
 
บทที่ 2 

เอกสารและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 ในการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกวิศวกรรมโรงงาน 
บริษัทพีซีทีที จํากัด ผูวิจัยไดศึกษาจากเอกสารทางวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

1.  ความรูเกี่ยวกบับริษัท พีซีทีที จํากัด  
    1.1  ประวัตคิวามเปนมา 
    1.2  โครงสรางการบริหารจัดการของบริษัท พีซีทีที จาํกัด 
    1.3  นโยบายของบริษัท พีซีทีที จํากัด     
    1.4  สวัสดิการของพนักงานบริษัท พีซีทีที จํากัด 
2.  แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
    2.1  ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
    2.2  แนวคดิที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
    2.3  ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
    2.4  ปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 3.  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
      3.1  งานวิจัยในประเทศ 
      3.2  งานวิจัยตางประเทศ 
 
1.  ความรูเก่ียวกับบริษัท พีซีทีที จํากัด 
 1.1  ประวัติความเปนมา 
 บริษัท พีซีทีที จํากัด เร่ิมกอตั้งจดทะเบียน เมื่อวันที่ 17 มีนาคม 2537 เปนบริษัทของ
ประเทศญี่ปุน โดยดําเนินธุรกิจเปนผูผลิตและจัดจําหนายแผงวงจรไฟฟาชนิดออนโดยลูกคาของ
บริษัท จะประกอบไปดวยผูสงออกของนิคมอุตสาหกรรมตาง ๆ ทั่วประเทศ โดยไดรับการ
สนับสนุนจากกลุมบริษัทแมของประเทศญี่ปุนที่มีความมั่นคงทางการเงิน และเปนบริษัทระดับแนว
หนาในภูมิภาคเอเชียที่มีประสบการณยาวนานในการเปนผูผลิตและจัดจําหนายแผงวงจรไฟฟาชนิด
ออน และทางบริษัทไดพยายามพัฒนาองคกรอยางตอเนื่อง เพื่อนํามาซึ่งการตอบสนองความ
ตองการของลูกคา เพื่อยกระดับความพึงพอใจของลูกคาใหเพิ่มขึ้นอีกดวย และบริษัทฯไดคํานึงถึง
คุณภาพของพนักงานขององคกรเปนอยางมาก ทางบริษัทฯ จึงไดมีมาตรฐานในการจัดทําตาม
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ขอบังคับตางๆ ตามที่มีการประกาศใช เพื่อรวมกันพัฒนาทั้งสวนบุคลากร และคุณภาพของสินคา
ไปพรอม ๆ กัน  
 1.2  โครงสรางการบริหารจัดการของบริษัท พีซีทีที จํากัด    
 บริษัท พีซีทีที จํากัด มีโครงสรางการบริหารจัดการ ดังภาพประกอบ 2 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

ภาพประกอบ 2  โครงสรางการบริหารจัดการของบริษัท 
 

ที่มา : บริษัท พีซีทีที (ประเทศไทย) จํากัด.  2551 : 3 
 

จากภาพประกอบ 2 อธิบายลักษณะการปฏบิัติงานตามโครงสรางไดดังนี้  
1.   ฝายผลิต ทําหนาที่รับคําสั่งการปฏิบัติงานการผลิต จากหนวยงานฝายขาย และฝาย

การตลาด วางแผนการผลิตสินคาของบริษัท จัดทําแผนการในกระบวนการผลิต จัดเตรียมจํานวน
บุคลากร อุปกรณ วัตถุดิบ ในฝายผลิต ดําเนินการผลิตสินคาตามแผนงานที่กําหนด และดําเนินการ
ขออนุมัติตอผูบริหารฝาย 

2.   ฝายคิว.ซี. ทําหนาที่วางแผนและจัดกําลังบุคลากรตามจํานวนที่เหมาะสม มีการวาง
แผนการดําเนินงาน อบรมพนักงานในหนวยงานฝายตรวจสอบคุณภาพ จัดเตรียมอุปกรณ ในการ
ดําเนินงาน จัดเตรียมเอกสารการรับรองคุณภาพของสินคา ออกไปปฏิบัติงานดานการตรวจสอบ
คุณภาพของสินคาตามหนวยงานที่รองขอ และสรุปการปฏิบัติงานเพื่อรองรับการตอบสนองจาก
ลูกคา 

1.  ฝายผลิต 5.  ฝายบริหาร 

6.  ฝายบัญช ี

7.  ฝายบุคคลและธุรการ 

กรรมการผูจัดการ 

8.  ฝายขายและการตลาด 

3.  ฝายสต็อก 

2.  ฝายคิว.ซี. 

4.  ฝายวิศวกรรมโรงงงาน 
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 3.   ฝายสตอก ทําหนาที่จัดเตรียมวัตถุดิบในการจัดสงใหฝายผลิต จัดเตรียมพื้นที่ในการ
เก็บสินคาและวัตถุดิบ จัดอบรมพนักงานฝายสตอกในการปฏิบัติอยางถูกตอง และรับผิดชอบดูแล
สินคาและวัตถุอยางดี 
 4.   ฝายวิศวกรรมโรงงาน ทําหนาที่ดูและระบบงานไฟฟา ระบบบําบัดน้ําเสีย ดูแลติดตั้ง
และซอมบํารุงเครื่องจักร และงานกอสรางอาคารโรงงาน 
 5.   ฝายบริหาร ทําหนาที่มีการกําหนดนโยบายของบริษัทฯ วางแผนการดําเนินงานของ
องคกรอยางถูกตอง กําหนดผูปฏิบัติงานระดับหัวหนางานอยางถูกตองและตรงตอการปฏิบัติงาน 
มอบหมายการปฏิบัติงานไปยังฝายตาง ๆ มีการประชุม ช้ีแจงขั้นตอนการปฏิบัติงาน และกําหนด
แหลงเงินทุนในการบริหารงาน 
 6.   ฝายบัญชี ทําหนาที่จัดเตรียมบุคลากรใหพอเหมาะกับปริมาณการทํางานของฝาย 
อบรมเจาหนาฝายบัญชี มีการกําหนดเอกสารดานบัญชีของบริษัทอยางถูกตอง และรายงานดาน
การเงิน สินทรัพย ทุนสํารอง ฯลฯ ตอผูบริหารตามระยะเวลาที่กําหนด 
 7.   ฝายบุคคลและธุรการ ทําหนาที่สรรหาบุคลากรตามที่มีการรองของกําลังพลจาก
หนวยงานตาง ๆ ของบริษัทฯ จัดอบรมพนักงานภายในองคกรตามขอกําหนด เตรียมแผนการ
ฝกอบรมภายนอกองคกรเพื่อนําเสนอตอผูบริหารเพื่อทําการจัดสงพนักงานไปอบรม และจัดเตรียม
งานดานบริการตาง ๆ เพื่ออํานวยความสะดวกตอพนักงานและผูติดตอทั้งภายในและภายนอก
องคกร 
 8.   ฝายขายและการตลาด ทําหนาที่วางแผนการดําเนินงานดานการตลาด ติดตอ
หนวยงานที่เกี่ยวของในการขายสินคาของบริษัทฯ ฝกอบรมพนักงานขาย เพื่อทําประโยชนตอ
หนวยงาน กําหนดเปาหมายในการดําเนินงานดานการบริการงานขาย และสรางความเชื่อมั่นตอ
ลูกคาของบริษัทอยางตอเนื่อง  
 1.3 นโยบายของบริษัท พีซีทีที จํากัด    
 นโยบายบริษัท คือ 1) สงมอบสินคาที่คุณภาพสูงใหแกลูกคาของเรา 2) สงมอบสินคาตรง
เวลาที่ลูกคากําหนด  3) จัดสรรสินคาดวยราคาที่เหมาะสม 4) จัดสรรการบริการที่ดีแกลูกคาของเรา  
5) เพิ่มยอดขายดวยการสรางความพึงพอใจแกลูกคา และ 6) เราจะพัฒนาอยางตอเนื่อง 
 นโยบายการบริหารและความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานองคกรไดมีการจัดการบริหาร
โดยการแตงตั้งเจาหนาที่ระดับผูบริหารใหดูแลการปฏิบัติงานของพนักงานทุกสายงานอยางพอเพียง
และใหการเอาใจใสตอการทํางานของพนักงานทุกคน 
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                 สภาพการปฏิบัติทางบริษัทไดมีการวางแผนงานในการจัดทําสภาพการปฏิบัติงานให
ถูกตองและสอดคลองกับการปฏิบัติงานของพนักงานทุกคน เชน สถานที่ อุปกรณ ส่ิงอํานวยความ
สะดวก และสภาพแวดลอมอยางถูกตอง  
                 ความอิสระในการทํางาน  ทางบริษัทมีนโยบายในการรับฟงความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะจากพนักงานทุกคนในการเสนอแนวทางปฏิบัติงาน และใหอิสระในการเสนอความ
คิดเห็นในดานตาง ๆ ของการทํางานและพรอมที่จะดําเนินการแกไขตามความเหมาะสม ซ่ึง
กอใหเกิดประโยชนตอสวนรวม  
                 วิสัยทัศน ผูบริหารใหความคิดเห็นในดานการดําเนินงานของบริษัท เกิดขึ้นไดเพราะการ
รวมมือปฏิบัติงานของพนักงานทุกคนและนําไปสูความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว ซ่ึงกอใหเกิด
ประโยชนตอองคกรและพนักงาน  
                 ภารกิจหลัก จัดเตรียมหมายกําหนดการในการปฏิบัติงานของแตละหนวยงานให
สอดคลองตอวัตถุประสงค เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปอยางตอเนื่องและประสบความสําเร็จ  
 1.4 สวัสดิการของพนักงานบริษัท พีซีทีที จํากัด 
  1.4.1  คาเบี้ยขยันรายเดือน บริษัทจายคาเบี้ยขยันใหกับพนักงานทกุคน (ยกเวนระดบั
ซุปเปอรไวเซอรขึ้นไป)  โดยมีเงื่อนไข  ดงันี้ 
   ก.  ไมลาทุกประเภท (ยกเวนลาพักผอนประจําป) 
   ข.  ไมมาทํางานสาย  หรือกลับกอนเวลาเลิกงานปกต ิ
   ค.  ไมออกนอกบริเวณบริษทัโดยธุระสวนตัวกอนเวลาพัก  และกลับเขามาสาย 
   ง.  ไมขาดงาน 
   1.4.2   คากะบริษัทจะจายคากะใหกับพนักงานที่ทํางานกะกลางคืนในวันทํางาน   
และวันหยุดคนละ 45 บาท/วัน ทํางานระหวางเวลา 20.00 -  04.40  น. และทํางานเต็ม 8 ช.ม. 
  1.4.3   คาเบี้ยขยันประจําป บริษัทจายคาเบี้ยขยันใหกับพนักงานทุกคน (ยกเวนระดับ
ผูจัดการขึ้นไป) ปละ  2,000  บาท โดยมีเงื่อนไข ดังนี้ 

 ก.  ไมลาทุกประเภท  (ยกเวนลาพักผอนประจําป) 
 ข.  ไมมาทํางานสาย หรือกลับกอนเวลาเลกิงานปกต ิ
 ค.  ไมออกนอกบริษัทโดยธรุะกิจสวนตัว กอนเวลาพกัและกลับเขาสาย 

             ง.  ไมขาดงาน 
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   1.4.4  คารักษาพยาบาล พนักงานเบิกคารักษาพยาบาลไดไมเกนิ 5,000 บาท / ป   
(รวมบุตรที่ชอบดวยกฎหมาย) สามารถเบิกคารักษาพยาบาลไดจากโรงพยาบาลรัฐบาล เอกชน 
คลินิก   และสถานพยาบาลทกุแหง 
   1.4.5   เงินชวยเหลือตาง ๆ บริษัทไดจัดสวัสดิการเงินชวยเหลือตาง ๆ  ใหกับ
พนักงาน  ดังนี้ 
              1.  การสมรส           1,000  บาท  ตองแสดงทะเบียนสมรส 
    2.  การคลอดบุตร    1,000  บาท  ตองแสดงใบสูตรบัตร 
    3.  การมรณะ           5,000 บาท  ตองแสดงใบมรณบัตร           
  1.4.6   รถบริการรับสงพนักงาน บริษัทจะจัดรถบริการแกพนักงาน ตามความ
เหมาะสม  เชน  ประเภทรถ  เสนทาง  เปนตน 
       1.4.7   เครื่องแบบพนักงาน บริษัทแจกเสื้อยืดสีฟาใหแกพนักงาน ในชวงทดลอง
งาน  จํานวน 3 ตัวและเมื่อผานทดลองงานแลว ทางบริษัทจะแจกเครื่องแบบสําหรับพนักงานประจํา
ใหอีกจํานวน   3  ชุด ยกเวนพนักงานหญิงที่มีตําแหนงเปนหัวหนาหรือพนักงานประจําสํานักงาน 
                  1.4.8   โรงอาหาร บริษัทไดจัดบริการโรงอาหารไวใหสําหรับพนักงานทานอาหาร
และมีอาหารขายใหกับพนักงานและมีขาวสวยไวบริการพนักงานฟรี 
          1.4.9   การตรวจสุขภาพประจําป บริษัทไดจัดใหมีการตรวจสุขภาพประจําป ใหกับ
พนักงานปละ 1 คร้ัง ณ ที่บริษัทโดยบริษัทออกคาใชจาย สําหรับรายละเอียดการตรวจสุขภาพ
บริษัทเปนผูกําหนด 
                 1.4.10  หองพยาบาลประจําบริษัท บริษัทไดจัดพยาบาลประจําอยูที่หองพยาบาล  
เพื่อดูแลสุขภาพพนักงานในกรณีเจ็บปวยเบื้องตน ประจําตลอด 24 ช.ม. โดยพนักงานไมเสีย
คาใชจายใด ๆ ทั้งสิ้น 
    1.4.11   กิจกรรมตาง ๆ  บริษัทไดกําหนดนโยบายดานกิจกรรมตางๆ ใหกับพนักงาน
โดยอยูภายใตกฎหมายแรงงาน และสอดคลองกับสภาวะเศรษฐกิจในปจจุบัน ซ่ึงจะชวยทําให
พนักงานไดรับ ผลประโยชนเทาที่บริษัทจะสามารถทําได  มีดังนี้ กิจกรรมกีฬา กิจกรรมการ
ทองเที่ยว กิจกรรมงานเลี้ยงสังสรรควันปใหม กิจกรรมอื่น ๆ ที่บริษัทกําหนด 
  1.4.12   กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ บริษัทไดจัดใหมีกองทุนสํารองเลี้ยงชีพเพื่อพนักงาน
ไดสะสมเงินเมื่อออกจากงานหรือเสียชีวิตจะไดรับเงินกอน บริษัทไดใหผูจัดการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 
บริษัทหลักทรัพยทิสโก  จํากัด (มหาชน) ซ่ึงถูกตองตามกฎหมายกองทุนสํารองเลี้ยงชีพเปน
ผูจัดการกองทุน  
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ตาราง 1  แสดงกองทุนสํารองเลี้ยงชีพของพนักงานบริษัท พีซีทีที จํากัด 
 

จํานวนป เงินสมทบพรอมทั้งสวนเฉลี่ยผลประโยชนสุทธิ 
(รอยละ) 

 
ตั้งแต  1  ป  แตไมเกิน   1  ป 
ตั้งแต  3  ป  แตไมเกิน   5  ป 
ตั้งแต  5  ป  แตไมเกิน   7  ป 
ตั้งแต  7  ป  แตไมเกิน   8  ป 
ตั้งแต  8  ปขึ้นไป 

 
30 
50 
70 
80 
100 

 
 
  1.4.13   กองทุนประกันสังคม กองทุนประกันสังคมเปนกฎหมายประกันสังคมที่
คุมครองลูกจางกรณีเจ็บปวยนอกงาน  การจายเงินสมทบจะตองจายทั้ง 3 ฝาย คือ ฝายลูกจาง  
นายจาง  และรัฐบาลจายเงินสมทบฝายละ  2 %  ของคาจางไมเกินเดือนละ  15,000  บาท 
  1.4.14   กองทุนเงินทดแทน  กองทุนเงินทดแทนเปนกฎหมายกองทุนเงินทดแทนที่
คุมครองลูกจางที่ประสบอันตรายเนื่องจากการทํางาน   บริษัทจายเงินสมทบใหรัฐบาลตามประเภท
อุตสาหกรรม พนักงานจะไดรับเงินทดแทนการขาดรายได  กรณีหยุดงานตั้งแต 3 วันขึ้นไป ตาม
ใบรับรองแพทยแผนปจจุบันชั้น 1 ในอัตรา 60% (รายละเอียดตามกฎหมายกองทุนเงินทดแทน) 
  
2. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 

 2.1 ความหมายของความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน 
กรีนเบอรก และบารอน (ณัฐณิชา ปานศักดิ์. 2544 : 12) นิยามความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานเปนปฏิกิริยาตอบสนองทางดานความคิดทางอารมณในเชิงประเมินคาตองาน ลักษณะ
ความพึงพอใจในงานประกอบดวยองคประกอบความพึงพอใจในแตละดาน ซ่ึงอาจจะสอดคลอง
หรือแตกตางกันได เชน บุคคลอาจมีความพึงพอใจตอคาตอบแทนที่ไดจากการทํางาน  แตไมพึง
พอใจหัวหนางานและเพื่อนรวมงานก็ได สภาวะความพึงพอใจในงานของบุคคลมีลักษณะคอนขาง
คงที่ตามประสบการณการทํางานและความคาดหวังของบุคคล 

สมคิด บางโม (2545 : 189) กลาววา ขวัญและความพึงพอใจเปนความตั้งใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคคลที่จะอุทิศทุกสิ่งทุกอยาง เชน สติปญญา แรงกาย เวลา และทรัพยสิน เพื่อสนอง
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ความตองการและวัตถุประสงคขององคกร บุคคลที่มีขวัญหรือความพึงพอใจในการทํางานยอมมี
ความรัก ความพอใจในการทํางานที่ตนทําอยู อยากทํางานดวยใจสมัคร มีความสุขกับงานโดยมิตอง
มีผูใดมาบีบบังคับใหทํางาน 

ณัฐณิชา ปานศักดิ์ (2544 : 6-7) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ความรูสึกของพนักงานที่มีตอปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน ไดแก 1. ผลตอบแทนและ
เงินเดือน หมายถึง ความคิด ความรูสึกของพนักงานมีตอผลตอบแทนที่บริษัทใหพนักงานในรูป
เงินเดือนประจํา เงินลวงเวลา เงินโบนัส เบี้ยขยัน 2. สวัสดิการและผลประโยชน หมายถึง ความคิด 
ความรูสึกของพนักงานที่มีตอผลตอบแทนที่พนักงานไดรับจากการทํางานไดแก ชุดฟอรม รถรับสง
พนักงาน หอพัก การรักษาพยาบาล ขาวฟรี อาหารราคาถูก รางวัลพนักงานดีเดน ของขวัญคลายวัน
เกิด หองสมุด หองวีดีโอ รานคา  สวัสดิการ เงินชวยเหลือกรณีเสียชีวิต 3. ลักษณะของงาน หมายถึง 
ความคิด ความรูสึกของพนักงานที่มีตอลักษณะของงานที่พนักงานปฎิบัติหนาที่สอดคลองกับ
ความรูความสามารถ ไดใชความคิดสรางสรรค ทาทายและมีความเปนอิสระในการทํางาน มีความ
มั่นคงในงาน 4. สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง ความคิด ความรูสึกของพนักงานที่มีตอ
บริษัทฯ ถึงความเหมาะสมของสภาพแวดลอมในสํานักงาน ไดแก แสง เสียง อากาศ ส่ิงแวดลอม 
อ่ืน ๆ ในการทํางาน รวมทั้งอุปกรณ เครื่องมือในการประกอบการทํางาน 5. การบริหารงานและ
นโยบายของบริษัท หมายถึง ความคิด ความรูสึกของพนักงานที่มีตอนโยบายของบริษัทฯ การ
บริหารงานของผูบริหารที่มีความชัดเจนและพนักงานทุกคนไดรับความยุติธรรมอยางเทาเทียมกัน 
6. ความสัมพันธกับผูรวมงาน หมายถึง ความคิด ความรูสึกของพนักงานในบริษัทฯ ที่มีตอเพื่อน
รวมงาน ไดแก สัมพันธภาพที่มีตอกัน การใหความรวมมือชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 7.โอกาส
กาวหนาในการทํางาน หมายถึง ความคิด ความรูสึกของพนักงานตอการพิจารณาผลงานความดี
ความชอบ การไดเล่ือนตําแหนงหนาที่  รวมทั้งการไดรับโอกาสเพิ่มพูนความรูและประสบการณ  
8. การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง ความคิด ความรูสึกของพนักงานที่มีตองานที่ปฏิบัติอยูใน
ปจจุบันวาเปนที่ยอมรับของสังคม มีผลงานที่ดี ไดรับการยกยองชมเชย 

ล็อค (ณัฐณิชา ปานศักดิ์. 2544 : 12) กลาววา ความพึงพอในงานหมายถึง ความพอใจหรือ
สภาวะอารมณทางบวกที่เปนผลจากการประเมินของบุคคล เกี่ยวกับงานหรือประสบการณจากงาน 
“ลูธานส (Luthans) สรุปวาการศึกษาความพึงพอใจในงาน ตองศึกษา 3 องคประกอบ ไดแก 
การศึกษาความพึงพอใจในงานในรูปอารมณตอบสนองตอสถานการณการทํางาน ศึกษาความพึง
พอใจงานเปนเรื่องเปรียบเทียบผลตอบแทนจากการทํางานกับสิ่งที่คาดหวัง การศึกษาความพึงพอใจ
ในงานลักษณะทัศนคติตองานในมิติตาง ๆ ซ่ึงสมิท (Smith) แคนดอล (Kendal) และฮูลิน (Hulin) 
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ไดเสนอวาการศึกษาความพึงพอใจในงานตองศึกษาทัศนคติหรือการตอบสนองอารมณที่ตอ
ลักษณะสําคัญของงาน รวม 5 มิติ คือ ตัวงาน คาจาง โอกาสกาวหนา หัวหนางาน และเพื่อนรวมงาน 

ปยะพร  สรอยทอง (2544 : 35) สรุปความหมายของความพึงพอใจจากศึกษาไดวา ความ
พึงพอใจในงานเปนการแสดงออก หรือความรูสึกที่ดีที่มีตองานที่เขากระทําอยู ซ่ึงความรูสึกนี้เกิด
จากการที่บุคคลไดรับการตอบสนองทั้งดานรางกายและจิตใจ จนเกิดทัศนคติชอบตองานที่เขา
ปฏิบัติ และความพึงพอใจในงานนี้เปนเรื่องของแตละบุคคล ที่อาจจะมีความพึงพอใจในงานจาก
ปจจัยที่ตางกัน เชน คาจาง ความมั่นคง สภาพการทํางาน โอกาสที่ไดรับความกาวหนา การยอมรับ
นับถือ ความสัมพันธทางสังคม และปจจัยอ่ืน ๆ ถาปจจัยตาง ๆ ไมตอบสนองความตองการ ยอมทํา
ใหผูปฏิบัติงานเกิดทัศนคติทางลบ และยังผลทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางานขึ้น 
 ศิรวัฒน เฮงชัยโย (2542 : 12) ไดสรุปวา ความพึงพอใจนั้นจะเปนเรื่องเกี่ยวกับอารมณ
ความรูสึก และทัศนคติของบุคคล อันเนื่องมาจากสิ่งเราและแรงจูงใจ ซ่ึงปรากฏออกมาทาง         
พฤติกรรม และเปนองคประกอบที่สําคัญในการทํากิจกรรมตาง ๆ ของบุคคล คือ ถาหากวาบุคคลมี
ความพึงพอใจในกิจกรรมหรือในงานใด การกระทํากิจกรรมหรืองานนั้นก็จะบรรลุตาม             
วัตถุประสงคของงานนั้นไดเปนอยางดี  
 ทัศนีย ศิละวรรณโณ (2544 : 9) ไดสรุปวา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกหรือ      
ทัศนคติของบุคคลที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งหรือปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของ ความรูสึกพอใจจะเกิดขึ้นเมื่อ
ความตองการของบุคคลที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่งหรือปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวกับความรูสึกพอใจจะเกิดขึ้น
เมื่อความตองการของบุคคลนั้นไดรับการตอบสนองหรือบรรลุจุดมุงหมายในระดับหนึ่ง ความรูสึก        
ดังกลาว จะลดลงหรือไมเกิดขึ้นหากความตองการหรือจุดมุงหมายนั้นไมไดรับการตอบสนอง  
 นชพรรณ จั่นทอง (2544 : 34) ไดสรุปวา ความพึงพอใจเปนแรงจูงใจและความรูสึกเปน
สุขที่เกิดจากการปรับตัวของบุคคลตอส่ิงแวดลอมไดเปนอยางดี และเกิดความสมดุลระหวางความ
ตองการของบุคคล และการไดรับการตอบสนอง  
  จากความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สรุปไดวาความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกรวมของพนักงานที่มีตอปจจัยที่มีผลตอระดับความพึงพอใจในการ
ทํางานทั้ง 7 ดาน ไดแก ดานลักษณะงาน  ดานโครงสรางของงาน  ดานความมั่นคงในงาน  ดาน
เงินเดือนผลตอบแทนและสวัสดิการ  ดานโอกาสความกาวหนาในงาน  ดานสัมพันธภาพระหวาง
เพื่อนรวมงาน และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ในทางบวก ทําใหบุคคลเกิดความกระตือรือรน มี
ความมุงมั่นที่จะทํางาน  
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 2.2  แนวคิดท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 
ปรียาพร วงคอนุตรโรจน (2542 : 130) ไดกลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน เปน

ความรูสึกรวมของบุคคล ที่มีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงานและไดรับผลตอบแทนคือ ผลที่ เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความรู สึก
กระตือรือรนมีความมุงมั่นที่จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการทํางานรวมทั้งการสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ 

ปยะพร สรอยทอง (2544 : 36) กลาวถึงความสําคัญของความพึงพอใจในการทํางานวา 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนสิ่งที่มีความสําคัญในการบริหารงานบุคคล เนื่องจากเมื่อ
บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแลว ยอมนําไปสูการมีขวัญและกําลังใจการทํางานมาก
ขึ้น ทําใหทํางานดวยความกระตือรือรน เต็มไปดวยความมุงหวังและตั้งใจใหไดผลงานที่เปนไป
ตามวัตถุประสงค ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการทํางานอันเปนผลมาจาก
การทํางานอยางเต็มศักยภาพของบุคลากร นอกจากนี้ ความพึงพอใจในงานนั้นมีความสําคัญตอ
องคการ เนื่องจากทําใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะบุคลากรที่
มีความพึงพอใจในงานจะมีความตั้งใจและมีความรับผิดชอบในการทํางานมากกวาบุคลากรที่ไมพึง
พอใจในงานชวยลดการขาดงาน ลางาน ลดการมาทํางานสาย ความพึงพอใจในงานชวยเสริมสราง
กําลังใจในการปฏิบัติงาน เสริมสรางความสามัคคี สรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ชวย
เสริมสรางใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการ ทําใหเกิดความศรัทธาเชื่อมั่นตอองคการ กอใหเกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การทํางานเปนไปดวยความราบรื่น ชวยปองกันความหางเหินจาก
งาน นําไปสูการทํางานที่ดีขึ้น สงผลไปยังผลผลิตและกําไรขององคการในที่สุด นอกจากนี้ ความ
พึงพอใจในงานมีผลตออัตราการลาออกจากงาน เพราะพบวาถาบุคลากรมีความพึงพอใจในงานสูง 
จะมีอัตราการลาออกจากงานต่ํา และความพึงพอใจในงานเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอคุณภาพของ
งาน และมีความสําคัญตอการทํางานของบุคลากร เพราะถาบุคลากรมีความรูสึกพึงพอใจงาน ยอม
สามารถใหงานดีไปดวย ซ่ึงกอใหเกิดประโยชนโดยตรงแกหนวยงาน  
 มอรส (เพ็ญประภา ชุษณะทัศน. 2546 : 5 ;  อางอิงจาก Morse. 1955 : 27) ใหความหมาย 
ความพึงพอใจในการทํางานเชิงจิตวิทยาวา หมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางที่สามารถลดความเครียดของผู
ทํางานใหนอยลง ถามีความเครียดมากจะทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงานและความเครียดนี้มีผล
มาจากความตองการของมนุษยเมื่อเกิดความตองการมากจะเกิดปฏิกิริยาเรียกรอง เมื่อไดรับการ
ตอบสนอง ความเครียดนั้นจะลดลง หรือหมดไป ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานได  

 โยเดอร และคณะ (เพ็ญประภา ชุษณะทัศน. 2546 : 5 ;  อางอิงจาก Yoder and others. 
1958.  Handbook Of Personnel Management And Labor Relation.  p. 6) ใหความหมายของความ
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พึงพอใจในการปฏิบัติงานวา หมายถึง ความพึงพอใจในงานที่ทําเมื่องานนั้นใหผลประโยชนตอบ
แทนทั้งทางดานวัตถุ ดานจิตใจ และสามารถสนองความตองการของเขาได 

 จากที่กลาวมาขางตน พอสรุปไดวา ความพึงพอใจในการทํางานนั้นขึ้นอยูกับปจจัยหลาย
ดาน องคกรหรือหนวยงานตาง ๆ จึงควรทราบวาพนักงานในองคกรของตนตองการสิ่งใด เพราะถา
องคกรสามารถตอบสนองความตองการของพนักงานได ก็จะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ 
เพราะความพึงพอใจของพนักงานนั้นจะเปนสิ่งที่นําไปสูการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
 2.3 ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 

ปจจุบันผูจัดการหรือผูบริหารมีความเห็นตรงกันวาพนักงานเปนผูที่มีชีวิตจิตใจตองให
ความสําคัญกับสวัสดิการ เพิ่มคาจางใหสูงขึ้น ปรับปรุงสภาพการทํางานและเสริมกิจกรรมหลายๆ 
อยาง เพื่อสรางความพึงพอใจใหทํางาน เนื่องจากปจจัยตางๆ เหลานี้มผีลกระตุนใหการทํางานของ
พนักงานมีประสิทธิภาพมากขึ้นและเปนการสรางความผูกพันธใหกับองคกร 

เทยเลอร (อางอิงจาก สมคิด บางโม.  2545 : 180-181) กลาววาทฤษฎีการจูงใจตาม
แนวคิดของเฟรเดอริก เทยเลอรนี้เกิดขึ้นในสมัยการบริหารเชิงวิทยาศาสตร เทยเลอรมีความเชื่อวา
การใหผลตอบแทนเปนการจูงใจในการทํางานอยางหนึ่ง ในการใหผลตอบแทนนั้นจะตองไมใช
ผลตอบแทนที่ใหเฉพาะกับคนที่มีผลผลิตสูงหรือกับคนที่ผลผลิตต่ําเทานั้น ควรจะมีการกําหนด
มาตรฐานของผลผลิตขึ้นสําหรับเปนเครื่องวัด เทยเลอรกําหนดระบบการจายผลตอบแทนเปน 3 
ระดับ คือ ต่ํากวามาตรฐาน เทากับมาตรฐาน และสูงกวามาตรฐาน ผลตอบแทนที่จายใหนี้เขาเชื่อวา
นาจะเปนเงิน ผลตอบแทนดานการเงินจะมีความสัมพันธกับผลการปฎิบัติงาน ถาตอบแทนดวยเงิน
จํานวนสูงที่เหมาะสมกับระดับของผลผลิตแลวคนงานจะเพิ่มผลผลิตมากขึ้น ในทางตรงกันขาม ถา
คนงานที่มีผลผลิตสูงเห็นวาผลตอบแทนที่ไดรับเทากับคนงานที่มีผลผลิตต่ําแลวคนงานที่มีผลผลิต
สูงจะลดผลผลิตของตนลงทันที การใหผลตอบแทนเปนเงินเพื่อจูงใจใหขยันทํางานอาจทําไดหลาย
วิธีดังนี้ 1. คาจาง เงินเดือนสูงกวามาตรฐานทั่วไป 2. รางวัล (โบนัส) กรณีทํางานไดสูงกวา
มาตรฐาน 3. เบี้ยขยัน 4. เบี้ยเลี้ยงทํางานนอกสถานที่ 5. คาลวงเวลา เงินคาเขากะ 6. รางวัลสําหรับ
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคที่เปนประโยชนตอองคกร 7. การเลื่อนเงินเดือนหรือคาจางสําหรับผูขยัน
และมีผลงานดีมากกวาคนอื่น ๆ ที่ทํางานตามปกติ ความสัมพันธระหวางผลงานกับคาตอบแทน ดัง
ภาพประกอบ 3  
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ผลงาน (หนวย) 
 

                 20                                                            B 
 
                10                              A                                                              เสนผลงานมาตรฐาน 
                                                C 
 

0 คาตอบแทน (บาท) 
                   3,500     5,000             10,000 

 
ภาพประกอบ 3 ความสัมพันธระหวางผลงานกับคาตอบแทน 

 
 จากภาพประกอบ 3 การจายคาตอบแทนตามแนวความคิดของเทยเลอร (ที่จุด A) ผลการ
ปฏิบัติงาน 10 หนวย จายคาตอบแทน 5,000 บาท เมื่อทําผลงานไดสูงขึ้นเปน 20 หนวย (ที่จุด B) 
จายคาตอบแทนเพิ่มขึ้นเปน 10,000 บาท เมื่อผลงานต่ํากวามาตรฐาน (ที่จุด C) 8 หนวย จาย
คาตอบแทน 3,500 บาท 

มาสโลว (อางอิงจาก สุวิทย แสนสุข. 2544 : 11-12) ไดแสดงทฤษฎีลําดับขั้นความ
ตองการของมนุษย มีสาระสําคัญของทฤษฎี คือ มนุษยมีความตองการอยูเสมอไมส้ินสุด เมื่อความ
ตองการใดไดรับการตอบสนองแลวความตองการอยางอื่นจะเขามาแทนที่กระบวนนี้ไมส้ินสุด และ
เร่ิมตั้งแตเกิดจนตาย ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจพฤติกรรมอีกตอไป 
และความตองการของมนุษยมีลําดับขั้นตามลําดับความสําคัญ (A hierarchy of needs) กลาวคือ เมื่อ
ความตองการระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการในระดับสูงจะเรียกรองใหมีการ
ตอบสนองทันที มีอยู 5 ระดับดวยกันคือ 1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological needs) 
เปนความตองการขั้นมูลฐานของมนุษย และเปนสิ่งจําเปนที่สุดตอการดํารงชีวิต หากรางกายไดรับ
การตอบสนองแลว ชีวิตจะดํารงอยูไดความตองการเหลานี้คือ อาหาร เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัยและยา
รักษาโรค ความตองการทางเพศ 2. ความตองการความปลอดภัย (Safety and security needs) เปน
ความตองการเกี่ยวกับความมั่นคง และความปลอดภัย จากการไดรับภัยอันตรายทั้งทางกายและ
จิตใจ 3. ความตองการทางสังคม (Social needs) เมื่อความตองการ 2 ประการแรกไดรับการ
ตอบสนองแลว ความตองการทางสังคมก็จะเขามาแทนที่ เชน ความตองการที่จะเขารวม และไดรับ
การยอมรับ ความเปนมิตรภาพ และความรักจากเพื่อนรวมงาน 4. ความตองการที่จะไดรับการยกยองใน
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สังคม (Esteem needs) เปนความตองการที่เกี่ยวกับความรูสึกเปนเกียรติ และศักดิ์ศรี เชนการไดรับ
การยกยองจากสังคม ความเชื่อมั่นในตนเอง ความสําเร็จ ความรูความสามารถ การนับถือตนเอง 
ความเปนอิสระและเสรีภาพ ความตองการมีฐานะดีเดน และการมีตําแหนงสูงในองคการ   5. ความ
ตองการความสมหวังในชีวิต (Self actualization needs) ความตองการขั้นนี้เปนความตองการสําเร็จ
ความสมหวังตามอุดมการณ ความเจริญกาวหนา การใชความรูความสามารถเต็มศักยภาพและความ
สมบูรณในชีวิต เชน ผูหญิงตองการเปนแมในอุดมคติ ผูชายตองการเปนนักบริหาร เปนตน ลําดับ
ขั้นความตองการของมนุษยตามทฤษฎีนี้ สามารถแบงแยกออกเปน 2 สวน คือสวนแรกจัดอยูใน
ระดับต่ํา คือ ความตองการทางดานรางกาย ความตองการความปลอดภัย และความตองการทาง
สังคม สวนที่จัดไวในระดับสูง คือ ความตองการไดรับการยกยองในสังคมและความตองการ
สมหวังในชีวิตกลาวคือ ความตองการในระดับสูงเปนความรูสึกพึงพอใจภายในบุคคล และสําหรับ
ความตองการในระดับต่ํ า เปนความรู สึกพึงพอใจภายนอก  ที่ประกอบดวยปจจัยที่ เปน
สภาพแวดลอม เชน คาจาง สวัสดิการ และสภาพของการทํางาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 4 แสดงลําคับความตองการของมนุษยตามทฤษฎีของ Maslow 

 
ที่มา : ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ.  2545 : 311 
 

แมคเกรเกอร (1967 : 220) ไดตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับแบบแผนพฤติกรรมของคนในองคการไว
ในรูปทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ทฤษฎี X มีสมมุติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของคน คือ 1. คนโดย
สวนมากมีสัญชาติญานเกียจคราน ไมชอบทํางาน จะพยายามหลีกเลี่ยงการทํางาน  2. เนื่องจากคน
ไมชอบการทํางาน จึงตองการใชอํานาจบังคับ ควบคุม แนะนําหรือขูวาจะลงโทษ เพื่อใหงานสําเร็จ 

ความตองการทางดานรางกาย 

ความตองการทางดานความมั่นคงปลอดภัย 

ความตองการทางดานสังคม 

ความตองการไดรับการยอมรับนับถือ 

 ความตองการความ 
     สําเร็จในชีวิต 
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3. คนโดยสวนมากชอบใหผูคอยแนะนําชี้แนวในการทํางาน พยายามหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ      
มีความทะเยอทะยานนอย ตองการความปลอดภัยมากกวาสิ่งใด โดยสาระสําคัญแลว ทฤษฎี X 
ช้ีใหเห็นวา โดยธรรมชาติแลว มนุษยไมชอบการทํางาน พยายามหลีกเลี่ยงงานเมื่อมีโอกาส          
ในขณะเดียวกันมนุษยสนใจประโยชนสวนตัวเปนที่ตั้ง ดั้งนั้น ในการจูงใจเพื่อใหคนปฏิบัติงาน 
ตองใชการบังคับใหเกิดความกลัวและใหผลตอบแทนทางกายภาพ ทฤษฎีนี้แมมิไดกลาวอยางชัดแจงวา 
จะใชวิธีลงโทษหรือขูดวยวิธีใดก็ตาม แตก็แสดงออกถึงการบังคับโดยทางออมดวยวิธีการจาย
ผลตอบแทนโดยตรงเทานั้น ทฤษฎี Y มีสมมุติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของคน คือ 1. คนมักจะทุมเท
แรงกายและแรงใจใหกับงานตามปกติ ราวกับวาเปนการเลนหรือการพักผอน 2. การควบคุมจาก
บุคคลอื่นและการบังคับขมขู ไมใชวิธีเดียวที่จะทําใหคนทํางานบรรลุวัตถุประสงคขององคกรทุกคน
ปรารถนาที่จะเปนตัวของตัวเอง และควบคุมตัวเองในการทํางานเพื่อสัมฤทธิ์ผลตามวัตถุประสงคที่
เขามีสวนผูกพัน 3. การที่คนมีความผูกพัน (Commitment) ตอวัตถุประสงคจะเปนแรงจูงใจอยาง
หนึ่งที่จะผลักดันใหเกิดสัมฤทธิ์ผลตามวัตถุประสงคที่คนมีสวนผูกพัน 4. คนเราไมเพียงแตตองการ
ความรับผิดชอบดวยตนเองเทานั้น แตยังแสวงหาความรับผิดชอบเพิ่มขึ้นอีกดวย 5. คนสวนมากมี
ความสามารถคอนขางสูงในการใชจินตนาการ ความเฉลียวฉลาด และความคิดสรางสรรคในการ
แกไขปญหาองคการ ทฤษฎี Y เปนแนวความคิดที่คํานึงถึงจิตวิทยาของมนุษยอยางลึกซึ้ง และเปน
การมองพฤติกรรมมนุษยในองคการจากสภาพความเปนจริง การดําเนินงานในองคการจะสําเร็จ 
โดยไดรับความรวมมืออยางจริงจัง และมีโอกาสใชความรูความสามารถของแตละบุคคล และโดย
ใหตั้งอยูในความพอใจดวย 

เฮอรซเบิรกและคนอื่น ๆ (อางอิงจาก ณัฐณิชา ปานศักดิ์ 2544 : 16-17) กลาวถึงความพอใจ
ของมนุษย โดยแยกพิจารณาเปน 2 ปจจัยคือ 1. ปจจัยจูงใจ (Motivation factors) มีอยู 5 ชนิด ซ่ึงเปน
ปจจัยที่จะชวยกระตุนใหมนุษยมีความพอใจที่จะทํางาน ไดแก 1.1 ผลสัมฤทธิ์ในหนาที่ 1.2 การยอมรับ
นับถือ 1.3 ลักษณะของงาน 1.4 ความรับผิดชอบ 1.5 ความกาวหนาในงาน  2. ปจจัยค้ําจุน (Hyginen 
factors) เปนปจจัยที่ไมอาจกระตุนจูงใจได ถาหากปจจัยเหลานี้ขาดไป จะทําใหมนุษยเกิดความไม
พอใจในการทํางานได ไดแก 2.1 เงินเดือน 2.2 การมีโอกาสไดรับความกาวหนา 2.3 ความสัมพันธกับ
ผูใตบังคับบัญชา 2.4 ฐานะอาชีพ 2.5 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  2.6 ความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงาน 2.7 นโยบายและการบริหาร 2.8 สภาพการทํางาน 2.9 ความเปนอยูสวนตัว 2.10 ความมั่นคง
ปลอดภัยในการทํางาน 
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 2.4 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
 ณัฐนิชา  ปานศักดิ์ (2544 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่เกี่ยวของกับระดับความพึง
พอใจในการทํางานของพนักงานในบริษัท  มั่นยิ่ง จํากัด พบวา 1. พนักงานในบริษัท มั่นยิ่ง จํากัด มี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดาน ผลตอบแทนและเงินเดือน สวัสดิการและผลประโยชน การ
บริหารและนโยบายของบริษัทฯ พนักงานมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง สวนดานลักษณะของ
งาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ความสัมพันธกับผูรวมงาน โอกาสหนาในการทํางาน การไดรับ
การยอมรับนับถือ  มีระดับความพึงพอใจมาก 2. ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางาน
ตามตัวแปรพื้นฐาน พบวาพนักงานบริษัทฯ  ที่  เพศ  อายุ สถานภาพทางการสมรส ระดับการศึกษา  
และสถานที่ทํางานมีระดับความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน ตรงขามกับประสบการณใน
การทํางานแตกตางกันมีผลทําใหพนักงานมีระดับความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน 3. ดาน
การศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางานที่มีผลตอความพึง
พอใจในการทํางานพบวาปจจัยดานลักษณะของงาน การบริหารงานและนโยบายของบริษัทฯ  
สภาพแวดลอมในการทํางาน  การไดรับการยอมรับนับถือ  โอกาสกาวหนาในการทํางาน  
ผลตอบแทนและเงินเดือน  สวัสดิการและผลประโยชน และความสัมพันธกับผูรวมงาน  มี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 4.  ตัวแปรที่สามารถพยากรณความพึง
พอใจในการทํางานตามลําดับ คือ ดานสัวสดิการและผลประโยชน ดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน  ดานการบริหารงานและนโยบายของบริษัท  ดานผลตอบแทนและเงินเดือน  ดาน
ความสัมพันธกับผูรวมงาน 
 สุวิทย  แสนสุข (2544 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาขวัญในการทํางานของพนักงานบริษัท ซีเกท  
เทคโนโลยี  (ประเทศไทย)  จํากัด  พบวา 1. พนักงานชายและหญิง มีขวัญในการทํางานโดยรวม  
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ แตมีขวัญในการทํางานดานความเปนสวนหนึ่งของ
หนวยงานและดานความสัมพันธกับผูรวมงานและผูบังคับบัญชา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  2.  พนักงานที่มีอายุตางกัน  ขวัญในการทํางานโดยรวมและแตละดาน แตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  3.  พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีขวัญในการทํางานโดยรวม
และแตละดาน แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 4. พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มี
ขวัญในการทํางานโดยรวม แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ แตมีขวัญในการทํางานดาน
ความเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ผลการทดสอบ
เปนรายคู  พบวา  พนักงานที่มีสถานภาพโสดกับสมรส  มีขวัญในการทํางานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  5. พนักงานที่มีประสบการณในการทํางานตางกัน มีขวัญในการ
ทํางานโดยรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  แตมีขวัญในการทํางานดานความมั่นคงใน
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งานที่ทําแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการทดสอบเปนรายคู   พบวา  
พนักงานที่มีประสบการณในการทํางาน  0 – 5  ป  กับ  6 – 10 ป  มีขวัญในการทํางานแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  6.  พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกัน  มีขวัญในการทํางาน
โดยรวม  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีขวัญในการทํางานดานความสําเร็จ
ในการทํางาน  ดานความเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน  ดานความรับผิดชอบ  ดานความกาวหนาใน
ตําแหนงการงาน  ดานเงินเดือน  คาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความสัมพันธกับผูรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา  และดานความมั่นคงในงานที่ทําแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  แต
มีขวัญในการทํางานดานความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  7.  
พนักงานที่มีสถานที่ทํางานตางกัน  มีขวัญในการทํางานโดยรวม  แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ  แตมีขวัญในการทํางานดานความรับผิดชอบ  ดานความกาวหนาในตําแหนงการงาน  ดาน
ความสัมพันธกับผูรวมงานและผูบังคับบัญชาและดานความมั่นคงในงานที่ทํา  แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  สวนดานความสําเร็จในการทํางาน  ความเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน  
ความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ  และดานเงินเดือน  คาตอบแทน  และสวัสดิการตาง ๆ แตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ผลความคิดเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับขวัญในการทํางานของ
พนักงานบริษัท  ซีเกท  เทคโนโลยี  (ประเทศไทย)  จํากัด  พบวา  เพื่อประสิทธิภาพในการทํางาน  
ส่ิงที่พนักงานตองการใหมีเพิ่มเติม  คือการจัดฝกอบรม  เพิ่มเงินเดือน  คาแรงงาน โบนัสและคากะ  
การแกไขบัญหาหนางานใหรวดเร็วและทันเวลา  จัดสรรประมาณงานใหเหมาะกับเวลา  ควรมีงาน
ลวงเวลาเพิ่มมากกวาที่เปนอยู  และส่ิงที่ตองการปรับปรุงคือ  โรงอาหาร  และเพิ่มจํานวนบริการรถ
รับ-สงพนักงาน และวิธีการโยกยายหรือการเปลี่ยนแปลงหนาที่เพื่อใหเกิดความเปนธรรมและ
เหมาะสม 
 เพชรรัตน   แยมแกว  (2545 :  บทคัดยอ) ศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจใน
งานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลตําบลของจังหวัดนครปฐม ไดผลการศึกษาตัวแปรดังนี้    
1. ตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล
ตําบลของจังหวัดนครปฐม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ไดแกตัวแปรอายุ ระดับรายไดสูง 
สถานภาพพนักงานเทศบาล ประสบการณในการปฏิบัติงาน บุคลิกภาพ  ภาระรับผิดชอบคาเชาหรือ
เชาซื้อบาน สัมพันธภาพระหวางบุคลากรกับสมาชิกในครอบครัว สถานที่ทํางาน วัสดุอุปกรณและ
ส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางาน อัตรากําลัง สัมพันธภาพระหวางบุคลากรกับเพื่อนรวมงาน
และสัมพันธภาพระหวางบุคลากรกับผูบังคับบัญชา 2. ตัวแปรที่มีความสัมพันธทางลบกับความ   
พึงพอใจ ในงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลตําบลของจังหวัดนครปฐม  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05   ไดแกตัวแปร  รายไดระดับต่ํา  กองหรือฝายงานการประปาและสถานภาพ
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ลูกจางชั่วคราว 3. ตัวแปรที่ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ  ในงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน
ในเทศบาลตําบลของจังหวัดนครปฐมไดแก  เพศชาย เพศหญิง การศึกษาระดับประถมศึกษา 
การศึกษาระดับมัธยมศึกษา  การศึกษาระดับอุดมศึกษา ระดับรายไดปานกลาง ฝายงานสํานัก
ปลัดเทศบาล กองหรือฝายคลัง กองหรือฝายชาง กองหรือฝายสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม กองหรือ
ฝายการศึกษา  หนวยงานตรวจสอบภายใน สถานภาพลูกจางประจํา ภาระรับผิดชอบการดูแล
สมาชิกในครอบครัว  ภาระรับผิดชอบคาใชจายของสมาชิกในครอบครัว  ภาระคาผอนรถและภาระ
คาใชจายในบาน 4. ตัวแปรที่สงผลตอความพึงพอใจในงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล
ตําบลของจังหวัดนครปฐมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  มี 9 ตัวแปร  โดยเรียงลําดับจากตัว
แปรที่สงผลมากที่สุดไปนอยที่สุดคือ  สัมพันธภาพระหวางบุคลากรกับผูบังคับบัญชา วัสดุอุปการณ
และสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน ประสบการณในการปฏิบัติงาน สัมพันธภาพระหวาง
บุคลากรกับสมาชิกในครอบครัว อัตรากําลัง บุคลิกภาพ สัมพันธภาพระหวางบุคลากรกับเพื่อน
รวมงาน กองหรือฝายงานการประปาและสถานภาพลูกจางชั่วคราว ซ่ึงตัวแปรทั้ง 9 ตัวแปรนี้
สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานที่บุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาล
ตําบลของจังหวัดนครปฐม  ไดรอยละ 55.10 
  
3. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 3.1 งานวิจัยในประเทศ 

สุระ  หีบโอสถ (2540 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรฝายบริหารโครงการ องคการโทรศัพทแหงประเทศไทย พบวา ผูบริหารและพนักงานชาง
เทคนิค ฝายบริหารโครงการองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย มีความพึงพอใจอยูในระดับ       
ปานกลาง และเมื่อจําแนกรายดาน ดานเพื่อนรวมงานมีความพึงพอใจในระดับสูง รองลงไปคือ ดาน
การบังคับบัญชา ดานคาตอบแทน ดานลักษณะงาน ดานความกาวหนาของอาชีพ ตามลําดับ เมื่อ
เปรียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานระหวางผูบริหารกับพนักงานชางเทคนิครวมทุกดาน พบวา 
ตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อเปรียบเทียบจําแนกรายดานแลวพบวา ผูบริหารและ
พนักงานชางเทคนิคมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะงานตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 สวนดานอื่น คือ ดานคาตอบแทน ดานเพื่อนรวมงาน ดานการบังคับบัญชา และ
ดานความกาวหนาในอาชีพ ผูบริหารและพนักงานชางเทคนิคมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ หรือไมตางกัน 
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 สุกัญญา เลิศสิริลดากุล (2541 : 126) ศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน
กับสายการบินนานาชาติ ผลการวิจัยพบวา โดยภาพรวมพนักงานตอนรับภาคพื้นดินมีความพึง
พอใจในระดับมาก เมื่อแยกพิจารณาในดานตาง ๆ 5 ดาน พบวาความพึงพอใจในการทํางานดาน
เพื่อนรวมงานที่ใหการสนับสนุนมีคะแนนสูงสุด รองลงมาคือ ดานความสอดคลองระหวาง
บุคลิกภาพกับงาน ดานงานที่ทาทายดานเงื่อนไขที่สนับสนุนการทํางาน และดานรางวัลที่ยุติธรรม 

สุดารัตน แกวกาญจนารัตน (2542 : 83-84) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการ
ดําเนินงานการบริหารเพื่อคุณภาพทั้งองคกรของเจาหนาที่ในโรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลทั่วไป        
ผลการวิจัยพบวา เจาหนาที่ในโรงพยาบาลที่ดําเนินงานการบริหาร เพื่อคุณภาพทั้งองคกรเห็นวา
ปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานในการดําเนินงานการบริหารเพื่อคุณภาพทั้งองคกรที่เขาไดรับนั้น 
ดานนโยบายและการบริหารงานอยูในระดับสูง รองลงมาไดแกเงินเดือนและสวัสดิการ สวน
ความกาวหนานั้นไดรับ   นอยที่สุดและอยูในระดับต่ํา ระดับความพึงพอใจในการดําเนินงานการ
บริหารเพื่อคุณภาพทั้งองคกรของเจาหนาที่ในโรงพยาบาลพบวา เจาหนาที่ในโรงพยาบาลมีคาเฉลี่ย
ความพึงพอใจโดยรวมอยูในชวงคะแนนระดับปานกลาง 
 บุญรวย  ฤาชัย (2543 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจของพนักงานในกลุม
ธุรกิจอุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟาประจําบานตอสวัสดิการที่ไดรับ : ศึกษากรณี เฉพาะเขตกรุงเทพฯ
มหานครและปริมณฑล ผลการวิจัยพบวา พนักงานสวนใหญพึงพอใจเกี่ยวกับ ชุดทํางาน รองเทา 
ถุงมือ และอุปกรณความปลอดภัย และพบวาพนักงานสวนใหญทั้งเพศชายและเพศหญิง พึงพอใจ
เกี่ยวกับ การจัดสถานศึกษานอกโรงเรียนภายในบริษัท และการสงเสริมใหพนักงานเขารับการ
ฝกอบรม สัมมนานอกสถานที่ และถึงพอใจเกี่ยวกับการจัดเลี้ยงสังสรรคประจําป สวัสดิการที่
นอกเหนือ กฎหมายกําหนด 4 ดาน ในรูปที่ไมใชตัวเงิน  ความพึงพอใจเรื่องรถรับ-สงพนักงาน 
เครื่องแบบพนักงาน สวัสดิการเงินกู และอาหารกลางวัน ตลอดจนพอใจชุดทํางาน รองเทา และ 
อุปกรณความปลอดภัย สําหรับการศึกษาพอใจที่สุดคือ การจัดหองสมุดโรงงานสําหรับพนักงานได 
ศึกษาหาความรูเพิ่มเติม การอบรมสัมมนานอกสถานที่ และพึงพอใจเกี่ยวกับการจัดเล้ียงสังสรรค ป
ใหม การจัดสวนหยอม และสวนสุขภาพ ดานความสะดวกสบายพอใจตอการมีพนักงานขับรถ
ประจํา ตําแหนง และมีรถประจําตําแหนง ปญหา  ความตองการสวัสดิการพบวาไมมีปญหา มีแต
เพียงสวนนอยคิดเปนรอยละ 40.66 ที่มี ปญหา และปญหาที่พบคือความไมเสมอภาคในการไดรับ
สวัสดิการ การมีขั้นตอนมากและการใชระยะ เวลานาน สําหรับความคิดเห็นเกี่ยวกับหลักในการ
จัดสวัสดิการพบวา สวนใหญตองการใหจัดสวัสดิการ ตามหลักความเสมอภาค และหลักการ
สนองตอบ สวนสวัสดิการที่พนักงานตองการมากที่สุดคือ หลักการ ตอบสนองและหลักความ
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เสมอภาค สวัสดิการดานอื่น ๆ พบวาตองการเพิ่มเติมเกี่ยวกับการเบิกคารักษา พยาบาล (บิดา, 
มารดา และบุตร) การประกันชีวิต ทุนการศึกษา และเงินตําแหนง 

ณัฐณิชา  ปานศักดิ์ (2544 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ืองปจจัยที่เกี่ยวของกับระดับความ
พึงพอใจในการทํางานของพนักงานในบริษัท มั่นยิ่ง จํากัด พบวา พนักงานบริษัท มั่นยิ่ง จํากัด มี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานผลตอบแทนและเงินเดือน สวัสดิการและผลประโยชน การ
บริหารและนโยบายของบริษัทฯ ในระดับปานกลาง สวนดานลักษณะของงาน สภาพแวดลอมใน
การทํางาน ความสัมพันธกับผูรวมงาน โอกาสกาวหนาในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ มี
ความพึงพอใจในระดับมาก 
 พงษสวัสดิ์ วิชัยดิษฐ (2544 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความพึงพอใจในการทาํงานของ
บุคลากรในอุตสาหกรรมกอสรางไทย ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการทํางาน ดานปจจัยจูง
ใจเปนสิ่งที่ผูบริหารไมคอย ใหความสําคัญ โดยเฉพาะวิศวกรและคนงาน มีคาเฉลี่ยปจจัยจูงใจใน
ระดับปานกลาง ในดานปจจัยธํารงรักษา พบวาเงินรายไดและผลตอบแทนที่ไดรับของทั ้ง 3 
ตําแหนง มีคาเฉลี่ยความ พึงพอใจในการทํางานนอยที่สุด ในสวนของวิศวกร พบวาความแตกตาง
ของขนาดองคการ มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 
ในสวนของ ชางผูควบคุมงาน พบวาความแตกตางของระดับการศึกษา และขนาดองคการมีผลตอ
ความ พึงพอใจในการทํางานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ที่ระดับ 0.05 ในสวนของคนงานไม
พบ ความแตกตาง และการทดสอบความพึงพอใจในการทํางานของทั้ง 3 ตําแหนง พบวามีความ 
พึงพอใจในการทํางานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ที่ระดับ 0.05 
 วุฒิชัย สิทธิสุวรรณ (2544 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาขวัญของพนักงานบริษัท สยาม    
คูโบตาอุตสาหกรรม จํากัด ผลการศึกษาวิจัยคร้ังนี้พบวา พนักงานบริษัท สยามคูโบตาอุตสาหกรรม 
จํากัด มีขวัญอยูในระดับสูง และมีการรับรูเกี่ยวกับภาพลักษณของบริษัทอยูในระดับมาก ขวัญของ
พนักงานมีความแตกตางกันเมื่อเปรียบเทียบตามระดับเงินเดือน วุฒิการศึกษา และหนวยงานที่
สังกัด แตเมื่อเปรียบเทียบตาม เพศ สถานภาพสมรส อายุ ประสบการณ ในการทํางาน และประเภท
พนักงานพบวา ไมมีความแตกตางกัน สวนปจจัยการรับรูเกี่ยวกับ ภาพลักษณของบริษัทมี
ความสัมพันธในทางบวกกับขวัญของพนักงาน 
 สาริณี  โตอรุณ (2544 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางคานิยมในการ
ทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน และพฤติกรรมการทํางานของหัวหนา
งานในกลุมธุรกิจอุตสาหกรรมสิ่งทอในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยมีดังนี้ 1.หัวหนางานมี
คานิยมในการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน และพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับสูง สวนความพงึ
พอใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 2.คานิยมในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธทางบวก
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กับแรงจูงใจในการทํางาน ความพึงพอใจ ในการทํางาน และพฤติกรรมการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .01 นอกจากนี้ แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจ
ในการทํางานและพฤติกรรมการ ทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และความพึงพอใจใน
การทํางานมีความสัมพันธ ทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 3.
แรงจูงใจในการ ทํางานดานปจจัยจูงใจ ความพึงพอใจในการทํางาน คานิยมในการทํางานดาน
สุนทรีย ดานการ กระตุนใหใชปญญา ดานวิถีชีวิต และดานความหลากหลายของงานสามารถ
รวมกันพยากรณ พฤติกรรมการทํางานของหัวหนางานในกลุมธุรกิจอุตสาหกรรมสิ่งทอในเขต
กรุงเทพมหานคร ไดรอยละ 57.5 
 เพชรรัตน  แยมแกว (2545 : 93-94) ไดศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน
ของบุคลากรที่ปฎิบัติงานในเทศบาลตําบลของจังหวัดนครปฐม พบวาตัวแปรที่สงผลตอความ     
พึงพอใจในงานของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลตําบลของจังหวัดนครปฐม มีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ ระดับ .01 มี 9 ตัวแปร โดยเรียงลําดับจากตัวแปรที่สงผลมากที่สุด คือ สัมพันธภาพระหวาง
บุคลากรกับผูบังคับบัญชา วัสดุอุปกรณและส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางาน ประสบการณใน
การปฏิบัติงาน สัมพันธภาพระหวางบุคลากรกับสมาชิกในครอบครัว อัตรากําลัง บุคลิกภาพ         
สัมพันธภาพระหวางบุคลากรกับเพื่อนรวมงาน กองหรือฝายการประปา และสถานภาพลูกจาง     
ช่ัวคราว ซ่ึงตัวแปรทั้ง 9 ตัวแปรนี้ สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในงาน
ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในเทศบาลตําบลของจังหวัดนครปฐมไดรอยละ 55.10 
 วราภรณ  หนดูํา (2548 : บทคัดยอ) ไดศกึษาการบริหารจัดการที่มีผลตอความพึงพอใจ
ของพนักงานบริษัท เวสเทริน ดิจิตอล (บางปะอิน) จํากัด พบวา พนกังานบริษัท เวสเทริน ดิจิตอล 
(บางปะอิน) จาํกัด มีการความพึงพอใจโดยเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน
พบวา มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลางทุกดานเรยีงตามลําดับ คือ ดานสภาพแวดลอมของที่
ทํางานและลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความสําเร็จในการทํางาน ความมั่นคงในงาน ดานลักษณะ
นโยบายและการบริหารงาน ดานลกัษณะการไดรับการยอมรับนับถือ และดานเงินเดอืนและสวัสดิการ 
 3.2 งานวิจัยตางประเทศ 
 หลุย (Liou.  1998 : 18) ไดทําการศึกษาเรื่องความเขาใจเรื่องความผูกพันของพนักงานใน
องคการสาธารณะ : ศึกษากรณีศูนยคุมประพฤติวัยรุน กลุมตัวอยางเปนเจาหนาที่ปฏิบัติงานใน
ศูนยกลางคุมประพฤติวัยรุนสหรัฐอเมริกา พบวา ตัวแปรความคลุมเครือในบทบาท ความเชื่อมั่นใน
หัวหนางาน การปฐมนิเทศ ความพึงพอใจในงาน การมีสวนรวมในงาน ความเชื่อมั่นในองคการ มี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันตอองคการ โดยความเชื่อถือในองคการ 
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วิไอโอ (Wiio. 1998 : 5-6) ไดทําการวิจัยเรื่องความพึงพอใจในการสื่อสารในองคกร  
พบวา บุคคลในองคกรมีความพึงพอใจในการที่จะปรับปรุงการสื่อสารจะผูบังคับบัญชาระดับ        
สูงกวาหัวหนาโดยตรงที่มีตอตนเองมากที่สุด การสื่อสารจากหัวหนาในหนวยงานของตน  และการ
ส่ือสารจากบุคลากรอื่นที่อยูภายนอกหนวยงาน เปนอันดับรองลงมา และมีความพึงพอใจที่จะใหมี
การปรับปรุงการสื่อสารของพวกเขา ที่มีตอบุคคลอื่น ๆ นอกจากนี้พบวา แหลงสารที่บุคคลไดรับ
ขาวสารมากที่สุด และมีความพึงพอใจมากที่สุด คือ แหลงสารจากเพื่อนรวมงาน สําหรับแหลงสาร
ที่ไดรับขาวสารนอยที่สุด และมีความพึงพอใจนอยที่สุด คือแหลงสารจาก ผูบังคับบัญชาระดับสูง
กวาหัวหนาโดยตรง 
 เมเยอร (Mayer et. al.  1999 : Abstract) ศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการและตออาชีพ : 
ศึกษาและทดสอบสามองคประกอบของแนวคิด ใชกลุมตัวอยางเปนนักเรียนพยาบาลของ
มหาวิทยาลัยควีนส จํานวน 336 คน และพยาบาลรัฐออนตาริโอ ประเทศแคนาดา จํานวน 603 คน 
โดยวัดความผูกพันสามองคประกอบคือ ความผูกพันดานความรูสึก ความผูกพันดานการลงทุน 
ความผูกพันดานความรับผิดชอบ พบวา อายุมีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันดานความรูสึก 
แตมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันดานความรับผิดชอบ ระยะเวลาเรียนมีความสัมพันธทาง
ลบกับความผูกพันดานความรูสึกและดานความรับผิดชอบ แตมีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันดานการลงทุน ความผูกพันดานความรูสึก  ดานความรับผิดชอบมีความสัมพันธทางบลวกกับ
ความตั้งใจคงอยู ความผูกพันดานการลงทุนมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจคงอยู ระดับความ
พึงพอใจมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันดานความรูสึกและดานความรับผิดชอบ แตมี
ความสัมพันธทางลบกับความผูกพันดานการลงทุน ความผูกพันทั้งสามแบบมีความสัมพันธ
ทางบวกกับการเขารวมกิกจรรม ความผูกพันตอองคการ และความผูกพันตออาชีพ สามารถ
พยากรณการเขารวมกิจกรรม ความตั้งใจลาออก ความจงรักภักดี การขาดงาน ความเฉื่อยชา การ
ชวยเหลือผูอ่ืนและการบริหารเวลา 
  จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ พบวา ปจจัยดานลักษณะงาน ดานโครงสรางของ
งาน ดานความมั่นคงในงาน ดานเงินเดือน ผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานโอกาสความกาวหนาใน
งาน ดานสัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงาน และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน เปนปจจัยที่มีผล
ตอระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดังนั้นผูศึกษาจึงไดนําปจจัยดานตาง ๆ ทั้ง 7 ดานนี้ไปใช
เปนแนวทางในการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยตอไป 
   


