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นางณัทฐา  กรีหิรัญ. (2550).  การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 
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              มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. คณะกรรมการควบคุม : อาจารย ดร. จารุวรรณ สกุลคู,     
              อาจารย ดร. สุวพร  ตั้งสมวรพงษ  
 
          การวิจัยนี้มีความมุงหมายเพ่ือ 1.) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  10  ดาน  คือ  ดานความสําเร็จในการทํางาน  ดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในตําแหนง
งาน  ดานนโยบาย/แผนและการบริหารงาน  ดานเงินเดือน  และผลประโยชนเกื้อกูล  ดาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคบับัญชา  ดานสภาพการทํางาน  และดานความ ม่ันคง
ในงาน  2.) เปรียบเทยีบความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามเพศ  อายุ ระดับการศึกษา สายการปฏิบตัิงานและ
ประสบการณในการปฏิบตังิานที่มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒกลุมตัวอยางประกอบดวย
พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ตามระเบียบมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒวาดวย
พนักงานมหาวิทยาลัย  พ.ศ. 2544  สายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ  ซึ่งกําลังปฏิบตัิงาน
อยูในปงบประมาณ พ.ศ. 2547 จํานวน 288 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 60 ขอ  คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับเทากับ 
.924 สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล คือ  คาความถี่  คารอยละ คาคะแนนเฉลี่ย คาความ
เบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที  การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว และการ
ทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยวิธีการ      ของเชฟเฟ (Scheffe ’ Method)      
   ผลการวิจัยพบวา 
 1. พนักงานมหาวิทยาลัยมีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมอยูในระดับ             
ปานกลาง  เม่ือพิจารณาในแตละดานพบวา  เกือบทุกดานมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง    
ยกเวนดานความมั่นคงในงาน  ที่มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก 
 2. พนักงานมหาวิทยาลัยชายและหญิง  มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานโดยรวม  
และในแตละดานไมแตกตางกัน   
 3. พนักงานมหาวิทยาลัยทีมี่อายุตางกัน  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม               
ไมแตกตางกนั  เม่ือพิจารณาในแตละดาน พบวา  พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุต่ํากวา  25  ป   
มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานดานความรับผิดชอบแตกตางจากพนักงานมหาวิทยาลัยที่มี
อายุ  25-35  ป  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ  .05  สวนคูอ่ืนๆ  ไมพบความแตกตาง 
 4. พนักงานมหาวิทยาลัยทีมี่ระดับการศกึษาตางกัน  มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน  โดยรวมไมแตกตางกัน  เม่ือพิจารณาในแตละดาน พบวา พนักงานมหาวิทยาลยัที่มี
ระดับการศึกษาต่ํากวาปรญิญาตรี  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดานความรับผิดชอบ  



แตกตางจากพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่
ระดับ .05  สวนคูอ่ืนๆ  ไมพบความแตกตาง 
 5. พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการและสายสนับสนนุวิชาการ  มีความพึงพอใจ 
ในการปฏิบตังิานโดยรวมและในแตละดานไมแตกตางกัน   
 6. พนักงานมหาวิทยาลัยทีมี่ประสบการณในการปฏิบตัิงานที่มหาวทิยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒตางกัน  มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน โดยรวมและในแตละดาน 
ไมแตกตางกนั 
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              The purpose of this study was two - fold.  First, it aimed to investigate Job  
Satisfaction of Srinakharinwirot University personnel on 10 aspects, namely, work success, 
respect, work  characteristic, responsibility, advancement, policy/plan and administration, 
salary and welfare, peer and superior relationship, work environment, and work security; 
second, to compare Job  Satisfaction of  Srinakharinwirot University personnel according  
to gender, age, educational level, work line and work experience.The subjects consisted  
of 288 personnel working at Srinakharinwirot University during 2006 fiscal year.   
Five-point  rating  scale questionnaire with 60 items was administered.  Then data were 
analyzed using frequency, percentage, mean, standard deviation, t- test, ANOVA, and  
Scheffe’s method. 
              The results revealed that: 
              1.  Job  Satisfaction of Srinakharinwirot University personnel was at a 
moderate level.  When considered each aspect, it was found that each was at a 
moderate level, except that of work security was at a high level. 
              2.  There was no significant different among male  and  female  university  
personnel  on  the  whole  and  on  each  aspect. 
              3.  There was no significant different among university personnel with 
different age group  on  the  total  score.  When considered each aspect, it was found 
that university personnel who  were 25 years old and  younger  significantly held more  
Job  Satisfaction on  the  aspect  of  responsibility  than those  in  the age  group  of  
25-35 years old.    
              4.  There was no significant different among university personnel with 
different educational level  on  the  total  score.  When considered each aspect, it was 
found that university personnel in lower than  bachelor  group significantly held  higher   
Job  Satisfaction  than  those  with  bachelor  or  higher  degree. 
              5.  There was no significant different among university personnel  who  were  
in  academic  and  academic supporting  line  of  work.on  the  whole  and  on  each  
level. 



              6.   There was no significant different among university personnel with 
different work  experience at Srinakharinwirot University on  the whole and on each 
aspect.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่  1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 ในการบริหารงานของหนวยงาน องคกรและสถาบันตางๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน
ทรัพยากรบุคคลในหนวยงานนับเปนองคประกอบที่สาํคัญมากองคประกอบหนึ่งที่จะทําให
หนวยงานนั้น  ประสบความสําเร็จในการดําเนินงาน  ทรัพยากรในองคกรซึ่งประกอบดวย 
คน  เงิน  วัสดุ  อุปกรณ  อาคาร  สถานที่และเทคโนโลยีที่มีบทบาทที่สําคัญย่ิง  อยางไรก็ตาม
คนยังเปนปจจัยระดับแนวหนาที่นําความสําเร็จมาสูองคกรทุกองคกร  (พะยอม  วงศสารศรี.  
2541 : 2)  ดังน้ัน  ในองคการทุกประเภท  หนวยงานทุกระดับ  ผูบริหารตางตระหนักดีวา 
ความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการที่เกิดขึ้นนั้น  คนเปนปจจัยหลัก  ผูปฏิบตัิงานทุกคน
และทุกระดบัตางก็เปนทรพัยากรที่สูงคายิ่งขององคการ  เพราะคนเปนผูใช  ดูแล  ควบคุม  
รักษา  สรางเสริมสถานภาพทางกายและทางเศรษฐกจิขององคการ  (ลักษณา  หม่ืนจักร.  
2538 : 6)  ความสําเร็จของงานขึ้นอยูกับคน  บรรดาสิ่งกอสรางอาคารสถานที่  วัสดุ  ครุภัณฑ
และการเงินแมจะมีบริบูรณสักเพียงใด  ก็จะไมมีความหมายเลย  ถาคนที่ใชส่ิงเหลานี้ไมมี 
ความสามารถเพียงพอที่จะใชขาดขวญัและกําลังใจที่จะรวมมือกันปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย
เดียวกัน  นั่นคือถาหนวยงานใดมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถ  มีคุณภาพ  มีขวัญ 
และกําลังใจทีดี่ก็จะทําใหการดําเนินงานประสบความสําเร็จตามวตัถุประสงคที่กําหนดไว   
ในทางตรงกันขาม  ถาหนวยงานใดมีบุคลากรที่ขาดความรูความสามารถ  ขาดขวัญและกําลังใจ 
ในการทํางานแลว  หนวยงานนั้นก็จะไมประสบความสําเร็จในการดําเนินงานการบริหารงาน 
เทาที่ควร  บคุลากรจึงเปนทรัพยากรที่มีคุณคามากที่สดุเปรียบเหมือนเปนหัวใจของการ
บริหารงาน  (ภิญโญ  สาธร. 2518 : 5) 
 จะเห็นไดวา  ในองคกรใดๆก็ตาม  การจะประสบความสําเร็จหรือเจริญกาวหนาไดตอง 
ประกอบดวยเงื่อนไขและองคประกอบ  2 ประการ คือ ระบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพและ 
บุคลากรในองคการนั้นมีความพึงพอใจสูง (อนุสรณ ทองสําราญ. 2541 : 6) ซึ่งทั้ง 2 องคประกอบ 
นั้นถือเปนหัวใจสําคัญขององคกรทุกองคกร  ในสวนของการบริหารงานที่มีประสทิธิภาพปจจัย 
ภายใน  ที่ผูบริหารองคกรตองเปนผูจัดกระบวนการตางๆ  ใหมีความสอดคลองสัมพันธกับ 
สภาพแวดลอมขององคกรนั้นๆ  ซึ่งเปนสิ่งที่สรางขึ้นไดไมยากนัก  หากผูบริหารมีความรู  
ความสามารถและประสบการณที่ดีพอ  แตในสวนของการสรางความพึงพอใจใหเกิดขึ้นกับ 
บุคลากรทุกคนในองคกรนั้น  เปนสิ่งที่กระทําไดไมงายนัก  เพราะความตองการของบุคลากร 
แตละคนจะมีความแตกตางกันตามสถานภาพของบุคคลนั้นๆ  แตในขณะเดียวกนัความกาวหนา 
หรือการพัฒนาองคกรใหไดรับความสําเรจ็สูงสุด  ก็มาจากประสิทธภิาพของบุคลากรในองคกร 
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นอกจากนั้น  ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบุคคลในองคกรมีผลตอความสาํเร็จของงาน 
และองคกรรวมทั้งความสุขของผูทํางานดวย  องคกรใดก็ตามหากบุคคลในองคกรไมมีความ 
พึงพอใจในการปฏิบัติงานกเ็ปนมูลเหตทุีท่ําใหผลงานและผลการปฏบิัติงานต่ํา  คณุภาพของงาน 
ลดลงอันเนื่องมาจากการขาดงาน  ลาออกจากงาน  หรืออาจกอใหเกิดปญหาอาชญากรรม 
และปญหาทางวินัยอีกดวย  แตในทางตรงกันขามหากองคกรมีบุคคลที่มีความพึงพอใจในการ 
ทํางานสูงก็จะมีผลทางบวกตอการปฏิบตังิาน  นอกจากนี้ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานยังเปน 
เครื่องหมายแสดงถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานและภาวะผูนําของผูบริหารองคกรดวย   
ดังนั้น  ถาหากหนวยงานใดไดเห็นความสําคัญของการสรางความพงึพอใจในการปฏิบัติงานให 
เกิดขึ้นกับบคุลากรในหนวยงานของตนและมีความเขาใจในปจจัยหรือองคประกอบที่สงผล 
ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อีกทั้งตระหนักอยูเสมอวาความรูสกึพึงพอใจนั้น  สามารถ 
เปลี่ยนแปลงไดอยูตลอดเวลาตามสถานการณหรือตามเวลาจะชวยใหหนวยงานสามารถ 
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จ  (จารุวรรณ  พุทฒิบัณฑิต. 2538 : 5 ; 
อางอิงจาก  Keith ;&  Newstrom. 1985 : 109)  

สุธรรม อารีกุล และคณะ (2540 : 384) ไดศึกษาเรื่องอุดมศึกษาไทย วิกฤตและทางออก  
พบวาการปรบัเปลี่ยนรื้อระบบและปฏิรูปอุดมศึกษาไทยเปนมหาวิทยาลัยในกํากบัของรัฐจะทํา 
ใหมีความเปนอิสระและคลองตัวในการบรหิารและจัดการยิ่งขึ้น โดยการบริหารงานบุคคลของ 
มหาวิทยาลัยในกํากับของรฐั จะสามารถชวยแกปญหาไดคือ บุคลากรของมหาวิทยาลัยมี 
สถานภาพเปนพนักงานและลูกจางที่ไมใชขาราชการและไมอยูภายใตกฎหมายแรงงาน 
และกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธ สภามหาวิทยาลยัมีอํานาจออกระเบียบขอบังคับวาดวย 
การบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัยเกีย่วกับการกําหนดตําแหนง อัตราเงินเดือน คาจาง  
การออกจากงาน ระเบียบวนิัย การลงโทษ การรองทุกขและการอุทธรณของพนักงาน
มหาวิทยาลัย การเปนมหาวทิยาลัยในกํากับของรัฐ จึงเปนทางออกสําหรับการปรับปรุงระบบ 
การบริหารงานบุคคลที่มีปญหาคอนขางมากดังกลาวมาในขางตน  รัฐบาลจึงมีนโยบายปฏิรูป 
ระบบราชการโดยมติคณะรัฐมนตรี  เม่ือวันที่  28  เมษายน  2541  คือ  ไมใหเพ่ิมอัตราใหม 
ตั้งแตปงบประมาณ  2541  และใหสวนราชการยุบเลิกตําแหนงไมต่าํกวารอยละ  80  ของ 
ตําแหนงที่วางลงจากการเกษียณอายุ  สําหรับที่เหลอือีกรอยละ  20  ใหนํามารวมกันแลว 
มอบใหคณะกรรมการกําหนดเปาหมายและนโยบายกําลังคนภาครัฐ  (คปร.)  พิจารณาจัดสรร 
ใหสวนราชการที่มีความจําเปน  (หนังสือสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี  ที่  นร. 0205/ว 60 
ลงวันที่  30  เมษายน  2541) 
 จากมาตรการลดอัตรากําลังคนนี้ทําใหมหาวิทยาลยัของรัฐไดรับผลกระทบทั้งทาง 
ดานอัตรา กําลังคนและระเบียบการบริหารงานบุคคลที่ตองเปลี่ยนแปลง  คือ  เม่ือมีขาราชการ
เกษียณอายุหรือลาออก  อัตราจะถูกยบุเลิกทั้งหมด  และคณะกรรมการกําหนดเปาหมาย 
และนโยบายกําลังคนภาครัฐ  (คปร.)  จะพิจารณาจัดสรรอัตราที่ถูกยุบเลิกใหกับมหาวิทยาลัย 
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และใหใชวธิีการจางบุคคลเปนพนักงานมหาวิทยาลัยในระบบใหมทดแทนการบรรจุเปนขาราชการ
พลเรือน  (หนังสือทบวงมหาวิทยาลัย  ที่  ทม  0202/11691  ลงวนัที่  9  มิถุนายน 2542) ทําให
บุคลากรในมหาวิทยาลัยทีบ่รรจุใหมมีสถานภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยทั้งหมด  การ
บริหารงานพนักงานมหาวิทยาลัยจะเปนไปตามระเบียบ  ขอบังคับโดยเฉพาะที่แยกตางหากจาก 
ขาราชการ  ซึ่งแตละมหาวทิยาลัยสามารถกําหนดขึ้นเองได  แตทั้งน้ีจะมีแนวคิดที่สอดคลองกัน
คือ  ตองการเพิ่มประสทิธิภาพในการทํางาน  และในการจางบุคลากรเขามาปฏิบตังิานจะมี 
สัญญาจาง  ซึ่งจะกําหนดระยะเวลาในการจาง  มีการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนระยะๆ   
ทั้งน้ี  เพ่ือใหไดบุคลากรที่มีคุณภาพสามารถปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพ แตหากบุคลากร 
ที่เขามาขาดประสิทธิภาพหรือไมสามารถปรับปรุงและพัฒนา  หรือทําผิดสัญญาจางหนวยงาน 
ก็สามารถที่จะไมตอสัญญาจาง  แจงยุติการจางได  การปรับเปลี่ยนระบบการบริหารงานบุคคลนี้
จึงนาจะทําใหหนวยงานมีบคุลากรที่ทํางานอยางมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น 
 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒเริ่มบรรจุพนักงานมหาวิทยาลัย  ตามมติคณะกรรมการ
กําหนดเปาหมาย  และนโยบายกําลังคนภาครัฐมติคณะรัฐมนตรี  เม่ือวันที่  31  สิงหาคม  2542   
และหนังสือทบวงมหาวิทยาลัยที่  ทม  0202.4/ว.572  ลงวันที่  10  กันยายน  2542  และมติสภา
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ครั้งที่  7/2542  เม่ือวันที่  3  กันยายน  2542  ประกอบดวย 
มติ  อ.ก.ม.  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ในการประชุมครั้งที่  8/2542  เม่ือวันที่ 11 สิงหาคม 
2542 จึงจางบุคคลเปนพนักงานมหาวิทยาลัยชุดแรกของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒและในป  
2545  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีการวางระเบยีบและกระจายอํานาจการบริหารจัดการ
ระบบพนักงานใหหนวยงานตางๆ  ในสงักัดจัดทําประกาศกําหนดหลักเกณฑและวิธีการบริหาร
บุคคลตามระเบียบพนักงานมหาวิทยาลัย  พ.ศ. 2544  การจางพนักงานมหาวิทยาลัยจึงมีจํานวน
เพ่ิมมากขึ้น 
 จากการสัมภาษณพนักงานมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒพบวา  พนักงานมหาวิทยาลยั
ไมรูสึกภาคภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ปฏิบตัิอยูและคิดวาตนเองยังไมประสบความสําเร็จใน
การหนาที่การงาน และการมอบหมายมีปริมาณงานที่มาก  ซึ่งในบางครั้งยังไมตรงกับความรู 
ความสามารถของผูปฏิบัติงาน  อีกทั้งพนักงานมหาวิทยาลัยยังมีความรูสึกวาตนเองไมมีความ 
กาวหนาในตําแหนงงาน  เนื่องจากเมื่อมีการจัดการอบรมหรือเพ่ิมพูนความรูตางๆ  ขาราชการ 
ในหนวยงานมักจะไดรับการพิจารณาจากผูบังคับบญัชากอนและมหาวิทยาลัยยงัขาดระบบการ
พัฒนาบุคลากรและขาดการวิเคราะหความจําเปนในการฝกอบรม  ถึงแมวาจะมีการสงบุคลากรไป
อบรมอยูบางแตยังเปนไปอยางไมเต็มรูปแบบ  รวมถึงพนักงานมหาวิทยาลัยยังไมไดรับการยอมรับ
นับถือจากเพื่อนรวมงานและผูบังคบับัญชา  เนื่องมาจากประสบการณในการทํางานที่นอยกวา   
(ปญญา  คํามี.  2547 :  สัมภาษณ) 
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 ตามที่หนวยงานมีการกําหนดกรอบภาระงานของพนักงานมหาวิทยาลัยแตละคน 
ไวชัดเจน  แตเม่ือปฏิบัติงานจริงพนักงานมหาวิทยาลยัไมไดปฏิบัตงิานตามกรอบภาระงานที ่
หนวยงานกําหนด  อีกทั้งระเบียบ  ขอบงัคับและคําสั่งตางๆ ยังไมเปดโอกาสใหพนักงาน
มหาวิทยาลัยมีอิสระในการปฏิบัติงานและพนักงานมหาวิทยาลยัมีความรูสึกไมม่ันคงในงาน   
เน่ืองจากระบบสัญญาจางและการประเมนิผลการปฏิบตัิงานซึ่งใชแบบประเมินแบบเดียวกัน 
ทั้งมหาวิทยาลัย เพียงแตแยกสายการปฏิบัติงาน  ทําใหแบบประเมินไมครอบคลมุในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานในแตละตําแหนง  และการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนของพนักงาน
มหาวิทยาลัย  ยังมีระบบการเลื่อนขั้นที่แตกตางจากระบบการเลื่อนขั้นเงินเดือนของขาราชการ  คือ 
พนักงานมหาวิทยาลัยจะไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นปละ  1  ครั้ง  ซึ่งขาราชการและลูกจางประจํา
จะไดรับการเลื่อนขั้นเงินเดอืนปละ 2 ครัง้ รวมถึงสวัสดิการตางๆ ทีพ่นักงานมหาวิทยาลัยไดรบั  
ยังไมเทียบเทากับสวัสดิการของขาราชการ  อีกทั้งมหาวิทยาลยัไมไดดําเนินการสื่อหรือชี้แจงใหกับ
พนักงานมหาวิทยาลัยไดรบัทราบและเขาใจระเบียบสวัสดิการตางๆ ของมหาวิทยาลัยอยางชัดเจน  
(เสนีย  รัชโนวรรณ.  2547 :  สัมภาษณ)   
 เน่ืองจากระเบียบขอบังคับตางๆ  ของพนักงานมหาวิทยาลัยยังดําเนินการแกไข 
ปรับปรุงไมครอบคลุม  ถึงแมวามหาวิทยาลัยจะใชวิธีการแกปญหาโดยการนํากฎ  ระเบียบ 
และขอบังคบัของขาราชการมาใชโดยอนุโลม  แตบางครั้งระเบียบราชการที่เครงครัดและการ 
อิงระเบียบกระทรวงการคลงัก็ไมเอ้ืออํานวยตอการปฏบิัติงาน  ทั้งสถานที่ในการปฏิบัติงานยัง
ไมเอ้ืออํานวยตอการปฏิบตังิาน  รวมถึงการกําหนดนโยบายจากผูบังคับบญัชาของหนวยงาน 
ซึ่งบางครั้งพนักงานมหาวิทยาลัยไมไดรบัทราบนโยบายจากผูบังคับบัญชาทําใหการปฏิบัติงาน
ไมเกิดประสิทธิภาพเทาที่ควร และพนักงานมหาวิทยาลัยในบางตําแหนงตองประสานงาน 
ในการปฏิบตังิานกับผูรวมงานในหนวยงานที่มีคนเปนจํานวนมาก  ซึ่งบางครั้งอาจไมไดรับ
ความรวมมือในการปฏิบัติงานจากเพื่อนรวมงาน  อีกทั้งภาระงานของพนักงานมหาวิทยาลยั 
ในบางตําแหนง  มีการติดตอสื่อสารหรือปฏิบัติงานรวมกับเพ่ือนรวมงานคอนขางนอย  ทําให 
ขาดการปฏิสมัพันธกับเพื่อนรวมงานไป  (ภิธยา  พละศักดิ์.  2547 :  สัมภาษณ) 
 ดวยเหตทุี่ปจจุบันพนักงานมหาวิทยาลัยจะเปนบุคลากรที่มีความสําคัญตอการ
ดําเนินงานของทุกหนวยงานภายในมหาวิทยาลัย  ที่จะปฏิบตัิงานของมหาวิทยาลัยใหสําเร็จบรรล ุ
ตามภารกิจที่กําหนดไวทั้งในปจจุบันและอนาคต  ดังนั้น  การศึกษาวาพนักงานมหาวิทยาลัย 
มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานในดานตางๆ  เพียงใด  จึงสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน
และผลการวิจัยนี้จะเปนประโยชนในการพฒันาและปรับปรุงการบริหารงานพนักงานมหาวิทยาลยั
ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพสงผลใหการดําเนินงานโดยรวมของมหาวิทยาลัยประสบ
ความสําเร็จตามภารกิจที่ไดกําหนดไว 
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ความมุงหมายของการวิจัย 
การวิจัยครั้งน้ีมีความมุงหมาย  ดังนี้ 

 1.  ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  
ดานความสําเร็จในการทํางาน  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน  ดานนโยบาย/แผนและการบริหารงาน  
ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบญัชา   
ดานสภาพการทํางาน  ดานความมั่นคงในงาน 
 2.  เปรียบเทยีบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทร 
วิโรฒ โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา สายการปฏิบัติงาน  
และประสบการณในการปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
ความสําคญัของการวิจัย 
 ผลการวิจัยครัง้น้ีจะเปนประโยชนตอผูบริหาร  คณาจารย  และบุคลากรฝายตางๆ   
ของมหาวิทยาลัยศรีรนครนิทรวิโรฒ  โดยเฉพาะอยานิ่งบุคลากรในระบบพนักงานมหาวิทยาลยั   
นอกจากนี้ผูบริหารสามารถนําผลการศึกษาไปใชพิจารณาเปนแนวทางในการวางแผนพัฒนา 
ตลอดจนกําหนดนโยบายการบริหารงานของพนักงานมหาวิทยาลัยใหมีประสิทธภิาพยิ่งขึ้นตอไป 
เพ่ือรองรับการแปรสภาพมหาวิทยาลัยไปเปนมหาวิทยาลัยในกํากบัของรัฐในอนาคตอันใกลนี ้
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 1.  ประชากร 
      ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี  ไดแก  พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ   
ตามระเบียบมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒวาดวยพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2544 ในป 
งบประมาณ  พ.ศ. 2547  ซึ่งกําลังปฏิบตัิงาน  อยูในปงบประมาณ  พ.ศ.  2547  (1 ตุลาคม 2546  
– 30 กันยายน  2547)  จํานวน  500  คน  ไมรวมพนักงานที่ปฏิบัตงิานอยูที่ศูนยการแพทย 
สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ  สยามบรมราชกุมาร ี

2.  ตัวแปรทีศ่ึกษา 
3.1 ตัวแปรอิสระ  ไดแก 

3.1.1  เพศ  แบงเปน 
 3.1.1.1  ชาย 

3.1.1.2 หญิง 
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3.1.2  อายุ  แบงเปน 
 3.1.2.1  ต่ํากวา  25  ป 
 3.1.2.2  25-35  ป 
 3.1.2.3  36 ปขึ้นไป 
3.1.3  ระดับการศึกษา  แบงเปน 
 3.1.3.1  ต่ํากวาปริญญาตรี 
 3.1.3.2  ปริญญาตร ี
 3.1.3.3  สูงกวาปริญญาตรี 

     3.1.4  สายการปฏิบัติงาน  แบงเปน 
   3.1.4.1  สายวิชาการ 
   3.1.4.2  สายสนับสนุนวชิาการ 
     3.1.5  ประสบการณในการปฏิบัติงาน 
   3.1.5.1  1 - 2  ป 
   3.1.5.2  3 – 4  ป 
   3.1.5.3  5  ปขึ้นไป 
 3.2  ตัวแปรตาม  ไดแก ความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลยั 
ศรีนครินทรวิโรฒ  10  ดาน  คือ  1)ดานความสําเร็จในการทํางาน 2)ดานการไดรับการยอมรับ 
นับถือ  3)ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  4)ดานความรบัผิดชอบ  5)ดานความกาวหนาใน
ตําแหนงงาน  6)ดานนโยบาย/แผนและการบริหารงาน 7)ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 
8)ดานความสมัพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบญัชา  9)ดานสภาพการทํางาน  10)ดาน
ความมั่นคงในงาน 
 
 นิยามคําศัพทเฉพาะ 
 1.  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ความรูสึกที่ดี  ความรูสึกชอบ  รัก  
ทัศนคติที่ดีของบุคคลที่มีตองานที่ปฏิบัตอิยู  ซึ่งทําใหบุคคลปฏิบตัิงานดวยความรักมีความสุข 
ที่ไดทํางาน  และปฏบิัติงานนั้นดวยความรับผิดชอบและอุทิศตนทุมเทใหกับงาน  จนทําใหงาน
นั้นสําเร็จตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว  โดยใชทฤษฎกีารจูงใจของเฮอรซเบริก  แบงเปน   
10  ดาน  ดังนี้ 
  1.1  ความสําเร็จของงาน  หมายถึง  การที่บุคคลสามารถปฏิบตัิงานที่ไดรับ        
มอบหมายใหสําเร็จลุลวงตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไว สามารถแกไขปญหา                
ที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติ การริเร่ิมสรางผลงานที่เกิดผลดตีอหนวยงาน ซึ่งกอใหเกิดความภาคภูมิใจ
ในการทํางาน 
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  1.2  การไดรับการยอมรับนับถือ  หมายถึง  การที่เพ่ือนรวมงาน  ผูบังคับบญัชา   
หรือบุคคลอื่นที่เกี่ยวของใหการยอมรับนับถือยกยองในความสามารถ  ผลงานที่ปฏิบัต ิ
  1.3  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  หมายถึง  ลักษณะงานที่ไดรับมอบหมายตรงตาม
ความรูความสามารถ  ความถนัดและมีความนาสนใจและความเหมาะสมของปริมาณภาระงาน 
  1.4  ความรับผิดชอบ  หมายถึง  การยอมตามผลที่ดีหรือไมดีในกิจการที่ได
กระทําไป 
  1.5  ความกาวหนาในตําแหนงงาน  หมายถึง  การมีโอกาสที่จะเลื่อนตําแหนง   
การไดรับการสนับสนุนในการพัฒนาตนเองในการศึกษาตอ การเขารบัการฝกอบรม ศึกษา   
ดูงาน  และการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
  1.6  นโยบาย/แผนและการบริหารงาน  หมายถึง  นโยบายในการบริหารงาน  
การมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย/แผนงาน  ระเบียบกฎเกณฑในการปฏิบัติงานและการให
ขอมูลขาวสารที่สรางความเขาใจในการปฏิบัติงาน 
  1.7  เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล หมายถึง คาตอบแทนที่เหมาะสมเปนธรรม 
กับงานที่รับผดิชอบ  และขัน้ของเงินเดือน  สิทธิวันลา  สวัสดิการตางๆ  เชน  คารักษาพยาบาล   
คาการศึกษาบุตรและผลประโยชนเกื้อกลูอ่ืนๆ 
  1.8  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบญัชา  หมายถึง  สัมพันธภาพ
ระหวางผูรวมงานและผูบังคบับัญชา  ทั้งในดานการทํางานและดานสวนตวัซ่ึงไดรับความรวมมือ
ชวยเหลือเกื้อกูล  ความรัก  สามัคคีและบรรยากาศในการทํางาน 
  1.9  สภาพการทํางาน  หมายถึง  ความมีอิสระในการทํางานและสภาพแวดลอม 
และปจจัยตางๆ  ที่ชวยในการปฏิบัติงานใหมีความสะดวกคลองตวั  เชน  ความเปนระเบียบ 
เรียบรอย  ความเปนสัดสวนของสถานทีท่ํางาน  สิ่งอํานวยความสะดวก  สื่อและอุปกรณตางๆ 
  1.10  ความมั่นคงในงาน  หมายถึง  ความมั่นคงของตําแหนงงาน  การไดรับ 
การสนับสนุนจากผูบังคับบญัชา  ความเปนธรรมของระบบสัญญาจางและการประเมินผล              
การปฏิบัติงานและการไดรบัความเปนธรรมเมื่อมีปญหาในการทํางาน 

2. พนักงานมหาวิทยาลัย  หมายถึง  พนักงานประจําของมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ  ตามบัญชีรายชื่อตําแหนงที่มหาวิทยาลัยกําหนดและไดรับอัตราคาจาง 
จากงบประมาณแผนดิน  หรืองบประมาณเงินรายไดของมหาวิทยาลัย  ซึ่งไดรับการบรรจุตั้งแต
ปงบประมาณ 2542  ไมรวมศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ  สยามบรมราชกุมารี 
 3.  สายการปฏิบัติงาน  หมายถึง  สายงานที่ปฏิบตัิของพนักงานมหาวิทยาลัยจําแนก
ตามลักษณะงานที่เปนภารกิจหลักของมหาวิทยาลัยและสอดคลองกับโครงสรางของบุคลากร  
แบงเปน  2  สายตามระบบการจําแนกตําแหนง  (Position  classification)  คือ 
 
 



 8

       3.1  สายวิชาการ  คือ  กลุมทําหนาที่สอน  วิจัย  และบริการทางวิชาการ  ไดแก   
ผูที่ทําหนาที่สอนซ่ึงโดยปกติจะทําหนาทีเ่ปนบุคลากรหลักของมหาวิทยาลัย   ทั้งดานการสอน   
การวิจัย  และการบริหารวิชาการ  บุคลากรกลุมน้ีคือ  คณาจารยประจํา  (บุคลากรสาย ก) 
ไดแก  อาจารย 

 3.2  สายสนับสนุนวิชาการ  คือ  กลุมที่ทําหนาที่งานบริหารและธุรการ  กลุมที่ทํา 
หนาที่บริการทางวิชาการ  ไดแกผูทําหนาที่บริการทางวิชาการ  เพ่ือสนับสนุนการสอน การวิจัย  
และการบริการทางวิชาการแกประชาชน  ไดแกเจาหนาที่ในสายงานบริหารและธุรการตางๆ 
(บุคลากร  สาย  ค)  นักวิชาการในสายวชิาการและวิชาชีพตางๆ  (บุคลากร  สาย  ข)  เชน  
เจาหนาที่บรหิารงานทั่วไป  เจาหนาที่บุคคล  นักวชิาการพัสดุ  นักวิชาการเงินและบัญชี      
นักวิชาการคอมพิวเตอร  เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน  นักวชิาการศึกษา  นักวิชาการ 
โสตทัศนศึกษา  บรรณารักษ  นักวิจัย  เจาหนาที่ธุรการ   
 4.  ประสบการณการทํางาน  หมายถึง ประสบการณการทํางานของพนักงาน
มหาวิทยาลัย  ที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ตั้งแตเร่ิมเขาทํางานจนถึงปจจุบัน  แบง
ออกเปน  3  ระดับ  คือ  1 - 2  ป  3 – 4  ป  และ  5  ปขึ้นไป 
 5.  ระดับการศึกษา  หมายถึง  วุฒิการศกึษาของพนักงานมหาวิทยาลัยที่สําเร็จ          
การศึกษาจากสถาบันการศึกษาตางๆ  โดยแบงเปนระดับต่ํากวาปริญญาตรี  ระดับปริญญาตรี
และระดับสูงกวาปริญญาตรี 
 
สมมติฐานของการวิจัย 
 1.  พนักงานมหาวิทยาลัยชายและหญิง  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม 
และในแตละดานแตกตางกนั 
 2.  พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุตางกัน  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม 
และในแตละดานแตกตางกนั 
 3.  พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน  
โดยรวมและในแตละดานแตกตางกัน 

4. พนักงานมหาวิทยาลัยในสายการปฏิบตัิงานตางกัน  มีความพึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงานโดยรวมและในแตละดานแตกตางกัน 

5. พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒตางกัน  มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมและในแตละดานแตกตางกนั 
 
 



บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การศึกษาเรื่องการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ  ในครั้งน้ีผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยตางๆ และนําเสนอสาระสําคัญ 
ดังนี้ ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความสําคญัของการศึกษาความพึงพอใจ 
ในการปฏิบตังิาน  แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและปจจัย 
องคประกอบที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  และสถานภาพและระเบียบการ 
ปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลยัศรนีครินทรวิโรฒ 
 
ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน  ถือเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหบคุคลมีความรูสึกทีดี่ 
ตองานที่ทํา  รวมถึงเปนแรงกระตุนที่ชวยใหบุคคลมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานอยางเต็ม 
ความสามารถ  ทําใหเกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานตามเปาหมายที่กําหนดไว  อยางไร 
ก็ตามไดมีนักวิชาการทางการศึกษาทั้งในและตางประเทศไดใหความหมายของความพึงพอใจ  
ในการปฏิบตังิานไวตางๆ  กัน  ดังนี้ 
 กูด  (Good. 1973 : 320)  กลาววา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง    
คุณภาพ  สภาพ  หรือระดับความรูสึกพอใจอันเปนผลสืบเนื่องมาจากความสนใจและทศันคติ
ของบุคคลที่มีตองานที่ทําอยู  นอกจากนี้ สเตราส  และเซลลเลส (Strauss ;& Sayles. 1980 :  
142-143)  กลาวเพิ่มเติมวา เม่ือความตองการขั้นพ้ืนฐานไดรับการตอบสนองและผูปฏิบตัิงาน 
ไดรับผลประโยชนตอบแทนทั้งทางดานวัตถุและจิตใจ  ผูปฏิบัติงานจะเกิดความพงึพอใจ 
ในการปฏิบตังิาน  มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานที่ไดรบัมอบหมายนั้นใหสําเร็จตามวัตถุประสงค 
ขององคการ 
 ฟลดแมนและอารโนลด  (Feldman, ;&  Arnold.  1983 : 192)  ไดใหความหมายวา 
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน  คือ  สิ่งที่แสดงออกหรือความรูสึกในทางบวกที่มีอยูทั้งหมดที่ 
บุคคลมตีองานที่ปฏิบตั ิ
 สมยศ  นาวีการ  (2533 : 14)  ใหความเห็นวา  ความพึงพอใจในงาน  คือ  ความรูสึก 
ที่ดีโดยสวนรวมของคนที่มีตองาน  เม่ือบุคคลกลาววาคนมีความพอใจในงานสูง  โดยทั่วไป 
มักจะหมายความวา  บุคคลชอบและใหคุณคากับงานสูงและมีความรูสึกที่ดีตองานที่ทํานั่นเอง 
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ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2535 : 36)  กลาววาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
เปนความรูสึกสวนรวมของบุคคลตอการทํางานในทางบวก  เปนความสุขของบุคคลที่เกิดขึ้น 
จากการปฏิบตัิงานและไดรบัผลตอบแทนคือ  ผลที่เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความ 
กระตือรือรน  มีความมุงม่ันที่จะทํางาน  มีขวัญและกําลังใจ  สิ่งเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพ 
และประสทิธผิลของการทํางาน  รวมทั้งสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายของ 
องคกร 
 จอมพล  พิเศษกุล  (2537 : 13)  กลาววา  ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน  หมายถึง  
ความรูสึกที่จะกระตุนและผลักดันใหบุคคลปฏิบตัิงาน เพ่ือบรรลุผลสาํเร็จตามจุดมุงหมายที่ตั้งไว   
โดยมีผลมาจากปจจัยหลายดานดวยกัน  ทั้งสภาพแวดลอมภายนอก  เชน  เพื่อนรวมงาน                  
ผูบังคับบญัชา  ฯลฯ  และสภาพแวดลอมภายใน  เชน  ลักษณะบคุลกิภาพสวนตวั  เปนตน   

กิติมา  ปรีดีดิลก   (2539 : 321)  กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน  หมายถึง   
ความรูสึกที่ชอบหรือพอใจท่ีมีตอองคประกอบและแรงจูงใจในดานตางๆของงานและผูปฏบิัตินั้น 
ไดรับการตอบสนองอันจะเปนผลที่ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกเต็มใจ  หรือมีความผูกพันกับงาน   
และพรอมที่จะปฏิบตัิงานใหบรรลุวตัถปุระสงคขององคการ 
 สุระ    หีบโอสถ  (2540 : 38)  กลาววา  ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน  หมายถึง   
ความรูสึกหรอืทัศนคตทิี่มีตอการปฏิบตังิาน  เกิดความสุขสบายที่ไดจากการทํางาน  ความสุข 
ที่ไดทํางานกับเพ่ือนรวมงานและมีความพึงพอใจเกี่ยวกับลักษณะงาน  คาตอบแทน  การบังคับ 
บัญชา  กลุมงานและความกาวหนาในอาชีพ 
 นเรศ    ภูโคกสูง  (2541 : 7)  มีความเห็นวา  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
หมายถึง  ความรูสึกที่มีความสุขหรือเจตคติของบุคคลที่มีตอการปฏบิัติงาน  ซึ่งเกิดจากการ 
ไดรับการตอบสนองความตองการในปจจัยตางๆ  ในการปฏิบัติงาน  ถาบุคคลมคีวามรูสึก 
หรือเจตคติทีดี่ตอการปฏิบตัิงานในทางบวก  จะมีผลทาํใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   
มีการเสียสละ  อุทิศกาย  แรงใจ  และสตปิญญาใหแกงานมาก  ตรงกันขามถาบุคคลมีความรูสกึ 
หรือเจตคติทีมี่ตอการปฏิบตัิงานในทางลบ  จะทําใหเกดิความไมพึงพอใจแกงาน  ทําใหไมมี 
ความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน  ขาดความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  ทั้งน้ีเน่ืองจาก 
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบุคคลไมคงที่แนนอน อาจเปลี่ยนแปลงไดเสมอตามกาลเวลา 
และสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป  ฉะนั้น  ผูบริหารจึงควรทําการตรวจสอบความพึงพอใจ 
ในการปฏิบตังิานของหนวยงาน  เพ่ือที่จะไดทําการแกไขปรับปรุงบทบาทหนาที่ในการปฏิบตัิงาน 
ใหเอ้ือหรือสนองตอบตอความตองการของบุคลากร  เพ่ือเปนการสรางแรงจูงใจและกระตุนให 
ผูปฏิบัติงานเกิดความเต็มใจที่จะใชพลังปฏิบัติงาน  ทาํใหองคกรเกิดความเจริญและประสบ 
ความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
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 จากการใหความหมายตางๆ ดังกลาว อาจกลาวไดวา ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน   
หมายถึง  ทัศนคติ  ความรูสึกในทางบวกของบุคคลทีมี่ตองานที่ปฏิบัติ  เปนแรงผลักดันทําให 
บุคคลทํางานดวยความกระตือรือรน  มีขวัญและกําลังใจ  ทําใหการทํางานบรรลวุตัถุประสงค 
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
ความสําคญัของการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 นับแตไดมีการศึกษาและวิจัยในเรื่องเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ   
ยอรจ  เอลตัน  มาโย  (Mayo, George Elton) ที่ไดทําการศึกษาวิจัยถึงผลกระทบตางๆ   
ที่มีตองานของพนักงานในบริษัทเวสเทอรน  อิเลคทรคิ  (Western  Electric  Company)  
นครชิคาโก  ประเทศสหรัฐอเมริกา  ในระหวางป  ค.ศ.  1924-1932  (ศิริวรรณ    เสรีรัตน ; 
และคณะ.  2539 : 27 ; อางอิงจาก Mayo. 1933 : 177-179)  ทําใหองคการตางๆ  ไดหันมาให 
ความสนใจ และความสําคญัตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานอยางกวางขวาง 
เพราะผลจากการศึกษาและวิจัยของยอรจ  เอลตัน  มาโย  ทําใหทราบวาความพงึพอใจในการ  
ปฏิบัติงานของพนักงานทุกคน และทุกระดับมีผลกระทบตอประสทิธภิาพและประสิทธิผลของ 
องคการเปนอยางมาก  และในปจจุบันไดมีผูนําเอาแนวคิดเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมาศึกษาวิจัยเพ่ิมเติมอยูตลอดเวลา  ไมวาจะเปนการศึกษาวิจัยทางดานการ 
บริหารงานบุคคลหรือพฤตกิรรมของบุคคลในองคกร  เปนตน และในการปฏิบัติงานในองคกร 
ทั่วๆ  ไปในปจจุบัน ก็ยังคงนําทฤษฎเีกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมาใชกันอยาง 
แพรหลาย  ดังที่ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2532 : 126) ไดสรุปความสําคัญของการศึกษา 
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน  ไวดังนี้ 
 1.  การรับรูในปจจัยตางๆ  ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทาํให 
หนวยงานสามารถนําไปใชในการสรางปจจัยเหลานี้ใหเกิดขึ้นและเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน 
 2.  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  จะทําใหบุคคลมีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน   
ลดการขาดงาน  การลางาน  การมาทํางานสาย  และการขาดความรบัผิดชอบที่มีตองาน 
 3.  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  เปนการเพิ่มผลผลิตของบุคคล  ทําใหองคการ 
มีประสิทธิภาพและประสทิธิผล  และสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุวตัถุประสงคขององคการ 
 จิตติภา ขาวออน  (2547 : 19-20)  ไดกลาวถึง  ความสําคัญของความพึงพอใจใน 
การปฏิบัติงานไววา  กระบวนการในการทํางานของบุคลากรขององคการจะมีประสิทธิภาพ 
เพียงใดและชวยใหองคการบรรลุเปาหมายไดเพียงใดนั้น  ผูบริหารองคการตองสามารถเขาใจ 
ความตองการของบุคลากรในองคการและผสมผสานความตองการนั้นใหเขากับจุดมุงหมาย 
ขององคการในขณะเดียวกนัก็สามารถทาํใหบุคลากรมคีวามพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 
ซึ่งจะทําใหบคุลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ซึ่งจะทําใหเกิดความกระตือรือรน 



 12

และปรารถนาที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ  ความพึงพอใจเปนปจจัยสาํคัญ 
ที่ทําใหคนทํางานสําเร็จ  คนที่มีความพึงพอใจจะสงผลใหงานนั้นประสบผลสําเร็จ  และไดผล 
ดีกวาคนที่ไมมีความพึงพอใจในการทํางาน ไมวาปจจัยนั้นจะมาจากสาเหตุใด ความพึงพอใจ 
จะกอใหเกิดความรวมมือ  เกิดศรัทธาและเชื่อม่ันในองคการพรอมที่จะทํางานใหเกิด 
ประสิทธิภาพสูงสุดดวยความเต็มใจ และมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการที่จะตอง 
รับผิดชอบตอความสําเร็จของงาน  นอกจากนี้ความพึงพอใจจะเกื้อหนุนใหสมาชิกขององคการ 
เกิดความคิดรเิริ่มสรางสรรคในกิจกรรมตางๆ ขององคการ  ความสําคญัของความพงึพอใจ 
ในการปฏิบตังิานในองคการหรือหนวยงานใด  หากสามารถจัดบริการตางๆ เพ่ือสนอง 
ความตองการของผูปฏิบัติงานได จะเกิดความพึงพอใจในการทํางาน รักงานและปฏิบัติงาน 
ไดอยางมีประสิทธิภาพ  แตถาไมสามารถจัดสนองความตองการได  ผลงานยอมตกต่ํา   
ผูปฏิบัติงานจะเกิดความเบือ่หนาย  ทําใหงานขาดความมีประสิทธภิาพลงได  ดวยเหตุนี ้
จึงเห็นไดชัดเจนวา  ความพึงพอใจเปนสิ่งสําคัญย่ิงในการปฏิบัติงาน  ซึ่งมักพบเห็นอยูเสมอ 
วาผูปฏิบตัิงานที่มีความพึงพอใจในงาน  จะคิดปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนใหดีอยูเสมอ เปน
ตนวา  ผูปฏิบัติงานจะปฏิบตัิงานดวยความขยันขันแขง็  ทํางานดวยความสนุกสนาน 
งานจะมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  จะมีเวลาปฏบิัติงานมากขึน้  ตั้งใจทํางานดวยความกระตือรือรน 
แสดงถึงความอุตสาหะ  วิรยิะ  ในการทํางานไปอีกยาวนาน  ตรงกันขามกับผูที่ไมมีความ 
พึงพอใจในงานที่ทํา  จะมีสวนทําใหเกิดผลในทางตรงกันขามเชนกัน  คือ  การปฏิบัติงาน 
จะเสื่อมลง  งานจะดําเนินไปโดยไมราบรื่น  ความรับผดิชอบตอผลสาํเร็จของงานจะขาดไป  
ระดับการปฏบิัติงานจะต่ําลง  การปฏิบัตหินาที่จะเฉื่อยชาลงทุกที  เชนนี้เปนตน  นอกจากนี้ 
ผูที่ไมมีความพึงพอใจในงานมักจะขาดความภักดีตอองคการ  และยอมผันแปรควบคูไปกับ 
ความพึงพอใจในงานที่ทําดวย  
 ดังนั้น  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ  จึงถือไดวาเปนปจจัย 
สําคัญที่จะเปนสิ่งกระตุนใหบุคคลเหลานัน้เกิดความสนใจในงานมากขึ้น  เพ่ิมความกระตือรือรน
ในการทํางานมากขึ้น  การเพิ่มผลผลิตสูงขึ้น  เกิดความเต็มใจที่จะนําความรูความสามารถของ
ตนเองที่มีอยูมาสรางประโยชนใหกับองคการ ทําใหองคการมีความเจริญและประสบความสําเรจ็  
ตามเปาหมายและวตัถุประสงคที่ตั้งไว 
 
แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 มัมฟอรด  (Mumford.  1972 : 4-5)  ไดจําแนกแนวความคิดเกี่ยวกบัความพึงพอใจ 
ในงานจากผลการวิจัย  ออกเปน  5  กลุม  ดังนี้ 
 1.  กลุมความตองการทางดานจิตวิทยา  (The  Psychological  Needs  School)  
กลุมน้ีไดแก  มาสโลว  (Maslow)  เฮอรซเบิรก  (Herzberg)  ลิเคิรท  (Likert)  โดยมอง 



 13

ความพึงพอใจในงานเกิดจากความตองการของบุคคลที่ตองการความสําเร็จของงาน 
และความตองการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 
 2.  กลุมภาวะผูนํา  (Leadership  School)  มองความพึงพอใจในงานจากรูปแบบ 
และการปฏบิตัิงานของผูนําที่มีตอผูใตบงัคับบัญชา กลุมน้ีไดแก เบลค  Blake)  มูตัน (Mouton)  
ฟดเลอร  (Fiedler) 
 3.  กลุมความพยายามตอรองรางวัล  (Effort-Reward  Bargain  School)  เปนกลุมที่ 
มองความพึงพอใจในงานจากรายได เงินเดือนและผลตอบแทนอื่น กลุมน้ีไดแก กลุมบริหารธุรกิจ
ของมหาวิทยาลัยแมนเซสเตอร  (Manchester  Business  School) 
 4.  กลุมอุดมการณทางการจัดการ  (management  Ideology  School)  
มองความพึงพอใจจากพฤติกรรมการบรหิารขององคการ  ไดแก  โครซิเอร  และโกลเนอร 
(Crozier  ;&  Gouldner) 
 5.  กลุมเน้ือหาของงานและการออกแบบงาน  (Work  Content  and  Job  Design)  
ความพึงพอใจในงานเกิดจากเนื้อหาของตัวงาน  กลุมแนวความคิดนี้ไดแก  นักวิชาการจาก             
สถาบันทาวิสตอค  (Tavistock  Institue)  มหาวิทยาลยัลอนดอน 
 กรีน  และคราฟ  (สมชาติ   คงพิกุล.  2537 : 30 ; อางอิงจาก  Green  ;&  Craft.  
1979 : 270)  ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับความพึงพอใจและการปฏบิตัิงานพบวา  มีแนวความคดิ  
3  แนว  คือ 
 1.  ความพึงพอใจทําใหเกดิการปฏิบัติงาน  (Satisfaction  Causes  Performance)  
กลุมน้ีมีความเชื่อวา  ผูที่มีความสุขจากการทํางานจะมีผลผลิตจากงาน  ซึ่งไดแก  แนวคิดของ 
วรูม  (Vroom.  1964) 
 2.  การปฏิบัติงานทําใหเกดิความพึงพอใจ  (Performance  Causes  Satisfaction)  
ผลงานที่ดีจะสรางความพึงพอใจใหแกบุคคล  ไดแก  แนวความคิดของพอรเตอรและลอเลอร  
(Porter  ;&  Lawler.  1968) 
 3.  รางวัลเปนปจจัยของความพึงพอใจและการปฏบิตัิงาน  (Reward  as  a  Causal  
Factor)  แนวความคิดนี้มองรางวัลหรือสิ่งที่ไดรับซ่ึงเปนตัวแปรเกิดจากตัวแปรตน  คือ   
ความพึงพอใจและคุณลักษณะของงาน  กลุมน้ีไดแก  ผลงานของเบรฟลดและครอกเคท  
(Brayfield  ;&  Crockett.  1955) 
 จากแนวความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานนั้น  การที่บุคลากรจะเกิดความพึงพอใจ 
ในการทํางานมากหรือนอย  ยอมขึ้นอยูกับสิ่งจูงใจที่มีอยูในหนวยงาน  ถาหนวยงานมีปจจัยที่เปน
เครื่องจูงใจมากโดยหลักการแลวบุคคลในหนวยงานนั้นก็ยอมเกิดความพึงพอใจในงานมาก  ทําให
บุคลากรมีความรูสึกผูกพันกับงาน อยากทํางาน ทุมเทความสามารถเพื่องาน เต็มใจที่จะปฏิบตัิงาน 
ใหประสบผลสําเร็จ  (กมล  รักสวน.  2524 : 14)   
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 การใชวธิีจูงใจใหผูปฏิบตัิงานเกิดความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน  จําเปนตองอาศยั
ทฤษฎีตางๆ  ที่เกี่ยวของเขามาชวยกําหนดแนวทาง  ซึ่งทฤษฎีทีเ่กีย่วของกับความพึงพอใจ 
ในการปฏิบตังิานมีหลายทฤษฎีไดแก 
 1.  ทฤษฎีความคาดหวัง  (Expectancy  Theory)  
 เปนทฤษฎีที่อธิบายถึงความพึงพอใจในแงที่วา  บุคคลจะเกิดความพึงพอใจได 
ก็ตอเม่ือเขาประเมินวางานนั้นๆ  จะนําผลตอบแทนมาให  ซึ่งบุคคลไดมีการตัดสินใจไวลวงหนา
แลววาคุณคาของสิ่งที่ไดรับ  เชน  รายได  การสงเสริมใหกาวหนา  สภาพการทํางานที่ดีขึ้นนั้น  
เปนเชนไร  บคุคลนั้นจึงเลือกเอางานที่นําผลลัพธเหลานั้นมาใหและในขั้นสุดทาย  เม่ือมีการ
ประเมินเปรียบเทียบผลลัพธตางๆ บคุคลจะรูถึงความพงึพอใจที่เกิดขึ้น (อนันตศักดิ์ ศรีเปารยะ.  
2541 : 10-11) ซึ่งทัศนะคตขิองทฤษฎีนี้มาจากหลายบคุคล  ซึ่งนําโดย วรูม  (Vroom),   
พอรเตอรและลอเลอร  (Porter  ;&  Lawler) 
 แนวคิดของทฤษฎีนี้อยูที่ผลได  (Outcomes)  ความปรารถนาที่รนุแรง  (Valence)  
และความคาดหวัง  (Expectancy)  ทฤษฎีความคาดหวัง  จะคาดคะเนวาโดยทั่วไปบุคคล 
แตละคนจะแสดงพฤติกรรมก็ตอเม่ือเขามองเห็นโอกาสความนาจะเปนไปไดคอนขางเดนชัดวา
หากมีความพยามก็จะนําไปสูผลงานที่สูงขึ้นและยังมองเห็นโอกาสความนาจะเปนไดคอนขางสูง  
ผลงานที่สูงขึน้จะนําไปสูผลได  (Outcomes)  ที่พึงปรารถนา  ซึ่งหมายความวาความคาดหมาย
นี้เกิดกอนการกระทํา  จึงสามารถเปนเหตุของการกระทําพฤติกรรมของมนุษยเกดิจาก 
แรงผลักดัน  ซึ่งสวนหนึ่งเกิดจากความตองการและอีกสวนหนึ่งเกดิจากความคาดหมายที่ไดรับ          
สิ่งจูงใจ (อนันตศักดิ์ ศรีเปารยะ.  2541 : 11) 
 2.  ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor (Theory X and Theory Y Assumption) 
 แมคเกรเกอร  (จอมพล  พิเศษกลุ.  2537 : 23-25 ; อางอิงจาก  McGregor.  1960 :  
161-175)  ไดตั้งขอสมมติฐานเกี่ยวกับแบบแผนพฤตกิรรมของคนในองคการไวในรูปทฤษฎ ี X  
และทฤษฎ ี Y   
 ทฤษฎี  X  มีสมมติฐานเกีย่วกับธรรมชาติของคนคือ 
 1.  คนโดยสวนเฉลี่ยมีสัญชาติญาณเกียจคราน  ไมชอบทํางาน  จะพยายามหลีกเลี่ยง
การทํางาน 
 2.  เน่ืองจากคนที่ไมชอบทาํงาน  จึงตองมีการใชอํานาจบังคับ ควบคุม  แนะนําหรือขู
วาจะลงโทษ  เพ่ือใหงานสําเร็จ 
 3.  คนโดยสวนมากชอบใหมีผูคอยแนะนําชี้แนวในการทํางาน  พยามยามหลีกเลีย่ง
ความรับผิดชอบ  มีความทะเยอทะยานนอย  ตองการความปลอดภยัมากกวาสิ่งใด 
 โดยสาระสําคัญแลวทฤษฎี  X  ชี้ใหเห็นวา  โดยธรรมชาติแลว  มนุษยไมชอบทํางาน  
พยายามหลีกเลี่ยงงานเมื่อมีโอกาส  ในขณะเดียวกัน  มนุษยจะสนใจประโยชนสวนตัวเปนทีต่ั้ง  
ดังนั้น  ในการจูงใจเพ่ือใหคนปฏิบตัิงาน  ตองใชบังคบัใหเกิดความกลัว  และใหผลตอบแทน



 15

ทางกายภาพ  ทฤษฎีนี้แมไมไดกลาวอยางชัดแจง  วาจะใชวิธลีงโทษหรือขมขูดวยวิธีใดกต็าม  
แตก็แสดงออกถึงการบังคบั  โดยทางออมดวยวิธีการจายผลตอบแทนโดยตรงเทานั้น 
 ทฤษฎี  Y  มีสมมติฐานเกีย่วกับธรรมชาติของคน  คือ 
 1.  คนมักจะทุมเทแรงกายและแรงใจใหกับงานตามปกติ  ราวกับวาเปนการเลน 
หรือการพักผอน 

2. การควบคุมจากบุคคลอื่น  และการบังคบัขมขู  ไมใชวธิีเดียวที่จะทําใหคนทํางาน 
บรรลวุัตถุประสงคขององคกร  ทุกคนปรารถนาที่จะเปนตัวของตัวเองและควบคุมตวัเอง 
ในการทํางานเพื่อสัมฤทธิ์ผลตามวตัถุประสงคที่เขามีสวนผูกพัน 
 3.  การที่คนมีความผูกพัน  (Commitment) ตอวัตถุประสงคจะเปนแรงจูงใจอยางหน่ึง
ที่จะผลักดันใหเกิดสัมฤทธิผ์ลตามวตัถปุระสงคที่ตนมีสวนผูกพัน 
 4.  คนเราไมเพียงแตตองการมีความรับผิดชอบดวยตนเองเทานั้น  แตยังแสวงหา
ความรับผิดชอบเพ่ิมขึ้นอีกดวย 
 5.  คนสวนมากมีความสามารถคอนขางสงูในการใชจินตนาการ  ความเฉลียวฉลาด
และความคิดสรางสรรคในการแกไขปญหาองคการ 
 ทฤษฎี  Y  เปนแนวความคดิที่คํานึงถึงจิตวทิยาของมนุษยอยางลึกซึ้งและเปนการ
มองพฤติกรรมมนุษยในองคการจากสภาพความเปนจริง  การดําเนินงานในองคการจะสําเร็จ  
โดยไดรับความรวมมืออยางจริงจัง  และมีโอกาสใชความรูความสามารถของแตละบุคคล 
และโดยใหตั้งอยูในความพอใจดวย 
 3.  ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว  (Maslow’s Hierarchy  of  need) 
 มาสโลว  (Maslow.  1970 : 22-24)  ไดศึกษาวาพฤติกรรมของคนจะถูกกําหนด 
และควบคุมโดยแรงจูงใจตางๆ  แรงจูงใจเหลานี้  มีลักษณะแตกตางกันไปสําหรับแตละคน 
อีกดวย  ดังนั้น  จึงเปนสิ่งสําคัญที่ผูบริหารควรไดรับทราบวา  แรงจูงใจหรือความตองการ   
(Motive or Wants)  ของพนักงานในองคการนั้นมีรูปแบบอยางไรบาง  ความรูในเรื่องดังกลาว 
ไดรับการศึกษาอยางถูกตองจนกระทั่งตั้งเปนทฤษฎีทัว่ไป  (General  Theory)  เกี่ยวกับ 
การจูงใจคนขึ้นไว  ผูตั้งทฤษฎีนี้  คือ  อมราฮัม  มาสโลว (Abraham  Maslow)  ซึ่งไดตั้ง 
สมมติฐานเกีย่วกับพฤติกรรมของคนไวดังนี้  คือ 
 1.  คนทุกคนมีความตองการและความตองการนี้จะมีอยูตลอดเวลาและไมมีที่สิ้นสดุ
และความตองการเหลานี้จะไปกระตุนพฤติกรรม 
 2.  ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว  ก็จะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีก           
ตอไป  ความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองเทานั้นที่เปนสิ่งจูงใจของพฤตกิรรม 
 3.  ความตองการของคนจะมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากต่ําไปหาสูง  ตามลําดับของ
ความสําคัญ  กลาวคือ  เม่ือความตองการในระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว  ความตองการ
ระดับสูงก็จะเรียกรองใหมีการตอบสนอง 
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 มาสโลว  ไดสรุปลักษณะของการจูงใจไววา  การจูงใจจะเปนไปตามลาํดับของ 
ความตองการอยางมีระเบียบ  ลําดับขั้นของความตองการหรือ  “Hierarchy  of  Needs”   
ของมนุษย  ตามทฤษฎีของมาสโลวมีอยู  5  ระดับ  คือ 
 1.  ความตองการทางดานรางกาย  (Physiological  Needs)  เปนความตองการ 
พ้ืนฐานขั้นแรกของมนุษย  เปนสิ่งจําเปนสําหรับที่จะใหมีชีวิตรอดอยู  เชน  ความตองการ
อาหาร  น้ํา  อุณหภูมิที่เหมาะสม  เปนตน  สิ่งเหลานี้ลวนเปนสิ่งจําเปนสําหรับมนุษยทุกคน  
ทั้งน้ีเพราะความจําเปนที่จะตองดํารงชีวิตอยู  ทําใหมนุษยตองใฝหาสิ่งเหลานี้  มาตอบสนอง 
กอนสิ่งอ่ืนใด  ดวยเหตุผลดังกลาวจะเห็นไดวาในกรณทีี่มนุษยขาดสิง่ตางๆ  ทุกอยางแลว   
การตอบสนองใหกับความตองการของรางกายจะเปนสิ่งหน่ึงที่ใชจูงใจมนุษยได  เชน  ถาหาก 
มนุษยอยูในสภาพที่อดอยากแลว  ความตองการสิ่งแรกของมนุษยคอืความตองการทางดาน 
รางกายดังกลาว  มนุษยจะมีความตองการในลําดับตอไปไดก็ตอเม่ือความตองการชนิดนี้ 
ไดรับการตอบสนองแลว  มนุษยจะมีความตองการที่สูงขึ้นทางดานที่เกี่ยวกบัจิตใจหรือ 
ความนึกคิดกต็อเม่ือรางกายไดรับการตอบสนองเปนที่เรียบรอยแลว 
 2.  ความตองการทางดานความปลอดภัย  (Security  or  Safety  Needs)  ถาหาก 
ความตองการทางดานรางกายไดรับการตอบสนองตามสมควรแลว  มนุษยก็จะมีความตองการ
ในขั้นตอไปทีสู่งขึ้น  คือความตองการทางดานความปลอดภัยหรือความมั่นคงตางๆ  ภายหลัง 
จากการที่รางกายไดรับการตอบสนอง  มนุษยก็จะเริ่มคิดถึงความปลอดภัยและความมั่นคง   
เชน  มนุษยอยากจะมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจ  ในรปูของคําม่ันสัญญาจากนายจางที่จะจาย
เงินเดือน  คาจางหรือผลตอบแทนใหในระยะยาว  ในองคการธุรกิจความจําเปนในดาน 
ความมั่นคงหรือความปลอดภัยซึ่งเราพบเห็นกันอยูเสมอก็ไดแก  การที่พนักงานเกิดความรูสกึ
วาอาชีพของตนไมม่ันคง  อันเนื่องมาจากสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป  เชน ในยามที่เศรษฐกิจ 
ตกต่ํา  การทีจ่ะตองออกจากงาน  ยอมทําใหพนักงานขาดรายไดและขาดความมัน่คงในหนาที ่
การงานตางๆ  รวมทั้งขาดสถานะทางสังคมดวย  ความตองการชนิดนี้อาจสังเกตไดจากกรณีที่  
พนักงานไดรับรายไดที่เพียงพอสําหรับจัดหาสิ่งจําเปนสําหรับรางกายแลวพนักงานก็จะทําการ 
ออมเงิน  เพ่ือใหมีไวเปนเครื่องประกันเหตุการณที่อาจเกิดขึ้นและกระทบกบัรายไดในอนาคตได   
พนักงานดังกลาวอาจจะทํางานหนักขึ้นหรือขยันขันแขง็ขึ้น  เพ่ือใหนายจางเห็นความดี 
ความชอบและจางตอไปหรือในกรณีที่พนักงานไมแนใจในความมั่นคงในที่ทํางานเดิม  ก็อาจ 
หาทางเปลี่ยนงานไปอยูกับบริษัทใหมที่ใหความมั่นคงมากกวา  เปนตน 
 3.  ความตองการทางดานสังคม  (Social  or  Belongings  Needs)  หลังจากที่มนุษย           
ไดรับการตอบสนองในสองขั้นดังกลาวแลว  มนุษยก็จะมีความตองการที่สูงขึ้น  คือความตองการ
ทางดานสังคมความตองการชนิดนี้ก็คือ  ความตองการที่จะเขารวมเปนสมาชิกขององคการตางๆ  
อยากจะคบหาสมาคมกับคนอ่ืน  รวมตลอดทั้งจะไดรับมิตรภาพและความเห็นใจจากกลุมเพ่ือนฝูง 
เปนตน  แตอยางไรก็ดีการที่คนเราจะสามารถเขาสมาคมหรือกลุมเพ่ือนฝูงไดนั้นจะตองทําตวั 
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ใหเปนที่ยอมรับของสมาชกิหรือกลุมคนในสังคมนั้นดวย  ความตองการทางดานสังคมนี้  ปกติ 
มักจะเปนไปในรูปของความตองการในแงที่จะกอใหเกิดความรูสึกตอตนเองวาเปนผูมีความสําคัญ  
ตอสังคมกลุมน้ีและมีบุคคลตางๆ  ใหความรักใครหรือชอบพอตนหรืออาจกลาวไดวาความตองการ
ในขั้นนี้เปนความตองการทางดานจิตใจมากขึ้น 
 4.  ความตองการมีฐานะเดนในสังคม  (Esteem  or  Status  Needs)  ความตองการ
ขั้นตอมาจะเปนความตองการที่จะประกอบไปดวยสิ่งตางๆ  ดังนี้คือ  ความมั่นใจในตนเอง 
ในเรื่องของความสามารถ  ความรูความสําคัญในตวัเอง  ตลอดทั้งความตองการที่จะมีฐานะเดน
เปนที่ยอมรับของบุคคลอื่น  หรืออยากที่จะใหบุคคลอ่ืนสรรเสริญหรือนับหนาถือตา  เปนตน   
ในองคการธุรกิจการดํารงตําแหนงที่สําคัญ การมีที่ทํางานที่ตกแตงสวยงาม หรือการมีโอกาส          
พูดคุยหรืออยูใกลชิดกับบุคคลสําคัญๆ  ลวนแตเปนความตองการที่จะทําใหมีฐานะเดน  
ความพยายามที่จะทําใหมีฐานะเดนดังกลาว มักจะแสดงออกในรูปที่วา บุคคลดังกลาวจะพยายาม
กระทําทุกสิ่งทุกอยางเพ่ือใหดีเลิศหรือเกนิหนาเกินตาคนอื่นๆ  ทั่วไป 
 5.  ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคดิทุกอยาง  (Self-Actualization  
or  Self-realization)  ลําดับขั้นความตองการที่สูงสุดของมนุษยก็คือ  ความตองการที่อยากจะ
สําเร็จทุกสิ่งทกุอยางตามความนึกคิด  ภายหลังจากที่มนุษยไดรับการตอบสนองความตองการ
ทั้ง  4  ขั้น  อยางครบถวนแลว  มนุษยกย็ังมีความตองการที่สูงขึ้นไปอีกและอยากที่จะสําเร็จ 
สมประสงคตามความนึกคิดที่ตนไดใฝฝนไวทุกอยาง 
 ความพอใจทีไ่ดรับความสําเร็จ  ตามความนึกคิดดังกลาวนี้  มีลักษณะกวางขวางมาก
และจะแตกตางกันไปในแตละคน  ความตองการในขั้นน้ี  มักจะเปนความตองการที่เปนอิสระ
เฉพาะแตละคน  แตละคนกมี็ความนึกคิดใฝฝนที่อยากจะไดรับผลสําเร็จในสิ่งอันสูงสงในทัศนะ
ของตน  ตัวอยางของความตองการชนิดนี้ก็มี  เชน  ความตองการทีจ่ะไดรับชื่อเสยีงในฐานะ         
ที่เปนคนคิดคนทฤษฎีความรูอยางใดอยางหนึ่ง  ความตองการที่จะไดรับชื่อเสียงในฐานะที่เปน
นักกีฬาระดับโลกหรืออยากมีบุตรชายหญงิในจํานวนเหมาะสม  อยากไดรับเลือกตัง้เปนนายกฯ  
หรืออยากจะประสบผลสําเร็จในการประกอบธุรกิจของตนหรืออยากที่จะชวยเหลอืการกุศล 
เพ่ือใหไดรับความสุขทางใจ  เปนตน   
 4.  ทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซเบิรก  (Herzberg’s  Theory) 
 เฮอรซเบิรก  มอสเนอร  และซไนเดอรแมน  (Herzberg Mausner ;& Snyderman.  
1959 : 110-111)  ตั้งสมมตฐิานวา  ปจจัยที่เกี่ยวของกับความพอใจในงานจะถูกแยก และทาํให 
แตกตางไปจากปจจัยที่นําไปสูความไมพอใจในงาน  ทั้งน้ี  โดยเฮอรซเบิรกและคณะไดรวมกัน 
ทําวิจัยโดยวธิสีัมภาษณวิศวกรและสมุหบัญชี  จํานวน  200  คน  จากบริษัทตางๆ 9  แหงใน 
เมืองพิทสเบิรก  มลรัฐเพนซิลวาเนียเพื่อหาคําตอบวาประสบการณจากการทํางานแบบใด 
ที่ทําใหบคุคลเหลานั้นเกิดทศันคตคิวามรูสึกที่ดีหรือไมดีและความรูสกึที่มีตอประสบการณ 
แตละแบบนั้นไปในทางบวกหรือลบ  เม่ือไดคําตอบแลวเฮอรซเบิรกและคณะไดนํามาวิเคราะห 
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และจัดเรียงลาํดับโดยแบงเปนสองปจจัย  คือ  ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัย  
ซึ่งปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่นาํไปสูทัศนคตใินทางบวก  เพราะทําใหเกดิความพึงพอใจใน 
การปฏิบัติงานมีลักษณะสมัพันธกับเรื่องของงานโดยตรง  ในขณะที่ปจจัยค้ําจุนเปนปจจัยที ่
ปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานซึ่งมีลักษณะเปนภาวะแวดลอม หรือเปน 
สวนประกอบของงาน  ปจจัยนี้อาจนําไปสูความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานได 
 ปจจัยจูงใจ (Motivator  Factors) และปจจัยค้ําจุน (Hygiene  Factors)ซึ่งเฮอรซเบิรก
ไดอธิบายไวมีรายละเอียด  ดังนี้  (Herzberg Mausner  ;&  Snyderman. 1959 : 113-119) 
 ปจจัยจูงใจ  (Motivator  Factors)มี  6  ประการ  คือ  
 1.  ความสําเร็จในการทํางาน  (Achievement)  หมายถึง  การที่บุคคลทํางาน 
ตามความสามารถแหงสติปญญาไดอยางอิสระ  จนไดรับความสําเรจ็เปนอยางดี  เกิดความรูสึก
ภูมิใจและปลาบปลื้มในผลสาํเรจ็แหงงานน้ัน 
 2.  การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา  
จากเพื่อน  จากผูมาขอรับคาํปรึกษา  หรือจากบุคคลในหนวยงาน  ในรูปแบบของการยกยอง           
ชมเชย  แสดงความยินดี  การใหกําลังใจ  หรือการยอมรับในความสามารถ    
 3.  ลักษณะของงาน  (Work  Itself)  หมายถึง  งานที่นาสนใจ  ทาทาย  ตองอาศัย
ความคิดริเริ่มสรางสรรค  หรือเปนงานที่มีสามารถทําไดโดยลําพังเพียงผูเดียว 
 4.  ความรับผิดชอบ  (Responsibility)  หมายถึง  ความพึงพอใจที่ไดรับมอบหมาย 
ใหรับผิดชอบงานและมีอํานาจในการรับผดิชอบไดอยางเต็มที ่
 5.  ความกาวหนา  (Advancement)  หมายถึง  ผลหรือการมองเห็นการเปลี่ยนแปลง
ในสถานภาพของบุคคลในสถานที่ทํางาน  เชน  การไดรับการเลื่อนตําแหนงและการมีโอกาส 
ไดศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม 
 6.  โอกาสที่จะไดรับความเจริญรุงเรือง  (Possibility  of  Growth)  หมายถึง  โอกาส
ที่จะไดรับการแตงตั้งเลื่อนตาํแหนงและประสบกับความสําเร็จ                             
 ปจจัยค้ําจุน  (Hygiene  Factors)มี  10  ประการ  คือ                             
 1.  นโยบายและการบริหารงาน  (Company  Policy  and  Administration) หมายถึง  
การจัดการ  การบริหารงานขององคการซึ่งสอดคลองกับนโยบายขององคการนั้น 
 2.  การปกครองบังคับบัญชา  (Supervision-Technical)  หมายถึง  ความสามารถ
ของผูบังคับบญัชาในการดําเนินงาน  ความยุติธรรมในการบริหาร 
 3.  ความสัมพันธกับผูบังคบับัญชา  (Interpersonal  Relations-Supervisor) หมายถึง  
การติดตอระหวางบุคคลกบัผูบังคับบัญชาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน  สามารถทํางาน
รวมกันและเขาใจซึ่งกันและกัน 
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 4.  สภาพการปฏิบัติงาน  (Working  Conditions)  หมายถึง  สภาพทางกายภาพของ
งาน  เชน  แสง  เสียง  อากาศ  ชั่วโมงการทํางาน  รวมถึงลักษณะสภาพแวดลอมอ่ืนๆ  เชน  
อุปกรณหรือเครื่องมือตางๆ 
 5.  เงินเดือน  (Salary)  หมายถึง  รายได  คาจางประจําเดือนที่เปนธรรมซ่ึงบุคคล
ไดรับอันเปนผลตอบแทนจากการทํางานของบุคคลนั้น  หากบุคคลไดรับเงินเดือนที่เปนธรรม 
จะสงผลตอการเพิ่มผลผลติ  มีความพึงพอใจในงานที่ทาํและมีผลตอความภักดีกับบริษัท 
 6.  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  (Interpersonal  Relations - Peers)  หมายถึง  
การติดตอระหวางบุคคลกบัเพ่ือนรวมงานที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน  สามารถทํางาน
รวมกันและเขาใจซึ่งกันและกัน 
 7.  ความเปนอยูสวนตวั  (Personal  Life)  หมายถึง  ความรูสึกที่ดีหรือไมดีในชีวิต
สวนตวัซ่ึงมีความสัมพันธกบัการทํางาน 
 8.  ความสัมพันธกับผูใตบงัคับบัญชา  (Interpersonal  Relations-Subordinates)   
หมายถึง  การที่บุคคลตางระดบัสามารถทํางานรวมกัน  มีความเขาใจที่ดีตอกัน 
 9.  สถานภาพของอาชีพ  (Status)  หมายถึง  อาชีพน้ันเปนที่ยอมรับนับถือของสังคม   
มีเกียรติและมีศักดิ์ศร ี
 10.  ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  (Job  Security)  หมายถึง  ความรูสึก
ของบุคลากรที่มีตอความมัน่คงในงาน  ความยั่งยืนในอาชีพหรือความมั่นคงขององคการ 
 ดังนั้น  จึงสรุปทฤษฎีของเฮอรซเบิรก ไดวา  องคประกอบในดานปจจัยที่กอใหเกิด
ความพึงพอใจเทานั้น  ที่จะนํามาสูความพึงพอใจทางบวกในการทํางานของคน 
 ปจจัยค้ําจุน  ไมใชเปนสิ่งจูงใจที่จะทําใหผลผลติเพ่ิมขึน้แตจะเปนขอกําหนดเบื้องตน
เพ่ือปองกันไมใหคนเกิดความไมพอใจในการทํางานเทานั้นเอง  การคนพบที่สําคญัจาก
การศึกษาของเฮอรซเบิรก  คือปจจัยที่เรียกวา  ปจจัยค้ําจุนนั้นจะมีผลกระทบตอความไมพอใจ
ในงานที่ทํา  และปจจัยจูงใจจะมีผลกระทบตอความพอใจในงานที่ทาํ  กลาวคือปจจัยค้ําจุน
ยอมจะเปนเหตุที่ทําใหคนเกิดความไมพอใจในงานที่ทาํ ทั้งน้ีปจจัยค้ําจุนเปนเพียงขอกําหนด
เบื้องตนเพื่อปองกันไมใหคนไมพอใจงานที่ทําเทานั้น  สวนปจจัยจูงใจก็ไมไดเปนปจจัยที่เปน
สาเหตุที่ทําใหคนเกิดความพอใจในงานที่ทํา  แตเปนปจจัยที่กระตุนหรือจูงใจคนใหเกิดความ
พอใจในงาน  ที่ทําเทานั้น  ดังนั้น  ขอสมมติฐานที่สําคญัของเฮอรซเบิรก  ก็คือ ความพอใจใน
งานที่ทําจะเปนสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ทฤษฎีของเฮอรซเบิรกไดชีใ้หเห็นเปนนัยวา  ผูบริหารจะตองมีทัศนะเกี่ยวกบังาน 
ของผูอยูใตบังคับบัญชาสองอยาง  คือ  สิ่งที่ทําใหผูอยูใตบังคบับัญชามีความสุขและสิ่งที่ทําให
พวกเขาไมมีความสุขในงานที่ทํา  ขอสมมติฐานของทฤษฎีการจูงใจสมัยเดิม  มักจะถือวา 
สิ่งจูงใจทางดานการเงิน  การปรับปรุงความสัมพันธกับบุคคลอื่นและสภาพแวดลอมของการ 
ทํางานที่ดี  จะทําใหผลผลติเพ่ิมขึ้น  การขาดงานและการออกจากงานที่นอยลง  นับไดวาเปน 
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ขอสมมติฐานที่ผิดพลาด  ปจจัยเหลานี้ทั้งหมด  เพียงแตปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในงาน 
ที่ทําและปญหาเทานั้นเอง  ปจจัยจูงใจเทานั้นจึงจะเปนสิ่งจูงใจผูอยูใตบังคบับัญชาใหเพ่ิมผลผลติ 
 5.  ทฤษฎี  ERG  Theory  (Existence, Relation, Growth)  ของอัลเดอรเฟอร (Alderfer)  
 เคลยตัน  อัลเดอรเฟอร (Alderfer. 1972 : 184-186)  ไดเสนอทฤษฎ ีERG (Existence,  
Relation, Growth)  วาความตองการมีอิทธิพลตอการแสดงพฤติกรรมของมนุษยโดยมีแนวคิด 
พ้ืนฐาน  ดังนี้ 
 1.  มนุษยอาจมีความตองการหลายๆอยางเกิดขึ้นในเวลาเดียวกันโดยไมจําเปนวา
ความตองการเบื้องลางจะตองไดรับการตอบสนองกอน  จึงจะเกิดความตองการเบื้องสูง 
 2.  ยิ่งความตองการไดรับการตอบสนองนอยเทาใด  บุคคลก็จะมีความตองการแตละ
ประเภทมากยิ่งขึ้น 
 3.  ยิ่งความตองการระดับต่าํ ไดรับการตอบสนองมากเทาใด บุคคลกจ็ะมีความตองการ
ระดับสูงมากขึน้ไปอีก 
 4.  ยิ่งความตองการระดับสูง ไดรับการตอบสนองนอยเทาใด บุคคลก็จะมีความตองการ
ในระดับต่ํามากขึ้นเทานั้น 
 อัลเดอรเฟอร จึงไดทําการศึกษาวิจัย โดยการทดสอบเพื่อหาทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการ 
ของมนุษยในป  ค.ศ.  1969  ที่เรียกวา  “An  Empirical  Test  of  a  New  Theory  of  Human   
Needs”  จากผลของการศกึษาครั้งน้ี  เขาพบวา  มนุษยเราจะมีความตองการหลัก  3  ประการ  คือ 
 1.  ความตองการในการดํารงชีวิต  (Existence  Needs : E)  เปนความตองการ 
ทางกายภาพและความตองการทางวัตถุ  ที่ชวยใหมนุษยมีชีวติรอดอยูได  เชน  อาหาร  น้ํา   
ที่อยูอาศัย  นอกจากนี้คาจางแรงงาน  ความมั่นคง  สวัสดิภาพ  ความปลอดภัย  ก็จัดอยูในกลุม
นี้  เม่ือเปรียบเทียบกบัทฤษฎีของมาสโลว  ความตองการเพื่อการดํารงชีวิต  จะรวมสวนที่เปน
ความตองการทางดานสรีระทั้งหมดกับบางสวน  กับความตองการความมั่งคงและปลอดภัย 
 2.  ความตองการดานความสัมพันธ  (Relatedness  Needs : R)  เปนความตองการ
เกี่ยวกับความสัมพันธกับคนอ่ืนๆ  ที่บคุคลเกี่ยวของดวย  เปนความตองการที่รวมถึง 
ความตองการทางสังคม  ความตองการความรูสึกม่ันคงและปลอดภยั  ในความสมัพันธระหวาง 
บุคคล  การไดรับการยอมรับ  การมีชื่อเสียงและการไดรับการยกยองจากสังคม  เม่ือเทียบกับ 
ทฤษฎีของมาสโลว  ความตองการดานความสัมพันธนี้  จะรวมถึงสวนที่เปนความตองการ 
ความมั่นคงและปลอดภัย  ความตองการทางสังคม  และบางสวนของความตองการเกียรต ิ
และศักดิศ์ร ี

3. ความตองการดานความเจริญเติบโต  (Growth  Needs : G)  เปนความตองการ 
เกี่ยวกับการทีบุ่คคลไดสรางความคิดริเริ่มสรางสรรคสําหรับตวัเขาเองและสิ่งแวดลอมรอบตัว 
ใหกาวหนาเตบิโตยิ่งขึ้นไป ซึ่งเปนเรื่องที่เกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง ความกาวหนาในวิชาชีพ  
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ความภาคภูมิใจในตนเอง  ตลอดจนการเขาใจในตนเองและการใชศกัยภาพของตนอยางเต็มที ่
เม่ือเทียบกับทฤษฎีของมาสโลว  ความตองการดานการเติบโตนี้จะรวมถึงบางสวนของ 
ความตองการเกียรติและศักดิ์ศรี  และความตองการทําตนใหประจักษทั้งหมด   
 จากแนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานขางตน  จะเห็นไดวา 
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของบุคคลในองคกร  ถือเปนประเด็นหลักที่จะชวยสราง 
ความสําเร็จและกอใหเกิดการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสทิธิผลใหกับองคกร   
แตความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น  องคกรก็จะตองสามารถตอบสนองความตองการ 
ของแตละบุคคล  โดยผูวิจัยเห็นวาปจจัยที่สงผลใหมีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน  คือ 
ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ  
ความกาวหนาในตําแหนงงาน  นโยบาย/แผนและการบริหารงาน  เงินเดือนและผลประโยชน
เกื้อกูล  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคบับญัชา  สภาพการทํางาน  และความมั่นคง 
ในงาน 
 
ปจจัยและองคประกอบที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
 ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานนั้น  ยังคงเปนเรื่องทีจํ่าเปนตองดําเนินการศึกษา               
ดังที่ วิชัย แหวนเพชร (2544 : 135) กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Job  Satisfaction)  
เปนเรื่องที่ไดรับความสนใจกันมาก ทั้งจากนักจิตวิทยา นักวิชาการและนักบริหารงาน การ
ปฏิบัติงานในองคการใดๆ  ก็ตาม  สิ่งที่เปนปจจัยสําคัญในการดําเนินงานใหประสบผลสําเร็จไดนั้น 
ก็คือบุคลากร  แมวาปจจุบันจะมีความกาวหนาทางเทคโนโลยีมาก  โดยเทคโนโลยีนั้นถูกนํามาใช
แทนคนในการทํางาน  แตก็ไมไดเปนเครื่องบงชี้ที่สําคัญที่สุดในความสําเร็จ  คนที่ทํางานอยูใน 
องคการนั้นตางหากที่เปนเคร่ืองบงชี้  เพราะคนเปนผูคดิ  ผูปฏิบัติและผูวางแผนในการทํางาน   
ดังนั้น  ถาคนนั้นมีคุณภาพ  มีความพึงพอใจในงานที่ทาํอยูก็จะประสบผลสําเร็จดีมากกวา 
คนที่ไมมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  หรือความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางละเอียด 
ลึกซึ้ง  เพ่ือเปนแนวทางในการบริหารงานใหเกิดประโยชนสูงสุดนั่นเอง  ซึ่งเกี่ยวกับองคประกอบ 
ที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น  ไดมีนักวิชาการและนกัการศึกษากลาวถึงไว  ดังนี้ 
 ฮารเรล (มัจฉรี  โอสถานนท. 2539 : 40-41 ; อางอิงจาก Harrell. 1964 : 260-273)   
ไดกลาวถึงปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานไวดังนี ้
 ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานมีสวนเกีย่วของกับปจจัยตางๆ  และปจจัยเหลานี ้
ใชเปนเคร่ืองมือชี้บงถึงปญหาที่เกิดขึ้นเกีย่วกับความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน  ซึง่มีปจจัย 
อยู  3  ประการ  คือ 
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1. ปจจัยดานบุคคล 
ปจจัยดานบุคคล  หมายถึง  คุณลักษณะสวนตวัของบคุคลทีเ่กี่ยวของกับงาน   

มีดังนี้ 
1.1 ประสบการณ  จากการศึกษาในงานวิจัยพบวา  ประสบการณในการทํางาน 

มีสวนเกี่ยวของกับความพงึพอใจงานของบุคคลที่ทํางานนานจนมีความรูความชํานาญในงาน 
มากขึ้น  ทําใหเกิดความพึงพอใจกับงานที่ทํา 
  1.2  เพศ  แมวางานวิจัยหลายเลมจะแสดงวาเพศไมมีความสัมพันธกบั 
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานก็ตาม  แตก็ขึ้นอยูกับลักษณะงานทีท่ําดวยวาเปนงานลักษณะ
ใด  รวมทั้งเกี่ยวของกับระดับความทะเยอทะยาน  และความตองการทางดานการเงิน  เพศหญิง 
มีความอดทนที่จะทํางานทีต่องใชฝมือและงานที่ตองการความละเอียดออนมากกวาชาย 
  1.3  จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ  กลุมที่ทํางานดวยกันมีผลตอ 
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน  งานซึ่งตองการความสามารถหลายอยางประกอบกัน  ตองมี 
สมาชิกที่มีทักษะในงานหลายดานและความปรองดองกันของสมาชิกในการทํางาน  ก็มีสวน 
ที่จะนําไปสูความสําเร็จในการทํางาน 
  1.4  อายุ  อายุแมจะมีผลตอการทํางานไมเดนชัด แตอายุก็เกี่ยวของกับระยะเวลา
และประสบการณในการทํางาน  ผูที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณในการทํางานนานดวย   
แตก็ขึ้นอยูกับลักษณะงานและสถานการณในการทํางานดวย 
  1.5  เวลาในการทํางาน  งานที่ทําในเวลาปกติจะสรางความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมากกวางานที่ตอทําในเวลาทีบุ่คคลอื่นไมตองทํางาน  เพราะเกี่ยวกบัการพักผอน 
และการสังสรรคกับผูอ่ืนดวย 
  1.6  เชาวนปญญา  ปญหาเรื่องเชาวนปญญากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ขึ้นอยูกับสถานการณและลกัษณะงานทีท่ํา  ในบางลกัษณะไมพบความแตกตางระหวาง 
เชาวนปญญากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตในลักษณะงานบางอยาง พบวามี 
ความแตกตางกัน  พนักงานในโรงเรียนที่มีเชาวนปญญาในระดับสงูแตทํางานที่เปนงานประจํา  
พบวามักจะมีความเบื่อหนายงานไดงาย  และมีเจตคติที่ไมดีตอการทํางานในโรงเรียน   
เพราะเปนงานที่ไมทาทายและไมเหมาะกับความสามารถของตน 
  1.7  การศึกษา  การศึกษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้นมีผลตอการวิจัย 
ไมเดนชัดนัก  จากงานวิจัยบางเลมพบวา  การศึกษาไมแสดงถึงความแตกตางระหวาง 
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน  แตมักจะขึ้นอยูกับงานที่ทําวางายหรือเหมาะสมกับความรู 
ความสามารถของบุคคลนั้นหรือไม  ในรายงานวิจัยหลายเลม  พบวานักวิชาการวชิาชีพ  เชน 
แพทย  วิศวกร  ทนายความมีความพึงพอใจในงานสูงกวาคนงานและพนักงานลกูจางที่ใช 
แรงงานทั่วไป 
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  1.8  บุคลิกภาพ  ปญหาเรื่องบุคลิกภาพกบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานนั้น 
อยูที่เครื่องมือวัดบุคลิกภาพ  เนื่องจากเครื่องมือน้ีมีความไมเที่ยงตรง  อยางไรก็ตามบุคลิกภาพ 
ที่เห็นไดชัดเจนก็คือ  คนที่มีอาการของโรคประสาทมกัจะไมพอใจในการทํางานมากกวาคนปกติ   
ทั้งน้ีอาจจะเปนเพราะความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนเหตุใหเกิดโรคประสาทได   
เพราะตองเครยีดกับภาวะของความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  1.9  ระดับเงินเดือน  จากงานวิจัยหลายเลม  พบวาเงินเดือนมีสวนในการสราง
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน  เงินเดือนที่มากพอแกการดํารงชีพตามสถานภาพ  ทําให 
บุคคลไมตองด้ินรนมากนักที่จะไปทํางานเพิ่มนอกเวลาทํางาน  และเงินเดือนยังเกี่ยวของกับ 
การสามารถหาปจจัยอ่ืนที่สําคัญแกการดํารงชีวิตอีกดวย  ผูที่มีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจ 
ในการทํางานสูงกวาผูที่มีเงินเดือนต่ํา 
  1.10  แรงจูงใจในการทํางาน  แรงจูงใจเปนการแสดงออกถึงความตองการของ
บุคคล  โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปจจัยตัวผูทาํงานเองก็จะสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  1.11  ความสนใจในงาน  บุคคลทีส่นใจในงานไดทํางานที่ตนเองถนดั 
และพอใจจะมีความสุขและพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาบุคคลที่ไมมีความสนใจในงาน 

2. ปจจัยดานงาน 
2.1 ลักษณะงาน  ไดแก  ความนาสนใจของงาน  ความทาทายของงาน   

ความแปลกของงาน  โอกาสที่จะไดเรียนรูและศึกษางาน  โอกาสที่จะทําใหงานนั้นสําเร็จ   
การรับรูหนาที่รับผิดชอบ  การควบคุมการทํางานและวิธีการทํางาน  การที่ผูทํางานมีความรูสึก 
ตองานที่ทําอยูวา เปนงานที่สรางสรรคเปนประโยชนทาทาย เปนตน สิ่งเหลานี้ทาํใหผูปฏิบตัิงาน
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  มีความตองการทีจ่ะปฏิบัติงานนั้นๆ  และเกดิความผูกพัน 
ตองาน 
  2.2  ทักษะในการทํางาน  ความชํานาญในงานที่ทํา  มักจะตองพิจารณาควบคู 
ไปกับลักษณะของงาน  ฐานะทางอาชีพ  ความรับผิดชอบ  เงินเดือนที่ไดรับตองพิจารณา 
ไปดวยกันจึงจะเกิดความพงึพอใจในงาน 
  2.3  ฐานะทางวิชาชีพ  จากการศึกษาวจัิย  พบวาประมาณครึ่งหน่ึงของเสมียน
พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  แตมีถึงรอยละ  17  ที่พบวาถามีโอกาสก็อยาก
เปลี่ยนงาน  ในสภาวะที่เศรษฐกิจดี  มีงานใหเลือกทํา  จะมีการเปลี่ยนงานบอย  เพ่ือจะเลื่อน
เงินเดือน  เลื่อนฐานะของตนเอง  ดังนั้นตําแหนงทางการงานที่มีฐานะทางวิชาชพีต่ํากวา   
ความจริงแลวตองพิจารณาควบคูไปกับความอิสระในงาน  ความภาคภูมิใจในงานประกอบดวย   
ทั้งน้ีเพราะฐานทางอาชีพ  นอกจากจะขึ้นอยูกับบุคคลนั้นเปนผูพิจารณาตัดสินดวยในแตละ 
สังคม  แตละหนวยงานใหความสําคัญของฐานะทางวชิาชีพแตกตางกันไป ระยะเวลาที่ผานไป  
ความคิดเห็นเกี่ยวกับฐานะทางวิชาชีพกเ็ปลี่ยนไปดวย 
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  2.4  ขนาดของหนวยงาน  ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานในหนวยงานขนาดเลก็ 
จะดีกวาหนวยงานขนาดใหญ  เนื่องจากหนวยงานขนาดเล็กพนักงานมีโอกาสรูจักกัน  ทํางาน
คุนเคยกันไดงายกวาหนวยงานใหญ  ทําใหพนักงานมีความรูสึกเปนกันเองและรวมมือชวยเหลอื
กัน  ขวัญในการทํางานดี  ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

2.5 ความหางไกลของบานและที่ทํางาน  การที่บานอยูหางไกลจากที่ทํางาน 
การเดินทางไมสะดวก  ตองตื่นแตเชามืด  รถติดและเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทาง  มีผลตอ               
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน  คนที่เปนคนจังหวัดหนึ่งแตตองไปทํางานในอีกจังหวัดหนึ่ง   
สภาพทองถิ่น  ความเปนอยู  ภาษาไมคุนเคย  ทําใหเกิดความไมคุนเคยในการทาํงานเนื่องจาก 
การปรับตวัและการสรางความคุนเคยตองใชเวลานาน 

2.6 สภาพภูมิศาสตร ในแตละทองถิ่น แตละพ้ืนที่มีสวนสัมพันธกับความพึงพอใจ 
ในการปฏิบตังิาน  คนงานในเมืองใหญมีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานนอยกวาคนงานในเมือง 
เล็ก  ทั้งนี้เน่ืองจากความคุนเคย  ความใกลชิดระหวางคนงานในเมืองเล็กมีมากกวาในเมืองใหญ 
ทําใหเกิดความอบอุนและมีความสัมพันธกัน 

2.7 โครงสรางของงาน  หมายถึง  ความชัดเจนของงานที่สามารถอธิบายชี้แจง 
เปาหมายของงาน  รายละเอียดของงาน  ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน  หากโครงสราง 
ของงานชัดเจนยอมสะดวกแกผูปฏิบัติงาน  สามารถปองกันมิใหเกิดความบิดพลิว้ในการทํางาน   
นอกจากนี้ยังพบวางานใดมีโครงสรางอยางไรและรูวาจะทําอยางไร  และดําเนินการอยางไร   
และสามารถควบคุมไดงายขึ้น 
 3.  ปจจัยการจัดการ 

3.1 ความมั่นคงในงาน  สรุปจากการศึกษาคนควาสวนใหญ  จะพบวาพนักงาน 
มีความตองการงานที่มีความแนนอนม่ันคง  แมวาในปจจุบันบุคคลจะสนใจในงานนอยลงก็ตาม 
แตบรษิัทที่ประสบความสําเร็จในการบริหารงาน  เชน  บริษัทญี่ปุนกย็ังคิดถึงความมั่นคงของ 
งาน  คือมีการจางงานตลอดชีวิต  (Life  Long  Employment)  จากการสํารวจโดยการสอบถาม 
เกี่ยวกับความตองการความมั่นคงของงาน  ปรากฏวารอยละ  80  ตองการงานที่มีความมั่นคง   
พนักงานของบริษัทและโรงงานตองการจะอยูทํางานจนถึงวัยเกษียณ  แมวาเขาจะมีเงินมากพอ 
ที่จะเลี้ยงตัวเองในวัยชรากต็าม  ก็ยังยินดีจะอยูจนถึงทํางานไมไหว  ความมั่นคงในงานถือเปน  
สวัสดิการอยางหนึ่ง  โดยเฉพาะในวัยที่พนจากการทํางานแลวและเปนความตองการของ 
พนักงาน  ไดแก  ความสนใจในงานที่ตนเองถนัดและมีความสามารถไมทํางานที่หนัก 
และมากจนเกนิไป  งานที่ทําใหความกาวหนา  และไดรับรางวัลตอบแทนจากความตั้งใจทํางาน 

3.2 รายรับ  ฝายบริหารและฝายจัดการของบริษัทเชื่อม่ันวา  รายรับทีดี่ของ 
พนักงานจะเยียวยาโรคไมพอใจในงานได  การสํารวจสวนใหญพบวารายรับมาทีหลัง 
ความมั่นคงในการทํางาน  ลักษณะของงานและความกาวหนาของงาน  แตในสภาวะเศรษฐกิจ 
ปจจุบันที่คาครองชีพสูง  รายรับอาจะเปนความสําคัญอันดับแรก  นักวิชาการที่เปลีย่นงาน         
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เน่ืองจากรายรับของหนวยงานอีกแหงหนึ่งดีกวา  ผูเชี่ยวชาญจากหนวยงานของรัฐลาออกไป   
สูภาคเอกชนก็เพราะรายรบัที่ดีกวา 
  3.3  ผลประโยชน  เชนเดยีวกับรายรบั  ฝายบริหารของบริษัทและโรงงานเห็น 
วาการไดรับผลประโยชนเปนสิ่งชดเชยและสรางความพงึพอใจในงานได  แตจากการศึกษา 
ซึ่งก็พบเชนเดียวกับรายรบั  พนักงานบางสวนอาจใหความสนใจนอยกวาความมั่นคงในงาน 
และความกาวหนาในการทํางาน  ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวาการจายคารักษาพยาบาล  คาเลาเรียนบุตร 
คาประกันสังคม  และประกันชีวติตางๆ  ถูกจัดอยูในดานความมั่นคงและสวัสดิการในการทํางาน 
  3.4  โอกาสกาวหนา  โอกาสที่จะมีความกาวหนาในการทํางานมีความสําคัญ 
สําหรับอาชีพหลายอาชีพ  เชน  การขาย  เสมียนพนักงานและบุคคลที่ใชฝมือและความชํานาญ
งาน  มีความสําคัญนอยสําหรับบุคคลที่ไมตองใชความชํานาญงานแตมีการศึกษาสูงและอยูใน
ตําแหนงสูง  จากการศึกษาพบวา  คนสงูวัยใหความสนใจกับโอกาสกาวหนาในงานนอยกวาคน
ที่ออนวัยอาจเปนเพราะวาคนสูงวัยไดผานโอกาสความกาวหนามาแลว 
  3.5  อํานาจตามตําแหนงหนาที่  หมายถึง  อํานาจที่หนวยงานมอบใหตาม
ตําแหนงเพ่ือควบคุมสั่งการผูใตบังคับบญัชาหรือผูรวมงานใหปฏิบัติงานที่มอบหมายใหสําเร็จ  
งานบางอยางมีอํานาจตามตําแหนงที่เดนชัด  ก็จะทําใหผูทํางานปฏิบัติงานไดงายและสะดวก  
อํานาจตามตําแหนงหนาที่จึงมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
  3.6  สภาพการทํางาน  พนักงานมีความคิดเห็นแตกตางกันมากมายเรื่อง             
สถานการณและสภาพการทํางาน  มีพนักงานที่ทํางานใหสํานักงานที่ใหความสาํคัญกับ 
สภาพการทํางาน  ความพอใจในการทํางานมาจากสาเหตุของสภาพในที่ทํางาน 
  3.7  เพ่ือนรวมงาน  เพ่ือนรวมงานเปนสวนหนึ่งที่จัดเขาในปจจัยที่เกิด 
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน  ความสัมพันธที่ดีระหวางเพ่ือนรวมงานทําใหคนเรามี 
ความสุขในทีท่ํางาน  สัมพันธภาพระหวางเพ่ือนจึงเปนความสําคัญและเปนปจจัยที่ทําใหเกิด 
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 
  3.8  ความรับผิดชอบงาน  จากการศึกษาพบวา  พนักงานที่มีขวัญดีจะมี 
ความรับผิดชอบในงานสูง  ความพอใจในการทํางานมีความสัมพันธระหวางความรบัผิดชอบ 
รวมกับปจจัยอ่ืน  เชน  อายุ  ประสบการณ  เงินเดือน  และตําแหนงดวย 
  3.9  การนิเทศงาน  สําหรับพนักงาน  การนิเทศงานคอืการชี้แนะในการทํางาน
จากหนวยงาน  ดังนั้น  ความรูสึกตอผูนิเทศก็มักจะเนนความรูสึกทีมี่ตอหนวยงานและองคการ
ดวย  จากการศึกษากรณีฮอรธอรนพบวา  ขวัญและเจตคตขิองพนักงานขึ้นอยูกับความสัมพันธ
กับผูนิเทศงาน  การสรางความเขาใจที่ดีระหวางผูนิเทศงานและพนกังานจะเกิดบรรยากาศที่ดี
ในการทํางาน 
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  3.10  การสื่อสารกับผูบังคบับัญชา  การศึกษาหลายแหง  พบวาพนักงานมี 
ความตองการที่จะรูวาการทาํงานของตนเปนอยางไร  จะปรับปรุงการทํางานของตนเองอยางไร  
ขาวสารจากบริษัท  หนวยงานตางๆ  จึงมีความหมายและความสําคญัสําหรับผูปฏิบัติงาน   
วางานของตนจะกาวหนาตอไปหรือไม  ซึ่งพนักงานมักจะไดขาวของหนวยงานนอยกวาที่
ตองการ 
  3.11  ความศรัทธาในตัวผูบริหาร  พนักงานที่ชื่นชมความสามารถของผูบริหาร 
จะมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน  เปนผลใหเกิดกําลงัใจในการทํางานดวย  ความศรัทธา                  
ในความสามารถและความตัง้ใจที่ผูบริหารมีตอหนวยงาน ทําใหพนักงานทํางานอยางมี 
ประสิทธิภาพและเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในหนวยงานดวย 
  3.12  ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงาน  ความเขาใจดีตอกันทําให 
พนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน  จากการสํารวจของ National Industrial 
Conference  Board  พบวา  ผูบริหารและหัวหนางานมีความเขาใจตรงกันวารายรับเปนเรื่อง 
สําคัญที่สุด  แตสําหรบัพนักงานเองกลับมองวาความมั่นคงกาวหนาในงานเปนเรื่องสําคัญที่สุด 

เฮอรซเบิรก  (Herzberg.  1959 : 64)  ไดกลาวถึงปจจัยที่ทําใหบคุคลมีความพึงพอใจ 
ในการทํางานไว  ดังนี้ 

1. การไดรับการยอมรับนับถือ 
2. ความสําเร็จในการทํางาน 
3. ความกาวหนา 
4. ความรับผิดชอบ 
5. ลักษณะงานทีป่ฏิบัต ิ
6. เงินเดือน 
7. ความสัมพันธระหวางบุคคล 
8. การนิเทศงาน 

 ซ่ึงแฮมเมอร  (Hammer.  1971 : 3373-A)  ไดทําการวิจัยเรื่อง  ความพึงพอใจในการ 
ทํางานของครูสอนพิเศษในรัฐไอโอวา  โดยใชทฤษฎีของเฮอรซเบอรก  ผลการวิจัยพบวา   
องคประกอบที่ทําใหครูพอใจในการทํางาน  ไดแก  ความเจริญกาวหนาในการทํางาน   
การยอมรับนับถือ  สวนองคประกอบทีท่าํใหเกิดความไมพึงพอใจ  คือ  การควบคุมบังคับบญัชา   
ความมั่นคงในการทํางาน  ความสัมพันธระหวางบคุคล  นโยบายและการบริหาร  ความเปนอยู 
สวนตวั  เงินเดือน และสภาพแวดลอมในการทํางาน  และอรนิตย  ญาณศิริ (2539  : บทคัดยอ)   
ศึกษาและเปรยีบเทียบระดบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของขาราชการคณะศกึษาศาสตร   
(บางเขน)  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  จากกลุมตัวอยางที่ปฏิบตัิงานในปการศึกษา  2538   
จํานวน  70  ราย  จําแนกตามสถานภาพ  เพศ  ประสบการณการทํางาน  ตําแหนงงาน   
และลักษณะงาน ตามแนวทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซเบอรก พบวาขาราชการคณะศึกษาศาสตร   
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(บางเขน) มหาวิทยาลยัศรนีครินทรวิโรฒ  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในแตละดาน 
และรวมทกุดานสูงกวาขาราชการเพศหญิงโดยเฉพาะในดานการปกครองบังคับบัญชา  
ดานความสัมพันธกับผูใตบงัคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน  และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน   
ขาราชการที่มีประสบการณการทํางานตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตละดาน 
และรวมทกุดานไมแตกตางกัน  และขาราชการระดับ  1-6  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
โดยรวมทุกดานต่ํากวาขาราชการระดบั  7  ขึ้นไป  โดยเฉพาะในดานความกาวหนา  ดานความ 
รับผิดชอบและดานการปกครองบังคับบญัชา   
 เฟรนช  (French.  1964 : 28-31)  ไดกลาวถึงปจจัยที่จะสนองความตองการของ
คนงานและลกูจางที่กอใหเกิดความพึงพอใจ  ไวดังนี้ 

1. มีความมั่นคงในอาชีพ 
2. เงินเดือนหรือคาจางเปนธรรมหรือเปนไปตามหลักงานมากเงินมาก 
3. การควบคุมบงัคับบัญชาดี  คือ  ผูบริหารมีใจเปนธรรมและยึดหลักมนุษยสัมพันธ 
4. สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล 
5. สภาพการทํางาน 
6. มีโอกาสกาวหนา คือ มีโอกาสไดเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง ขึ้นเงินเดือนและเพิ่มพูนวฒิุ 
7. เปนงานอาชีพที่มีเกียรติในสังคม 
กิลเมอร  (Gilmer.  1971 : 131) ไดกลาวถึงองคประกอบตางๆ ที่เอ้ือตอความพึงพอใจ 

ในการปฏิบตังิานไว  10  ประการ  คือ 
1. ความมั่นคงในงาน  (Security)  ไดแก  ความรูสึกวาไดทํางานในหนาที่อยางเต็ม 

ความสามารถ  มีหลักประกันความมั่นคงและไดรบัความเปนธรรมจากผูบังคับบญัชา 
 2.  โอกาสกาวหนาในการทํางาน  (Opportunity  for  Advancement)  ไดแก  การมี
โอกาสเลื่อนไปสูตําแหนงทีสู่งขึ้น 
 3.  หนวยงานและการจัดการ  (Company  and  Management)  ไดแก  ความพอใจ
ตอหนวยงาน  ความมีชื่อเสยีง  การดําเนินงานของหนวยงาน  และการบริหารงานอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 4.  คาจาง  (Wages)  ไดแก  จํานวนรายไดประจํา  และรายไดที่จายเปนพิเศษ   
ซึ่งหนวยงานใหแกผูทํางาน 
 5.  ลักษณะของงานที่ทํา  (Intrinsic  Aspects  of  the  Job)  ไดแก  การไดทํางาน
ซึ่งมีลักษณะตรงกับความถนัด  ทักษะ  และความรูความสามารถ 
 6.  การนิเทศงาน  (Supervision)  ไดแก  เทคนิค  วธิีการ  และความสามารถในการ
นิเทศงานของผูบังคับบญัชา  และความสมัพันธอันดีกับผูบังคับบัญชา 
 7.  ลักษณะทางสังคม  (Social  Aspects  of  the  Job)  ไดแก  การทํางานรวมกัน
กับบุคคลอ่ืนและมีความสัมพันธที่ดีตอกนั 
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 8.  การติดตอสื่อสาร  (Communication)  ไดแก  สภาพและลักษณะการติดตอสือ่สาร
ทั้งระหวางภายในและภายนอกหนวยงาน  รวมถึงการยอมรับฟงและการไดรับการยอมรับดวย 
 9.  สภาพการทํางาน  (Working  Conditions)  ไดแก  ภาวะแวดลอมตางๆ  ในการ
ทํางาน  เชน  ชั่วโมงการทํางาน  แสง  เสียง  อากาศ  หองอาหาร  หองนํ้า 
 10.  ประโยชนเกื้อกูลตางๆ  (Benefits)  ไดแก  เงินเดือน  บําเหน็จตอบแทนเมือ่ออก
จากงาน  การบริการและการรักษาพยาบาล  ที่อยูอาศัย  สวัสดิการ 
 ล็อค  (Locke.  1976 : 1302)  ไดเสนอองคประกอบทีส่งผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานทีไ่ดทําการศึกษาวิจัยไวมี  9  องคประกอบ  ดังนี้ 
 1.  ตัวงาน  (Work)  ไดแก  ความนาสนใจในตวังาน  ความแปลกของงาน  โอกาส
การเรียนรูหรือศึกษางาน  ปริมาณงาน  โอกาสที่จะทํางานนั้นสําเร็จ  การควบคุมการทํางาน
และวธิีการทํางาน 
 2.  เงินเดือน  (Pay)  ไดแก  จํานวนเงินที่ไดรับดวยความยุตธิรรมและความทัดเทยีม
กันของรายไดและวธิีการจายเงินขององคการ 
 3.  การเลื่อนตําแหนง  (Promotions)  ไดแก  โอกาสในการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นดวย
ความยุตธิรรมในการเลื่อนตําแหนงขององคการและหลักในการพิจารณาเลื่อนตําแหนง 
 4.  การไดรับการยอมรับนับถือ  (Recognition)  ไดแก  การไดรับคํายกยองชมเชย  
ในผลสําเร็จของงาน  การกลาววิจารณการทํางานและความเชื่อถือในผลงาน 
 5.  ผลประโยชนเกื้อกูล  (Benefits) ไดแก  การใหสวัสดิการ  บําเหน็จบํานาญ 
ตอบแทน  การรักษาพยาบาล  การใหวันหยุดงานและการไดรับคาใชจายระหวางเวลาพักผอน 
 6.  สภาพการทํางาน  (Working  conditions)  ไดแก  ชั่วโมงการทํางาน  เวลาพัก  
เครื่องมือเครื่องใชในการทาํงาน  อุณหภูมิ  การถายเทอากาศ  ทําเลที่ตั้งและรูปแบบการ
กอสรางของอาคารสถานทีท่ํางาน 
 7.  การนิเทศงาน  (Supervision)  ไดแก  การไดรับความเอาใจใส  ดูแล  ชวยเหลือ  
แนะนําจากผูบังคับบญัชาระดับสูงขึ้นไปดวยความมีเทคนิคและกลวิธีที่ดี  ความมี 
มนุษยสัมพันธที่ดีและความมีทักษะในการนิเทศงานของผูบริหาร 
 8.  เพ่ือนรวมงาน  (Co-Workers)  ไดแก ความรูความสามารถ การใหความชวยเหลือ
ซึ่งกันและกันและความมีมิตรภาพอันดีตอกันของเพ่ือนรวมงาน 
 9.  องคการและการบริหารงาน  (Company and Management) ไดแก ความเอาใจใส
บุคลากรในองคการ  เงินเดือนและนโยบายในการบริหารงานขององคการ 
 เดสสเลอร  (Dessler.  1983 : 219)  ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอ 
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน  คือ 

1. ปจจัยดานตัวบุคคล  ไดแก  อายุ  และระดับการศึกษา 
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2. ปจจัยดานสภาพการณ  ไดแก  ลักษณะของงาน  แบบของผูนํา  ระบบการให 
คาตอบแทน  นโยบายของหนวยงาน  และกลุมผูรวมงาน 
 3.  ผูบริหารกับการสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 แมทธิว  และฟารร  (Mathieu  ;&  Farr.  1991 : 127-133)  ไดวิจัยเรื่อง  ปจจัย
เบื้องตน  ปจจัยที่มีความสมัพันธกับความผูกพันตอองคการและผลกระทบของความผูกพัน 
ตอองคการดวยวิธีการวิจัยแบบอภิมานจากงานวิจัยจํานวน  200  เรื่อง  พบวา  ปจจัยเบื้องตน
ของความผูกพันตอองคการ  ไดแก  ปจจัยบุคคลจําแนกเปน  เพศ  การศึกษา  อายุงาน  
ตําแหนง  มีนัยสําคัญทางสถิติและมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางาน  ความผูกพันใน
อาชีพ  ความผูกพันตอสหภาพและความพึงพอใจในงาน ดานความผูกพันตอองคการ พบวามี
ผลกระทบตอการปฏิบัติงาน  ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานและการเปลี่ยนงาน 
 สมพงษ  เกษมสิน  (2526 : 320-321)  ไดแบงประเภทสิ่งที่จูงใจไว  2  ประเภท  คือ 
 1.  สิ่งจูงใจที่เปนเงิน  (Financial  Incentive)  เปนสิ่งจูงใจที่มีลักษณะเห็นไดงาย  
และมีอิทธิพลโดยตรงตอการปฏิบัติงาน  สิ่งจูงใจที่เปนเงินนี้ยังจําแนกออกเปน  2  ชนิด  คือ 
  1.1  สิ่งจูงใจทางตรง  (Direct  Incentive)  เชน  การจายคาแรงใหสูงขึ้น  ในกรณี
ที่มีผลการปฏบิัติงานไดสูงกวาระดับมาตรฐานที่กําหนดไว 
  1.2  สิ่งจูงใจทางออม  (Indirect  Incentive)  คือ  สิ่งจูงใจที่มีผลในทางสนับสนุน
เพ่ือสงเสริมใหมีการทํางานดีขึ้น  และมีกําลังใจมากขึน้ดวย  เชน  การจายคารักษาพยาบาล 
 2.  สิ่งจูงใจที่ไมใชเงิน  (Non  Financial  Incentive)  สิ่งจูงใจประเภทนี้สวนใหญ 
มักเปนเรื่องที่สนองตอบความตองการทางจิตใจ  เชน  การยกยองชมเชย  การยอมรับโอกาส  
ความกาวหนาในการปฏิบตัิงาน  และความมั่นคงในการทํางาน  เปนตน 
 อารี  เพชรผุด  (2530 : 60-62)  ไดกลาวถึง  องคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ
ในการปฏิบตังิานแบงออกเปน  2  ดาน  คือ 

1. องคประกอบดานสิ่งแวดลอม  ประกอบดวยปจจัยตางๆ  ดังนี้ 
1.1  สิ่งแวดลอมทางเศรษฐกิจและการเมือง  ทุกคนยอมมีความแตกตางกันเพราะ 

สิ่งแวดลอมและประสบการณที่ตางกัน  ซึ่งจะนําไปสูความแตกตางทางดานเจตคติและคานิยม   
ในขณะเดียวกันบุคคลที่มาจากสิ่งแวดลอมทางสังคม  วัฒนธรรม  เศรษฐกิจและการเมือง   
ที่แตกตางกันก็ยอมทําใหมีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานแตกตางกัน 
  1.2  ลักษณะของอาชีพ  อาชีพแตละอยางมีลักษณะเฉพาะที่ทําใหบุคคลม ี
ความพึงพอใจ  อาชีพที่ตรงกับวิชาชีพทีผู่ปฏิบัตไิดศึกษาเลาเรยีนมาจะสรางความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานมากกวาอาชีพที่ไมตรงกบัวิชาที่เรียนมา 
  1.3  สิ่งแวดลอมในองคการ  ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานมีผลมาจาก 
สิ่งแวดลอมในองคการ  ไดแก  ขนาดองคการ  ลักษณะการจัดองคการ  การบริหารองคการ  
การตัดสินใจของผูบริหาร  ตลอดจนการทํางานเปนทมี 
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  1.4  งานและสิ่งแวดลอม  จากการสํารวจและการวิจัยเกี่ยวกับลักษณะงานที่จะ
กอใหเกิดความพึงพอใจตอผูปฏิบัติ  ปรากฏวางานและสิ่งแวดลอมทีก่อใหเกิดความพึงพอใจมี
ลักษณะดังตอไปน้ี 
   1.4.1  เปนงานที่ไดใชความรูความสามารถ 
   1.4.2  เปนงานที่ทําใหมีโอกาสเรียนรูสิ่งใหมๆ 
   1.4.3  เปนงานที่ทําใหเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค 
   1.4.4  เปนงานที่ทําใหเกิดความทาทาย 
 2.  องคประกอบสวนบคุคล  คือ  ลักษณะเฉพาะของบคุคลที่จะกอใหเกิดความพึงพอใจ 
ในการทํางาน ไดแก  ความสามารถและลกัษณะบุคลิกภาพ  

เอกชัย  กี่สุขพันธ  (2533 : 124-125)  ไดกลาวถึงปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจ 
ไวดังนี้ 

1.  สัมฤทธิผลของงาน  (Achievement)  คนเปนจํานวนมากที่ตองการความสําเรจ็ใน
การทํางานและพอใจในการมีสวนสรางสรรคงานที่มีความสําคัญใหแกบริษัท  ถาผูบริหารยอมรับ
ในขอน้ีก็ยอมสนับสนุนใหบคุคลไดมีโอกาสประสบความสําเร็จในการทํางานตามศกัยภาพ  
(Potential)  ของแตละบคุคล 

2.  การยอมรับนับถอื  (Recognition)  โดยปกติแลวคนทุกคนมีความรูความสามารถ
และทักษะในการทํางานที่แตกตางกัน  ดังนั้น  ถาผูบริหารแสดงออกถึงพฤติกรรมการยอมรับใน
ความคิดหรือความสามารถของบุคคลไมวาจะเปน  การยกยองชมเชย  หรือการใหการ
สนองตอบ  (Feedback)  ที่เหมาะสมจะมีสวนจูงใจในการทํางานไดมากทีเดียว 

3.  ความกาวหนา  (Advancement)  ความกาวหนาในการทํางานเปนสิ่งที่ทาทาย 
ซึ่งจะทําใหบคุคลนั้นไดมีโอกาสพัฒนาทักษะการทํางานอยูเสมอ 

4.  ความสนใจ  (Interest)  หมายถึง  การใหบุคคลไดมีโอกาสพัฒนาหรือเสริมสราง
ทกัษะในการทํางานตามทีบุ่คคลมคีวามสนใจ  หรือใหมีโอกาสไดใชความรูความสามารถในการ
ทํางานที่ถนัด  นับเปนการจูงใจที่ดีวิธีหนึ่ง 

5.  ความรับผิดชอบ  (Responsibility)  สําหรับบุคคลที่มีความสามารถมีไหวพรบิ 
และทักษะในการทํางานที่ดี  อยากที่จะทํางานดวยอํานาจความรับผิดชอบของตนเองและจะไม
ชอบถูกบังคบัใหทํางาน 

6.  การมีสวนรวมในการทํางาน  (Participation)  การเปดโอกาสใหบุคคลไดมีสวน
รวมในการทํางานมากขึ้นไมวาจะเปนการกําหนดนโยบาย  วิธทีํางาน  ตลอดจนการตัดสินใจ 
ในการทํางาน  จะสรางใหเกิดความรูสึกผูกพันกับหนวยงาน  หรือบริษัท  การใหมีสวนรวมใน
การทํางานนี้จะจูงใจใหบุคคลยอมรับในความสามารถซึ่งกันและกัน  และมีโอกาสพัฒนาการ
ทํางานเปนทมีดวย 
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 ดังนั้น  ปจจัยและองคประกอบที่กอใหเกดิความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน  เปนสิ่งที่ 
ผูบริหารควรคํานึงถึง  และกําหนดใหเหมาะสม  ทั้งน้ี  เพ่ือใหการบริหารองคการดําเนินไป 
อยางมีประสิทธิภาพ  เพราะองคประกอบในการปฏบิตัิงานสามารถใชเปนแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงาน  และใชเสรมิสรางความพึงพอใจได  โดยผูวิจัยเห็นวาตวัแปรที่มีกอใหเกิด 
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ประกอบดวย  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  สายการปฏิบตัิงาน   
และประสบการณในการทํางาน 
 
สถานภาพและระเบียบการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒเริ่มบรรจุพนักงานมหาวิทยาลัย  ตามมติคณะกรรมการ
กําหนดเปาหมายและนโยบายกําลังคนภาครัฐมติคณะรัฐมนตรี  เม่ือวันที่  31  สิงหาคม  2542   
และหนังสือทบวงมหาวิทยาลัย  ที่  ทม  0202.4/ว.572  ลงวันที่  10  กันยายน  2542  และมติ
สภามหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ครั้งที่  7/2542  เม่ือวันที่ 3 กันยายน  2542 ประกอบดวย
มติ  อ.ก.ม.  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ในการประชุมครั้งที่ 8/2542 เม่ือวันที ่11 สิงหาคม  
2542  จึงจางบุคคลเปนพนักงานมหาวิทยาลัยชุดแรกของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ   
โดยมีระบบการสรรหา  การจางและบรรจุแตงตั้ง  คาตอบแทนและสวัสดิการ  การประเมินผล
การปฏิบัติงาน  การพัฒนาและฝกอบรม  วินัยและการรักษาวินัย  และการพนสภาพพนักงาน
มหาวิทยาลัย  ดังนี้  (ระเบียบมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒวาดวยพนักงานมหาวิทยาลัย  
พ.ศ. 2544) 
 การสรรหา  การจางและบรรจุแตงตัง้ 
 การสรรหา  การจางและบรรจุแตงตั้งพนกังานมหาวิทยาลัย  มีหลักเกณฑและวิธกีาร  
คือจะใหดําเนินการประกาศรับสมัครเปนเวลาไมนอยกวา  7  วันทําการ  ในการสรรหาบุคคล
เปนพนักงานมหาวิทยาลัยและคัดเลือกใหไดมาซึ่งผูมีความรู  ความสามารถ  คุณลักษณะ   
หรือประสบการณที่เหมาะสมกับขอกําหนดภาระงานของตําแหนงที่ตองการ  การประกาศ 
รับสมัครโดยทั่วๆ  ไปจะตองแจงรายละเอียดเกี่ยวกับชื่อตําแหนงและสังกัด  อัตราเงินเดือน  
คุณสมบัติเฉพาะตําแหนงและคุณสมบตัทิั่วไป  ขอกําหนดภาระงาน  เง่ือนไขตางๆ  เชน  
สัญญา  การค้ําประกัน  สวสัดิการ  หลักฐานที่ใชสมัคร  วัน  เวลา  สถานที่รับสมัครและสถานที่
สอบ  หลักเกณฑและวธิีการตัดสิน  การขึ้นบัญชี  และการยกเลิกบญัชี  โดยผูสมัคร  ตองไม
เปนโรคเรื้อนในระยะติดตอหรือในระยะทีป่รากฏอาการเปนที่รังเกียจแกสังคม  โรคติดยาเสพตดิ
ใหโทษ  และโรคพิษสุราเรื้อรัง  ในการดําเนินการสรรหาและคัดเลือกใหมีขาราชการหรือ
พนักงานจากสวนราชการอืน่รวมเปนกรรมการอยางนอย  1  คนและการบรรจุแตงตั้งใหบรรจุ
แตงตั้งจากผูที่ผานการคัดเลือก  ตามลําดับบัญชีทีป่ระกาศผล  โดยใหผูไดรับการบรรจุ 
และแตงตั้งเปนพนักงานมหาวิทยาลยั  ทําสัญญาการปฏิบัติงานและจัดหาบุคคลมาค้ําประกัน 
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(ระเบียบมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒวาดวยพนักงานมหาวิทยาลัย  พ.ศ. 2544  และประกาศ
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  เรื่อง  หลักเกณฑและวิธีการสรรหาการจางและบรรจุแตงตั้ง
พนักงานมหาวิทยาลัย  พ.ศ.  2545) 
 คาตอบแทนและสวสัดิการ 
 อัตราคาจางพนักงานมหาวิทยาลัย  จะเปนไปตามบัญชเีงินเดือนที่สภามหาวิทยาลยั 
ศรีนครินทรวิโรฒกําหนด  โดยพิจารณาจากวุฒิการศึกษาและประสบการณตรงในการ
ปฏิบัติงาน  คาํนวณคาจางตามวุฒิสูงสุดที่ไดรับในสาขาที่ตรงกับเง่ือนไขการจางและเพิ่มขึ้นให
อีกตามประสบการณการปฏิบัติงาน  เฉพาะชวงเวลาที่ไดปฏิบตัิงานทางวิชาการหรือวิชาชีพที
เปนประโยชนโดยตรงตอสวนราชการที่จะจาง  ทั้งน้ี  การนับประสบการณใหนับเทียบปทีเ่ปน
ประสบการณ  ตั้งแต  0.3 – 1.5  ป 
  ประสบการณทางออม วุฒิปริญญาตรี  เทากับ  0.3 
  ประสบการณทางออม วุฒิปริญญาโท  เทากับ  0.6 
  ประสบการณทางตรง วุฒิปริญญาโท/เอก เทากับ  1 
 
ตาราง  1  อัตราเงินเดือนพนักงานมหาวิทยาลัย  จําแนกตามสายการปฏิบัติงาน 
 

อัตราเงินเดือนพนักงานมหาวิทยาลยั ระดับคุณวุฒิ 
สาย  ก สาย  ข  และสาย  ค 

มัธยมศึกษาตอนตน  ตอนปลาย - 5,740 
สูงกวามัธยมศึกษาตอนปลาย - 6,020 
ประกาศนียบตัรวชิาชีพเทคนิค - 6,580 
ประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง - 8,120 
ปริญญาตรี 10,200 8,900 
ปริญญาโท 12,520 10,800 
ปริญญาเอก 17,040 10,800 
 
 การเลื่อนขั้นเงินเดือน  กําหนดการเลื่อนขั้นพนักงานมหาวิทยาลัย  ปละ  1  ครั้งจาก
การประเมินผลการปฏิบตัิงานทั้ง  2  ครั้ง  ในรอบสัญญาการจาง  การเลื่อนขั้นเงินเดือนให 
แตละสวนราชการที่ไดรับการจัดสรรวงเงิน  พิจารณาเพิ่มคาจางใหกับพนักงานในสังกัด  
ลักษณะเปนเปอรเซ็นต  โดยใหคํานวณวงเงินที่ใชเพ่ิมคาจางหลังหักจากสวัสดิการ  คาเพิ่ม
ประสบการณ  คาสํารองเลี้ยงชีพ  แลวแบงเปน  2  สวน  คือ   
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1. สวน  90%  แบงตามสวนของจํานวนพนักงานมหาวิทยาลัยในแตละสวนราชการ   
2. สวน  10%  ใหกันไวที่สวนกลาง  เพ่ือใชพิจารณาเพิ่มใหกับพนักงานผูที่มีผลงานดีเดน 
 สวัสดิการ 
1. พนักงานมหาวิทยาลัยมีสิทธิเบิกคาใชจายตางๆ  จากเงินงบประมาณแผนดิน  

ตามมติคณะรฐัมนตรี  เม่ือวันที่  29  สิงหาคม  2543  โดยเทียบตําแหนงพนักงานมหาวิทยาลยั   
เชนเดียวกบัขาราชการ  หรือลกูจางประจํา  ไวดังนี้ 

  1.1 ศาสตราจารย  รองศาสตราจารย  อธิการบดี  รองอธิการบดี   
  คณบดี  ผูอํานวยการสถาบัน  ผูอํานวยการสํานัก  ผูอํานวยการศนูย   
  หัวหนาสํานักงานอธิการบดี    เทียบเทา  ระดับ  9 

  1.2 ผูชวยศาสตราจารย  ผูชวยอธิการบดี  รองอธิการบดี 
  หัวหนาภาค  รองหัวหนาภาควิชา  หัวหนาสาขา  รองผูอํานวยการ 
  ผูอํานวยการกอง  เลขานุการคณะ  เลขานุการสํานัก  เลขานุการสถาบัน 
  หัวหนาฝาย      เทียบเทา   ระดับ  8 

  1.3  วุฒิปริญญาเอก     เทียบเทา   ระดับ  5 
  1.4  วุฒิปริญญาโท     เทียบเทา   ระดับ  4 
  1.5  วุฒิปริญญาตรี     เทียบเทา   ระดับ  3 
  1.6  วุฒิอนุปริญญา     เทียบเทา   ระดับ  2 
  1.7  วุฒิต่ํากวาอนุปริญญา     เทียบเทา   ระดับ  1 
 2.  พนักงานมหาวิทยาลัยตําแหนงวิชาการมีสิทธิขอยกเวนรับราชการทหาร 
กองประจําการยามปกติ  ตามหนังสือกระทรวงกลาโหม ที่ กห.0201/1728 ลงวันที่ 28 กันยายน  
2543 
 3.  การขอพระราชทานเครือ่งราชอิสริยาภรณ  ใหถือปฏิบัตติามระเบียบสํานัก
นายกรัฐมนตรี  วาดวยการขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณอันเปนที่เชิดชยูิ่งชางเผือก 
และเครื่องราชอิสริยาภรณอันมีเกียรติยศยิ่งมงกุฎไทย 
 4.  พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีสัญญาการทํางานชดใชทุนมีสิทธินบัระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานเปนเวลาปฏิบตัริาชการชดใชทุนได 
 5.  การจดัสวัสดิการเกี่ยวกบัการรักษาพยาบาล  และการศึกษาของบุตร  พนักงาน
มหาวิทยาลัยมีสิทธิเบิกเงินตามความเปนจริงและหลักฐานการจาย  รวมกันแลวไมเกิน  15,000  
บาท  ในปแรกของสัญญาการเปนพนักงานมหาวิทยาลยั  หากพนักงานมหาวิทยาลัยผูใดมิไดใช
สิทธิในการเบกิเงินสวัสดิการ  หรือใชไมครบตามจํานวนที่กําหนดไว  ใหนําเงินที่คงเหลืออยูเปน
เงินสะสม  เพ่ือใชสิทธใินปตอๆ ไป  และวิธีการเบิกจายเงินสวัสดิการเกี่ยวกบัการักษาพยาบาล  
และการศึกษาของบุตรใหเปนไปตามหลกัเกณฑและวธิีการที่กระทรวงการคลังกําหนด  โดย
มหาวิทยาลัยจะใหสวัสดิการเกี่ยวกบัการรักษาพยาบาลแกพนักงานมหาวิทยาลัย  และบุคคลใน
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ครอบครัวของพนักงานมหาวิทยาลัย  ทั้งในสถานพยาบาลของทางราชการและสถานพยาบาล
ของเอกชน 
 6.  มีสิทธิใหบตุรเขาเรยีนในโรงเรียนสาธติมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  กรณีที่
ไดรับการตอสญัญาเปน  3  ป 
 7.  การจัดสวัสดิการเงินกู  สวัสดิการในโอกาสแสดงความเสียใจ   สวัสดิการในโอกาส
แสดงความยินดี  ใหเปนไปตามหลักเกณฑการจายเงินกองทุนมหาวิทยาลยัศรนีครินทรวิโรฒวา
ดวย  สวัสดิการมหาวิทยาลัย  ดังนี้ 

  7.1  กูสวัสดิการไมเกินครึ่งหน่ึงของเงินคาจางแตไมเกิน 5,000 บาท                     
ดอกเบี้ย 50 สตางค 

  7.2  ประสบภัยพิบัติ  ครั้งละไมเกิน  5,000  บาท 
  7.3  เจาตัวถึงแกกรรม  ไมเกิน  10,000  บาท / คาพวงหรีด ไมเกิน 700 บาท   

คาน้ํามันเชื้อเพลิง  ไมเกิน  500  บาท / คาตอบแทนพนักงานขับรถยนต  วันละ  200  บาท 
  7.4  บิดา  มารดา  บุตร  คูสมรส  ไมเกิน  3,000  บาท  /  คาพวงหรีด  ไมเกิน  
700  บาท  / คาน้ํามันเชื้อเพลิง  ไมเกิน  500  บาท / คาตอบแทนพนักงานขับรถยนต   
วันละ  200  บาท 

  7.5  ประสบอุบัติเหตุไมเกิน  5,000  บาท 
  7.6  คาเยี่ยมไข  ที่ตองพักรักษาตวัในสถานพยาบาลไมเกิน  500  บาท 
  7.7  เปนสมาชิกสหกรณออมทรัพยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

  7.8  เปนสมาชิกกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ  โดยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
จะจายเงินสมทบเขากองทนุในวันเดียวกนักับที่สมาชิกจายเงินสะสมเขากองทุนในลักษณะของ
อัตรากาวหนา  ดังนี้ 

   -  อายุงานเริ่มตน  -  5  ป  สมทบใหอัตรารอยละ  5   
         เทากับเงินสะสม ของพนักงาน 
   -  อายุงานตั้งแต 5 ปขึ้นไป - 10  ป   สมทบใหอัตรารอยละ 7 ของคาจาง 
   -  อายุงานตั้งแต 10 ปขึ้นไป - 15 ป     สมทบใหอัตรารอยละ 8 ของคาจาง 
   -  อายุงานตั้งแต 15 ปขึ้นไป            สมทบใหอัตรารอยละ 9 ของคาจาง 

 หากสมาชิกภาพของสมาชิกสิ้นสุดลงดวยสาเหตุอ่ืนนอกจากเหตุตามที่ไดระบุไว  
สมาชิกผูนั้นจะไดรับเงินสมทบและผลประโยชนจากเงินสมทบตามหลักเกณฑ  ดังตอไปน้ี 
 
    อายุงาน    อัตราสวนเงนิสมทบและผลประโยชน 
        จากเงินสมทบที่มอบแกสมาชิก  (รอยละ) 
    ไมถึง  3  ป    ไมจาย 
    ครบ  3  ป  แตนอยกวา  4  ป      20 
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    ครบ  4  ป  แตนอยกวา  5  ป      40 
    ครบ  5  ป  แตนอยกวา  6  ป      60 
    ครบ  6  ป  แตนอยกวา  4  ป      80 
    ตั้งแต  7  ปขึน้ไป      100 
 8.  สิทธิการลา  พนักงานมหาวิทยาลัยมีสิทธิในการลาประเภทตางๆ  ตามความ
เหมาะสมและจําเปน  ดังนี้ 
  8.1  การลาปวย ในปงบประมาณหนึ่งพนักงานมหาวิทยาลัยมีสิทธลิาปวย 15  วนั  
ซึ่งหากลาปวยตั้งแต  3  วนัขึ้นไปตองมีใบรับรองแพทยและสามารถลาปวยเนื่องจากตองรักษา
ตัวเปนเวลานาน  ใหไดรับคาจางปละงบประมาณไมเกิน  120  วัน   
  8.2  การลากิจสวนตวั  ในปงบประมาณหนึ่งพนักงานมหาวิทยาลัยมีสิทธิลากิจ 
ไมเกิน  15  วัน  วันและหากมีวันลาเหลอืมีสิทธิลากิจเพ่ือเลี้ยงดูบุตรไดไมเกิน  30  วัน 
  8.3  การลาพักผอนประจําป  พนักงานมหาวิทยาลัยมีสิทธลิาพักผอนประจําป 
งบประมาณใหลาไดปละ  10  วันทําการ  เวนแตผูไดรับการบรรจุเขาเปนพนักงานมหาวิทยาลัย
ในปงบประมาณนั้นไมถึง  6  เดือน  ไมมีสิทธลิาพักผอนประจําปและถาในปงบประมาณใด 
พนักงานมหาวิทยาลัยมิไดลาพักผอนหรือลาพักผอนแลวแตไมครบ  10  วันทําการ  ใหนําวันลา
ที่เหลืออยูมาสะสมในปตอไปได  แตวันลาพักผอนสะสมรวมกับวันลาพักผอนในปปจจุบันจะตอง
ไมเกิน  20  วันทําการ 
  8.4  การลาคลอดบุตร  พนักงานมหาวิทยาลัยมีสิทธิลาคลอดบุตรโดยไดรับคาจาง
ครั้งหนึ่งไมเกิน  90  วัน 
  8.5  การลาอุปสมบท/ไปประกอบพิธีฮัจย  การลาอุปสมบทเปนการลาหยุด 
ราชการของพนักงานมหาวิทยาลัยซึ่งนับถือศาสนาพุทธ  การลาไปประกอบพิธีฮัจยเปนการลา
หยุดราชการของพนักงานมหาวิทยาลัยซ่ึงนับถือศาสนาอิสลามและประสงคจะไปประกอบพิธี
ฮัจย  ณ  เมืองเมกกะ  ประเทศซาอุดิอาระเบีย  มีสิทธลิาโดยไดรับคาจางไมเกิน 120 วันทําการ 
เวนแตผูไดรับการบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัยในปงบประมาณนั้นไมถึง  6  เดือน  ไมมีสิทธิ
ลาอุปสมบทหรือลาไปประกอบพิธีฮัจย  (ระเบียบมหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒวาดวยพนักงาน 
มหาวิทยาลัย  พ.ศ.  2544  และประกาศมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  เรื่อง กําหนดวัน
ทํางาน  เวลาทํางาน  วันหยุดงาน   วันหยุดประจําป  หลักเกณฑและวธิีการลาของพนักงาน
มหาวิทยาลัย  ฉบับลงวันที่  27  สิงหาคม  2545) 
 การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
 การจางพนักงานมหาวิทยาลัยใหทําสัญญาจางตามแบบที่คณะกรรมการบริหาร
พนักงานกําหนดและใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน  เพ่ือใชประกอบการตอสญัญาจาง   
การพิจารณาแตงตั้ง  เลื่อนขั้น  พัฒนาพนักงานมหาวิทยาลัย  เพิ่มพูนประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานและเสริมสรางแรงจูงใจใหปฏิบตัิงานมีประสทิธิภาพ  ตามหลักเกณฑทีค่ณะกรรมการ
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บริหารพนักงานกําหนด  โดยใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานพนกังานมหาวิทยาลัยประจํา
ทุกป  อยางนอยปละ  2  ครั้ง  ตามหลักเกณฑและวธิีการที่คณะกรรมการบริหารพนักงาน
กําหนด  องคประกอบสําคญัที่ใชในการประเมิน  คือ  ดานภาระงานในหนาที่  ดานคุณภาพ 
และปริมาณของผลงาน  ดานความรูและความสามารถในการปฏิบตังิาน  ดานการรับรูงาน 
ในหนาที่และการพัฒนางาน  ดานคุณลักษณะนิสัยในการทํางานและดานความประพฤต ิ
และการปฏบิตัิตน 
 วิธีการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน  คือ 
 1.  คณะกรรมการกลางประเมิน  กําหนดนโยบาย  หลักเกณฑ  วิธีการประเมินผล
การปฏิบัติงาน 
 2.  คณะ/สํานัก/สถาบัน/ศูนยกอง/ฝาย/โรงเรียนสาธิต  มอบหมายภาระหนาที่
รับผิดชอบ 
 3.  พนักงานมหาวิทยาลัยใหขอมูลเบื้องตน/ประเมินตนเอง  จัดทําแฟมปฏิบัติงาน 
 4.  คณบดี/ผูอํานวยการ/ผูไดรับมอบหมาย  แตงตั้งคณะกรรมการประเมินเบื้องตน
โดยมีผูบังคับบัญชาชั้นตน/ผูรวมงานไมนอยกวา  3  คน  ใหขอมูล/ประเมินเบื้องตน 
 5.  คณบดี/ผูอํานวยการ  แตงตั้งคณะกรรมการประจําสวนราชการ 
 6.  กองการเจาหนาที่  ตรวจสอบคุณสมบัติเบื้องตน 
 7.  คณะอนุกรรมการบริหารพนักงานมหาวิทยาลยัใหความเห็นและกาํหนดวงเงินที่ใช
ในการขึ้นคาจาง 
 8.  คณะกรรมการบริหารพนักงานมหาวิทยาลัย  กําหนดหลักเกณฑวิธีการอนุมัต ิ
และไมอนุมัติในการตอสัญญาจางพนักงานมหาวิทยาลัย 
 9.  กองการเจาหนาที่จัดทําคําสั่งแจงหนวยงาน 
 10.  หนวยงานแจงผล  สรุปแจงการพัฒนาปรับปรุงใหผูรับการประเมินทราบผลการ
ประเมินเพื่อการพัฒนาศักยภาพ  หรือเพ่ือการตอสัญญาจางในรอบสัญญาใหม 
 ผลการประเมนิแบงออกเปน  6  ระดับ  คือ 
 1.  ดีมาก/ดีเยี่ยม/ดีเดน  คือไดคะแนนระหวาง  90-100 
 2.  ดี  คือไดคะแนนระหวาง  80-89 
 3.  พอใช  คือไดคะแนนระหวาง  70-79 
 4.  ตองปรับปรุง/พัฒนา  คือไดคะแนนต่าํกวา  70 
 5.  ไมเพ่ิมคาจาง  (ตอสัญญาจางได)  คือไดคะแนนต่าํกวา  70 
 6.  ไมตอสัญญาจาง  คือไดคะแนนต่ํากวา  60 
 แบบประเมินผลการปฏิบตังิาน  มี  2  แบบ  คือ 
 1.  แบบประเมินผลการปฏบิัติงานพนักงานมหาวิทยาลัยตําแหนงสายวิชาการ 
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 2.  แบบประเมินผลการปฏบิัติงานพนักงานมหาวิทยาลัยตําแหนงสนับสนุนวิชาการ 
(ระเบียบมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒวาดวยพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ.  2544) 
 การพัฒนาและฝกอบรม 
 การพัฒนาและฝกอบรม เปนกระบวนการที่ครอบคลุมการลาศึกษา  ฝกอบรม  
ประชุม  ศึกษาดูงาน  ปฏิบัติการวิจัย  ทัง้ในประเทศและตางประเทศซึ่งเปนประโยชนตอการ
ทํางาน  รวมทั้งการสงเสรมิใหพนักงานมหาวิทยาลัย  มีความกาวหนาในหนาที่การงานดวย  
ซึ่งเรียกโดยรวมวาการพัฒนาและฝกอบรม  พนักงานมหาวิทยาลัยที่เขาขายการพัฒนา 
และฝกอบรม  คือ  มีสภาพเปนพนักงานมหาวิทยาลัยและบรรจุมาแลวไมนอยกวา  1  ป  ซึ่ง
หากพนักงานมหาวิทยาลัยไดรับอนุญาตใหลาเรียน  หรือลาไปเพิ่มพูนความรูและประสบการณ
หลังจากจบการศึกษาตองกลับมาชดใชทุน  โดยชดใชเงินเปนจํานวน  3  เทา  หรือชดใชเวลา
เปนจํานวน  2  เทา  นอกจากการลาศึกษาตอแลว  มหาวิทยาลัยยงัเปดโอกาสใหพนักงาน 
มหาวิทยาลัยลาไปปฏิบตัิการวิจัยและลาฝกอบรมไดตามระยะเวลาที่เหมาะสมได 
 สําหรับความกาวหนาในสายงาน  พนักงานมหาวิทยาลัยสามารถขอกําหนดตําแหนง
ทางวิชาการได  เชน  ผูชวยศาสตราจารย  รองศาสตราจารย  และศาสตราจารย  ทั้งน้ีไม
รวมถึงการเปนกรรมการวิชาการและการลงคะแนนเลือกตั้งกรรมการวิชาการตางๆ  (ระเบียบ
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒวาดวยพนกังานมหาวิทยาลัย  เรื่อง  หลักเกณฑการพัฒนา
พนักงานมหาวิทยาลัย  พ.ศ.  2545) 
 วินัยและการรักษาวินัย 
 การดําเนินการทางวินัยและการรักษาวินยัของพนักงานมหาวิทยาลยัใหเปนไปตาม
ระเบียบทางราชการโดยอนุโลม  โดยโทษผิดวินัยมีสามสถาน  คือ  ภาคทัณฑ  ตดัเงินเดือน 
ปลดออก  โดยพนักงานมหาวิทยาลยัผูใดกระทําผิดวินยัเล็กนอย  ใหหัวหนาสวนราชการวา
กลาวตักเตือน  ในกรณีที่กระทําความผดิซ้ําอีก  ใหหัวหนาสวนราชการลงโทษภาคทัณฑ  โดย
จัดทําเปนหนังสือไวเปนหลกัฐานใหเหมาะสมกับความผิดและรายงานใหคณะกรรมการประจํา
สวนราชการทราบ  หากพนักงานมหาวิทยาลัยผูใดกระทําผิดวินัยนอกเหนือจากที่กลาววาให
อธิการบดีหรือผูที่อธิการบดีมอบหมายสั่งลงโทษวินยั  โดย  ตัดเงินเดือน  หรือปลดออก   
ตามความเหน็ชอบของคณะกรรมการบริหารพนักงานและการดําเนินการทางวนิัยแกพนักงาน
มหาวิทยาลัย  ใหหัวหนาสวนราชการตรวจสอบเพื่อใหไดความจริงและยุตธิรรมโดยไมชักชา  
(ระเบียบมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒวาดวยพนักงานมหาวิทยาลัย  พ.ศ.  2544) 
 การพนสภาพพนักงานมหาวิทยาลัย 
 พนักงานมหาวิทยาลัยพนสภาพจากพนักงานมหาวิทยาลัยนั้นมีสาเหตุมาจาก  
(ระเบียบมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒวาดวยพนักงานมหาวิทยาลัย  พ.ศ.  2544) 
 1.  ตาย 
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 2.  ลาออก 
 3.  อายุครบหกสิบปบรบิูรณ 
 4.  เลิกจาง 
 5.  สิ้นสุดสัญญา 
 6.  ปลดออก 
 พนักงานมหาวิทยาลัยผูใดประสงคจะลาออกใหยื่นหนังสือขอลาออกลวงหนาไมนอย
กวา  30  วัน  โดยใหยื่นเสนอผานหัวหนาสวนราชการตามลําดับเพ่ือใหอธิการบดีหรือผูที่
อธิการบดีมอบหมายเปนผูพิจารณา  เม่ือไดรับอนุญาตแลวจึงจะถือวาพนสภาพจากการเปน
พนักงานมหาวิทยาลัย  ในกรณีที่มีเหตุผลและความจําเปนหัวหนาสวนราชการจะอนุญาตใหผูที่
ประสงคจะลาออกยื่นหนังสือขอลาออกลวงหนานอยกวา  30  วันก็ได  โดยอธิการบดีหรือผูที่ 
อธิการบดีมอบหมายมีอํานาจเลิกจางพนักงานมหาวิทยาลัยได  โดยความเห็นชอบของ
คณะกรรมการบริหารพนักงานในกรณีดังตอไปน้ี 
 1.  เม่ือพนักงานมหาวิทยาลัยไมผานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 2.  เม่ือพนักงานมหาวิทยาลัยปฏิบตัิหนาที่โดยไมมีประสิทธิภาพหรอืประพฤตติน 
ไมเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ 
 3.  เม่ือพนักงานมหาวิทยาลัยตองโทษถงึที่สดุใหจําคุก  เวนแตเปนการกระทํา
ความผิดโดยประมาท  หรือมีมลทินมัวหมอง  หากใหปฏิบัติงานตอไปอาจเกิดความเสียหาย 
แกมหาวิทยาลัย 
 4.  เม่ือมหาวิทยาลัยยบุเลกิตําแหนง 
 สรุปไดวาการบริหารงานบุคคลระบบพนกังานมหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ  
มีโครงสรางการบริหารงานที่เริ่มตนตั้งแตการสรรหาและการคัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง 
คาตอบแทนและสวัสดิการ การประเมินผลการปฏิบตัิงาน การพัฒนาและฝกอบรม วินัยและการ
รักษาวินัย และการพนจากงาน ซึ่งเหมือนกับการบริหารงานบุคคลระบบอ่ืนๆ โดยระบบที่สราง
ขึ้นมานี้นอกจากเพื่อการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพและประสทิธิผลแลวยังถือวาเปนสิ่งที่จูงใจ
พนักงานมหาวิทยาลัยใหอยูในระบบตอไปอยางมีความสุขและม่ันคงดวย 
 จากการศึกษาเอกสารทางวิชาการและผลการวิจัยทีเ่กีย่วของอาจสรุปไดวาปจจัยที่มี
ผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  อาจจะมีความเหมือนกันหรือแตกตางกันไป
ขึ้นอยูกับสถานภาพสวนตวัของบุคลากรในหนวยงาน  สภาพแวดลอมของหนวยงานและปจจัย
จูงใจตางๆ  ที่หนวยงานสรางขึ้น  เพ่ือตอบสนองความตองการของบุคลากรในองคกร  ซึ่งผูวิจัย
ไดพิจารณาปจจัยทีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานแลงจึงนํามาสรุปเปนกรอบแนวคิดใน
การวิจัยการศกึษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
ในองคประกอบ  10  ดาน  ดังนี้  ดานความสําเร็จในการทํางาน  ดานการไดรับการยอมรับนับ
ถือ  ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน  
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ดานนโยบาย/แผนและการบริหารงาน  ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล ดานความสัมพันธ
กับเพื่อนรวมงานและผูบังคบับัญชา  ดานสภาพการทํางาน  ดานความมั่นคงในงาน 



บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาเรื่อง  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ  ผูวิจัยไดใชระเบียบวิธวีิจัยเชิงสํารวจ  มีขั้นตอนการดําเนินงานตามลําดับ   
ดังนี้คือ  การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตวัอยาง  การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
การเก็บรวบรวมขอมูล  การจัดกระทําขอมูล  การวิเคราะหขอมูล  และสถติิทีใ่ชในการวิเคราะห 
ขอมูล 
 
การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 

1. ประชากร 
ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้น้ี  ไดแก  พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

ทั้งสายวิชาการ  และสายสนับสนุนวิชาการ  ซึ่งกําลังปฏิบัติงานอยูในปงบประมาณ  พ.ศ. 2547  
(1 ตุลาคม 2546 – 30 กันยายน 2547)  จํานวน  500  คน  ในหนวยงาน  27  หนวยงาน  
คือ คณะมนุษยศาสตร คณะวิทยาศาสตร คณะสังคมศาสตร คณะพลศึกษา คณะศึกษาศาสตร   
โรงเรียนสาธติปทุมวัน  โรงเรียนสาธิต  มศว  คณะพยาบาลศาสตร  คณะแพทยศาสตร   
คณะวศิวกรรมศาสตร  คณะศิลปกรรมศาสตร  คณะทนัตแพทยศาสตร  คณะเภสชัศาสตร   
คณะสหเวชศาสตร  สถาบนัสิ่งแวดลอมและทรัพยากร  สํานักสื่อและเทคโนโลยกีารศึกษา   
ศูนยวิจัยและบริการ  สถาบันพัฒนาการทองเที่ยวเพื่ออนุรักษสิ่งแวดลอม  สถาบันเอเชีย 
แปซิฟกศึกษา  ศูนยวิทยาศาสตรศึกษา  สํานักวิชาศึกษาทั่วไปและวิทยาศาสตรคณิตศาสตร 
พ้ืนฐาน  สํานักงานอธิการบดี  สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร  สํานักทดสอบทางการศึกษา 
และจิตวิทยา  สํานักหอสมุดกลาง  สํานักคอมพิวเตอร  สํานักงานบริหารกิจการหอพัก 
 2.  กลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยนี้  ไดแก  พนักงานมหาวิทยาลัยตามระเบียบ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒวาดวยพนกังานมหาวิทยาลัย  พ.ศ.  2544  สายวิชาการ   
และสายสนบัสนุนวิชาการ  ซึ่งกําลังปฏิบตัิงานอยูในปงบประมาณ  พ.ศ.  2547  (1  ตุลาคม   
2546 – 30  กันยายน  2547)  โดยกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางตามตารางของเครจิ  
และมอรแกน (Krejcie ;& Morgan.  1970 : 608) ไดกลุมตัวอยาง  จํานวน  303  คน   
จากนั้นใชการสุมแบบแบงชัน้ (Stratified Random Sampling) ตามเพศและสายการปฏิบัติงาน 
โดยการเทียบสัดสวน ดังแสดงในตาราง 2 
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ตาราง  2  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางจําแนกตามเพศและสายการปฏิบัตงิาน  
 

ประชากร กลุมตัวอยาง สายการปฏิบตัิงาน 
ชาย หญิง รวม ชาย หญิง รวม 

สายวิชาการ 107 130 237 67 81 148 
สายสนับสนุนวิชาการ 127 136 263 75 80 155 

รวม 234 266 500 142 161 303 
 

การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งน้ีเปนแบบสอบถามความพึงพอใจของ 
พนักงานมหาวิทยาลัย  ที่มีตอการปฏิบตังิานในระบบพนักงานมหาวิทยาลัยของมหาวิทยาลัย  
ศรีนครินทรวิโรฒ  ซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นโดยมีขั้นตอนในการสรางดังน้ี 

1. ศึกษาเอกสาร  ตําราและงานวิจัยที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรในองคกรและหนวยงานตางๆ 

2. ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา  5  ระดับตามวธิ ี
ของไลเคิรท  (Likert’s  Scale) 

3. นําขอมูลจากขอ  1  และขอ  2  มาสรางแบบสอบถามเพื่อถามความพึงพอใจ 
ของพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีตอการปฏบิัติงานในระบบพนักงานมหาวิทยาลยัของมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา  5  ระดับตามวธิขีองไลเคิรท 
(Likert’ s  Scale)  แบบสอบถามมีขอคําถามทั้งสิ้น  60  ขอ  ประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกบั 
ความสําเร็จในการทํางาน  จํานวน  6  ขอ  การไดรับการยอมรับนับถือ  5  ขอ  ลักษณะของ 
งานที่ปฏิบัติ  5  ขอ  ความรับผิดชอบ  6  ขอ  ความกาวหนาในตําแหนงงาน  4  ขอ  นโยบาย/ 
แผนและการบริหารงาน  5  ขอ  เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล  6  ขอ  ความสัมพันธกับ 
เพ่ือนรวมงานและผูบังคบับญัชา  6  ขอ  สภาพการทํางาน  8  ขอ  ความมั่นคงในงาน  9  ขอ 
 4.  นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จนําเสนอตอคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ 
เพ่ือปรับปรุงแกไขและนําเสนอผูเชี่ยวชาญ  จํานวน  5  คน  (ภาคผนวก  ข)  เพ่ือตรวจสอบ 
ความเที่ยงตรงของเนื้อหา  ความครอบคลุมเน้ือหาและความชัดเจนของภาษาที่ใชในขอคําถาม 
 5.  นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบจากผูเชี่ยวชาญมาแกไข  และนําเสนอตอ 
คณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธอีกครั้งหน่ึง 
 6.  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช  (Try-out)  กับพนักงาน
มหาวิทยาลัยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  จํานวน  50  คน และทาํการวิเคราะหหาคา 
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อํานาจจําแนก (Discrimination Power) ของแบบสอบถามเปนรายขอ โดยวิธีการหารอยละ 25  
ของกลุมต่ํา และกลุมสูง แลวใชการทดสอบที (t-test) วิเคราะหหาคาอํานาจจําแนกโดยเลือก 
ขอคําถามที่มี  คาอํานาจจําแนกตั้งแต 1.71  ขึ้นไป ซึ่งถือวาอยูในเกณฑสูงมาเปนขอคําถาม 
นําไปใชเปนเคร่ืองมือในการรวบรวมขอมูล จํานวน 60 ขอ 
 7.  นําแบบสอบถามมาวิเคราะหหาคาความเชื่อม่ัน  (Reliability)  ทั้งฉบับดวยวธิ ี
สัมประสิทธิ์แอลฟา  (Alpha  Coeffcient)  ตามแบบของครอนบาค  (Cronbach.  1984 : 161)  
ไดคาความเชือ่ม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับเทากบั 0.924 

8. นําแบบสอบถามเสนอคณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธพิจารณาแลวนําไปใช 
เก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางตอไป 
 ลักษณะของแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามแบงออกเปน  3  ตอน  ดังนี้ 
 ตอนที่  1  ขอคําถามเกี่ยวกับขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม  ลักษณะคําถาม 
เปนแบบใหเลอืกตอบ  (Checklist)  โดยสอบถามเกี่ยวกับเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  สายการ 
ปฏิบัติงาน  และประสบการณในการปฏิบตัิงานที่มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 ตอนที่  2 ขอคําถามความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ตามองคประกอบ  10  ดาน  คือ 
ดานความสําเร็จในการทํางาน  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ   
ดานความรับผิดชอบ  ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน  ดานนโยบาย/แผนและการบริหารงาน   
ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบญัชา   
ดานสภาพการทํางาน  ดานความมั่นคงในงาน   
 ผูวิจัยกําหนดคาน้ําหนักคะแนนดังน้ี 
 คะแนน  5  หมายถึง  ผูตอบเห็นดวยในเรื่องดังกลาวมากที่สุด 
 คะแนน  4  หมายถึง  ผูตอบเห็นดวยในเรื่องดังกลาวมาก 
 คะแนน  3  หมายถึง  ผูตอบเห็นดวยในเรื่องดังกลาวปานกลาง 
 คะแนน  2  หมายถึง  ผูตอบเห็นดวยในเรื่องดังกลาวนอย 
 คะแนน  1  หมายถึง  ผูตอบเห็นดวยในเรื่องดังกลาวนอยที่สุด 
ในการแปลความคาคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม  ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑ 
ดังนี้   
 คาคะแนนเฉลีย่ 4.51–5.00 หมายถึง ผูตอบมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด 
 คาคะแนนเฉลีย่ 3.51–4.50 หมายถึง ผูตอบมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมาก 
 คาคะแนนเฉลีย่ 2.51–3.50 หมายถึง ผูตอบมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานปานกลาง 
 คาคะแนนเฉลีย่ 1.51–2.50 หมายถึง ผูตอบมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนอย 
 คาคะแนนเฉลีย่ 1.00–1.50 หมายถึง ผูตอบมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนอยที่สุด 
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 ตอนที่  3 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม  มีลักษณะเปนขอคาํถามปลายเปด 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวจัิยดําเนินการดังน้ี 
 1.  ขอหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ  สงถึง 
คณบดี  ผูอํานวยการโรงเรยีน/สถาบัน/สาํนัก  เพื่อขออนุญาตเก็บขอมูลและขอความรวมมือ 
ในการตอบแบบสอบถาม 
 2.  ผูวิจัยนําแบบสอบถาม  จํานวน  303  ชุด  ไปแจกใหแกพนักงานมหาวิทยาลัย 
และดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลคืนตามเวลาที่กําหนด 

4. เม่ือผูวิจัยรวบรวมแบบสอบถามแลวนํามาตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของ 
แบบสอบถามแลวนําแบบสอบถามที่สมบรูณไปวิเคราะหตอไป แบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมา 
และมีความสมบูรณ จํานวน 288 ฉบับ คิดเปนรอยละ 95.05 ดังแสดงในตาราง 3 

 
ตาราง  3  จํานวนแบบสอบถามที่สงไปและไดรับคืนจําแนกตามสายการปฏิบัติงาน 
 

สายการปฏิบตัิงาน จํานวนแบบสอบถามที่สงไป จํานวนแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืน 

สายวิชาการ 148 145 
สายสนับสนุนวิชาการ 155 143 

รวม 303 288 
 
การจัดกระทําขอมูล 
 ในการจัดกระทําขอมูล  ผูวจัิยดําเนินการดังน้ี 

1. ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามทั้งหมด  โดยนําแบบสอบถามที่มี 
คําตอบที่สมบรูณมาจัดกระทําขอมูล   

2. นําแบบสอบถามที่มีความสมบูรณทั้งหมด  ไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติ  โดยใช 
โปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS/PC 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลดังน้ี 

1. วิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามโดยการแจกแจงความถี่และหาคารอยละ 
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2. ตามความมุงหมายขอที่  1  เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 
พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  10  ดาน  คือ  ดานความสําเร็จในการทํางาน  ดานการ 
ไดรับการยอมรับนับถือ  ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ดานความรับผิดชอบ  ดานความกาวหนา 
ในตําแหนงงาน ดานนโยบาย/แผนและการบริหารงาน  ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล   
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบญัชา  ดานสภาพการทํางาน  ดานความมั่นคง 
ในงาน  ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลโดยหาคาคะแนนเฉลี่ย  (Mean)  และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard  Deviation) 
 2.  ตามความมุงหมายขอที่  2  เพ่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 
พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  โดยรวมและในแตละดานจาํแนกตามเพศ  และสายการ 
ปฏิบัติงาน  วเิคราะหโดยการใชการทดสอบที  (t-test  for  independent  samples)  สวนตวัแปร 
อายุ  ระดับการศึกษา  และประสบการณในการปฏิบตัิงานที่มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ใชการ 
วิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว  (One-way  Analysis  of  Variance)  และเม่ือพบ 
ความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ จึงทําการทดสอบเปนรายคู  โดยใชวิธีการของเชฟเฟ  
(Scheffe’ s method) (Ferguson. 1981:190 - 308) 
 3.  รวบรวมความคิดเห็นและขอเสนอแนะจากคําถามปลายเปดและทําการจัดหมวดหมู 
โดยวิธีแจกแจงความถี่และจัดเรียงลําดับความถี่ของจํานวนคําตอบโดยแบงออกเปน  10  ดาน คือ  
ดานความสําเร็จในการทํางาน  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ   
ดานความรับผิดชอบ  ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน  ดานนโยบาย/แผนและการบริหารงาน   
ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบญัชา   
ดานสภาพการทํางาน  ดานความมั่นคงในงาน  นําเสนอผลการวิเคราะหในเชิงบรรยายเพื่อนําไป 
ประกอบการอภิปรายผลการวิจัย 
 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยใชวธิีการทางสถิติดังนี ้
 1.  สถิติพ้ืนฐาน 
      1.1  คาความถี ่
  1.2  คารอยละ 
      1.3  คาคะแนนเฉลี่ย  (Mean)  (Ferguson.  1981 : 49)   
  1.4  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) (Ferguson. 1981 : 68)
 2.  สถิติที่ใชในการหาคุณภาพของแบบสอบถาม   
  2.1  หาคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถาม  (Discrimination  Power)  เปนรายขอ
โดยการทดสอบที  (t-test)  (Edward.  1957 : 152) 
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  2.2  คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทัง้ฉบับ  โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(Alpha - Coefficient)  (Cronbach.  1984 : 161) 

3.  สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน 
3.1  ทดสอบความแตกตางของคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมตวัอยาง  2  กลุม  ใชการ 

ทดสอบที  (t-test  for  independent  samples)  (Ferguson.  1981 : 178) 
3.2  ทดสอบความแตกตางของคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมตวัอยางมากกวา 2 กลุม 

โดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One – way Analysis of Variance) 
(Ferguson.1981 : 190) ในกรณีที่พบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ จึงทําการทดสอบ
เปนรายคูโดยวิธขีองเชฟเฟ (Scheffe’ s method) (Ferguson.  1981:190 - 308) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การศึกษาวิจัยครั้งน้ีมีจุดมุงหมายเพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือใหเกิดความเขาใจตรงกัน ผูวิจัยไดกําหนด
สัญลักษณตางๆ  ดังตอไปน้ี 
 
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 n แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 

Χ  แทน คาคะแนนเฉลีย่ (Mean) 
 SD แทน คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน 
 t แทน สถิติทีใ่ชพิจารณาใน t-distribution 
 F แทน สถิติทีใ่ชพิจารณาใน F-distribution 
 df แทน ระดับชั้นแหงความเปนอิสระ (Degrees of Freedom) 
 SS แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS แทน คาคะแนนเฉลีย่ของผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean Squares) 
 p แทน ความนาจะเปนของคาสถิตทิี่ใชทดสอบจะตกอยูในชวงปฏิเสธสมมตฐิาน 
 * แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดนําเสนอการวิเคราะหขอมูลเปน 4 ตอน ดังน้ี 
 ตอนที่ 1 วิเคราะหขอมูลทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม โดยการแจกแจงความถีแ่ละหาคา
รอยละ 
 ตอนที่ 2 ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
โดยรวมและในแตละดาน โดยการหาคาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 ตอนที่ 3 เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลยั 
ศรีนครินทรวิโรฒ โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามเพศ สายการปฏิบัติงาน โดยการทดสอบ 
ที (t-test) สวนตัวแปรอายุ ระดับการศึกษา และประสบการณในการปฏิบัติงานทีม่หาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒใชการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One Way Analysis of Variance) 
เม่ือพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูโดยใช
วิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’ s method) (Ferguson. 1981 : 190 - 308) 
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 ตอนที่ 4  สรุปความคิดเห็นและขอเสนอแนะจากแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกบั 
การปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ โดยการแจกแจงความถี่  
 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่ 1 วิเคราะหขอมูลทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม โดยการแจกแจงความถี ่
และหาคารอยละ ดังแสดงในตาราง 4 
 
ตาราง 4 จํานวนและคารอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามตัวแปรทีศ่ึกษา 
 

ตัวแปรอิสระ จํานวน (คน) รอยละ 
1. เพศ 
   1.1 ชาย 
   1.2 หญิง 

 
133 
155 

 
46.2 
53.8 

รวม 288 100.0 
2. อายุ 
   2.1  ต่ํากวา 25 ป 
   2.2  25-35 ป 
    2.3  36 ปขึ้นไป 

 
33 

215 
40 

 
11.5 
74.7 
13.9 

รวม 288 100.0 
3. ระดับการศกึษา 
   3.1 ต่ํากวาปริญญาตรี 
   3.2 ปริญญาตร ี
   3.3 สูงกวาปริญญาตรี      

 
36 

118 
134 

 
12.5 
41.0 
46.5 

รวม 288 100.0 
4. สายการปฏิบัติงาน 

4.1 สายวิชาการ 
   4.2 สายสนับสนุนวชิาการ 

 
145 
143 

 
50.3 
49.7 

รวม 288 100.0 
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ตาราง 4 (ตอ) 
 
5. ประสบการณในการปฏิบตัิงาน 
   5.1 1-2 ป 
   5.2 3-4 ป 
   5.3 5 ปขึ้นไป     

 
41 

113 
134 

 
14.2 
39.2 
46.5 

รวม 288 100.0 
 
  จากตาราง 4 แสดงวา มีพนักงานเพศชาย จํานวน 133 คน คิดเปนรอยละ 46.2 พนักงาน 

เพศหญิง จํานวน 155 คน คิดเปนรอยละ 53.8 พนักงานที่มีอายุต่ํากวา 25 ป จํานวน 33 คน คิดเปน 
รอยละ 11.5  พนักงานที่มีอายุ 25-35 ป จํานวน 215 คน คิดเปนรอยละ 74.7 พนักงานที่มีอายุ  
36  ปขึ้นไป จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 13.9 พนักงานที่มีระดบัการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  
จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 12.5 พนักงานที่มีระดับการศึกษาปรญิญาตรี จํานวน  118 คน คิดเปน 
รอยละ 41.0 พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 134 คน คิดเปนรอยละ 46.5 
พนักงานสายวิชาการ จํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 50.3 พนักงานสายสนับสนนุวิชาการ จํานวน  
143 คน คิดเปนรอยละ 49.7  พนักงานที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
1-2 ป จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 14.2 พนักงานที่มีประสบการณในการปฏิบตังิานที่มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ 3-4 ป จํานวน 113 คน คิดเปนรอยละ 39.2 พนักงานที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน  
ที่มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 5 ปขึ้นไป จํานวน 134 คน คิดเปนรอยละ 46.5  
 

  ตอนที่ 2 ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ในดานความสําเร็จในการทํางาน  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ   
ดานความรับผิดชอบ  ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน ดานนโยบาย/แผนและการบริหารงาน   
ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบญัชา   
ดานสภาพการทํางาน  ดานความมั่นคงในงานและโดยรวม  โดยการหาคาคะแนนเฉลี่ย 
และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังแสดงในตาราง 5 – 20 
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ตาราง 5 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 
     พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  โดยรวมและในแตละดาน 
 

พนักงาน
มหาวิทยาลัย 

n = 288 

การปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

Χ  SD 

ระดับ 
ความพึงพอใจ 

 

ดานความสําเร็จในการทํางาน  
ดานการไดรับการยอมรับนับถือ   
ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ   
ดานความรับผิดชอบ   
ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน   
ดานนโยบาย/แผนและการบริหารงาน  
ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล  
ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบญัชา   
ดานสภาพการทํางาน   
ดานความมั่นคงในงาน 

3.24 
3.05 
3.10 
3.28 
3.14 
2.93 
3.20 
3.14 
3.09 
3.51 

0.36 
0.40 
0.42 
0.39 
0.37 
0.46 
0.49 
0.38 
0.48 
0.49 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
มาก 

รวม 3.19 0.15 ปานกลาง 
 
           จากตาราง 5 แสดงวา พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  มีความพึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงานโดยรวมในระดับปานกลาง  และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาพนักงานมีความพึงพอใจ 
ในการปฏิบตังิานดานความมั่นคงในงานในระดับมาก  สวนดานอ่ืนๆ  พนักงานมีความพึงพอใจ 
ในระดับปานกลาง 
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ตาราง 6 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 
     พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ดานความสําเร็จในการทํางาน เปนรายขอ 
 

พนักงาน
มหาวิทยาลัย 

n = 288 

ขอ 
 

การปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

Χ  SD 

ระดับ 
ความพึงพอใจ 

 

1 
 
2 
3 
4 
 
5 
 
6 

ทานรักและภาคภูมิใจในตําแหนงหนาที่การงานที่ปฏิบตัิ
อยูในขณะนี ้
ทานสามารถแกไขปญหาในการปฏิบัติงานไดเสมอ 
ทานคิดวาทานประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน 
ทานมีความรูสึกสบายใจในการปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมาย 
ทานไดใชความรูความสามารถในการปฏบิัติงานเต็ม
ความสามารถ 
ทานไดรับการยกยองชมเชยในการปฏิบตัิงานจาก
ผูบังคับบญัชา 

3.24 
 

3.13 
3.11 
3.41 

 
2.99 

 
3.56 

1.16 
 

1.08 
0.96 
0.97 

 
0.99 

 
1.05 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
มาก 

 รวม 3.24 0.36 ปานกลาง 
 
     จากตาราง 6 แสดงวา พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานความสําเรจ็ในการทํางาน โดยรวมในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ 
พบวาขอที่  6  พนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก  สวนขออ่ืนๆ  พนักงานมีความพึงพอใจ 
ในระดับปานกลาง 
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ตาราง 7 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 
     พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ เปนรายขอ 
 

พนักงานมหาวิทยาลัย 
n = 288 

ขอ 
 

การปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

Χ  SD 

ระดับ 
ความพึงพอใจ 

 
1 
 
2 
3 
 
4 
 
5 
 

ทานไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงานใน
หนวยงานของทาน 
ผูบังคับบญัชายอมรับในความรูความสามารถของทาน 
ผูบังคับบญัชาไววางใจมอบหมายงานพิเศษอ่ืนๆ ของ
หนวยงานใหทานปฏิบตั ิ
ทานไดรับเลือกจากผูบังคับบัญชา/เพ่ือนรวมงานใหเปน
ตัวแทนหนวยงาน/มหาวิทยาลัย 
ทานมีสวนรวมเปนคณะทํางานของ หนวยงาน/
มหาวิทยาลัย 

2.72 
 

3.08 
2.74 

 
3.43 

 
3.28 

0.69 
 

1.09 
0.90 

 
1.08 

 
0.86 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 รวม 3.05 0.40 ปานกลาง 
 
       จากตาราง 7 แสดงวา พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ โดยรวมในระดับปานกลาง  และเม่ือพิจารณาเปน 
รายขอพบวามีความพึงพอใจในระดับปานกลางทุกขอเชนกัน  
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ตาราง 8 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 
     พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  เปนรายขอ 
 

พนักงานมหาวทิยาลัย
n = 288 

ขอ 
 

การปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

Χ  SD 

ระดับ 
ความพึงพอใจ 

1 
 
2 
 
3 
4 
5 

ทานไดรับมอบหมายใหปฏบิัติหนาทีต่รงกับความรู
ความสามารถของทาน 
งานที่ทานปฏบิัติอยูในขณะนี้ทาทายการปฏิบัติงานของ
ทาน 
งานที่ทานรับผิดชอบอยูมีความเหมาะสม 
งานที่ทานไดรับมอบหมายมีความนาสนใจ 
งานที่ทานปฏบิัติอยูมีระเบยีบแบบแผนที่แนนอนชัดเจน 

3.63 
 

3.02 
 

2.98 
3.12 
2.74 

0.86 
 

0.84 
 

1.12 
0.72 
1.01 

มาก 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 รวม 3.10 0.42 ปานกลาง 
 
 จากตาราง 8 แสดงวา พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิโดยรวมในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวาขอที่  1  พนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก  สวนขออ่ืนๆ  พนักงานมีความพึงพอใจ 
ในระดับปานกลาง 
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ตาราง 9 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบีย่งเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 
     พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ดานความรับผิดชอบ เปนรายขอ 
   

พนักงานมหาวิทยาลัย 
n = 288 

ขอ 
 

การปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

Χ  SD 

ระดับ 
ความพึงพอใจ 

 
1 
2 
 
3 
 
4 
5 
 
6 
 

ทานตั้งใจและเอาใจใสในการปฏิบัติงาน 
หนวยงานมีการมอบหมายงานที่ชัดเจนและสอดคลอง
กับสภาพความเปนจริง 
ทานปฏิบตัิงานเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ที่ตวัทาน
ดํารงอยู 
ทานเขาใจงานในหนาที่รับผิดชอบที่ตองปฏิบัต ิ
ทานพยายามคิดหาวิธีการทํางานใหมๆ เพ่ือใหงานที่
ไดรับมอบหมายประสบความสําเร็จ 
ทานปฏิบตัิงานไดสําเร็จลุลวงตามที่ไดรับมอบหมายจาก
ผูบังคับบญัชา 

3.35 
3.59 

 
3.32 

 
2.57 
3.18 

 
3.67 

1.10 
1.10 

 
0.64 

 
1.22 
0.80 

 
0.80 

 

ปานกลาง 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
มาก 

 รวม 3.28 0.39 ปานกลาง 
 
      จากตาราง 9 แสดงวา พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานความรับผดิชอบ โดยรวมในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา ขอที่  2  และขอที่  6  พนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก  สวนขออ่ืนๆ  พนักงาน 
มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
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ตาราง 10 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 
     พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน เปนรายขอ 
    

พนักงานมหาวิทยาลัย 
n = 288 

ขอ 
 

การปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

Χ  SD 

ระดับ 
ความพึงพอใจ 

 
1 
 
2 
3 
4 

ตําแหนงที่ทานปฏิบัติอยูสามารถสรางผลงานเพื่อเลื่อน
ตําแหนง 
การแบงสายงานบังคับบัญชามีความเหมาะสมกับงาน 
ในสายงานของทานมีโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
งานที่ทานไดรับมอบหมายเปนงานที่สําคญั 

3.34 
 

3.27 
3.02 
2.93 

1.23 
 

0.51 
1.06 
1.11 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 รวม 3.14 0.37 ปานกลาง 
 
      จากตาราง 10 แสดงวา พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒมีความพึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงาน ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน โดยรวมในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 
พบวามีความพึงพอใจในระดับปานกลางทุกขอเชนกัน 
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ตาราง 11 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 
     พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ดานนโยบาย/แผนและการบริหารงาน เปนรายขอ 
    

พนักงานมหาวิทยาลัย 
n = 288 

ขอ 
 

การปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

Χ  SD 

ระดับ 
ความ 

พึงพอใจ 
1 
 
2 
 
 
3 
 
4 
5 

การกําหนดแผนงาน/กิจกรรมของหนวยงานมีความ
ชัดเจนสามารถนําไปปฏิบตัไิด 
หนวยงานมีการใหขอมูลเพ่ือสรางความเขาใจระเบยีบ/
ขอบังคับฯลฯเกี่ยวกับพนักงานมหาวิทยาลัยอยาง
ตอเน่ือง 
หนวยงานมีสายการบังคับบัญชาและมอบอํานาจที่
ชัดเจน 
ผูบังคับบญัชาบริหารงานไดตามนโยบายที่ไดกําหนดไว 
ทานมีสวนรวมในการกําหนดแผนงาน/กิจกรรมของ
หนวยงาน 

3.09 
 

2.93 
 
 

2.43 
 

2.78 
3.45 

0.80 
 

1.14 
 
 

1.21 
 

0.73 
1.13 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 
 

นอย 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 รวม 2.93 0.46 ปานกลาง 
 
      จากตาราง 11 แสดงวา พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานนโยบาย/แผนและการบรหิารงาน โดยรวมในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณา 
เปนรายขอพบวา  พนักงานมีความพึงพอใจขอที่ 3 ในระดับนอย  สวนขออ่ืนๆ  พนักงาน 
มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
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ตาราง 12 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 
     พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกลู เปนรายขอ 
 

พนักงาน
มหาวิทยาลัย 

n = 288 

ขอ 
 

การปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

Χ  SD 

ระดับ 
ความพึงพอใจ 

 

1 
 
2 
 
3 
4 
5 
 
6 

เงินเดือนที่ทานไดรับเหมาะสมกับวุฒิการศึกษาและ
ประสบการณการทํางาน 
เงินเดือนที่ไดรับมีความเหมาะสมกับภาระหนาที่และ
ความรับผิดชอบ 
การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนมีความยุตธิรรม 
สิทธิการลาหยุดงานที่ไดรับมีความเหมาะสม 
ระบบสวัสดิการ ประโยชนเกื้อกูล และเงินตอบแทนใน
ลักษณะตางๆที่ไดรับ 
ขั้นของเงินเดือนแตละขั้นมีความเหมาะสม 

3.32 
 

3.44 
 

2.83 
2.94 
3.21 

 
3.43 

1.15 
 

0.93 
 

1.32 
0.97 
1.25 

 
0.75 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 รวม 3.20 0.49 ปานกลาง 
 
      จากตาราง 12 แสดงวา พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล โดยรวมในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณา 
เปนรายขอพบวามีความพึงพอใจในระดับปานกลางทกุขอเชนกัน 
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ตาราง 13 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 
     พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคบับญัชา   
     เปนรายขอ 
 

พนักงาน
มหาวิทยาลัย 

n = 288 

ขอ 
 

การปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

Χ  SD 

ระดับ 
ความพึงพอใจ 

 

1 
2 
3 
4 
5 
 
6 

ทานไดรับความเปนกันเองจากผูบังคับบญัชา 
ทานไดรับคําแนะนําปรึกษาจากเพื่อนรวมงาน 
ทานสามารถเขากับเพ่ือนรวมงานไดเปนอยางดี 
เพ่ือนรวมงานมีความเปนกนัเองและจริงใจกับทาน 
ทานไดรับคําปรึกษาจากผูบังคับบญัชาเม่ือมีปญหาในการ
ทํางาน 
ทานไดรับความรวมมือในการทํางานจากเพื่อนรวมงาน 

2.59 
3.32 
3.06 
3.40 
3.15 

 
3.31 

1.33 
0.92 
0.77 
0.79 
1.08 

 
0.91 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 รวม 3.14 0.38 ปานกลาง 
 
      จากตาราง 13 แสดงวา พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒมีความพึงพอใจ 
ในการปฏิบตังิาน ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคบับญัชา โดยรวมในระดับปานกลาง  
และเม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวามีความพึงพอใจในระดับปานกลางทุกขอเชนกนั 
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ตาราง 14 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 
     พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ดานสภาพการทํางาน เปนรายขอ 
 

พนักงาน
มหาวิทยาลัย 

n = 288 

ขอ 
 

การปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

Χ  SD 

ระดับ 
ความพึงพอใจ 

 

1 
2 
3 
4 
 
5 
6 
7 
 
8 

สถานที่ทํางานมีความสะอาด  เปนระเบยีบ 
อาคาร  สถานที่มีความเหมาะสม 
สถานที่ทํางานมีความเปนสัดสวน 
อุปกรณ เครื่องมือ ที่ตองใชในการปฏิบตังิาน 
มีความเพียงพอ 
ทานไดรับอิสระในการคิดสรางสรรคงาน 
หนวยงานมีจํานวนผูปฏิบตังิานเหมาะสมกับปริมาณงาน 
บริการและสวสัดิการตางๆที่มหาวิทยาลยัจัดใหมีสวนชวย
อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานของทาน 
สภาพแวดลอมโดยทั่วไปทาํใหมีความกระตอืรือรนในการ
ปฏิบัติงาน 

2.84 
2.74 
3.38 
3.35 

 
2.99 
2.99 
3.28 

 
3.19 

0.89 
0.92 
1.14 
1.22 

 
0.95 
0.88 
1.05 

 
0.85 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 รวม 3.09 0.48 ปานกลาง 
 
      จากตาราง 14 แสดงวา พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒมีความพึงพอใจ 
ในการปฏิบตังิาน ดานสภาพการทํางาน โดยรวมในระดับปานกลาง  และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ 
พบวามีความพึงพอใจในระดับปานกลางทุกขอเชนกัน 
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ตาราง 15 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 
     พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ดานความมั่นคงในงาน เปนรายขอ 
 

พนักงาน
มหาวิทยาลัย 

n = 288 

ขอ 
 

การปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

Χ  SD 

ระดับ 
ความพึงพอใจ 

 

1 
2 
 
3 
 
4 
5 
6 
 
7 
 
8 
 
9 

ผูบังคับบญัชาใหการสนับสนุนการปฏิบัตงิาน 
ทานไดรับความเปนธรรมจากหนวยงานเมื่อมีปญหาใน
การปฏิบัติงาน 
ทานเห็นดวยในระบบสัญญาจางระหวางทาน 
และมหาวิทยาลัย 
ทานเห็นดวยในระบบประเมนิผลการปฏิบตัิงาน 
การปฏิบัติงานของทานในปจจุบันมีความมั่นคง 
หนวยงานของทานมีการตรวจสอบควบคมุการปฏิบัติงาน
อยางใกลชิด 
ทานคิดวาจะปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
ตลอดไป 
หลักเกณฑการอุทธรณรองทุกข กรณีไมไดรับความเปน
ธรรม 
ระเบียบกฎเกณฑการบริหารพนักงานที่มหาวิทยาลัย
กําหนด 

3.55 
3.42 

 
3.40 

 
3.34 
3.76 
3.65 

 
3.35 

 
3.55 

 
3.56 

0.85 
0.90 

 
1.04 

 
1.02 
0.99 
0.81 

 
0.94 

 
1.08 

 
1.03 

มาก 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
มาก 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
มาก 

 
มาก 

 รวม 3.51 0.49 มาก 
 
      จากตาราง 15 แสดงวา พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒมีความพึงพอใจ 
ในการปฏิบตังิาน ดานความมั่นคงในงาน โดยรวมในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา   
ขอที่  2  3  4  7  ที่พนักงานมหาวิทยาลยัมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง  สวนขออ่ืนๆ  
พนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก 
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ตาราง 16 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 
     พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามเพศ 
 

เพศชาย เพศหญิง 
n = 133 n = 155 

 
การปฏิบัติงานของพนักงาน 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

Χ  SD ระดับ 
 

Χ  SD ระดับ 
 

ดานความสําเร็จในการทํางาน  
ดานการไดรับการยอมรับนับถือ   
ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ   
ดานความรับผิดชอบ   
ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน   
ดานนโยบาย/แผนและการบริหารงาน  
ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล  
ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
และผูบังคบับญัชา   
ดานสภาพการทํางาน   
ดานความมั่นคงในงาน 

3.19 
3.06 
3.08 
3.25 
3.14 
2.95 
3.24 
3.13 

 
3.09 
3.50 

0.37 
0.39 
0.44 
0.38 
0.38 
0.45 
0.49 
0.38 

 
0.49 
0.49 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

3.28 
3.05 
3.12 
3.31 
3.14 
2.93 
3.16 
3.14 

 
3.10 
3.51 

0.36 
0.41 
0.41 
0.39 
0.37 
0.47 
0.49 
0.39 

 
0.47 
0.49 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
มาก 

รวม 3.18 0.15 ปานกลาง 3.20 0.15 ปานกลาง 
 
 จากตาราง 16 แสดงวา พนักงานชายและพนักงานหญิงมีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน
โดยรวมในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาพนักงานหญิงมีความพึงพอใจดาน           
ความมั่นคงในงานในระดับมาก  สวนดานอ่ืนๆ  พนักงานชายและพนักงานหญิงมีความพึงพอใจ 
ในระดับปานกลาง 
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ตาราง 17 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามอายุ 
 

ต่ํากวา 25 ป 
n = 33 

25-35 ป 
n = 215 

36 ปขึ้นไป 
n = 40 

 
การปฏิบัติงาน 

ของพนักงานมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ 

Χ  SD ระดับ 
 

Χ  
 

SD ระดับ 
 

Χ  SD ระดับ 

ดานความสําเร็จ 
    ในการทํางาน  
ดานการไดรับ 
    การยอมรับนับถือ  
ดานลักษณะของงาน 
    ที่ปฏิบัติ   
ดานความรับผิดชอบ   
ดานความกาวหนา 
    ในตําแหนงงาน   
ดานนโยบาย/แผน 
    และการบริหารงาน 
ดานเงินเดือนและผล   
    ประโยชนเกื้อกูล  
ดานความสัมพันธกับ  
    เพ่ือนรวมงาน 
    และผูบังคับบัญชา  
ดานสภาพการทํางาน 
ดานความมั่นคง 
    ในงาน 

3.15 
 

3.08 
 

3.13 
 

3.13 
3.14 

 
2.96 

 
3.14 

 
3.07 

 
 

3.09 
3.41 

0.34 
 

0.43 
 

0.42 
 

0.37 
0.34 

 
0.52 

 
0.53 

 
0.38 

 
 

0.51 
0.43 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

3.25 
 

3.06 
 

3.09 
 

3.31 
3.14 

 
2.92 

 
3.20 

 
3.15 

 
 

3.09 
3.54 

0.36 
 

0.40 
 

0.44 
 

0.38 
0.38 

 
0.45 

 
0.48 

 
0.38 

 
 

0.48 
0.49 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
 

ปานกลาง 
มาก 

3.28 
 

3.01 
 

3.10 
 

3.23 
3.14 

 
2.99 

 
3.24 

 
3.13 

 
 

3.11 
3.43 

0.40 
 

0.33 
 

0.36 
 

0.41 
0.40 

 
0.45 

 
0.50 

 
0.40 

 
 

0.48 
0.51 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม 3.15 0.15 ปานกลาง 3.20 0.15 ปานกลาง 3.18 0.15 ปานกลาง 
 
   จากตาราง 17 แสดงวา พนักงานที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม
ในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาพนักงานทีมี่อายุ  25-35  ป  มีความพึงพอใจ
ดานความมั่นคงในงานในระดับมาก  สวนดานอ่ืนๆ  พนักงานที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจใน
ระดับปานกลาง 
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ตาราง 18 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ต่ํากวาปริญญาตร ี
n = 36 

ปริญญาตรี 
n = 118 

สูงกวาปริญญาตร ี
n = 134 

 
การปฏิบัติงานของ

พนักงาน 
มหาวิทยาลัย 

ศรีนครินทรวิโรฒ 

Χ  SD ระดับ 
 

Χ  
 

SD ระดับ 
 

Χ  SD ระดับ 
 

ดานความสําเร็จ 
    ในการทํางาน  
ดานการไดรับ 
    การยอมรับนับถือ   
ดานลักษณะของงาน 
    ที่ปฏิบัติ   
ดานความรับผิดชอบ   
ดานความกาวหนา 
    ในตําแหนงงาน   
ดานนโยบาย/แผน 
    และการบริหารงาน  
ดานเงินเดือน 
    และผลประโยชน   
    เกื้อกูล  
ดานความสัมพันธ 
    กับเพ่ือนรวมงาน 
    และผูบังคับบัญชา   
ดานสภาพการทํางาน   
ดานความมั่นคงในงาน 

3.21 
 

3.08 
 

3.15 
 

3.16 
3.10 

 
2.88 

 
3.19 

 
 

3.07 
 
 

3.05 
3.52 

0.37 
 

0.36 
 

0.44 
 

0.38 
0.29 

 
0.42 

 
0.50 

 
 

0.41 
 
 

0.46 
0.43 

ปานกลาง 
  

ปานกลาง 
    

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 
มาก 

3.25 
 

3.06 
 

3.13 
 

3.35 
3.11 

 
2.90 

 
3.22 

 
 

3.14 
 
 

3.09 
3.55 

0.34 
 

0.39 
 

0.43 
 

0.38 
0.34 

 
0.47 

 
0.51 

 
 

0.39 
 
 

0.44 
0.46 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 
มาก 

3.24 
 

3.04 
 

3.06 
 

3.25 
3.18 

 
2.98 

 
3.18 

 
 

3.15 
 
 

3.11 
3.47 

0.39 
 

0.42 
 

0.41 
 

0.39 
0.42 

 
0.46 

 
0.48 

 
 

0.37 
 
 

0.51 
0.53 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม 3.16 0.14 ปานกลาง 3.21 0.15 ปานกลาง 3.18 0.15 ปานกลาง 
 
        จากตาราง 18 แสดงวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน             
โดยรวมในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรี  และระดับปริญญาตรี  มีความพึงพอใจดานความมั่นคงในงานในระดับมาก สวนดานอ่ืนๆ  
พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
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ตาราง 19 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 
     พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามสายการ 
     ปฏิบัติงาน 
 

สายวิชาการ สายสนับสนุนวิชาการ 
n = 145 n = 143 

 
การปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

Χ  SD ระดับ 
 

Χ  SD ระดับ 
 

ดานความสําเร็จในการทํางาน  
ดานการไดรับการยอมรับนับถือ   
ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ   
ดานความรับผิดชอบ   
ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน   
ดานนโยบาย/แผนและการบริหารงาน 
ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 
ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
และผูบังคบับญัชา   
ดานสภาพการทํางาน   
ดานความมั่นคงในงาน 

3.23 
3.05 
3.07 
3.25 
3.18 
2.97 
3.17 
3.14 

 
3.11 
3.48 

0.39 
0.42 
0.41 
0.38 
0.41 
0.47 
0.48 
0.38 

 
0.51 
0.52 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

3.25 
3.05 
3.12 
3.31 
3.10 
2.90 
3.23 
3.14 

 
3.08 
3.54 

0.34 
0.37 
0.44 
0.39 
0.33 
0.44 
0.50 
0.39 
 
0.45 
0.45 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
มาก 

รวม 3.18 0.15 ปานกลาง 3.20 0.15 ปานกลาง 
 
        จากตาราง 19 แสดงวา พนักงานที่มีสายการปฏิบัติงานตางกันมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาพนักงานสายสนับสนนุ
วิชาการ  มีความพึงพอใจดานความมั่นคงในงานในระดับมาก  สวนดานอ่ืนๆ  พนักงานที่มี 
สายการปฏิบตัิงานตางกันมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
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ตาราง 20 คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามประสบการณในการ
ปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

1-2 ป 
n = 41 

3-4 ป 
n = 113 

5 ปขึ้นไป 
n = 134 

 
การปฏิบัติงานของ
พนักงานมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ 

Χ  SD ระดับ 
 

Χ  
 

SD ระดับ 
 

Χ  SD ระดับ 
 

ดานความสําเร็จ 
    ในการทํางาน  
ดานการไดรับ 
    การยอมรับนับถือ   
ดานลักษณะของงาน 
    ที่ปฏิบัติ   
ดานความรับผิดชอบ   
ดานความกาวหนา 
    ในตําแหนงงาน   
ดานนโยบาย/แผน 
    และการบริหารงาน  
ดานเงินเดือน 
    และผลประโยชน    
    เกื้อกูล  
ดานความสัมพันธ 
    กับเพ่ือนรวมงาน 
    และผูบังคับบัญชา   
ดานสภาพการทํางาน   
ดานความมั่นคงในงาน 

3.28 
 

3.02 
 

3.06 
 

3.20 
3.16 

 
2.97 

  
3.16 

  
 

3.23 
 
 

3.17 
3.58 

0.30 
 

0.33 
 

0.46 
 

0.44 
0.39 

 
0.37 

 
0.53 

  
 

0.31 
 
 

0.54 
0.52 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 
มาก 

3.25 
 

3.06 
 

3.09 
 

3.30 
3.13 

 
2.89 

 
3.18 

 
 

3.12 
 
 

3.07 
3.46 

0.38 
 

0.43 
 

0.44 
 

0.39 
0.35 

 
0.51 

 
0.45 

 
 

0.40 
 
 

0.43 
0.50 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

3.22 
 

3.06 
 

3.11 
 

3.28 
3.14 

 
2.96 

 
3.22 

 
 

3.13 
 
 

3.09 
3.53 

0.37 
 

0.38 
 

0.40 
 

0.37 
0.39 

 
0.44 

 
0.51 

 
 

0.38 
 
 

0.50 
0.47 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 
มาก 

รวม 3.21 0.17 ปานกลาง 3.17 0.14 ปานกลาง 3.20 0.15 ปานกลาง 
 
        จากตาราง 20 แสดงวา พนักงานที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานตางกันมีความพึงพอใจ 
ในการปฏิบตังิานโดยรวมในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาพนกังานที่มีประสบการณ
ในการปฏิบตังิาน 1-2  ป และ 5 ปขึ้นไปมีความพึงพอใจดานความมั่นคงในงานในระดับมาก           
สวนดานอ่ืนๆ  พนักงานที่มีประสบการณในการปฏิบตังิานตางกันมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง  
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ตอนที่ 3 เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ     
     โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา สายการปฏิบัตงิาน และ 
     ประสบการณในการปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ดังแสดงในตาราง 21 - 27 
 
ตาราง 21 เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ      
     โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามเพศ 
 

เพศ 

ชาย 
n = 133 

หญิง 
n = 155 

 
 

การปฏิบัติงานของพนักงาน 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

Χ  SD Χ  SD 

 
t 

 
p 

ดานความสําเร็จในการทํางาน  
ดานการไดรับการยอมรับนับถือ   
ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ   
ดานความรับผิดชอบ   
ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน   
ดานนโยบาย/แผนและการบริหารงาน 
ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 
ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
และผูบังคบับญัชา   
ดานสภาพการทํางาน   
ดานความมั่นคงในงาน 

3.19 
3.06 
3.08 
3.25 
3.14 
2.95 
3.24 
3.13 

 
3.09 
3.50 

0.37 
0.39 
0.44 
0.38 
0.38 
0.45 
0.49 
0.38 

 
0.49 
0.49 

3.28 
3.05 
3.12 
3.31 
3.14 
2.93 
3.16 
3.14 

 
3.10 
3.51 

0.36 
0.41 
0.41 
0.39 
0.37 
0.47 
0.49 
0.39 

 
0.47 
0.49 

-1.95 
0.15 
-0.82 
-1.19 
0.14 
0.38 
1.39 
-0.25 

 
-0.22 
-0.22 

0.051 
0.885 
0.415 
0.234 
0.892 
0.704 
0.167 
0.804 

 
0.824 
0.828 

รวม 3.18 0.15 3.20 0.15 -0.64 0.521 
 
      จากตาราง 21 แสดงวา พนักงานมหาวิทยาลัยชายและหญิง มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยรวมและในแตละดานไมแตกตางกัน  
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ตาราง 22 เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ      
     โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามอายุ 
 

การปฏิบัติงานของพนักงาน 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

ดานความสําเร็จในการทํางาน  
 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
285 
287 

0.36 
37.83 
38.19 

0.18 
0.13 

1.35 0.260 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ   
 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
285 
287 

0.12 
44.94 
45.06 

0.06 
0.16 

0.38 0.682 

ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ   
 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
285 
287 

0.04 
51.48 
51.52 

0.02 
0.18 

0.10 0.906 

ดานความรับผิดชอบ   
 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
285 
287 

1.06 
42.24 
43.30 

0.53 
0.15 

3.57 0.029 

ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน  
 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
285 
287 

0.00 
40.05 
40.05 

0.00 
0.14 

0.00 0.997 

ดานนโยบาย/แผนและการ 
บริหารงาน  
 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
285 
287 

0.17 
60.44 
60.61 

0.09 
0.21 

0.40 0.671 

ดานเงินเดือนและผลประโยชน 
เกื้อกูล  
 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
285 
287 

0.18 
68.76 
68.94 

0.09 
0.24 

0.38 0.687 

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
และผูบังคบับญัชา   
 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
285 
287 

0.23 
41.94 
42.17 

0.11 
0.15 

0.77 0.465 

 
 
 
 



 67

ตาราง 22 (ตอ) 
 

การปฏิบัติงานของพนักงาน 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

ดานสภาพการทํางาน   
 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
285 
287 

0.01 
65.52 
65.52 

0.00 
0.23 

0.02 0.985 

ดานความมั่นคงในงาน ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
285 
287 

0.77 
67.95 
68.72 

0.39 
0.24 

1.62 0.200 

 
รวม 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
285 
287 

0.08 
6.24 
6.32 

0.04 
0.02 

1.91 0.150 

 
     จากตาราง 22 แสดงวา พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายตุางกัน มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยรวมไมแตกตางกัน และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานความรับผิดชอบที่
พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05 สวนดานอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง 
      เม่ือพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคู  
โดยวิธีของเชฟเฟ (Scheffe  ) ดังแสดงในตาราง 23 
 
ตาราง 23 การทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานมหาวิทยาลัย   
    ศรีนครินทรวิโรฒ ดานความรับผิดชอบ  จําแนกตามอายุ เปนรายคู 

 
อายุ                                        ต่ํากวา 25 ป             25-35 ป           36 ปขึ้นไป    
                            Χ                    3.13                     3.31                 3.23 
ต่ํากวา 25 ป          3.13                                              * 
25-35 ป               3.31 
36 ปขึ้นไป            3.23 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
      จากตาราง 23 แสดงวาพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุ ต่าํกวา 25 ป  มีความพึงพอใจ 
ในการปฏิบตังิาน ดานความรับผิดชอบแตกตางกับพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุ 25-35 ป อยางมี 
นัยสําคัญทางสถิติ สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง       
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ตาราง 24 เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ      
     โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

การปฏิบัติงานของพนักงาน 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

ดานความสําเร็จในการทํางาน  
 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
285 
287 

0.04 
38.15 
38.19 

0.02 
0.13 

0.16 0.850 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ   
 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
285 
287 

0.06 
45.00 
45.06 

0.03 
0.16 

0.19 0.827 

ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ   
 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
285 
287 

0.45 
51.06 
51.52 

0.23 
0.18 

1.27 0.283 

ดานความรับผิดชอบ   
 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
285 
287 

1.30 
41.99 
43.30 

0.65 
0.15 

4.42 0.013 

ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน  
 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
285 
287 

0.40 
39.65 
40.05 

0.20 
0.14 

1.42 0.243 

ดานนโยบาย/แผนและการ 
บริหารงาน  
 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
285 
287 

0.53 
60.08 
60.61 

0.27 
0.21 

1.27 0.284 

ดานเงินเดือนและผลประโยชน 
เกื้อกูล  
 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
285 
287 

0.10 
68.85 
68.94 

0.05 
0.24 

0.20 0.815 

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
และผูบังคบับญัชา   
 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
285 
287 

0.18 
41.99 
42.17 

0.09 
0.15 

0.61 0.544 
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ตาราง 24 (ตอ) 
 

การปฏิบัติงานของพนักงาน 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

ดานสภาพการทํางาน   
 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
285 
287 

0.12 
65.41 
65.52 

0.06 
0.23 

0.26 0.775 

ดานความมั่นคงในงาน ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
285 
287 

0.41 
68.31 
68.72 

0.20 
0.24 

0.85 0.428 

 
รวม 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
285 
287 

0.06 
6.27 
6.32 

0.03 
0.02 

1.30 0.275 

 
     จากตาราง 24 แสดงวา พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจ
ในการปฏิบตังิาน โดยรวมไมแตกตางกนั เม่ือพิจารณาในแตละดาน พบวา ดานความรับผิดชอบที่
พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 สวนดานอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง 
      เม่ือพบความแตกตางอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติ จึงทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคู  
โดยวิธีของเชฟเฟ (Scheffe  ) ดังแสดงในตาราง 25 
 
ตาราง 25 การทดสอบความแตกตางของความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานมหาวิทยาลัย   
    ศรีนครินทรวิโรฒ ดานความรับผิดชอบ  จําแนกตามระดับการศกึษา เปนรายคู 

 
ระดับการศึกษา                        ต่ํากวาปริญญาตรี       ปริญญาตรี       สูงกวาปริญญาตรี 
                                Χ                  3.16                  3.35                   3.25 
ต่ํากวาปริญญาตรี       3.16                                          * 
ปริญญาตรี               3.35 
สูงกวาปริญญาตร ี      3.25 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
      จากตาราง 25 แสดงวาพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  
มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ดานความรับผิดชอบแตกตางกับพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีระดับ
การศึกษาปรญิญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง       



 70

ตาราง 26 เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ      
     โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามสายการปฏิบตัิงาน 
 

สายการปฏิบตัิงาน 

สายวิชาการ 
n = 145 

สายสนับสนุนวิชาการ 
n = 143 

 
 

การปฏิบัติงานของพนักงาน 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

Χ  SD Χ  SD 

 
t 

 
p 

ดานความสําเร็จในการทํางาน  
ดานการไดรับการยอมรับนับถือ   
ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ   
ดานความรับผิดชอบ   
ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน   
ดานนโยบาย/แผนและการบริหารงาน 
ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล 
ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
และผูบังคบับญัชา   
ดานสภาพการทํางาน   
ดานความมั่นคงในงาน 

3.23 
3.05 
3.07 
3.25 
3.18 
2.97 
3.17 
3.14 

 
3.11 
3.48 

0.39 
0.42 
0.41 
0.38 
0.41 
0.47 
0.48 
0.38 

 
0.51 
0.52 

3.25 
3.05 
3.12 
3.31 
3.10 
2.90 
3.23 
3.14 

 
3.08 
3.54 

0.34 
0.37 
0.44 
0.39 
0.33 
0.44 
0.50 
0.39 
 
0.45 
0.45 

-0.56 
-0.05 
-1.03 
-1.40 
1.66 
1.46 
-1.03 
0.16 

 
0.52 
-1.18 

0.575 
0.964 
0.305 
0.162 
0.099 
0.147 
0.304 
0.871 

 
0.606 
0.239 

รวม 3.18 0.15 3.20 0.15 -0.77 0.444 
 
        จากตาราง 26 แสดงวา พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ  
มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน โดยรวมและในแตละดานไมแตกตางกัน  
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ตาราง 27 เปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ      
     โดยรวมและในแตละดาน จําแนกตามประสบการณในการปฏิบตังิานที่มหาวิทยาลัย 
     ศรีนครินทรวิโรฒ 
 

การปฏิบัติงานของพนักงาน 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

ดานความสําเร็จในการทํางาน  
 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
285 
287 

0.12 
38.07 
38.19 

0.06 
0.13 

0.44 0.643 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ   
 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
285 
287 

0.04 
45.02 
45.06 

0.02 
0.16 

0.13 0.880 

ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ   
 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
285 
287 

0.09 
51.43 
51.52 

0.04 
0.18 

0.24 0.785 

ดานความรับผิดชอบ   
 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
285 
287 

0.30 
42.99 
43.30 

0.15 
0.15 

1.00 0.370 

ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน  
 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
285 
287 

0.03 
40.02 
40.05 

0.02 
0.14 

0.11 0.897 

ดานนโยบาย/แผนและการ 
บริหารงาน  
 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
285 
287 

0.34 
60.27 
60.61 

0.17 
0.21 

0.80 0.449 

ดานเงินเดือนและผลประโยชน 
เกื้อกูล  
 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
285 
287 

0.18 
68.76 
68.94 

0.09 
0.24 

0.38 0.687 

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
และผูบังคบับญัชา   
 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
285 
287 

0.42 
41.75 
42.17 

0.21 
0.15 

1.44 0.239 
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ตาราง 27 (ตอ) 
 

การปฏิบัติงานของพนักงาน 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

ดานสภาพการทํางาน   
 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
285 
287 

0.28 
65.24 
65.52 

0.14 
0.23 

0.61 0.544 

ดานความมั่นคงในงาน ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
285 
287 

0.56 
68.16 
68.72 

0.28 
0.24 

1.16 0.314 

 
รวม 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 

รวม 

2 
285 
287 

0.06 
6.27 
6.32 

0.03 
0.02 

1.26 0.287 

 
     จากตาราง 27 แสดงวา พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน
ตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมและในแตละดานไมแตกตางกนั  
 
        ตอนที่ 4 การสรุปความคิดเห็นและขอเสนอแนะจากแบบสอบถามปลายเปด 
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยการแจกแจงความถี่  
และนําเสนอเชิงบรรยาย 
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ตาราง 28 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 
     ศรีนครินทรวิโรฒ 
 

ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกบัการปฏิบัติงานของพนักงาน 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

ความถี ่
(f) 

1.  มหาวิทยาลัยไมควรกําหนดระยะเวลาการจางพนักงานมหาวิทยาลัยเปนเวลา  1 ป   
3  ป  และ  5  ป  เนื่องจากมีการประเมินผลการปฏิบตัิงานเปนประจําทุกปอยูแลว   
2.  สวัสดิการคารักษาพยาบาลของพนักงานมหาวิทยาลัยยังไมดีเทาที่ควรเพราะจํากัด
วงเงินการเบกิที่ปละ 15,000  บาท    
3.  มหาวิทยาลัยควรเพิ่มสวสัดิการดานตางๆ  ใหกับพนักงานมหาวิทยาลัยเพ่ิมมากขึ้น   
4.  มหาวิทยาลัยควรกําหนดระเบียบตางของพนักงานมหาวิทยาลัยไวอยางชัดเจน   
5.  มหาวิทยาลยัควรมีแบบประเมินที่มีมาตรฐาน   
6.  มหาวิทยาลัยควรจัดฝกอบรมในหัวขอที่นําไปใชได   
7.  มหาวิทยาลัยควรจัดใหมีการปฐมนิเทศพนักงานใหมอยางจริงจัง   
8.  การเลื่อนขั้นเงินเดือนไมควรกําหนดไวที่รอยละ  5   
 

3 
 

4 
 
1 
1 
1 
2 
1 
6 

 
 
 
 
 
 
 



บทที่  5 
สรุป  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 

 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 การวิจัยนี้มีความมุงหมายเพ่ือ ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  10  ดาน  คือ  ดานความสําเร็จในการทํางาน  ดานการไดรับ 
การยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบตัิ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาใน 
ตําแหนงงาน  ดานนโยบาย/แผนและการบริหารงาน  ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล   
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบญัชา  ดานสภาพการทํางาน  และดาน 
ความมั่นคงในงาน  และเพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานมหาวิทยาลยั 
ศรีนครินทรวิโรฒ  โดยรวมและในแตละดาน  จําแนกตามเพศ  อายุ ระดับการศึกษา สายการ 
ปฏิบัติงาน และประสบการณในการปฏิบตัิงานที่มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 กลุมตัวอยางเปนพนักงานมหาวิทยาลัย  ตามระเบียบมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
วาดวยพนักงานมหาวิทยาลัย  พ.ศ.  2544  สายวิชาการ  และสายสนับสนุนวชิาการ  ซึ่งกําลัง 
ปฏิบัติงานอยูในปงบประมาณ  พ.ศ.  2547  (1  ตุลาคม  2546 – 30  กันยายน  2547)   
รวมทั้งสิ้น  288  คน  เครื่องมือที่ใชเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามความพงึพอใจใน 
การปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒใน  10  ดาน  คือ  ดานความสําเรจ็ในการทํางาน   
ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  ดานลักษณะของงานที่ปฏิบตัิ  ดานความรับผิดชอบ  ดานความ 
กาวหนาในตําแหนงงาน  ดานนโยบาย/แผนและการบรหิารงาน  ดานเงินเดือนและผลประโยชน 
เกื้อกูล  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคบับัญชา  ดานสภาพการทํางาน  และดาน 
ความมั่นคงในงาน  จํานวน  60  ขอ  แบบสอบถามนีมี้คาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ  0.924   
 
การวิเคราะหขอมูล 
 1.  วิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม โดยการแจกแจงความถี่และหาคารอยละ 
 2.  ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลยัศรีนครินทร โดยรวม
และในแตละดานโดยการหาคาคะแนนเฉลีย่และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 3.  เปรียบเทยีบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ  โดยรวมและในแตละดานจําแนกตามเพศ  สายการปฏิบัติงาน  โดยการทดสอบที 
(t-test) สวนตวัแปรอายุ  ระดับการศึกษา  และประสบการณในการปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลยั 
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ศรีนครินทรวิโรฒ  ใชการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One  Way  Analysis  of  
Variance) เม่ือพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  จึงทําการทดสอบความแตกตาง 
เปนรายคู  ดวยวธิีของเชฟเฟ (Scheffe  Method) 
 4.  สรุปความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติมจากแบบสอบถามปลายเปดเกี่ยวกบั 
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ  โดยการแจกแจง 
ความถี่และนําเสนอเชิงบรรยาย 
 
สรุปผลการวิจัย 
 จากการศึกษาและเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒโดยรวมและในแตละดาน คือ  ดานความสําเร็จในการทํางาน  ดานการไดรับการ 
ยอมรับนับถือ  ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  ดานความรับผิดชอบ  ดานความกาวหนาใน 
ตําแหนงงาน  ดานนโยบาย/แผนและการบริหารงาน  ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล   
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบญัชา  ดานสภาพการทํางาน  และดานความมั่นคง 
ในงาน จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศกึษา  สายการปฏิบัติงาน  และประสบการณในการปฏิบัต ิ
งานที่มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ  ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 
 1. พนักงานมหาวิทยาลัยมีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
เม่ือพิจารณาในแตละดานพบวา  เกือบทกุดานมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง  ยกเวน 
ดานความมั่นคงในงาน  ที่มีความพึงพอใจอยูในระดับมาก 
 2. พนักงานมหาวิทยาลัยชายและหญิง  มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานโดยรวม 
และในแตละดานไมแตกตางกัน   
 3. พนักงานมหาวิทยาลัยทีมี่อายุตางกัน   มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม 
ไมแตกตางกนั  เม่ือพิจารณาในแตละดาน พบวา  พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุต่ํากวา  25  ป   
มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานดานความรับผิดชอบแตกตางจากพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุ 
25-35  ป  อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ  .05  สวนคูอ่ืนๆ  ไมพบความแตกตาง 
 4. พนักงานมหาวิทยาลัยทีมี่ระดับการศกึษาตางกัน  มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 
โดยรวมไมแตกตางกัน  เม่ือพิจารณาในแตละดาน พบวา พนักงานมหาวิทยาลยัที่มีระดับการศึกษา 
ต่ํากวาปริญญาตรี  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดานความรับผิดชอบ  แตกตางจากพนักงาน 
มหาวิทยาลัยที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  สวนคูอ่ืนๆ   
ไมพบความแตกตาง 
 5. พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการและสายสนับสนนุวิชาการ  มีความพึงพอใจ 
ในการปฏิบตังิานโดยรวมและในแตละดานไมแตกตางกัน   
 6. พนักงานมหาวิทยาลัยทีมี่ประสบการณในการปฏิบตัิงานที่มหาวทิยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒตางกัน  มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน โดยรวมและในแตละดานไมแตกตางกัน 
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การอภิปรายผล 
1. ผลการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 

ศรีนครินทรวิโรฒโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาในแตละดาน  พบวา  เกือบทุกดาน 
มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง ยกเวนดานความมั่นคงในงานที่มีความพึงพอใจอยูในระดับ 
มาก  ผูวิจัยขอนําเสนอการอภิปรายผลการวิจัยเปนรายดาน  ดังนี้ 
  1.1 ดานความสําเร็จในการทํางาน  ผลการศึกษาพบวา พนักงานมหาวิทยาลัยมีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความสําเรจ็ในการทํางานอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเปนเพราะแม
จะไดรับการยกยองชมเชยในการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา แตในเวลาปฏิบตังิานจริง 
พนักงานมหาวิทยาลัยอาจรูสึกวาตนยังไมไดรับโอกาสใหไดใชความรูความสามารถของตนในการ 
ปฏิบัติงานอยางเต็มที่  ซึ่งอาจทําใหพนักงานมหาวิทยาลัยคิดวาตนเองยังไมประสบผลสําเร็จในการ
ปฏิบัติงานเทาที่ควร อาจสงผลใหภาพรวมของดานความสําเร็จในการทํางานอยูที่ระดับปานกลาง  
ดังที่ ฮารเรล (มัจฉรี  โอสถานนท.  2539 : 40-41 ; อางอิงจาก Harrell.  1964 : 260-273)  กลาววา   
โอกาสที่จะไดเรียนรูและศึกษางาน  โอกาสที่จะทําใหงานนั้นสําเร็จ  เปนปจจัยที่สงผลตอความ 
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้   เฮอรซเบิรก (Herzberg, Mausner  ;&  Snyderman. 1959  
: 113-119)  ไดกลาววา  ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  การที่บุคคลทาํงานตามความ 
สามารถแหงสติปญญาไดอยางอิสระ  จนไดรับความสําเร็จเปนอยางดี  เกิดความรูสึกภูมิใจ 
และปลาบปลืม้ในผลสําเร็จแหงงานนั้น  สอดคลองกับงานวิจัยของ  พรศักดิ์  ตระกูลชีวพานติต   
( 2541 : บทคัดยอ) ที่ศึกษาเรื่อง  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการในสํานักงาน 
ปลัดทบวงมหาวิทยาลยั  พบวา ขาราชการในสํานักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลัย  มีความพึงพอใจ 
ในการปฏิบตังิานดานผลสัมฤทธิใ์นหนาที่การงานโดยรวมในระดับปานกลาง   
  1.2  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ผลการศึกษา พบวา  พนักงานมหาวิทยาลยั 
มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานดานการไดรับการยอมรับนับถือ โดยรวมอยูในระดบัปานกลาง   
ทั้งน้ี  อาจเปนเพราะ แมจะไดมีสวนรวมเปนคณะทํางานของหนวยงาน/มหาวิทยาลัยและผูบังคับ 
บัญชายอมรับใหเปนตวัแทน ซึ่งอาจทําใหเกิดความรูสกึพึงพอใจ แตในเวลาปฏิบตังิานจริง 
การที่ผูบังคับบัญชาไมคอยมอบหมายงานพิเศษอ่ืนๆ ของหนวยงานใหปฏิบตัิ นอกจากนี้ผลการวิจัย 
พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยสวนใหญไดรับการยอมรับนับถือจากเพ่ือนรวมงานในระดับปานกลาง 
จึงอาจเปนไดที่การที่ไมคอยไดรับการยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงานอาจสงผลในผลตรงขาม 
ทําใหความรูสกึพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง ดัง ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว  
(Maslow’s Hierarchy  of  Need) ในขั้นที่ 3 ที่วามนุษยมีความตองการที่จะเปนสวนหนึ่งของสังคม   
ตองการเขารวมและไดรับการยอมรับในสังคม  ความเปนมิตร และไดรับความรักจากเพื่อนรวมงาน   
(Maslow.  1970 : 22-24)  ผลการวิจัยนีส้อดคลองกับงานวิจัยของพรศักดิ์  ตระกูลชีวพานติต   
( 2541 : 67) ที่ศึกษาเรื่อง  ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของขาราชการในสํานกังานปลัด 
ทบวงมหาวทิยาลัย  พบวา ขาราชการในสํานักงานปลดัทบวงมหาวทิยาลัย  มีความพึงพอใจ 
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ในการปฏิบตังิานดานการยอมรับนับถือโดยรวมในระดบัปานกลาง   
1.3  ดานลักษณะงานที่ปฏิบัต ิผลการศึกษา พบวา  พนักงานมหาวิทยาลัย 

มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานดานลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง  ทั้งน้ี  อาจเปน
เพราะแมวาจะไดรับมอบหมายงานที่ตรงกับความรูความสามารถแตลักษณะความเหมาะสม   
ความนาสนใจ  และความทาทายยังอยูในระดับปานกลาง โดยเฉพาะความมีระเบยีบแบบแผน 
ซึ่งมีความชัดเจนปานกลาง  อาจสงผลใหภาพรวมของดานลักษณะงานที่ปฏิบตัิอยูที่ระดับปานกลาง    
ดังที่ กิลเมอร (Gilmer.  1971 : 131) กลาววา  การไดทํางานซึ่งมีลักษณะตรงกบัความถนัด  ทกัษะ 
และความรูความสามารถเปนองคประกอบที่เอ้ือตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  เชนเดียวกบั   
อารี  เพชรผุด  (2530 : 60-62) ที่กลาวถงึองคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานวา   
อาชีพแตละอยางมีลักษณะเฉพาะที่ทําใหบุคคลมคีวามพึงพอใจ  อาชีพที่ตรงกบัวชิาชีพที่ผูปฏบิัติได 
ศึกษาเลาเรียนมาจะสรางความพึงพอใจในการทํางานมากกวาอาชีพที่ไมตรงกับวิชาที่เรียนมา 
นอกจากนี้ ฮารเรล (มัจฉรี  โอสถานนท.  2539 : 40-41 ; อางอิงจาก Harrell.  1964 : 260-273)   
ไดกลาวถึงปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน วา ความนาสนใจของงาน ความทาทาย 
ของงาน  ความแปลกของงาน  โอกาสที่จะไดเรียนรูและศึกษางาน  โอกาสที่จะทําใหงานนั้นสําเร็จ   
การรับรูหนาที่รับผิดชอบ   การควบคุมการทํางานและวิธีการทํางาน การที่ผูทํางานมีความรูสึกตอ 
งานที่ทําอยูวา  เปนงานที่สรางสรรคเปนประโยชนทาทาย  เปนตน  สิ่งเหลานี้ทําใหผูปฏิบตังิาน 
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  มีความตองการทีจ่ะปฏิบัติงานนั้นๆ  และเกดิความผูกพัน 
ตองาน  สอดคลองกับงานวิจัยของ  ศิรีธร  วิวัจนสิรินทร (2549 : 60) ที่ศึกษาเรือ่งความพึงพอใจ 
ที่มีตอการปฏบิัติงานของพนักงานตอนรับภาคพื้น  บริษัท  การบินไทย  จํากัด  (มหาชน)  พบวา   
พนักงานตอนรับภาคพื้นมีความพึงพอใจดานลักษณะงานที่ทําอยูในระดับปานกลาง   

  1.4 ดานความรับผิดชอบ  ผลการศึกษาพบวา  พนักงานมหาวิทยาลัยมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบตังิานดานความรับผิดชอบอยูในระดับปานกลาง  ทั้งน้ีอาจเปนเพราะ แมวาจะมีการ 
มอบหมายงานที่ชัดเจนและทํางานไดสําเร็จลุลวงตามที่ไดรับมอบหมาย แตยังมีการจัดฝกอบรม 
ในหัวขอที่นําไปใชในการปฏิบัติงานไดนอยและจํากัดเฉพาะกลุม และมีการปฐมนิเทศพนักงาน
มหาวิทยาลัยที่ขาดความตอเน่ืองและจริงจัง ทําใหพนักงานมหาวิทยาลัยยังขาดความเขาใจงาน 
ในหนาที่รับผิดชอบและวิธกีารปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่  ไมสามารถคิดหาวิธกีาร 
ทํางานใหมๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในงานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดีในเวลาอนัสั้น  
และมีประสิทธิภาพ  การที่พนักงานมหาวิทยาลัยรูสึกวาตนเองขาดความเขาใจในหนาที่  ที่ตอง 
ปฏิบัติและวิธปีฏิบัตงิานที่รบัผิดชอบ จึงอาจสงผลใหภาพรวมในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
มหาวิทยาลัยในดานความรบัผิดชอบอยูทีร่ะดับปานกลาง  ดังที่  เฮอรซเบิรก (Herzberg, Mausner   
;&  Snyderman.  1959 : 113-119)  กลาววา  ความรับผิดชอบเปนสิง่จูงใจใหบุคคลมีความตั้งใจ 
ปฏิบัติงาน  กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  สอดคลองกับงานวิจัยของ ยุทธพงษ   
ขวัญชื้น  (2537 : บทคัดยอ) ที่ศึกษาเรือ่งความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สาธารณสุข 
ประจําสถานีอนามัยในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา  พบวา  เจาหนาที่สาธารณสุขประจําสถานีอนามัย 
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ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยามีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความรับผิดชอบอยูในระดับ 
ปานกลาง 

  1.5 ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน  ผลการศึกษาพบวา  พนักงานมหาวิทยาลัย 
มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานดานความกาวหนาในตําแหนงงาน  อยูในระดับปานกลาง  ทั้งน้ี
อาจเปนเพราะ  การเลื่อนตาํแหนงของพนักงานมหาวิทยาลัยกําหนดไวไมเกินรอยละ  5  และการ
พิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนของพนักงานมหาวิทยาลัยยังมีระบบการเลื่อนขั้นที่แตกตางจากระบบ 
การเลื่อนขั้นเงินเดือนของขาราชการ  คือ  พนักงานมหาวิทยาลยัไดรบัการพิจารณาเลื่อนขั้นปละ   
1  ครั้ง  ซึ่งขาราชการและลกูจางประจําจะไดรับการเลือ่นขั้นเงินเดือนปละ  2  ครั้ง  อีกทั้งพนักงาน 
มหาวิทยาลัย  ไมมีโอกาสในการเลื่อนตําแหนง  ทําใหพนักงานมหาวิทยาลัยขาดโอกาสกาวหนา 
ในการปฏิบตังิาน  จึงอาจสงผลใหภาพรวมของดานความกาวหนาในตําแหนงงานอยูที่ระดับ 
ปานกลาง  ดังที่เสถียร  คามีศักดิ์  (2545 : 32)  กลาววา  หลักเกณฑและวิธีการบริหารบุคคล
พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ในหมวด 5 ขอ 25 กําหนดใหอธิการบดหีรือผูที่อธิการบดี
มอบหมาย เปนผูสั่งเลื่อนขัน้เงินเดือนหรือเลื่อนตําแหนงพนักงานมหาวิทยาลัย ทีผ่านการประเมิน 
ผลการปฏิบตังิานโดยคํานึงถึงความรู ความสามารถ ความประพฤติ คุณภาพของผลงาน ปริมาณ 
งาน ความอุตสาหะ การรักษาวินัย และความเหมาะสมกับตําแหนง โดยกําหนดการเลื่อนขั้น 
เงินเดือนไวไมเกนิรอยละ  5  ซึ่งอาจสงผลใหภาพรวมการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลยั   
ดานความกาวหนาในตําแหนงงานอยูที่ระดับปานกลาง  ดังที่ เฟรนช  (French.  1964 : 28-31)  
กลาววา  โอกาสกาวหนาในการทํางาน การมีโอกาสเลื่อนไปสูตําแหนงที่สูงขึ้น  เปนปจจัยที่จะสนอง 
ความตองการของคนงานและลูกจางที่กอใหเกิดความพงึพอใจ เชนเดียวกับ เฮอรซเบิรก 
(Herzberg, Mausner  ;&  Snyderman.  1959 : 113-119)  ที่กลาววา  ความกาวหนาเปนปจจัย 
ที่ทําใหบคุคลมีความพึงพอใจในการทํางาน สอดคลองกับงานวิจัยของ  ญาดา  พงศบริพัตร (2542 :  
บทคัดยอ)  ทีศ่ึกษาเรื่องความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานฝายบัญชีและการเงินในธุรกิจ 
ประวันวินาศภัย  พบวา  พนักงานฝายบัญชีและการเงินในธุรกิจประกันวินาศภัยมีความพึงพอใจ 
ในการทํางานดานความกาวหนาในตําแหนงงานอยูในระดับปานกลาง   
  1.6  ดานนโยบาย/แผนและการบริหารงาน ผลการศึกษาพบวา  พนักงาน
มหาวิทยาลัยมีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานดานนโยบาย/แผนและการบริหารงานอยูในระดับ 
ปานกลาง  ทั้งน้ีอาจเปนเพราะ หนวยงานมีสายการบังคับบัญชาและการมอบหมายอํานาจหนาที่ 
ที่ยังขาดความชัดเจน ขาดการใหขอมูลที่สรางความเขาใจระเบยีบขอบังคับฯลฯเกี่ยวกับพนักงาน
มหาวิทยาลัยอยางตอเน่ือง  การบริหารงานยังไมเปนไปตามนโยบายที่กําหนดไว ดังที่ เฮอรซเบิรก  
(Herzberg, Mausner  ;&  Snyderman.  1959 : 113-119)  กลาววา นโยบายและการบริหารงาน 
ขององคการเปนปจจัยค้ําจุนที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน เชนเดียวกับ ล็อค (Locke.  1976 :  
1302) ที่กลาววา  นโยบายในการบริหารงานขององคการ  เปนองคประกอบที่สงผลตอความพึงพอ 
ใจในการปฏิบตัิงาน  สอดคลองกับงานวิจัยของพรศักดิ์  ตระกูลชีวพานิตต  ( 2541 : 65) ที่ศึกษา 
เรื่อง  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการในสํานักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลัย  พบวา  
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ขาราชการในสํานักงานปลดัทบวงมหาวทิยาลัย  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานนโยบาย 
และการบริหารอยูในระดับปานกลาง   
  1.7  ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกลู  ผลการศึกษาพบวา  พนักงาน 
มหาวิทยาลัยมีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล  อยูในระดับ
ปานกลาง  ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวา อัตราเงินเดือนที่ใชอยูในปจจุบันยงัไมสอดคลองกับคุณวุฒิ 
และภาวะเศรษฐกิจทีเ่ปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา  รวมทั้งอัตราเงินเดือนแรกบรรจุของพนักงาน 
มหาวิทยาลัยที่ปฏิบตัิงานในสายวิชาการ  และสายสนบัสนุนวชิาการมีความแตกตางกันดวย   
นอกจากนี้วงเงินที่ใชสําหรบัเลื่อนเงินเดอืนประจําป  สิทธิการลา  สวัสดิการการรักษาพยาบาล   
และการศึกษาของบุตร  ยงัมีความแตกตางกับกับบุคลากรระบบอื่น  ในการกําหนดอัตราเงินเดือน 
ของพนักงานมหาวิทยาลัยน้ัน  จะเปนไปตามบัญชเีงินเดือนที่สภามหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
กําหนด  โดยกําหนดอัตราเงินเดือนของพนักงานมหาวิทยาลัยในอัตราที่สูงกวาขาราชการแรกบรรจุ
สําหรับสายวชิาการ  จํานวน  1.5  เทา  สายสนับสนุนวิชาการ  1.3  เทา  (ระเบียบมหาวิทยาลยั 
ศรีนครินทรวิโรฒวาดวยพนกังานมหาวิทยาลัย  พ.ศ. 2544)  นอกจากนี้มหาวิทยาลัยยังไดกําหนด 
พนักงานมีสิทธิเบิกเงินสวัสดิการคารักษาพยาบาล  และการศึกษาของบุตรตามความเปนจริง 
และหลักฐานการจาย  รวมกันแลวไมเกนิ  15,000  บาท  ในปแรกของสัญญาการเปนพนักงาน   
หากพนักงานผูใดมิไดใชสิทธิการในการเบิกสวัสดิการหรือใชไมครบตามจํานวนทีก่ําหนดไว  ใหนํา 
เงินที่คงเหลืออยูเปนเงินสะสม  เพ่ือใชสิทธิในปตอไป  (ประกาศมหาวิทยาลยัศรนีครินทรวิโรฒ 
"เรื่อง สวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาลและ การศกึษาของบุตรพนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ.
2543")  ซึ่งตามหลักการบริหารงานบุคคล  (สวัสดิการสํานักงาน  ก.พ.  2535 : 2-3)  การ
ดําเนินการที่มหาวิทยาลัยนํามาใชนี้ขัดแยงกับหลักการและแนวปฏิบัติมหาวทิยาลัยในกํากับของ
รัฐบาล  (สํานกังานปลัดทบวงมหาวิทยาลัย.  2541 : 12)  ที่กลาววาการกําหนดผลประโยชน 
และสวสัดิการ  พนักงานมหาวิทยาลยัในกาํกับของรัฐบาล  จะไดรับสทิธิประโยชนเกื้อกูลรวมกัน
แลวไมนอยกวาระบบราชการ  แตมีวธิีการที่แตกตางกันไป  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของกิตติพงษ   
วงศวิชิตและคณะ  (2544 : 32)  ไดทําการวิจัยเรื่องรูปแบบการบริหารจัดการมหาวิทยาลัยในกํากับ
ของรัฐกรณีศกึษา : มหาวิทยาลัยขอนแกน  พบวาอัตราเงินเดือนของขาราชการมหาวิทยาลัยใน
ระบบใหมควรสูงกวาปจจุบนั  สวัสดิการและผลประโยชนเกื้อกูลที่พึงไดรับไมควรต่ํากวาเดิม   
และสอดคลองกับงานวิจัยของ อุมาพร  จันทรศร  (2541 : 9)  ที่ทําการวิจัยเรื่องความคิดเห็นของ
คณาจารยเกี่ยวกับการที่สถาบันอุดมศึกษาของรัฐออกนอกระบบราชการ  พบวา  คณาจารย 
สวนใหญมีความไมแนใจเกี่ยวกับอัตราเงินเดือนและสวสัดิการ  นอกจากนี้พนักงานมหาวิทยาลยั 
มีความคิดเห็นและขอเสนอแนะวาสวัสดิการคารักษาพยาบาลของพนักงานมหาวิทยาลัยไมควร 
จํากัดวงเงินที่ปละ  15,000  บาท  และมหาวิทยาลัยควรเพ่ิมสวสัดิการดานตางๆ  ใหกับพนักงาน
มหาวิทยาลัยเพ่ิมมากขึ้น 
  1.8 ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคบับญัชา  ผลการศึกษา พบวา 
พนักงานมหาวิทยาลัยมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
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และผูบังคบับญัชาอยูในระดับปานกลาง  ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวา ผูปฏิบัติงานยังไมสามารถเขากับ 
เพ่ือนรวมงานไดเปนอยางดี ไมมีโอกาสไดพูดคุยทําความสนิทสนมกับเพ่ือนรวมงาน เพ่ือนรวมงาน 
ไมใหความรวมมือ และไมเปนมิตร  ไมไดรับคําแนะนาํและขอเสนอแนะจากผูบังคับบัญชา 
เม่ือเกิดขอสงสัยหรือเม่ือมีปญหาในการปฏิบัติงาน และผูบังคบับัญชาขาดความเปนกันเองกับ 
ผูใตบังคับบญัชา ผูบังคับบญัชาไมไววางใจใหมีสวนรวมในการตัดสนิใจ  อาจสงผลใหภาพรวม 
การปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลยัดานความสมัพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบญัชา 
โดยอยูที่ระดับปานกลาง ดังที่ ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2544 : 123-129) กลาววา เพ่ือนรวมงาน
เปนปจจัยหนึ่งที่จัดเขาในปจจัยที่เกิดความพึงพอใจในการทํางาน  ความสัมพันธที่ดีระหวาง 
เพ่ือนรวมงานทาํใหคนเรามคีวามสุขในทีท่ํางาน  สัมพันธภาพระหวางเพ่ือนจึงเปนความสัมพันธ 
และปจจัยที่ทาํใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  นอกจากนี้  สมยศ  นาวีการ  (2533 : 28)     
ไดอธิบายถึงองคประกอบของความพึงพอใจในการทํางานวา การบังคับบัญชาที่สรางความพอใจ 
ในงานนั้น  ผูบังคับบญัชาจะสรางความสมัพันธแบบสนับสนุนกับผูใตบังคบับัญชาและใหมีสวนรวม 
ในการตัดสินใจที่กระทบตอพวกเขา  การมีเพ่ือนรวมงานที่รวมมือและเปนมิตร  จะเปนแหลงที่พอ
ของความพอใจอยางหนึ่ง สอดคลองกับทฤษฎีของมัลดารี่ (Muldary.  1983 : 97) ที่กลาว 
ไววา  ถาหากผูบังคับบญัชากับผูใตบังคับบัญชาขาดความไววางใจซึง่กันและกัน มีความขัดแยง 
ในการปฏิบตังิาน  มีสัมพันธภาพทางลบระหวางกันแลว  จะเปนการเพิ่มความกดดันใหแก 
ผูปฏิบัติงาน กอใหเกิดความเหนื่อยหนาย  และความไมพึงพอใจในการทํางานได  และกิลเมอร  
(Gilmer.  1966 : 281) ที่กลาววา การทีส่ังคมยอมรับบุคลากร  จะเปนปจจัยที่กอใหเกิด 
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ รุงนภา  ยุทดร (2548 : 73) ที่ศึกษาเรื่อง 
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของขาราชการในสถาบันเทคโนโลยพีระจอมเกลาพระนครเหนอื   
พบวา  ขาราชการในสถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลาพระนครเหนอื  มีความพึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาอยูในระดับปานกลาง  
  1.9   ดานสภาพการทํางาน  ผลการศึกษา  พบวา  พนักงานมหาวิทยาลัย 
มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานดานสภาพการทํางาน  อยูในระดับปานกลาง  ทั้งน้ีอาจเปนเพราะ 
หนวยงานมีจํานวนผูปฏิบตังิานไมเหมาะสมกับปริมาณงานที่ปฏิบตัิ และอาจไมไดรับอิสระในการคิด 
สรางสรรคงานอยางเต็มที่  นอกจากนี้อาคารสถานที่บางสวนก็ไมเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน   
สถานที่ทํางานยังขาดความสะอาดและความเปนระเบยีบ  ดังทฤษฎีที่เกี่ยวกบัความพึงพอใจ 
ในการปฏิบตังิานของ เฮอรซเบิรก (Herzberg, Mausner  ;&  Snyderman.  1959 : 113-119) ที่วา  
สภาพการทํางานเปนปจจัยค้ําจุน  ซึ่งเปนปจจัยที่สัมพันธกับสิ่งแวดลอมของงานหรือสวนประกอบ 
ของงาน  ปจจัยนี้จะทําหนาที่ไมใหเกิดความทอถอยในการทํางานและปองกันมิใหบุคคลเกิด 
ความไมพึงพอใจในการทํางาน  สอดคลองกับงานวิจัยของ  พรศักดิ์  ตระกูลชวีพานิตต (2541 : 49)    
ที่ศึกษาเรื่อง  ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของขาราชการในสํานกังานปลัดทบวงมหาวิทยาลัย   
พบวา ขาราชการในสํานักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลัย  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ดานสภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง  และสอดคลองกับงานวิจัยของจริยา  ภักดีอักษร  
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(2541 : 66) ที่ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายบริการวิชาการและธรุการ 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  พบวา บุคลากรสายบริการและธุรการมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร   
มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 
  1.10 ดานความมั่นคงในงาน  ผลการศึกษาพบวา  พนักงานมหาวิทยาลัยมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานดานความมั่นคงในงานอยูในระดับมาก  ทั้งน้ีอาจเปนเพราะ เปนงานที่มี
ความมั่นคง มีเกียรติ  มีการกําหนดระยะเวลาของสัญญาการจางที่แนนอนและการแตงตั้งพนักงาน
มหาวิทยาลยั ที่มีหลักเกณฑและวิธีการตามระเบียบของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒวาดวย
พนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ. 2544 ที่เปนมาตรฐานเดียวกัน และรูสึกผูกพันและเปนสวนหนึ่งของ
มหาวิทยาลัย  และพนักงานมหาวิทยาลัยสวนใหญมีทศันคติที่ดีตอมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
สงผลใหเกิดมีความรักความผูกพันตอองคกรมากขึ้น ดังที่ ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2544 :  
123-129) กลาววา ความมั่นคงในงานเปนปจจัยดานการจัดการ ซึ่งเปนปจจัยหนึ่งที่จัดเขาในปจจัย 
ที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  เชนเดียวกบัทฤษฎีลําดบัขั้นความตองการของมาสโลว   
ชั้นที่ 2 ที่วา มนุษยมีความตองการความมั่นคงในอาชีพ สอดคลองกับงานวิจัยของพรศักดิ์   
ตระกูลชีวพานิตต (2541 : 49)   ที่ศึกษาเรื่อง  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ 
ในสํานักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลยั  พบวา ขาราชการในสํานักงานปลัดทบวงมหาวิทยาลัย   
มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานดานความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 
 2.  ผลการศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานมหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ  จําแนกตามเพศ อายุ  ระดับการศึกษา สายการปฏิบัติงาน  และประสบการณใน
การปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผูวิจัยขอนําเสนอผลการเปรียบเทียบ  ดังนี้ 
  2.1  พนักงานมหาวิทยาลัยชายและหญิง  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  โดยรวม
และในแตละดานไมแตกตางกันซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  อาจเปนเพราะวามหาวิทยาลยั
ศรีนครินทรวิโรฒ มีหลักการและแนวทางการปฏิบัตติอพนักงานมหาวิทยาลัยชายและหญิง  ภายใต
ระบบการบรหิารงานบุคคลฉบบัเดียวกนัคือ  ระเบียบพนักงานมหาวิทยาลยัศรนีครินทรวิโรฒ   
วาดวย  พนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ.2544  รวมทั้งพนักงานมหาวิทยาลัยที่ปฏบิัตงิานตางหนวยงาน
กัน  มหาวิทยาลัยก็บริหารงานภายใตระเบียบมหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒดังกลาว  อีกทั้ง
พนักงานมหาวิทยาลัยชายและหญิงมีสิทธิและโอกาสเทาเทียมกนั มีความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานในดานตางๆ ไดเหมือนกัน  นอกจากนี้อํานาจหนาที่และลักษณะในการปฏิบัติงานไมได
สรางขอจํากัดในการปฏิบตังิานของพนักงานมหาวิทยาลัย ซึ่งมหาวิทยาลัยก็ไดเปดโอกาสให
พนักงานมหาวิทยาลัยทั้งเพศชายและเพศหญิงมีความเสมอภาคกัน  ทุกคนสามารถแสดงผลงาน
โดยไมขึ้นกับเพศของผูปฏิบตัิ  ฉะนั้นความแตกตางทางดานความสามารถในการปฏิบัติงานระหวาง
เพศจึงมีนอยลง  จึงอาจสงผลใหเพศไมมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดาน 
ซึ่งเปนไปตามรฐัธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย (อรรถพล  ใหญสรง.  2542 : 126)   ไดบัญญัต ิ
ไววาชายและหญิงมีสิทธิเทาเทียมกันโดยไดรับการปฏบิัติในลักษณะเดียวกัน ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของจริยา  ภักดีอักษร  (2541 : 67)  ที่ไดทําวจัิยเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
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สายบริการวชิาการและธุรการมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  พบวาบุคลากรสายบริการวิชาการและ
ธุรการชายและหญิง  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน ทํานองเดียวกับ 
งานวิจัยของยุวลี  ไทยเจียมอารีย  (2545 : 94)  ศึกษาเรื่อง  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ขาราชการ  กรณีศึกษาสํานกังานเลขาธิการสภาผูแทนราษฎร  พบวา  ขาราชการประจําสํานักงาน
เลขาธิการสภาผูแทนราฎรที่มีเพศตางกนัมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สอดคลอง
กับงานวิจัย ของ ประณต  แกวสําราญ  (2548 : 104) ที่ศึกษาเรื่อง ตัวแปรที่มีความสัมพันธตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบติงานของขาราชการและลกูจางหนวยงานสํานักผังเมือง  
กรุงเทพมหานคร  พบวา  ขาราชการและลูกจางชายและหญิงหนวยงานสํานักผังเมือง 
กรุงเทพมหานคร  มีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน นอกจากนี้ยังสอดคลองกับงานวิจัย  
ของ  พรรณรัตน  สันธนะจติร  (2549 : 95) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอินธิพลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางกรมวิชาการเกษตร   พบวา  ขาราชการและลกุจางที่มีเพศ
ตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน  
  2.2  พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุตางกัน  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
โดยรวมไมแตกตางกัน  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานทีต่ัง้ไว  ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวา มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒมีการปฏิบัติตอพนักงานมหาวิทยาลัยไมวาจะมีอายุเทาใดจะเปนไปอยางเสมอภาค
เทาเทียมกันในการทํางาน ภายใตระบบการบริหารงานบุคคลฉบบัเดียวกันคือ  ระเบียบพนักงาน
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  วาดวย  พนักงานมหาวิทยาลัย พ.ศ.2544  รวมทั้งพนักงาน
มหาวิทยาลัยที่ปฏิบตัิงานตางหนวยงานกัน  มหาวิทยาลัยก็บริหารงานภายใตระเบียบมหาวทิยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒดังกลาว นอกจากนี้ แมพนักงานมหาวิทยาลัยในกลุมอายุตางกันจะมีความเหน็ 
ไมตรงกันในบางเรื่อง แตผลการวิจัย พบวา ดานนโยบาย/แผนและการบริหารงาน พนักงาน
มหาวิทยาลัยทุกกลุมอายุตางพบวา มีความเหมาะสมในระดับปานกลาง ความเหน็พองในเร่ือง 
ดังกลาวอาจสงผลใหความพึงพอใจตอดานนี้โดยรวมของทุกกลุมอายุอยูในระดับปานกลางก็เปนได   
เม่ือพิจารณาในแตละดานพบวา ดานความรับผิดชอบพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุต่ํากวา 25 ป   
มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานแตกตางจากพนักงานมหาวิทยาลยัที่มีอายุ  25-35 ป  อยางมี 
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดย พนักงานมหาวิทยาลยัที่มีอายุ   
25-35 ป  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานความรับผิดชอบมากกวาพนักงานมหาวิทยาลยั 
ที่มีอายุต่ํากวา  25 ป  อาจเปนเพราะวา พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีอายุ 25-35 ป  มีอายุที่มากกวา  
เปนผูใหญกวา อาจมีความรับผิดชอบในงานมากกวาเพราะมีความเขาใจงานในหนาที่ที่รับผิดชอบ 
ที่ตองปฏิบตัิงานไดสําเร็จลุลวงตามที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบญัชา จึงทําใหเกิดความพึงพอใจ
ที่มากกวา  ดังที่ ฮารเรล  ( มัจฉรี  โอสถานนท.  2539 : 40-41 ; อางอิงจาก  Harrell.  1964 :  
260-273) กลาววา ผูที่อายมุากมักจะมีประสบการณในการทํางานนาน เชนเดียวกับ สรอยตระกูล  
(ติวยานนท) อรรถมานะ  (2542 : 137-139)  กลาววา  เม่ือผูปฏิบัติงานมีอายุมากขึ้น  ตําแหนง 
หนาที่การงานมักจะสูงขึ้นตามไปดวย  ดังนั้นจึงมีแนวโนมที่จะพอใจในงานของตนเองมากขึ้น    
การปรับตวักบัสภาวการณในการทํางานดีขึ้น  ทั้งน้ีเพราะมีประสบการณในการทํางานมากขึ้น  
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สําหรับผูปฏิบตัิงานที่มีอายุการทํางานนอยมีแนวโนมที่จะมีความพึงพอใจนอยกวา  เพราะกลุม 
ผูปฏิบัติงานทีมี่อายุการทํางานมาก  มักจะไมมีปญหาทางดานเศรษฐกิจ แตมักจะแสวงหา 
อํานาจและความเปนตัวของตัวเอง สอดคลองกับงานวิจัยของวลี ตั้งสวัสดิ์ตระกลู (2541 : บทคัดยอ)  
เรื่องการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของวิศวกรในบริษัทเอกชน   
พบวา  ผูที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงจะมีความสัมพันธกับผูที่มีอายุมาก  ในขณะที่
งานวิจัยของ กนกวรรณ  แสงหาญ  (2538 : บทคัดยอ)  ที่ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน : ศึกษาเฉพาะกรณีสาขาในภาค 1 พบวา พนักงานธนาคาร
ออมสินที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานไมแตกตางกัน และสอดคลองกับ
งานวิจัยของวชิรนันทน  ลาภพรประเสริฐ  (2548 : 106)  ที่ศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  บริษัท  โกลว  จํากัด  พบวา   พนักงาน  บริษัท  โกลว  
จํากัด  ที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมไมแตกตางกนั 
  2.3 พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีระดับการศึกษาตางกัน  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ดานความสําเร็จในการทํางาน  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  ดานลักษณะงานที่ปฏิบตัิ  ดานความ 
กาวหนาในตําแหนงงาน  ดานนโยบาย/แผนและการบรหิารงาน ดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล   
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบญัชา  ดานสภาพการทํางาน  ดานความมั่นคงในงาน  
และโดยรวมไมแตกตางกัน  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งน้ีอาจเปนเพราะ มหาวิทยาลยั 
ศรีนครินทรวิโรฒ  มีระบบการสรรหา  การจางและบรรจุแตงตั้ง  คาตอบแทนและสวัสดิการ   
การประเมินผลการปฏิบตัิงาน  การพัฒนาและฝกอบรม วินัยและการรักษาวินัย และมีการปฏิบตั ิ
ตอพนักงานมหาวิทยาลัยทกุคนอยางเทาเทียมกันในการทํางาน ภายใตกฎ  ระเบยีบ  และขอกาํหนด 
ของพนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  วาดวยพนักงานมหาวิทยาลัย  พ.ศ. 2544  เชนเดียวกัน 
ถึงแมวาจะมีระดับการศึกษาที่แตกตางกนั  ซึ่งพนักงานมหาวิทยาลยัตองปฏิบตัิงานภายใตนโยบาย/ 
แผนและการบริหารงานเดียวกัน และลักษณะการทํางานที่คลายคลงึกันเกี่ยวกับดานการศึกษาในระดับ 
อุดมศึกษาเปนหลัก จึงไมเกิดความแตกตางในดานความคิดมากนกั  จึงสามารถแนะนํากันได 
เม่ือมีปญหาในการทํางาน  ซึ่งอาจทําใหระดับการศึกษาไมมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน  
ดังที่  ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน  (2544 : 123)  กลาววา  การศึกษาไมแสดงถึงความแตกตางระหวาง 
ความพึงพอใจในการทํางาน  สอดคลองกับงานวิจัยของ  อัญชลี  ดวงแกว  (2541 : บทคัดยอ)   
ที่ศึกษาปจจัยบางประการทีมี่ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของบุคลากรสํานักงานสภา 
ความมั่นคงแหงชาติ  พบวา  ระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน และสอดคลอง 
กับงานวิจัยของ ณัฐณิชา ปานศักดิ์  (2544 : 73)  ที่ศึกษาเรื่องปจจัยที่เกี่ยวของกับระดับความพึงพอใจ 
ในการทํางานของ  พนักงานในบริษทั  ม่ันคง  จํากัด  พบวา  พนักงานบริษัท  ม่ันคง  ที่มีระดับ 
การศึกษาตางกันมีระดับความพึงพอใจในงานไมแตกตางกัน  สวนดานความรับผิดชอบ  พนักงาน 
มหาวิทยาลัยที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ดานความ 
รับผิดชอบแตกตางกับพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีระดับการศึกษาปรญิญาตรี  อยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
ที่ระดับ .05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว โดยพนักงานมหาวิทยาลัยที่มีระดับการศึกษาปริญญาตร ี
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มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน  ดานความรับผิดชอบมากกวา พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีระดับ 
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี    ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวา พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีการศึกษาระดบั 
ปริญญาตรี มีความคาดหวงัในงาน และมีความรับผิดชอบในหนาทีก่ารงานที่ไดรับมอบหมายสูงกวา  
ดังที่ สรอยตระกูล (ตวิยานนท) อรรถมานะ  (2542 : 137-139)  กลาววา บุคคลที่มีระดับการศึกษาสูง 
มักจะไดงานในระดับสูง  และมักคาดหวงัในความพึงพอใจในงานสูงดวย ทําใหประสบความพึงพอใจ 
ในงานตามทีป่รารถนา สอดคลองกับงานวิจัยของวลี  ตั้งสวัสดิ์ตระกูล  (2541 : บทคัดยอ) เรือ่งการ 
ศึกษาปจจัยทีมี่อิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของวิศวกรในบริษทัเอกชน  พบวา ระดับ 
การศึกษามีความสัมพันธในทางบวกกบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 
  2.4 พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการและสายสนบัสนุนวิชาการ  มีความพึงพอใจ 
ในการปฏิบตังิาน โดยรวมและในแตละดานไมแตกตางกัน  ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว  
อาจเปนเพราะ  มหาวิทยาลัยมีการกําหนดขอบเขตอํานาจหนาที่ของพนักงานสายวิชาการ 
และสายสนบัสนุนวิชาการ  ไวอยางชัดเจน ลักษณะงานที่พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ 
และสายสนบัสนุนวิชาการ ไดรับน้ันมีความเหมาะสมตรงกับความรูความสามารถของผูปฏิบัติ  
ทําใหพนักงานมหาวิทยาลยัสายวิชาการและสายสนบัสนุนวิชาการในระดับตําแหนงตางๆ  
ปฏิบัติงานตามขอบเขต  อํานาจ  หนาที่ของตนเองไดอยางเหมาะสม  ไมกาวกายซึ่งกันและกนั   
และการที่พนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการไดทํางานที่ตรงกับความรู 
ความสามารถ และความถนดัของตนเองตามสายการปฏิบัติงาน จึงอาจทําใหมีความพึงพอใจ 
ในการปฏิบตังิานไมแตกตางกัน  ดังที่ กิลเมอร (Gilmer.  1971 : 131) กลาววา  การไดทํางาน 
ซึ่งมีลักษณะตรงกับความถนัด  ทักษะ  และความรูความสามารถเปนองคประกอบที่เอ้ือตอ 
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  ประณต  แกวสําราญ  (2548 : 105) 
เรื่อง  ตัวแปรที่มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจาง 
หนวยงานสํานักผังเมือง  กรุงเทพมหานคร  พบวา ขาราชการและลูกจาง  หนวยงานสํานักผังเมือง 
กรุงเทพมหานคร  มีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน และสอดคลองกับงานวิจัยของ   
พรรณรัตน  สันธนะจิตร  (2549  : 95) ที่ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงานของขาราชการและลูกจางกรมวิชาการเกษตร พบวา  ขาราชการและลกูจางที่มีสถานภาพ 
การทํางานตางกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน 
  2.5 พนักงานมหาวิทยาลัยที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานตางกนั  มีความพึงพอใจ 
ในการปฏิบตังิาน  โดยรวมและในแตละดานไมแตกตางกันซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว   
อาจเปนเพราะ  พนักงานมหาวิทยาลัยทีมี่ประสบการณในการปฏิบตัิงานตางกันไดรับสิทธิต์างๆ  
และมีสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน มีความอบอุนใจและภาคภมิูใจในงานที่ปฏิบัติ  
หรืออาจเปนเพราะงานที่ปฏิบัติอยูนั้นตรงกับความรูความสามารถ จึงมีความตั้งใจในการปฏิบตัิงาน 
ตามหนาที่ความรับผิดชอบ เหมือนๆ กัน  เพ่ือใหงานสําเร็จลุลวงไปไดดวยดีและมหาวิทยาลัยบรรล ุ
วัตถุประสงคที่ตั้งไว ดังที่ เฮอรซเบิรก (Herzberg, Mausner  ;&  Snyderman.  1959 : 113-119)  
กลาววา  ความรับผิดชอบเปนสิ่งจูงใจใหบุคคลมคีวามตั้งใจปฏิบตัิงาน  กอใหเกิดความพึงพอใจ 
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ในการปฏิบตังิาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  อนันตศักดิ์  ศรีเปารยะ  (2541 : บทคัดยอ)  
ไดศึกษา  เรื่อง  ความพึงพอใจในงานของพนักงาน บริษัท  โตโยตา  ลิสซิ่ง  (ประเทศไทย) จํากัด  
พบวาอายุการทํางานไมมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน และสอดคลองกับงานวิจัยของ  
รสริน  สกุลโรจนประวัติ  (2541 : 93) ที่ศกึษาเรื่อง  ปจจัยที่มีความสมัพันธกับความพึงพอใจ 
ในการปฏิบตังิาน 
 
ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
  จากผลการวิจัยพบวา  พนักงานมหาวิทยาลัยมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  เม่ือพิจารณาในแตละดานพบวา  ดานความสําเร็จในการทํางาน  
ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบตัิ ดานความรับผิดชอบ ดานความ 
กาวหนาในตําแหนงงาน  ดานนโยบาย/แผนและการบรหิารงาน  ดานเงินเดือนและผลประโยชน 
เกื้อกูล  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคบับัญชา  และดานสภาพการทํางาน   
มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง  และพบวาดานความมั่นคงในงาน มีความพึงพอใจอยูใน 
ระดับมาก  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังน้ี 

1. ดานความสําเร็จในการทํางาน  ควรเปดโอกาส ใหการสนับสนุน และสงเสริมให 
พนักงานมหาวิทยาลัยไดใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มที ่

2. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ผูบังคับบัญชาควรจัดใหมีการประชมุ  เพ่ือรับฟง 
ปญหา  ความคิดเห็น  และขอเสนอแนะ  รวมถึงควรมกีารมอบหมายงานใหพนักงานมหาวิทยาลัย
ปฏิบัติงานแทนผูบังคับบญัชา  หรือมีสวนรวมในการทาํงานเพื่อใหพนักงานมหาวิทยาลัยมี 
ความรูสึกเปนที่ยอมรับของผูบังคับบญัชา 

3. ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ควรจัดจํานวนพนักงานมหาวิทยาลัยใหเพียงพอ 
กับปริมาณงาน  เพ่ือจะไดลดความตึงเครยีดกับการทํางานไมเสร็จ  และตําแหนงงานหนึ่งไมควร 
ใหปฏิบตัิงานหลายหนาที่  เพราะจะทําใหพนักงานมหาวิทยาลยัรูสกึทอแท  ควรใหพนักงาน 
มหาวิทยาลัยมีโอกาสใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค  และมีอํานาจในการตัดสินใจในงานที่ไดรับ 
มอบหมาย  เพ่ือพนักงานมหาวิทยาลัยจะไดเห็นวาผูบริหารใหความสําคัญกับพนกังานมหาวิทยาลัย   
และควรเปดโอกาสใหพนักงานมหาวิทยาลัยไดเรียนรูทักษะใหมๆ  เพ่ือที่จะไดนํามาประยุกตใชใน 
การปฏิบัติงาน  

4. ดานความรับผิดชอบ  ผูบังคับบัญชาควรใหคําแนะนําปรึกษา และชีแ้จงเกี่ยวกับ 
งานในหนาที่ความรับผิดชอบที่ตองปฏิบตัิใหพนักงานมหาวิทยาลัยเขาใจในงานทีต่องปฏิบัต ิ
อยางชัดเจน เพ่ือใหพนักงานมหาวิทยาลยัสามารถปฏบิัติงานไดอยางมีประสิทธภิาพและสําเรจ็ลุลวง 
เปนอยางดีตามกําหนดเวลา 

5. ดานความกาวหนาในตําแหนงงาน  การประเมินผลงาน  พิจารณาความดี   
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ความชอบ  การแตงตั้ง  การเลื่อนตําแหนง  ผูบังคับบญัชาควรมีกฎเกณฑที่เปนมาตรฐานเดียวกัน  
ควรพิจารณาใหพนักงานมหาวิทยาลยัเลื่อนตําแหนงตามผลการปฏิบตัิงาน  เพ่ือเปนการสงเสริม
และสรางขวัญกําลังใจใหแกพนักงานมหาวิทยาลัย 

6. ดานนโยบาย/แผนและการบริหารงาน  ผูบังคับบญัชาควรเปดโอกาสให 
ผูใตบังคับบญัชาไดแสดงความคิดเห็นในการกําหนดนโยบายรวมกนัเพื่อใหเปนที่พอใจทั้งสองฝาย 

7. ดานเงนิเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล  ควรจัดใหมีคาลวงเวลาและเงินรางวัล 
พิเศษอ่ืนๆ นอกแหนือจากเงินเดือน 

8. ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบญัชา  ผูบังคับบัญชาควรม ี
ความเสมอภาคแกผูใตบังคบับัญชาทุกคนโดยเทาเทียมกัน  และยอมรับฟงความคิดเห็นจาก 
ผูใตบังคับบญัชา  เพ่ือใหเกิดความสัมพันธที่ดีในการปฏิบัติงาน 

9. ดานสภาพการทํางาน  ควรมีเครื่องอํานวยความสะดวกใหเพียงพอตอการใชงาน   
เพ่ือกอใหเกิดความสะดวกรวดเร็วในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมีการปรับปรุงอุปกรณเครื่องมือ 
เครื่องใชสํานกังานใหทันสมัย พรอมที่จะใชงาน และเพียงพอกับจํานวนพนักงานมหาวิทยาลัย  
ควรจัดสภาพแวดลอมในทีท่ํางาน เชน ใหมีแสงสวาง  อุณหภูมิที่เหมาะสม  ซึ่งจะสงผลใหการ 
ปฏิบัติงานดีขึน้ 

10. ดานความมั่นคงในงาน ระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงานตองเปนไป 
อยางยุติธรรม  โปรงใส  สามารถตรวจสอบได  ไมใหมีระบบการเมือง คือ ระบบอุปถัมภเขามา 
กาวกายระบบจนทําใหเกิดความไมม่ันคงตอหนวยงานได  
  
 ขอเสนอแนะสําหรับการวจิัยครั้งตอไป 

1. ควรศึกษาปญหาและอุปสรรคในการปฏิบตัิงานของพนักงานมหาวิทยาลัย 
2. ควรศึกษาขวญัและกําลังใจของพนักงานมหาวิทยาลัย 
3. ควรศึกษาทศันคติและสิ่งจูงใจที่มีตอการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลยั 
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