกาวหนาของวิชาชีพนโยบายการพัฒนาบุคลากรกบัพฤติกรรมการพัฒนาบุคลากร ตามทฤษฎี
การปรับตัวของรอย วิจยัพบวา การรับรูคุณคาของบุคคล ความกาวหนาของวิชาชีพ นโยบายการ
พัฒนาการพัฒนาบุคลากร มีความสัมพันธทางบวกกบัพฤติกรรมการพัฒนาบุคลากร อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ (P<.001) การรับรูคุณคาของบุคคล และการรับรูความกาวหนาทางวิชาชีพเปนตวั
แปรทํานายพฤติกรรมการพัฒนาบุคลากรของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข โดยมีคาอํานาจการทํานายเทากับ 29.20 เปอรเซ็นต 

เบญจรัตน อุทิศพันธ (2541, อางใน สคาญจิต อุดมกิจวัฒนา, 2552, หนา 49)ศึกษาเร่ือง
ความพึงพอใจตอความกาวหนาในอาชพีขาราชการตํารวจช้ันประทวนในสังกัด โรงเรียนนายรอย
ตํารวจ พบวา จากกลุมตัวอยางท่ีมีความพึงพอใจตอความกาวหนาในอาชีพโดยเฉล่ียอยูในระดับสูง 
คือ ความสําเร็จของการปฏิบัติงาน การแตงตั้งท่ีเหมาะสมกับความรูความสามารถ ความ
เจริญกาวหนาในอาชีพ ความม่ันคงในอาชีพ สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน และกลุมตัวอยางเปน
กลุมท่ีมีประสบการณทํางานกับความพึงพอใจตอความกาวหนาในอาชีพ มีความสัมพนัธทุกระดับ 
โดยมีความรูสึกพอใจตอเพื่อนรวมงานอยูระดับสูงสุด และมีความรูสึกพอใจตอลักษณะของงานท่ี
ปฏิบัติอยูในระดับตํ่า  

 
2.2.5 แนวความคิดเก่ียวกับดานนโยบายการบริหารขององคกร 
ธงชัย สันติวงษ (2539) ใหความหมายวา การจัดการหรือการบริหาร หมายถึง ภาระหนาท่ี

ของผูนํากลุมซ่ึงจะตองจัดการใหทรัพยากรท้ังท่ีเปนตัวคนและวัตถุ สามารถประสานเขาดวยกัน 
เพื่อรวมกนัทํางานเปนองคกรท่ีมีประสิทธิภาพได และขณะเดียวกนัก็ตองจัดการนําองคกรใหมี
ความสัมพันธกับสภาพแวดลอมภายนอกไดอยางดีท่ีสุด 

ทฤษฎีการจัดการนี้สามารถนํามาประยกุตใหเขากับการบริหารขององคกร ซ่ึงประกอบดวย
ข้ันตอนดังตอไปนี้  

1. การวางแผน (Planning) เปนกระบวนการของการใชความคิด และการตัดสินใจ โดย
กําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายขององคกร จากนัน้ทําการวางแผนหามาตรการ หรือวิธีการ
ปฏิบัติท่ีจะทําใหเกิดผลลัพธตามวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีกําหนดไว 

2. การจัดองคกร (Organizing) เปนการจัดระเบียบงานภายในองคกร โดยแบงงานออกเปน
กลุมๆ พรอมกําหนดอํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบของพนักงานในแตละระดับ ตลอดจนการ
สรางความสัมพันธในหนวยงาน เพื่อมุงใหบรรลุเปาหมายเดยีวกัน 
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3. การนําองคกร (Leading) เปนบทบาทของผูบริหารในการใชอํานาจหนาท่ีของตนกระตุน
จูงใจใหสมาชิกในองคกรรวมแรงรวมใจ เพื่อการบรรลุเปาหมายขององคกร 

4. การควบคุม (Controlling) เปนกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยเปรียบเทียบ
กับเปาหมายท่ีไดกําหนดไว และหาหนทางแกไขขอผิดพลาดจากมาตรฐานท่ีไดกําหนดไว 

แนวความคดิเร่ืองการบริหารงานคุณภาพท่ัวท้ังองคกร  (นวัตกร เฉลิมพล, 2552) 
 Total Quality Management (TQM) หมายถึง การบริหารงานคุณภาพท่ัวท้ังองคกร เปนการ
บริหารโดยใหพนักงานขององคกรมีสวนรวมในการสรางผลงานคุณภาพตามความตองการของ
ลูกคา ภายใตปรัชญา “สามัคคี คือ พลัง และมีความเปนเอกภาพขององคกร”  

การดําเนินงาน การบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคกร 
การดําเนนิงาน การบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคกร มีข้ันตอนสําคัญดังนี้ 
1. กําหนดนโยบายการบริหารงานแบบมีสวนรวม เปนนโยบายท่ีไดรับการยอมรับจาก

ระดับสูงสุดขององคกรถึงระดับพนักงาน 
2. จัดโครงสรางการบริหารงานใหมีช้ันการบริหารงานนอย หรือการบริหารงานแบบ

ระนาบและสรางความเช่ือมโยง โดยกําหนดระบบความสัมพันธท่ีชัดเจน 
3. สรางความเช่ือม่ันใหกับพนักงาน คือ ทําใหพนกังานมีความเช่ือม่ันตอระบบการบริหาร

แบบมีสวนรวม สงผลใหพนกังานกลาคิด กลาทํา และการแสดงออก 
4. สรางความเช่ือม่ันใหกับหนวยงาน คือ ใหหนวยงานมคีวามเปนอิสระในการทํางาน เพื่อ

แกไขปรับปรุงงานของตนเอง โดยไมมีความกังวล 
5. จัดการฝกอบรมพนักงานทุกระดับ เพื่อพัฒนาความรูความสามารถ ทัศนคติตอองคกร  
6. กําหนดอํานาจ หนาท่ี และความรับผิดชอบใหหนวยงานสามารถประสานความรวมมือ

ของพนักงาน 
7. สรางทีมงานประสิทธิภาพดวยกิจกรรมกลุมคุณภาพ เชน กิจกรรม 5ส. กิจกรรม QCC 

ขอเสนอแนะปรับปรุง และการบํารุงรักษาแบบมีสวนรวม 
8. ใหทุกหนวยงานทํางาน โดยยดึกระบวนการ และความตอเน่ืองของกระบวนการให

ความสําคัญต้ังแตปจจยันําเขา (Input) วิธีการทํางาน (Process) และผลงาน (Output) 
ประโยชนสรางของการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคกร 
การบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคกร ชวยแกปญหาคุณภาพตํ่ากวามาตรฐานโดยหาสาเหตุท่ี

ชัดเจนไมได หรือมีสาเหตุท่ีสงผลกระทบตอเนื่องถึงผลลัพธท่ีไดต่ํากวามาตรฐาน เพราะ TQM ทํา
ใหเกิดผลตอการทํางานท่ัวท้ังองคกร ดังนี ้
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1.พนักงานทกุคนทุกระดับ มีสวนรวมรับผิดชอบและสรางผลงานคุณภาพ ทําใหพนกังาน
เกิดความมุงม่ัน ขจัดปญหาการทํางาน เพือ่ใหไดผลงานคุณภาพตามเปาหมาย 

2.หนวยงานทุกหนวยเห็นความสําคัญของตนเองจากการเช่ือมความสัมพันธของการ
ปฏิบัติงาน ผลงาน ท่ีมีตอคุณภาพตามเปาหมายของการปฏิบัติงาน 

3.นโยบายคุณภาพ ท่ีประกอบดวย 
Q = Quality คุณภาพของสินคาหรือบริการ 
C = Cost  การบริหารตนทุนอยางมีประสิทธิภาพ 
D = Delivery   การสงมอบตรงเวลา ลูกคาพงึพอใจ 
S = Safety  ความปลอดภยัในการทํางาน 
M = Morale  ขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
4.การรับฟงขอเสนอแนะ ปรับปรุงงานจากพนักงานเปนการบริหารงานแบบมีสวนรวม

เชนเดยีวกับกจิกรรม QCC ทําใหองศกรไดรับขอมูลปรับปรุงงานท่ีถูกตองชัดเจน 
5.การสรางมาตรฐานการทํางานของหนวยงาน โดยใชระเบียบวิธี PDCA ทําใหหนวยงานมี

การปรับปรุงการทํางานอยางตอเน่ือง 
6.การประเมินผลงานดวยเกณฑมาตรฐาน และแสดงผลที่ชัดเจนอธิบายได ทําใหเกิดการ

ยอมรับจุดบกพรองนําไปสูการปรับปรุงและแกไขวิธีการทํางาน 
7.การเปดโอกาสและสนับสนุนใหพนกังานและหนวยงานปรับปรุงการทํางาน คือ หัวใจ

ของ TQM และคุณภาพขององคกร 
จากความหมายขางตน ผูวจิัยไดสรุปวา การบริหารคุณภาพในองคกร คือ กระบวนการ

บริหารงานท่ีใชวงจรบริหารงานคุณภาพ จากนโยบายและวัตถุประสงคคุณภาพ เพื่อตอบสนอง
ความตองการของลูกคาของพนักงานและสังคม โดยใชหลักการบริหารงานคุณภาพในองคกร 
ระบบบริหารงานคุณภาพ และการบริหารงานคุณภาพท่ัวท้ังองคกร 

แนวความคดิของการบริหารนโยบายหรือการบริหารคุณภาพ (Deming’s Circle) 
การบริหารนโยบาย ถือเปนระบบการช้ีแจงและการกระจายนโยบายท่ีสําคัญๆ เพื่อนําไปใช

เปนแนวทางในการพัฒนาควบคูกับการปรับปรุงองคกรใหมีศักยภาพ ม่ันคงและแข็งแกรงข้ึน โดย
นโยบายนี้จะเปนเร่ืองท่ีบอกทิศทาง เปาหมายในเร่ืองสําคัญๆ ท่ีมีผลกระทบตอความอยูรอดและ
การเจริญเติบโตขององคกร ท่ีถายทอดใหกับผูท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบนั้นๆ ไปดําเนินการ และเปนการ
แสดงออกถึงความมุงม่ัน เพือ่ตองการที่จะไดรับความรวมมือจากพนกังานทุกคน ทุกระดับให
สามารถบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว ซ่ึงโดยท่ัวไปควรจะดําเนินการตามแผนงานตางๆ ใหเสร็จ
ภายในระยะเวลาท่ีกําหนด 
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จากขอมูลขางตน บรรพต ปนทรส (2545) ไดอธิบายถึงแนวความคิดการบริหารคุณภาพ 
(Deming’s Circle) โดยแนวคิดนี้ ผูท่ีนํามาเผยแพรท่ีประเทศญ่ีปุนเปนคนแรก คือ ดร. เอดวารด เดม
ม่ิง เม่ือป ค.ศ.1950 โดยแนวคิดการบริหารนี้ประกอบดวย 4 ข้ันตอนดังนี้  

ข้ันตอนท่ี 1 การจัดทําและวางแผน (Plan) คือ การทําความเขาใจในวัตถุประสงคใหชัดเจน 
มีหัวขอควบคุม (Control Point) แลว กําหนดกิจกรรมหรือกระบวนการตางๆท่ีตองการปรับปรุง 
โดยต้ังเปาหมายท่ีตองการจะบรรลุ พรอมท้ังกําหนดวิธีการดําเนนิการ เพื่อใหบรรลุเปาหมาย 

ข้ันตอนท่ี 2 การปฏิบัติงานตามแผน (Do) คือ การปฏิบัติงานกําหนดไว และคอยเฝาติดตาม
ความคืบหนา และการเก็บรวบรวมบันทึกขอมูลท่ีเกี่ยวของและผลลัพธนั้นๆ 

ข้ันตอนท่ี 3 การติดตามประเมินผล (Check) คือ การตรวจสอบวาการปฏิบัติงานเปนไป
ตามวิธีการทํางานท่ีตรงตามมาตรฐานหรือไม และทําการตรวจสอบคาวดัตางๆวาเปนไปตามเกณฑ
มาตรฐานและยังคงอยูในเปาหมายที่ไดทําการวางไวหรือไม  

ข้ันตอนท่ี 4 การกําหนดมาตรฐานการปรับปรุงแกไขส่ิงท่ีทําใหไมเปนไปตามแผน 
(Action) คือ การปรับปรุงแกไขขอบกพรองท่ีเกิดข้ึนหรือปรับมาตรฐานการทํางานใหม  

นอกจากน้ียังมีทฤษฎีองคกรสมัยใหมจะมีองคกรยอย ๆ อยู 2 ทฤษฎี 
1. ทฤษฎีระบบ จะมองวาองคกรเปนระบบๆหน่ึง ท่ีมีสวนประกอบ 5 สวนดวยกัน ไดแก  
Input คือ ส่ิงนําเขาหรือทรัพยากรที่ใชในการบริหารงานขององคกร 
Process คือ กระบวนการท่ีใชในการแปลงส่ิงนําเขาหรือทรัพยากร ใหออกมาเปน ส่ิง

สงออกหรือผลผลิต หรือการบริการ 
Output คือ ส่ิงสงออกหรือผลผลิต หรือการบริการ 
Feedback คือ ขอมูลยอนกลับ วาสินคาและการบริการไดรับความพึงพอใจหรือไม ซ่ึงจะ

เปนขอมูลท่ีกลับมาสูกระบวนการของการ Input  
Environment คือ ส่ิงแวดลอมท่ีมีผลกระทบตอการบริหารงาน เชน เศรษฐกิจ การเมือง 

วัฒนธรรม และสังคม เปนตน  
2. ทฤษฎีการบริหารตามสถานการณ พฒันามาจากความอิสระ ท่ีวาองคกรท่ีเหมาะสมท่ีสุด

ควรจะเปนองคกรท่ีมีโครงสราง มีระบบท่ีสอดคลองกับสภาพแวดลอมและสภาพความเปนจริง 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
บรรพต ปนทรส (2540) ศึกษาถึงการบริหารนโยบายและการบริหารงานประจําเปนของ

การบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคกร กรณีศึกษา บริษัท ปูนซิเมนตไทย (ลําปาง) จํากดั โดยผลที่ได
หลังจากการนาํนโยบายและการบริหารงานประจํามาใช ทําใหผูบริหารสามารถกระจายนโยบายสู
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หนวยงานตางๆ ไดอยางมีระบบ และอยางท่ัวถึง มีการพฒันาอยางตอเนื่องต้ังแตการวางแผนจนถึง
การปฏิบัติ และหนวยงานระดับปฏิบัติการมีการทํางานอยางเปนระบบ มีการพัฒนาอยางตอเน่ือง
เชนกัน ซ่ึงปญหาการนําการบริหารนโยบายและการบริหารงานประจําวนัมาใช สวนใหญ คือ 
ผูบริหารไมไดติดตามแผนงานอยางจริงจัง พนักงานขาดแรงจูงใจท่ีจะปรับปรุงงานและรูสึกสับสน
กับระบบตางๆ ท่ีซับซอน ซ่ึงบริษัทไดแกไข โดยการกําหนดใหมีจดุวดัผลการดําเนนิงานให
ผูบริหารระดับกลางทําเปนตัวอยาง และจัดใหมีท่ีปรึกษามาชวยแนะนําการบริหารงานของ
หนวยงาน 

 
2.2.6 แนวความคิดเก่ียวกับดานผูบงัคับบัญชา 
ความหมายของผูนํา 
โชติณัฎฐ คงพานิช (2547) กลาววา บุคคลท่ีมีอํานาจหรืออิทธิพลในการกระตุนโนมนาวจูง

ใจใหผูอ่ืนปฏิบัติงาน เพื่อบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคกร อีกท้ังยังมีอางถึงนักวิชาการ
ท่ีไดกลาวถึงความหมายของผูนํา ดังน้ี 

นพเกา ศิริพล ไพบูลยและคณะ (2545 อางใน โชติณัฎฐ คงพานิช, 2547, หนา 11) ให
ความหมายวา ผูนําเปนบุคคลท่ีสามารถใหอํานาจอิทธิพลตางๆ ท้ังทางตรงและทางออม นํากลุม
ประกอบกิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึง เพื่อความกาวหนาและความสําเร็จขององคกร โดยใชอิทธิพลจูง
ใจและชักนําผูอ่ืนใหปฏิบัติตาม 

Terry (1990 อางใน โชติณัฎฐ คงพานิช, 2547, หนา 11)  ใหความหมายวา ผูนํา คือ ผูท่ีใช
อิทธิพลหรืออํานาจหนาท่ีในความสัมพันธท่ีมีอยูตอผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตางๆ เพื่อ
ปฏิบัติการและอํานวยการ โดยใชกระบวนการติดตอซ่ึงกนัและกนั เพื่อใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนด
ไว 

Grorge และ Jones (1999 อางใน โชติณัฎฐ คงพานิช, 2547, หนา 11) ไดใหความหมายวา 
ผูนําเปนบุคคลท่ีสามารถมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนภายในกลุมหรือในองคกร มีอํานาจในการส่ังการ 
และการบังคับบัญชาบุคคลอ่ืน เปนผูท่ีสามารถชวยใหองคกรประสบผลสําเร็จตามเปาหมายได 

อีกทั้ง โชติณัฎฐ คงพานิช (2547, หนา 11)  ยังกลาวถึงเร่ืองของทักษะการเปนผูนํา แนวคิด
เทคนิคในการเปนผูนํา ทฤษฎีผูนําเชิงสถานการณ ทฤษฎีตามสถานการณของฟดเลอร และทฤษฎี
เสนทาง – เปาหมาย โดยมีรายละเอียด 

ทักษะการเปนผูนํา  
พรนพ พุกกะพันธ (2542 อางใน โชติณัฎฐ คงพานิช, 2547, หนา 14) กลาววา ผูนําจะตองมี

ความสามารถในการจูงใจบุคคล การวิเคราะหและตัดสินใจ เขาใจจิตใจผูอ่ืน เปนผูช้ีนํามากกวา
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ควบคุมและส่ังการ และเปนผูมีวิสัยทัศนกวาง ซ่ึงทักษะของการเปนผูนําเปนส่ิงท่ีมีความสําคัญอยาง
ยิ่งตอความสามารถในการเปนผูนํา ซ่ึงทักษะเหลานี้ ไดแก 

1. ทักษะทางดานเทคนิค (Technical Skill) คือ ความรูความสามารถในหนาท่ีการทํางานท่ี
รับผิดชอบ เปนความสามารถในการใชวิธีการ อุปกรณและเทคนิคตางๆ สําหรับการปฏิบัติงาน
อยางใดอยางหน่ึง โดยเฉพาะทักษะดังกลาวไดมาจากประสบการณและการศึกษา เชน การทําบัญชี 
หรือทักษะทางเทคนิคของวศิวกร เปนตน 

2. ทักษะทางดานมนุษยสัมพนัธ (Human Skills) คือ ความสามารถในการเขากับบุคคลอ่ืน
ไดดี มีความเขาใจเกีย่วกับพฤติกรรมมนุษยและมีความสามารถในการทํางานรวมในลักษณะเปนทีม
ไดอยางมีประสิทธิภาพ และสามารถทํางานผูรวมงานทุกคนไดท้ังท่ีอยูระดับเหนือกวา 
ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

3. ทักษะดานความคิด (Conceptual Skills) คือ ความสามารถในการใชสมองคิดริเร่ิม 
สรางสรรค คิดวางแผนจัดการ และสามารถคาดการณลวงหนาถึงผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนได เปน
ทักษะท่ีเกีย่วของกับการใชความนึกคิด เชน การสามารถมองเหตุการณอยางเปนระบบ คิดอยางเปน
ระบบ เปนตน 

แนวคิดเทคนคิในการเปนผูนํา 
1. เทคนิคในการส่ังการ ควรจะตองถูกกาลเทศะ คําส่ังมีความชัดเจน ทําใหผูรับคําส่ังเขาใจ

ไดถูกตองและปฏิบัติไดตรงตามความตองการ 
2. เทคนิคในการคานและตําหนิผูอ่ืน ควรจะตองมีรากฐานมาจากงานมิใชตําหนิ เพราะ มี

อคติสวนตัว การตําหนิจะตองมีขอเท็จจริงและมีเหตุผลสนับสนุนพรอมท้ังมีวิธีแกไขประกอบดวย 
3. เทคนิคในการใหขวัญและกําลังใจ ควรชมเชยยกยองท่ีทําดีดวยความจริงใจ เพื่อเปน

กําลังใจในการปฏิบัติงาน 
4. เทคนิคในการปฏิบัติตน ตองวางตัวใหเท่ียงตรง มีความยุติธรรม ไมเลือกที่รักมักท่ีชัง มี

การจายงานอยางท่ัวถึง ทําตัวเปนมิตรอยางสมํ่าเสมอกับผูรวมงานทุกคน 
5. เทคนิคในการรับฟงคําแนะนํา ควรสรางบรรยากาศใหผูรวมงานกลาแสดงออกและ

แสดงความคิดเห็น รับฟงความคิดเห็นดวยความยินดี และนําเสนอแนะนําท่ีมีประโยชนไปปฏิบัติ
ตามโอกาส 

6. เทคนิคการรักษาความสามัคคีในหมูคณะ ควรทําตนเองใหเปนหลักท่ีพึ่งและเปน
ตัวอยางท่ีดีของผูรวมงาน เอาใจใสดแูลความเปนอยู และสรางความเขาใจอันดีของผูรวมงานอยาง
สมํ่าเสมอ 
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7. เทคนิคการสงเสริมผูรวมงาน ควรฝกฝนสนับสนุนผูรวมงานใหมีผลงานและมี
ความสามารถเพ่ิมข้ึน ชวยเหลือและใหคําปรึกษาดวยความจริงใจ สนับสนุนใหผูรวมงานเปนผูนํา
หรือกาวหนาในตําแหนงท่ีสูงข้ึนเม่ือมีโอกาส  

ทฤษฎีผูนาํเชิงสถานการณ (Situational Leadership) 
Northouse (1997 อางใน โชติณัฎฐ คงพานิช, 2547, หนา 15) หลักสําคัญท่ีเปนพื้นฐานของ

ทฤษฎี คือ ผูนําจะนําเอาพฤติกรรมอะไรมาใชในการทํางานยอมข้ึนอยูกับความพรอมของ
ผูปฏิบัติงาน ผูนําจะตองเลือกวิธีการท่ีใชในการทํางานใหสอดคลองกับความพรอมของผูปฏิบัติงาน 
วิธีการท่ีผูนําใชในการทํางานมี 4 วิธี ดังน้ี 

1. การส่ังการ (Directing) หมายถึง การส่ังใหทํางานตามแนวทางที่กําหนดวาตองทําอะไร 
และทําอยางไร ใชในสถานการณท่ีผูปฏิบัติงานมีความพรอมตํ่า ขาดท้ังความสามารถและแรงจูงใจ 

2. การสอนงาน (Coaching) เปนการอธิบายใหผูปฏิบัติงานมีความรูความเขาใจในวิธีการ
ทํางานและผลท่ีเกิดกระตุนใหมีความรูและมีแรงจูงใจ ใชในสถานการณท่ีผูปฏิบัติงานมีความพรอม
ปานกลาง 

3. การใหมีสวนรวม (Participating) เนนการส่ือสารและตัดสินใจรวมกนั ใหการสนับสนุน
สงเสริมกอใหเกิดกําลังใจในการทํางาน ใชในสถานการณท่ีผูปฏิบัติงานมีความสามารถ แตขาด
แรงจูงใจ 

4. การมอบหมายงาน (Delegating) ใชในสถานการณท่ีผูปฏิบัติงานมีความพรอมสูง คือ มี
ท้ังความสามารถและมีแรงจูงใจ เพยีงผูนํามอบหมายงานและอํานาจให สงเสริมสนับสนุนเพียง
เล็กนอยผูปฏิบัติงานก็สามารถทํางานใหสําเร็จได 

ทฤษฎีตามสถานการณของฟดเลอร (Fielder’s Contingency Theory) 
Riggo (1990 อางใน โชติณฎัฐ คงพานิช, 2547, หนา 21) การศึกษาผูนาํตามสถานการณ

ของฟดเลอร แยกเปน 2 สวน คือ สวนแรก เปนพฤติกรรมของผูนํา ไดแก ผูมุงเนนงาน  
(Task-oriented) และผูนําท่ีมุงความสัมพนัธ (Relationship-oriented) สวนท่ีสอง เปนสถานการณ 
เปนรูปแบบท่ีใชกําหนดวาพฤติกรรมผูนําเหมาะสมกับสถานการณใด ตัวสถานการณจะช้ีวาควรใช
ผูนําประเภทใดจึงจะดีท่ีสุด แบงออกเปน 3 องคประกอบ ไดแก 

ความสัมพันธระหวางผูนํากบัปฏิบัติงาน (Leader-Member Relation) หมายถึง ลักษณะของ
ผูนํากับกลุมทํางาน หากท้ังสองฝายมีความไววางใจกัน ใหเกียรติกนั เช่ือถือและเขาใจกนั 
ความสัมพันธจะอยูในระดับดี แตถาตรงกนัขามก็จะมีความสัมพันธอยูในระดับไมด ี
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โครงสรางงาน (Task Structure) หมายถึง ระดับท่ีงานของกลุมระบุไวชัดเจนหรือไมชัดเจน
เปนงานประจาํและเขาใจงาย โครงสรางงานก็มีระดับความแนนอนสูง แตถาเปนไปในทางตรงกัน
ขามโครงสรางงานก็มีระดับความแนนอนต่ํา 

อํานาจเกดิจากตําแหนงงาน (Position Power) หมายถึง อํานาจบังคับบัญชาของตําแหนง
งานนั้น หากผูนํามีอํานาจเต็มท่ีในการมอบหมายงาน การลงโทษและการใหรางวัล ก็ถือวาอํานาจท่ี
เกิดจากตําแหนงงานน้ันออนแอหรือนอย 

ดังนั้น การใชพฤติกรรมผูนําแบบใดจึงข้ึนอยูกับแตละสถานการณท่ีเผชิญ 
ทฤษฎีเสนทาง – เปาหมาย (Path-Goal Theory) 
House (1967 อางใน โชติณฎัฐ คงพานิช, 2547, หนา 22) หลักสําคัญของทฤษฎี คือ การมุง

ใหผูมีพฤติกรรมความเปนผูนําเชิงกระตุน สามารถจูงใจลูกนองไดโดยการทําใหเสนทางท่ีนําไปสู
เปาหมายปราศจากอุปสรรค ประสิทธิภาพของผูนําข้ึนอยูกับการประสานทวงทํานองการนําใหเขา
กับลักษณะลูกนองและลักษณะงาน พฤติกรรมผูนํามีดังตอไปน้ี 

1. บัญชาหรือส่ังการ (Directive) หมายถึง กําหนดบทบาท หนาท่ี มาตรฐานการทํางาน 
กฎระเบียบและเปาหมายของกลุม เนนท่ีผลผลิต 
 2. สนับสนุน (Supportive) หมายถึง ใสใจความตองการของลูกนอง ใหความชวยเหลือ เนน
ท่ีตัวบุคคล 
 3. การใหมีสวนรวม (Participate) หมายถึง ลูกนองสามารถปรึกษารือ แสดงความคิดเห็น มี
สวนรวมในการคิดสรางสรรคในการทํางานได 
 4. มุงสัมฤทธ์ิ (Achievement-Oriented) หมายถึง มีการกระตุนทาทายความสามารถของ
ลูกนอง ตั้งมาตรฐานการทํางานสูง เนนการปรับปรุงศักยภาพของบุคคลและผลงานอยางตอเน่ือง 

นอกจากน้ีในเรื่องของการเปนผูนําท่ีดีแลว องคกรก็ควรจะศึกษาในเร่ืองของความพึงพอใจ
ตอการบังคับบัญชา ซ่ึงมีนักวิชาการกลาวถึง ความพึงพอใจตอการบังคับบัญชา ดังตอไปนี้  

ปภัส ฉัตรยาลักษณ (2540) กลาววา ความพึงพอใจตอการบังคับบัญชา หมายถึง ความรูสึก
ท่ีดีของพนักงานท่ีมีตอรูปแบบบังคับบัญชาของผูบังคับบัญชา 

ศรีสกุล สังขศรี (2541) ใหความหมาย ความพึงพอใจตอการบังคับบัญชาวา เปนความรูสึก
ทางบวก ความรูสึกชอบ และเหน็ดวย ท่ีผูใตบังคับบัญชามีตอพฤติกรรมการบังคับบัญชาและ
คุณลักษณะของผูบังคับบัญชา 

เสนีย นันทยานนท (2543) ใหความหมายความพึงพอใจตอการบังคับบัญชาวา การทํางาน
ดวยความรูสึกท่ีดีหรือมีทัศนคติท่ีดีตอการบังคับบัญชาและผูบังคับบัญชา 
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สมบัติ อังกูรพิริยะ (2544) กลาววา ความพึงพอใจตอการบังคับบัญชา หมายถึง อารมณ 
ความรูสึกที่ดขีองแตละบุคคลท่ีมีตอผูบังคับบัญชาและการบังคับบัญชาในองคกรท่ีตนปฏิบัติงาน
อยู  

อํานวย แสงสวาง (2544) กลาววา ความพึงพอใจตอการบังคับบัญชา หมายถึง การแสดง
ความรูสึกของผูใตบังคับบัญชาท่ีมีตอผูบังคับบัญชา ซ่ึงแสดงออกมาในทางบวก 

จากความหมายขางตน ผูวจิัยไดสรุปวา ความพึงพอใจตอการบังคับบัญชา หมายถึง อารมณ 
ความรูสึกทางบวกที่ผูใตบังคับบัญชามีตอผูบังคับบัญชาและรูปแบบการบังคับบัญชา 

ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัใหนิยามความพึงพอใจตอการบังคับบัญชาวาเปนความรูสึกทางบวก
ท่ีผูใตบังคับบัญชามีตอพฤติกรรมการบังคับบัญชาของผูบังคับบัญชา ซ่ึงไดแก การวางแผน การ
จัดระบบ การมีมนุษยสัมพนัธ การชี้แนะ และการควบคุม 

แบบวัดความพึงพอใจตอการบังคับบัญชา แบงออกเปน 5 องคประกอบ ดังตอไปนี ้
1. ดานการวางแผน (Planning) หมายถึง การกําหนดวัตถุประสงค เปาหมาย วิธีการ และ

แผนงานในการทํางาน เพื่อใหหนวยงานบรรลุเปาหมาย 
2. ดานการจดัระบบ (Organizing) หมายถึง การกําหนดกระบวนการทํางาน การแบงงาน 

และการมอบหมายงาน เพื่อใหทํางานรวมกันอยางราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ 
3. ดานการมีมนุษยสัมพนัธ (Human Relation) หมายถึง ความสามารถในการทํางาน

รวมกับผูใตบังคับบัญชาไดดี ตลอดจนมีทักษะการมีปฏิสัมพันธ และการจัดการกับปญหาความ
ขัดแยง 

4. ดานการช้ีนาํ (Leading) หมายถึง การจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาทํางานอยางเต็ม
ความสามารถ ตลอดจนการรักษา สงเสริม และพัฒนาความสามารถของผูใตบังคับบัญชา โดยการ
สนับสนุน สอนงาน และใหคําแนะนําปรึกษาในการทํางาน 

5. ดานการควบคุม (Controlling) หมายถึง การดูแลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาให
เปนไปตามแผนการ ประกอบดวยการกําหนดมาตรฐาน การใหขอมูลยอนกลับ การตดิตามความ
คืบหนาและการประเมินผลงาน 

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
ปภัส ฉัตรยาลักษณ (2540) ทําการวิจยัเร่ืองบทบาทการบังคับบัญชาของหัวหนางานกับ

ความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอการบังคับบัญชาของพนักงานสํานกับริการโทรศัพทจังหวัด
เชียงใหมและจังหวดัลําปาง พบวา ความแตกตางในบทบาทของผูบังคับบัญชาของหัวหนางานท่ี
ปฏิบัติจริงตามการรับรูและตามความคาดหวังของพนักงานมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจ
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ของพนักงานท่ีมีตอการบังคับบัญชาและความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอการบังคับบัญชามี
ความสัมพันธทางบวกกบัความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 

วุฒิชาติ สุนทรสมัย (2541) ศึกษาเกีย่วกับพฤติกรรมการนําของผูนําและความพึงพอใจใน
งานของผูใตบังคับบัญชา พบวา ผูใตบังคับบัญชามีความพึงพอใจพฤติกรรมการนําเรียงลําดับจาก
มากไปนอยตามลําดับ คือ ดานการเปดเผยตนเอง ดานการคํานึงถึงผูบังคับบัญชา ดานการปลอย
อิสระ ดานการคํานึงถึงลูกนอง และดานความสามารถในการจัดการกบัความไมแนนอน 

ศรีสกุล สังขศรี (2541) ทําการศึกษาเร่ืองลักษณะผูนําและความพึงพอใจในงานดานการ
บังคับบัญชาท่ีการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ พบวา ผูใตบังคับบัญชาจะมี
ความพึงพอใจมากท่ีสุดเม่ือผูบังคับบัญชามีลักษณะผูนําดานสนใจความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา
และดานความไววางของผูบังคับบัญชา 

สมบัติ อังกูรพิริยะ (2544) ทําการศึกษาความพึงพอใจในงานของพนักงานขายเวชภณัฑ ใน
จังหวดัเชียงใหม พบวา พนกังานมีความพงึพอใจดานการบังคับบัญชาของหัวหนางานโดยเฉล่ียอยู
ในระดบัมาก โดยเรียงลําดับคาเฉล่ียไดดังน้ี ความยตุิธรรมในการบังคับบัญชา ความยุติธรรมในการ
พิจารณาผลงาน การเปดโอกาสใหมีสวนรวม การส่ังงานมอบหมายมีความชัดเจน วิธีการ
ควบคุมดูแลการปฏิบัติงาน การสอนงาน และการเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนาตนเอง 

 
2.3 แนวความคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน  

ความหมายของพึงพอใจในงาน  
พงศ (2540 อางใน ชัยวัฒน ตันติภาสวศิน, 2548, หนา 41) ไดใหความหมายของความพึง

พอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอการทํางานในทางบวกและทางลบ และเปนสุข
ของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานตลอดจนทําใหเกิดความพึงพอใจ มีความกระตือรือรน มีความ
มุงม่ัน มีขวัญกําลังใจในการทํางาน เพราะส่ิงตางๆเหลานี้จะสงผลตอการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
รวมท้ังสงผลไปถึงผลสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร 

Yoder (1958 อางใน ชัยวัฒน ตันติภาสวศิน, 2548, หนา 6) ไดใหความหมายของความพึง
พอใจในงานวาเปนความพึงพอใจในงานท่ีทํา และเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานน้ันใหสําเร็จตาม
วัตถุประสงคขององคกร บุคคลจะมีความรูสึกพึงพอใจในงานท่ีทํา และท่ีจะปฏิบัติงานน้ันให
ประโยชนตอบแทน ท้ังทางดานวัตถุและทางดานจิตใจ และสามารถตอบสนองความตองการได 
 Good (1973 อางใน ชัยวัฒน ตันติภาสวศิน, 2548, หนา 13) ไดใหความหมายของความพึง
พอใจในงาน หมายถึง ระดบัของความพึงพอใจ ซ่ึงเปนผลมาจากความสนใจ และทัศนคติของ
บุคคลท่ีมีตอคุณภาพ และสภาพของงานน้ันๆ 
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 Locke (1976 อางใน ชัยวัฒน ตันติภาสวศิน, 2548, หนา 303) ไดใหความหมายของความ
พึงพอใจในงาน วาหมายถึง ความพึงพอใจหรืออารมณทางบวก เปนผลที่เกิดมาจากการประเมินการ
ทํางานของบุคคล หรือประสบการณในการทํางานของบุคคล 
 Dessler (1983 อางใน ชัยวัฒน ตันติภาสวศิน, 2548, หนา 204) ไดใหความหมายของความ
พึงพอใจในงานวาเปนระดับของความรูสึกตองาน บุคคลมีความตองการท่ีสําคัญ เชน การมีสุขภาพ
ท่ีดี มีความม่ันคง มีคนยกยอง ส่ิงเหลานี้เม่ือไดรับการตอบสนองแลวทําใหมีผลตอการปฏิบัติงาน 
 Muchinsky (1990 อางใน ชัยวัฒน ตันติภาสวศิน, 2548, หนา 303) ไดใหความหมายของ
ความพึงพอใจในงาน หมายถึง การตอบสนองทางอารมณ และการตอบสนองดวยความรูสึกชอบ
และไมชอบ ดงันั้น ความพงึพอใจจึงเปนขอบเขตของความรูสึกชอบ หรือพอใจท่ีบุคคลไดรับจาก
งาน 
 Greenberg และ Baron (1993 อางใน ชัยวฒัน ตันติภาสวศิน, 2548, หนา 185) ไดให
ความหมายของความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทัศนคติทางบวก หรือทางลบท่ีบุคคลมีตองานของ
เขา 
 Spector (1996 อางใน ชัยวัฒน ตันติภาสวศิน, 2548, หนา 214) ไดใหความหมายของความ
พึงพอใจในงาน หมายถึง ทัศนคติท่ีดีตองาน โดยสะทอนใหเห็นถึงความรูสึกของบุคคลท่ีมีตองาน
ของตน 
 Gordon (1990 อางใน ชัยวัฒน ตันติภาสวศิน, 2548, หนา 67) ไดใหความหมายของความ
พึงพอใจในงาน หมายถึง ผลลัพธเม่ืองานนัน้สามารถบรรลุหรือชวยใหสําเร็จได และตรงกับคานิยม
สวนบุคคล ความคาดหวัง และมาตรฐาน สวนความไมพึงพอใจนั้นเกดิข้ึนเม่ือพนกังานรับรูวางานท่ี
ทํามีอุปสรรคไมสามารถทําสําเร็จได 
 จากความหมายขางตน ผูวจิัยไดสรุปความหมายของความพึงพอใจในงาน หมายถึง ภาวะ
ของความรูสึกในทางบวกของบุคคลท่ีมีตอการทํางาน เปนความรูสึกจากการไดรับการตอบสนอง
จากการทางรางกายและจิตใจ ซ่ึงเปนผลมาจากปจจัยหรือองคประกอบในการทํางาน 

ความสําคัญของการศึกษาความพึงพอใจในงาน  
 พงศ (2540 อางใน ชัยวัฒน ตันติภาสวศิน, 2548, หนา 44) ไดใหทัศนะความสําคัญของ
การศึกษาความพึงพอใจในงานไวดังนี ้
 1.  เพื่อความเขาใจเกีย่วกับแหลงหรือสาเหตุท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจและความไมพึง
พอใจในงาน 
 2.  เพื่อใหเขาใจถึงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับการปฏิบัติงาน 
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 3.  เพื่อเรียนรูถึงความสัมพันธของความพึงพอใจในงานกับการฝกอบรม การขาดงาน การ
ออกจากงาน และอ่ืนๆ 
 4.  เพื่อเลือกใชเคร่ืองมือ หรือวิธีการ เพื่อเพ่ิมความพึงพอใจในงานไดอยางถูกตอง แมความ
พึงพอใจในงานไมใชเร่ืองงายท้ังนี้ เพราะคําวา “งาน” มีความสลับซับซอน และมีความเก่ียวของกับ
กิจกรรมตางๆ ท่ีตองกระทํา เชน หนาท่ี ความรับผิดชอบ เปาหมาย การติดตอสัมพันธ และผลของ
งาน เปนตน 

ทฤษฎีลําดับขัน้ความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy Of Needs) 
 มาสโลวกลาววา (อํานวย แสงสวาง, 2544, หนา 72-74) ความตองการของมนุษยสามารถ
แบงออกเปน 5 ลําดับข้ัน คือ 
 ลําดับข้ันท่ี 1  ความตองการทางสรีระ (Physiological Needs) ลําดับตํ่าท่ีสุดเปนระดับความ
ตองการของมนุษยเปนปจจัยพื้นฐาน เปนความตองการทางสรีระท่ีสามารถทําใหมนษุยดํารงชีวิตอยู
รอดได ไดแก ปจจัย 4 อาหาร เคร่ืองนุงหมเส้ือผา ยารักษาโรค และท่ีอยูอาศัย เปนตน 
 ลําดับข้ันท่ี 2  ความตองการความม่ันคงและความปลอดภัย (Security and Safety Needs) 
เปนส่ิงท่ีมนุษยมีความปรารถนาใหมีความม่ันคงและความปลอดภัย มีความอบอุนทางดานรางกาย
และทางจิตใจ เชน ปราศจากการประสบอุบัติเหตุ การบาดเจ็บ การเจ็บปวย เศรษฐกจิตกตํ่า การถูก
ขมขูจากบุคคลอ่ืน และการถูกโจรกรรมทรัพยสิน เปนตน เปนลําดับข้ันความตองการของมนุษยท่ี
เกิดข้ึนเม่ือความตองการทางสรีระไดรับการตอบสนองอยางมีความพอใจแลว 
 ลําดับข้ันท่ี 3  ความตองการทางสังคม (Social Needs) เม่ือมนุษยไดรับความตองการทาง
สรีระและความตองการความม่ันคงความปลอดภัยจนเปนท่ีพอใจแลว ตามทรรศนะของมาสโลว 
มนุษยก็ไมมีความตองการทีจ่ะตองมีการจงูใจทางพฤติกรรมอีกตอไป ความตองการทางสังคมจึง
กลายเปนตัวกระตุนท่ีมีประสิทธิภาพตอพฤติกรรมของมนุษย ไดแก ความตองการการยอมรับการ
เขาเปนสมาชิก การใหความรัก การใหอภยั และความเปนมิตร เปนตน 
 ลําดับข้ันท่ี 4  ความตองการการยอมรับนบัถือหรือความตองการอีโก (Esteem or Ego 
Needs) มาสโลว ไดใหความหมายไว 2 ประการ คือ 
  ประการท่ี 1  ความตองการเหลานั้นเปนสวนท่ีเกี่ยวกับการยกยองนับถือ เปนความ
ตองการความเช่ือม่ันในตนเอง ความมีอิสรภาพ ความสําเร็จ และความรู 
  ประการท่ี 2  ความตองการเหลานั้น มีสวนเกี่ยวกับการมีช่ือเสียง เปนความ
ตองการตําแหนง การยอมรับ การยกยองชมเชย และการนับถือจากเพื่อนความตองการอีโก (Ego 
Needs) ไมคอยจะไดรับความพอใจมากนกั ตามทรรศนะของมาสโลวกลาววา มนุษยมีความม่ันคง 
มีความตองการไมมีขอบเขตจํากัด ตองการความสําเร็จมากข้ึน ตองการมีความรูมากข้ึน และ
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ตองการการยอมรับมากข้ึน ในอีกทางดานหน่ึงความตองการทางสรีระ ความตองการความม่ันคง
ปลอดภัย และความตองการทางสังคมมีขอบเขตจํากัด มนุษยสามารถไดรับความตองการดังกลาว
อยูในระดับท่ีนาพอใจบอยๆ ดังนั้นความตองการอีโก สามารถจูงใจมนุษยใหเกิดพฤติกรรมได
ตอเม่ือความตองการไดรับการตอบสนองเปนท่ีนาพอใจอยูในระดับตํ่า 
 ลําดับข้ันท่ี 5  ความตองการความสําเร็จ(Self-actualization Needs) เปนความตองการระดับ
สูงสุดของมนุษย เปนส่ิงท่ีปรารถนาท่ีจะคนพบวา ตวัเราที่แทจริงเปนใครและสามารถท่ีจะพัฒนา
ตนเองใหมีศักยภาพไดสูงสุดเทาท่ีจะกระทําได ความพยายามของมนุษยท่ีจะใหบุคคลอ่ืนยอมรับ
นับถือรวมกับความตองการและความสําเร็จของตนเอง ซ่ึงมาสโลว เรียกวา ความตองการความ
เจริญกาวหนา (Growth Needs) ความเจริญกาวหนาของบุคคลจะไมสามารถดําเนินตอไปไดสําเร็จ 
ถาตราบใดท่ีความตองการของบุคคลยังไมไดรับความพอใจ 

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรทซเบิรก  
อํานวย แสงสวาง (2544 อางใน จงกลณี จันทรทะเล, 2548, หนา 6) ไดกลาวถึงทฤษฎีสอง

ปจจัยของเฮิรทซเบิรก ไววาเฮิรทซเบิรก ไดทําการศึกษาวิจัย วิศวกรและนักบัญชีจาํนวนมากกวา 
200 คน โดยต้ังคําถามและใหอธิบายความรูสึกในขณะท่ีมีความพอใจหรือไมพอใจในการทํางาน 
พบวา เม่ือวิศวกรและนักบัญชีมีความรูสึกวา ไมพอใจในการทํางานเกดิข้ึนจากเง่ือนไขการทํางาน
ทางกายภาพ คาจาง ความปลอดภัย และการติดตอสัมพันธกันภายในหนวยงาน ถาสภาพเง่ือนไขใน
การทํางานเปนผลทางบวก ความรูสึกไมพอใจในการทาํงานจะไมเกดิข้ึน จึงตองใหบุคคลมีบทบาท
เปนการปองกนัการเกดิปฏิบัติกิริยาทางลบ 

เฮิรทซเบิรก ไดใหความหมายของปจจยัเหลานี้เปน 2 ปจจัย ดังนี ้
 1. ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) เปนปจจัยท่ีทําใหเกดิความพอใจในการทํางานและทํา
ใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานอยูในเกณฑระดับตํ่า ประสิทธิภาพการทํางานลดลง ผลผลิตลดลง 
ปจจัยอนามัย ไดแก 
  1.1  อัตราคาจาง 
  1.2  ความม่ันคงและความปลอดภัยในอาชีพ 
  1.3  เง่ือนไขสภาพการทํางานทางดานกายภาพ 
  1.4  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
  1.5  นโยบายบริษัท 
  1.6  คุณภาพการนิเทศงาน 
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 2.  ปจจัยกระตุน (Motivation Factors) เปนปจจัยท่ีกอใหเกิดความพอใจในการทํางานและ
มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดบัสูง การทํางานมีประสิทธิภาพเพิม่ข้ึน ผลผลิตเพิ่มข้ึน ปจจยั
กระตุน ไดแก 
  2.1  การยอมรับวาทํางานดี 
  2.2  การมีโอกาสเจริญกาวหนาหรือไดศึกษาตอ 
  2.3  การมีโอกาสไดรับการเล่ือนตําแหนง 
  2.4  การไดรับความรับผิดชอบเพิ่มสูงข้ึน 
  2.5  ลักษณะของงานท่ีใหทํา 
  2.6  การมีโอกาสไดรับความสําเร็จในการทํางาน 
 ปจจัยอนามัยนั้นหากไมไดรับการสนองในระดับท่ีเพียงพอจะทําใหเกดิความไมพอใจใน
การทํางานและทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานอยูในเกณฑระดับตํ่า นอกจากน้ีปจจัยอนามัยอาจ
เรียกอีกอยางหน่ึงวาปจจยัภายนอก โดยในสวนของอัตราคาจางซ่ึงเปนสวนหนึ่งของปจจัยภาย
นอกนั้นไดกลาว รวมถึงเงินเดือนและสวัสดิการไวดวย สวนปจจัยกระตุนหากไดรับการสนองใน
ระดับท่ีเพยีงพอจะกอใหเกิดความพอใจในการทํางานและมีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับสูง 

ทฤษฎีความคาดหวัง  
 สุมาลี พัฒนเจริญ (2547) ไดอธิบายแนวความคิดของ Victor H. Vroom (1964 อางใน 
สุมาลี พัฒนเจริญ, 2547, หนา 42) วาไดทําการศึกษาทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy Theory) 
เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางการทํางานกบัรางวัลผลตอบแทน โดยคํานึงถึงองคประกอบ 3 
ประการ ตอไปน้ี 
 1. ความคาดหวัง (Expectancy) แสดงความสัมพันธระหวางความพยายามในการทํางานกับ
ผลงานท่ีเกิดข้ึน คือ การท่ีบุคคลประเมินความเปนไปไดวาถามีความพยายามเพิ่มข้ึนหรือทํางาน
หนักข้ึนจะนําไปสูผลงานท่ีดีข้ึนนั้น คือ การประเมินความสามารถในการทํางานของตน ซ่ึงถา
บุคคลมีความคาดหวังเชนนีก้็จะมีความพยายามเพ่ิมมากข้ึน 
 2. ส่ิงท่ีเปนเคร่ืองมือ (Instrumentality) คือ การรับรูและการหวังวาผลงานท่ีเกิดข้ึนจากการ
มีความพยายามเพ่ิมข้ึนจะนําไปสูรางวัลผลตอบแทนท่ีตองการ ถาบุคคลใดคิดวาเม่ือทํางานไดผลดีก็
จะไดรับความสนใจ และรางวัลตอบแทนบุคคลนั้นก็จะไมเลือกทํางานหนัก องคประกอบนี้จึง
แสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางผลการทํางานกับรางวัล 
 3. ความชอบพอ (Valence) เปนความตองการภายในของบุคคล คือ การตีคุณคาหรือการมี
คานิยมตอรางวัลหรือผลท่ีไดหรืออาจเรียกวาเปนความพอใจในรางวลัผลตอบแทนก็ได ซ่ึง
ความชอบพอนี้ไมไดเกิดจากตัวรางวัลท่ีไดแตเกิดจากปจจัยภายในบุคคลจึงมีความแตกตางออกไป
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ตามแตละบุคคล คนบางคนชอบทํางานบางอยาง เพราะไดเงินเดือนดี เพราะตีคาของรางวัลตอบ
แทนท่ีเปนเงินเอาไวสูง บางคนชอบทํางานเพราะเปนงานท่ีทาทาย มีความรับผิดชอบสูง เพราะมี
คานิยมสูงเกีย่วกับรางวัลตอบแทนท่ีเปนความสําเร็จ เปนตน 
 องคประกอบท้ัง 3 ประการน้ี เปนส่ิงซ่ึงมีอิทธิพลตอการจูงใจ โดยตองสัมพันธตอเน่ืองเปน
ขบวนการ คือ การจูงใจในการทํางานนั้น เร่ิมข้ึนจากการทีบุ่คคลมีความคาดหวังในการทํางานของ
ตนนั้น คือ รูความสามารถของตนจะนําไปสูผลงานท่ีดีและรับรูวาอะไรคือรางวัลนั้นดวย เม่ือ
องคประกอบท้ัง 3 ประการ เปนไปอยางสอดคลองกันดงันี้แลวก็จะเกดิแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึง
จะไปกระตุนความพยายามใหสูงข้ึนอีก การจูงใจในการทํางานเปนขบวนการอยางตอเน่ืองท่ีไมมีท่ี
ส้ินสุด 
 จากความหมายขางตน ผูวจิัยไดสรุปวา ทฤษฎีคาดหวังช้ีใหเห็นวาการจงูใจใหคนทํางาน
นั้นข้ึนอยูกับความคาดหวังท่ีคนเช่ือวาความพยายามของตนเองจะสัมฤทธ์ิผลออกมาเปนผลระดับ
แรก และส่ิงท่ีเปนเคร่ืองมือของผลระดับแรกมีผลตอผลระดับท่ีสอง ซ่ึงในท่ีสุดนัน้การท่ีคนจะ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จหรือไมประการใดยอมข้ึนอยูกับความตองการ (การตีคุณคา) และความเช่ือของ
เขาวาเขาตองการหรือไมตองการอะไร และใชกลยุทธอะไรท่ีจะดําเนินการใหบรรลุเปาหมายกับ
การท่ีเขาไดเลือกไว 
 อีกทั้ง สุมาลี พัฒนเจริญ (2547) ยังอธิบายถึงทฤษฎีความเสมอภาควา ทฤษฎีความเสมอ
ภาคของ Adams ช้ีใหเห็นวาเม่ือบุคคลรับรูวาอัตราสวนของส่ิงท่ีเขาใหกับงานกับผลงานท่ีไดจาก
งาน เม่ือเปรียบเทียบสัดสวนกับบุคคลอ่ืนแลวอยูในระดบัเดียวกับ บุคคลก็จะรูสึกวามีความเปน
ธรรม แตถาสัดสวนไมสมดลุ ความรูสึกไมเปนธรรมก็จะเกดิข้ึน ซ่ึงส่ิงท่ีใชเปรียบเทียบกับทฤษฎีนี้ 
ประกอบดวย 
 ผลลัพธท่ีไดจากงาน (Job Outcomes) หมายถึง รางวัลท่ีไดจากความสําเร็จในงานท่ีทํา เชน 
คาจาง การเล่ือนตําแหนง การยกยอง การยอมรับ และสถานภาพ 
 ส่ิงท่ีใชกับงาน (Job Inputs) หมายถึง ความพยายาม การปฏิบัติงาน ทักษะ คุณภาพของ
ผลผลิต ปริมาณของผลผลิต 
 เม่ือบุคคลใดบุคคลหน่ึงเปรียบเทียบผลลัพธท่ีไดจากงาน และส่ิงท่ีใหกบังานกับบุคคลอ่ืนท่ี
มีลักษณะเทาเทียมกันอยางคราวๆปรากฏวา 
 1. อัตราสวนท้ังสองไมสมดุลกัน บุคคลนั้นจะไดรับการกระตุนหรือการจูงใจใหลดความ
ไมเสมอภาค โดยการเพิ่มหรือลดผลลัพธท่ีไดกับงานหรือส่ิงท่ีใชกับงาน 
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 2. ในกรณีท่ีเปรียบเทียบกันแลวปรากฏวา อัตราสวนระหวางผลลัพธท่ีไดจากงานกบัส่ิงท่ี
ใหกับงานของบุคคลผูนั้นตํ่ากวาบุคคลท่ีอางถึง บุคคลนั้นก็อาจขอใหมีการเพิ่มผลลัพธใหมากข้ึน
หรืออาจลดส่ิงท่ีใชกับงานลง 
 3. ถาอัตราสวนระหวางผลลัพธท่ีไดจากงานกับส่ิงท่ีใหกบังานของบุคคลนั้นสูงกวาบุคคล
ท่ีอางอิง บุคคลนั้นจะถูกจูงใจใหลดความไมเสมอภาค โดยการลดผลลัพธ หรือการเพิ่มส่ิงท่ีใหกับ
งาน 
 4. แตเม่ือเปรียบเทียบแลวปรากฏวามีความเสมอภาคกัน กจ็ะเปนจูงใจท่ีทําใหบุคคลนัน้เกิด
ความพอใจในการปฏิบัติงาน 
 จากความหมายขางตน ผูวจิัยไดสรุปวาทฤษฎีความเสมอภาค แสดงใหเห็นวาคนท่ีจะ
ทํางานมากหรือนอย ดหีรือไมดีข้ึนอยูกบัการเปรียบเทียบ ความพยายาม คาตอบแทนของตนเองกับ
ผูอ่ืน ในสภาพของการทํางานท่ีคลายคลึงกันหรือเปรียบเทียบความเสมอภาคของความพยายามและ
คาตอบแทนของตนกับผูอ่ืน นอกจากน้ียังกลาวอีกวา ความเสมอภาคจะเกิดข้ึนหากเปรียบเทียบแลว 
มีอัตราสวนท่ีใกลเคียงกัน และหากบุคคลมีความรูสึกวามีความไมเสมอภาคเกิดข้ึนจะเกดิความไม
พอใจและนําไปสูการปฏิบัติงานท่ีลดลงหรือลาออกจากงานไปเลย 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

เปลงศรี อิงคนินันท (2526) ไดทําวิจยัเร่ืองความพึงพอใจในการทํางานของบรรณารักษ
หองสมุดมหาวิทยาลัย โดยศึกษาจากบรรณารักษท่ีปฏิบัติงาน ณ หองสมุดมหาวิทยาลัยของรัฐ 14 
มหาวิทยาลัย สรุปผลการวิจัยไดวา ระดับความพึงพอใจของบรรณารักษหองสมุดมหาวิทยาลัยโดย
สวนรวมอยูในระดับพึงพอใจมาก 7 ปจจยั คือ ปจจยัความสําเร็จในการทํางาน ลักษณะของงานท่ี
ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ นโยบายและการบริหารงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา
ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ความม่ันคงในงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน สวนปจจยัท่ีมี
ความพึงพอใจนอยมีอยู 3 ปจจัย คือ การไดรับการยอมรับนับถือ ความกาวหนาและเงินเดือน  ซ่ึง
การวิจยัคร้ังนีจ้ะเปนประโยชนตอการปรับปรุงการบริหารงานบุคคล ในดานการสรางแรงจูงใจให
บรรณารักษปฏิบัติงานไดดยีิง่ข้ึน 

ศิริจันทร  เช้ือสุวรรณ (2536) ทําการศึกษาความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงแรมใน
จังหวดัเชียงใหม ตามทฤษฎีของเฮอรซเบอรก ซ่ึงประกอบดวย ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับ
การยอมรับ ลักษณะของงานท่ีทํา ความรับผิดชอบ ความกาวหนาและเติบโต นโยบายการ
บริหารงาน การบังคับบัญชา ความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงาน สภาพการทํางาน ผลตอบแทน 
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ความม่ันคง และชีวิตสวนตัว พบวาพนักงานระดับบริหารมีความพึงพอใจในงานโดยภาพรวมมาก 
แตพนกังานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจในงานโดยภาพรวมปานกลาง 

บุษยาณี จันทรเจริญสุข (2537) พบวา การท่ีสมาชิกไดรับส่ิงท่ีตอบแทนอยางยุติธรรมแสดง
ถึงการเกื้อกูลขององคกร ซ่ึงสามารถสะทอนใหเห็นวาองคกรตระหนกัถึงความสําคัญของสมาชิก 
สมาชิกจะรูสึกวาผลการปฏิบัติงานของเขามีคุณคาและไดรับการยอมรับองคกร เขายอมมีกําลังใจ
ปฏิบัติงานและมีความรูสึกผูกพันตอองคกรมากข้ึน 

จีรศาสตร  ไชยเลิศ (2540) ไดทําการศึกษาถึงปจจัยจูงใจในการทํางานของผูแทนยาท่ีเปน
เภสัชกรในเขตขายภาคเหนอื พบวา พนกังานสวนใหญใหความสําคัญมากตอปจจยัจูงใจ โดยเฉพาะ
ในเร่ืองของความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ความม่ันคงในการทํางาน ความสัมพนัธระหวาง
ผูบังคับบัญชา คาตอบแทน สภาพการทํางาน นโยบายและการบริหารงานของบริษัท การ
ควบคุมดูแลผลสําเร็จในการทํางาน การเพิม่พูนความรู การไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน เปนตน 

ณัฐชนัญ  นาทิพย (2542) ทําการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานทา
อากาศยานเชียงใหม พบวา  พนักงานสวนใหญมีความพงึพอใจในการปฏิบัติงานดานศักดิ์ศรีของ
อาชีพในระดบัมาก  สวนดานอ่ืนๆ อยูในระดับปานกลาง คือ สัมพันธภาพในการทํางาน ความม่ังคง
ปลอดภัยในการทํางาน การปกครองบังคับบัญชา สภาพการทํางาน เงินเดือนและสวัสดิการ 
นโยบายการบริหารงาน และโอกาสกาวหนาในการทํางาน สวนสาเหตุท่ีทําใหพนักงานไมมีความ
พึงพอใจ ไดแก ผูบริหารขาดความยตุิธรรม พนักงานในองคกรขาดความสามัคคี และพนกังาน
ทํางานไมเหมาะสมกับตําแหนง 

สาธิต ส่ือประเสริฐสุข (2543) ไดศึกษาเร่ือง ความคาดหวังของบุคลากร สํานักงานเรงรัด
พัฒนาชนบทจังหวดัราชบุรีท่ีมีตอหนวยงานใหม ผลการศึกษาพบวาบุคลากรของสํานักงานเรงรัด
พฒันาพัฒนาชนบทจังหวัดราชบุรีสวนใหญมีความคาดหวังตอหนวยงานใหมใน 5 ดาน คือ 
เงินเดือน ความกาวหนาในอนาคต ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
และสภาพการทํางาน อยูในระดับมาก เนื่องจากหนวยงานดังกลาวเปนระบบท่ีมีความม่ันคง 
ผูบังคับบัญชามีความรู และมีระเบียบท่ีแนนอน เปนตน 

มัณฑนา  เสนาธรรม (2545)  ทําการศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย จํากดั (มหาชน) ในจังหวดัลําปาง พบวา พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานตอ
ปจจัยจูงใจโดยรวมมีคาเฉล่ียปานกลาง  โดยในรายละเอียดพบวาปจจยัท่ีพนักงานมีความพึงพอใจ
ในระดบัมาก ไดแก  ดานผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานและการไดรับการยอมรับนับถือ  สวนปจจยัท่ี
มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ไดแก ลักษณะงานท่ีปฏิบัติดี ความรับผิดชอบ และ
ความกาวหนา ดานความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานตอปจจยัคํ้าจุน พบวา มีคาเฉล่ียใน
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ระดับปานกลาง  โดยในรายละเอียดปจจัยท่ีพนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก ไดแก 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ตําแหนงหนาท่ีในหนวยงาน ความ
เปนอยูสวนตัว และความมัน่คงในงาน  สวนปจจยัท่ีมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ไดแก 
เงินเดือนและสวัสดิการ โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต ความสัมพันธกับ
ผูใตบังคับบัญชา นโยบายและการบริหารงาน สภาพการทํางาน และวธีิการปกครองบังคับบัญชา
ของผูบังคับบัญชา 
 ระววีรรณ  ปญญาชวย (2546) ไดศึกษาถึงความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน
เทศบาลสามัญระดับ 1-4 ในเทศบาลนครเชียงใหม พบวา กลุมปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการ
ทํางาน พนักงานโดยรวมใหความสําคัญในระดับมากและมีความพึงพอใจในระดับมาก ปจจยัท่ี
พนักงานใหความสําคัญในระดับมากและมีความพึงพอใจในระดับมาก ไดแก ดานความสําเร็จของ
งาน ดานการยอมรับ ดานความรับผิดชอบ  สวนปจจยัท่ีพนักงานใหความสําคัญในระดับปานกลาง 
และมีความพึงพอใจในระดับมาก ไดแก ดานลักษณะและขอบเขตของงาน  และปจจัยท่ีทําให
พนักงานใหความสําคัญในระดับปานกลาง และมีความพงึพอใจในระดับปานกลาง ไดแก ดานการ
พัฒนาและความกาวหนาในหนาท่ีการงาน  ในกลุมปจจัยจูงใจบํารุงรักษา พนักงานโดยรวมให
ความสําคัญในระดับมากและมีความพึงพอใจในระดับมาก ไดแก ดานความม่ันคงในการทํางาน 
และดานตําแหนงหรือสถานภาพ  สวนปจจัยท่ีทําใหพนกังานใหความสําคัญในระดับมากแตมีความ
พึงพอใจในระดับปานกลาง ไดแก ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการ  และปจจยัท่ีพนกังานใหความสาํคัญในระดับปานกลางและมีความพึงพอใจในระดับ
ปานกลาง ไดแก ดานการบังคับบัญชาจากหัวหนางาน  ดานสภาพการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธ
กับหัวหนางาน และดานนโยบายและการบริหารงาน 
 เพ็ญประภา  ชุษณะทัศน (2546) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจของพนักงานในสวนการ
ผลิตบริษัทไทยโอซูกา จํากัด จังหวดัสมุทรสาคร โดยการศึกษาแบงออกเปน 5 ดานคือ เงินเดือน
และสวัสดิการ ลักษณะของงาน การบังคับบัญชา สภาพแวดลอมในการทํางาน ความม่ันคงและ
ความกาวหนา พบวาพนกังานมีความพึงพอใจโดยรวมมีคาเฉล่ียในระดับปานกลาง  ในรายละเอียด 
พบวา ดานเงินเดือนและสวัสดิการ พนกังานจะมีความพึงพอใจในระดับมาก คือ สวัสดิการโบนัส  
สวนดานลักษณะของงาน  ดานการบังคับบัญชา และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน พนักงานมี
พึงพอใจในระดับปานกลางและปจจัยดานความม่ันคงและความกาวหนา พนักงานมีความพึงพอใจ
ในระดบัมาก คือ ความม่ันคงของบริษัท  แตมีความพึงพอใจในระดับนอย คือ การมีโอกาสศึกษาตอ
และดูงานและการไดรับการเล่ือนตําแหนงหรือเล่ือนข้ัน  
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2.4 บทสรุป 
สําหรับบทสรุปในบทท่ี 2 วรรณณวรรมปริทัศนสามารถอธิบายไดในบทสรุปดังนี้ 
2.4.1 ประวัติและความเปนมาและความสําคัญของกรณีศึกษาท่ีใชในการวิจัย 
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย เปนองคกรที่ทําการการผลิตและจาํหนายพลังงาน

ไฟฟาใหแกการไฟฟานครหลวง การไฟฟาสวนภูมิภาค ลูกคาโดยตรง เปนตน รวมท้ังการวางแผน
นโยบายเกี่ยวกับการควบคุมการผลิต เพื่อท่ีจะผลิต จายกระแสไฟฟาและจําหนายพลังงานไฟฟาให
พอเพียงกับความตองการของผูใชไฟฟาอยางมีประสิทธิภาพ เปนระบบไฟฟาท่ีม่ันคงเช่ือถือไดอยู
ในราคาเหมาะสม โดยมุงม่ันท่ีจะพัฒนาพลังงานไฟฟาควบคูไปกับการบริหารจัดการส่ิงแวดลอม
และการพัฒนาคุณภาพชีวิตชุมชนอยางเปนระบบ ตอเน่ืองและยั่งยืน เนื่องจากในปจจุบันมีการ
เปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา   ทําใหการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยตองแสวงหาความม่ันคง 
ความอยูรอดในทุกสถานการณท่ีจะเกิดข้ึน สงผลใหเกดิแตละองคกรเกิดการปรับเปล่ียน พัฒนาให
สอดคลองเปนประโยนชกับองคกรใหมากท่ีสุด จึงตองมีการปรับเปล่ียนและพัฒนาในหลายๆเร่ือง 
เพื่อรองรับการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมตลอดจนสนับสนุนการแขงขันของประเทศไทยใน
ตลาดโลก รวมท้ังยังเปนเพิม่ศักยภาพใหกับองคกรและเปนการสรางความเช่ือม่ัน สรางความพึง
พอใจใหกับองคกรและพนกังานทุกคนท่ีมีสวนรวมในการรับรู เขาใจ และยอมรับในส่ิงท่ีองคกร
ตองการเปล่ียนแปลงหรือพฒันาปรับปรุงใหมีความชดัเจนข้ึน  

สวนหนึ่งของความสําเร็จและความมีประสิทธิภาพในการบริหารขององคกรและ
ปฏิบัติงานของพนักงานท่ีดนีั้นลวนอยูบนพื้นฐานของความพึงพอใจในงานของพนักงาน ดังนั้น 
การทํางานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดไดจะตองเร่ิมจากการท่ีพนักงานมคีวามเช่ือม่ันในองคกรใน
ดานตางๆกอน เพื่อเปนการสรางความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงจะเปนแรงกระตุนใหพนักงาน
ทํางานอยางเต็มท่ี สงผลใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานใหไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
สูงสุดเกิดประโยชนตอองคกรและกับพนกังานในองคกรนั้น 

จากภาวะสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไปในปจจุบัน ทําใหการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ
ไทย จึงตองมีการปรับเปล่ียนโครงสรางขององคกรใหมีความชัดเจนยอมสงผลกระทบโดยตรงตอ
ตัวพนกังานในเร่ืองของระดับความเช่ือม่ันของพนักงานในดานตางๆที่มีตอองคกร เชน ดาน
ลักษณะงานและปริมาณงาน ดานเงินเดือนและสวัสดกิาร ดานความม่ันคงและความปลอดภัย ดาน
ความกาวหนาในงาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร และดานผูบังคับบัญชาแตละหนวยงาน 
เปนตน ดังนั้น ส่ิงท่ีทางองคกรตองทํา คือ การพัฒนาสรางความเช่ือม่ันใหกับองคกรและพนกังาน 
โดยเนนการสรางความเช่ือม่ันท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนักงาน ทําใหพนกังานตองมีการ
ปรับตัวเพิ่มศักยภาพในการทํางานใหดีข้ึนดวยเชนกัน  
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2.4.2 แนวความคิดดานความเชื่อม่ันและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ มีดงันี ้
2.4.2.1 แนวความคิดเก่ียวกับดานลักษณะงานและปริมาณงาน 

คุณลักษณะของงานท่ีสําคัญ 5 ดาน ท่ีจะทําใหบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางาน ไดแก 
1. ความหลากหลายทักษะ (Skill Variety) หมายถึง คุณลักษณะงานซ่ึงผูปฏิบัติงานตองใช

ทักษะความชํานาญงานและความสามารถหลายๆ อยางในการปฏิบัติงานใหเปนผลสําเร็จ 
2. ความเปนอันหนึ่งอันเดยีวกันของงาน (Task Identity) หมายถึง คุณลักษณะงานซ่ึง

ผูปฏิบัติงานแตละคนไดปฏิบัติงานนั้นๆ นับต้ังแตเร่ิมตนกระบวนการจนกระท่ังเสร็จสมบูรณ ซ่ึง
ระบุไดวาช้ินงานช้ินใดท่ีตนเปนผูทํา  

3. ความสําคัญของงาน (Task Significance) หมายถึง คุณลักษณะงานซ่ึงผลของงานมี
ผลกระทบตอชีวิตความเปนอยู หรืองานของผูอ่ืน ไมวาจะเปนผูท่ีอยูภายในหรือภายนอกองคกร 

4. ความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน (Autonomy) หมายถึง คุณลักษณะงานซ่ึงให
ผูปฏิบัติงานสามารถใชดุลพินิจของตนเองอยางอิสรเสรีในการจัดลําดับการทํางาน และกําหนด
วิธีการทํางาน เพื่อใหงานน้ันสําเร็จลุลวงได 

5. ผลสะทอนกลับจากงาน (Feedback From Job Itself) หมายถึง คุณลักษณะงานท่ีใหผล
สะทอนกลับท่ีชัดเจนในดานประสิทธิผลของงานแกผูปฏิบัติงานโดยตรง 

นอกจากน้ี อิทธิพลจากคุณลักษณะงาน จะสงผลไปยังสภาวะทางจิตใจท้ังสาม และสภาวะ
ทางจิตน้ี จะสงผลตอความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางาน นอกจากน้ันยังไดนําแนวความคิด
เร่ืองคุณลักษณะของงานไปสรางแบบสํารวจ เพื่อการวนิิจฉัยงาน (Job Diagnostic Survey) แบบ
สํารวจจะใชวดัระดับความมากนอย (Degree) ของคุณลักษณะงานในแตละมิติ และคาท่ีวัดไดจะ
นําไปคํานวณเปนคาคะแนนศักยภาพของแรงจูงใจ 

ดังนั้น ศักยภาพท่ีจูงใจของงาน ไมใชส่ิงท่ีทําใหพนักงานผูปฏิบัติงานนั้นเกดิแรงจูงใจ
ภายใน ในการปฏิบัติงานดี หรือรูสึกพึงพอใจในงาน แตงานท่ีมีศักยภาพการจูงใจสูงจะเปนตัวชวย
บงช้ี ถาพนักงานปฏิบัติงานดี เขาจะรูสึกวาไดรับการเสริมแรงในการทํางาน คุณลักษณะงานในท่ีนี้
จึงเปนเพยีงส่ิงท่ีจะสรางข้ันตอน เพื่อนําไปสูแรงจูงใจภายใน 

2.4.2.2 แนวความคิดเก่ียวกับดานเงนิเดือนและสวัสดิการ 
วัตถุประสงคหลักของระบบคาตอบแทน เพื่อดึงดูด รักษา และจูงใจพนักงานท่ีดีไวใน

องคกร การจายคาจางแกพนกังานท่ีถูกตองชัดเจนและท่ัวถึง ตามสัดสวนความสามารถ และ
ภาระหนาท่ีของพนักงานท่ีมีตอบริษัท เปนวิธีท่ีมีประสิทธิภาพท่ีสุดในธุรกิจ ความยุติธรรมและ
ความเพยีงพอ จะชวยทําใหแนใจวาบริษัทจะไดรับส่ิงท่ีดท่ีีสุดจากพนกังาน อีกท้ัง คาตอบแทนอาจ
หมายถึง คาใชจายท่ีองคกรจายใหแกผูปฏิบัติงาน ซ่ึงจะเปนตัวเงินหรือไมก็ได เพื่อตอบแทนการ
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ปฏิบัติงานตามหนาท่ีจูงใจใหทํางานดีข้ึน สงเสริมขวัญกําลังใจและเสริมสรางฐานะความเปนอยู
ของผูปฏิบัติงานใหดีข้ึน  

2.4.2.3 แนวความคิดเก่ียวกับดานความม่ันคงและความปลอดภยั 
จิตสํานึกความปลอดภัย (Safety Awareness) หมายถึง การรูถึงส่ิงท่ีมีผลตอสุขภาพ ความ

ปลอดภัยในส่ิงแวดลอมการทํางาน การสนใจ เอาใจใสในสาเหตุท่ีอาจทําใหเกิดการบาดเจ็บ ซ่ึง
จิตสํานึกความปลอดภัย เปนส่ิงท่ีเกิดในแตละบุคคล และเม่ือจิตสํานึกความปลอดภัยของพนักงาน
แตละคนมารวมตัวกันกลายเปนวัฒนธรรมความปลอดภยัท่ีเกดิข้ึนในองคกรตอไป หากทุกคน
ละเลย คิดวาไมใชหนาท่ี หรือไมมีจิตสํานกึ ในการดูแลเรื่องความปลอดภัย ก็ยากท่ีจะลดความไม
ปลอดภัยท่ีเกิดข้ึนลงได 

2.4.2.4 แนวความคิดเก่ียวกับดานความกาวหนาในงาน 
ความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง การเปล่ียนแปลงในบทบาทการทํางาน ซ่ึงจะให

ผลตอบแทนท้ังทางดานจิตวทิยา หรือผลตอบแทนท่ีเกีย่วของโดยตรงกับการทํางาน การ
เปล่ียนแปลงตางๆ เหลานี้จึงรวมถึงการเปล่ียนแปลงท่ีกอใหเกดิความกาวหนาในงาน การเล่ือน
ตําแหนง หรือเงินเดือน ตลอดจนถึงความพึงพอใจตอชีวิต ความรูสึกวาตนเองมีคา ประสบ
ความสําเร็จ ซ่ึงออกมาในรูปของอํานาจหนาท่ี สถานภาพที่สูงข้ึน ความกาวหนาในอาชีพจึงเปนผล
สุดทาย ของการจัดการอาชีพงานท่ีเร่ิมตนดวยการวางแผนอาชีพงาน การพัฒนาอาชีพงาน ซ่ึง
นําไปสูการพฒันาความกาวหนาในอาชีพ (จรัญ สุวรรณเวช, 2549)  

2.4.2.5 แนวความคิดเก่ียวกับดานนโยบายการบริหารขององคกร 
การจัดการหรือการบริหาร หมายถึง ภาระหนาท่ีของของผูนํากลุมซ่ึงจะตองจัดการให

ทรัพยากรทั้งท่ีเปนตัวคนและวัตถุ สามารถประสานเขาดวยกัน เพื่อรวมกันทํางานเปนองคกรท่ีมี
ประสิทธิภาพได และขณะเดียวกันก็ตองจดัการนําองคกรใหมีความสัมพันธกับสภาพแวดลอม
ภายนอกไดอยางดีท่ีสุด 

2.4.2.6 แนวความคิดเก่ียวกับดานผูบงัคับบัญชา 
ผูนํา หมายถึง บุคคลท่ีมีอํานาจหรืออิทธิพลในการกระตุนโรมนาวจูงใจใหผูอ่ืนปฏิบัติงาน 

เพื่อบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายขององคกร 
 
2.3 แนวความคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 

ความพึงพอใจในงานวา หมายถึง ภาวะของความรูสึกในทางบวกของบุคคลท่ีมีตอการ
ทํางาน เปนความรูสึกจากการไดรับการตอบสนองจากการทางรางกายและจิตใจ ซ่ึงเปนผลมาจาก
ปจจัยหรือองคประกอบในการทํางาน 



บทท่ี 3 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

 
              งานวจิัยเร่ือง ระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจ
ของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร 
มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี ้
 
                   3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจยั 

3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 
3.4 สมมุติฐานการวิจยั 
3.5 วิธีการทางสถิติและการวเิคราะหขอมูล 
3.6 บทสรุป 

 
3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
      งานวิจยันี้เปนงานวจิัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ท่ีมีรูปแบบการวิจัยโดยใชแบบสอบถาม
แบบปลายปด (Closed-end Questionnaire) ท่ีประกอบดวยขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคล และขอมูล
ระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงานการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร เปนเคร่ืองมือใน
การเก็บรวบรวมขอมูล ตามรายละเอียดดังนี้ 
 
       3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีท้ังหมด 3 สวนดังนี ้
                 3.1.1.1 ระดับความเชื่อม่ันของพนักงานระดบัปฏิบตัิการท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจ
ของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบรีุ) ท่ีมีตอ
องคกร 

ขอมูลระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจของ
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร ซ่ึง
ประกอบดวย ดานลักษณะงานและปริมาณงาน ดานเงินเดือนและสวสัดิการ ดานความม่ันคงและ
ความปลอดภยั ดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร และดาน
ผูบังคับบัญชา โดยมีระดับการวัดดังนี ้
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1. ดานลักษณะงานและปริมาณงาน ระดับการวัดตัวแปรแบบ มาตราอันตรภาค  
      (Interval Scale) 
2. ดานเงินเดือนและสวัสดิการ         ระดับการวัดตัวแปรแบบ มาตราอันตรภาค  
      (Interval Scale) 
3. ดานความม่ันคงและความปลอดภัย ระดับการวัดตัวแปรแบบ มาตราอันตรภาค  
      (Interval Scale)  
4. ดานความกาวหนาในงาน     ระดับการวัดตัวแปรแบบ มาตราอันตรภาค  
      (Interval Scale) 
5. ดานนโยบายการบริหารขององคกร   ระดบัการวัดตัวแปรแบบ มาตราอันตรภาค  
      (Interval Scale) 
6. ดานผูบังคับบัญชา      ระดับการวัดตัวแปรแบบ มาตราอันตรภาค  
      (Interval Scale) 
 
 สําหรับตัวแปรท้ัง 6 ตัวแปรนี้ เปนคําถามท่ีเกี่ยวกับระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงาน
ใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราวัดประเมินคาซ่ึงจะมี
คําตอบ 5 ตัวเลือก โดยนํ้าหนักแตละตัวเลือกมีดังนี ้
 
                สําหรับการวัดระดบัความคิดเหน็จะมีระดับการวัดดังนี ้

ระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง   มากท่ีสุด 
ระดับความคิดเห็น 4 หมายถึง   มาก 
ระดับความคิดเห็น 3 หมายถึง   ปานกลาง 
ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง   นอย 
ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง   นอยท่ีสุด 

 
                 3.1.1.2 ความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยท่ีมีตอองคกร  
        ขอมูลความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยท่ีมีตอองคกร ซ่ึง
ประกอบดวย ความพึงพอใจตอองคกรในดานลักษณะงานและปริมาณงาน ความพึงพอใจตอองคกร
ในดานเงินเดือนและสวัสดกิาร ความพึงพอใจตอองคกรในดานความม่ันคงและความปลอดภัย 
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ความพึงพอใจตอองคกรในดานความกาวหนาในงาน ความพึงพอใจตอองคกรในดานนโยบายการ
บริหารขององคกร และความพึงพอใจตอองคกรในดานผูบังคับบัญชา โดยมีระดับการวัดดังนี ้
 

1. ความพึงพอใจตอองคกรในดานลักษณะงาน ระดับการวัดตัวแปรแบบ     
และปริมาณงาน                                                         มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 

2. ความพึงพอใจตอองคกรในดานเงินเดือน  ระดับการวัดตัวแปรแบบ     
และสวัสดิการ      มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 

3. ความพึงพอใจตอองคกรในดานความม่ันคง ระดับการวัดตัวแปรแบบ     
และความปลอดภัย    มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 

4. ความพึงพอใจตอองคกรในดานความกาวหนา ระดับการวัดตัวแปรแบบ     
ในงาน      มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 

5. ความพึงพอใจตอองคกรในดานนโยบายการ ระดับการวัดตัวแปรแบบ     
บริหารขององคกร    มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 

6. ความพึงพอใจตอองคกรในดานผูบังคับบัญชา ระดับการวัดตัวแปรแบบ     
      มาตราอันตรภาค (Interval Scale) 
  

 สําหรับตัวแปรท้ัง 6 ตัวแปรนี้ เปนคําถามท่ีเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทยท่ีมีตอองคกร ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราวดัประเมินคาซ่ึงจะมีคําตอบ 5 
ตัวเลือก โดยนํ้าหนักแตละตัวเลือกมีดังน้ี 
 
                สําหรับการวัดระดบัความคิดเหน็จะมีระดับการวัดดังนี ้

ระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง   มากท่ีสุด 
ระดับความคิดเห็น 4 หมายถึง   มาก 
ระดับความคิดเห็น 3 หมายถึง   ปานกลาง 
ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง   นอย 
ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง   นอยท่ีสุด 
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        3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบความ
นาเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire)  
 
                 3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
    งานวิจยันีจ้ะนาํแบบสอบถามท่ีสรางเสร็จแลวมอบใหกบัผูทรงคุณวุฒจิํานวน 3 
ทาน ตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหาและทําการแกไขตามขอเสนอแนะ และขอคิดเห็นท่ีเปน
ประโยชนตองานวิจยั 
 
               3.1.2.2 การทดสอบความนาเชื่อถือ (Reliability Test) 
   เม่ือผูวิจัยไดแกไขแบบสอบถามตามท่ีผูทรงคุณวุฒิระบุเรียบรอยแลว จะตองนํา
แบบสอบถามมาทําการทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุมตัวอยางท่ี
มีสภาพความเปนกลุมตัวอยาง ซ่ึงไดแก พนักงานระดับปฏิบัติการการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ
ไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) จํานวน 20 คน เพื่อตรวจสอบความนาเช่ือถือโดยการ
วิเคราะหประมวลหาคา ครอนบารค แอลฟา (Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซ่ึงไดคาเทากับ 
0.901 หลังจากนั้นแบบสอบถามจะนําไปใหกลุมตัวอยางไดตอบตามระยะเวลาท่ีกําหนดไวใน
การศึกษาโดยจะทําการแจกรายเดือนต้ังแตวันท่ี 25 มีนาคม ถึง 10 เมษายน พ.ศ.2552   
 
3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้จะเปนพนกังานระดับปฏิบัติการของการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย โดยจะทําการสุมกลุมตัวอยางจาก ณ สํานกังานใหญ บางกรวย (นนทบุรี)ท่ีมีพนักงาน
ระดับปฏิบัติการทํางานอยู  
 ท้ังนี้เนื่องจากกลุมประชากรมีจํานวน 15,350 คน (การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย, 2552) 
ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Taro 
Yamane (1967:919) ท่ีระดบัความเช่ือม่ัน 95% ระดับความคลาดเคล่ือน ± 5% ซ่ึงไดขนาดของกลุม
ตัวอยางจํานวน 400 คน จากจํานวนพนักงานระดับปฏิบัติการของการไฟฟาฝายผลิต สํานักงาน
ใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท้ังหมด ท่ีมีการดําเนินการครบวงจรและจะทําการสุมกลุมตัวอยางท่ีเปน
พนักงานระดบัปฏิบัติการ เปนรายเดือนตัง้แตวนัท่ี 25 มีนาคม ถึง 10 เมษายน พ.ศ.2552   
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3.3 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 
ตารางท่ี 1.1: สําหรับกระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูลมีดังนี ้
 

เดือน 
กระบวนการ มกรา 

คม 
กุมภา 
พันธ 

มีนาคม 
เมษา 
ยน 

พฤษภา
คม 

1. จัดทําบทท่ี 1 บทนํา       
2. จัดทําบทท่ี 2 วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ        
3. จัดทําบทท่ี 3 ระเบียบวิธีวจิัย       
4. จัดทําแบบสอบถาม       
5. แจกแบบสอบถามเพ่ือเกบ็ขอมูล       
6. จัดทําบทท่ี 4 การวิเคราะหขอมูล       
7. จัดทําบทท่ี 5 สรุปและอภปิรายผล        
8. จัดรูปเลมและเตรียมสอบ       
9. รายงานผลการวิจยั       
 
3.4 สมมุติฐานการวิจัย 
          การวิจยัเร่ืองการศึกษาระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอความ
พึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี)ท่ีมี
ตอองคกรมีการกําหนดสมมุติฐานดังนี ้

3.4.1 ระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดบัปฏิบัติการ ซ่ึงประกอบดวย ดานลักษณะงาน
และปริมาณงาน ดานเงินเดือนและสวัสดกิาร ดานความม่ันคงและความปลอดภัย ดาน
ความกาวหนาในงาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร และดานผูบังคับบัญชา เปนปจจยัท่ีมี
อิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บาง
กรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร  

3.4.2 ระดับความพึงพอใจของพนักงานระดบัปฏิบัติการการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ
ไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร ซ่ึงประกอบดวย ความพึงพอใจตอองคกร
ในดานลักษณะงานและปริมาณงาน ความพึงพอใจตอองคกรในดานเงินเดือนและสวสัดิการ ความ
พึงพอใจตอองคกรในดานความม่ันคงและความปลอดภยั ความพึงพอใจตอองคกรในดาน
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ความกาวหนาในงาน ความพึงพอใจตอองคกรในดานนโยบายการบริหารขององคกร และความพงึ
พอใจตอองคกรในดานผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกัน 
         การทดสอบสมมุติฐานทั้งสองขอจะทําการทดสอบท่ีระดับนัยสาํคัญทางสถิติ 0.05 
 
3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูล 
       วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูลท่ีใชสําหรับงานวิจยันี้สามารถแบงได 2 ประเภท ไดแก 
           1. การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแก คารอยละ 
(Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
          2. การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงไดแกการวเิคราะหสมมุติฐาน
ท้ังสองขอ โดยมีการใชสถิตกิารวิจยัดังนี ้
                2.1. สมมุติฐานขอท่ี 1 หาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระท่ีมีผลตอตัวแปรตาม โดยใช
การวิเคราะหการถดถอยพหคูุณ (Multiple Regression Analysis) ซ่ึงมีสูตรในการคํานวณ  
(ลวน สายยศและอังคณา สายยศ, 2540, หนา 330) ดังตอไปนี ้
 

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

กรณีศึกษาใชสูตร 
            ^ 

Y =  a+b1X1+ b2X2+…+ b6X6 
 

 
 
 
 

 
 
กําหนดให 

Y  แทน คะแนนพยากรณของตัวเกณฑ (ตัวแปรตาม) 
a   แทน คาคงท่ีของสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
b1,b2 ,…bk แทน สัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัวพยากรณตวัท่ี 1,2,...6 

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

ตามลําดับ 
k   แทน จํานวนตัวพยากรณ (ตัวแปรอิสระ) 
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 เพื่อทําการวิเคราะหหาอิทธิพลของปจจัยระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ี
ท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บาง
กรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร 

2.2. สมมุติฐานขอท่ี 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธระหวางตัวแปรตาม โดยใชการ
วิเคราะหวดัความสัมพันธดวยคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Coefficient of Correlation) 

การวิเคราะหขอมูลจะใชการวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยโปรแกรมสําเร็จรูป 
 
3.6 บทสรุป 
       สําหรับงานวิจยัสามารถสรุปไดดังนี ้                 
       งานวิจยันี้เปนงานวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) ท่ีมีรูปแบบการวิจยัโดยใช
แบบสอบถามแบบปลายปด (Closed-end Questionnaire) ท่ีประกอบดวยขอมูลคุณสมบัติสวน
บุคคล และขอมูลระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจของ
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร 
เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ตามรายละเอียดดังนี ้
 ประชากรท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้จะเปนพนกังานระดับปฏิบัติการของการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย โดยจะทําการสุมกลุมตัวอยางจาก ณ สํานกังานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีพนักงาน
ระดับปฏิบัติการทํางานอยู  
 ท้ังนี้เนื่องจากกลุมประชากรมีจํานวน 15,350 คน (การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย, 
2552) ผูวิจยัจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ 
Taro Yamane ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% ระดับความคลาดเคล่ือน ± 5% ซ่ึงไดขนาดของกลุม
ตัวอยางจํานวน 400 คน จากจํานวนพนักงานระดับปฏิบัติการของการไฟฟาฝายผลิตท้ังหมด ท่ีมี
การดําเนนิการครบวงจรและจะทําการสุมกลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ เปนราย
เดือนต้ังแตวนัท่ี 25 มีนาคม ถึง 10 เมษายน พ.ศ.2552  
  กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึงต้ังแตการทําบทนําความเปนมาและ
ความสําคัญของปญหา วรรณกรรมปริทัศน ระเบียบวิธีการวิจยั จัดทําแบบสอบถาม ทําการแจก
แบบสอบถาม การวิเคราะหขอมูล สรุปและขอเสนอแนะ จัดทํารูปเลมรายงานและรายงาน
ผลการวิจัย 

การกําหนดสมมุติฐานดังนี ้
1. ระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ซ่ึงประกอบดวย ดานลักษณะงานและ

ปริมาณงาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานความม่ันคงและความปลอดภัย ดานความกาวหนาใน
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งาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร และดานผูบังคับบัญชา เปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความพึง
พอใจของพนกังานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอ
องคกร  

2. ระดับความความพึงพอใจของพนักงานระดับปฏิบัติการการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ
ไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร ซ่ึงประกอบดวย ความพึงพอใจตอองคกร 
ในดานลักษณะงานและปริมาณงาน ความพึงพอใจตอองคกรในดานเงินเดือนและสวสัดิการ ความ
พึงพอใจตอองคกรในดานความม่ันคงและความปลอดภยั ความพึงพอใจตอองคกรในดาน
ความกาวหนาในงาน ความพึงพอใจตอองคกรในดานนโยบายการบริหารขององคกร และความพงึ
พอใจตอองคกรในดานผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกัน 

การทดสอบสมมุติฐานท้ังสองขอจะทําการทดสอบท่ีระดับนัยสาํคัญทางสถิติ 0.05 
 

วิธีการทางสถิติท่ีใชสําหรับงานวิจยันี้สามารถแบงได 2 ประเภทไดแก 
การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) และการรายงานผลดวยสถิติ

เชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี้ 
สมมุติฐานขอท่ี 1 ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระท่ีมีผลตอตัวแปรตาม โดยใช

การวิเคราะหการถดถอยพหคูุณ (Multiple Regression Analysis)  
สมมุติฐานขอท่ี 2 จะใชสถิตทิดสอบหาความสัมพันธระหวางตัวแปรตาม โดยใช

การวิเคราะหวดัความสัมพันธดวยคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Coefficient of Correlation) 
การวิเคราะหขอมูลจะใชการวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป 



บทท่ี 4 
ผลการวิจัย 

 
             ผลการวิจัยเร่ืองการศึกษาระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดบัปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอ
ความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย 
(นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร มีผลการวิจัยท่ีสามารถอธิบายไดดังนี ้
              4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแก คารอยละ 
(Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
              4.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงไดแกการวิเคราะห
สมมุติฐานท้ังสองขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี ้

4.2.1 สมมุติฐานขอท่ี 1 หาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระท่ีมีผลตอตัวแปร
ตาม โดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

4.2.2 สมมุติฐานขอท่ี 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธระหวางตัวแปรตาม 
โดยใชการวิเคราะหวดัความสัมพันธดวยคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Coefficient of 
Correlation) 

สมมุติฐานท้ังสองขอจะทําการทดสอบท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
   

4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแก คารอยละ (Percentage) 
คาเฉล่ีย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.1.1 รายละเอียดเกี่ยวของกับขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม โดยมีสัญลักษณท่ีใชในการ
วิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

 
 Mean หมายถึง คาเฉล่ียของขอมูล 
 S.D. หมายถึง  คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 Sig. หมายถึง  คานับสําคัญทางสถิติในการวิจัยคร้ังนีใ้ชท่ีระดับ 0.05 
 R หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 

*          หมายถึง  การมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 **        หมายถึง  การมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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 วิเคราะหระดบัความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจของ
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร โดยคาเฉล่ีย x  และคา
ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) จากนัน้นําคาเฉล่ียท่ีไดมาแปลความหมายโดยใชการวัดคาและ
เกณฑการตัดสิน หรือการแปลความคาเฉล่ีย ซ่ึงถือวาเปนเกณฑสัมบูรณ(Absolute Criteria) เปนการ
นําคะแนน (Likert Scale) 5 ระดับมาจัดเปนเกณฑเรียงลําดับ (Ordinal) โดยแบงคะแนนเปนชวง ๆ 
ซ่ึงผูวิจัยไดนํามาปรับใชมีความหมายดังนี้ (วัฒนา สุนทรธัย, 2550) 

  
คาเฉล่ีย              ความหมาย 

มากท่ีสุด 4.50-5.00     
มาก 3.50-4.49     
ปานกลาง 2.50-3.49     
นอย 1.50-2.49     
นอยท่ีสุด 1.00-1.49     

  
 โดยมีหลักการคิดในการกําหนดเกณฑในการพิจารณาคาดังกลาวขางตน เนื่องจากขอมูลท่ี
ทางผูวิจัยไดนาํมาปรับใชนัน้ถือเปนขอมูลระดับเรียงลําดับ (Ordinal)  คากลางท่ีเหมาะสมคือ มัธย
ฐาน (Median) เม่ือมัธยฐานคือ คากึ่งกลางระหวางจํานวนท่ีเรียงลําดับแลว ดังนั้น คากลางระหวาง 1 
กับ 2 คือ (1+2)/2 = 1.50  คากลางระหวาง 2 กับ 3 คือ (2+3)/2 = 2.50 คากลางระหวาง 3 กับ 4 คือ 
(3+4)/2 = 3.50 จนถึง คากลางระหวาง 4 กบั 5 คือ (4+5)/2 = 4.50 จะไดชวงแรก คือ นอยท่ีสุด = 
1.00-1.49  ชวงท่ีสองคือ นอย = 1.50-2.49  ชวงท่ีสามคือ ปานกลาง = 2.50-3.49 ชวงท่ีส่ีคือ มาก = 
3.50-4.49 และชวงท่ีหาคือ มากท่ีสุด = 4.50-5.00   
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 61 

ตารางท่ี 4.1 :  รายละเอียดเก่ียวกับจํานวนแบบสอบถามท่ีไดรับความรวมมือจากผูตอบ  
          แบบสอบถาม และแบบสอบถามท่ีสามารถนํามาใชในการวิจัยได 

 

แบบสอบถาม
ท่ีแจก 

แบบสอบถามท่ี
ไดรับการตอบ 

แบบสอบถามท่ี
สามารถนํามาใช

ได 

แบบสอบถามท่ี
เสีย 

กลุมตัวอยาง 
(พนักงานระดบั
ปฏิบัติการ) 

จํานวน จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
การไฟฟาฝาย

ผลิตแหงประเทศ
ไทย สํานักงาน
ใหญ บางกรวย 

(นนทบุรี) 

400 400 100.00 400 100.00 - - 

รวม 400 400 100.00 400 100.00 - - 
  

จากตารางท่ี 4.1 พบวา จํานวนผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกบัระดับความเช่ือม่ันของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร ท่ีใหความรวมมือตอบแบบสอบถามมีจํานวนท้ังส้ิน 400 คน จาก
จํานวนท้ังหมด 400 คน คิดเปนรอยละ 100.00 โดยเปนพนักงานระดบัปฏิบัติการของการไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ จํานวน 400 คน คิดเปนรอยละ 100  
 แบบสอบถามท่ีสามารถนํามาใชไดมีจํานวนท้ังส้ิน 400 คน คิดเปนรอยละ 100.00 โดยเปน
พนักงานระดบัปฏิบัติการของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ จาํนวน 400 คน 
คิดเปนรอยละ 100  
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ตารางท่ี 4.2 :   รายละเอียดเก่ียวกับเพศ อาย ุวุฒิการศึกษา อายุการทํางาน ระดับรายไดตอเดือน 
ของพนักงานระดับปฏิบัติการการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงาน
ใหญ  

 
ประเภทของขอมูล จํานวน รอยละ 

1. เพศ 
                   ชาย 
                   หญิง 

                                              รวม 

 
206 
138 
400 

 
65.50 
34.50 

100.00 
2. อายุ 
                   ต่ํากวา 25 ป 
                         26-35 ป 
                         36-45 ป 
                       46 ปข้ึนไป 

                                         รวม 

 
45 

119 
125 
111 
400 

 
11.30 
29.80 
31.30 
21.80 

100.00 
3. วุฒิการศึกษา 
            ต่ํากวาอนุปริญญา 
           อนุปริญญาหรือเทียบเทา 
           ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
           ปริญญาโทหรือเทียบเทาข้ึนไป 

                                     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 ปข้ึนไป 
                                      รวม 

 
(ตารางมีตอ)  
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ตารางท่ี 4.2 (ตอ) :   รายละเอียดเกีย่วกับเพศ อายุ วุฒกิารศึกษา อายกุารทํางาน ระดบั 
      รายไดตอเดือน ของพนกังานระดับปฏิบัติการการไฟฟาฝายผลิตแหง   
      ประเทศไทย สํานักงานใหญ  

 
ประเภทของขอมูล จํานวน รอยละ 

5. รายไดตอเดือน 
       ต่ํากวา 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 พบวาจํานวนผูตอบแบบสอบถามท่ีเปนพนักงานระดบัปฏิบัติการท่ีทํางาน
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ มีจํานวนผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 400 คน มี
รายละเอียดผลงานวิจยัดังนี ้

1. เพศ 
พนักงานระดบัปฏิบัติการท่ีทํางานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บาง

กรวย (นนทบุรี) เปนเพศชาย จํานวน 206 คน คิดเปนรอยละ 65.50 และเปนเพศหญิง จํานวน 138 
คน คิดเปนรอยละ 34.50 

2. อายุ 
พนักงานระดบัปฏิบัติการท่ีทํางานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ มี

ระดับอายุต่ํากวา 25 ป จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 11.30 มีอายุในชวง 26 – 35 ป จํานวน 119 คน 
คิดเปนรอยละ 29.80 มีอายุในชวง 36 – 45 ป จํานวน 125 คน คิดเปนรอยละ 31.30 และมีอายุในชวง 
46 ปข้ึนไป จํานวน 111 คิดเปนรอยละ 21.80  
 3.  วุฒิการศึกษา 
 พนักงานระดบัปฏิบัติการท่ีทํางานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ มีวุฒิ
การศึกษาระดบัตํ่ากวาอนุปริญญา จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 5.50 มีวุฒิการศึกษาระดับ
อนุปริญญาหรือเทียบเทา จํานวน 96 คน คิดเปนรอยละ 24.00 มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา จํานวน 213 คน คิดเปนรอยละ 53.30 และมีวุฒกิารศึกษาระดบัปริญญาโทหรือเทียบเทา
ข้ึนไป จํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 17.30  
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 4.  อายุการทํางาน 
 พนักงานระดบัปฏิบัติการท่ีทํางานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ มี
อายุการทํางานต้ังแต 1 – 10 ป จํานวน 111 คน คิดเปนรอยละ 27.80 มีอายุการทํางานต้ังแต 11 – 15 
ป จํานวน 80 คน คิดเปนรอยละ 20.00  มีอายุการทํางานต้ังแต 16 – 20 ป จํานวน 93 คน คิดเปนรอย
ละ 23.30 มีอายุการทํางานต้ังแต 21 – 30 ป จํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 21.30 มีอายุการทํางาน
ตั้งแต 31 ปข้ึนไป จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 7.80 

5. ระดับรายไดตอเดือน 
พนักงานระดบัปฏิบัติการท่ีทํางานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ มี

ระดับรายไดตอเดือนตํ่ากวา 10,000 บาท จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 10.00  มีระดบัรายไดตอ
เดือน 10,001-20,000 บาท จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 11.80  มีระดบัรายไดตอเดอืน 20,001-
30,000 บาท จํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 21.50  และมีระดับรายไดตอเดือนต้ังแต 30,001 บาทข้ึน
ไป จํานวน 227 คน คิดเปนรอยละ 56.80   
 

4.1.2. วิเคราะหปจจยัดานระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัตกิารท่ีมีผลตอ
ความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงปะเทศไทย สํานักงานใหญ  
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ตารางท่ี 4.3 :   แสดงระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดบัปฏิบัติการดานลักษณะงานและ 
                        ปริมาณงานในการทํางานเปนปจจยัท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนกังานการ    
                        ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร 
 

ดานลักษณะงานและปริมาณงาน Mean S.D. 

ระดับความพึง
พอใจของ

พนักงานระดบั
ปฏิบัติการ 

1.งานท่ีไดรับมอบหมายเปนงานท่ี 
  ทานชอบ นาสนใจ และทาทาย 
  ความสามารถ 

3.825 0.759 มาก 

2.ขอบเขต ภาระหนาท่ีและบทบาท 
  ในการปฏิบัติงานของทาน กําหนด 
  หรือระบุไวอยางชัดเจน 

3.83 0.841 มาก 

3.ทานพึงพอใจท่ีไดใชความรู
ความสามารถอยางเต็มท่ีในการ
ทํางาน อันเหมาะสมกับบุคลิก ความ
ถนัดของตนเอง และมีความเปน
อิสระในการปฏิบัติงาน 

3.77 0.827 มาก 

4.ทานมีความภูมิใจเก่ียวกับงานใน 
  ความรับผิดชอบของทานวามี  
  ความสําคัญตอหนวยงาน 

3.89 0.806 มาก 

Mean (รวม) 3.829 
  จากตารางท่ี 4.3 พบวากลุมตัวอยางพบวา ปจจัยระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดบั
ปฏิบัติการท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนกังานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงาน
ใหญท่ีมีตอองคกรในดานลักษณะงานและปริมาณงานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก (Mean = 
3.829) เม่ือพิจารณาตามหวัขอ พบวา หวัขอท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนักงานสูงสุด ไดแก 
ทานมีความภมิูใจเกีย่วกับงานในความรับผิดชอบของทานวามีความสําคัญตอหนวยงาน (Mean = 
3.89) รองลงมา ไดแก ขอบเขต ภาระหนาท่ีและบทบาทในการปฏิบัติงานของทาน กาํหนดหรือ
ระบุไวอยางชัดเจนไดผลในระดับมาก (Mean = 3.83) งานท่ีไดรับมอบหมายเปนงานท่ีทานชอบ 
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นาสนใจ และทาทายความสามารถไดผลในระดับมาก (Mean = 3.825) และทานมีความภูมิใจ
เกี่ยวกับงานในความรับผิดชอบของทานวามีความสําคัญตอหนวยงานไดผลในระดับมาก (Mean 
= 3.77) 

 
ตารางท่ี 4.4 :   แสดงระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการดานเงินเดือนและ  
                        สวัสดิการในการทํางานท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนกังานการไฟฟาฝายผลิต   
                         แหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร 

ดานเงินเดือนและสวัสดิการ Mean S.D. 

ระดับความพึง
พอใจของ
พนักงาน
ระดับ

ปฏิบัติการ 
1.ปจจุบันทานมีความเช่ือม่ันในอัตรา 
  เงินเดือน คาลวงเวลา หรือรายได 
  พิเศษ ซ่ึงมีความเหมาะสมกับ 
  ความสามารถและปริมาณงานท่ีทาน 
  รับผิดชอบอยู 

3.705 0.774 มาก 

2. สถานท่ีทํางานของทาน มีการจัดการ
สัดสวน สะอาด เปนระเบียบ รวมท้ังมี
อุปกรณ เคร่ืองมือ ในการทํางานอยาง
เพียงพอและเหมาะสม ชวยสงเสริมให
ทํางานอยางเต็มความสามารถ 

3.758 0.731 มาก 

3. ทานพึงพอใจกับระบบการพิจารณา
เงินเดือนและคาตอบแทนอ่ืนๆ เชน 
โบนัส ท่ีมีความยุติธรรมและโปรงใส
ชัดเจน 

3.508 0.858 มาก 

4. ทานไดรับความสะดวก ความ   
  รวดเร็วในการใชสิทธิเบิกสวัสดิการ 
  ตางๆ ของหนวยงาน 

3.688 0.807 มาก 

Mean (รวม) 3.665 
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จากตารางท่ี 4.4 พบวากลุมตัวอยางพบวา ปจจัยระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดบั
ปฏิบัติการท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนกังานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ 
ท่ีมีตอองคกรในดานเงินเดือนและสวัสดกิารโดยภาพรวมอยูในระดับมาก (Mean = 3.665) เม่ือ
พิจารณาตามหวัขอ พบวา หวัขอท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนักงานสูงสุด ไดแก สถานท่ีทํางาน
ของทาน มีการจัดการสัดสวน สะอาด เปนระเบียบ รวมท้ังมีอุปกรณ เคร่ืองมือ ในการทํางานอยาง
เพียงพอและเหมาะสม ชวยสงเสริมใหทํางานอยางเต็มความสามารถ (Mean = 3.785) รองลงมา 
ไดแก ปจจุบันทานมีความเช่ือม่ันในอัตราเงินเดือน คาลวงเวลา หรือรายไดพเิศษ ซ่ึงมีความ
เหมาะสมกับความสามารถและปริมาณงานท่ีทานรับผิดชอบอยูไดผลในระดับมาก (Mean = 3.705) 
ทานไดรับความสะดวก ความรวดเร็วในการใชสิทธิเบิกสวัสดิการตางๆ ของหนวยงานไดผลใน
ระดับมาก (Mean = 3.688) และทานพึงพอใจกับระบบการพิจารณาเงินเดือนและคาตอบแทนอ่ืนๆ 
เชน โบนัส ท่ีมีความยุติธรรมและโปรงใสชัดเจนไดผลในระดับมาก (Mean = 3.508) 
 
ตารางท่ี 4.5 :   แสดงระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการดานความม่ันคงและความ 
                        ปลอดภัยในการทํางานท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนกังานการไฟฟาฝายผลิต  
                         แหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร 
 

ดานความม่ันคงและความปลอดภัย Mean S.D. 

ระดับความพึง
พอใจของ
พนักงาน
ระดับ

ปฏิบัติการ 
1. งานท่ีทานทาํอยูนี้เปนงานท่ีมีความ
ม่ันคง 

4.073 0.730 มาก 

2. การทํางานในหนวยงานแหงนี้ทําให
ทานมีความม่ันคงปลอดภัยท้ังชีวิต
และทรัพยสิน 

3.84 0.804 มาก 

3. ทานพึงพอใจระบบการดแูลความ
ปลอดภัยในสถานท่ีทํางาน 

3.775 0.775 มาก 

Mean (รวม) 3.896 
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จากตารางท่ี 4.5 พบวากลุมตัวอยางพบวา ปจจัยระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดบั
ปฏิบัติการท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนกังานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงาน
ใหญท่ีมีตอองคกร ในดานความม่ันคงและความปลอดภยัโดยภาพรวมอยูในระดับมาก (Mean = 
3.896) เม่ือพิจารณาตามหวัขอ พบวา หวัขอท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนักงานสูงสุด ไดแก 
งานท่ีทานทําอยูนี้เปนงานท่ีมีความม่ันคง (Mean = 4.073) รองลงมา การทํางานในหนวยงานแหง
นี้ทําใหทานมคีวามม่ันคงปลอดภัยท้ังชีวติและทรัพยสินไดผลในระดับมาก (Mean = 3.84) และ
ทานพึงพอใจระบบการดแูลความปลอดภยัในสถานท่ีทํางานในระดับมาก (Mean = 3.775)  
 
ตารางท่ี 4.6 :   แสดงระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการดานความกาวหนาในงานท่ีมี 
                        ผลตอความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงาน   
                        ใหญท่ีมีตอองคกร 

 

ดานความกาวหนาในงาน Mean S.D. 

ระดับความพึง
พอใจของ
พนักงาน
ระดับ

ปฏิบัติการ 
1. ทานมีโอกาสไดรับการสนับสนุนให
พัฒนาความรูความสามารถและเพิ่ม
ทักษะในการทํางาน 

3.587 0.954 มาก 

2. หนวยงานของทานมีหลักเกณฑใน
การประเมินผลการทํางานอยาง
เท่ียงตรง ทําใหทานมีโอกาสที่จะ
เล่ือนระดับตําแหนงอยางยุตธิรรม 

3.363 0.882 ปานกลาง 

3. ทานพึงพอใจในการเล่ือนข้ันเล่ือน
ตําแหนงท่ีเหมาะสมกับความรู
ความสามารถ   

3.41 0.919 ปานกลาง 

Mean (รวม) 3.453 
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จากตารางท่ี 4.6 พบวากลุมตัวอยางพบวา ปจจัยระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดบั
ปฏิบัติการท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนกังานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ 
ท่ีมีตอองคกรในดานความกาวหนาในงานโดยภาพรวมอยูในระดบัปานกลาง (Mean = 3.453) เม่ือ
พิจารณาตามหวัขอ พบวา หวัขอท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนักงานสูงสุด ไดแก ทานมีโอกาส
ไดรับการสนบัสนุนใหพัฒนาความรูความสามารถและเพ่ิมทักษะในการทํางาน (Mean = 3.587) 
รองลงมา หนวยงานของทานมีหลักเกณฑในการประเมินผลการทํางานอยางเท่ียงตรง ทําใหทานมี
โอกาสที่จะเล่ือนระดับตําแหนงอยางยุติธรรมไดผลในระดับปานกลาง (Mean = 3.363) และทานพึง
พอใจในการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงท่ีเหมาะสมกับความรูความสามารถไดผลในระดบัปานกลาง 
(Mean = 3.41)  
 
ตารางท่ี 4.7 :   แสดงระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการดานนโยบายการบริหารของ  
                        องคกรท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย  
                         สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร 

 

ดานนโยบายการบริหารขององคกร Mean S.D. 

ระดับความพึง
พอใจของ
พนักงาน
ระดับ

ปฏิบัติการ 
1. องคกรของทานมีการเขียนเปนลาย
ลักษณอักษรและมีการชี้แจงใหทราบ
อยางท่ัวถึง 

3.685 0.746 มาก 

2. องคกรของทานมีความชัดเจนใน
รายละเอียดการปฏิบัติงาน 

3.738 0.725 มาก 

3. องคกรของทานมีความยดืหยุนในการ
บริหาร 

3.625 0.782 มาก 

4. องคกรของทานมีวิสัยทัศน พันธกิจ
และนโยบายท่ีชัดเจน 

3.883 0.773 มาก 

Mean (รวม) 3.733 
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จากตารางท่ี 4.7 พบวากลุมตัวอยางพบวา ปจจัยระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดบั
ปฏิบัติการท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนกังานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงาน
ใหญท่ีมีตอองคกรในดานนโยบายการบริหารขององคกรโดยภาพรวมอยูในระดับมาก (Mean = 
3.733) เม่ือพิจารณาตามหวัขอ พบวา หวัขอท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนักงานสูงสุด ไดแก 
องคกรของทานมีวิสัยทัศน พันธกิจและนโยบายท่ีชัดเจน (Mean = 3.883) รองลงมา องคกรของ
ทานมีความชัดเจนในรายละเอียดการปฏิบัติงานไดผลในระดับมาก (Mean = 3.738) องคกรของ
ทานมีการเขียนเปนลายลักษณอักษรและมีการชี้แจงใหทราบอยางท่ัวถึงไดผลในระดบัมาก 
(Mean = 3.685) และองคกรของทานมีความยืดหยุนในการบริหารไดผลในระดับมาก (Mean = 
3.625)   
 
ตารางท่ี 4.8 :   แสดงระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการดานผูบังคับบัญชาท่ีมีผลตอ 
                        ความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมี  
                        ตอองคกร 

 

ดานผูบังคับบัญชา Mean S.D. 

ระดับความพึง
พอใจของ
พนักงาน
ระดับ

ปฏิบัติการ 
1. ผูบังคับบัญชาของทาน มีความรู 
   ความสามารถในการบริหารงาน 
   และการบังคับบัญชาเปนอยางด ี

3.79 0.820 มาก 

2. ทานเคยไดรับคําชมเชยในการ
ปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา 

3.44 0.932 ปานกลาง 

3. ผูบังคับบัญชาใหความคุมครองหรือ 
   รับผิดชอบตอการปฏิบัติงานของ  
   ทาน อีกทั้งยงัสามารถปรึกษาหารือ 
   เม่ือทานประสบปญหาในการทํางาน 

3.583 0.965 มาก 

Mean (รวม) 3.604 
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จากตารางท่ี 4.8 พบวากลุมตัวอยางพบวา ปจจัยระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดบั
ปฏิบัติการท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนกังานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ 
ท่ีมีตอองคกรในดานผูบังคับบัญชาโดยภาพรวมอยูในระดับมาก (Mean = 3.604) เม่ือพิจารณาตาม
หัวขอ พบวา หัวขอท่ีมีผลตอความพึงพอใจของพนักงานสูงสุด ไดแก ผูบังคับบัญชาของทาน มี
ความรูความสามารถในการบริหารงานและการบังคับบัญชาเปนอยางดี (Mean = 3.79) รองลงมา 
ผูบังคับบัญชาใหความคุมครองหรือรับผิดชอบตอการปฏิบัติงานของทาน อีกท้ังยังสามารถ
ปรึกษาหารือเมื่อทานประสบปญหาในการทํางานไดผลในระดับมาก (Mean = 3.583) และทานเคย
ไดรับคําชมเชยในการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาไดผลในระดับปานกลาง (Mean = 3.44) 
 
4.1.3 วิเคราะหระดับความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงาน
ใหญท่ีมีตอองคกร  
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ตารางท่ี 4.9 :  แสดงปจจยัระดับความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยท่ีม ี
                       ตอองคกรโดยรวมในดานตางๆ  

 

ความพึงพอใจของพนักงาน Mean S.D. 

ระดับความพึง
พอใจของ
พนักงาน
ระดับ

ปฏิบัติการ 
1. ความพึงพอใจตอองคกรในดาน
ลักษณะงานและปริมาณงาน 

3.693 0.751 มาก 

2. ความพึงพอใจตอองคกรในดาน
เงินเดือนและสวัสดิการ 

3.588 0.658 มาก 

3. ความพึงพอใจตอองคกรในความ
ม่ันคงและความปลอดภัย 

3.7 0.701 มาก 

4. ความพึงพอใจตอองคกรในดาน
ความกาวหนาในงาน   

3.333 0.821 ปานกลาง 

5. ความพึงพอใจตอองคกรในดาน
นโยบายการบริหารขององคกร     

3.6 0.704 มาก 

6. ความพึงพอใจตอองคกรในดาน
ผูบังคับบัญชา 

3.52 0.791 มาก 

Mean (รวม) 3.572 
จากตารางท่ี 4.9 พบวาระดับความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ

ไทยท่ีมีตอองคกรโดยรวมในดานตางๆ ของกลุมตัวอยางโดยภาพรวมอยูในระดับมาก (Mean = 
3.572) เม่ือพิจารณาหวัขอ พบวา หวัขอท่ีมีความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทยท่ีมีตอองคกรโดยรวมในดานตางๆสูงสุด ไดแก ความพึงพอใจตอองคกรในดานความ
ม่ันคงและความปลอดภัยมีผลความพึงพอใจในระดับมาก (Mean = 3.7) รองลงมา ไดแก ความพึง
พอใจตอองคกรในดานลักษณะงานและปริมาณงานมีผลความพึงพอใจในระดับมาก (Mean = 
3.693) ความพงึพอใจตอองคกรในดานนโยบายการบริหารขององคกรมีผลความพึงพอใจในระดับ
มาก (Mean = 3.6) ความพึงพอใจตอองคกรในดานเงินเดอืนและสวัสดกิารมีผลความพึงพอใจใน
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ระดับมาก (Mean = 3.588) และความพงึพอใจตอองคกรในดานผูบังคับบัญชามีผลความพึงพอใจใน
ระดับมาก (Mean = 3.52) 
 
4.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงไดแกการวิเคราะหสมมุติฐานท้ัง
สามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี ้
 
       4.2.1 สมมุติฐานขอท่ี1 หาความสัมพนัธระหวางตัวแปรอิสระท่ีมีผลตอตัวแปรตาม โดยใชการ
วิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 
ตารางท่ี 4.10:  ผลของปจจัยอิสระดานตาง ๆ ท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟา    
                        ฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร 
 

Model R R Square 
คา Adjusted  

R Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 0.809 0.655 0.650 0.360 

 จากตารางท่ี 4.10 ผลจากการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ พบวา มีความเปนไปไดของการ
พยากรณเม่ือนาํตัวแปรดานลักษณะงานและปริมาณงาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานความ
ม่ันคงและความปลอดภัย ดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร ดาน
ผูบังคับบัญชา ท้ัง 6 ตัวแปรมารวมกัน ตวัแปรท้ังหมดสามารถมีความแมนยําในการพยากรณหรือมี
อิทธิผล 65.5 % สวนท่ีเหลืออีก 34.5 % เกิดจากอิทธิผลของตัวแปรอ่ืนๆ 
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ตารางท่ี 4.11:   ตารางการทดสอบตัวแปรอิสระบางตัวมีความสามารถที่จะมาใชในการทดสอบ
ความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมี
ตอองคกร  

 
 

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 มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตารางท่ี 4.11  สรุปไดวา ตัวแปรอิสระบางตัวสามารถนํามาใชในการทดสอบความพึงพอใจของ

พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
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ตารางที่ 4.12: ปจจัยท่ีพยากรณความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร  

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
ตัวพยากรณ 

B Std. Error Beta 
t Sig. 

(Constant) 

ดานลักษณะงานและปริมาณ
งาน 

ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 

ดานความม่ันคงและความ
ปลอดภัย 

ดานความกาวหนาในงาน 

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* 
ดานนโยบายการบริหารของ

องคกร 
ดานผูบังคับบัญชา 0.152 0.031 0.212 4.945 0.000* 

 
 หมายเหตุ * หมายถึง มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.12 ผลจากการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ พบวาตัวแปรที่มีอิทธิพลตอความ
พึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกรในทางบวก 
คือ ดานลักษณะงานและปริมาณงาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานความม่ันคงและความ
ปลอดภัย ดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร และดานผูบังคับบัญชา 

สรุปจากตัวแปรอิสระท้ัง 6 ตัวแปร ดานลักษณะงานและปริมาณงาน ดานเงินเดือนและ
สวัสดิการ ดานความม่ันคงและความปลอดภัย ดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบายการบริหาร
ขององคกร และดานผูบังคับบัญชาสามารถอธิบายถึงการสงผลตอความพึงพอใจของพนักงานการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกรได อยางมีนัยสําคัญท่ี 0.05  
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4.2.2   สมมุติฐานขอท่ี2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธระหวางตัวแปรตาม โดยใชการ

วิเคราะหวดัความสัมพันธดวยคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Coefficient of Correlation) 
 

ตารางท่ี 4.13:   แสดงความสัมพันธของปจจัยดานความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิต
แหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร 

 
ความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกร 

  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 

 
(ตารางมีตอ) 
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ตารางท่ี 4.13 (ตอ) :   แสดงความสัมพันธปจจัยดานความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิต  
           แหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร 
 

ความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกร 
  A B C D E F 
F Pearson Correlation 

Sig. (2-tailed) 
N 

     1 
. 

400 
หมายเหต ุ** หมายถึง มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 

โดยกําหนดให A = ความพึงพอใจตอองคกรในดานลักษณะงานและปริมาณงาน: B = 
ความพึงพอใจตอองคกรในดานเงินเดือนและสวัสดิการ: C = ความพึงพอใจตอองคกรในดานความ
ม่ันคงและความปลอดภัย: D = ความพึงพอใจตอองคกรในดานความกาวหนาในงาน: E = ความพึง
พอใจตอองคกรในดานนโยบายการบริหารขององคกร: F = ความพึงพอใจตอองคกรในดาน
ผูบังคับบัญชา ** = มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 
 
จากตารางท่ี 4.13 พบวา 

1. ปจจัยความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดานลักษณะงานและปริมาณ
งานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดาน
เงินเดือนและสวัสดิการมากท่ีสุด มีคาเทากับ 0.447 ซ่ึงมีคาเปนบวก และมี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันท่ีระดบันัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

2. ปจจัยความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดานเงินเดือนและสวสัดิการ
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดาน
ความกาวหนาในงานมากท่ีสุด มีคาเทากับ 0.533 ซ่ึงมีคาเปนบวก และมี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันท่ีระดบันัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

3. ปจจัยความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดานความม่ันคงและความ
ปลอดภัยมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดาน
ความกาวหนาในงานมากท่ีสุด มีคาเทากับ 0.448 ซ่ึงมีคาเปนบวก และมี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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4. ปจจัยความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดานความกาวหนาในงานมี
ความสัมพันธกับความพึ งพอใจของพนักงาน ท่ี มีตอองคกรในด าน
ผูบังคับบัญชามากท่ีสุด มีคาเทากับ 0.621 ซ่ึงมีคาเปนบวก และมีความสัมพันธ
ไปในทิศทางเดียวกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

5. ปจจัยความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดานนโยบายการบริหารของ
องคกรมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดาน
ผูบังคับบัญชามากท่ีสุด มีคาเทากับ 0.594 ซ่ึงมีคาเปนบวก และมีความสัมพันธ
ไปในทิศทางเดียวกันท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 
สรุปสมมุติฐานท่ี 2 ทุกตัวแปรท้ัง 6 ดาน คือ ความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรใน

ดานลักษณะงานและปริมาณงาน ความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดานเงินเดือนและ
สวัสดิการ ความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดานความม่ันคงและความปลอดภัยความพึง
พอใจของพนักงานที่มีตอองคกรในดานความกาวหนาในงาน ความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอ
องคกรในดานนโยบายการบริหารขององคกร และความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดาน
ผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกันท้ัง 6 ดานท่ีระดับนัยสําคัญท่ี 0.01 โดยดานท่ีมีความสัมพันธกัน
มากท่ีสุด ไดแก ปจจัยความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดานความกาวหนาในงานมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดานผูบังคับบัญชามากท่ีสุด มีคา
เทากับ 0.621 ความสัมพันธกันรองลงมาตามลําดับ ไดแก ปจจัยความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอ
องคกรในดานนโยบายการบริหารขององคกรมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอ
องคกรในดานผูบังคับบัญชา มีคาเทากับ 0.594 และปจจัยความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกร
ในดานเงินเดือนและสวัสดิการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดาน
ความกาวหนาในงาน มีคาเทากับ 0.533  
 



บทท่ี 5 
บทสรุป 

       
               บทสรุปการวิจยัเร่ืองระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีผลตอความพึง
พอใจของพนกังานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ สํานกังานใหญท่ีมีตอองคกร มีบทสรุปท่ี
สามารถอธิบายไดดังนี ้
  

5.1 สรุปผลการวิจัย 
5.2 การอภิปรายผล 
5.3 ขอเสนอแนะ 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 

     การสรุปผลการวิจัยจะนาํเสนอใน 2 สวนดังนี ้
 
       5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึง
ไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation)  

ผลการวิเคราะห พบวา พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยเปนเพศชาย คิดเปน
รอยละ 65.50 และเพศหญิง คิดเปนรอยละ 34.50 มีระดับอายุในชวง 36 – 45 ป คิดเปนรอยละ 
31.30 มีระดับอายุต่ํากวา 25 ป คิดเปนรอยละ 11.30 มีวฒุิการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
คิดเปนรอยละ 53.30 และมีวฒุิการศึกษาระดับตํ่ากวาอนปุริญญา คิดเปนรอยละ 5.5 มีอายุการ
ทํางานต้ังแต 1 – 10 ป คิดเปนรอยละ 27.80 และมีอายกุารทํางานต้ังแต 31 ปข้ึนไป มีระดับรายได
ตอเดือนต้ังแต 30,001 บาทข้ึนไป คิดเปนรอยละ 56.80  และมีระดับรายไดตอเดือนตํ่ากวา 10,000 
บาท คิดเปนรอยละ 10.00 คิดเปนรอยละ 7.80  

 ดานลักษณะงานและปริมาณงาน พบวา มีความภูมิใจเกี่ยวกับงานในความรับผิดชอบของ
ทานวามีความสําคัญตอหนวยงานมีคา Mean = 3.89, S.D. = 0.806 และพึงพอใจท่ีไดใชความรู
ความสามารถอยางเต็มท่ีในการทํางาน อันเหมาะสมกับบุคลิก ความถนัดของตนเอง และมีความ
เปนอิสระในการปฏิบัติงานมีคา Mean = 3.77, S.D. = 0.827 
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  ดานเงินเดือนและสวัสดิการ พบวา สถานท่ีทํางานมีการจัดการสัดสวน สะอาด เปน
ระเบียบ รวมท้ังมีอุปกรณ เคร่ืองมือ ในการทํางานอยางเพียงพอและเหมาะสม ชวยสงเสริมให
ทํางานอยางเต็มความสามารถ Mean = 3.758, S.D. = 0.731 และพึงพอใจกับระบบการพิจารณา
เงินเดือนและคาตอบแทนอ่ืนๆ เชน โบนสั ท่ีมีความยุตธิรรมและโปรงใสชัดเจน Mean = 3.508, 
S.D. = 0.858 
  ดานความม่ันคงและความปลอดภัย พบวา งานท่ีทําอยูนี้เปนงานท่ีมีความม่ันคง Mean = 
4.073, S.D. = 0.730 และพึงพอใจระบบการดูแลความปลอดภัยในสถานท่ีทํางาน Mean = 3.775, 
S.D. = 0.775 
  ดานความกาวหนาในงาน พบวา มีโอกาสไดรับการสนบัสนุนใหพัฒนาความรู
ความสามารถและเพิ่มทักษะในการทํางาน Mean = 3.587, S.D. = 0.954 และหนวยงานมี
หลักเกณฑในการประเมินผลการทํางานอยางเท่ียงตรง ทําใหมีโอกาสที่จะเล่ือนระดบัตําแหนง
อยางยุติธรรม Mean = 3.363, S.D. = 0.882 
  ดานนโยบายการบริหารขององคกร พบวา องคกรมีวิสัยทัศน พันธกิจและนโยบายท่ีชัดเจน 
Mean = 3.883, S.D. = 0.773 และองคกรมีความยืดหยุนในการบริหาร Mean = 3.625, S.D. = 
0.782 

ดานผูบังคับบัญชา พบวา ผูบังคับบัญชา มีความรูความสามารถในการบริหารงานและการ
บังคับบัญชาเปนอยางดี Mean = 3.79, S.D. = 0.820 และเคยไดรับคําชมเชยในการปฏิบัติงานจาก
ผูบังคับบัญชา Mean = 3.44, S.D. = 0.932 

  ดานความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอ
องคกร พบวา ความพึงพอใจตอองคกรในความม่ันคงและความปลอดภยั Mean = 3.7, S.D. = 
0.701 และความพึงพอใจตอองคกรในดานความกาวหนาในงาน Mean = 3.333, S.D. = 0.821 

 
               5.1.2 การสรุปผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึง
ไดแก การสรุปผลการวิเคราะหขอมูลของสมมุติฐานท้ังสามขอ ดังนี ้
 

5.1.2.1 สมมุติฐานขอท่ี 1: หาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระท่ีมีผลตอตัวแปรตาม โดย
ใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ซ่ึงประกอบดวย ดานลักษณะ
งานและปริมาณงาน ดานเงินเดือนและสวสัดิการ ดานความม่ันคงและความปลอดภยั ดาน
ความกาวหนาในงาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร และดานผูบังคับบัญชา เปนปจจยัท่ีมี
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อิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอ
องคกร  
 

จากผลการทดสอบสมมุติฐานสรุปไดวา ตวัแปรอิสระท้ัง 6 ตัวแปร ซ่ึงประกอบดวย ดาน
ลักษณะงานและปริมาณงาน ดานเงินเดือนและสวัสดกิาร ดานความม่ันคงและความปลอดภัย ดาน
ความกาวหนาในงาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร และดานผูบังคับบัญชา สามารถอธิบายถึง
ความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร อยาง
มีนัยสําคัญท่ี 0.05  

 
5.1.2.2 สมมุติฐานขอท่ี 2: จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธระหวางตัวแปรตาม โดยใชการ

วิเคราะหวดัความสัมพันธดวยคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Coefficient of Correlation) 
 
ผลการวิเคราะห พบวา ตัวแปรตามท้ังหมด คือ ความพึงพอใจตอองคกรในดานลักษณะงาน

และปริมาณงาน ความพึงพอใจตอองคกรในดานเงินเดือนและสวัสดกิาร ความพึงพอใจตอองคกร
ในความม่ันคงและความปลอดภัย ความพึงพอใจตอองคกรในดานความกาวหนาในงาน ความพึง
พอใจตอองคกรในดานนโยบายการบริหารขององคกร และความพึงพอใจตอองคกรในดาน
ผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกันท้ัง 6 ดานท่ีระดับนยัสําคัญท่ี 0.01 โดยดานท่ีมีความสัมพันธกัน
มากท่ีสุด ไดแก ปจจยัความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดานความกาวหนาในงานมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดานผูบังคับบัญชามากท่ีสุด มีคา
เทากับ 0.621 ความสัมพันธกันรองลงมาตามลําดับ ไดแก ปจจยัความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอ
องคกรในดานนโยบายการบริหารขององคกรมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอ
องคกรในดานผูบังคับบัญชา มีคาเทากับ 0.594 และปจจยัความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกร
ในดานเงินเดือนและสวัสดกิารมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรในดาน
ความกาวหนาในงาน มีคาเทากับ 0.533             
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5.2 การอภิปรายผล 
 
        การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะหขอมูลกับเอกสารและงานวจิัยท่ีเกี่ยวของ โดยจะ
อธิบายตามสมมุติฐานดังน้ี 
 

5.2.1 สมมุติฐานขอท่ี 1: ระดบัความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการการไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ ซ่ึงประกอบดวย ดานลักษณะงานและปริมาณงาน ดาน
เงินเดือนและสวัสดิการ ดานความม่ันคงและความปลอดภัย ดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบาย
การบริหารขององคกร และดานผูบังคับบัญชา เปนปจจยัท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงาน
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร  

 
จากสมมติฐานขอท่ี 1 สามารถอธิบายไดตามลักษณะของวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของดังนี ้

แนวความคดิเก่ียวกับดานลักษณะงานและปริมาณงาน  
ศิริพร พันธุลี (2546) ไดอธิบายถึงแนวความคิดความพึงพอใจในคุณลักษณะงาน โดยอาศัย

แนวคิดของ Hackman และ Oldham (1974) กลาวไววา คุณลักษณะของงานท่ีสําคัญ 5 ดาน ท่ีจะทํา
ใหบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางาน ไดแก 

1. ความหลากหลายทักษะ (Skill Variety) หมายถึง คุณลักษณะงานซ่ึงผูปฏิบัติงานตองใช
ทักษะความชํานาญงานและความสามารถหลายๆ อยางในการปฏิบัติงานใหเปนผลสําเร็จ 

2. ความเปนอันหนึ่งอันเดยีวกันของงาน (Task Identity) หมายถึง คุณลักษณะงานซ่ึง
ผูปฏิบัติงานแตละคนไดปฏิบัติงานนั้นๆ นับต้ังแตเร่ิมตนกระบวนการจนกระท่ังเสร็จสมบูรณ ซ่ึง
ระบุไดวาช้ินงานช้ินใดท่ีตนเปนผูทํา 

3. ความสําคัญของงาน (Task Significance) หมายถึง คุณลักษณะงานซ่ึงผลของงานมี
ผลกระทบตอชีวิตความเปนอยู หรืองานของผูอ่ืน ไมวาจะเปนผูท่ีอยูภายในหรือภายนอกองคกร 

4. ความมีอิสระในการตัดสินใจในงาน (Autonomy) หมายถึง คุณลักษณะงานซ่ึงให
ผูปฏิบัติงานสามารถใชดุลพินิจของตนเองอยางอิสรเสรีในการจัดลําดับการทํางาน และกําหนด
วิธีการทํางาน เพื่อใหงานน้ันสําเร็จลุลวงได 

5. ผลสะทอนกลับจากงาน (Feedback From Job Itself) หมายถึง คุณลักษณะงานท่ีใหผล
สะทอนกลับท่ีชัดเจนในดานประสิทธิผลของงานแกผูปฏิบัติงานโดยตรง 

นอกจากน้ี อิทธิพลจากคุณลักษณะงาน จะสงผลไปยังสภาวะทางจิตใจท้ังสาม ไดแก
ประสบการณรับรูวางานน้ันมีความหมาย ประสบการณรับผิดชอบตอผลลัพธของงานและการรูผล
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การกระทํา ซ่ึงสภาวะทางจิตนี้ จะสงผลตอความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการทํางาน นอกจากน้ัน
ยังไดนําแนวความคิดเร่ืองคุณลักษณะของงานไปสรางแบบสํารวจ เพือ่การวินิจฉัยงาน (Job 
Diagnostic Survey) แบบสํารวจจะใชวัดระดับความมากนอย (Degree) ของคุณลักษณะงานในแต
ละมิติ และคาท่ีวัดไดจะนําไปคํานวณเปนคาคะแนนศักยภาพของแรงจูงใจ 

ดังนั้น ศักยภาพท่ีจูงใจของงาน ไมใชส่ิงท่ีทําใหพนักงานผูปฏิบัติงานนั้นเกดิแรงจูงใจ
ภายใน ในการปฏิบัติงานดี หรือรูสึกพึงพอใจในงาน แตงานท่ีมีศักยภาพการจูงใจสูงจะเปนตัวชวย
บงช้ี ถาพนักงานปฏิบัติงานดี เขาจะรูสึกวาไดรับการเสริมแรงในการทํางาน คุณลักษณะงานในท่ีนี้ 
จึงเปนเพยีงส่ิงท่ีจะสรางข้ันตอน เพื่อนําไปสูแรงจูงใจภายใน  
แนวความคดิเก่ียวกับดานเงนิเดือนและสวัสดิการ 

ในเร่ืองของแนวคิดเกี่ยวกับคาตอบแทน กรรณิการ จันตัน (2547) ไดอธิบายถึงแนวคิด
เกี่ยวกับคาตอบแทนวา คาตอบแทน คือ คาใชจายท่ีองคกรจายใหแกผูปฏิบัติงาน ซ่ึงจะเปนตัวเงิน
หรือไมก็ได เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงานตามหนาท่ีจูงใจใหทํางานดีข้ึน สงเสริมขวัญกําลังใจและ
เสริมสรางฐานะความเปนอยูของผูปฏิบัติงานใหดีข้ึน ดังนั้นคาตอบแทนจึงแบงเปน 2 สวนใหญๆ 
ดังตอไปนี ้

1.  คาตอบแทนการทํางานในหนาท่ี 
  1.1 เงินเดือนหรือคาจาง (Salary/Wage) หมายถึง คาตอบแทนเปนตัวเงินท่ีองคกร
จายใหแกผูปฏิบัติงาน เพื่อตอบแทนการทํางาน ซ่ึงถือเปนรายไดหลักของผูปฏิบัติงาน นอกจากท่ี
เปนเงินเดือนหรือคาจางโดยตรงแลว ยังรวมถึงคาตอบแทนในรูปอ่ืนท่ีให เพื่อตอบแทนการ
ปฏิบัติงานในหนาท่ีดวย 
  1.2 คาจูงใจ (Wage Incentive) หมายถึง คาตอบแทนซ่ึงอาจเปนเงินหรือไมก็ได ท่ี
องคกรจายใหแกผูปฏิบัติงานเปนพิเศษ เพือ่ตอบแทนการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีไดปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพ เพื่อจูงใจใหมีการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึน  

2. สวัสดิการ (Benefits)  
สวัสดิการ หมายถึง คาใชจายท่ีองคกรจัดใหผูปฏิบัติงาน ซ่ึงอาจเปนตัวเงินหรือไมกไ็ด 

นอกเหนือจากเงินเดือนและคาจูงใจ เปนคาตอบแทนเสริมในฐานะท่ีเปนสมาชิกขององคกร เพื่อ
สงเสริมขวัญกําลังใจและเสริมสรางฐานะความเปนอยูและความม่ันคงในการดาํรงชีวติของ
ผูปฏิบัติงาน โดยสวัสดกิารท่ีกลาวมาสามารถแบงออกเปนสวัสดิการ ดังตอไปนี ้
  2.1 สวัสดิการหลัก  คือ สวัสดิการท่ีนายจางตองจัดใหมีตามกฎหมาย เชน คา
การศึกษาบุตร คาชวยเหลือบุตร สิทธิการลาตางๆ คารักษาพยาบาล คาไฟฟา เปนตน 
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2.2 สวัสดิการเสริมหรือบริการ ไดแก สวัสดิการหรือบริการท่ีแตละองคกรท่ีจัดกนัเอง
เพิ่มเติมจากสวัสดิการท่ีองคกรจัดให เชน บริการรับสง รานขายอาหารราคาประหยัด สวัสดิการ
ออมทรัพย ซ่ึงเปนสวัสดิการท่ีนายจางจัดใหแกลูกจางเพิม่เติมจากท่ีกฎหมายกําหนด 

อยางไรก็ตาม สวัสดิการยังอาจจําแนกประเภทในอีกลักษณะหน่ึงไดเปน 3 ประการ คือ 
(1) สวัสดกิารประเภทความมั่นคง และสุขภาพ  เชน การใหบําเหน็จ บํานาญ การประกัน

สุขภาพ ประกนัชีวิต ชวยเหลือคารักษาพยาบาล ประกันสังคม เปนตน 
(2) สวัสดกิารประเภทการจายคาตอบแทนในเวลาท่ีไมทํางาน เชน สิทธิการลาประเภท

ตางๆ โดยไดรับเงินเดือน เปนตน 
(3) สวัสดกิารประเภทบริการฟรีหรือลดคาใชจายพนักงาน ซ่ึงการบริการสวนใหญนัน้จะ

เปนการบริการใหแกพนกังานทุกคนเทาทียมกัน เชน สวสัดิการออมทรัพย รานอาหารหรือรานขาย
ของราคาถูก บริการรถรับสง การกีฬาและสันทนาการ ศูนยเล้ียงดเูด็กเล็ก เปนตน นอกจากนี้ยังมีอีก
คําหนึ่งท่ีไดยนิกันบอยๆ กคื็อ คําวา ประโยชนเกื้อกูล (Benefits) ซ่ึงคําน้ีมีความหมายใกลกับ
สวัสดิการมาก แตมีความหมายกวางกวา เพราะสวัสดิการนั้นเปนประโยชนเกื้อกูลอยางหนึ่ง แต
ประโยชนเกื้อกูลบางชนิดไมใชสวัสดิการ แตอางเปน Perk ซ่ึงเปนเงินเดือนหรือคาจางในอีก
รูปแบบหนึ่งกไ็ด เชน การใหรถประจําตําแหนงแกผูบริหาร เปนตน 

จากขอมูลแนวความคิดเกีย่วกับคาตอบแทน ยังตองอาศัยการกําหนดคาตอบแทนมีหลักการท่ี
สําคัญหลายประการ ดังนี ้

1. หลักความพอเพียง (Adequacy) คือ การกําหนดคาตอบแทนถือเปนความรับผิดชอบทาง
สังคมอยางหนึง่ของนายจาง ดังนั้น นายจางควรกําหนดอัตราคาจางใหเทากับระดับตํ่าสุดท่ีลูกจาง
ควรไดรับในสังคมเปนอยางนอยอัตราเงินเดือนท่ีรัฐกําหนดใหแกพนักงานข้ันต่ําสุดก็เชนเดียวกัน 
กลาวคือ ควรอยูในระดับท่ีมากเพียงพอแกการดํารงชีวติอยางเหมาะสมหรือสามารถเล้ียงดู
ครอบครัวไดตามสมควร โดยการกําหนดคาตอบแทน ตามหลักความเพียงพอนั้นเปนเพียง
มาตรฐานข้ันตํ่าเทานั้น หากนายจางฐานะดีก็อาจจายคาจางใหสูงกวาความเพียงพอก็ได 

2. หลักความยตุธิรรม (Equity) คือ การกําหนดคาตอบแทนตองยุติธรรม หรือเปนธรรม 
กลาวคือ จะตองมีความเทาเทียมกัน สําหรับพนักงานท่ีมีความรูความสามารถ วุฒิและประสบการณ
ท่ีเหมือนกนั และทํางานในระดับความรับผิดชอบและความยากงายของงานท่ีเทียบเคียงกันได หลัก
ความยุติธรรม อาจจําแนกไดเปน 3 ประการ คือ 

2.1  ความยุติธรรมภายใน (Internal Equity) ภายในองคกรเดียวกันนั้น งานท่ีมีระดับความ
รับผิดชอบและความยากงายของงานในระดับเดียวกนั กค็วรไดรับคาตอบแทนท่ีเทากันหรือท่ี
เรียกวา วานเทากัน เงินเทากนั (Equal Pay for Equal Work)  
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2.2  ความยุติธรรมภายนอก (External Equity)  ความยตุิธรรมนอกจากจะใหเกิดข้ึนภายใน
องคกรแลว ความยุติธรรมภายนอกองคกรยังมีความจําเปน กลาวคือ คาตอบแทนท่ีกําหนดจะตอง
สอดคลองกับการจางงานและตลาดแรงงานดวย  ซ่ึงเร่ืองนี้อุปสงค และอุปทาน (Demand And 
Supply) มีบทบาทอยางมากในการกําหนดคาจางแรงงานในทองตลาด  ดังนั้น จึงเปนไปไดวา งาน
หลายงานท่ีประเมินคาของงานจางอยูในระดับเดียวกนั แตหากตางสาขากัน การกําหนดคาตอบแทน 
(Pricing) อาจแตกตางกันได เพราะการผลิตไมเพียงพอแกความตองการ คาตอบแทนก็ตองสูงกวา
สาขาอ่ืน เพื่อสรางความสามารถในการแขงขัน (Competitiveness) ใหแกองคกรในการที่จะสามารถ
สรรหาคนใหเพียงพอแกความตองการและคุณภาพด ี

2.3  ความเปนธรรมเฉพาะบุคคล (Individual Equity) การกําหนดคาตอบแทนท่ีเปนธรรม
ยังตองพิจารณาเปนรายบุคคลดวย เชน ในระหวางผูมีวุฒคิวามรูความสามารถ ประสบการณ และ
ทํางานในระดับความรับผิดชอบ และความยากงายของงานท่ีเทียบเคียงกันไดนั้น ผูท่ีมีผลการ
ปฏิบัติงานท่ีดกีวายอมควรไดรับคาตอบแทนท่ีสูงกวา  นอกจากน้ี ความเปนธรรมเฉพาะบุคคลยัง
อาจพิจารณาจากระยะเวลาในการทํางานดวย  ดังน้ัน ผูท่ีทํางานมานานกวายอมควรไดรับ
คาตอบแทนสูงกวาผูท่ีเพิ่งเร่ิมทํางานน้ัน หรือหากมีประสบการณมาบรรจุเขาทํางานก็ยอมควรท่ีจะ
ไดรับคาตอบแทนสูงกวาผูท่ีบรรจุเขาทํางานโดยไมมีประสบการณ เปนตน 

3.  หลักความสมดุล (Balance) คือ การกําหนดคาตอบแทนท่ีสมดุล อาจพิจารณาไดหลาย
ประการ เชน ความสมดุลระหวางสัดสวนของรายจายดานบุคคล กับรายจายดานอ่ืนๆ นอกจากน้ี
ความสมดุลยังอาจหมายถึง ความสมดุลระหวางเงินกับงาน เปนตน  

4.  หลักความม่ันคง (Security) คือ การกําหนดคาตอบแทนตองคํานึงถึงความม่ันคงในการ
ดํารงชีวิต ซ่ึงรวมถึงสุขภาพ ความปลอดภยั หรือความเส่ียงในการทํางานของพนักงานดวย เชน การ
ใหเงินเพิ่มพิเศษสําหรับงานท่ีเส่ียงภยั เปนตน ตลอดจนการใหสวัสดิการอ่ืนๆ ท่ีจําเปน เชน การ
ประกันสุขภาพ การประกนัชีวิต การใหบําเหน็จบํานาญ เปนตน 

5.  หลักการจูงใจ (Incentive) คือ การกําหนดคาตอบแทนตองคํานึงถึงการจูงใจใหพนกังาน
ทํางานใหดีข้ึน ท้ังในดานปริมาณและดานของระดับความรูความสามารถของแตละคนดวย เชน 
การกําหนดใหมีการเล่ือนเงินเดือนตามผลการปฏิบัติงานประจําป การใหโบนัส การใหคา
คอมมิชช่ัน สําหรับงานบางลักษณะ การใหเบ้ียขยนั เปนตน รวมท้ังการกําหนดโครงสรางเงินเดือน
หรือคาจางท่ีจงูใจ เชน การกาํหนดข้ันเงินเดือน ไมใหพนักงานมีข้ันเงินเดือนตันเร็ว โดยมีข้ัน
เงินเดือนในชวงปลายจํานวนหลายข้ัน และการกําหนดใหเงินเดือนแตละระดับมีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญ เพื่อจูงใจพนักงานใหพัฒนาตนเองและแขงขันกัน เพือ่รับภาระหนาท่ีในตําแหนงท่ี
สูงข้ึน เปนตน 
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6.  หลักการควบคุม (Control) คือ การกําหนดคาตอบแทน ตองสามารถควบคุมใหอยูภายใต
งบประมาณท่ีกําหนด เหมาะสมกับความสามารถในการจายในแตละปดวย เพื่อใหตนทุนการผลิต
อยูในขอบเขต และยังสามารถขยายกิจการ เพื่อความกาวหนาขององคกรไดอีก ตัวอยางการกําหนด
คาตอบแทนตามหลักนี้ เชน การควบคุมการเล่ือนเงินเดือนประจําปใหแกพนกังาน ตามผลการ
ปฏิบัติงาน จําเปนตองกําหนดโควตาหรือกาํหนดวงเงินเอาไว เปนตน 

แนวความคดิเก่ียวกับดานความม่ันคงและความปลอดภยั 
สําหรับในเร่ืองของแนวความคิดเกี่ยวกับดานความม่ันคงและความปลอดภัยนั้น อาภาภรณ 

อินทนันท (2549) ไดอธิบายถึงแนวทางการจัดการความปลอดภัยในการทํางาน โดยกลาววา ความ
ไมปลอดภัยเกดิข้ึนในสถานประกอบกิจการใดๆ ก็ตาม หากทุกคนละเลย คิดวาไมใชหนาท่ี หรือไม
มีจิตสํานึก ในการดูแลเร่ืองความปลอดภยั ก็ยากท่ีจะลดความไมปลอดภัยท่ีเกิดข้ึนลงได โดยมี
บุคคลท่ีเกี่ยวของดังนี ้

ผูบริหารตองมีวิสัยทัศนในการท่ีจะช้ีนําใหทุกคนในองคกร ตระหนกัถึงการทํางานดวย
ความปลอดภยั และมีหนาท่ีปฏิบัติตามส่ิงท่ีกําหนดไว ทําใหสม่ําเสมอ จนเปนวัฒนธรรมในเร่ือง
ความปลอดภยัขององคกร ท่ีจะนําเอาเร่ืองของการทํางานอยางปลอดภัย เขามาสูจิตสํานึกของทุกคน
ในสถานประกอบการ 

เจาหนาท่ีความปลอดภัยในการทํางานเปนบุคคลท่ีมีบทบาทสําคัญอีกคนหนึ่ง อาจกลาวได
วาเปนผูช้ีชะตาของคนทํางานท่ีจะเกิดอันตรายหรือจะทํางานดวยความปลอดภัย เจาหนาท่ีความ
ปลอดภัยในการทํางาน จะตองมีความรูถึงอันตราย ท้ังท่ีเห็นไดชัดเจนและอันตรายแอบแฝงที่มีอยู
ในสถานประกอบกิจการท่ีตนเองอยู มีความรู ความสามารถ ในหลายแขนงท่ีเกี่ยวของกับเร่ืองความ
ปลอดภัยและสุขภาพอนามยั โดยสามารถนําความรูมาประยุกตใชในการปองกันอันตรายท่ีจะ
เกิดข้ึน 

พนักงานผูปฏิบัติงาน จะตองรูจักปองกันตัวเอง รูวางานท่ีทําอยูมีอันตรายอยางไร ไมละเลย
การทํางานตามเกณฑหรือมาตรฐานท่ีกําหนด ทําสุขภาพรางกายใหแข็งแรง ไมทํางานขณะ
ออนเพลีย ซ่ึงเปนตนเหตุของการเกิดพฤตกิรรมท่ีไมปลอดภัย ทําไดดงันี้ก็จะทําใหเกิดความ
ปลอดภัยท้ังตอตนเองและสถานประกอบกิจการท่ีทํางานอยู ซ่ึงกิจกรรมท่ีชวยสงเสริมความ
ปลอดภัยในการทํางาน คือ  Quality Cycle (QC) Safety Control Cycle (SCC) กิจกรรม 5 ส. สูความ
ปลอดภัยการบริหารอยางมีคุณภาพท่ัวท้ังองคกร กิจกรรมขอเสนอแนะ และระบบมาตรฐานความ
ปลอดภัยและระบบการจัดการคุณภาพตามมาตรฐานสากลตางๆ ควบคูไปกับการพัฒนาจิตสํานึก
ความปลอดภยัภายในองคกร ซ่ึงจิตสํานึกความปลอดภยั เปนส่ิงท่ีเกดิในแตละบุคคล และเม่ือ
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จิตสํานึกความปลอดภัยของพนักงานแตละคนมารวมตัวกันกลายเปนวฒันธรรมความปลอดภัยท่ี
เกิดข้ึนในองคกรตอไป  

แนวความคดิเก่ียวกับดานความกาวหนาในงาน 
สําหรับในเร่ืองแนวความคิดเกี่ยวกับดานความกาวหนาในงาน จรัญ สุวรรณเวช (2549) 

อธิบาย ความกาวหนาในอาชีพ วาเปนการเล่ือนตําแหนง หรือเงินเดือน ตลอดจนถึงความพึงพอใจ
ตอชีวิต ความรูสึกวาตนเองมีคา ประสบความสําเร็จ ซ่ึงออกมาในรูปของอํานาจหนาท่ี สถานภาพที่
สูงข้ึน ความกาวหนาในอาชพีจึงเปนผลสุดทาย ของการจดัการอาชีพงานท่ีเร่ิมตนดวยการวางแผน
อาชีพงาน การพัฒนาอาชีพงาน ซ่ึงนําไปสูการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพ โดยอาศัยเคร่ืองมือท่ี
ชวยเหลือในการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพควบคูไปกบัเกณฑหรือมาตรวัดความกาวหนาใน
อาชีพ ไดแก  

1. ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี การท่ีไดเล่ือนข้ันดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึน มีหนาท่ีและ
ความรับผิดชอบสูงข้ึน ความกาวหนาในตําแหนงวัดไดจากการเปรียบเทียบกับตําแหนงท่ีไดดํารง
อยูกับระยะเวลาในทํางาน หรือเปรียบเทียบกับอายตุัวของบุคลากรนั้นๆ หรืออาจเปรียบเทียบกบั
เพื่อนรวมรุน 

2. ความกาวหนาในเงินเดือน การไดรับเดือนในอัตราท่ีสูง ความกาวหนาในอัตราเงินเดือน
มีสวนสัมพันธ สงเสริม และสนับสนุนกับความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี ผูกาวหนาในตําแหนง
หนาท่ียอมมีโอกาสท่ีจะไดรับเงินเดอืนเดือนสูง หรือมีความกาวหนาในเงินเดือนทําใหมีโอกาส
กาวหนาในตําแหนงหนาท่ีดวย 

3. ความกาวหนาในการพัฒนาตนเอง ความกาวหนาในดานความรู ความสามารถทักษะ
และประสบการณในการทํางาน รวมถึงการพัฒนาตนเองในดานจิตใจ ทัศนคติ ตลอดจนนิสัยใน
การปฏิบัติงาน อันจะทําใหงานท่ีปฏิบัตินัน้สําเร็จอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 
ความกาวหนาในการพัฒนาตนเองมีความสําคัญมากท่ีสุดท่ีจะกาวหนาในชีวิตการทํางาน
ผูปฏิบัติงานท่ีพัฒนาตนเองอยางรวดเร็ว ยอมมีความกาวหนาท้ังตําแหนงหนาท่ีและเงินเดือน เพราะ
การไดเล่ือนตําแหนงหรือไดเล่ือนข้ันเงินเดือนโดยปกติหรือพิเศษนัน้ ผูบังคับบัญชามีอํานาจ
พิจารณาจากความรูความสามารถ ความประพฤติ ตลอดจนผลงานของผูปฏิบัติงานเปนสําคัญ 

ความกาวหนาในหนาท่ีการงานในทีน่ี่ไดกาํหนดไว คือ งานท่ีผูปฏิบัติไดรับมอบหมายและ
มีผลตอการคงไว และขยายความสามารถของตนเองใหไดรับความรูและทักษะใหมๆ มีโอกาสได
เล่ือนตําแหนงหนาท่ีท่ีสูงข้ึน ในลักษณะของระดับความเช่ือม่ัน ตัวบงช้ีเร่ืองความกาวหนาในหนาท่ี
การงานมีเกณฑควรพิจารณา คือ  

1. มีการทํางานท่ีพัฒนา หมายถึง ไดรับผิดชอบ ไดรับการมอบหมายงานมากข้ึน 
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2. มีแนวทางกาวหนา หมายถึง มีความคาดหวงัจะไดรับการเตรียมความรูทักษะ เพื่องาน
ในหนาท่ีท่ีสูงข้ึน 

3. โอกาสความสําเร็จ เปนความกาวหนาท่ีจะทํางานใหประสบความสําเร็จหรือในสาย
งานอาชีพอันเปนท่ียอมรับของผูรวมงาน สมาชิกครอบครัวหรือผูเกี่ยวของอ่ืนๆ 

4. ความม่ันคง หมายถึง มีความม่ันคงของการจาง 
จากความหมายขางตน ผูวจิัยไดสรุปวา ถาองคกรสามารถตอบสนองความตองการให

บุคคลเกิดความกาวหนาในการทํางานแลว ก็จะเปนแรงจงูใจใหบุคลากรมีความคิดท่ีจะพัฒนาการ
ทํางานใหมีประสิทธิผลในองคกร 

แนวความคดิเร่ืองการบริหารงานคุณภาพท่ัวท้ังองคกร (นวัตกร เฉลิมพล, 2552) 
 Total Quality Management (TQM): การบริหารงานคุณภาพท่ัวท้ังองคกร เปนการบริหาร
โดยใหพนกังานขององคกรมีสวนรวมในการสรางผลงานคุณภาพตามความตองการของลูกคา 
ภายใตปรัชญา “สามัคคีคือพลัง และมีความเปนเอกภาพขององคกร”  

การดําเนินงาน การบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคกร 
การดําเนนิงาน การบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคกร มีข้ันตอนสําคัญดังนี้ 
1. กําหนดนโยบายการบริหารงานแบบมีสวนรวม เปนนโยบายท่ีไดรับการยอมรับจาก

ระดับสูงสุดขององคกรถึงระดับพนักงาน 
2. จัดโครงสรางการบริหารงานใหมีช้ันการบริหารงานนอย หรือการบริหารงานแบบ

ระนาบและสรางความเช่ือมโยง โดยกําหนดระบบความสัมพันธท่ีชัดเจน 
3. สรางความเช่ือม่ันใหกับพนักงาน คือ ทําใหพนกังานมีความเช่ือม่ันตอระบบการบริหาร

แบบมีสวนรวม สงผลใหพนกังานกลาคิด กลาทํา และการแสดงออก 
4. สรางความเช่ือม่ันใหกับหนวยงาน คือ ใหหนวยงานมคีวามเปนอิสระในการทํางานเพื่อ

แกไขปรับปรุงงานของตนเอง โดยไมมีความกังวล 
5. จัดการฝกอบรมพนกังานทุกระดับ เพื่อพัฒนาความรูความสามารถ ทัศนคติตอองคกร  
6. กําหนดอํานาจ หนาท่ี และความรับผิดชอบใหหนวยงานสามารถประสานความรวมมือ

ของพนักงาน 
7. สรางทีมงานประสิทธิภาพดวยกิจกรรมกลุมคุณภาพ เชน กิจกรรม 5ส. กิจกรรมQCC 

ขอเสนอแนะปรับปรุง และการบํารุงรักษาแบบมีสวนรวม 
8. ใหทุกหนวยงานทํางานโดยยึดกระบวนการ และความตอเน่ืองของกระบวนการให

ความสําคัญต้ังแตปจจยันําเขา (Input) วิธีการทํางาน (Process) และผลงาน (Output) 
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ประโยชนสรางของการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคกร 
การบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคกร ชวยแกปญหาคุณภาพตํ่ากวามาตรฐานโดยหาสาเหตุท่ี

ชัดเจนไมได หรือมีสาเหตุท่ีสงผลกระทบตอเนื่องถึงผลลัพธท่ีไดต่ํากวามาตรฐาน เพราะ TQM ทํา
ใหเกิดผลตอการทํางานท่ัวท้ังองคกร ดังนี ้

1.พนักงานทกุคนทุกระดับ มีสวนรวมรับผิดชอบและสรางผลงานคุณภาพ ทําใหพนกังาน
เกิดความมุงม่ัน ขจัดปญหาการทํางานเพ่ือใหไดผลงานคุณภาพตามเปาหมาย 

2.หนวยงานทุกหนวยเห็นความสําคัญของตนเองจากการเช่ือมความสัมพันธของการ
ปฏิบัติงาน ผลงาน ท่ีมีตอคุณภาพตามเปาหมายของการปฏิบัติงาน 

3.นโยบายคุณภาพ ท่ีประกอบดวย 
Q = Quality คุณภาพของสินคาหรือบริการ 
C = Cost  การบริหารตนทุนอยางมีประสิทธิภาพ 
D = Delivery   การสงมอบตรงเวลา ลูกคาพงึพอใจ 
S = Safety  ความปลอดภยัในการทํางาน 
M = Morale  ขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
4.การรับฟงขอเสนอแนะ ปรับปรุงงานจากพนักงานเปนการบริหารงานแบบมีสวนรวม

เชนเดยีวกับกจิกรรม QCC ทําใหองศกรไดรับขอมูลปรับปรุงงานท่ีถูกตองชัดเจน 
5.การสรางมาตรฐานการทํางานของหนวยงาน โดยใชระเบียบวิธี PDCA ทําใหหนวยงานมี

การปรับปรุงการทํางานอยางตอเน่ือง 
6.การประเมินผลงานดวยเกณฑมาตรฐาน และแสดงผลท่ีชัดเจนอธิบายได ทําใหเกิดการ

ยอมรับจุดบกพรองนําไปสูการปรับปรุงและแกไขวิธีการทํางาน 
7.การเปดโอกาสและสนับสนุนใหพนกังานและหนวยงานปรับปรุงการทํางาน คือ หัวใจ

ของ TQM และคุณภาพขององคกร 
นอกจากน้ีบางคร้ังอาจตองใชควบคูไปกับทฤษฎีองคกรสมัยใหม คือ ทฤษฎีการบริหาร

ตามสถานการณ พัฒนามาจากความอิสระ ท่ีวาองคกรท่ีเหมาะสมท่ีสุดควรจะเปนองคกรท่ีมี
โครงสราง มีระบบที่สอดคลองกับสภาพแวดลอมและสภาพความเปนจริง เนื่องจากปจจุบัน ปญหา
ทุกปญหามันมีความสลับซับซอน มีตัวแปรมากมายท้ังตัวแปรท่ีควบคุมไดและควบคุมไมได
เพราะฉะนั้นเราจะทํางานตามระเบียบตามกฎเกณฑไมได เราตองใชการบริหารแบบนอกกรอบหรือ
เปนการสรางระเบียบใหมข้ึนมาใชในการบริหาร เพื่อใหองคกรมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

จากความหมายขางตน ผูวจิัยไดสรุปวา การบริหารคุณภาพในองคกร คือ กระบวนการ
บริหารงานท่ีใชวงจรบริหารงานคุณภาพ จากนโยบายและวัตถุประสงคคุณภาพ เพื่อตอบสนอง
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ความตองการของลูกคาของพนักงานและสังคม โดยใชหลักการบริหารงานคุณภาพในองคกร 
ระบบบริหารงานคุณภาพ และการบริหารงานคุณภาพท่ัวท้ังองคกร 
แนวความคดิเก่ียวกับดานผูบังคับบัญชา 

สําหรับในเร่ืองของแนวความคิดเกี่ยวกับดานผูนําหรือผูบังคับบัญชาน้ัน โชติณัฎฐ  
คงพานิช (2547) ไดอธิบายถึงแนวคิดเทคนคิในการเปนผูนํา ดังตอไปน้ี 

1. เทคนิคในการส่ังการ ควรจะตองถูกกาลเทศะ คําส่ังมีความชัดเจน ทําใหผูรับคําส่ังเขาใจ
ไดถูกตองและปฏิบัติไดตรงตามความตองการ 

2. เทคนิคในการคานและตําหนิผูอ่ืน ควรจะตองมีรากฐานมาจากงานมิใชตําหนเิพราะมี
อคติสวนตัว การตําหนิจะตองมีขอเท็จจริงและมีเหตุผลสนับสนุนพรอมท้ังมีวิธีแกไขประกอบดวย 

3. เทคนิคในการใหขวัญและกําลังใจ ควรชมเชยยกยองท่ีทําดีดวยความจริงใจ เพื่อเปน
กําลังใจในการปฏิบัติงาน 

4. เทคนิคในการปฏิบัติตน ตองวางตัวใหเท่ียงตรง มีความยุติธรรม ไมเลือกที่รักมักท่ีชัง มี
การจายงานอยางท่ัวถึง ทําตัวเปนมิตรอยางสมํ่าเสมอกับผูรวมงานทุกคน 

5. เทคนิคในการรับฟงคําแนะนํา ควรสรางบรรยากาศใหผูรวมงานกลาแสดงออกและ
แสดงความคิดเห็น รับฟงความคิดเห็นดวยความยินดี และนําเสนอแนะนําท่ีมีประโยชนไปปฏิบัติ
ตามโอกาส 

6. เทคนิคการรักษาความสามัคคีในหมูคณะ ควรทําตนเองใหเปนหลักท่ีพึ่งและเปน
ตัวอยางท่ีดีของผูรวมงาน เอาใจใสดแูลความเปนอยู และสรางความเขาใจอันดีของผูรวมงานอยาง
สมํ่าเสมอ 

7. เทคนิคการสงเสริมผูรวมงาน ควรฝกฝนสนับสนุนผูรวมงานใหมีผลงานและมี
ความสามารถเพ่ิมข้ึน ชวยเหลือและใหคําปรึกษาดวยความจริงใจ สนับสนุนใหผูรวมงานเปนผูนํา
หรือกาวหนาในตําแหนงท่ีสูงข้ึนเม่ือมีโอกาส  

รวมถึงการเปนผูนําท่ีดีนัน้ ตองอาศัยทฤษฎีตางๆ นํามาประยุกตใชกบัองคกรตนเอง โดย
ในบางคร้ังอาจข้ึนอยูกับสถานการณตางๆที่เกิดข้ึน เชน ทฤษฎีผูนําเชิงสถานการณ (Situational 
Leadership) กลาววา หลักสําคัญท่ีเปนพื้นฐานของทฤษฎี คือ ผูนําจะนําเอาพฤติกรรมอะไรมาใชใน
การทํางานยอมข้ึนอยูกับความพรอมของผูปฏิบัติงาน ผูนําจะตองเลือกวธีิการท่ีใชในการทํางานให
สอดคลองกับความพรอมของผูปฏิบัติงาน วิธีการท่ีผูนาํใชในการทํางานมี 4 วิธี ดังนี้ 

1. การส่ังการ (Directing) หมายถึง การส่ังใหทํางานตามแนวทางที่กําหนดวาตองทําอะไร 
และทําอยางไร ใชในสถานการณท่ีผูปฏิบัติงานมีความพรอมตํ่า ขาดท้ังความสามารถและแรงจูงใจ 
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2. การสอนงาน (Coaching) เปนการอธิบายใหผูปฏิบัติงานมีความรูความเขาใจในวิธีการ
ทํางานและผลท่ีเกิดกระตุนใหมีความรูและมีแรงจูงใจ ใชในสถานการณท่ีผูปฏิบัติงานมีความพรอม
ปานกลาง 

3. การใหมีสวนรวม (Participating) เนนการส่ือสารและตัดสินใจรวมกนั ใหการสนับสนุน
สงเสริมกอใหเกิดกําลังใจในการทํางาน ใชในสถานการณท่ีผูปฏิบัติงานมีความสามารถแตขาด
แรงจูงใจ 

4. การมอบหมายงาน (Delegating) ใชในสถานการณท่ีผูปฏิบัติงานมีความพรอมสูง คือ มี
ท้ังความสามารถและมีแรงจูงใจ เพยีงผูนํามอบหมายงานและอํานาจให สงเสริมสนับสนุนเพียง
เล็กนอยผูปฏิบัติงานก็สามารถทํางานใหสําเร็จได 

นอกจากน้ียังมี ทฤษฎีเสนทาง – เปาหมาย (Path-Goal Theory) ท่ีสามารถนําเอาหลักการมา
ใชในองคกรได ซ่ึงหลักสําคัญของทฤษฎี คือ การมุงใหผูมีพฤติกรรมความเปนผูนําเชิงกระตุน 
สามารถจูงใจลูกนองไดโดยการทําใหเสนทางท่ีนําไปสูเปาหมายปราศจากอุปสรรค ประสิทธิภาพ
ของผูนําข้ึนอยูกับการประสานทวงทํานองการนําใหเขากบัลักษณะลูกนองและลักษณะงาน 
พฤติกรรมผูนํามีดังตอไปน้ี 

1. บัญชาหรือส่ังการ (Directive) หมายถึง กําหนดบทบาท หนาท่ี มาตรฐานการทํางาน 
กฎระเบียบและเปาหมายของกลุม เนนท่ีผลผลิต 
 2. สนับสนุน (Supportive) หมายถึง ใสใจความตองการของลูกนอง ใหความชวยเหลือ เนน
ท่ีตัวบุคคล 
 3. การใหมีสวนรวม (Participate) หมายถึง ลูกนองสามารถปรึกษารือ แสดงความคิดเห็น มี
สวนรวมในการคิดสรางสรรคในการทํางานได 
 4. มุงสัมฤทธ์ิ (Achievement-Oriented) หมายถึง มีการกระตุนทาทายความสามารถของ
ลูกนอง ตั้งมาตรฐานการทํางานสูง เนนการปรับปรุงศักยภาพของบุคคลและผลงานอยางตอเน่ือง 

ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัใหนิยามความพึงพอใจตอการบังคับบัญชาวาเปนความรูสึกทางบวก
ท่ีผูใตบังคับบัญชามีตอพฤติกรรมการบังคับบัญชาของผูบังคับบัญชา ซ่ึงไดแก การวางแผน การ
จัดระบบ การมีมนุษยสัมพนัธ การชี้นะ และการควบคุม 

อีกทั้งยังมีแบบวัดความพึงพอใจตอการบังคับบัญชา แบงออกเปน 5 องคประกอบ 
ดังตอไปนี ้

1. ดานการวางแผน (Planning) หมายถึง การกําหนดวัตถุประสงค เปาหมาย วิธีการ และ
แผนงานในการทํางาน เพื่อใหหนวยงานบรรลุเปาหมาย 
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2. ดานการจดัระบบ (Organizing) หมายถึง การกําหนดกระบวนการทํางาน การแบงงาน 
และการมอบหมายงาน เพื่อใหทํางานรวมกันอยางราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ 

3. ดานการมีมนุษยสัมพนัธ (Human Relation) หมายถึง ความสามารถในการทํางาน
รวมกับผูใตบังคับบัญชาไดดี ตลอดจนมีทักษะการมีปฏิสัมพันธ และการจัดการกับปญหาความ
ขัดแยง 

4. ดานการช้ีนาํ (Leading) หมายถึง การจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาทํางานอยางเต็ม
ความสามารถ ตลอดจนการรักษา สงเสริม และพัฒนาความสามารถของผูใตบังคับบัญชา โดยการ
สนับสนุน สอนงาน และใหคําแนะนําปรึกษาในการทํางาน 

5. ดานการควบคุม (Controlling) หมายถึง การดูแลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาให
เปนไปตามแผนการ ประกอบดวยการกําหนดมาตรฐาน การใหขอมูลยอนกลับ การตดิตามความ
คืบหนาและการประเมินผลงาน 

จากความหมายขางตน ผูวจิัยไดสรุปวา ผูนาํหรือผูบังคับบัญชา ถือไดวาบุคคลท่ีมีอํานาจ
หรืออิทธิพลในการกระตุนโนมนาวจูงใจใหผูอ่ืนปฏิบัติงาน เพื่อบรรลุวตัถุประสงคหรือเปาหมาย
ขององคกร โดยท่ีความพึงพอใจตอการบังคับบัญชาน้ัน หมายถึง อารมณ ความรูสึกทางบวกท่ี
ผูใตบังคับบัญชามีตอผูบังคับบัญชาและรูปแบบการบังคับบัญชา 

 
จากสมมติฐานขอท่ี 1 ปจจยัดานระดับความเช่ือม่ันในดานลักษณะงานและปริมาณงานของ

พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร มีผลการวิจัยท่ีสามารถ
เทียงเคียงได คือ ผลการวิจัยของภาวนา คําเจริญ (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัย
คุณลักษณะงานกับแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานโรงแรมรีเจนทเชียงใหมรีสอรท
แอนดสปา พบวาปจจยัคุณลักษณะงาน มีความสัมพันธทางบวกกบัแรงจูงใจภายใน ในการทํางาน
อยางมีนัยสําคัญ โดยมีคาความสัมพันธเรียงจากมากไปนอย คือ การไดรับขอมูลยอนกลับ 
ความสําคัญของงาน การไดรับผิดชอบงานท้ังหมด ความหลากหลายของทักษะ และความมีอิสระ
ในงาน นอกจากน้ันยังพบวา แรงจูงใจภายใน ในการทํางานของพนักงานระดับบริหารและพนักงาน
ระดับปฏิบัติการไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ดงันั้น จากความเก่ียวพันระหวางลักษณะ
งานซ่ึงสงผลตอสภาวะจิตใจของผูปฏิบัติงานอันมีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน จึงพอสรุปไดวา
คุณลักษณะงาน เปนปจจัยหนึ่งซ่ึงนํามาสูแรงจูงใจในการทํางานอันจะมีผลนําไปสูพฤติกรรมการ
ทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงคุณลักษณะงานนี้จะตองเปนงานท่ีสนองตอบความตองการของ
ผูปฏิบัติงาน ทาทายความสามารถ ตรงกับความสนใจของผูปฏิบัติและผูปฏิบัติงานสามารถเห็น
ผลสําเร็จของงาน 
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จากสมมติฐานขอท่ี 1 ปจจยัดานระดับความเช่ือม่ันในดานเงินเดือนและสวัสดิการของ
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร มีผลการวิจัยท่ีสามารถ
เทียงเคียงได คือ ผลการวิจัยของ นภพงษ โรหะทัศน (2538) ผลการศึกษาดานความคิดเห็นของ
พนักงานวา ในดานคาจาง คาลวงเวลา และเงินโบนัส จํานวนผูท่ีมีความพอใจมีมากกวาผูท่ีไมพอใจ 
แตในดานเบ้ียขยัน คากะ และเงินรางวัลพิเศษ จํานวนผูไมพอใจมีมากกวาผูท่ีพอใจ สวัสดิการสวน
ใหญท่ีบริษัทจดัใหมีจํานวนผูท่ีพอใจมากกวาผูท่ีไมพอใจ ยกเวนสวัสดิการดานอาหาร ท่ีอยูอาศัย 
รถรับสง เทานั้น ท่ีมีจํานวนผูท่ีไมพอใจมากกวาผูท่ีพอใจ 

จากสมมติฐานขอท่ี 1 ปจจยัดานระดับความเช่ือม่ันในดานความม่ันคงและความปลอดภัย
ของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร มีผลการวิจยัท่ี
สามารถเทียงเคียงได คือ ผลการวิจยัของ Hofmann และ Stetzer (1996 อางใน อาภาภรณ อินทนันท, 
2549, หนา 28) ทําการศึกษาในโรงงานอุตสาหกรรมเก่ียวกับการทํางานท่ีปลอดภัยและไมปลอดภยั
ของพนักงาน พบวา การรับรูบรรยากาศความปลอดภยัในงานมีความสัมพันธเกี่ยวโยงกับอัตราการ
เกิดอุบัติเหตุ พนักงานที่รับรูการสนับสนุนความปลอดภัยจากองคกรนอย จะมีพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานท่ีไมปลอดภัย นอกจากน้ียังมีผลการวิจยัของ Griffin และ Neal (2000 อางใน อาภาภรณ 
อินทนันท, 2549, หนา 29) ศึกษาพนกังานอุตสาหกรรมการผลิตในประเทศออสเตรเลีย พบวา การ
บริหารจัดการความปลอดภยัขององคกร มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับทัศนคติของ
พนักงานและพฤติกรรมความปลอดภัยในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จากสมมติฐานขอท่ี 1 ปจจยัดานระดับความเช่ือม่ันในดานความกาวหนาในงานของ
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร มีผลการวิจัยท่ีสามารถ
เทียงเคียงได คือ ผลการวิจัยของ เบญจรัตน อุทิศพันธ (2541 อางใน สคาญจิต อุดมกิจวัฒนา, 2552, 
หนา 49) ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจตอความกาวหนาในอาชีพขาราชการตํารวจช้ันประทวนในสังกัด 
โรงเรียนนายรอยตํารวจ พบวา จากกลุมตัวอยางท่ีมีความพึงพอใจตอความกาวหนาในอาชีพโดย
เฉล่ียอยูในระดับสูง คือ ความสําเร็จของการปฏิบัติงาน การแตงต้ังท่ีเหมาะสมกับความรู
ความสามารถ ความเจริญกาวหนาในอาชพี ความม่ันคงในอาชีพ สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
และกลุมตัวอยางเปนกลุมท่ีมีประสบการณทํางานกับความพึงพอใจตอความกาวหนาในอาชีพ มี
ความสัมพันธทุกระดับ โดยมีความรูสึกพอใจตอเพ่ือนรวมงานอยูระดบัสูงสุด และมีความรูสึก
พอใจตอลักษณะของงานท่ีปฏิบัติอยูในระดับตํ่า  

จากสมมติฐานขอท่ี 1 ปจจยัดานระดับความเช่ือม่ันในดานนโยบายการบริหารขององคกร
ของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร มีผลการวิจยัท่ี
สามารถเทียงเคียงได คือ ผลการวิจยัของ บรรพต ปนทรส (2540) ศึกษาถึงการบริหารนโยบายและ
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การบริหารงานประจําของการบริหารคุณภาพท่ัวท้ังองคกร กรณีศึกษาบริษัท ปูนซิเมนตไทย 
(ลําปาง) จํากดั โดยผลที่ไดหลังจากการนํานโยบายและการบริหารงานประจํามาใช ทําใหผูบริหาร
สามารถกระจายนโยบายสูหนวยงานตางๆ ไดอยางมีระบบ และอยางท่ัวถึง มีการพัฒนาอยาง
ตอเน่ืองต้ังแตการวางแผนจนถึงการปฏิบัติ และหนวยงานระดับปฏิบัติการมีการทํางานอยางเปน
ระบบ มีการพฒันาอยางตอเนื่องเชนกนั ซ่ึงปญหาการนําการบริหารนโยบายและการบริหารงาน
ประจําวนัมาใช สวนใหญ คือ ผูบริหารไมไดติดตามแผนงานอยางจริงจัง พนักงานขาดแรงจูงใจท่ี
จะปรับปรุงงานและรูสึกสับสนกับระบบตางๆ ท่ีซับซอน ซ่ึงบริษัทไดแกไข โดยการกาํหนดใหมี
จุดวดัผลการดาํเนินงาน ใหผูบริหารระดับกลางทําเปนตัวอยาง และจัดใหมีท่ีปรึกษามาชวยแนะนํา
การบริหารงานของหนวยงาน  

จากสมมติฐานขอท่ี 1 ปจจยัดานระดับความเช่ือม่ันในดานผูบังคับบัญชาของพนักงานการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร มีผลการวิจัยท่ีสามารถเทียงเคียงได 
คือ ผลการวิจัยของ ศรีสกุล สังขศรี (2541) ทําการศึกษาเรื่องลักษณะผูนําและความพงึพอใจในงาน
ดานการบังคับบัญชาท่ีการนิคมอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ พบวา 
ผูใตบังคับบัญชาจะมีความพงึพอใจมากท่ีสุดเม่ือผูบังคับบัญชามีลักษณะผูนําดานสนใจความรูสึก
ของผูใตบังคับบัญชาและดานความไววางของผูบังคับบัญชา นอกจากน้ียังมีผลการวจิัยของ สมบัต ิ
อังกูรพิริยะ (2544) ทําการศึกษาความพึงพอใจในงานของพนักงานขายเวชภณัฑ ในจงัหวัด
เชียงใหม พบวา พนกังานมีความพึงพอใจดานการบังคับบัญชาของหัวหนางานโดยเฉล่ียอยูใน
ระดับมาก โดยเรียงลําดับคาเฉล่ียไดดังน้ี ความยุติธรรมในการบังคับบัญชา ความยุตธิรรมในการ
พิจารณาผลงาน การเปดโอกาสใหมีสวนรวม การส่ังงานมอบหมายมีความชัดเจน วิธีการ
ควบคุมดูแลการปฏิบัติงาน การสอนงาน และการเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนาตนเอง 

จากสมมติฐานขอท่ี 1 สามารถสรุปไดวา ปจจัยดานระดบัความเช่ือม่ันของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สามารถอธิบายถึงความพึงพอใจของพนักงานการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร โดยปจจยัท่ีกลาวมาท้ังหมดขางตน
นั้น สามารถนํามาใชวัดความพึงพอใจของพนักงานท่ีมีตอองคกรได เนือ่งจากปจจยัดานระดับความ
เช่ือม่ันทุกดานท่ีกลาวมาลวนมีความสําคัญและมีอิทธิผลตอองคกรท้ังส้ิน หากองคกรมีระดับความ
เช่ือม่ันในดานตางๆ ซ่ึงประกอบดวย ดานลักษณะงานและปริมาณงาน ดานเงินเดือนและสวัสดกิาร 
ดานความม่ันคงและความปลอดภัย ดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบายการบริหารขององคกร 
และดานผูบังคับบัญชาท้ังทางตรงและทางออม ซ่ึงถาระดับความเช่ือม่ันดังกลาวอยูในเกณฑดี จะ
สงผลใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ ทําใหปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ทํางานเต็มความรู
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ความสามารถ รักองคกร และผูกพันกับองคกร อีกท้ังยังสงผลใหองคกรมีศักยภาพ มีความม่ันคง 
สรางความเช่ือม่ันใหกับผูท่ีเกี่ยวของไดอีกดวย  

 
5.1.2.2 สมมุติฐานขอท่ี 2: จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธระหวางตัวแปรตาม โดยใช

การวิเคราะหวดัความสัมพันธดวยคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Coefficient of Correlation) 
 
จากสมมติฐานขอท่ี 2 สามารถอธิบายไดตามลักษณะของวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของดังนี ้

แนวคิดเก่ียวกับความพงึพอใจในงาน 
 พงศ (2540 อางใน ชัยวัฒน ตันติภาสวศิน, 2548, หนา 41) ไดใหความหมายของความพึง
พอใจในงานวา หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอการทํางานในทางบวกและทางลบ และเปนสุข
ของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานตลอดจนทําใหเกิดความพึงพอใจ มีความกระตือรือรน มีความ
มุงม่ัน มีขวัญกําลังใจในการทํางาน เพราะส่ิงตางๆเหลานี้จะสงผลตอการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
รวมท้ังสงผลไปถึงผลสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร 
 จากความหมายขางตน ผูวจิัยไดสรุปความหมายของความพึงพอใจในงานวา หมายถึง 
ภาวะของความรูสึกในทางบวกของบุคคลท่ีมีตอการทํางาน เปนความรูสึกจากการไดรับการ
ตอบสนองจากการทางรางกายและจิตใจ ซ่ึงเปนผลมาจากปจจยัหรือองคประกอบในการทํางาน  

นอกจากความหมายแลวองคกรยังตองเขาใจถึงทัศนะความสําคัญของการศึกษาความพึง
พอใจในงาน ซ่ึงมีดังตอไปน้ี  
 1.  เพื่อความเขาใจเกีย่วกับแหลงหรือสาเหตุท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจและความไมพึง
พอใจในงาน 
 2.  เพื่อใหเขาใจถึงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับการปฏิบัติงาน 
 3.  เพื่อเรียนรูถึงความสัมพันธของความพึงพอใจในงานกับการฝกอบรม การขาดงาน การ
ออกจากงาน และอ่ืนๆ 
 4.  เพื่อเลือกใชเคร่ืองมือ หรือวิธีการเพื่อเพ่ิมความพึงพอใจในงานไดอยางถูกตอง แมความ
พึงพอใจในงานไมใชเร่ืองงายท้ังนี้ เพราะ คําวา “งาน” มีความสลับซับซอน และมีความเก่ียวของ
กับกิจกรรมตางๆ ท่ีตองกระทํา เชน หนาท่ี ความรับผิดชอบ เปาหมาย การติดตอสัมพันธ และผล
ของงาน เปนตน 

อีกทั้งยังมี ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (อํานวย แสงสวาง, 2544) โดย 
มาสโลวกลาววา ความตองการของมนุษยสามารถแบงออกเปน 5 ลําดับข้ัน คือ 
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 ลําดับข้ันท่ี 1  ความตองการทางสรีระ (Physiological Needs) ลําดับตํ่าท่ีสุดเปนระดับความ
ตองการของมนุษยเปนปจจัยพื้นฐาน เปนความตองการทางสรีระท่ีสามารถทําใหมนษุยดํารงชีวิตอยู
รอดได ไดแก ปจจัย 4 อาหาร เคร่ืองนุงหมเส้ือผา ยารักษาโรค และท่ีอยูอาศัย เปนตน 
 ลําดับข้ันท่ี 2  ความตองการความม่ันคงและความปลอดภัย (Security and Safety Needs) 
เปนส่ิงท่ีมนุษยมีความปรารถนาใหมีความม่ันคงและความปลอดภัย มีความอบอุนทางดานรางกาย
และทางจิตใจ เชน ปราศจากการประสบอุบัติเหตุ การบาดเจ็บ การเจ็บปวย เศรษฐกจิตกตํ่า การถูก
ขมขูจากบุคคลอ่ืน และการถูกโจรกรรมทรัพยสิน เปนตน เปนลําดับข้ันความตองการของมนุษยท่ี
เกิดข้ึนเม่ือความตองการทางสรีระไดรับการตอบสนองอยางมีความพอใจแลว 
 ลําดับข้ันท่ี 3  ความตองการทางสังคม (Social Needs) เม่ือมนุษยไดรับความตองการทาง
สรีระและความตองการความม่ันคงความปลอดภัยจนเปนท่ีพอใจแลว ตามทรรศนะของมาสโลวม
นุษยก็ไมมีความตองการที่จะตองมีการจูงใจทางพฤติกรรมอีกตอไป ความตองการทางสังคมจึง
กลายเปนตัวกระตุนท่ีมีประสิทธิภาพตอพฤติกรรมของมนุษย ไดแก ความตองการการยอมรับการ
เขาเปนสมาชิก การใหความรัก การใหอภยั และความเปนมิตร เปนตน 
 ลําดับข้ันท่ี 4  ความตองการการยอมรับนบัถือหรือความตองการอีโก (Esteem or Ego 
Needs) มาสโลว ไดใหความหมายไว 2 ประการ คือ 
  ประการท่ี 1  ความตองการเหลานั้นเปนสวนท่ีเกี่ยวกับการยกยองนับถือ เปนความ
ตองการความเช่ือม่ันในตนเอง ความมีอิสรภาพ ความสําเร็จ และความรู 
  ประการท่ี 2  ความตองการเหลานั้น มีสวนเกี่ยวกับการมีช่ือเสียง เปนความ
ตองการตําแหนง การยอมรับ การยกยองชมเชย และการนับถือจากเพื่อนความตองการอีโก (Ego 
Needs) ไมคอยจะไดรับความพอใจมากนกั ตามทรรศนะของมาสโลวกลาววา มนุษยมีความม่ันคง 
มีความตองการไมมีขอบเขตจํากัด ตองการความสําเร็จมากข้ึน ตองการมีความรูมากข้ึน และ
ตองการการยอมรับมากข้ึน ในอีกทางดานหน่ึงความตองการทางสรีระ ความตองการความม่ันคง
ปลอดภัย และความตองการทางสังคมมีขอบเขตจํากัด มนุษยสามารถไดรับความตองการดังกลาว
อยูในระดับท่ีนาพอใจบอยๆ ดังนั้นความตองการอีโก สามารถจูงใจมนุษยใหเกิดพฤติกรรมได
ตอเม่ือความตองการไดรับการตอบสนองเปนท่ีนาพอใจอยูในระดับตํ่า 
 ลําดับข้ันท่ี 5  ความตองการความสําเร็จ (Self-actualization Needs) เปนความตองการ
ระดับสูงสุดของมนุษย เปนส่ิงท่ีปรารถนาท่ีจะคนพบวา ตัวเราท่ีแทจริงเปนใครและสามารถท่ีจะ
พัฒนาตนเองใหมีศักยภาพไดสูงสุดเทาท่ีจะกระทําได ความพยายามของมนุษยท่ีจะใหบุคคลอ่ืน
ยอมรับนับถือรวมกับความตองการและความสําเร็จของตนเอง ซ่ึงมาสโลว เรียกวา ความตองการ
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ความเจริญกาวหนา (Growth Needs) ความเจริญกาวหนาของบุคคลจะไมสามารถดําเนินตอไปได
สําเร็จ ถาตราบใดท่ีความตองการของบุคคลยังไมไดรับความพอใจ 

นอกจากทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลวแลว ยังมีทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรทซ
เบิรก ซ่ึง เฮิรทซเบิรก ไดใหความหมายของปจจัยเหลานี้เปน 2 ปจจยั ดงันี้ 
 1. ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) เปนปจจัยท่ีทําใหเกดิความพอใจในการทํางานและทํา
ใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานอยูในเกณฑระดับตํ่า ประสิทธิภาพการทํางานลดลง ผลผลิตลดลง 
ปจจัยอนามัย ไดแก อัตราคาจาง ความม่ันคงและความปลอดภัยในอาชีพ เงื่อนไขสภาพการทํางาน
ทางดานกายภาพ ความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงาน นโยบายบริษัท และ คุณภาพการนิเทศงาน 
 2.  ปจจัยกระตุน (Motivation Factors) เปนปจจัยท่ีกอใหเกิดความพอใจในการทํางานและ
มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดบัสูง การทํางานมีประสิทธิภาพเพิม่ข้ึน ผลผลิตเพิ่มข้ึน ปจจยั
กระตุน ไดแก การยอมรับวาทํางานดี การมีโอกาสเจริญกาวหนาหรือไดศึกษาตอ การมีโอกาส
ไดรับการเล่ือนตําแหนง การไดรับความรับผิดชอบเพิ่มสูงข้ึน ลักษณะของงานท่ีใหทํา และการมี
โอกาสไดรับความสําเร็จในการทํางาน  

รวมถึงยังมีทฤษฎีท่ีนาสนใจ อยางเชน ทฤษฎีความคาดหวงัของ Victor H. Vroom (1964) 
โดย สุมาลี พัฒนเจริญ (2547) ไดทําการศึกษาทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) เกีย่วกับ
ความสัมพันธระหวางการทํางานกับรางวลัผลตอบแทน โดยคํานึงถึงองคประกอบ 3 ประการ 
ตอไปนี ้
 1. ความคาดหวัง (Expectancy) แสดงความสัมพันธระหวางความพยายามในการทํางานกับ
ผลงานท่ีเกิดข้ึน คือ การท่ีบุคคลประเมินความเปนไปไดวาถามีความพยายามเพิ่มข้ึนหรือทํางาน
หนักข้ึนจะนําไปสูผลงานท่ีดีข้ึนนั้น ก็คือ การประเมินความสามารถในการทํางานของตนถาบุคคล
มีความคาดหวงัเชนนี้กจ็ะมีความพยายามเพ่ิมมากข้ึน 
 2. ส่ิงท่ีเปนเคร่ืองมือ (Instrumentality) คือ การรับรูและการหวังวาผลงานท่ีเกิดข้ึนจากการ
มีความพยายามเพ่ิมข้ึนจะนําไปสูรางวัลผลตอบแทนท่ีตองการ ถาบุคคลใดคิดวาเม่ือทํางานไดผลดีก็
จะไดรับความสนใจ และรางวัลตอบแทนบุคคลนั้นก็จะไมเลือกทํางานหนัก องคประกอบนี้จึง
แสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางผลการทํางานกับรางวัล 
 3. ความชอบพอ (Valence) เปนความตองการภายในของบุคคล คือ การตีคุณคาหรือการมี
คานิยมตอรางวัลหรือผลท่ีไดหรืออาจเรียกวาเปนความพอใจในรางวลัผลตอบแทนก็ได ความชอบ
พอนี้ไมไดเกิดจากตัวรางวัลที่ไดแตเกิดจากปจจยัภายในบุคคลจึงมีความแตกตางออกไปตามแตละ
บุคคล คนบางคนชอบทํางานบางอยาง เพราะไดเงินเดือนดี เพราะตีคาของรางวัลตอบแทนท่ีปนเงิน
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เอาไวสูง บางคนชอบทํางาน เพราะเปนงานท่ีทาทาย มีความรับผิดชอบสูง เพราะมีคานิยมสูง
เกี่ยวกับรางวัลตอบแทนท่ีเปนความสําเร็จ เปนตน 
 องคประกอบท้ัง 3 ประการน้ี เปนส่ิงซ่ึงมีอิทธิพลตอการจูงใจ โดยตองสัมพันธตอเน่ืองเปน
ขบวนการคือ การจูงใจในการทํางานนั้น เร่ิมข้ึนจากการทีบุ่คคลมีความคาดหวังในการทํางานของ
ตนนั้นก็คือ รูความสามารถของตนจะนําไปสูผลงานท่ีดีและรับรูวาอะไรคือรางวัลนั้นดวย เม่ือ
องคประกอบท้ัง 3 ประการเปนไปอยางสอดคลองกันดงันี้แลวก็จะเกดิแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงจะ
ไปกระตุนความพยายามใหสูงข้ึนอีก การจูงใจในการทํางานเปนขบวนการอยางตอเน่ืองที่ไมมีท่ี
ส้ินสุด 
 จากความหมายขางตน ผูวจิัยไดสรุปวา ทฤษฎีคาดหวังช้ีใหเห็นวาการจงูใจใหคนทํางาน
นั้นข้ึนอยูกับความคาดหวังท่ีคนเช่ือวาความพยายามของตนเองจะสัมฤทธ์ิผลออกมาเปนผลระดับ
แรก และส่ิงท่ีเปนเคร่ืองมือของผลระดับแรกมีผลตอผลระดับท่ีสอง ซ่ึงในท่ีสุดนัน้การท่ีคนจะ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จหรือไมประการใดยอมข้ึนอยูกับความตองการ (การตีคุณคา) และความเช่ือของ
เขาวาเขาตองการหรือไมตองการอะไร และใชกลยุทธอะไรท่ีจะดําเนินการใหบรรลุเปาหมายกับ
การท่ีเขาไดเลือกไว 

อีกทั้ง สุมาลี พัฒนเจริญ (2547) ยังอธิบายถึงทฤษฎีความเสมอภาควา ทฤษฎีความเสมอ
ภาคของ Adams ช้ีใหเห็นวาเม่ือบุคคลรับรูวาอัตราสวนของส่ิงท่ีเขาใหกับงานกับผลงานท่ีไดจาก
งาน เม่ือเปรียบเทียบสัดสวนกับบุคคลอ่ืนแลวอยูในระดบัเดียวกับ บุคคลก็จะรูสึกวามีความเปน
ธรรม แตถาสัดสวนไมสมดลุ ความรูสึกไมเปนธรรมก็จะเกดิข้ึน ซ่ึงส่ิงท่ีใชเปรียบเทียบกับทฤษฎีนี้ 
ประกอบดวย 
 ผลลัพธท่ีไดจากงาน (Job Outcomes) หมายถึง รางวัลท่ีไดจากความสําเร็จในงานท่ีทํา เชน 
คาจาง การเล่ือนตําแหนง การยกยอง การยอมรับ และสถานภาพ 
 ส่ิงท่ีใชกับงาน (Job Inputs) หมายถึง ความพยายาม การปฏิบัติงาน ทักษะ คุณภาพของ
ผลผลิต ปริมาณของผลผลิต 
 เม่ือบุคคลใดบุคคลหน่ึงเปรียบเทียบผลลัพธท่ีไดจากงาน และส่ิงท่ีใหกบังานกับบุคคลอ่ืนท่ี
มีลักษณะเทาเทียมกันอยางคราวๆปรากฏวา 
 1. อัตราสวนท้ังสองไมสมดุลกัน บุคคลนั้นจะไดรับการกระตุนหรือการจูงใจใหลดความ
ไมเสมอภาค โดยการเพิ่มหรือลดผลลัพธท่ีไดกับงานหรือส่ิงท่ีใชกับงาน 
 2. ในกรณีท่ีเปรียบเทียบกันแลวปรากฏวา อัตราสวนระหวางผลลัพธท่ีไดจากงานกบัส่ิงท่ี
ใหกับงานของบุคคลผูนั้นตํ่ากวาบุคคลท่ีอางถึง บุคคลนั้นก็อาจขอใหมีการเพิ่มผลลัพธใหมากข้ึน
หรืออาจลดส่ิงท่ีใชกับงานลง 
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 3. ถาอัตราสวนระหวางผลลัพธท่ีไดจากงานกับส่ิงท่ีใหกบังานของบุคคลนั้นสูงกวาบุคคล
ท่ีอางอิง บุคคลนั้นจะถูกจูงใจใหลดความไมเสมอภาค โดยการลดผลลัพธ หรือการเพิ่มส่ิงท่ีใหกับ
งาน 
 4. แตเม่ือเปรียบเทียบแลวปรากฏวามีความเสมอภาคกัน กจ็ะเปนจูงใจท่ีทําใหบุคคลนัน้เกิด
ความพอใจในการปฏิบัติงาน 
 จากความหมายขางตน ผูวจิัยไดสรุปวาทฤษฎีความเสมอภาค แสดงใหเห็นวาคนท่ีจะ
ทํางานมากหรือนอย ดหีรือไมดีข้ึนอยูกบัการเปรียบเทียบ ความพยายาม คาตอบแทนของตนเองกับ
ผูอ่ืน ในสภาพของการทํางานท่ีคลายคลึงกันหรือเปรียบเทียบความเสมอภาคของความพยายามและ
คาตอบแทนของตนกับผูอ่ืน นอกจากน้ียังกลาวอีกวา ความเสมอภาคจะเกิดข้ึนหากเปรียบเทียบแลว 
มีอัตราสวนท่ีใกลเคียงกัน และหากบุคคลมีความรูสึกวามีความไมเสมอภาคเกิดข้ึนจะเกดิความไม
พอใจและนําไปสูการปฏิบัติงานท่ีลดลงหรือลาออกจากงานไปเลย 
 

จากสมมติฐานขอท่ี 2 มีผลการวิจยัท่ีสามารถเทียบเคียงได พบวา ผลของงานวิจยัปจจัย
ความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญท่ีมีตอองคกร ซ่ึงมี
หลายงานวิจยัดวยกัน เชน ผลการวิจัยท่ีสามารถเทียงเคียงได ตามทฤษฎีลําดับข้ันความตองการ คือ 
ผลการวิจัยของ เปลงศรี อิงคนินันท (2526) ไดทําวจิัยเร่ืองความพึงพอใจในการทํางานของ
บรรณารักษหองสมุดมหาวทิยาลัย โดยศึกษาจากบรรณารักษท่ีปฏิบัติงาน ณ หองสมุดมหาวิทยาลัย
ของรัฐ 14 มหาวิทยาลัย สรุปผลการวิจัยไดวา ระดับความพึงพอใจของบรรณารักษหองสมุด
มหาวิทยาลัยโดยสวนรวมอยูในระดับพึงพอใจมาก 7 ปจจัย คือ ปจจัยความสําเร็จในการทํางาน 
ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ความรับผิดชอบ นโยบายและการบริหารงาน ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ความม่ันคงในงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน 
สวนปจจยัท่ีมีความพึงพอใจนอยมีอยู 3 ปจจัย คือ การไดรับการยอมรับนับถือ ความกาวหนาและ
เงินเดือน  ซ่ึงการวิจยัคร้ังนีจ้ะเปนประโยชนตอการปรับปรุงการบริหารงานบุคคล ในดานการสราง
แรงจูงใจใหบรรณารักษปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน อีกท้ังยังมี ทฤษฎีสองปจจัย ซ่ึงมีงานวิจยัท่ีสามารถ
เทียงเคียงได คือ ผลการวิจัยของ ศิริจันทร  เช้ือสุวรรณ (2536) ทําการศึกษาความพึงพอใจในงาน
ของพนักงานโรงแรมในจังหวัดเชียงใหม ตามทฤษฎีสองปจจัย ซ่ึงประกอบดวย ความสําเร็จในการ
ทํางาน การไดรับการยอมรับ ลักษณะของงานท่ีทํา ความรับผิดชอบ ความกาวหนาและเติบโต 
นโยบายการบริหารงาน การบังคับบัญชา ความสัมพันธกบับุคคลในหนวยงาน สภาพการทํางาน 
ผลตอบแทน ความม่ันคง และชีวิตสวนตัว พบวา พนักงานระดับบริหารมีความพึงพอใจในงานโดย
ภาพรวมมาก แตพนกังานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจในงานโดยภาพรวมปานกลาง รวมถึงยงั
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มีทฤษฎีท่ีนาสนใจ อยางเชน ทฤษฎีความยตุิธรรม ซ่ึงมีงานวิจยัท่ีสามารถเทียงเคียงได คือ 
ผลการวิจัยของ บุษยาณี จันทรเจริญสุข (2537) พบวา การท่ีสมาชิกไดรับส่ิงท่ีตอบแทนอยาง
ยุติธรรมแสดงถึงการเกื้อกูลขององคกร ซ่ึงสามารถสะทอนใหเห็นวาองคกรตระหนกัถึง
ความสําคัญของสมาชิก สมาชิกจะรูสึกวาผลการปฏิบัติงานของเขามีคุณคาและไดรับการยอมรับ
องคกร เขายอมมีกําลังใจปฏิบัติงานและมีความรูสึกผูกพันตอองคกรมากข้ึน รวมถึงยังมีทฤษฎีท่ีนา
สนใน อยางเชน ทฤษฎีความคาดหวัง ซ่ึงมีงานวิจยัท่ีสามารถเทียงเคียงได คือ ผลการวิจัยของ จีร
ศาสตร  ไชยเลิศ (2540) ไดทําการศึกษาถึงปจจัยจูงใจในการทํางานของผูแทนยาที่เปนเภสัชกรใน
เขตขายภาคเหนือ พบวา พนกังานสวนใหญใหความสําคัญมากตอปจจัยจูงใจ โดยเฉพาะในเร่ือง
ของความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ความม่ันคงในการทํางาน ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา 
คาตอบแทน สภาพการทํางาน นโยบายและการบริหารงานของบริษัท การควบคุมดูแลผลสําเร็จใน
การทํางาน การเพิ่มพูนความรู และการไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน เปนตน นอกจากน้ียงัมีทฤษฎี
ความเสมอภาครวมถึงยังมีทฤษฎีท่ีนาสนใน อยางเชน ทฤษฎีความคาดหวัง ซ่ึงมีงานวิจัยท่ีสามารถ
เทียงเคียงได คือ ผลการวิจัยของ สาธิต ส่ือประเสริฐสุข (2543) ไดศึกษาเร่ือง ความคาดหวังของ
บุคลากร สํานักงานเรงรัดพฒันาชนบทจังหวัดราชบุรีท่ีมีตอหนวยงานใหม ผลการศึกษาพบวา
บุคลากรของสํานักงานเรงรัดพัฒนาพัฒนาชนบทจังหวัดราชบุรีสวนใหญมีความคาดหวังตอ
หนวยงานใหมใน 5 ดาน คือ เงินเดือน ความกาวหนาในอนาคต ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และสภาพการทํางาน อยูในระดบัมาก เนื่องจากหนวยงานดังกลาว
เปนระบบท่ีมีความม่ันคง ผูบังคับบัญชามีความรู และมีระเบียบท่ีแนนอน เปนตน ซ่ึงทฤษฎีท่ีกลาว
มาขางตนรวมถึงงานวิจยัท่ีสามารถเทียงเคียงไดนั้น สามารถนํามาใชศึกษาในเร่ืองของความพึง
พอใจของพนกังานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอ
องคกรได 

 
จากสมมติฐานขอท่ี 2 ดานความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 

สรุปไดวา ระดบัความความพึงพอใจของพนักงานระดบัปฏิบัติการการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศ
ไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร ซ่ึงประกอบดวย ความพึงพอใจตอองคกร 
ในดานลักษณะงานและปริมาณงาน ความพึงพอใจตอองคกรในดานเงินเดือนและสวสัดิการ ความ
พึงพอใจตอองคกรในดานความม่ันคงและความปลอดภยั ความพึงพอใจตอองคกรในดาน
ความกาวหนาในงาน ความพึงพอใจตอองคกรในดานนโยบายการบริหารขององคกร และความพงึ
พอใจตอองคกรในดานผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกัน โดยความสัมพันธของตัวแปรตามท่ีมี
ความสัมพันธกันเอง ซ่ึงดานท่ีมีความสัมพนัธกันมากท่ีสุดระหวางตัวแปรตาม ไดแก ปจจัยความพึง
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พอใจของพนกังานท่ีมีตอองคกรในดานความกาวหนาในงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของ
พนักงานที่มีตอองคกรในดานผูบังคับบัญชา โดยจากผลการวิจยัขางตน ทําใหองคกรทราบและ
ตระหนกัถึงความสําคัญของความพึงพอใจของพนักงาน หรือแมกระท่ังระดับความเช่ือม่ันในดาน
ตางๆท่ีมีความเกี่ยวของ เพื่อใชเปนขอมูลใหกับองคกรและผูบริหารใชในการพัฒนาองคกร โดยการ
จัดการวางแผนระบบการทํางานและวิธีการทํางานสมัยใหมมาใชในการบริหารจัดการองคกรให
สอดคลองกับองคกรและพฤติกรรมของพนักงาน เพื่อยกระดับองคกร สรางความเช่ือม่ันใหกับ
พนักงาน ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ สงผลใหองคกรและพนกังานสามารถปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพตอไป 
 
5.3 ขอเสนอแนะ 
 

ขอเสนอแนะของงานวิจยันีส้ามารถแบงไดเปน 2 ลักษณะดังนี ้
 

       5.3.1 การนําผลการวิจัยไปใช 
  1. ศึกษาระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจของ
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร 
เพื่อใชเปนขอมูลใหกับองคกรและผูบริหารใชในการพฒันาองคกร โดยการจัดการวางแผนระบบ
การทํางานและวิธีการทํางานสมัยใหมมาใชในการบริหารจัดการองคกรใหสอดคลองกับองคกรและ
พฤติกรรมของพนักงาน เพือ่ยกระดับองคกร สรางความเช่ือม่ันใหกับพนักงาน ทําใหพนักงานเกดิ
ความพึงพอใจ สงผลใหองคกรและพนกังานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป 
  2. ผลของงานวิจัยนี้สามารถใชเปนประโยชนในการเปนขอมูลของการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย ผลการวิจัยนี้คาดวาสามารถทําใหสามารถถึงระดับความเช่ือม่ันของพนักงานการ
ไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยระดับปฏิบัติการ และตระหนักถึงการสรางความเช่ือม่ันใหกับ
องคกรและพนักงาน  
  3. ผลการวิจัยนี้ใชเปนขอมูลใหองคกรไดตระหนกัถึงระดับความเช่ือม่ันท่ีอาจเกดิข้ึนกับ
พนักงานปฏิบัติการ ซ่ึงเปนบุคลากรท่ีสําคัญขององคกร เพื่อหาทางแกไขขอบกพรองและหลีกเล่ียง
ปจจัยท่ีมีความเส่ียง และทําการพัฒนาส่ิงใหมๆ ท่ีสงผลกระทบตอพนกังาน ทําใหพนักงานภายใน
องคกรอาจเกดิความไมพึงพอใจ กอใหเกดิผลเสียตอการปฏิบัติงาน พนักงานและองคกร 

4. ลักษณะทาทางหรือบทบาทของผูนําหรือหัวหนางานท่ีมีตอผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน 
ผูนําเปนเสมือนสะพานเชื่อมโยงความเขาใจอันดีระหวางองคกรกับผูปฏิบัติงาน ดังนั้น 
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สัมพันธภาพระหวางหวัหนางานและผูรวมงาน จึงมีความสําคัญตอการเสริมสรางความกาวหนา
และความสําคัญขององคกรเปนอยางมาก 

5. ความพึงพอใจของบุคลากรตอหนาท่ีการงาน เพราะในการปฏิบัติงานนั้นถาได
ปฏิบัติงานท่ีตนพึงพอใจยอมไดผลงานดีกวางานท่ีตองปฏิบัติดวยความจําเจ 

6. ความพึงพอใจตอวตัถุประสงคหลักและนโยบายการดาํเนินงานขององคกร พนักงาน 
เจาหนาท่ี และผูรวมงาน ตลอดจนการจัดองคกรและระบบงานท่ีมีประสิทธิภาพขององคกรนับวา
เปนเร่ืองสําคัญมาก เพราะถาสมาชิกขององคกรมีความเขาใจซาบซ้ึงถึงระบบและวิธีการดําเนนิงาน
ขององคกรแลวยอมท่ีจะอุทิศเวลาใหแกงาน มีกําลังขวัญในการปฏิบัติงานไดดีข้ึน 

7. การบําเหนจ็รางวัล การเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนงแกผูปฏิบัติงานดี ยอมเปนเคร่ืองจูงใจให
บรรดาผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมงานมีความกระตือรือรนตอการปฏิบัติหนาท่ีดวยความขยัน
ขันแข็ง มีความม่ันใจและกําลังขวัญดี 

8. สภาพแวดลอมของการทํางานควรใหถูกสุขลักษณะ อากาศถายเทไดสะดวกมีแสงสวาง
เพียงพอ มีเคร่ืองมือเคร่ืองใชและอุปกรณในการปฏิบัติงานครบถวนเหมาะสมแกการปฏิบัติงาน 

9. สุขภาพของผูปฏิบัติงาน ในท่ีนี่รวมท้ังสุขภาพทางกายภาพและสุขภาพจิตใจ อารมณของ
ผูปฏิบัติงานแตละคนอาจจะเปล่ียนแปลงไดเสมอท้ังท่ีเปนผลโดยตรงจากบุคคลนั่นเอง หรือมาจาก
สาเหตุอ่ืน เชน ปญหาทางครอบครัว เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ฯลฯ รวมถึงปญหาท่ีเกี่ยวกับ
สุขภาพกายและสุขภาพจิตมีผลอยางมากตอการทํางาน เพราะถาผูปฏิบัติงานมีปญหาเกี่ยวกับ
สุขภาพหรือสุขภาพจิตแลวก็ไมสามารถปฏิบัติงานใหเกดิผลดีอยางเต็มท่ี 
  10. องคการสามารถนําตัวแปรท่ีเปนปจจยัในการทํานายความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ไปใชในการสรางแบบวัด เพือ่ใหไดพนักงานท่ีมีทัศนคติในทิศทางเดยีวกับองคการซ่ึงจะทําใหการ
บริหารจัดการทรัพยากรมนษุยมีความราบร่ืนมากยิ่งข้ึน 
  11. องคการสามารถนําผลการวิจัยไปใชประกอบการตัดสินใจในการจดัทําโปรแกรมใน
การพัฒนาทรัพยากรมนษุย การสรางความพึงพอใจท่ีพนักงานมีตอองคกร โดยการวัดผลและสราง
ระดับความเช่ือม่ันในดานตางๆ ท้ังนี้ประสิทธิผลขององคกรจะเปนไปอยางไรนั้น ยอมข้ึนอยูกับ
พฤติกรรมท่ีพัฒนาและกอตัวข้ึนมาตามระยะเวลาอยางตอเน่ือง ความเปนไปของพฤติกรรมบุคคล
และกลุม จะมีผลกระทบโดยตรงท่ีจะชวยใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายตางๆ ท่ีกําหนดไวได 
  12. ผูบริหารจะตองดําเนินการกระตุนใหสมาชิกในองคการมีความพึงพอใจท่ีตองการ และ
ศึกษาศักยภาพของเขาหลังไดรับการตอบสนองจากฝายบริหาร ซ่ึงผลของความพึงพอใจของสมาชิก
ในองคการดังกลาวจะนําไปสูการอุทิศตนใหแกองคการ ซ่ึงเปนแนวทางนําองคการไปสูความสําเร็จ
ตามเปาหมายที่กําหนดไว 
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  13. จากผลการวิจัยสามารถกลาวไดวามนุษยนั้นไมสามารถท่ีจะใชส่ิงจูงใจดวยเงินอยาง
เดียว เพื่อใหเกดิการยอมรับปฏิบัติตามวัตถุประสงคขององคการ แตยังมีองคประกอบอ่ืนๆ อีก ซ่ึงมี
ผลตอพฤติกรรมของมนุษย เชน สภาวะของสังคมในองคการ ความสัมพันธระหวางหัวหนางาน
และเพื่อนรวมงาน นับวามีความสําคัญไมดอยไปกวาส่ิงจูงใจดวยเงิน เนื่องจากมนษุยมีธรรมชาติ
เปนมนุษยสังคม (Social Man) ซ่ึงตองพึ่งพาและมีความสัมพันธตอกันและกัน และพฤติกรรมของ
มนุษยจะข้ึนอยูกับคานยิม ความเชื่อถือ และอารมณความรูสึกท่ีอยูในแตละคน 
  14. มนุษยเปนสินทรัพยท่ีมีคายิ่งขององคกรท่ีสามารถสรางคุณูปการใหแกองคกรอยาง
มหาศาล บุคคลในองคกรลวนมีความรูความสามารถและศักยภาพท่ีองคการจะตองคนหา เพื่อนํามา
สรางสรรคประโยชนแกองคการ การทํางานในองคกรจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุดเม่ือผูปฏิบัติงานมี
ความพึงพอใจในการทํางาน มีความสุขการดํารงชีวิตอยูในองคการและไดรับการยอมรับจาก
ผูบริหารและเพื่อนสมาชิก พวกเขาก็พรอมจะรวมพลังกบัอุทิศตนทํางานอยางเต็มท่ีตอองคการ 
  15. การธํารงรักษาทรัพยากรมนุษยจะตองคํานึงการสรางขวัญ และความพึงพอใจในการ
ทํางานดวยจึงจะทําใหผูปฏิบัติงานมีความรักองคการอยางแทจริง ซ่ึงจะสงผลตอความสําเร็จของ
องคกร 
 
       5.3.2 การเสนอแนะหัวขอวิจัยท่ีเกีย่วของหรือสืบเนื่องในการทําวิจยัคร้ังตอไป 

1. งานวิจยันี้ไมไดศึกษาถึงตัวแปรตางๆ ท่ีเปนปจจยัสวนบุคคล เชน สถานภาพการสมรส 
เงินเดือน ระดบัการศึกษา วามีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางไร เพยีงแตศึกษา ดานเพศ 
อายุ และระยะเวลาท่ีทํางานเทานั้น การศึกษาวิจยัในอนาคตจึงควรท่ีจะศึกษาในดานนี้ดวย เพราะ
ปจจัยสวนบุคคลมีสวนสําคัญตอความพึงพอใจในการทํางานดวยเชนกัน 

2. ผลการวิจัยนี้ใชเปนขอมูลสําหรับการเปนตัวอยางในการพัฒนาองคกรในแงมุมอ่ืน ๆ 
นอกเนื่องจากการศึกษาวิจยัเกี่ยวกับระดับความเช่ือม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอ
ความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตท่ีมีตอองคกร อีกท้ังยังสามารถนําวิธีการศึกษา
ดังกลาวนีไ้ปใชศึกษาตอกับองคกรอ่ืนตอไป ซ่ึงอาจทําการขยายขอบเขตการศึกษาในธุรกิจท่ีอยูใน
อุตสาหกรรมประเภทเดียวกันและอุตสาหกรรมประเภทอ่ืนๆ วามีผลเหมือนกนัหรือแตกตางกนัอยา
ไร เพื่อใชเปนขอมูลในการปรับปรุงและพัฒนาศักยภาพขององคกรใหสอดคลองกับสถานการณใน
ปจจุบัน 

3. ในการวิจัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ โดยให
ความสําคัญปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน 6 ดานเทานั้น การศึกษาคร้ังตอไปจึงควร
ทําการศึกษาวาควรศึกษาปจจัยอ่ืน อาทิ รูปแบบของการสื่อขอความ ขวัญกําลังในการปฏิบัติงาน 
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การประเมินผลขององคกร ท่ีเหมาะสมในการเปนตัวทํานายความพึงพอใจ ท้ังนี้ เพื่อใหกรอบ
แนวคิดในการศึกษากวางขวางและครอบคลุมมากยิ่งข้ึน  

4. ควรศึกษาผลกระทบตางๆท่ีไดรับอิทธิพลจากระดับความมากนอยของความพึงพอใจตอ
องคกร อันไดแก พฤติกรรมในการทํางาน เชน ความต้ังใจท่ีจะลาออก ความสม่ําเสมอในการทํางาน 
การมาทํางานตรงตอเวลา ผลการปฏิบัติงาน และคุณภาพชีวิตการทํางาน การเขารวมกิจกรรม วาจะ
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอองคกรหรือไม เพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงการบริหาร
ภายในองคการใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
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ตาราง Taro Yamane 
 

ตารางแสดงจํานวนขนาดของกลุมตัวอยาง เม่ือคา z = 1.96 หรือระดับความเช่ือม่ันประมาณ 95 % 
เม่ือความคลาดเคล่ือน (E) เปน 1% 2% 3% 4% 5% 10% และสัดสวนของประชากร () เทากับ 0.5 
 
 ขนาดของกลุมตัวอยางในแตละคาของความคลาดเคลื่อน 
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:  ขนาดของประชากรไมเหมาะท่ีจะทําใหเปนการกระจายแบบปกติ จึงไมสามารถใชสูตรคํานวณ
ขนาดของกลุมตัวอยางได 

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

 
องคประกอบของแบบสอบถาม (Questionnaire) สามารถแบงได 3 สวนคือ 

1. ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) 

2. ขอมูลปจจัยระดับความเช่ือม่ันของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยระดับ
ปฏิบัติการ  

3. ขอมูลความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยท่ีมีตอองคกร  
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เลขท่ีแบบสอบถาม…………………. 
   

 แบบสอบถาม 
เร่ือง    ระดับความเชื่อม่ันของพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงาน
การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร 
 การจัดทําแบบสอบถามนี้  จัดทําข้ึนเพื่อใชประกอบการศึกษาวิชา BA 615 Independent Study 
คณะบริหารธุรกิจ ระดับบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยกรุงเทพ โดยผูทําการศึกษาตองการศึกษาระดับ
ความเช่ือมั่นของพนักงานระดับปฏิบัติการที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝาย
ผลิตแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ บางกรวย (นนทบุรี) ท่ีมีตอองคกร เพื่อใชเปนขอมูลให
องคกรไดตระหนักถึงระดับความเช่ือม่ันท่ีอาจเกิดข้ึนกับพนักงานปฏิบัติการ ซ่ึงเปนบุคลากรท่ี
สําคัญขององคกร เพื่อหาทางแกไขขอบกพรองและหลีกเล่ียงปจจัยท่ีมีความเส่ียง และทําการพัฒนา
ส่ิงใหมๆ ท่ีสงผลกระทบตอพนักงาน ทําใหพนักงานภายในองคกรอาจเกิดความไมพึงพอใจ 
กอใหเกิดผลเสียตอการปฏิบัติงาน พนักงานและองคกร รวมถึงเพื่อใชเปนขอมูลใหกับองคกรและ
ผูบริหารใชในการพัฒนาองคกร โดยการจัดการวางแผนระบบการทํางานและวิธีการทํางาน
สมัยใหมมาใชในการบริหารจัดการองคกรใหสอดคลองกับองคกรและพฤติกรรมของพนักงาน เพื่อ
ยกระดับองคกร สรางความเช่ือม่ันใหกับพนักงาน ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ สงผลให
องคกรและพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป  
 ผู ทําการศึกษา  ขอขอบพระคุณผูตอบแบบสอบถามท่ีไดใหความรวมมือในการตอบ
แบบสอบถาม โดยอิสระตามความคิดเห็นท่ีเปนจริงของทาน และขอมูลนี้ผูวิจัยจะเก็บไวเปน
ความลับ ซ่ึงไมมีผลตอผูตอบแบบสอบถาม โดยจะนําเสนอขอมูลเปนผลรวมหรือกลุมบุคคล ผูตอบ
แบบสอบถามไมตองลงช่ือในแบบสอบถามแตอยางใด ซ่ึงผูวิจัยจะนําขอมูลไปใชเพื่อประโยชนใน
การศึกษาในคร้ังนี้ 
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สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคล 
คําช้ีแจง    โปรดเขียนเคร่ืองหมาย √ ลงในชองวางหนาขอท่ีเปนจริงเกี่ยวกับสถานภาพของทาน 
 
1. เพศ   
 [   ] ชาย [   ] หญิง 
2, อายุ   
 [   ] ต่ํากวา 25 ป [   ] 26 - 35 ป 
 [   ] 36 - 45 ป  [   ] 46 ปข้ึนไป 
3. วุฒิการศึกษา   
 [   ] ต่ํากวาอนปุริญญา [   ] อนุปริญญาหรือเทียบเทา 
 [   ] ปริญญาตรีหรือเทียบเทา [   ] ปริญญาโทหรือเทียบเทา  

       ข้ึนไป      
4. อายุการทํางาน   
 [   ] 1 - 10 ป [   ] 11 - 15 ป 
 [   ] 16 - 20 ป [   ] 21 - 30 ป 
 [   ] 31 ปข้ึนไป  
5. รายไดตอเดอืน   
 [   ] ต่ํากวา 10,000 บาท [   ] 10,001 - 20,000 บาท 
 [   ] 20,001 - 30,000 บาท [   ] 30,001 บาทข้ึนไป 
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สวนท่ี  2 แบบสอบถามเก่ียวกับระดับความเชื่อม่ันของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย
ระดับปฏิบัติการ  

คําชี้แจง โปรดอานแบบสอบถามแลวทําเคร่ืองหมาย √ ลงในชองคําตอบท่ีตรงกับความ
เปนจริงหรือสอดคลองกับความรูสึกของทานมากท่ีสุดเพียงคําตอบเดียว (กรุณาตอบใหครบทุกขอ) 
โดยมีเกณฑดังนี้ 
 
  5   หมายถึง  มีระดับความเชื่อม่ันมากท่ีสุด 
                   4   หมายถึง  มีระดับความเชื่อม่ันมาก 
                       3  หมายถึง  มีระดับความเชื่อม่ันปานกลาง 
                         2  หมายถึง  มีระดับความเชื่อม่ันนอย 
  1  หมายถึง  มีระดับความเชื่อม่ันนอยท่ีสุด 
 

ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ระดับความเชือ่ม่ันของพนักงาน 

5 4 3 2 1 

                                ดานลักษณะงานและปริมาณงาน 
1.งานท่ีไดรับมอบหมายเปนงานท่ีทานชอบ นาสนใจ และทาทาย 
ความสามารถ  

    

2.ขอบเขต ภาระหนาท่ีและบทบาทในการปฏิบัติงานของทาน  
กําหนดหรือระบุไวอยางชัดเจน   

    

3.ทานพึงพอใจท่ีไดใชความรูความสามารถอยางเต็มท่ีในการทํางาน 
อันเหมาะสมกบับุคลิก ความถนัดของตนเอง และมีความเปนอิสระใน
การปฏิบัติงาน   

    

4.ทานมีความภูมิใจเก่ียวกับงานในความรับผิดชอบของทานวามี
ความสําคัญตอหนวยงาน  
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ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ระดับความเชือ่ม่ันของพนักงาน 

5 4 3 2 1 

                          ดานเงนิเดือนและสวัสดิการ 
5.ปจจุบันทานมีความเช่ือม่ันในอัตราเงินเดอืน คาลวงเวลา หรือ 
 รายไดพิเศษ ซ่ึงมีความเหมาะสมกับความสามารถและปริมาณ 
งานท่ีทานรับผิดชอบอยู   

    

6.สถานท่ีทํางานของทาน มีการจัดการสัดสวน สะอาด เปนระเบียบ 
รวมท้ังมีอุปกรณ เคร่ืองมือ ในการทํางานอยางเพียงพอและเหมาะสม 
ชวยสงเสริมใหทํางานอยางเต็มความสามารถ   

    

7.ทานพึงพอใจกับระบบการพิจารณาเงนิเดอืนและคาตอบแทนอ่ืนๆ 
เชน โบนัส ท่ีมีความยุติธรรมและโปรงใสชัดเจน   

    

8.ทานไดรับความสะดวก ความรวดเร็วในการใชสิทธิเบิกสวัสดิการ
ตางๆ ของหนวยงาน  

    

              ดานความม่ันคงและความปลอดภัย 
9.งานท่ีทานทาํอยูนี้เปนงานท่ีมีความมั่นคง       
10.การทํางานในหนวยงานแหงนี้ทําใหทานมีความม่ันคงปลอดภัยทั้ง
ชีวิตและทรัพยสิน   

    

11.ทานพึงพอใจระบบการดแูลความปลอดภัยในสถานที่ทํางาน       

             ดานความกาวหนาในงาน  
12.ทานมีโอกาสไดรับการสนับสนุนใหพฒันาความรูความสามารถ
และเพิ่มทักษะในการทํางาน  

    

13.หนวยงานของทานมีหลักเกณฑในการประเมินผลการทํางานอยาง
เท่ียงตรง ทําใหทานมีโอกาสที่จะเล่ือนระดับตําแหนงอยางยุติธรรม  

    

14.ทานพึงพอใจในการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงท่ีเหมาะสมกับความรู
ความสามารถ    
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ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ระดับความเชือ่ม่ันของพนักงาน 

5 4 3 2 1 

          ดานนโยบายการบริหารขององคกร     
15.องคกรของทานมีการเขียนเปนลายลักษณอักษรและมีการชี้แจงให
ทราบอยางท่ัวถึง  

    

16.องคกรของทานมีความชัดเจนในรายละเอียดการปฏิบัติงาน      
17.องคกรของทานมีความยดืหยุนในการบริหาร      
18.องคกรของทานมีวิสัยทัศน พันธกิจและนโยบายท่ีชัดเจน      
          ดานผูบงัคับบัญชา  
19.ผูบังคับบัญชาของทาน มีความรูความสามารถในการบริหารงาน 
   และการบังคับบัญชาเปนอยางด ี  

    

20.ทานเคยไดรับคําชมเชยในการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา      
21.ผูบังคับบัญชาใหความคุมครองหรือรับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน 
   ของทาน อีกท้ังยังสามารถปรึกษาหารือเมื่อทานประสบปญหาใน 
   ในการทํางาน  
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สวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยที่มี
ตอองคกร  
 คําชี้แจง โปรดอานแบบสอบถามแลวทําเครื่องหมาย √ ลงในชองคําตอบท่ีตรงกับความเปน
จริงหรือสอดคลองกับความรูสึกของทานมากท่ีสุดเพียงคําตอบเดียว (กรุณาตอบใหครบทุกขอ) โดย
มีเกณฑดังนี้ 
 
  5   หมายถึง    มีความพึงพอใจมากท่ีสุด 
                     4   หมายถึง  มีความพึงพอใจทานมาก 
                          3  หมายถึง  มีความพึงพอใจปานกลาง 
                          2  หมายถึง  มีความพึงพอใจนอย 
                     1  หมายถึง  มีความพึงพอใจนอยท่ีสุด 
 

ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

ระดับความพงึพอใจของพนักงาน 

5 4 3 2 1 
1.ความพึงพอใจตอองคกรในดานลักษณะงานและปริมาณงาน       
2.ความพึงพอใจตอองคกรในดานเงินเดือนและสวัสดิการ       
3.ความพึงพอใจตอองคกรในความม่ันคงและความปลอดภัย       
4.ความพึงพอใจตอองคกรในดานความกาวหนาในงาน         
5.ความพึงพอใจตอองคกรในดานนโยบายการบริหารของ
องคกร       

    

6.ความพึงพอใจตอองคกรในดานผูบังคับบัญชา       
 

ขอขอบพระคณุเปนอยางสูงในการรวมมือของทาน 
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