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การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค 2 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและรับรอง
มาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว 2) ศึกษาระดับความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและ
ปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐานดานการ   
ปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว ทําการศึกษาประชากร 
จํานวน 70 คน และใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูลไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน 
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธสเปยรแมนส โร และสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพอยทไบซีเรียล 

สรุปผลการศึกษาไดดังนี้ 
บุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐาน

สินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว  สวนใหญ มีอายุไมเกิน 30 ป มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีอายุงานไม
เกิน 15 ป มีรายไดในชวง 10,001–20,000 บาท และเปนพนักงานราชการ  

ปจจัยจูงใจของบุคลากร อยูในระดับมาก โดยรายดาน พบวา ดานความสําเร็จในการทํางาน 
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือ อยูในระดับมาก สวนดานสภาพแวดลอมในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง และ
ดานคาตอบแทน อยูในระดับนอย   

ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากร โดยภาพรวม อยูในระดับปานกลาง ดานท่ี
มีระดับความพึงพอใจมาก ไดแก ดานการปฏิบัติหนาท่ีตรงตามความสามารถ และดานการปกครอง
บังคับบัญชา และดานความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง คือ ดานการไดรับการพัฒนา ดาน



 (4) 

ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานโอกาสความกาวหนาและการยอมรับ 
และดานความม่ันคงในงาน ตามลําดับ 

ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี 
พบวา ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในภาพรวม และดาน
นโยบายและการบริหารงาน  การปกครองบังคับบัญชา และการปฏิบัติหนาท่ีตรงตามความสามารถ 
อยูในระดับสูง สวนการไดรับการพัฒนา ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ความม่ันคงในงาน  และโอกาส
ความกาวหนาและการยอมรับ  พบวามีความสัมพันธเชิงบวก อยูในระดับปานกลาง 

ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลดานอายุงาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับความ      
พึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีภาพรวม ในระดับปานกลาง สวนปจจัยดานอายุ ระดับการศึกษา 
รายไดตอเดือนและสถานภาพการทํางาน มีความสัมพันธเชิงบวก อยูในระดับตํ่า  
 ขอเสนอแนะจากการศึกษา 
 1. ผูบังคับบัญชา ควรท่ีจะมีนโยบายบริหารการจัดการบุคลากรใหมีโอกาสกาวหนาและ
เปนท่ียอมรับของเพ่ือนรวมงานในการปฏิบัติหนาท่ีและมีความรูความสามารถในการแกไขปญหาท่ี
เกิดข้ึนอยางบูรณาการ 
              2. ผูบังคับบัญชา ควรมีนโยบายจัดสรรรางวัลเปนคาตอบแทนสําหรับบุคลากรท่ีมีผลงานดี 
โดยมีดัชนีตัวช้ีวัดเปนคา KPI อยางเปนธรรมไมมีการลําเอียง และมีการทํางานลวงเวลาเพื่อให
ไดรับคาตอบแทนเพิ่มข้ึนเปนการชวยคาครองชีพท่ีสูงข้ึน ทําใหบุคลากรไดรับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติหนาท่ีและรับผิดชอบตองาน 
 3. องคกร ควรมีการจัดสรรตําแหนง ตามโอกาสที่เหมาะสมแกพนักงานราชการเพื่อเปน
แรงเสริมในการปฏิบัติหนาท่ีและบุคลากรจะเกิดความรูสึกท่ีรักองคกร และมีความม่ันคงในชีวิตใน
การที่จะปฏิบัติหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพ บรรลุเปาหมายท่ีไดต้ังไว 
              4. หนวยงาน ควรมีการเพิ่มอัตรากําลังขาราชการโดยการเปดสอบภายในเพ่ือคัดเลือกและ
บรรจุจากพนักงานราชการเปนขาราชการพลเรือน เพื่อความม่ันคงในอาชีพรับราชการและสิทธิท่ี
ควรจะไดจากการปฏิบัติหนาท่ี 
              5. หนวยงาน ควรมีการจัดเก็บขอมูล เอกสาร อยางเปนระบบและงายตอการคนหา เพื่อเปน
การเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน 
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The two objectives of present study are 1) to explore the extent of work satisfaction of 

personnel of Livestock Standard Inspection Section, Bureau of Livestock Standard and 
Certification, Department of Livestock Development; and 2) to examine the level of relationship 
between individual factor and motivation factor, with work satisfaction of these personnel.     
Total 70 subjects were studied, using questionnaire for gathering data.  Statistical analysis was 
employed to obtain percentage, mean, standard deviation, Pearson’s Correlation Coefficient, 
Spearman’s Rho Correlation Coefficient, and Point Biserial Correlation Coefficient.   

Results reported that participants are predominantly less than 30 years of age, completed 
a bachelor degree, identified no more than 15 years of work, earn in a range of 10,001–20,000 
baht, and are government employees.  

Motivation factors were found at high level.  Considering by each aspect, work 
achievement, relationship with superior, relationship with colleagues, acceptance and respect, are 
at high level, whereas the aspect of working environment is at moderate level, and compensation 
is at low level.   

Work satisfaction is at moderate level in general.  Aspects with high level of satisfaction 
involve working with respective ability, and supervision, while those with moderate level of 
satisfaction are personnel development, job characteristic, policy and administration, career 
advancement opportunity and acceptance, and work security, respectively.   
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Work motivation factor is positively associated with work satisfaction in the whole, and 
is highly associated with policy and administration, supervision, working with respective ability, 
whereas personnel development, job description, work security, career advancement opportunity 
and acceptance showed moderately positive association. 

Individual factor regarding years of work has moderate positive association with work 
satisfaction in overall, whereas factors on age, educational level, monthly income, and working 
condition demonstrate positive association at low level. 
 Recommendations 

1. Superiors should provide policy on personnel management that allows career 
advancement and acceptance among colleagues, and they should be capable in solving problems 
integratedly. 

2. Superiors should implement policy to reward personnel with outstanding performance, 
using  KPI index on a fair and impartial basis.   Overtime work should be promoted with some 
allowance to help meet the increasing cost of living, bringing work motivation and better 
responsibility. 

3. The organization should allocate position to their employees on occasions as deemed 
appropriate to encourage and reinforce their work and establish sense of love to the organization 
as well as security in life, resulting in effective work and target achievement. 

4. The organization should increase manpower via internal examination in order to 
recruit and allocate those government employees as government officials, providing them with 
security and entitlement to such rights. 

5. The organization should manage effective system of keeping information and 
documents for easy searching and increasing work effectiveness. 

 



 
กิตติกรรมประกาศ 

 
ภาคนิพนธเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐาน

ดานการปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว ฉบับนี้สําเร็จ
ลงไดดวยดี เพราะไดรับความอนุเคราะหจากบุคคลหลายทานท่ีใหขอมูล  คําปรึกษา  และ
ขอเสนอแนะตาง ๆ รวมท้ังการใหกําลังใจแกผูวิจัย  

ขอขอบพระคุณทานอาจารยจิระพร  บูรณสิน ประธานกรรมการควบคุมและสอบภาค
นิพนธ รองศาสตราจารย ดร. สากล จริยวิทยานนท และรองศาสตราจารย ดร. สุรสิทธ์ิ  วชิรขจร 
คณะกรรมการ ท่ีไดใหคําปรึกษาชี้แนะแนวทางที่เปนประโยชน และตรวจสอบแกไขขอบกพรอง
ตาง ๆ ในการทําภาคนิพนธทุกข้ันตอน จนกระท่ังภาคนิพนธสําเร็จลุลวงไปดวยดีอยางสมบูรณ  

ขอขอบพระคุณคณาจารยทุกทานของคณะพัฒนาสังคมและส่ิงแวดลอมท่ีไดประสิทธ์ิ
ประสาทวิชาและถายทอดความรูท้ังทางวิชาการและการใชชีวิตในสังคมตลอด 2 ปท่ีผานมา  

ขอขอบคุณเจาหนาท่ีของคณะพัฒนาสังคมและส่ิงแวดลอม และเพ่ือน ๆ นักศึกษาคณะ
พัฒนาสังคมและส่ิงแวดลอม รุนท่ี 17 ภาคพิเศษ กทม. ทุกทาน ท่ีไดใหกําลังใจและความชวยเหลือ 
สนับสนุนทุก ๆ ดาน ในระหวางการศึกษาดวยดีตลอดมา 

ขอขอบคุณกลุมประชากรทุกทานท่ีไดใหความรวมมือตอบแบบสอบถามและใหความ
ชวยเหลือเปนอยางดี  

ขอขอบคุณ พี่ ๆ นอง ๆ ท่ีใหกําลังใจและความชวยเหลือ สนับสนุนทุก ๆ ดาน จนเกิด
ความสําเร็จดวยดีตลอดระยะเวลาการศึกษา  

ทายท่ีสุด ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ คุณพอและคุณแม ท่ีอบรมเล้ียงดูมาอยางดี รวมทั้ง
สนับสนุนใหโอกาสทางดานการศึกษาและกําลังใจในดานอ่ืน ๆ ทุก ๆ ดานดวยดีตอเนื่องตลอดมา 
สงผลใหผูวิจัยประสบความสําเร็จในการศึกษาคร้ังนี้  
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

ในสภาวะเศรษฐกิจปจจุบันองคการตาง ๆ ไมวาจะเปนภาครัฐหรือภาคเอกชน ลวน
จําเปนตองปรับตัวเพื่อความอยูรอด และความเจริญกาวหนาในสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงไป
อยางรวดเร็ว ทุกหนวยงานไดใหความสําคัญกับการบริหารบุคลากรวาเปนส่ิงสําคัญท่ีสุดประการ
หนึ่ง ในการท่ีจะทําใหเปาหมายและวัตถุประสงคของแตละองคการประสบความสําเร็จ ดังท่ี 
กรรมการผูอํานวยการบริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) เคยกลาวไววา “People 
are foundation and key success of company” คนถือเปนตนทุนทางธุรกิจท่ีสําคัญขององคการที่ตอง
ดูแล บริหาร และพัฒนาเพื่อใหเกิดผลลัพธที่ดีที่สุดตอองคการ (วารสารตน, 2547: 15 อางถึงใน 
จุฑามาศ โพธิศรี, 2549: 1) การรักษาพนักงานไวในองคการ เปนเปาหมายสําคัญในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย หากองคการตองสูญเสียพนักงานท่ีมีความรูความสามารถสูง ยอมสงผลเสียตอ
องคการอยางมาก แมวาบางองคการตองลดพนักงานและใชการจางงานจากภายนอก แตการรักษา
พนักงานไวยังจําเปน ยิ่งองคการใชพนักงานนอยลงพนักงานท่ีมีอยูจะมีความสําคัญสูง เทคนิคการ
จัดการสมัยใหม เชน การมอบอํานาจในงานแกพนักงาน (Empowerment) และลดระดับข้ันในการ
บังคับบัญชา ทําใหพนักงานตองมีสมรรถนะสูงกวาอดีตมาก (Meyer and Allen, 1997: 5 อางถึงใน 
ชวัลณัฐ เหลาพูนพัฒน, 2548: 1) ซ่ึงบรรดางานทุกอยาง หรือกิจกรรมตาง ๆ ของมนุษยท่ีดําเนินอยู
นั้น ไมมีสิ่งใดสําคัญกวาการบริหารหรือการจัดการ (Management) ทั้งนี้เพราะงานทางดานการ
บริหารหรือการจัดการนี้จะเปนงานสําคัญตอการอํานวยใหมนุษยทํางานได โดยมีประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพ (Effective and Efficiency) มากท่ีสุด จนสามารถเติบโตและอยูรอดได ภายใตภาวะ
ของระบบใหญท่ีสภาพแวดลอมองคการดํารงอยู ผูบริหารซ่ึงเปนผูนําของกลุมจึงจําเปนจะตอง
สนใจติดตามตลอดเวลา และจะตองพยายามนําองคการใหสามารถปรับตัวได รวมท้ังเลือกประกอบ
กิจกรรมท่ีเหมาะสมท่ีสุดกับทรัพยากรขององคการที่มีอยูเสมอ (ธงชัย สันติวงษ, 2539: 3-5 อางถึง
ใน ศักดิ์ชัย ลือภักดีสกุล, 2548: 1-2)  



 

 

2 

ทรัพยากรบุคคลนับไดวาเปนส่ิงท่ีสําคัญท่ีสุดในทรัพยากรพื้นฐาน ท่ีจะสงผลใหการ
บริหารหรือการจัดการธุรกิจมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล ซ่ึงทรัพยากรพื้นฐานหรือท่ีเรียกวา  
ส่ีเอ็ม (4 Ms) ประกอบดวย บุคคล (Man) เงินทุน ( Money) วัตถุดิบ (Material) และวิธีการจัดการ 
(Method) ในแตละองคการนั้นมีทรัพยากรในปริมาณที่จํากัดและแตกตางกัน ดังนั้นผูบริหาร
องคการจึงตองใชทรัพยากรอยางเหมาะสมและใหเกิดประโยชนสูงสุด ทรัพยากรบุคคลจึงเปน
องคประกอบหลักท่ีจะผลักดันใหองคการประสบความสําเร็จ เนื่องจากมนุษยสามารถใชทักษะ 
ความรู แนวคิด ความชํานาญ ฯลฯ มาบริหารองคการใหบรรลุสูเปาหมายได ดังนั้นผูบริหารตอง
รูจักสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติการใหแกบุคคลภายในองคการอยูตลอดเวลา เพื่อเปนส่ิง
กระตุนมนุษยใหมีความต้ังใจและมีความตองการปฏิบัติงาน  สงผลใหงานท่ีออกมานั้นมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลได 

ความพึงพอใจในการทํางานมีสวนสัมพันธกับปจจัยตาง ๆ ไดแก ปจจัยดานบุคคล เชน อายุ 
เพศ การศึกษา ประสบการณ ปจจัยดานงาน ไดแก สถานท่ีทํางาน ลักษณะงาน ลักษณะของ
หนวยงาน โครงสรางของงาน ทําเลที่ต้ังและขนาดของหนวยงาน ส่ิงสําคัญอีกปจจัยหนึ่งก็คือดาน
การจัดการมีสวนสัมพันธกับความพึงพอใจเชนกัน ซ่ึงไดแก ความม่ันคง ความกาวหนา สถานท่ี
ทํางาน ความศรัทธาท่ีมีตอผูบังคับบัญชา รวมท้ังความเขาใจท่ีดีตอกันระหวางพนักงานกับพนักงาน 
พนักงานกับหนวยงาน เปนตน การศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานมีหลายแนวความคิด ไดแก 
ความพึงพอใจทําใหเกิดการทํางาน การทํางานทําใหเกิดความพึงพอใจ รางวัลเปนปจจัยของการ
ทํางาน การวัดความพึงพอใจของการทํางานมีท้ังแบบสํารวจปรนัย และแบบสํารวจแบบเชิง
พรรณนา ลักษณะของการวัดมี 2 แบบ คือ แบบวัดความพึงพอใจโดยทั่วไป และแบบวัดความ      
พึงพอใจงานโดยเฉพาะ ผลท่ีไดจากความพึงพอใจงานก็คือ แรงจูงใจภายในการปฏิบัติงาน ความ
อิสระของงานในการสรางสรรคผลงานและรูปแบบของการบังคับบัญชาท่ีเหมาะสม 

ความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลในองคการ มีผลตอความสําเร็จของงานและองคการ
รวมท้ังความสุขของผูทํางานดวย องคการใดก็ตาม หากบุคคลในองคการไมมีความพึงพอใจในการ
ทํางาน ก็จะเปนมูลเหตุหนึง่ท่ีทําใหผลงานและการปฏิบัติงานตํ่า คุณภาพของงานลดลง แตในทาง
ตรงกันขาม หากองคการมีบุคคลที่มีความพึงพอใจในการทํางานสูง จะมีผลทางบวกตอการ
ปฏิบัติงาน นอกจากนี้ความพึงพอใจในการทํางานยังเปนเคร่ืองหมายท่ีแสดงถึงประสิทธิภาพของ
การปฏิบัติงานและภาวะผูนําของผูบริหารองคการ ดังนั้นถาหากหนวยงานใด ไดเห็นความสําคัญ
ของการสรางความพึงพอใจนั้นสามารถเปล่ียนไดตลอดเวลาตามสภาพการณ หรือตามเวลาโดยรวม
ปจจัยตาง ๆ ท่ีเปนความรูสึกทางดานจิตใจเชน แรงจูงใจ ความสนใจสภาพทางดานบุคคล เชน อายุ 
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ประสบการณ ตลอดจนสภาพแวดลอมในการทํางาน เชน ลักษณะงาน ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน 
ส่ิงเหลานี้เปนมูลเหตุใหบุคคลรูสึกวา เขามีความพึงพอใจเกิดข้ึนในการทํางาน (ปรียาพร วงศอนุตร
โรจน, 2544: 121 อางถึงใน ศักดิ์ชัย ลือภักดีสกุล, 2548: 2-3) ในระบบราชการไดมีการเปล่ียน
โครงสรางสวนราชการท่ีมีการปฏิรูประบบราชการ เม่ือปพ.ศ.2545 ภายใตความรับผิดชอบของ
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) ไดนาํเร่ืองระบบลูกจาง สัญญาจางมาดําเนินการ 
โดยเนนใหมีรูปแบบการจางงานท่ีมีความหลากหลาย และมีความยดืหยุน ในรูปแบบการจางงานใน
สวนราชการจึงไดเปล่ียนช่ือ “ลูกจางสัญญาจาง” เปน “พนักงานราชการ” เพื่อใหเกิดแรงดึงดูดใจ 
และเปนการแสดงสถานะท่ีชัดเจน ตลอดจนการวางระบบการบริหารงานบุคคลที่เกี่ยวของต้ังแต
เร่ืองการกําหนดลักษณะงาน ตําแหนง และกรอบอัตรากําลัง การกําหนดคาตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน การสรรหาและการเลือกสรรและการประเมินผลการปฏิบัติงานภายใตหลักการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลท่ีสําคัญ คือ หลักสมรรถนะ (Competency) หลักผลงาน (Performance) และหลัก
คุณธรรม (Merit) รวมท้ังเปนการบริหารภาครัฐ แนวใหมท่ีจะมอบอํานาจใหสวนราชการบริหาร
จัดการเอง (อรุณสวัสดิ์ สุขเจริญ, 2549: 1) ทําใหหนวยราชการในปจจุบันนี้ไมสามารถเพ่ิมอัตรากําลัง
ไดจึงไดมีการปรับเปล่ียนรูปแบบการเพ่ิมบุคลากรหรืออัตรากําลังคนในการทํางาน เปนการคัดเลือก
รับบุคลากรในตําแหนง “พนักงานราชการ” เขามาทํางานในสวนของราชการท่ีมีการขยายงานและ
ยังขาดบุคลากร 

สวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคา
ปศุสัตว เปนหนวยงานราชการหน่ึงในสังกัดกรมปศุสัตวซ่ึงเปนหนวยงานท่ีเกีย่วกับการตรวจสอบ
และควบคุมคุณภาพเนื้อสัตวสงออก มีผูประกอบการที่อยูในบัญชีสงออกท้ังส้ิน 155 โรงงาน 
จํานวนบุคลากรในหนวยงานมีบุคลากรประกอบดวย ขาราชการจํานวน 25 คน พนักงานราชการ 
จํานวน 38 คนและพนักงานธุรการจาํนวน 7 คน ซ่ึงในสวนของพนักงานราชการท่ียังมีความ
ตองการจํานวนมากในการบรรจุเพื่อทํางาน ในการตรวจสอบและควบคุมคุณภาพเน้ือสัตวสงออก
เพื่อใหสอดคลองกับโรงงานเพื่อการสงออกท่ีมีการขยายตัวของผูประกอบการรายใหมท่ีเกิดข้ึนโดย
บุคลากรทั้งหลายจะตองปฏิบัติหนาท่ีประจําโรงงานเพื่อการสงออกทั่วประเทศเพื่อเฝาระวัง และ
ตรวจสอบควบคุมคุณภาพเนื้อสัตว พรอมท้ังออกหนังสือรับรองคุณภาพเนื้อสัตวเพื่อการสงออก  
ซ่ึงเปนหนวยงานในหนาท่ีท่ีตองรับผิดชอบดานความปลอดภัยทางดานอาหาร (Food Safety) 
สูผูบริโภคนานาประเทศ ท่ีจําเปนตองใชบุคลากรที่มีความรูความสามารถเฉพาะทางดาน 
สัตวแพทยโดยตรง จึงนับวาองคกรเปนหนวยงานที่มีความสําคัญเกี่ยวกับการตรวจสอบควบคุม
คุณภาพสินคาใหปลอดภัยปราศจากการปนเปอนสูอาหารไปยังผูบริโภค และเปนองคกรท่ีสงเสริม
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การสงออก ตลอดจนการนําเงินตราเขาประเทศ ซ่ึงผูวิจยัในฐานะขาราชการคนหนึ่งท่ีปฏิบัติหนาท่ี
เกี่ยวกับงานดงักลาว ตองการทราบวาปจจยัจูงใจในการทํางานท่ีทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจใน
การทํางานอยางมีประสิทธิภาพกับสภาวะแวดลอมตาง ๆ รอบขางท่ีบุคลากรไดรับจากองคกรท่ี
ปฏิบัติหนาท่ีอยูรวมท้ังมีความสุขกับการปฏิบัติงานรวมกบัเพื่อนรวมงานในองคกร ซ่ึงประเด็นตาง ๆ 
ดังกลาวเปนแรงบันดาลใจในการสืบคนขอเท็จจริงของการทําวิจัยในคร้ังนี้เพื่อใหไดขอมูลท่ีเปนจริง
ในการปรับปรุงแกไของคกร รวมท้ังเสริมสรางกลยุทธในการบริหารการจัดการบุคลากรตอความ
พึงพอใจของบุคลากรท่ีมีผลตอการทํางานของสวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว สํานักพัฒนา
ระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว ใหเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของงาน
ท่ีออกมาตรงตามเปาหมายทําใหเปนการพฒันาองคกรและบุคลากรไปพรอม ๆ กัน 

 

1.2  วัตถุประสงคในการศึกษา 
 

1. เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากร สวนตรวจสอบ
มาตรฐานดานการปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบ และรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว 

2. เพื่อศึกษาระดับความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและปจจัยจูงใจกับความพงึพอใจ
ในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและ
รับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว 

 

1.3  ขอบเขตในการศึกษา  
 

เปนการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐาน
ดานการปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว ผูวิจัยได
กําหนดขอบเขตการศึกษาไวดังนี้ 

 
1.3.1  ขอบเขตดานเนื้อหาสาระ  
ในการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐานดาน

การปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว ในคร้ังนี้มุงเนนท่ี
จะศึกษา 1) ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี 7 ดาน คือ ดานนโยบายและการบริหาร ดานการ
ไดรับการพัฒนา ดานการปฏิบัติหนาท่ีตรงตามความสามารถ ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานความ
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ม่ันคงในงาน ดานโอกาสความกาวหนาและการยอมรับ และดานการปกครองบังคับบัญชา                  
2) ปจจัยจูงใจ 6 ดาน คือ ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
ดานคาตอบแทน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และดาน
ความสําเร็จในการทํางาน และ 3) ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน รายไดตอ
เดือน และสถานภาพการทํางาน 

 
1.3.2  ขอบเขตดานประชากร  
ในการศึกษาคร้ังนี้มีการเก็บขอมูลจากประชากรท้ังหมดท่ีใชในการศึกษาคือ บุคลากรของ  

สวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว       
กรมปศุสัตว จํานวน 70 คน 
 

1.3.3  ขอบเขตดานเวลา  
ใชเวลาในการศึกษาและเก็บขอมูลต้ังแตเดือนกุมภาพันธ ถึง เดือนกันยายน 2552 รวมเวลา 

8 เดือน  
 

1.4  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

1. จากผลการศึกษาทําใหทราบถึงระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากร
สวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว 
กรมปศุสัตว   

2. จากผลการศึกษาทําใหทราบถึงระดับความสัมพันธของปจจัยจูงใจและปจจัยสวนบุคคล
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่ของบุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว   
สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว   

3. เพื่อใชเปนแนวทางสําหรับผูบริหารในการนําผลการวิจัยไปปรับปรุง นโยบายดานการ
จัดการบุคลากร เพื่อใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากร สวนตรวจสอบ
มาตรฐานดานการปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตวใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
 



 

บทที่ 2 
 

การทบทวนวรรณกรรม  
 

ในการศึกษา เร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐาน
ดานการปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว ผูวิจัยไดศึกษา
แนวคิด ทฤษฏีและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เพื่อเปนกรอบแนวทางในการศึกษา ดังนี้ 

1. แนวคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี 
2. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
3. ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี 
4. ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี 

 

2.1  แนวคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี 
 
               ความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลในองคการมีผลตอความสําเร็จของงานและองคการ
รวมท้ังความสุขของผูรวมงานดวย  องคการใดก็ตามหากบุคคลในองคการ ไมมีความพึงพอใจใน
การทํางาน ก็จะเปนเหตุหนึ่งท่ีทําใหผลงานและการปฏิบัติงานตํ่า คุณภาพของงานลดลง มีการขาด
งาน ลาออกจากงาน หรืออาจกอใหเกิดปญหาอาชญากรรมและปญหาทางวินัยไดอีกดวย แตในทาง
ตรงกันขาม หากองคการมีบุคคลท่ีมีความพึงพอใจในการทํางานยอมเปนเคร่ืองแสดงถึง
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานและภาวะผูนําของผูบริหารองคการ  ดังนั้นถาหากหนวยงานใดได
เห็นความสําคัญของการสรางความพึงพอใจในการทํางานใหเกิดข้ึนกับคนในหนวยงานของตนและ
มีความเขาใจในปจจัยหรือองคประกอบท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน องคการนั้นจะดําเนิน
กิจกรรมใหบรรลุเปาประสงคได  การระดมความเพียรพยายามของมวลสมาชิกในองคการใหความ
รวมมือในการทํางานนั้นคือ องคการจะตองชักจูงใหมวลสมาชิกทํางานตามภารกิจท่ีมอบหมายดวย
ความพึงพอใจเพื่อท่ีจะบรรลุเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพในท่ีสุด 
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2.1.1 ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี 
ความพึงพอใจในการทํางานตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา “Job Satisfaction” ซ่ึงมีความ

หมายถึงทัศนคติเกี่ยวกับงานของพนักงาน ซ่ึงจะเกี่ยวของกับปจจัยแวดลอมในงานของพนักงาน 
เชน คาตอบแทน โอกาสในการเล่ือนตําแหนง ความกาวหนา หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน ซ่ึงมี
อิทธิพลตอการรับรูในงาน ความพึงพอใจในงานยังเกิดข้ึนจากปจจัยแวดลอม ไดแก รูปแบบการ
บริหาร นโยบายและข้ันตอนการทํางาน สภาพแวดลอมการทํางาน และผลตอบแทนท่ีไดรับ    
(ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน, 2551: 98)  

ความพึงพอใจเปนปจจัยสําคัญท่ีทําใหคนทํางานสําเร็จตามเปาหมาย คนท่ีมีความพึงพอใจ
จะสงผลใหงานนั้นประสบความสําเร็จและไดผลดีกวาคนท่ีไมมีความพึงพอใจในการทํางาน ไมวา
ปจจัยนั้นจะมาจากสาเหตุใด ความพึงพอใจจะกอใหเกิดความรวมมือ เกิดศรัทธา และเช่ือม่ันใน
องคการพรอมท่ีจะทํางานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดดวยความเต็มใจ และมีความรูสึกวาตนเองเปน
สวนหน่ึงขององคการ ท่ีจะตองรับผิดชอบตอความสําเร็จของงาน ความพึงพอใจจะทําใหสมาชิก
เกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางานซ่ึง มีนักวิชาการกลาวไวในความหมายของความ          
พึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีแตกตางกัน ดังนี้ 

Morse (1953: 27 อางถึงใน พรหมทอง  อุยตระกูล, 2547: 7) ไดใหความหมายของความ 
พึงพอใจไววา ความพึงพอใจหมายถึง ทุกส่ิงทุกอยางท่ีสามารถลดความตึงเครียดของผูปฏิบัติงาน
ใหนอยลง และความตึงเครียดนี้มีผลมาจากความตองการของมนุษย เม่ือมนุษยมีความตองการมาก
จะเกิดปฏิกิริยาเรียกรอง ถาเม่ือใดความตองการไดรับการตอบสนอง ความตึงเครียดก็นอยลงหรือ
หมดไป ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

French (1964:  28-29 อางถึงใน ศักดิ์ชัย  ลือภักดีสกุล, 2548: 9) กลาววาคนจะเกิดความ  
พึงพอใจไดถาสภาพของงานดี ซ่ึงหมายถึงการมีตําแหนงงานท่ีดี มีรายไดเพียงพอตอการดํารงชีวิต 
มีความม่ันคงในหนาท่ีการงาน ซ่ึงจะกอใหเกิดสถานภาพทางการปฏิบัติงานวาหมายถึง ความ      
พึงพอใจหรือไมพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนความสัมพันธระหวางความคาดหวังของ
ผูปฏิบัติงานท่ีมีตองานกับผลประโยชนท่ีจะไดรับ 

Vroom (1964: 99) ไดอธิบายวาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานคือทาทีหรือทัศนคติท่ีดีตอ
งานและขวัญในการปฏิบัติงานในวงการอุตสาหกรรม สามประการนี้มีความหมายอยางเดียวกัน คือ
หมายถึงประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคคล ซ่ึงตางก็มีบทบาทและหนาท่ีแตกตางกันออกไป 
การที่มีทัศนคติท่ีดีตองานก็คือความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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Phillip B (1965: 8) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานคือ ความสุข 
ความสบายท่ีไดรับจากสภาพการณทํางาน ความสุขจากการทํางานรวมกับเพื่อนรวมงาน การมี
ทัศนคติท่ีดีตองานและความพอใจกับรายไดจากองคการ 

Yolder, et.al. (1958: 6 อางถึงใน ศักดิ์ชัย ลือภักดีสกุล, 2548: 8) ไดใหความหมายวาความ
พึงพอใจในงานเปนความพึงพอใจในงานที่ทําและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จตาม
วัตถุประสงคของงานองคการ บุคลากรก็จะมีความพึงพอใจในการทํางานก็ตอเม่ืองานท่ีทําไดรับ
ผลตอบแทน ท้ังดานวัตถุและจิตใจและเปนการตอบสนองความตองการข้ันพื้นฐานของเขา 

David and Newstrom (1985: 82 อางถึงใน พรหมทอง อุยตระกูล, 2547: 5-6) ความ         
พึงพอใจในการทํางานของบุคคลในองคการมีผลตอความสําเร็จของงานและองคการรวมท้ัง
ความสุขของผูทํางาน องคการใดก็ตามหากบุคคลในองคการไมมีความพึงพอใจในการทํางานก็จะ
เปนมูลเหตุหนึ่งท่ีทําใหผลงานและการปฏิบัติงานตํ่า คุณภาพของงานลดลง มีการขาดงาน ลาออก
จากงานหรืออาจกอใหเกิดปญหาอาชญากรรม และปญหาทางวินัยได แตในทางตรงกันขามหาก
องคการมีบุคคลท่ีมีความพึงพอใจในการทํางานสูงยอมมีผลทางบวกตอการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ 
ความพึงพอใจในการทํางานยังเปนเคร่ืองหมายแสดงถึงประสิทธิภาพ ของการปฏิบัติงานและภาวะ
ผูนําของผูบริหารองคการ 

Smith (1955: 114 อางถึงใน พรหมทอง อุยตระกูล, 2547: 7) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับความ        
พึงพอใจในการปฏิบัติงานวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนผลรวมทางจิตวิทยา สรีรวิทยา 
และส่ิงแวดลอม ซ่ึงจะทําใหผูปฏิบัติงานในหนวยงานนั้นพูดอยางจริงใจวาเขาพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535: 143 อางถึงใน วรคณานันท ม่ันขันธ, 2549: 9) ไดกลาวถึง
ความพึงพอใจในการทํางาน เปนความรูสึกรวมของบุคคลท่ีมีตอการทํางานในทางบวก เปน
ความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานและไดรับผลตอบแทน คือ ผลท่ีเปนความพึงพอใจท่ีทํา
ใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรนมีความมุงม่ันท่ีจะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ ซ่ึงเหลานี้จะมีผล
ตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางาน รวมท้ังการสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตาม
เปาหมายขององคการ 

วินัย โกยดุล (2537: 12 อางถึงใน ศักดิ์ชัย ลือภักดีสกุล, 2548: 11) ไดกลาวไววา ความ         
พึงพอใจเปนการแสดงออกหรือความรูสึกท่ีดีท่ีมีตองานท่ีเขากระทําอยู ซ่ึงความรูสึกนี้เกิดจากการที่
บุคคลไดรับการตอบสนองท้ังทางดานรางกายและจิตใจจนเกิดทัศนคติชอบตองานท่ีเขาปฏิบัติและ
ความพึงพอใจในการทํางานเปนเร่ืองของแตละบุคคล อาจจะมีความพึงพอใจในงานจากปจจัยท่ี
ตางกัน เชน คาจาง ความม่ันคง สภาพการทํางาน โอกาสที่ไดรับ ความกาวหนา การยอมรับนับถือ 
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ความสัมพันธทางสังคมและปจจัยอ่ืน ๆ ถาหากปจจัยตาง ๆ ไมตอบสนองความตองการยอมทําให
ผูปฏิบัติงานเกิดทัศนคติทางลบและยังสงผลตอความพึงพอใจในการทํางานข้ึน 

เสถียร เหลืองอราม (2518: 552-553 อางถึงใน วรคณานันทน มั่นขันธ, 2549: 16) ได
กลาวถึงปจจัยท่ีทําใหคนพอใจในงานวาประกอบดวย 

1. คาจางแรงงาน คนจะพอใจในงานก็ตอเม่ือไดคาตอบแทนพอสมควร คุมกับความ
เหนื่อยและความคิดท่ีตนใหกับนายจาง 

2. ลักษณะงานท่ีทํา บางคนก็เห็นวาลักษณะงานท่ีทําก็ยอมสําคัญกวาเงิน เพราะงาน
บางอยางสกปรกใชแรงงานมากหรือสถานท่ีทํางานไมนาอภิรมย แตงานบางอยางสบายแมรายไดจะ
ถูกก็ตาม 

3. เพื่อนรวมงาน ถาคนเรามีเพื่อนรวมงานท่ีถูกใจแลว แมส่ิงอ่ืนจะไมคอยดี เชน คาจาง
หรือสภาพการทํางาน เขาก็ยังชอบเพราะมีเพื่อนดี ทําใหท่ีทํางานนาอยูยิ่งข้ึน 

4. หัวหนางานและฝายจัดการ ผูบังคับบัญชาหรือนายจางมีอิทธิพลตอคนงานไมนอย
เพราะผูมีอํานาจเปนผูกําหนดนโยบาย ถาหัวหนาหรือฝายจัดการยุติธรรมและเปนกันเองแลว
คนงานก็สบายใจ 

5. ความมั่นคงในงาน ถาลักษณะท่ีทํา คนเราก็ต้ังใจท่ีจะทําเพื่อท่ีจะสรางตนเองให
เจริญกาวหนายิ่งข้ึน เพราะเช่ือวาพอท่ีจะเปนท่ีพึ่งได แตถาเปนงานช่ัวคราวแลวคนงานก็จะไมสบาย
ใจเลย 

6. โอกาสที่จะกาวหนาเปนส่ิงท่ีจําเปนอยางยิ่ง โดยเฉพาะสําหรับคนงานหนุมสาวหรือคน
ฉลาดท่ีมีการศึกษา ถาหากเขารูวาเขาไมมีโอกาสกาวหนาแลวเขาจะไมพอใจทํางานนั้นก็ได 

7. ประชาธิปไตยในงาน คนงานยอมไมชอบกดข่ีบังคับ ถาเปนไปไดชอบใหมีการ
ปรึกษาหารือ เพราะทําใหเขารูสึกวาไดมีสวนรวมในการทํางาน 

8. ส่ิงแวดลอมทางวัตถุ อยางนอย เชน สี แสงไฟ ความเย็น ก็เปนปจจัยท่ีทําใหคนพอใจใน
งานไดเหมือนกัน 

9. ความมีระเบียบ หมายถึง องคการท่ีมีระเบียบคงเสนคงวา หัวหนาหรือคนงานทุก
คนทํางานไปตามระเบียบท่ีวางไว 

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2549: 88-91) กลาววาความกาวหนาในอาชีพเปนส่ิงท่ีผูเปนลูกจางมี
ความมุงหวัง เพราะความกาวหนานั้น หมายถึง ตําแหนง เงินเดือน และส่ิงตอบแทนอ่ืน ๆ ท่ีเพิ่ม
สูงข้ึนดวย การสงเสริมความกาวหนาในอาชีพใหพนักงานจึงเปนการสรางขวัญและกําลังใจให
พนักงานเปนอยางดี และเปนการจูงใจใหพนักงานทํางานกับองคการอยางตอเนื่องดวย 
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การพิจารณากําหนดความกาวหนาของพนักงานจะเปนอํานาจของนายจาง ซ่ึงนายจางหรือ
ผูบริหารก็พิจารณาจากอายุงาน อัตราเงินเดือน การฝกอบรมดูงาน วุฒิการศึกษา ประสบการณ 
ความรูความสามารถ บุคลิกภาพ การประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมท้ังความเห็นของผูบังคับบัญชา 
การพิจารณาของผูบริหารโดยฝายเดียวเชนนี้ทําใหพนักงานไมเขาใจหลักเกณฑ และไมไดเขามีสวน
รวมในการกําหนดความกาวหนาในอาชีพของตนเอง ซ่ึงกอใหเกิดความรูสึกวาตนเองหมดโอกาส
เจริญกาวหนา และไมรูวาองคการไดกําหนดอนาคตของธุรกิจ หรือเสนทางชีวิตของพนักงานไว
อยางไร อันอาจเปนผลใหเกิดความทอถอยในการทํางานได 

การจัดทําสายความกาวหนาในอาชีพ จึงเปนวิธีการท่ีทําใหพนักงานไดรูไดเห็นเสนทาง
ความกาวหนาในอาชีพของตน และรูถึงความชวยเหลือขององคการที่ ทําใหพนักงานไดมี
ความกาวหนาข้ึนไป ในแงองคการเองก็สามารถรักษาพนักงานท่ีดี เปนดาวเดนใหอยูกับองคการ 
และสามารถใหคาตอบแทนที่สอดคลองกับความสามารถและรับผิดชอบงานท่ีสูงข้ึนได 
ขณะเดียวกันก็แขงขันกับอัตราคาตอบแทนในตลาดไดดวย 
 

2.1.2 ความสําคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี 
ส่ิงท่ีมีความสําคัญในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากรในองคการ คือ ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติหนาท่ี ซ่ึงเปนส่ิงท่ีสําคัญมาก ยังผลใหเกิดใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ผูบริหาร
ควรที่จะใหความสนใจ ไมปลอยปะละเลย ส่ิงนี้เปนสาเหตุหนึ่งท่ีสําคัญในการนําไปสูปญหาตาง ๆ 
ในองคการ เชน การลาออก การขาดงาน การมาทํางานสาย การไมสนใจในการปฏิบัติหนาท่ี        
ส่ิงตาง ๆ ท้ังหลายจะสงผลทําใหการปฏิบัติหนาท่ีไมมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเปาหมาย
ท่ีไดต้ังไว ดังนั้น ความพึงพอใจจึงมีความสําคัญอยางยิ่งตอประสิทธิภาพของการปฏิบัติหนาท่ี ซ่ึงมี
คํากลาวของนักวิชาการ ดังนี้ 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2511: 122 อางถึงใน ศักดิ์ชัย ลือภักดีสกุล, 2548: 11) ไดกลาวไว
วา ความสําคัญในการศึกษาความพึงพอใจในการงาน มีดังนี้ 

1. การรับรูปจจัยตาง ๆ ท่ีมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน ทําใหหนวยงานสามารถ
นําไปใชในการสรางปจจัยเหลานี้ใหเกิดข้ึนเปนประโยชนตอการทํางาน 

2. ความพึงพอใจในการทํางาน ทําใหบุคคลมีความต้ังใจในการทํางาน ลดการขาดงาน การ
ลางาน การมาทํางานสาย และการขาดความรับผิดชอบท่ีมีตองาน 

3. ความพึงพอใจในการทํางานเปนการเ พ่ิมผลผลิตของบุคคล  ทําใหองคการมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลไดบรรลุเปาหมายขององคการ 
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Sayles and Strauss (1966: 22-27 อางถึงใน จุฑามาศ โพธิศรี, 2549: 11) กลาววา ความ       
พึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนเร่ืองละเอียดออนท่ีเกี่ยวของสัมพันธกับความตองการ และจิตใจของ
แตละบุคคล และเปนส่ิงท่ีผูปฏิบัติงานตองการมากเพราะ 

1. ผูปฏิบัติงานตองการไดรับความสําเร็จตามความนึกคิดของตัวเอง กลาวคือ ผูปฏิบัติงาน
จะมีความรูสึกสมปรารถนาท่ีไดแสดงบทบาทใหเต็มขีดความสามารถของเขา แตการที่จะทําเชนนัน้
ได เขาตองมีความพึงพอใจในงานของเขากอน 

2. บุคคลที่รูสึกไมพึงพอใจในงานของตน ถือวายังไมมีวุฒิภาวะทางจิตวิทยาอยางเต็มท่ี
เพราะโดยท่ัวไปผูปฏิบัติงานจะใชเวลาสวนใหญอยูกับงาน หากพบวางานนั้นนาเบ่ือ ไมทาทาย และ
ไมใหอิสระ จะทําใหเกิดความรูสึกเบ่ือหนาย หงุดหงิด รําคาญใจ ซ่ึงจะสงผลตอผูปฏิบัติงานและ
เพื่อนรวมงานโดยตรง และอาจนํามาซ่ึงปญหาขององคการในท่ีสุด 

3. คนท่ีมีความพึงพอใจในงานจะพบวา งานเปนส่ิงท่ีสนองตอบความตองการข้ันพื้นฐาน
ของเขา แตคนท่ีรูสึกไมพึงพอใจในงานจะเกิดความรูสึกคับของใจ เพราะการทํางานไมได
สนองตอบตอความตองการพื้นฐานของเขา 

4. การขาดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หรือมีความขัดแยงในการทํางาน จะทําใหขวัญ
และกําลังใจในการทํางานตํ่าลง ซ่ึงจะมีผลใหประสิทธิภาพของงานลดตํ่าลงไปดวย 
 

2.1.3 องคประกอบของความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี 
การท่ีจะระบุวาบุคคลใดบุคคลหนึ่งมีความพึงพอใจในการทํางานมากนอยเพียงใด จะตอง

อาศัยการศึกษาองคประกอบความพึงพอใจในงาน ซึ่ง สุรพล พยอมแยม (2541: 50 อางถึงใน 
จุฑามาศ โพธิศรี, 2549: 14) สรุปองคประกอบไว 3 ประการ ไดแก  

1. อารมณตอบสนองตอสถานการณทํางานนั้น 
2. อารมณตอบสนองตอผลการเปรียบเทียบผลตอบแทนจริง  จากการทํางานกับ

ผลตอบแทนตามความคาดหวัง 
3. อารมณตอบสนอง ตอลักษณะตาง ๆ ของงานไดแก ตัวงาน (Work Itself) คาจาง (Pay) 

โอกาสกาวหนา (Promotion Opportunities) หัวหนางาน (Supervision) และเพื่อนรวมงาน (Peers)  
Amold and Feldman (1986: 86-92 อางถึงใน ยุวนิต ฉายสุวรรณ, 2548: 10) ไดจําแนก

องคประกอบท่ีสําคัญของความพึงพอใจในการทํางานออกเปน 6 ประการดังนี้ 
1. รายได หรือคาจาง โดยพิจารณาท้ังดานปริมาณคาจาง ความยุติธรรม หรือความเสมอ

ภาคของคาจางท่ีไดรับ และวิธีการจายคาจาง ความพึงพอใจในการทํางาน มีผลมาจากคาจางมากกวา
ผลประโยชนตอบแทนอ่ืน ๆ คาจางเปนตัวบงช้ีความพึงพอใจในการทํางาน ดังนี้ 
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              เงินเปนปจจัยท่ีชวยในการตอบสนองความตองการที่จําเปนของบุคคลได โดยนําไปใชจาย
แลกกับอาหาร ท่ีพักอาศัย เคร่ืองนุงหม และส่ิงพักผอนหยอนใจตาง ๆ นอกท่ีทํางาน 
              เงินเปนสัญลักษณของความสําเร็จ และเปนท่ียอมรับ ผูปฏิบัติงานมักมีความรูสึกวา คาจาง
ท่ีไดรับเปนผลสะทอนมาจากความสนใจของฝายบริหาร  

2. ลักษณะงาน หมายถึง ลักษณะท่ีสําคัญและความนาสนใจของงาน ซ่ึงจะเกี่ยวของกับ
ทักษะ ความถนัดเฉพาะกับความสามารถที่ใชในการทํางาน โอกาสที่ไดเรียนรูส่ิงใหม ความยากงาย
ของงาน ปริมาณงาน โอกาสที่จะทํางานไดสําเร็จ ความซํ้าซากของงาน และโอกาสท่ีจะดําเนินงาน
ไดเองตลอดกระบวนการ 

3. โอกาสกาวหนาในการทํางาน พิจารณาดานความยุติธรรมและเปนไปตามกฎเกณฑ 
โดยท่ัวไปการเล่ือนตําแหนงจะทําใหมีการเปล่ียนแปลงตอบุคคลในเร่ืองการควบคุมลักษณะงาน 
เพื่อนรวมงาน และคาจาง ความปรารถนาที่จะกาวหนา หมายถึง ความตองการท่ีจะมีรายไดเพิ่มข้ึน 
ตองการสถานภาพทางสังคม ตองการพัฒนาจิตใจใหเปนคนมีความรับผิดชอบเพิ่มข้ึนและตองการ
ความเปนธรรม 

4. การนิเทศงาน เกี่ยวของกับรูปแบบการบังคับบัญชาการกํากับดูแลเร่ืองการทํางาน  
มนุษยสัมพันธ และทักษะการบริหาร ความเปนผูนําท่ีสัมพันธกับความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานท่ี 2 
ลักษณะ 

ผูนําท่ีเห็นอกเห็นใจ หรือหัวหนาท่ีสนับสนุน และใหความสนใจผูใตบังคับบัญชาจะทําให
ผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ 

ผูนําท่ีเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจจะทําใหผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการ
ทํางานสูง 

5. เพื่อนรวมงาน ความรูความสามารถของเพื่อนรวมงาน การชวยเหลือซ่ึงกันและกันและ
ความเปนมิตร เปนองคประกอบสวนหนึ่งท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน กลุมทํางาน
เปนแหลงของความพึงพอใจซ่ึงเปดโอกาสใหสมาชิกมีความสัมพันธตอกัน สมาชิกท่ีไมคอยมี
โอกาสพูดคุยกับเพื่อนรวมงานจะมีความรูสึกไมพึงพอใจ และมีแนวโนมจะลาออกจากงาน กลุม
ทํางานยังเปนแหลงท่ีสําคัญของความพึงพอใจในการทํางาน เม่ือสมาชิกมีทัศนคติและคานิยม
คลายคลึงกัน จะทําใหความขัดแยงท่ีอาจเกิดข้ึนในแตละวันลดนอยลงนอกจากนั้นความรูสึกวาเปน
ท่ียอมรับนับถือจากกลุมยังมีความสัมพันธอยางสูงตอความพึงพอใจในการทํางาน 

6. สภาพการทํางาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยางไรก็
ตาม สภาพการทํางานมีผลตอความพึงพอใจคอนขางนอย ลักษณะตาง ๆ อันไดแก ช่ัวโมงการ
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ทํางาน เวลาหยุดพัก บริเวณที่ทํางาน อุณหภูมิ ความช้ืน การถายเทอากาศ แสงเสียง และอุปกรณ
เคร่ืองมือท่ีเหมาะสม ลวนมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน  

 ผูปฏิบัติงานพอใจสภาพการทํางานท่ีดี เพราะสภาพการทํางานท่ีดีกอใหเกิดความสบาย
ทางรางกาย สภาพการทํางานท่ีไมดี ซ่ึงมีผลตอสุขภาพกาย เชน อากาศรอนมากเกินไป แสงแดด
นอยเกินไป อากาศไมบริสุทธ์ิ  และการถายเทอากาศไมดี เปนตน 

7. สภาพการทํางานท่ีดีจะเอ้ืออํานวยใหการทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพท้ังนี้ เพราะ 
ไมมีส่ิงรบกวน เคร่ืองมือ และอุปกรณท่ีเหมาะสม จะชวยใหการทํางานสําเร็จตามเปาหมาย 

Gilmer (1969: 380-384 อางถึงใน มงคล สุรศักดิ์ชัยสกุล, 2549: 27-28) มีความสนใจและ
ไดศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลตาง ๆ ไดสรุปองคประกอบท่ีเอ้ืออํานวยตอความ 
พึงพอใจในการทํางานไว 10 ประการ ดังนี้ 

1. ความม่ันคงปลอดภัย (Security) ไดแก ความม่ันคงในการทํางาน การไดรับความเปน
ธรรมจากผูบังคับบัญชา คนท่ีมีพื้นฐานความรูนอยหรือขาดความรูยอมเห็นวาความม่ันคงในงานมี
ความสําคัญสําหรับเขามาก แตคนท่ีมีความรูสูงจะรูสึกวาไมมีความสําคัญมากนัก 

2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน (Opportunity for Advancement) ไดแก การมีโอกาสได
เล่ือนตําแหนงการงานสูงข้ึน การมีโอกาสกาวหนาจากความสามารถในการทํางานยอมทําใหเกิด
ความพึงพอใจในการทํางาน ผูชายมีความตองการในเร่ืองนี้สูงกวาผูหญิง 

3. สถานท่ีทํางานและการจัดการ (Company and Management) ไดแก ความพึงพอใจตอ
สถานท่ีทํางานช่ือเสียงของสถาบัน และการดําเนินงานของสถาบัน 

4. คาจาง (Wages) คนงานชายจะเห็นคาจางเปนส่ิงสําคัญสําหรับเขายิ่งกวาคนงานหญิง
และผูทํางานในโรงงานจะเห็นวา คาจางมีความสําคัญสําหรับเขามากกวาผูทํางานในหนวยงานของ
รัฐ 

5. ลักษณะของงานท่ีทํา (Intrinsic Aspects of the Job) ซ่ึงมีความสัมพันธกันกับความรู
ความสามารถของผูปฏิบัติงาน หากไดทํางานท่ีตรงความตองการและความถนัดก็จะเกิดความ         
พึงพอใจ 

6. การนิเทศงาน (Supervision) การนิเทศงานมีความสําคัญท่ีจะทําใหผูทํางานมีความรูสึก
พอใจหรือไมพอใจตองานได การนิเทศงานที่ไมดีอาจเปนสาเหตุหนึ่งท่ีทําใหยายงาน และลาออก
จากงาน 

7. ลักษณะทางสังคม (Social Aspects of the Job) ถาผูปฏิบัติงานทํางานรวมกับผูอ่ืนได
อยางมีความสุขก็จะเกิดความพอใจในการทํางานนั้น 
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8. การติดตอสื่อสาร (Communication) การติดตอสื่อสารมีความสําคัญมากสําหรับผูมี
การศึกษาสูงกระบวนการทํางานและบุคคลระดับตาง ๆ ท่ีรวมกันปฏิบัติงาน งานท่ีไดรับมอบหมาย
จะทําสําเร็จไดก็เพราะมีกระบวนการวิธีการทํางานท่ีดี ไมวาจะเปนทางวางแผนงาน การจัดองคการ 
การบริหารงานบุคคล การวินิจฉัยส่ังการ การควบคุมบังคับบัญชา การประสานงานและการ
ประเมินผลงาน 

9. สภาพการทํางาน (Working Condition) ไดแก ทางดาน แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงทํางาน 
มีงานวิจัยหลายเร่ืองท่ีแสดงวาสภาพการทํางานมีความสําคัญสําหรับหญิงมากกวาชาย 

10. ส่ิงตอบแทนหรือประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ (Benefits) เชน เงินบําเหน็จตอบแทน เม่ือออก
จากงาน การบริการและการรักษาพยาบาล สวัสดิการที่อยูอาศัย 

จากท่ีกลาวมาขางตน โดยสรุปไดวาความพึงพอใจในการทํางานประกอบดวยความม่ันคง
ปลอดภัย โอกาสกาวหนาในการทํางาน สถานท่ีทํางานและการจัดการ คาจาง ลักษณะของงานท่ีทํา 
การนิเทศงาน ลักษณะทางสังคม การติดตอส่ือสาร สภาพการทํางาน ส่ิงตอบแทนหรือประโยชน
เกื้อกูลตาง ๆ 
 

2.2 แนวคิด ทฤษฏีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีพื้นฐานมาจากความตองการของมนุษย ซ่ึงเปนส่ิงท่ี
กระตุนใหเกิดพฤติกรรมตาง ๆ ดังท่ี ธงชัย สันติวงษ (2531: 377-378) ไดกลาวไววา มนุษยทุกคนมี
กระบวนการพฤติกรรม (The Process of Behavior) โดยมีขอสมมติฐานวาพฤติกรรมจะเกิดข้ึนได
จะตองมีสาเหตุ และมีแรงกระตุนมาทําใหเกิด และมีจุดมุงหมายเสมอ ดังนั้นพฤติกรรมของมนุษย
จะไมเกิดข้ึนอยางเล่ือนลอยไรเหตุผล ส่ิงท่ีเปนเหตุใหเกิดพฤติกรรมก็คือความตองการท่ีจะไดรับ
การสนองตอบตอส่ิงท่ีเกิดข้ึนในตัวคน (Inner State of Need) หรือท่ีเรียกอีกอยางวา แรงจูงใจ 
(Motivation) นั่นเอง ดังนั้นผูบริหารที่ดีมีประสิทธิภาพจะตองศึกษาการสรางแรงจูงใจใหถองแท 
และอาศัยแรงจูงใจเปนเคร่ืองมือสําคัญในการกระตุนใหบุคลากรในองคการปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับ
มอบหมายดวยความพึงพอใจเพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 
 

2.2.1 ทฤษฏีลําดับขั้นความตองการของ Maslow’s (Maslow’s Hierarchy of Needs) 
Maslow (1954: 66-67 อางถึงใน สุภัค  สุพัฒสร, ร.ต.ท. (หญิง), 2548: 13-15) ไดพัฒนา 



15 
 

ทฤษฏีระดับความตองการ (Pyramid of Requirements หรือวา Hierarchy of Needs) โดย
แบงความตองการของมนุษยต้ังแตระดับลางสุดถึงระดับสูงสุดเปน 5 ข้ันตอน ดังภาพท่ี 2.1 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.1  ลําดับข้ันความตองการของ Maslow 
แหลงท่ีมา: สมยศ นาวีการ, 2544: 127 
 

1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการข้ันพื้นฐานเพื่อ
ความอยูรอด และเปนส่ิงจําเปนสําหรับท่ีจะใหมีชีวิตรอดอยู เปนส่ิงจําเปนสําหรับมนุษยทุกคน
จะตองไดรับการตอบสนองภายในชวงระยะเวลาท่ีเหมาะสมและสม่ําเสมอ เชน อาหาร อากาศ น้ํา
ดื่ม ท่ีอยูอาศัย เคร่ืองนุงหม ยารักษาโรค อุณหภูมิท่ีเหมาะสม ความตองการพักผอน ความตองการ
ทางเพศ เปนตน 

ในความตองการขั้นแรกนี้ องคการมักจะตอบสนองความตองการโดยการจายคาจางเพ่ือ
ลูกจางจะไดนําเงินไปใชจายเพื่อแสวงหาส่ิงจําเปนพื้นฐานข้ันแรกของชีวิตเพื่อการดํารงชีพของแต
ละคนหรือองคการจะตอบสนองความตองการโดยการใหบริการท่ีจําเปนบางอยาง เชน ให
สวัสดิการคารักษาพยาบาล เคร่ืองแบบชุดทํางาน หรือใหบริการรถรับ-สง เปนตน 

2. ความตองการทางดานความปลอดภัยหรือความม่ันคง (Security or Safety Needs) เม่ือ
ความตองการทางดานรางกายไดรับการตอบสนองตามสมควรแลว ความตองการดานความ
ปลอดภัย หรือความม่ันคง (Security Needs) จะเขามีบทบาทในพฤติกรรมของมนุษย ตองการที่จะ
ไดรับความคุมครองจากภัยอันตรายตาง ๆ ตองการท่ีจะอยูในสังคมท่ีเปนระเบียบและสามารถ
คาดหมายทํานายได (Predictable World) และตองการมีความม่ันคงทางเศรษฐกิจ ในองคการความ
ปลอดภัยหรือความมั่นคงในการปฏิบัติงานเปนส่ิงสําคัญท่ีมีผลตอขวัญและกําลังใจของลูกจางทุก

บรรลุในสิ่งท่ี

ต้ังใจ 

ความตองการยอมรับนับถือ

ความตองการการมีสวนรวมในสังคม 

ความตองการความม่ันคงปลอดภัย 

ความตองการทางกายภาพ 
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คน ความจําเปนในดานความม่ันคงหรือความปลอดภัยท่ีพบเห็นอยูเสมอไดแก การท่ีลูกจางรูสึกวา
อาชีพของตนไมม่ันคงเน่ืองมาจากสถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไป เชน ภาวะเศรษฐกิจตกต่ํา  การถูก
ออกจากงานทําใหขาดรายไดและขาดความม่ันคงในหนาท่ีการงาน รวมท้ังขาดสถานะทางสังคม
ดวย ความตองการทางดานความปลอดภัยหรือความมั่นคงนี้ องคการอาจตอบสนองดวยสัญญาจาง
เพื่อใหเกิดคําม่ันสัญญาจากฝายนายจางท่ีจะจายเงินเดือนคาจางหรือผลตอบแทนใหในระยะยาว 
การจัดทําขอตกลงระหวางฝายบริหารกับสหภาพ แรงงานหรือ การประกันการวางงาน เปนตน 

3. ความตองการทางดานสังคม (Social or Belongingness Needs) ภายหลังจากที่ความ
ตองการ 2  ประการแรกไดรับการตอบสนองแลว มนุษยก็จะมีความตองการในระดับท่ีสูงข้ึนนั่นคือ
ความตองการทางดานสังคม ซ่ึงหมายถึงความตองการในการท่ีจะเขารวมหรือเปนสมาชิกของ
องคการตาง ๆ  อยากจะคบหาสมาคมกับบุคคลอ่ืน ๆ ตลอดจนการไดรับมิตรภาพและความเห็นใจ
จากกลุมเพื่อนฝูง การไดรับความรักจากเพื่อนรวมงาน ความตองการในข้ันนี้จะเปนความตองการที่
จะใหบุคคลอื่น หรือเพื่อนรวมงานยอมรับในความสําคัญของตนเปนความตองการทางดานจิตใจ
มากข้ึน ดังนั้น องคการอาจตอบสนองดวยการจัดมอบหมายงานโดยคํานึงถึงความสามารถ ความ
เหมาะสมและความตองการของผูปฏิบัติงานใหมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นเพื่อสราง
ความรูสึกอยากเปนสวนหนึ่งในองคการใหมีอํานาจในการตัดสินใจพอสมควร เปนตน 

4. ความตองการที่จะไดรับการยกยองในสังคม (Esteem or Egoistic Needs) ความตองการ
นี้เปนการพึงพอใจในอํานาจ ความสําเร็จ ความรูความสามารถ การยอมรับนับถือตนเอง ความเปน
อิสระและเสรีภาพ และความเช่ือม่ันในตนเอง ตลอดจนความตองการที่จะมีฐานะเดนเปนท่ียอมรับ
นับถือของคนท้ังหลายในองคการ การดํารงตําแหนงท่ีสําคัญ การมีโอกาสพูดคุย หรืออยูใกลชิดกับ
บุคคลสําคัญ ๆ ลวนแตทําใหฐานะของตนเดนเปนท่ียกยองในสังคม ดังนั้น องคการอาจตอบสนอง
ความตองการโดยเปดโอกาสใหลูกจางไดมีโอกาสทํางานในตําแหนงท่ีสูงข้ึน หรือ ทํางานกับบุคคล
สําคัญ ๆ เทาท่ีความสามารถจะอํานวยให ซ่ึงเปนธรรมชาติของมนุษยท่ีจะเกิดความพอใจหากได
แสดงผลงานท่ีสูงท่ีสุดท่ีตนจะทําได ความคิดเปนหรือผลงานท่ีไดรับการยอมรับควรจะมีการยกยอง
ชมเชย เปนตน 

5. ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิด (Self-Actualization or Self-
Realization) ความตองการท่ีจะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิดดังกลาวนี้ จะมีลักษณะกวางมาก
และจะแตกตางกันไปในแตละคน ความตองการในข้ันนี้มักจะเปนความตองการที่เปนอิสระเฉพาะ
แตละคน ซ่ึงตางก็มีความนึกคิดใฝฝนอยากไดรับผลสําเร็จในส่ิงอันสูงสงในทรรศนะของตน เชน 
ความตองการท่ีจะไดรับช่ือเสียงในฐานะท่ีเปนผูคิดคนทฤษฏีความรูอยางใดอยางหนึ่ง ความ
ตองการที่จะไดรับช่ือเสียงในฐานะท่ีเปนนักกีฬาระดับโลก ความตองการที่จะเปนนักธุรกิจ เปนตน 
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Maslow กลาววา มนุษยทุกคนมีความตองการและความตองการนี้จะมีอยูตลอดเวลาไม
ส้ินสุดความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนแรงจูงใจท่ีจะแสดงพฤติกรรมอีกตอไป 

จากท่ีกลาวมาขางตน โดยสรุปไดวามนุษยมีความตองการอยูเสมอและไมมีท่ีส้ินสุด ความ
ตองการของมนุษยมีลําดับข้ันตามลําดับความสําคัญ ในขณะที่ความตองการของตนเคล่ือนจาก
ความตองการระดับตํ่าไปยังระดับท่ีสูงข้ึนเร่ือย ๆ นั้น ยอมแสดงวาความตองการในระดับท่ีตํ่ากวา
จะมีความสําคัญตอบุคคลนั้นนอยลง และความตองการเหลานี้ยังมีลักษณะท่ีควบคูหรือคาบเกี่ยวกัน
ไปและไมแยกจากกันโดยเด็ดขาด ดังจะเห็นไดจากเสนโคงท่ีซอนกัน ซ่ึงแสดงใหเห็นวาความ
ตองการในข้ันตอไปอาจเร่ิมมีข้ึนได โดยท่ีความตองการชนิดกอนหนานี้ไมจําเปนตองไดรับการ
สนองเต็มท่ีท้ังหมดเสียกอน (Kast and Rosenzweing, 1970: 224) ความสัมพันธของความตองการ
ตาง ๆ นี้ แสดงใหเห็นไดดังภาพท่ี 2.2 

 

 
 
 
 

 
 
 
 

 
ภาพท่ี 2.2  แสดงความสัมพนัธของระดับความตองการตามทฤษฎี Maslow 
แหลงท่ีมา: สมยศ นาวีการ, 2544: 128 
 

ทฤษฏีของ Maslow ก็ไดรับการกลาวถึงและยอมรับในการเปนตนแบบของการศึกษาการ
จูงใจในปจจุบัน ตลอดจนนําไปประยุกตในการจูงใจบุคคลภายในองคการ ซ่ึงจะเห็นไดจาก
ขอแนะนําในการนําไปปฏิบัติอยางเปนทางการ ดังแสดงในตารางท่ี 2.1 
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ตารางท่ี 2.1  รางวัลและการปฏิบัติภายในองคการที่สัมพันธกับลําดับข้ันความตองการของ Maslow 
 

ลําดับขั้นความตองการ รางวัลและการปฏิบัติภายในองคการ 
ความตองการทางกายภาพ 
 

1.  สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีเหมาะสม 
2.  จัดพื้นท่ีทํางานใหเพียงพอ 
3.  ไดรับเงินเดือนท่ีสามารถดํารงชีพได 

ความตองการความม่ันคง/ปลอดภัย 
 

1.  ต้ังกฎเกณฑและแนวทางดานความปลอดภัย 
2.  พยายามไมปรับลดโครงสรางองคการและพนกังาน 
3.  จัดระบบการบริหารตามสายบังคับบัญชา 
4.  จัดทําเอกสารพรรณนางาน (Job Description) ท่ี

ชัดเจน 
5.  ลดพฤติกรรมการขมขูหรือมีผลทางลบ 
6.  ใหขอมูลทางการเงินและอนาคตขององคการให

ผลประโยชนและสวัสดิการแกพนกังาน 
ความตองการมีสวนรวมในสังคม 
 

1.  สนับสนุนการทํางานเปนทีม 
2.  สรางความพอใจในงานอยางเปนระบบ 
3.  จัดต้ังกลุมงานในการทํางานโครงการ 
4.  จัดการพบปะสังสรรคภายในองคการ 
5.  ใหความสําคัญระหวางผูนําและผูตามแตละคน 
6.  สนับสนุนการมีสวนรวมของกลุมอาชีพ 
7.  สนับสนุนการมีสวนรวมของกลุมสังคม 
8.  ประเมินผลงานและใหผลตอบแทนตามผลงานของ

ทีม 
ความตองการการยอมรับนบัถือ 
 

1. ใหพนกังานมีสวนรวมในการต้ังเปาหมายและการ
ตัดสินใจ 

2. ใหโอกาสพนักงานในการแสดงทักษะและ
ความสามารถ 

3.  แสดงการรับรูในความสําเร็จและความกาวหนาของ
บุคคล 
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ตารางท่ี 2.1  (ตอ) 
 

 

ลําดับขั้นความตองการ รางวัลและการปฏิบัติภายในองคการ 
ความตองการการยอมรับนบัถือ 
 

4.  สรางสัญญาจางท่ีสะทอนความสําเร็จของบุคคล 
5.  มอบหมายงานและใหการสนับสนุนเพือ่จะไดพัฒนา

ความสามารถเปนการเสริมแรงทางบวก 
6.  ใหความสนใจกับคุณสมบัติ/ลักษณะทางกายภาพ

ของแตละตําแหนง 
7.  จัดทําระบบพี่เล้ียงเพื่อการสอนงาน 
8.  ใชการใหผลตอบแทนเปนเคร่ืองสะทอน

ความกาวหนาของบุคคล 
ความตองการบรรลุในส่ิงท่ีต้ังใจ 
 

1.  ใหเปนสวนหน่ึงของการตั้งเปาหมายและการ
ตัดสินใจ 

2.  เปดโอกาสและสนับสนนุการวางแผนและการ
พัฒนาอาชีพ 

3.  ทําการหมุนเวยีนงานใหกับบุคคลมีประสบการณท่ี
หลากหลาย 

4.  ใหโอกาสในการนําเสนอวัตกรรมและการเส่ียงใน
โครงการใหม ๆ 

5.  สงเสริมใหมีการส่ือสารโดยตรงกับบุคคลอ่ืน เชน 
ลูกคา ผูบริโภค ผูขายวัตถุดบิ 

6.  เปดโอกาสและสรางความทาทายในการพัฒนาใน
ฐานะมืออาชีพ 

7.  เปดโอกาสและสงเสริมการควบคุมตนเองให
ผลตอบแทนเปนรางวัลตอพฤติกรรมท่ียอดเยีย่ม 

 
2.2.2 ทฤษฏีสองปจจัยของ Herzberg (Two-Factor Theory)  
ทฤษฏีสองปจจัยของ Herzberg (1966: 92-95 อางถึงใน ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2542: 

114-116) ไดเสนอวาปจจัยในการทํางานเก่ียวของกับความพึงพอใจในการทํางานและไมพึงพอใจ
ในการทํางาน หมายถึง การทํางานโดยหลักการของเจาของกิจการท่ีจะพยายามสรางความพึงพอใจ
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ใหกับพนักงาน การสรางการจูงใจใหมากเปนส่ิงท่ีทําไดยาก ซ่ึง Herzberg ไดสรุปวาความพึงพอใจ
งานท่ีทําและความไมพึงพอใจงานท่ีทําเกิดข้ึนจากกลุมของปจจัยท่ีแยกจากกัน 2 กลุม ท่ีเรียกวา
ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) และปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) มีดังนี้ 

ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลในการสรางความพึงพอใจในการ
ทํางาน ซ่ึงถือวาเปนปจจัยภายใน ปจจัยเหลานี้จะเกี่ยวของกับความรูสึกทางบวกกับงานท่ีปฏิบัติ
และเกี่ยวพันกับลักษณะของงานหรือเนื้อหาของงาน เปนผลที่เกิดข้ึนโดยตรงจากผลการปฏิบัติงาน 
เปนตัวทําใหเกิดความพึงพอใจ (Satisfies) สนับสนุนใหบุคคลทํางานเพิ่มขึ้นอันเนื่องมาจาก
แรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากการทํางาน เปนปจจัยท่ีนําไปสูการพัฒนาทัศนคติทางบวกและการจูงใจท่ี
แทจริง ไดแก 

1. ความสําเร็จของงาน (Achievement) คือ ความสําเร็จที่ไดรับเมื่อผูปฏิบัติงานเกิด
ความรูสึกวาเขาทํางานสําเร็จ ส่ิงท่ีจําเปนก็คืองานนั้นควรเปนงานท่ีทาทายความสามารถ แรงจูงใจ 
เกี่ยวกับความสําเร็จของงานประกอบดวย 2 ส่ิง คือ ระดับของแรงจูงใจในความสําเร็จและ
ความสามารถท่ีจะทํางานนั้น 

2. ความกาวหนา (Advancement) แตละบุคคลจะไดรับความกาวหนาก็โดยการพัฒนาให
เกิดทักษะใหม ๆ มีความสามารถและเต็มใจท่ีจะเพิ่มเติมความรู 

3. การยอมรับนับถือ (Recognition) เปนผลมาจากความสําเร็จ การยอมรับนับถือมีหลาย
รูปแบบ เชน จากคําพูดหรือการเขียน การใหการเสริมแรงบอย ๆ เปนส่ิงจําเปนท่ีจะทําใหเกิด
แรงจูงใจตอเนื่องกันไป 

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) เมื่อบุคคลไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบในการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับงานของเขาจะชวยใหเขาเกิดความรูสึกผูกพัน บุคคลตองการโอกาสที่จะไดมีความ
รับผิดชอบและเม่ือเกิดความรับผิดชอบข้ึนแลว การถูกควบคุมจากภายนอกก็จะลดลง 

5. ลักษณะของงาน (There Work Itself) ความพึงพอใจในงานของบุคคลนั้นข้ึนอยูกับการ
ไดปฏิบัติงานท่ีพึงพอใจดวยปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) เปนปจจัยท่ีมีอิทธิพล
ในการสรางความไมพึงพอใจในการทํางาน เปนปจจัยท่ีเกี่ยวของหรือสัมพันธความรูสึกในทางลบ
กับงานท่ีปฏิบัติและเกี่ยวของกับสภาพแวดลอมของงาน ปจจัยคํ้าจุนเปนตัวท่ีปองกันความไม           
พึงพอใจ (Dissatisfies) เปนแรงจูงใจภายนอกท่ีเกิดตามสภาวะแวดลอมของการทํางาน  

6. เงินเดือน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการทํางาน เชน คาจาง เงินเดือน หรือ
ทางดานส่ิงอ่ืน ๆ ท่ีไดมาจากการปฏิบัติงาน 

7. โอกาสกาวหนา (Possibility of Growth) หมายถึง การที่บุคคลมีโอกาสไดรับแตงตั้ง
โยกยายตําแหนงในหนวยงาน หรือการมีทักษะเพิ่มข้ึนในวิชาชีพ 
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8. ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน (Interpersonal Relationship) หมายถึง การติดตอของบุคคล
กับบุคคลอ่ืน ไดแก ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตาง ๆ  

9. สถานภาพ (Status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสายตาคนอ่ืนหรือเปนการรับรูจาก
บุคคลอ่ืน 

10.   การควบคุมบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง สภาพการณที่ผูบังคับบัญชาสามารถ
วิเคราะหความสามารถของผูทํางานได ไมวาจะเปนสภาพการณท่ีมีลักษณะอยูในขอบเขตหรือเปน
การทํางานอิสระ 

11.   นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง ความสามารถในการ
จัดลําดับเหตุการณตาง ๆ ของการทํางานซ่ึงสะทอนใหเห็นนโยบายของหนวยงานตลอดจน
ความสามารถในการบริหารงานใหสอดคลองกับนโยบายน้ัน 

12.  สภาพแวดลอมในการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพท่ีเหมาะสมในการ
ทํางาน ปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมาย หรือความสะดวกสบายในการทํางาน 

13.   สภาพความเปนอยู (Personal Life) หมายถึง สถานการณของบุคคลท่ีทําใหมีความสุข
ในชวงเวลาท่ีไมทํางาน ซ่ึงทําใหบุคคลมีความรูสึกท่ีดีตองานของเขา 

14.   ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกปลอดภัยวาจะ
ไดทํางานในตําแหนงและสถานท่ีนั้นนานคงทน 

ปจจัยอนามัยและปจจัยจูงใจ ตามแนวคิดของ ทฤษฏี 2 ปจจัย (Two Factor Theory) ใช
อธิบายถึงทัศนคติในการทํางานของพนักงานซ่ึงมีอิทธิพลตอความรูสึกพึงพอใจและไมพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน (Mathis and Jackson, 2000: 83) ดังตารางท่ี 2.2 
 
ตารางท่ี 2.2  แสดงองคประกอบของทฤษฏี 2 ปจจัยของ Herzberg 
 

ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) 
องคประกอบที่เก่ียวของกับตัวงานโดยตรง (Intrinsic 
Factors) เปนปจจัยที่จูงใจบุคลากรในหนวยงานใหเกิด
ความพึงพอใจท่ีจะปฏิบัติงานได ซึ่งไดแก 

องคประกอบที่ไมเก่ียวของกับตัวงานโดยตรง 
(Extrinsic Factors) แตมีความเก่ียวโยงกับการ
ปฏิบัติงาน เปนปจจัยที่ทําใหบุคลากรเกิดความไมพึง
พอใจในการปฏิบัติงานได ซึ่ง ไดแก 

• ความสําเร็จของงาน (Achievement) • การบังคับบัญชา (Supervision) 

• การไดรับยอมรับนับถือ  (Recognition) • นโยบายและการบริหาร (Policy and 
Administration) 
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ตารางท่ี 2.2  (ตอ) 
 

ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) 

• ความกาวหนา (Advancement) • สภาพแวดลอมในการทํางาน (Working 
Condition) 

• ลักษณะของงาน (The Work Life) • ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Relations 
with Supervisors) 

• โอกาสท่ีจะกาวหนาในอนาคต (Possibility of 
Growth) 

• ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (Relations with 
Peers) 

• ความรับผิดชอบ (Responsibility) • ตําแหนงในบริษัท (Status) 
 • ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน   (Job 

Security) 
 • เงินเดือน (Salary) 
 • สภาพความเปนอยู (Person Life) 

 
แหลงท่ีมา:  Mathis and Jackson, 2000: 83 
 

ปจจัยจูงใจ เปนองคประกอบสําคัญท่ีทําใหคนเกิดความพึงพอใจในงาน ถามีส่ิงเหลานี้จะ
ทําใหคนทํางานอยางมีประสิทธิภาพ สวนปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยอนามัยทําหนาท่ีเปนตัวปองกันมิ
ใหคนเกิดความไมพึงพอใจในงานนั้น เม่ือใดท่ีบุคคลไดรับการตอบสนองของปจจัยชนิดนี้อยาง
เพียงพอแลว ความไมพึงพอใจจะหมดไป แตมิไดหมายความวาความพึงพอใจจะเกิดข้ึน ความ     
พึงพอใจจะเกิดข้ึนเม่ือปจจัยจูงใจไดรับการตอบสนอง หรืออีกนัยหนึ่งถาคนไดรับปจจัยคํ้าจุนหรือ
ปจจัยอนามัยเพียงพอ ไมไดหมายความวาคนนั้นจะทํางานเต็มความสามารถของเขา เขาจะทํางาน
เต็มท่ีหรือไมเต็มความสามารถอยูท่ีไดรับการตอบสนองปจจัยจูงใจเทานั้น 
 

2.2.3 ทฤษฏี Existence Relativeness Growth Theory (E.R.G.) 
Alderfer (1981: 96-98 อางถึงใน สุภัค  สุพัฒสร, ร.ต.ท. (หญิง), 2548: 19-20) แบงระดับ

ความตองการของมนุษยออกเปน 3 ข้ัน คือ 
              1.  ความตองการดํารงอยู (Existence Needs) เปนความตองการที่จะดํารงชีวิตอันไดแก 
ความตองการทางดานรางกายและความปลอดภัย ในชีวิต ความตองการดังกลาวสามารถแสดงออก
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อยางชัดเจนได คือ เร่ืองคาจางและผลประโยชนตอบแทนท่ีเพียงพอจะดํารงชีวิตอยูได ความม่ันคง
ในงาน และสภาพการทํางานท่ีเหมาะสม 
             2. ความตองการทางดานความสัมพันธ (Relativeness Needs) เปนความตองการดานสังคม
โดยเฉพาะดานการมีความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ๆ ในสังคม ท้ังสมาชิกครอบครัวผูบังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนผูรวมงาน ซ่ึงความพอใจของเราจะเกิดข้ึนไดเม่ือมีปฏิสัมพันธกับบุคคล
อ่ืน 
             3.  ความตองการทางดานความกาวหนา (Growth Needs) เปนความตองการข้ันสูงสุดเปน
ความตองการท่ีจะไดรับการตอบสนองเม่ือบุคคลไดเผชิญกับปญหาท่ีไดใชความรูความสามารถ
อยางเต็มท่ี หรือ การไดมีส่ิงใหม ๆ เกิดข้ึน มีโอกาสรับความกาวหนาในชีวิต ไดรับความสําเร็จใน
ชีวิต และการไดรับการยกยองในสังคม 

ความตองการทั้ง 3 ประการตามทฤษฏี E.R.G. นี้ต้ังอยูบนสมมติฐานท่ีวา 
1. เม่ือความตองการในระดับใดไดรับการตอบสนองนอย ความตองการในระดับนั้นจะยิ่ง

เพิ่มมากข้ึน 
2. เม่ือความตองการไดรับการตอบสนองนอย ความตองการในระดับตํ่าจะมีมากข้ึน 
3. เม่ือความตองการในระดับตํ่าไดรับการตอบสนองมาก ความตองการในระดับสูงกวาก็

จะมากตามไปดวย 
4. เม่ือความตองการสูงสุดไดรับการตอบสนองแลว มนุษยจะแสวงหาความตองการอื่น ๆ 

อีก 
จากทฤษฏี E.R.G. ของ Alderfer สรุปไดวา มนุษยมีความตองการ 3 ประการ คือ ความ

ตองการดํารงชีวิต ความตองการดานความสัมพันธ และความตองการเจริญเติบโตกาวหนา เม่ือ
ความตองการในระดับใดไดรับการตอบสนองนอย ความตองการในระดับนั้นจะเพิ่มข้ึน เม่ือความ
ตองการในระดับตํ่าไดรับการตอบสนองมาก ความตองการในระดับสูงกวาก็จะมากตามไปดวย เม่ือ
ความตองการสูงสุดไดรับการตอบสนองแลว มนุษยก็จะแสวงหาความตองการอื่น ๆ อีก 
 

2.2.4 ทฤษฏีความเสมอภาค (Equal Theory)  
ทฤษฏีความเสมอภาค หรือทฤษฏีความเทาเทียมของ Adams (1975: 422-436 อางถึงใน

พรพรรณ ลิมปนุทัย และคณะ, 2548: 24) ในการไดรับผลตอบแทน อธิบายวา การรับรูถึงความ
เสมอภาคในการไดรับผลตอบแทนจากการทํางาน ถือวาเปนส่ิงสําคัญท่ีจําเปนตองรักษาความเปน
ธรรมเอาไว ท้ังนี้ เพราะทฤษฏีนี้เช่ือวา เม่ือคนท่ีถูกปฏิบัติอยางไมเปนธรรม หรือไมเสมอภาคโดย
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การเปรียบเทียบกับคนอ่ืน ๆ เขาจะรูสึกไมพอใจและจะพยายามขจัดความเสมอภาคน้ันออกไป การ
เปรียบเทียบความเปนธรรม การรับรูความไมเปนธรรมเปนการรักษาการจูงใจแสดงดังภาพท่ี 2.3 

 
 
 
 
 
             ผล                                                                
                                                                             
 
 
ภาพท่ี 2.3  แสดงการเปรียบเทียบความเปนธรรม 
แหลงท่ีมา: พรพรรณ ลิมปนุทัย และคณะ, 2548: 24 
 

จากภาพท่ี 2.3 แสดงการเปรียบเทียบความเปนธรรมในลักษณะของความเสมอภาคในการ
ไดรับรางวัลจากการทํางาน โดยคนจะเปรียบเทียบรางวัลท่ีเขาไดรับออกเปนสองแนวทาง คือ 
แนวทางแรก เขาจะเปรียบเทียบผลตอบแทนของเขากับความพยายามท่ีเขาทุมเทไปคุมคาหรือไม 
หากเขารูสึกวาคุมคาเขาก็จะพอใจ แตหากรูสึกวาไมคุมคาก็จะไมพอใจ แนวทางท่ีสอง เขาจะ
เปรียบเทียบกับผลตอบแทนท่ีคนอ่ืนไดรับ เชนเปรียบเทียบกับผูรวมงานในกลุม พนักงานอ่ืน ๆ ใน
องคการ และแมกระท่ังบุคคลอื่นท่ีถูกจางในองคการ ผลการเปรียบเทียบจะเกิดข้ึนไดสองทางคือ 
รูสึกวาเปนธรรมกับรูสึกวาไมเปนธรรมหรือไมเสมอภาค ผลการเปรียบเทียบท้ังสองทางจะมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมของเขาแตกตางกัน โดยหากเขารูสึกไดรับความเปนธรรม เขาก็จะปฏิบัติงาน
ของเขาตอไปเชนเดิม แตเม่ือไรก็ตามที่เขาคิดวาเขาไดรับความไมเปนธรรม เขาจะมีความรูสึก ไม
สบายใจ และจะพยายาม ขจัดความไมสบายใจออกไป โดยเรียกรองความเปนธรรมกลับคืนมา ซ่ึง
พฤติกรรมตอบสนองในกรณีดังกลาว มีดังตอไปนี้ 

1. เปล่ียนแปลงวิธีการทํางานเสียใหม โดยลดความมานะพยายามในการทํางานลงเพ่ือให
รูสึกวาความพยายามของเขาพอดีกับผลตอบแทน ทําใหเขารูสึกเปนธรรม 

2. เปล่ียนแปลงวิธีการและหลักเกณฑเปรียบเทียบเสียใหม เพื่อใหเกิดความรูสึกวามีความ
เปนธรรมมากข้ึน 

3. แสดงเหตุผลและเรียกรองใหเพิ่มรางวัลตอบแทนใหมากข้ึนจนรูสึกวาเปนธรรม 

การไดรับรางวัลของตนเอง 

Reward vs Inputs 

การไดรับรางวัลของผูอื่น 
  Reward vs Inputs 

ความเสมอภาค                                                       

เกิดความพึงพอใจและไมมีการเปล่ียนพฤติกรรม 

ความไมเสมอภาค                                                 

เกิดความรูสึกไมดีและพยายามขจัดความไม

เปรียบเทียบกับ 
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4. ละท้ิงงาน เม่ือการเรียกรองของเขาไมบังเกิดผล 
หากคนรูสึกวาตนไดคาจางมากเกินไปเม่ือเปรียบเทียบกับความมานะพยายามท่ีใชไปนั่นคือ 

เขาเกิดความรูสึกความไมเสมอภาคในทางบวก ทําใหเขาเกิดความรูสึกในการเพิ่มปริมาณและ
คุณภาพของการทํางานใหสูงข้ึน เพื่อปรับความรูสึกใหเกิดความเสมอภาค แตสําหรับคนท่ีรูสึกวา
เขาไดรับคาจางนอยเกินไป เกิดความรูสึกไมเสมอภาคในทางลบ ความรูสึกเชนนี้จะนําไปสูการลด
ความพยายามในการทํางานลง ดังนั้น การตอบแทนท่ีไมเปนธรรมหรือไมเสมอภาคจะทําใหเกิดการ
ลดแรงจูงใจในการทํางานหนักใหนอยลงในอนาคต 

โดยสรุปทฤษฏีท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีเปนส่ิงท่ีสําคัญมาก ยังผลให
เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ผูบริหารควรท่ีจะใหความสนใจ ไมปลอยปละละเลย ส่ิงนี้เปน
สาเหตุหนึ่งท่ีสําคัญในการนําไปสูปญหาตาง ๆ ในองคการ เชน การลาออก การขาดงาน การมา
ทํางานสาย การไมสนใจในการปฏิบัติหนาท่ี 

 

2.3  ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี 
 

ความพึงพอใจในการทํางานมีสวนเกี่ยวของกับปจจัยตาง ๆ และปจจัยเหลานี้เปนเคร่ืองมือช้ี
บงถึงปญหาท่ีเกิดข้ึนเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงประกอบดวยปจจัยสําคัญ 3 ประการ 
คือ ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดานงาน และปจจัยดานการจัดการ (วุฒิพงศ  แกวหิรัญ, 2548: 13-15) 
ปจจัยดานตาง ๆ จะทําใหเกิดเปนความสัมพันธในการปฏิบัติกับความพึงพอใจดังภาพท่ี 2.4 
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ภาพท่ี 2.4  ความสัมพันธของการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจในการทํางาน 
แหลงท่ีมา:  สุจิตรา พรหมนุชาธิป, 2549: 147 
               

2.3.1 ปจจัยดานบุคคล  
เพื่อนรวมงาน หมายถึง ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานในหนวยงานมีความสนิทสนม

กลมเกลียวกัน รวมมือกันในการทํางาน การเอ้ือเฟอเผ่ือแผซ่ึงกันและกัน การยอมรับนับถือระหวาง
เพื่อนรวมงาน ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจตอการทํางาน เกี่ยวกับเร่ืองนี้ไดมีนักวิชาการใหทัศนะ
ไวดังนี้ 

Tiffin and Mc Conuck (1965: 339) ไดสรุปวา เพื่อนรวมงานเปนองคประกอบหน่ึงใน
หลายองคประกอบ ท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 

สมพงษ เกษมสิน (2523: 321) ไดเสนอวา การยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงานในองคการ
เปนความตองการทางดานจิตใจท่ีสงผลใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน  

ผูบังคับบัญชา หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชาใชอิทธิพลหรืออํานาจหนาท่ีในความสัมพันธ
ซ่ึงมีอยูตอผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตาง ๆ เพื่อปฏิบัติการและอํานวยการ โดยใชกระบวนการ

คุณคาของรางวัล 

การรับรูถึงความ

เปนไปไดวาการ

ปฏิบัตินําไปสูการ

ไดรับรางวัล 

ความสามารถ

และอุปลักษณ 

ความพยายาม 

ความมานะ 

ความรับรูใน

บทบาท 

การปฏิบัติงาน

ความสําเร็จ 

รางวัล          

(ความสมหวัง) 

การรับรูวามีความทัดเทียมกับ

ในการไดรับรางวัล 

ความพึงพอใจ 
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ติดตอซ่ึงกันและกัน เพื่อมุงใหบรรลุตามเปาหมายท่ีไดกําหนดไว เกี่ยวกับเร่ืองนี้ไดมีนักวิชาการให
ทัศนคติไวดังนี้ 

สมพงษ เกษมสิน (2523: 401) ไดใหความเห็นวา พฤติกรรมของผูบังคับบัญชาแบบมี
ลักษณะท่ีเปนมิตร มีการปฏิบัติตอกันดวยดี มีการยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน กอใหเกิดความรูสึก
อบอุนแกผูใตบังคับบัญชา 
 

2.3.2 ปจจัยดานการงาน 
ลักษณะงาน หมายถึง การท่ีผูทํางานมีความรูสึกวางานท่ีทําอยูเปนงานท่ีเหมาะสมกับ

ความรูความปรารถนา มีปริมาณงานท่ีเหมาะสม เปนงานท่ีนาสนใจ มีความทาทายของงาน เปนงาน
ท่ีมีเกียรติ เปดโอกาสใหริเร่ิมสรางสรรคส่ิงใหม ๆ เกี่ยวกับเร่ืองนี้ไดมีนักวิชาการใหทัศนะไวดังนี้ 

Gilmer (1966: 279-283) ไดแสดงความเห็นวา ถางานท่ีทําตรงกับความสามารถของบุคคล
จะทําใหเกิดความพึงพอใจ 

สมพงษ เกษมสิน (2523: 403-406) กลาววา สภาพการทํางานและลักษณะงานจะมีผลตอ
ความพึงพอใจในการทํางาน 

ความกาวหนา หมายถึง ชองทางของความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน การไดรับ
การพิจารณาเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงอยางเหมาะสมและเปนธรรม ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน
ข้ึนอยูกับความสามารถของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงจะทําใหบุคคลเกิดความรูสึกมั่นคงและพึงพอใจตองาน 
เกี่ยวกับเร่ืองนี้ไดมีนักวิชาการใหทัศนะไวดังนี้ 

ภิญโญ สาธร (2517: 273-278) ไดแสดงความเห็นวา โอกาสกาวหนาในการทํางานของ
บุคคลเปนส่ิงตอบแทนทางดานจิตใจ ทําใหเกิดความพึงพอใจตอการทํางาน 

สมพงษ เกษมสิน (2523: 416) ไดใหความเห็นวา ความกาวหนาเปนส่ิงท่ีทุกคนปรารถนา 
หากหัวหนางานไดสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชามีโอกาสกาวหนาแลว จะเปนการสรางกําลังใจใหกบั
เขาเปนอยางยิ่ง 

ส่ิงตอบแทน หมายถึง ส่ิงใด ๆ ท่ีสนองตอบตอความตองการของบุคคล และมีอิทธิพล
โดยตรงตอการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี การไดรับพิจารณาความดีความชอบอยางยุติธรรมการ
ไดรับเงินเดือนท่ีเหมาะสม กับปริมาณงานท่ีทําอยู และสวัสดิการของทางราชการที่ควรจะไดรับ
เกี่ยวกับเร่ืองนี้ไดมีนักวิชาการใหทัศนะไวดังนี้ 

สมพงษ เกษมสิน (2523: 445-446) ไดใหความเห็นวา เม่ือคนไดรับส่ิงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานแลว จะเกิดความภาคภูมิใจในหนาท่ีการงานท่ีทําอยู และมีความพึงพอใจในงานท่ีทํานั้น
ดวย 
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2.3.3 ปจจัยดานการจัดการ  
นโยบายและการบริหาร หมายถึง การจัดการและการบริหารงานในหนวยงาน การท่ี

หนวยงานมีนโยบายท่ีชัดเจนในการปฏิบัติงาน การจัดการแผนผังหรือคําส่ังแสดงสายการบังคับ
บัญชาท่ีชัดเจน การบริหารงานในหนวยงานมีการกําหนดโครงสราง และอัตรากําลังท่ีเหมาะสมกับ
สภาพปจจุบัน รวมท้ังการจัดระบบเอกสาร งานธุรการ และการกระจายงานใหแกเจาหนาท่ีอยาง
เหมาะสม เกี่ยวกับเร่ืองนี้ไดมีนักวิชาการใหทัศนะไวดังนี้ 

Cooper (1985: 31-33 อางถึงใน วุฒิพงศ แกวหิรัญ, 2548: 14) กลาววาสภาพการทํางานท่ีดี
ส่ิงแวดลอมท่ีเหมาะสม ทําใหเกิดความพึงพอใจ 

Argyris (1957: 67-68 อางถึงใน วุฒิพงศ แกวหิรัญ, 2548: 14) ไดใหความเห็นวาการ
อํานวยการที่ดียอมเกี่ยวของกับกําลังขวัญการเพ่ิมผลผลิต และความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติ 

สมพงษ เกษมสิน (2523: 426) ไดใหความเห็นวา การใชเทคนิคดานการบริหารงาน การ
วางแผน และจัดแบงงานในองคการใหถูกตองแนนอน การมอบหมายงานใหเหมาะสมกับความรู 
ความสามารถของผูปฏิบัติงานทําใหผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในสภาพ และวิธีปฏิบัติงาน 

ปจจัยสนับสนุน หมายถึง สภาพแวดลอมในสถานท่ีทํางานท่ีเปนระเบียบเรียบรอย 
เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน การมีเคร่ืองมือ เคร่ืองใช วัสดุอุปกรณท่ีใชในการปฏิบัติงานท่ีมีความ
ทันสมัยและเพียงพอ ซ่ึงจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน เกี่ยวกับเร่ืองนี้ไดมี
นักวิชาการไดใหทัศนะไวดังนี้ 

Ghiselli and Other (1955: 430 อางถึงใน วุฒิพงศ แกวหิรัญ, 2548: 15) ไดกลาววา สภาพ
การทํางานท่ีมีความสะดวกสบายเหมาะสมกับสภาพการทํางาน จะทําใหเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางาน 

Cooper (1985: 31-33) ใหทัศนะวาความพึงพอใจในการทํางานจะเกิดข้ึนเมื่อบุคคลไดงาน
ท่ีเขาสนใจ มีอุปกรณในการทํางานท่ีดี มีมาตรฐาน สภาพแวดลอมในการทํางานดีและเหมาะสม 

เสนาะ ติเยาว และคณะ (2522:  251-252) กลาววา สภาพการทํางานที่ดี สะดวกปลอดภัย
เปนลักษณะของงานท่ีบุคคลพึงพอใจ 

Barnard (1972: 142-149 อางถึงใน สุภัค สุพัฒสร, ร.ต.ท. (หญิง), 2548: 10-11) ไดกลาวถึง
ส่ิงจูงใจซ่ึงหนวยงานหรือผูบริหารหนวยงานสามารถนําไปใชเปนเคร่ืองกระตุนบุคคลใหเกิดความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานไว ดังตอไปนี้ 

1. ส่ิงจูงใจท่ีเปนวัตถุ ไดแก เงิน ส่ิงของ หรือสภาวะทางกายท่ีใหแกผูปฏิบัติงานเปนการ
ตอบแทนชมเชย หรือเปนรางวัลท่ีเขาไดปฏิบัติงานใหแกหนวยงานมาแลวเปนอยางดี 
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2. ส่ิงจูงใจท่ีเปนโอกาสของบุคคลซ่ึงไมใชวัตถุ จัดเปนส่ิงจูงใจท่ีสําคัญในการชวยเหลือ
สงเสริมความรวมมือในการทํางานมากกวารางวัลท่ีเปนวัตถุ เพราะส่ิงจูงใจท่ีเปนโอกาสนี้บุคคลจะ
ไดรับการแตกตางจากคนอ่ืน เชน เกียรติภูมิ ตําแหนงการใหสิทธิพิเศษ การมีอํานาจ เปนตน 

3. สภาพทางกายท่ีปรารถนา หมายถึง ส่ิงแวดลอมในการปฏิบัติงาน ไดแก สถานท่ีทํางาน 
เคร่ืองมือเคร่ืองใชในสํานักงาน ส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางาน 

4. ผลประโยชนทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหนวยงานท่ีจะสนองความตองการ
ของบุคคลในดานความภาคภูมิใจท่ีไดแสดงฝมือ ความรูสึกเทาเทียมกัน การไดมีโอกาสชวยเหลือ
ครอบครัว ตนเองและผูอ่ืน รวมท้ังการไดแสดงความภักดีตอหนวยงาน 

5. ความดึงดูดใจในทางสังคม หมายถึง ความสัมพันธท่ีเปนมิตรกับผูรวมงานในหนวยงาน 
ซ่ึงถาความสัมพันธเปนไปดวยดีก็จะทําใหเกิดความผูกพันและความพอใจรวมงานกับหนวยงาน 

6. การปรับสภาพการทํางาน ใหเหมาะสมกับทัศนะคติของตัวบุคคล หมายถึง การ
ปรับปรุงตําแหนงงาน วิธีการทํางานใหสอดคลองกับความสามารถของบุคคล ซ่ึงแตละคนมี
ความสามารถแตกตางกัน 

7. ในโอกาสที่จะมีสวนรวมในงานอยางกวางขวาง หมายถึง การเปดโอกาสใหบุคคลรูสึก
วามีสวนรวมในงาน เปนบุคคลสําคัญคนหนึ่งของหนวยงาน มีความรูสึกเทาเทียมกันในหมู
ผูรวมงานและกําลังใจในการปฏิบัติงาน  

8. สภาพของการอยูรวมกัน หมายถึง ความพอใจของบุคคลทางดานสังคม หรือความ
ม่ันคงทางสังคมซ่ึงทําใหคนรูสึกมีหลักประกันและมีความม่ันคงในการทํางาน 

กมล ชูทรัพย และเสถียร เหลืองอราม (2516: 552-553, อางถึงใน จุฑามาศ โพธิศรี, 2548: 
15) ไดกลาวถึงปจจัยท่ีทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานวา ประกอบดวย 

1. คาจางแรงงาน คนจะพอใจงานก็ตอเม่ือไดคาตอบแทนพอสมควรคุมกับความเหน่ือย
และความคิดท่ีตนใหกับนายจาง 

2. ลักษณะงานท่ีทํา บางคร้ังงานท่ีทํายอมสําคัญกวาเงิน เพราะงานบางอยางสกปรก ใช
แรงงานมากหรือทําในสถานท่ีซ่ึงไมนาภิรมย เปนตน แตงานบางอยางสบายแมรายไดถูกก็ตาม 

3. เพื่อนรวมงาน ถาคนเรามีเพื่อนรวมงานท่ีถูกใจแลวแมส่ิงอ่ืน ๆ จะไมคอยดี เชน คาจาง 
หรือสภาพการทํางาน เขาก็ยังชอบเพราะมีเพื่อนรวมงานท่ีดีทําใหท่ีทํางานนาอยูยิ่งข้ึน 

4. หัวหนางานและฝายจัดการ ยอมมีอิทธิพลตอคนงานไมนอย เพราะเปนผูกําหนด
นโยบาย ถาหัวหนางานหรือฝายจัดการยุติธรรมและเปนกันเองแลวคนงานก็สบายใจ 
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5. ความม่ันคงในงาน ถาลักษณะงานท่ีทําม่ันคง คนเราก็จะต้ังใจท่ีจะทําเพื่อท่ีจะสราง
ตนเองใหเจริญกาวหนาข้ึนเพราะเช่ือวาพอจะถือเปนท่ีพึ่งได แตถาเปนงานช่ัวคราวแลวคนงานก็จะ
เกิดความกังวลใจ 

6. โอกาสที่จะกาวหนา เปนส่ิงท่ีสําคัญอยางยิ่ง โดยเฉพาะสําหรับคนงานหนุมสาวหรือคน
ฉลาดท่ีมีการศึกษาดี หากเขารูวาไมมีโอกาสในการกาวหนาจะเกิดความไมพึงพอใจในงานได 

7. ประชาธิปไตยในงาน คนงานยอมไมชอบถูกกดข่ีบังคับ ถาเปนไปไดชอบใหมีการ
ปรึกษาหารือดวยซํ้า เพราะทําใหเขารูสึกวาไดมีสวนรวมในงาน 

8. ส่ิงแวดลอมทางวัตถุ เชน สี แสงไฟ ความรอน ความเย็น ก็เปนปจจัยใหคนพอใจในงาน
ไดเหมือนกัน 

9. ความมีระเบียบ หมายถึง องคการท่ีมีระเบียบคงเสนคงวา หัวหนาหรือคนงานทุก
คนทํางานไปตามระเบียบท่ีวางไว 
 

2.4  ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี 
 

จุฑามาศ โพธิศรี (2548: บทคัดยอ) ไดศึกษา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษา
บริษัทแอดวานซ อินโฟร เซอรวิสจํากัด (มหาชน) พบวา บริษัทไดนําแนวคิดในเร่ืองความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานมาใชในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยและกําหนดแนวนโยบาย เพื่อให
พนักงานเกิดความพึงพอใจและมีความสุขในการปฏิบัติงาน โดยนําแนวคิดทฤษฏีสองปจจัย (Two-
Factory Theory) มาเปนพื้นฐานในการประยุกตใชเพื่อสรางใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน อีกท้ังยังเปนการสงเสริมขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ตลอดจนเปนแรงจูงใจใน
การทํางานเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและเพ่ิมประสิทธิผลตอองคกร เพื่อใหท้ัง
พนักงานและองคกรประสบความสําเร็จรวมท้ังสงผลใหพนักงานเกิดความรูสึกผูกพันกับองคกร
ตอไปในอนาคต 

สุรวิช ดวงอินทร (2550: บทคัดยอ) ไดศึกษา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู 
โรงเรียนในสังกัดเทศบาลนครยะลา พบวา  

1. ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน
ในสังกัดเทศบาลนครยะลา ตามความคิดเห็นของครูโรงเรียนในสังกัดเทศบาลนครยะลา พบวามี
ความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.47 
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2. ลักษณะการรับรูสภาพความเปนจริงในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนในสังกัด
เทศบาลนครยะลา พบวา โดยภาพรวมมีความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะการรับรูสภาพความเปนจริง
อยูในระดับจริงบางสวน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.30  

สุภัค  สุพัฒสร, ร.ต.ท. (หญิง) (2548: บทคัดยอ) ไดศึกษา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการตํารวจกองการตางประเทศ สํานักงานตํารวจแหงชาติ พบวา ปจจัยท่ีมีผลตอความ  
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจกองการตางประเทศ ไดแก อายุ ระดับการศึกษา 
ระดับตําแหนง เงินเดือน อายุราชการ ระยะเวลาปฏิบัติราชการ สถานภาพสมรส จํานวนบุตร 
ภูมิลําเนา ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความกาวหนาใน
การทํางาน คาตอบแทนและสวัสดิการ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา นโยบายของหนวยงาน 
สภาพการทํางาน และความม่ันคงในอาชีพ สวนปจจัยท่ีไมมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการตํารวจกองการตางประเทศ คือ เพศและความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

พรหมทอง อุยตระกูล (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการสํานักงานเศรษฐกิจการเกษตร ท่ีปฏิบัติงานในกรุงเทพมหานคร พบวา ความพึงพอใจอยู
ในระดับปานกลางท้ัง 10 องคประกอบคือ ลักษณะงาน ความสําเร็จในการทํางาน สภาพแวดลอม
ในการทํางาน ความกาวหนาในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ เงินเดือนและสวัสดิการ 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน นโยบายและการบริหารงาน การ
ปกครองบังคับบัญชา สําหรับการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
คือหนวยงาน สวนปจจัยท่ีไมมีผลกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพการสมรส อายุราชการ ระดับชี อัตราเงินเดือน การพิจารณาใหไดเล่ือนข้ัน
เงินเดือน 2 ช้ัน การไดรับการศึกษาฝกอบรม 

ศักดิ์ชัย ลือภักดีสกุล (2548: บทคัดยอ) ไดศึกษา ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน
บริษัทวีซีเค อินดัสเทียลไลน จํากัด  

1. อิทธิพลของกลุมแรงงาน พบวา อิทธิพลของกลุมพนักงาน มีความสัมพันธกับความ       
พึงพอใจในการทํางาน 

2. สวัสดิการครอบครัวพนักงาน พบวา มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการทํางาน 
3. สุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน พบวา มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการ

ทํางาน 
4. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา พบวา ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธ

กับความพึงพอใจในการทํางาน 
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จรัญ พานิช (2550: บทคัดยอ) ไดศึกษา ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานบริษัท 
การบินไทย จํากัด (มหาชน): ศึกษากรณี ฝายพัฒนาและบริหารทรัพยากรบุคคล พบวา  

ความพึงพอใจในสวัสดิการภาพรวมของพนักงานกลุมตัวอยาง อยูในระดับปานกลาง เม่ือ
พิจารณารายดานพบวา ดานท่ีอยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานการรักษาพยาบาล ดานบัตรโดยสาร
ของพนักงาน และดานการกูเงินเพื่อการสงเคราะห สําหรับดานท่ีอยูในระดับนอย ไดแก ดานเงิน
ชวยเหลือบุตร และดานสันทนาการ 

ปจจัยตาง ๆ ไดแก เพศ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน รายได 
รายจาย การเดินทางมาทํางาน ลักษณะท่ีอยูอาศัย สถานภาพการทํางานของคูสมรสไมมีผลตอความ
พึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 

อรุณสวัสดิ์ สุขเจริญ (2549: บทคัดยอ) ไดศึกษา ความคิดเห็นของพนักงานราชการในการ
ปฏิบัติงานตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยพนักงานราชการ พ.ศ.2547: กรณีศึกษา
สํานักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ พบวา พนักงานราชการมีความคิดเห็นในการ
ปฏิบัติงานตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยพนักงานราชการ พ.ศ. 2547 ในภาพรวมเห็นดวย
ในระดับปานกลาง  และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานท่ีเห็นดวยมาก โดยเรียงลําดับจากมาก
ไปหานอยไดแก ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดาน
ลักษณะงานและคุณสมบัติเฉพาะของกลุมงาน ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานการปกครอง
บังคับบัญชา สวนดานท่ีเห็นดวยปานกลางโดยเรียงลําดับจากมากไปหานอยไดแก ดานคาตอบแทน
และสิทธิประโยชน และดานความกาวหนาในงาน  

วรคณานันท มั่นขันธ (2549: บทคัดยอ) ไดศึกษา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน: กรณีศึกษาแผนกทันตกรรม บริษัท เวชธานี จํากัด (ยกเวนสายการแพทย) พบวา ปจจัยท่ีมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก ความคิดเห็นตอความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชาการโดยรวมอยูในระดับเห็นดวย ความคิดเห็นตอความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน
โดยรวม อยูในระดับเห็นดวย ความคิดเห็นตอคาตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม อยูในระดับไม
แนใจ และความคิดเห็นตอดานสภาพแวดลอมในการทํางานโดยรวม อยูในระดับไมแนใจ สวน
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในดานลักษณะงาน ดานความพึงพอใจตอการบริหารงานและ
นโยบาย ดานความกาวหนาในการทํางาน ดานการรับการยอมรับนับถือ และดานความสําเร็จในการ
ทํางานอยูในระดับมาก สวนดานความมั่นคงในอาชีพอยูในระดับปานกลาง ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 สวนอายุ ระดับการศึกษา อายุงาน อัตราเงินเดือนคาตอบแทนและ
สวัสดิการ สภาพแวดลอมในการทํางานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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ณัฐวัตร สนหอม (2550: บทคัดยอ) ไดศึกษา ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท สัมมากร จํากัด (มหาชน) พบวา 

1. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท สัมมากร จํากัด (มหาชน) ใน
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยเรียงจากมากไปหานอย ไดแก 1) ดานลักษณะงาน 2) ดาน
บรรยากาศในการทํางาน 3) ดานการไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา 4) ดานความสําเร็จในการ
ทํางาน 5) ดานความกาวหนาในการทํางาน 6) ดานวิธีการปกครองของผูบังคับบัญชา 7) ดาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 8) เง่ือนไขสภาพแวดลอมในการทํางาน และ 9) ดานเงินเดือนและ
สวัสดิการ 

2. ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จากการทดสอบสมมติฐาน ไดแก อายุงาน 
ตําแหนง ในขณะท่ีเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา เปนปจจัยท่ีไมมีผลตอแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน 

วุฒิพงศ  แกวหิรัญ (2548: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัทไทยฟูจิซีร็อกซ จํากัด พบวา 

1. พนักงานบริษัทไทยฟูจิ ซีรอกซ  จํากัด  มีความคิดเห็นตอปจจัยแวดลอม  ดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 
และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ในระดับปานกลาง  

2. พนักงานบริษัทไทยฟูจิซีร็อกซ จํากัด มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับปาน
กลางท้ังภาพรวม และแตละดาน ไดแก ความสําเร็จในงาน ลักษณะงาน การบริหารงานและ
นโยบาย การไดรับการยอมรับนับถือ ความม่ันคงในอาชีพ และความกาวหนาในการทํางาน 

ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทไทยฟูจิซี
ร็อกซ จํากัด คือ อายุ อายุงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

ปจจัยท่ีไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทไทยฟูจิซี
ร็อกซ จํากัด คือ เพศ ระดับการศึกษา ตําแหนง อัตราเงินเดือน สถานภาพสมรส สภาพเศรษฐกิจ 
พื้นท่ีหรือสาขาในการปฏิบัติงาน คาตอบแทน และสวัสดิการ สภาพแวดลอมในการทํางาน 

วาสินี จงจิตสิน (2549: บทคัดยอ) ไดศึกษา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
ในระบบราชการ กรณีศึกษา: บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ พบวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชากร 
สถาบันวิจัยโภชนาการ มหาวิทยาลัยมหิดล โดยรวมมีความพึงพอใจในหนวยงานที่มีการ
บริหารงานแบบระบบราชการอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงบุคลากรมีความพึงพอใจมากในดานท่ี
หนวยงานมีการกําหนดบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบอยางชัดเจน และการมอบหมายงานท่ีเปนไป
ตามสายงานความรับผิดชอบ แตท้ังนี้บุคลากรยังมีความพึงพอใจในสวนของการปรับเปล่ียน
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หมุนเวียนงานในหนวยงานอยูในระดับนอย และพบวา บุคลากรมีความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน
อยูในระดับมาก โดยมีความพึงพอใจระดับปานกลางคอนขางตํ่าในดานท่ีเกี่ยวกับคาตอบแทนและ
สวัสดิการของหนวยงาน ซ่ึงบุคลากรเห็นวาควรมีการเปล่ียนแปลงสวัสดิการใหเปนไปตามภาวะ
เศรษฐกิจในปจจุบัน 

ยุวนิต ฉายสุวรรณ (2548: บทคัดยอ) ไดศึกษา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน กรณีศึกษา: บริษัท Siemens Limited พบวา ประสบการณการทํางานมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวน อายุ สถานภาพการ
สมรส ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือน และตําแหนงงานไมพบความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน 

มงคล สุรศักดิ์ชัยสกุล (2549: บทคัดยอ) ไดศึกษา ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางาน กรณีศึกษา พนักงานบริษัท เน็ตครีเอติค ดอทคอม จํากัด พบวา พนักงานมีความพึงพอใจใน
การทํางานสูงสุดในดานลักษณะงาน และมีความพึงพอใจในการทํางานตํ่าสุดดานสภาพแวดลอมใน
การทํางานและปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 
0.05 ไดแก อายุ ตําแหนงงาน รายได 

จินตนา ถนอมเผา (2550: บทคัดยอ) ไดศึกษา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน สวนทองถ่ินในอําเภอแมลาว จังหวัดเชียงราย พบวา พนักงานสวนทองถ่ิน อําเภอแมลาว 
จังหวัดเชียงราย มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับสูง เม่ือจําแนกเปนรายดาน ผลความ   
พึงพอใจจากมากไปหานอย มีดังตอไปนี้ คือ 1.ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 2. ดานความสัมพันธ
กับเพื่อนรวมงาน 3. ดานความมั่นคงในงาน 4. ดานสภาพการทํางาน 5.ดานโอกาสความกาวหนา  
6. ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และ 7. ดานนโยบายของหนวยงาน 

ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ ไดแก รายไดพิเศษอ่ืน ๆ และการปฏิบัติงานท่ีตรง
กับความสามารถ สําหรับปจจัยอ่ืน ๆ ท่ีศึกษา ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 

สิทธิภูมิ เธียนชัยวัฒนา, พ.ต.ท. (2549: บทคัดยอ) ไดศึกษา ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ สํานักงานนิติวิทยาศาสตร: ศึกษากรณีขาราชการตํารวจกอง
วิทยาการ 4 พบวา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน อยูในระดับมาก สวนดานอ่ืน ๆ อยูในระดับ
ปานกลาง เรียงตามลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ลักษณะงาน 
นโยบายและการบริหาร การทํางาน ความกาวหนา และสวัสดิการ และปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจวิทยาการ กองวิทยาการ 4 คือ ระดับการศึกษา 
ความกาวหนา ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สวนปจจัยท่ีไม



35 
 

มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจวิทยาการ กองวิทยาการ 4 
คือ ระดับช้ันยศ สายการทํางาน อายุขาราชการ ลักษณะงาน นโยบายและการบริหาร สภาพการ
ทํางาน และสวัสดิการ 

อุไรวลี  อุทัยนา (2548: บทคัดยอ) ไดศึกษา ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการของ บริษัท บางกอกเซ็นทรัลลิสซ่ิง จํากัด พบวา พนักงานมีความ        
พึงพอใจในเร่ืองของ สภาพแวดลอมในการทํางาน ประกอบดวย ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน   
รวมไปถึงสถานท่ีทํางานและกฎ ระเบียบตาง ๆ ของบริษัท 

ชาตรี รัตนคช, พ.ต.ต. (2548: บทคัดยอ) ไดศึกษา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการตํารวจช้ันประทวนในสถานีตํารวจภูธร อําเภอเมือง จังหวัดพัทลุง พบวา ความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจช้ันประทวน สถานีตํารวจภูธรอําเภอเมือง จังหวัดพัทลุง 
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีความพึงพอใจในระดับสูง 1 ดาน ไดแก นโยบายและการ
บริหารงาน มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 6 ดาน ไดแก ดานความม่ันคงในอาชีพ ดานภารกิจ
และหนาท่ีปฏิบัติ ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 

ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจช้ันประทวน สถานี
ตํารวจภูธร อําเภอเมือง จังหวัดพัทลุง ไดแก ระดับการศึกษา อายุราชการ รายไดตอเดือน ประเภท
ของงานท่ีปฏิบัติ และความสัมพันธกับบุคคลภายนอกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

โดยสรุปพบวาปจจัยท่ีไมมีผลกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานคือ เพศ อายุ สวน
ปจจัยท่ีมีผลกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานคือสภาพแวดลอมในการทํางาน 



                                                                                                              

บทที่ 3 
 

กรอบแนวคิดและระเบียบวิธีการวิจัย 
 

จากแนวความคิด องคประกอบ ทฤษฏีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของดังท่ีกลาวมาแลว ผูวิจัยได
นํามาสรางเปนกรอบและกําหนดแนวทางในการศึกษา  

1. กรอบแนวคิดในการศึกษา 
2. นิยามปฏิบัติการ 
3. วิธีการศึกษา 
4. ประชากรที่ใชในการศึกษา 
5. เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
6. การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
7. การเก็บรวบรวมขอมูล 
8. การวิเคราะหขอมูล 
 

3.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
 ในการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากร สวนตรวจสอบมาตรฐาน 
ดานการปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว ผูวิจัยจะเลือก
ศึกษาปจจัยและตัวแปรท่ีสําคัญซ่ึงคาดวามีผลตอการสรางความพึงพอใจในการทํางานดังนี้  
               1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบดวย ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ  
ระดับการศึกษา อายุงาน รายไดตอเดือน และสถานภาพการทํางาน  
               2. ปจจัยจูงใจ ไดแก ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
คาตอบแทน สภาพแวดลอมในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ และความสําเร็จในการ
ทํางาน  
               3. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี ประกอบดวย 7 
ดาน ไดแก นโยบายและการบริหารงาน การไดรับการพัฒนา การปฏิบัติหนาท่ีตรงตามความ 
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สามารถ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ความม่ันคงในงาน โอกาสความกาวหนาและการยอมรับ และการ
ปกครองบังคับบัญชา 
 
ตัวแปรอิสระ (Independent Variable)            ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 3.1  แสดงกรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

3.2 นิยามปฏิบัติการ  

 
บุคลากร หมายถึง ขาราชการ พนักงานราชการ และพนักงานธุรการ สวนตรวจสอบ

มาตรฐานดานการปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว  

ปจจัยสวนบุคคล 

- อาย ุ

- ระดับการศึกษา 

- อายุงาน 

- รายไดตอเดือน 

- สถานภาพการทํางาน 

ปจจัยจูงใจ 

- ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

- ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

- คาตอบแทน 

- สภาพแวดลอมในการทํางาน 

- การไดรับการยอมรับนับถือ 

- ความสําเร็จในการทํางาน 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี 

       -       นโยบายและการบริหารงาน 

- การไดรับการพัฒนา 

- การปฏิบัติหนาที่ตรงตามความสามารถ 

- ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

- ความมั่นคงในงาน 

- โอกาสความกาวหนาและการยอมรับ 

- การปกครองบังคับบัญชา 
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ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี หมายถึง ความรูสึกท่ีมีตอการปฏิบัติหนาท่ี ซ่ึงไดแก 
นโยบายและการบริหารงาน การไดรับการพัฒนา การปฏิบัติงานตรงตามความสามารถ ลักษณะงาน
ท่ีปฏิบัติ ความม่ันคงในงาน โอกาสความกาวหนาและการยอมรับ และการปกครองบังคับบัญชา 

นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารงานในหนวยงาน การท่ี
หนวยงานมีนโยบายที่ชัดเจนในการปฏิบัติงาน การจัดการแผนผังหรือคําส่ังแสดงสายการบังคับ
บัญชาท่ีชัดเจน การบริหารงานในหนวยงานมีการกําหนดโครงสราง และอัตรากําลังท่ีเหมาะสมกับ
สภาพปจจุบัน และการกระจายงานใหแกเจาหนาท่ีอยางเหมาะสม 

การไดรับการพัฒนา หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบัติหนาท่ีในองคการไดรับการสงเสริม 
สนับสนุน ใหมีการอบรม สัมมนาเพื่อเพิ่มทักษะและองคความรูท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานแก
บุคลากรในองคการ และมีการเผยแพรความรูตอบุคลากร 

การปฏิบัติหนาท่ีตรงตามความสามารถ หมายถึง การที่บุคลากรไดรับมอบหมายใหปฏิบัติ
หนาท่ีหรือรับผิดชอบงานท่ีทําตรงตามความสามารถของบุคลากรและงานท่ีทํามีความถนัดและ
เหมาะสมกับการเพ่ิมปริมาณงานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง รายละเอียดเกี่ยวกับงานท่ีรับผิดชอบ เชน ความคิดริเร่ิม
สรางสรรคในการทํางาน ความเหมาะสมกับความรูความสามารถ ปริมาณงาน โอกาสแสดงความ
คิดเห็นในการทํางาน ความสนใจในงาน ความจูงใจหรือทาทายใหลงมือสรางสรรคหรือปฏิบัติ 

ความม่ันคงในงาน หมายถึง ความรูสึกของบุคลากรท่ีตองการความยั่งยืน และอยูไดนานใน
การทํางานและการดํารงอยูในตําแหนงหรือหนวยงาน ท่ีมีความม่ันคงขององคกรท่ีปฏิบัติงานอยู 

โอกาสความกาวหนาและการยอมรับ หมายถึง การมีโอกาสที่จะเล่ือนข้ันตําแหนงท่ีดีข้ึน
ในหนวยงาน การมีโอกาสใหศึกษาตอ การอบรมหรือการดูงาน 

การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง การท่ีผูบังคับบัญชาในแตละระดับมีความสามารถใน
การบังคับบัญชาหรือมีความยุติธรรมและมีความเปนผูนําหรือไม และมีการมอบหมายงาน การ
ควบคุมกํากับ ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

อายุ หมายถึง อายุจริงของบุคลากร โดยนับจํานวนเต็ม ถึงวันตอบแบบสอบถาม 
ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาสูงสุดของบุคลากร กลุมตํ่ากวาปริญญาตรี 

ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 
อายุงาน หมายถึง ระยะเวลาท่ีเร่ิมปฏิบัติงานในสวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว 

สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว 
รายไดตอเดือน หมายถึง เงินเดือนหรือคาจางท่ีไดรับอยูในปจจุบัน ยังไมรวมแหลงเงินท่ีได

นอกเหนือจากเงินเดือน 
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สถานภาพการทํางาน หมายถึง สถานภาพการทํางานในตําแหนงของบุคลากรสวน     
ตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว                       
กรมปศุสัตว ไดแก ขาราชการ พนักงานราชการ และพนักงานธุรการ 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา หมายถึง ผูบังคับบัญชาท่ีมีความรูสึกท่ีดีตอผูใตบังคับ 
บัญชาท่ีมีตําแหนงตํ่ากวา โดยมีอํานาจดูแล เอาใจใสและบังคับบัญชาใหคําแนะนํา ปรึกษาปญหา
ในการทํางาน รวมถึงการเสนอแนวคิดในการทํางานใหแกผูใตบังคับบัญชาและเปนท่ียอมรับใน
ความรูความสามารถของผูใตบังคับบัญชา 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน หมายถึง ความรูสึกท่ีแสดงออกตอเพื่อนรวมงาน ระดับ
เดียวกันหรือในระดับท่ีตํ่ากวาในสถานท่ีทํางาน เกี่ยวกับการประสานงาน การชวยเหลือ และมี
ความจริงใจซ่ึงกันและกัน 

คาตอบแทน หมายถึง คาใชจายตางๆที่องคการจายใหแกผูปฏิบัติหนาท่ี คาใชจายนี้อาจจาย
ในรูปเงินเดือน หรือสวัสดิการการรักษาพยาบาล คาลวงเวลา เบ้ียเล้ียงก็ได เพื่อตอบแทนการปฏิบัติ
หนาท่ีท่ีรับผิดชอบ 

สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง สภาพของสถานที่ทํางาน เชน ความเปนระเบียบ
เรียบรอยในการจัดเก็บเอกสาร ความสะดวกสบาย บรรยากาศ ความพรอมและพอเพียงของวัสดุ
อุปกรณ รวมท้ังกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน 

การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึงการไดรับการยกยองเช่ือถือจากผูบังคับบัญชา เพื่อน
รวมงานหรือบุคคลท่ัวไป โดยการยกยองชมเชย แสดงความยินดีใหกําลังใจ หรือแสดงออกอ่ืนใดท่ี
สงใหเห็นถึงการยอมรับความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จและเกิดความ
ภาคภูมิใจ 

ความสําเร็จในการทํางาน หมายถึง ความสําเร็จ ความหวังจากการปฏิบัติงานโดยใชความรู
ความสามารถ ประสบการณ ปฏิภาณไหวพริบ แกไขปญหาและดําเนินงานตางๆใหบรรลุเปาหมาย
ท่ีกําหนดไว 

 

3.3  วิธีการศึกษา 
 

การศึกษาในคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมุงท่ีจะศึกษาปจจัย
ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่ของบุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว     
สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว 



  40 

1.  การศึกษาคนควาจากเอกสาร โดยการรวบรวมขอมูลจาก วิทยานิพนธ ภาคนิพนธ   
สารนิพนธ เอกสารและตําราตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ  

2. การวิจัยภาคสนาม โดยการสรางแบบสอบถาม (Questionnaires) เปนเคร่ืองมือในการ
เก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมประชากรท้ังหมด 

        

3.4  ประชากรท่ีใชในการศึกษา 
 

ประชากร (Population) ไดแก บุคลากรของสวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว 
สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว ประกอบดวย ขาราชการ
(จํานวน 25 คน) พนักงานราชการ (จํานวน 38 คน) และพนักงานธุรการ (จํานวน 7 คน) รวมท้ังส้ิน  
70 คน 

 

3.5  เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 

การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคสําคัญท่ีจะวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรของปจจัย
สวนบุคคลและปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากร สวนตรวจสอบ
มาตรฐานดานการปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว 
เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ไดแก แบบสอบถาม (Questionnaires) ซ่ึงผูวิจัยไดสรางข้ึนมาจาก
การศึกษาคนควาแนวคิดทฤษฏี และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของตาง ๆ เปนแนวทางในการสรางเคร่ืองมือ 
โดยมีโครงสรางของแบบสอบถามแบงเปน 4 สวนดังนี้ 

สวนท่ี 1 คําถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน รายไดตอ
เดือน สถานภาพการทํางาน ประกอบดวย 5 ขอ 

สวนท่ี  2 เปนแบบสอบถามวัดปจจัยจูงใจ  ไดแก  ความสัมพันธกับผู บังคับบัญชา 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน คาตอบแทน สภาพแวดลอมในการทํางาน การไดรับการยอมรับ 
นับถือ ความสําเร็จในการทํางาน มีลักษณะเปนมาตรวัดแบบ Likert ประกอบดวยคําถาม 28 ขอ 
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ตารางท่ี 3.1  แสดงจํานวนขอคําถามจําแนกตามลักษณะขอความของการวัดปจจัยจูงใจ  
 

ลักษณะขอความ 
ตัวชี้วัด 

เชิงบวก (ขอท่ี) เชิงลบ (ขอท่ี) 
จํานวนขอ 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 1,2,4 3,5 5 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 6,7,9 8 4 

คาตอบแทน 12 10,11,13 4 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 15,16,18 14,17 5 

การไดรับการยอมรับนับถือ 19,22,23 20,21 5 

ความสําเร็จในการทํางาน 24,25,27 26,28 5 

รวม 16 12 28 

 

ลักษณะของขอความแบงเปน 2 ประเภท คือขอความท่ีมีความหมายในเชิงบวก (Positive) 
และขอความท่ีมีความหมายในเชิงลบ (Negative) โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนน ดังตอไปนี้ 

ในขอความท่ีมีความหมายในเชิงบวก (Positive) กําหนดเกณฑใหคะแนนดังนี้ คือ 
  เห็นดวยอยางยิ่ง    ให  5 คะแนน 
  เห็นดวย    ให  4 คะแนน 
  ไมแนใจ   ให  3 คะแนน 
  ไมเห็นดวย   ให  2 คะแนน 
  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  ให  1 คะแนน 

ในขอความท่ีมีความหมายในเชิงลบ (Negative) กําหนดเกณฑใหคะแนนดังนี้ คือ 
  เห็นดวยอยางยิ่ง    ให  1 คะแนน 
  เห็นดวย    ให  2 คะแนน 
  ไมแนใจ   ให  3 คะแนน 
  ไมเห็นดวย   ให  4 คะแนน 
  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  ให  5 คะแนน 

และไดกําหนดเกณฑระดับปจจัยจูงใจ โดยใชหลักการแบงระดับคาเฉล่ียดังตอไปนี้ 
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    คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
 

                                   จํานวนระดับช้ัน 
ชวงคะแนนในแตละระดับ คํานวณ ไดดังนี้ 

     5-1        
      5 
 คาเฉล่ีย     4.21-5.00 คะแนน  หมายถึง  ปจจัยจูงใจ ระดับมากท่ีสุด 
 คาเฉล่ีย     3.41-4.20 คะแนน  หมายถึง  ปจจัยจูงใจ ระดับมาก 
 คาเฉล่ีย     2.61-3.40 คะแนน  หมายถึง  ปจจัยจูงใจ ระดับปานกลาง 
 คาเฉล่ีย     1.81-2.60 คะแนน  หมายถึง  ปจจัยจูงใจ ระดับนอย 
 คาเฉล่ีย     1.00-1.80 คะแนน  หมายถึง  ปจจัยจูงใจ ระดับนอยท่ีสุด 
 
 สวนท่ี 3 เปนแบบสอบถามท่ีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากร    
สวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว       
กรมปศุสัตว ไดแก นโยบายและการบริหารงาน การไดรับการพัฒนา การปฏิบัติหนาท่ีตรงตาม
ความสามารถ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ความม่ันคงในงาน โอกาสความกาวหนาและการยอมรับ และ
การปกครองบังคับบัญชา มีลักษณะเปนแบบมาตรประเมินรวมคา (Summated Rating Scale) 
ประกอบดวย คําถาม 32 ขอ 
 
ตารางท่ี 3.2  แสดงจํานวนขอคําถามจําแนกตามลักษณะขอความขององคประกอบความพึงพอใจใน

การปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากร  
 

ลักษณะขอความ 
ตัวชี้วัด  

เชิงบวก (ขอท่ี) เชิงลบ (ขอท่ี) 
จํานวนขอ 

นโยบายและการบริหารงาน 1,2,4 3,5 5 

การไดรับการพัฒนา 7,8,10 6,9 5 

การปฏิบัติหนาท่ีตรงตามความสามารถ 12,14 11,13 4 

 

 

   

=  0.8 
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ตารางท่ี 3.2  (ตอ)    

ลักษณะขอความ 
ตัวชี้วัด  

เชิงบวก (ขอท่ี) เชิงลบ (ขอท่ี) 
จํานวนขอ 

ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 15,17,18 16 4 

ความม่ันคงในงาน 19,20,23 21,22 5 

โอกาสความกาวหนาและการยอมรับ 29,31 24,25,28 5 

การปกครองบังคับบัญชา 29,31 30,32 4 

รวม 18 14 32 

 
ในขอความท่ีมีความหมายในเชิงบวก (Positive) กําหนดเกณฑใหคะแนนดังนี้ คือ 

  มากท่ีสุด    ให  5 คะแนน 
  มาก    ให  4 คะแนน 
  ปานกลาง   ให  3 คะแนน 
  นอย    ให  2 คะแนน 
  นอยท่ีสุด   ให  1 คะแนน 

ในขอความท่ีมีความหมายในเชิงลบ (Negative) กําหนดเกณฑใหคะแนนดังนี้ คือ 
  มากท่ีสุด    ให  1 คะแนน 
  มาก    ให  2 คะแนน 
  ปานกลาง   ให  3 คะแนน 
  นอย    ให  4 คะแนน 
  นอยท่ีสุด   ให  5 คะแนน 

และไดกําหนดเกณฑระดับความพึงพอใจ โดยใชหลักการแบงระดับคาเฉล่ียดังตอไปนี้ 
 

    คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 
 

                                   จํานวนระดับช้ัน 
 ชวงคะแนนในแตละระดับคํานวณ ไดดังนี้ 
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     5-1       
      5 

คาเฉล่ีย     4.21-5.00 คะแนน  หมายถึง  พึงพอใจมากท่ีสุด 
 คาเฉล่ีย     3.41-4.20 คะแนน  หมายถึง  พึงพอใจมาก 
 คาเฉล่ีย     2.61-3.40 คะแนน  หมายถึง  พึงพอใจปานกลาง 
 คาเฉล่ีย     1.81-2.60 คะแนน  หมายถึง  พึงพอใจนอย 
 คาเฉล่ีย     1.00-1.80 คะแนน  หมายถึง  พึงพอใจนอยท่ีสุด 

สวนท่ี 4 เปนคําถามปลายเปด (Open-Ended) เกี่ยวกับความคิดเห็นในการทํางานของ
บุคลากรตอปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะ เพื่อเปนขอมูลในการพัฒนาในการปรับปรุงแกไข
ดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพตอไป 
 

3.6  การทดสอบคุณภาพของเครื่องมอื 
 
 3.6.1 การทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity)  

เปนการทดสอบความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม โดยนําแบบสอบถามไปใหอาจารย        
ท่ีปรึกษาเปนผูพิจารณาเนื้อหาคําถามของแบบสอบถาม รวมถึงการตรวจสอบความเท่ียงตรง 
จากน้ันจึงนํามาปรับปรุงแกไข เคร่ืองมือ ใหแบบสอบถามมีความเท่ียงตรงยิ่งข้ึนใหเหมาะสมทั้ง
ดานการใชภาษา ความถูกตอง และครอบคลุมเนื้อหาท่ีตองการวัด และดําเนินการในข้ันตอนตอไป 

 
3.6.2 การตรวจสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) 
นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขไปทดลองใช (Try out) กับบุคลากรที่ไมไดอยูใน      

สวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว       
กรมปศุสัตว เพื่อคํานวณหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) โดยใชสัมประสิทธ์ิ Alpha ของ Cronbach 
สําหรับคาความเชื่อม่ันของตัวแบบท่ีวัดไดจากการศึกษาครั้งนี้ มีคาความเช่ือม่ันของตัวแปรตาง ๆ 
ดังนี้ (ตารางท่ี 1-2 ภาคผนวก ข) 

 
 
 
 
 

=  0.8 
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ตัวแปร คาความเชื่อม่ัน Alpha 

ปจจัยจูงใจ ภาพรวม .8590 

  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา .8255 

  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน .5936 

  ดานคาตอบแทน .5238 

  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน .7246 

  ดานการไดการยอมรับนับถือ .6690 

  ดานความสําเร็จในการทํางาน .4301 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี ภาพรวม .8919 

  นโยบายและการบริหารงาน .6903 

  การไดรับการพัฒนา .6242 

  การปฏิบัติหนาท่ีตรงตามความสามารถ .6222 

  ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ .6815 

  ความม่ันคงในงาน .7621 

  โอกาสความกาวหนาและการยอมรับ .7486 

  การปกครองบังคับบัญชา .7802 

 
3.7  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง และมีการแจงใหผูตอบ
แบบสอบถามทราบถึงวัตถุประสงคของการวิจัย เพื่อใหเกิดความรวมมือในการใหขอมูลอยาง
แทจริง และรับแบบสอบถามกลับมาดวยตนเอง เปนจํานวน 70 ชุด (รอยละ 100.0) ภายใน 
วันท่ี 1 มิถุนายน พ.ศ. 2552 
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3.8  การวิเคราะหขอมูล 
  

3.8.1  การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนใชสถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ไดแก ความถ่ี (Frequency) และรอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation)  
 
3.8.2  การวิเคราะหความสัมพันธเบื้องตน 
ใชสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient: 

r) สัมประสิทธิ์สหสัมพันธสเปยรแมนส โร (Spearman’s rho Correlation Coefficient: rs) และ
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพอยทไบซีเรียล (Point’s Biserial Correlation Coefficien: rpb) โดยมีเกณฑ
วัดระดับความสัมพันธ (Gene, 1983: 156) ดังนี้ 

 
ระดับความสมัพันธ การพรรณนา 

0 ไมมีความสัมพันธระหวางตัวแปรท้ังสอง 
+ - .01 ถึง + - .25 มีความสัมพันธกันนอย (ในระดับตํ่า) 
+ - .26 ถึง + - .55 มีความสัมพันธกันระดับปานกลาง 
+ - .56 ถึง + - .75 มีความสัมพันธกันสูง 
+ - .76 ถึง + - .99 มีความสัมพันธกันสูงมาก 

+ -1 มีความสัมพันธกันเต็มท่ี 
 
  

 



 
 

 

บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

ในการศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐาน
ดานการปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว คร้ังนี้ไดใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูลจาก บุคลากรที่ปฏิบัติหนาท่ีในสวนตรวจสอบ
มาตรฐานดานการปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว 
จํานวน 70 คน ผูวิจัยขอนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล โดยแบงออกเปน 4 สวน ดังตอไปนี้ 

1. ปจจัยสวนบุคคลของกลุมบุคลากร 
2. ระดับปจจัยจูงใจ 
3. ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี 
4. ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในการปฏิบัติ

หนาท่ี 
 

4.1  ปจจัยสวนบุคคลของกลุมบุคลากร 
 

ประชากรในการศึกษาคร้ังนี้ คือ บุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว สํานัก
พัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว  จํานวน 70 คน โดยมีคุณลักษณะ 
สวนบุคคล ดังตอไปนี้ (ตารางท่ี 4.1) 

อายุ พบวา บุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและ
รับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว (รอยละ 54.3) มีอายุไมเกิน 30 ป รองลงมา (รอยละ 
30.0) คือกลุมท่ีมีอายุมากกวา 41 ป และ (รอยละ 15.7) มีอายุ 31-40 ป ตามลําดับ 

ระดับการศึกษา พบวา บุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว สํานักพัฒนา
ระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว (รอยละ 85.7) จบการศึกษาระดับปริญญาตรี
รองลงมา (รอยละ 11.4) จบการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี และ (รอยละ 2.9) มีการศึกษาตํ่ากวา
ปริญญาตรี ตามลําดับ 
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อายุงาน พบวา บุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและ
รับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว (รอยละ 70.0) มีอายุงานไมเกิน 15 ป รองลงมา (รอยละ 
24.3) คือกลุมท่ีมีอายุงานในชวง 16-30 ป และ (รอยละ 5.7) มีอายุงาน 31 ปข้ึนไป ตามลําดับ 

รายไดตอเดือน พบวา บุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว สํานักพัฒนา
ระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว (รอยละ 64.3) มีรายไดในชวง 10,001–
20,000 บาท รองลงมา (รอยละ 31.4) คือกลุมท่ีมีรายไดมากกวา 20,001 บาท และ (รอยละ 4.3)       
มีรายไดไมเกิน 10,000 บาท ตามลําดับ 

สถานภาพการทํางาน พบวา บุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว สํานัก
พัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว (รอยละ 54.3) เปนพนักงานราชการ 
รองลงมา (รอยละ 35.7) เปนขาราชการ และ (รอยละ 10.0) เปนพนักงานธุรการ 

 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวน และรอยละ ของกลุมบุคลากรจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (N = 70) รอยละ 
อายุ ไมเกิน 30 ป 38 54.3 
 31-40 ป 11 15.7 
 41 ป ข้ึนไป 21 30.0 
ระดับการศึกษา ตํ่ากวาปริญญาตรี 2 2.9 
 ปริญญาตรี 60 85.7 
 สูงกวาปริญญาตรี 8 11.4 
อายุงาน ไมเกิน 15 ป 49 70.0 
 16-30 ป 17 24.3 
 31 ป ข้ึนไป 4 5.7 
รายไดตอเดือน ไมเกิน 10,000 บาท 3 4.3 
 10,001- 20,000 บาท 45 64.3 
 20,001 บาท ข้ึนไป 22 31.4 
สถานภาพการทํางาน ขาราชการ 25 35.7 
 พนักงานราชการ  38 54.3 
 พนักงานธุรการ 7 10.0 
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4.2  ระดับปจจัยจูงใจ 
 

บุคลากรมีความคิดเห็นวาปจจัยจูงใจของบุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว 
สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว โดยภาพรวม อยูในระดับมาก   
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.54 เม่ือพิจารณารายดาน ไดแก ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานคาตอบแทน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานการไดรับ
การยอมรับนับถือ และดานความสําเร็จในการทํางานของบุคลากร พบประเด็นท่ีอยูในระดับมาก คือ 
ดานความสําเร็จในการทํางาน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.83 ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา มีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.70 ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.73 และดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือ มีคาเฉล่ียเทากับ 3.51 สวนดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.24  
อยูในระดับปานกลาง และดานคาตอบแทน มีคาเฉล่ียเทากับ 2.57 อยูในระดับนอย  (ตารางท่ี 4.2) 
 
 ตารางท่ี 4.2  แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับปจจัยจูงใจ 
 
ขอ ปจจัยจูงใจ Mean S.D. ระดับ 
1. ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 3.70 0.64 มาก 
2. ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 3.73 0.55 มาก 
3. ดานคาตอบแทน 2.57 0.71 นอย 
4. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.24 0.77 ปานกลาง 
5. ดานการไดรับการยอมรับนบัถือ 3.51 0.57 มาก 
6. ดานความสําเร็จในการทํางาน 3.83 0.39 มาก 

รวม (N=70) 3.54 0.42 มาก 

 
4.2.1  ปจจัยจูงใจดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา                          
บุคลากรมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาโดยภาพรวมอยู

ในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.70 และเมื่อพิจารณาในขอยอยพบวา ทุกประเด็นอยูในระดับมาก 
โดยมีประเด็นผูบังคับบัญชามีความรูความสามารถในหนาท่ีการงาน มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 3.93 
ลําดับรองลงมาคือ ผูบังคับบัญชาในหนวยงานใหความรูสึกท่ีดีในการทํางาน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.76 
ผูบังคับบัญชาในหนวยงานใหการดูแลเอาใจใสในการทํางาน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.66 ผูบังคับบัญชา
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ใหคําปรึกษาปญหาในการทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 ตามลําดับ และดานผูบังคับบัญชามักจะ
เสนอแนวคิดในการทํางาน มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดเทากับ 3.54 (ตารางท่ี 4.3) 

     
ตารางท่ี 4.3  แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับปจจัยจูงใจดานความสัมพันธกับ         
                     ผูบังคับบัญชา  
 
ขอ ดานความสัมพันธกับผูบังคบับัญชา Mean S.D. ระดับ 
1. ผูบังคับบัญชาในหนวยงานของทานใหความรูสึกท่ีดี

แกทานในการทํางาน 
3.76 0.82 มาก 

2. ผูบังคับบัญชาในหนวยงานของทานใหการดูแลเอาใจ
ใสในตัวทานในการทํางาน 

3.66 0.83 มาก 

3.* ผูบังคับบัญชาไมคอยใหคําปรึกษาปญหาในการ
ทํางานแกทาน 

3.63 0.82 มาก 

4. ผูบังคับบัญชามักจะเสนอแนวคิดในการทํางานใหแก
ทาน 

3.54 0.91 มาก 

5. * ผูบังคับบัญชาไมมีความรูความสามารถในหนาท่ีการ
งาน 

3.93 0.80 มาก 

รวม (N=70) 3.70 0.64 มาก 

หมายเหตุ:  * ขอความเชิงลบท่ีกลับคาคะแนนแลว 
 

4.2.2  ปจจัยจูงใจดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
บุคลากรมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน โดยภาพรวมอยู

ในระดับมาก  มีคาเฉล่ียเทากับ 3.73 และเม่ือพิจารณาในขอยอยพบวา บุคลากรมีความคิดเห็นอยูใน
ระดับมากในประเด็นความสัมพันธท่ีดีกับเพื่อนรวมงานท้ังเกาและใหม โดยมีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 
4.10 รองลงมาคือ เม่ือเกิดปญหาในหนวยงาน เพื่อนรวมงานมักจะชวยเหลือกันเสมอ มีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.96 และเพื่อนรวมงานมีความจริงใจในการปฏิบัติหนาท่ี มีคาเฉล่ียเทากับ 3.54 ตามลําดับ 
สวนประเด็นเกี่ยวกับการประสานงานในหนวยงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ มีคาเฉล่ียเทากับ 
3.30 อยูในระดับปานกลาง (ตารางท่ี 4.4) 
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ตารางท่ี 4.4  แสดงคาเฉล่ีย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับปจจยัจงูใจดานความสัมพันธกับ 
                     เพื่อนรวมงาน 
 
ขอ ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน Mean S.D. ระดับ 
6. ทานมีความสัมพันธท่ีดีกับเพื่อนรวมงานท้ังเกาและ

ใหมเสมอ 
4.10 0.59 มาก 

7. เม่ือเกิดปญหาในหนวยงานของทาน ทานและเพื่อน
รวมงานมักจะชวยเหลือกันเสมอ 

3.96 0.73 มาก 

8. * เพื่อนรวมงานของทานมักไมมีความจริงใจในการ
ปฏิบัติหนาท่ี 

3.54 0.85 มาก 

9. การประสานงานในหนวยงานของทานเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ 

3.30 1.03 ปานกลาง 

รวม (N=70) 3.73 0.55 มาก 

หมายเหตุ:  * ขอความเชิงลบท่ีกลับคาคะแนนแลว 
 

4.2.3  ปจจัยจูงใจดานคาตอบแทน 
บุคลากรมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานคาตอบแทนโดยภาพรวม อยูในระดับนอย มี

คาเฉล่ียเทากับ 2.57 และเม่ือพิจารณาในขอยอยพบวา บุคลากรมีความคิดเห็นในระดับปานกลางใน
ประเด็นบุคลากรจะไมเปล่ียนงานหรือโอนยายทันทีถาไดคาตอบแทนท่ีดีกวานี้ มีคาเฉล่ียเทากับ 
2.71 และความเหมาะสมดานสวัสดิการการรักษาพยาบาลของหนวยงานที่ไดรับดีแลว มีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.66 ตามลําดับ บุคลากรมีความคิดตอปจจัยจูงใจดานคาตอบแทนในระดับนอยในประเด็น
รูสึกวาการปฏิบัติหนาท่ีไมไดมากกวาคาตอบแทนท่ีไดรับ มีคาเฉล่ียเทากับ 2.50 และดาน
คาตอบแทนท่ีไดรับในหนวยงานสอดคลองกับคาครองชีพท่ีสูงข้ึน มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดเทากับ 2.41 
ตามลําดับ (ตารางท่ี 4.5) 
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ตารางท่ี 4.5  แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับปจจัยจูงใจดานคาตอบแทน 
 
ขอ ดานคาตอบแทน Mean S.D. ระดับ 

10. * สวัสดิการการรักษาพยาบาลของหนวยงานท่ีทาน
ไดรับยังไมดีเทาท่ีควร 

2.66 1.18 ปานกลาง 

11. * ทานจะเปล่ียนงานหรือโอนยายทันทีถาได
คาตอบแทนท่ีดีกวานี ้

2.71 1.22 ปานกลาง 

12. คาตอบแทนท่ีทานไดรับในหนวยงานของทาน
สอดคลองกับคาครองชีพท่ีสูงข้ึน 

2.41 1.06 นอย 

13. * ทานมีความรูสึกวาการปฏิบัติหนาท่ีของทาน
มากกวาคาตอบแทนท่ีไดรับ 

2.50 0.94 นอย 

รวม (N=70) 2.57 0.71 นอย 

หมายเหตุ:  * ขอความเชิงลบท่ีกลับคาคะแนนแลว 
 

4.2.4  ปจจัยจูงใจดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
บุคลากรมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานสภาพแวดลอมในการทํางาน โดยภาพรวม อยูใน

ระดับปานกลาง  มีคาเฉล่ียเทากับ 3.24  และเม่ือพิจารณาในขอยอยพบวา บุคลากรมีความคิดเห็นอยู
ในระดับมากในประเด็นกฎระเบียบในการปฏิบัติหนาท่ีในท่ีทํางานไมทําใหรูสึกอึดอัดในการ
ทํางาน มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 3.53 รองลงมาคือ หองทํางานมีความเปนระเบียบ ท่ีเหมาะสมกับการ
ทํางาน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.43 ตามลําดับ บุคลากรมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางในประเด็น
เกี่ยวกับบรรยากาศหองทํางานเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37  ดานสถานท่ี
ทํางานมีอุปกรณเคร่ืองมือ เคร่ืองใชในหนวยงาน ครบถวนสมบูรณเพียงพอไมเปนอุปสรรคตอการ
ทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.06 และดานการจัดเก็บขอมูลเอกสารในหนวยงานเปนระบบทันสมัย
สะดวกตอการคนหา มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดเทากับ 2.83 (ตารางท่ี 4.6) 
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ตารางท่ี 4.6  แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับปจจัยจูงใจดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 

 
ขอ ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน Mean S.D. ระดับ 

14. * กฎระเบียบในการปฏิบัติหนาท่ีในท่ีทํางานทําให
ทานรูสึกอึดอัดในการทํางาน 

3.53 0.91 มาก 

15. หองทํางานของทานมีความเปนระเบียบท่ีเหมาะสม
กับการทํางาน 

3.43 1.08 มาก 

16. บรรยากาศหองทํางานของทานเหมาะสมกบัการ
ปฏิบัติงาน 

3.37 1.18 ปานกลาง 

17. * สถานท่ีทํางานมีอุปกรณเคร่ืองมือ เคร่ืองใชใน
หนวยงาน ไมครบถวนสมบูรณเพียงพอ เปน
อุปสรรคตอการทํางาน 

3.06 1.13 ปานกลาง 

18. ทานรูสึกวาในหนวยงานของทานมีการจัดเก็บขอมูล
เอกสาร เปนระบบทันสมัยสะดวกตอการคนหา 

2.83 1.21 ปานกลาง 

รวม (N=70) 3.24 0.77 ปานกลาง 

หมายเหตุ:  * ขอความเชิงลบท่ีกลับคาคะแนนแลว 
 
  4.2.5  ปจจัยจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ 

บุคลากรมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ โดยภาพรวม อยูใน
ระดับมาก มีคาเฉล่ียเทากับ 3.51  และเม่ือพิจารณาในขอยอยพบวา บุคลากรมีความคิดเห็นตอปจจัย
จูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถืออยูในระดับมาก ในประเด็นการปฏิบัติหนาท่ีในตําแหนงมี
เกียรติ มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 3.97 รองลงมาคือ รูสึกภูมิใจท่ีเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน มีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.71 และดานงานท่ีทําอยูไดรับการยกยองจากบุคคลใกลชิด มีคาเฉล่ียเทากับ 3.47 ตามลําดับ 
สวนประเด็นท่ีบุคลากรมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ อยูในระดับ
ปานกลางคือ ผูบังคับบัญชาเช่ือถือและยอมรับในความรู ความสามารถ มีคาเฉล่ียเทากับ 3.37 และ
ผูบังคับบัญชาจะชมเชยเสมอเม่ือทํางานไดตามเปาหมาย มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดเทากับ 3.03 ตามลําดับ 
(ตารางท่ี 4.7) 
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ตารางท่ี 4.7  แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับปจจัยจูงใจดานการไดรับการยอมรับ    
นับถือ 

 
ขอ ดานการไดรับการยอมรับนบัถือ Mean S.D. ระดับ 

19. ผูบังคับบัญชาเช่ือถือและยอมรับในความรู 
ความสามารถของทาน 

3.37 0.82 ปานกลาง 

20. * ทานรูสึกวางานท่ีทานทําอยูไมไดรับการยกยองจาก
บุคคลใกลชิด 

3.47 0.85 มาก 

21. * ทานไมรูสึกภมิูใจท่ีเปนสวนหน่ึงของหนวยงาน 3.71 0.97 มาก 
22. ทานรูสึกวาการปฏิบัติหนาท่ีในตําแหนงของทานมี

เกียรติ  
3.97 0.66 มาก 

23. ผูบังคับบัญชาจะชมเชยทาน เสมอเม่ือทานทํางาน
ไดตามเปาหมาย 

3.03 1.01 ปานกลาง 

รวม (N=70) 3.51 0.57 มาก 

หมายเหตุ:  * ขอความเชิงลบท่ีกลับคาคะแนนแลว 
 

4.2.6  ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน 
บุคลากรมีความคิดเห็นตอปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน โดยภาพรวม อยูใน

ระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.83 และเมื่อพิจารณาในขอยอยพบวา ทุกประเด็นบุคลากรมีความ
คิดเห็นอยูในระดับมากคือ มีความภูมิใจและมีความสุขกับผลการทํางานเม่ือทํางานสําเร็จเรียบรอย  
มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 3.97 รองลงมาคือ สามารถแกไขปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการทํางานให
สําเร็จลุลวงไปดวยดี มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.93 ไดใชความรูความสามารถที่เรียนมาแกไขปญหาท่ี
ทํางานได มีคาเฉล่ียเทากับ 3.89 รูสึกวามีความสามารถและศักยภาพท่ีจะทํางานยากใหสําเร็จตามท่ี
ต้ังเปาหมายไว มีคาเฉล่ียเทากับ 3.70 และคิดวางานท่ีทําประสบความสําเร็จเนื่องจากมีประสบการณ
ในการทํางาน มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดเทากับ 3.64 ตามลําดับ (ตารางท่ี 4.8)                        
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ตารางท่ี 4.8   แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับปจจยัจงูใจดานความสําเร็จในการ                 
                      ทํางาน 
 
ขอ ดานความสําเร็จในการทํางาน Mean S.D. ระดับ 

24. ทานรูสึกวาทานมีความสามารถและศักยภาพท่ีจะ
ทํางานยากใหสําเร็จตามท่ีต้ังเปาหมายไว 

3.70 0.71 มาก 

25. ทานสามารถแกไขปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการ
ทํางานใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี 

3.93 0.43 มาก 

26. * ทานไมภูมิใจและไมมีความสุขกับผลการทํางานของ
ทานเม่ือทานทํางานสําเร็จเรียบรอย 

3.97 0.59 มาก 

27. ทานคิดวาไดใชความรูความสามารถท่ีเรียนมาแกไข
ปญหาท่ีทํางานได  

3.89 0.73 มาก 

28. * ทานคิดวางานท่ีทําไมประสบความสําเร็จเพราะไมมี
ประสบการณในการทํางาน 

3.64 0.95 มาก 

รวม (N=70) 3.83 0.39 มาก 

หมายเหตุ:  * ขอความเชิงลบท่ีกลับคาคะแนนแลว 
 

4.3  ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี 
 

บุคลากรมีความคิดเห็นตอความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี โดยภาพรวม ในระดับปาน
กลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.22 เมื่อพิจารณารายดานไดแก ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานการ
ไดรับการพัฒนา ดานการปฏิบัติหนาท่ีตรงตามความสามารถ ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานความ
ม่ันคงในงาน ดานโอกาสความกาวหนาและการยอมรับ และดานการปกครองบังคับบัญชาพบวา อยู
ในระดับความพึงพอใจมาก ไดแก ดานการปฏิบัติหนาท่ีตรงตามความสามารถ มีคาเฉล่ียสูงสุด
เทากับ 3.63 และดานการปกครองบังคับบัญชา มีคาเฉล่ียเทากับ 3.41 ดานความพึงพอใจอยูในระดับ
ปานกลาง คือ การไดรับการพัฒนา มีคาเฉล่ียเทากับ 3.38 ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ มีคาเฉล่ียเทากับ 
3.17 ดานนโยบายและการบริหารงาน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.13 ดานโอกาสความกาวหนาและการ
ยอมรับ มีคาเฉล่ียเทากับ 3.05 และดานความม่ันคงในงาน มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดเทากับ 2.85 ตามลําดับ  
(ตารางท่ี 4.9) 
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ตารางท่ี 4.9  แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี 
 
ขอ ความพึงพอใจในการปฏิบัตหินาท่ี Mean S.D. ระดับ 
1. ดานนโยบายและการบริหารงาน 3.13 0.64 ปานกลาง 
2. ดานการไดรับการพัฒนา 3.38 0.57 ปานกลาง 
3. ดานการปฏิบัติหนาท่ีตรงตามความสามารถ 3.63 0.52 มาก 
4. ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 3.17 0.69 ปานกลาง 
5. ดานความม่ันคงในงาน 2.85 0.90 ปานกลาง 
6. ดานโอกาสความกาวหนาและการยอมรับ 3.05 0.76 ปานกลาง 
7. ดานการปกครองบังคับบัญชา 3.41 0.71 มาก 

รวม (N=70) 3.22 0.48 ปานกลาง 

 
4.3.1  ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีดานนโยบายและการบริหารงาน 
บุคลากรมีความคิดเห็นตอความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีดานนโยบายและการ

บริหารงานโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.13 และเมื่อพิจารณาในขอยอย
พบวา บุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก ในประเด็นหนวยงานมีโครงสรางการบังคับบัญชา
ท่ีชัดเจน มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 3.59 บุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง ในประเด็น
หนวยงานมีนโยบายท่ีชัดเจนในการปฏิบัติหนาท่ี มีคาเฉล่ียเทากับ 3.37 รองลงมาคือ การบริหารการ
จัดการในหนวยงานมีความรวดเร็ว และทันตอเหตุการณ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.00 หนวยงานมีอัตรา
กําลังคนเพียงพอ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.87 และหนวยงานมีการกระจายงานอยางเหมาะสม มีคาเฉลี่ย
นอยท่ีสุดเทากับ 2.83 ตามลําดับ (ตารางท่ี 4.10) 

 
ตารางท่ี 4.10  แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี  
 ดานนโยบายและการบริหารงาน 

 
ขอ ดานนโยบายและการบริหารงาน Mean S.D. ระดับ 
1. หนวยงานของทานมีนโยบายท่ีชัดเจนในการปฏิบัติ

หนาท่ี 
3.37 1.04 ปานกลาง 

2. หนวยงานของทานมีโครงสรางการบังคับบัญชาท่ี
ชัดเจน 

3.59 0.86 มาก 
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ตารางท่ี 4.10 (ตอ) 
 
ขอ ดานนโยบายและการบริหารงาน Mean S.D. ระดับ 
3. * หนวยงานของทานมีการกระจายงานไมเหมาะสม 2.83 0.92 ปานกลาง 
4. การบริหารการจัดการในหนวยงานของทานมีความ

รวดเร็ว และทันตอเหตุการณ 
3.00 0.95 ปานกลาง 

5. * หนวยงานของทานมีอัตรากําลังคนท่ีไมเพียงพอ 2.87 1.01 ปานกลาง 
รวม (N=70) 3.13 0.64 ปานกลาง 

หมายเหตุ:  * ขอความเชิงลบท่ีกลับคาคะแนนแลว 
 
4.3.2 ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีดานการไดรับการพัฒนา 
บุคลากรมีความคิดเห็นตอความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีดานการไดรับการพัฒนา โดย

ภาพรวม อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.38 และเม่ือพิจารณาในขอยอยพบวาบุคลากรมี
ความพึงพอใจอยูในระดับมากในประเด็นถูกสงไปอบรมในเร่ืองท่ีเกี่ยวกับงานท่ีปฏิบัติ มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.69 และหนวยงานสนับสนุนใหไปอบรม เพื่อมาพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน มีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.49 บุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง ในประเด็นองคการมีการจัดสัมมนาเพื่อ
พัฒนาประสิทธิภาพการทํางานตรงตามความตองการ มีคาเฉล่ียเทากับ 3.31 หนวยงานใหความ 
สําคัญในการพัฒนาบุคลากร มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.24 และเมื่อไดรับความรูใหม ๆ จะมีการนํามา
เผยแพรใหบุคลากรในองคกรรับทราบ มีคาเฉล่ียเทากับ 3.19 ตามลําดับ (ตารางท่ี 4.11) 
 
ตารางท่ี 4.11   แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี 
                        ดานการไดรับการพัฒนา 
 
ขอ ดานการไดรับการพัฒนา Mean S.D. ระดับ 

6. * หนวยงานของทานไมสนับสนุนใหทานไปอบรม 
เพื่อมาพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน 

3.49 0.96 มาก 

7. เม่ือทานไดรับความรูใหมๆ จะมีการนํามาเผยแพร
ใหบุคลากรในองคกรรับทราบ 

3.19 0.87 ปานกลาง 

8. หนวยงานของทานใหความสําคัญในการพัฒนา
บุคลากร 

3.24 0.82 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.11  (ตอ) 
 
ขอ ดานการไดรับการพัฒนา Mean S.D. ระดับ 

9. * ทานมักถูกสงไปอบรมในเร่ืองท่ีไมเกี่ยวกบังานท่ี
ทานปฏิบัติ 

3.69 0.93 มาก 

10. องคกรของทานมักมีการจดัสัมมนาเพื่อพฒันา
ประสิทธิภาพการทํางานตรงตามความตองการ 

3.31 0.89 ปานกลาง 

รวม (N=70) 3.38 0.57 ปานกลาง 

หมายเหตุ:  * ขอความเชิงลบท่ีกลับคาคะแนนแลว 
 

4.3.3 ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีดานการปฏิบัติหนาท่ีตรงตามความสามารถ 
บุคลากรมีความคิดเห็นตอความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีดานการปฏิบัติหนาท่ีตรงตาม

ความสามารถ โดยภาพรวม อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียเทากับ 3.63 และเม่ือพิจารณาในขอยอยพบวา 
บุคลากรมีความพึงพอใจในระดับมาก ในประเด็นมีความภูมิใจกับงานท่ีทํา ท่ีไดใชความรู
ความสามารถตรงกับการทํางาน มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 4.03 รองลงมาคือ งานท่ีปฏิบัติอยูเหมาะสม
กับความสามารถ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.71 และไดทํางานตรงตามความสามารถที่ไดรับมอบหมาย มี
คาเฉล่ียเทากับ 3.63 ตามลําดับ ในประเด็นการไดรับปริมาณงานท่ีเพิ่มข้ึนตรงตามความสามารถที่มี
อยู มีคาเฉล่ียเทากับ 3.16 ซ่ึงบุคลากรมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง (ตารางท่ี 4.12) 
 
ตารางท่ี 4.12   แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี 
                        ดานการปฏิบัติหนาท่ีตรงตามความสามารถ 
 
ขอ ดานการปฏิบัติหนาท่ีตรงตามความสามารถ Mean S.D. ระดับ 

11. * งานท่ีทานปฏิบัติอยูไมเหมาะสมกับความสามารถ
ของตัวทาน 

3.71 0.70 มาก 

12. ทานไดทํางานตรงตามความสามารถท่ีไดรับ
มอบหมาย 

3.63 0.74 มาก 

13. * ทานไมมีความภูมิใจกับงานท่ีทําท่ีไดใชความรู
ความสามารถตรงกับการทํางาน 
 

4.03 0.72 มาก 
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ตารางท่ี 4.12  (ตอ) 
 
ขอ ดานการปฏิบัติหนาท่ีตรงตามความสามารถ Mean S.D. ระดับ 

14. ทานมักจะไดรับปริมาณงานท่ีเพิ่มข้ึนตรงตาม
ความสามารถท่ีทานมีอยู 

3.16 0.88 ปานกลาง 

รวม (N=70) 3.63 0.52 มาก 

หมายเหตุ:  * ขอความเชิงลบท่ีกลับคาคะแนนแลว 
 

4.3.4 ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
บุคลากรมีความคิดเห็นตอความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ โดย

ภาพรวม อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.17 และเมื่อพิจารณาในขอยอยพบวา มีเพียง
ประเด็นเดียวท่ีอยูในระดับมากคือ งานท่ีทําอยูทาทายความสามารถ มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 3.53 
สวนประเด็นอ่ืน ๆ อยูในระดับปานกลางคือ งานท่ีทําอยูเปนงานท่ีตองใชความคิดสรางสรรคใน
การทํางาน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.29 งานท่ีทําอยูมีแรงจูงใจในการทํางาน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.11 และ
ดานงานท่ีทําอยูขณะน้ีมีรูปแบบท่ีชัดเจน มีคาเฉล่ียเทากับ 2.76 ตามลําดับ (ตารางท่ี 4.13)       

             
ตารางท่ี 4.13   แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี 
                        ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
 
ขอ ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัต ิ Mean S.D. ระดับ 

15. งานท่ีทานทําอยูเปนงานท่ีตองใชความคิด
สรางสรรคในการทํางาน 

3.29 0.89 ปานกลาง 

16. * งานท่ีทําอยูขณะนี้ยังไมมีรูปแบบท่ีชัดเจนข้ึนอยูกับ
คําส่ังผูบังคับบัญชา  

2.76 1.12 ปานกลาง 

17. งานท่ีทานทําอยูทาทายความสามารถของทาน 3.53 0.85 มาก 
18. งานท่ีทานทําอยูมีแรงจูงใจในการทํางาน 3.11 0.99 ปานกลาง 

รวม (N=70) 3.17 0.69 ปานกลาง 

หมายเหตุ:  * ขอความเชิงลบท่ีกลับคาคะแนนแลว 
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4.3.5  ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีดานความมั่นคงในงาน 
บุคลากรมีความคิดเห็นตอความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีดานความม่ันคงในงาน โดย

ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 2.85 และเมื่อพิจารณาในขอยอยพบวาบุคลากรมี
ความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง ในประเด็นหนวยงานไมมีการยายบุคลากรไปปฏิบัติหนาท่ีท่ี
อ่ืน มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 3.19 รองลงมาคือมั่นใจวาจะปฏิบัติงานในหนวยงานไดนานเทาท่ี
ตองการ มีคาเฉล่ีย 3.01 หนวยงานไมไดมีการโยกยายเปลี่ยนงานบอย มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.99 และ
งานท่ีทําอยูมีความมั่นคงในชีวิต มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.73 ตามลําดับ สวนประเด็นท่ีคิดวาอาชีพท่ี
ปฏิบัติหนาท่ีอยูเปนอาชีพท่ีจะทําจนถึงเกษียณอายุมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด 2.36 ซ่ึงบุคลากรมีความ     
พึงพอใจอยูในระดับนอย (ตารางท่ี 4.14) 

 
ตารางท่ี 4.14  แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี 
                       ดานความม่ันคงในงาน 
 
ขอ ดานความม่ันคงในงาน Mean S.D. ระดับ 

19. ทานคิดวางานท่ีทานทําอยูมีความม่ันคงในชีวิต 2.73 1.40 ปานกลาง 
20. ทานคิดวาอาชีพท่ีทานปฏิบัติหนาท่ีอยูเปนอาชีพท่ี

ทานจะทําจนถึงเกษียณอาย ุ
2.36 1.40 นอย 

21. * ทานคิดวาหนวยงานของทานจะมีการยายทานไป
ปฏิบัติหนาท่ีท่ีอ่ืน 

3.19 1.12 ปานกลาง 

22. * หนวยงานของทานมีการโยกยายเปล่ียนงานบอย 2.99 1.17 ปานกลาง 
23. ทานม่ันใจไดวาจะปฏิบัติงานในหนวยงานของทาน

ไดนานเทาท่ีตองการ 
3.01 1.14 ปานกลาง 

รวม (N=70) 2.85 0.90 ปานกลาง 

หมายเหตุ:  * ขอความเชิงลบท่ีกลับคาคะแนนแลว 
 

4.3.6   ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีดานโอกาสความกาวหนาและการยอมรับ 
บุคลากรมีความคิดเห็นตอความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีดานโอกาสความกาวหนาและ

การยอมรับ โดยภาพรวม อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.05 และเม่ือพิจารณาในขอยอย
พบวา ทุกประเด็นอยูในระดับปานกลาง โดยมีประเด็นหนวยงานใหการสนับสนุนเขารวมการ
อบรม มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 3.40 รองลงมาคือ หนวยงานสนับสนุนใหศึกษาตอ มีคาเฉล่ียเทากับ 
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3.24 รูสึกวาความกาวหนาในหนาที่การงานขึ้นอยูกับความสามารถ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.01 การ
ปฏิบัติงานอยางเต็มความรูความสามารถท่ีผานมาชวยใหไดรับความกาวหนา มีคาเฉล่ียเทากับ 2.89 
และมองเห็นโอกาสความเจริญกาวหนามากกวานี้ถายังทํางานท่ีนี่ มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดเทากับ 2.69 
ตามลําดับ (ตารางท่ี 4.15) 
 
ตารางท่ี 4.15  แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี 
                       ดานโอกาสความกาวหนาและการยอมรับ 
 
ขอ ดานโอกาสความกาวหนาและการยอมรับ Mean S.D. ระดับ 

24. * การปฏิบัติงานอยางเต็มความรูความสามารถท่ีผาน
มาของทานไมชวยใหทานไดรับความกาวหนาแต
อยางไร 

2.89 1.07 ปานกลาง 

25. * ทานมองไมเหน็โอกาสความเจริญกาวหนามากกวานี้
ถายังทํางานท่ีนี่ 

2.69 1.04 ปานกลาง 

26. หนวยงานของทานใหการสนับสนุนเขา รวมการ
อบรม  

3.40 0.89 ปานกลาง 

27. ทานรูสึกวาความกาวหนาในหนาท่ีการงานของทาน
ข้ึนอยูกับความสามารถของทาน 

3.01 1.07 ปานกลาง 

28. * หนวยงานของทานไมสนับสนุนใหทานศึกษาตอ 3.24 1.27 ปานกลาง 
รวม (N=70) 3.05 0.76 ปานกลาง 

หมายเหตุ:  * ขอความเชิงลบท่ีกลับคาคะแนนแลว 
 

4.3.7  ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีดานการปกครองบังคับบัญชา 
บุคลากรมีความคิดเห็นตอความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีดานการปกครองบังคับบัญชา  

โดยภาพรวม อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41 และเมื่อพิจารณาในขอยอยพบวา ประเด็น
ผูบังคับบัญชามีความสามารถเปนผูนําในการปกครอง มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 3.66 ซ่ึงบุคลากรมี
ความพึงพอใจอยูในระดับมาก สวนประเด็นรูสึกวาผูบังคับบัญชามีการบังคับบัญชาท่ีใหความเปน
ธรรม มีคาเฉล่ียเทากับ 3.39 ผูบังคับบัญชามีเกณฑการประเมินผลงานท่ีเปนธรรม มีคาเฉล่ียเทากับ 
3.34 และผูบังคับบัญชาใชวิจารณญาณในการมอบหมายงานท่ีมีความยุติธรรม มีคาเฉล่ียเทากับ 3.26 
บุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง (ตารางท่ี 4.16) 
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ตารางท่ี 4.16  แสดงคาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี 
                       ดานการปกครองบังคับบัญชา 
 
ขอ ดานการปกครองบังคบับัญชา Mean S.D. ระดับ 

29. ผูบังคับบัญชาของทานใชวจิารณญาณในการ
มอบหมายงานท่ีมีความยติุธรรม 

3.26 0.83 ปานกลาง 

30. * ผูบังคับบัญชาของทานไมมีความสามารถเปนผูนํา
ในการปกครอง 

3.66 0.87 มาก 

31. ทานรูสึกวาผูบังคับบัญชาของทานมีการบงัคับบัญชา
ท่ีใหความเปนธรรม 

3.39 0.91 ปานกลาง 

32. * ผูบังคับบัญชาของทานมีเกณฑการประเมินผลงานท่ี
ไมเปนธรรม 

3.34 1.05 ปานกลาง 

รวม (N=70) 3.41 0.71 มาก 

หมายเหตุ:  * ขอความเชิงลบท่ีกลับคาคะแนนแลว 
 

4.4  ความสมัพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและปจจัยจูงใจกบัความพึงพอใจในการปฏิบติั
หนาท่ี 

 
4.4.1  ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี 
ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี 

ของบุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐาน
สินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว โดยวิธีหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน (ตารางท่ี 4.17) เพื่อหา
ความสัมพันธของปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 6 ดาน คือ ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน คาตอบแทน สภาพแวดลอมในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับ
ถือ และความสําเร็จในการทํางาน และความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี 7 ดาน คือ นโยบายและ
การบริหารงาน การไดรับการพัฒนา การปฏิบัติหนาท่ีตรงตามความสามารถ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
ความม่ันคงในงาน โอกาสความกาวหนาและการยอมรับ และการปกครองบังคับบัญชา พบวา 

4.4.1.1  ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมกับความ         
พึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีโดยวิธีหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน พบวา ปจจัยจูงใจในการ
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ปฏิบัติงานภาพรวมมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีภาพรวม (r = .728) 
ในระดับสูง เม่ือพิจารณาความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีท้ัง 7 ดาน พบวา ปจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานภาพรวม มีความสัมพันธเชิงบวกกับนโยบายและการบริหารงาน (r = .684) การปกครอง
บังคับบัญชา (r = .608)  และการปฏิบัติหนาที่ตรงตามความสามารถ (r = .579) ในระดับสูง สวน
การไดรับการพัฒนา (r = .484) ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (r = .395) ความม่ันคงในงาน (r = .324) และ
โอกาสความกาวหนาและการยอมรับ (r = .542) พบวา มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง 

4.4.1.2  ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชากับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่โดยวิธีหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน พบวา ปจจัยจูงใจ
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชามีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี
ภาพรวม (r = .658) ในระดับสูง เม่ือพิจารณาความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีท้ัง 7 ดาน พบวา 
ปจจัยจูงใจดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชามีความสัมพันธเชิงบวกกับ การปกครองบังคับบัญชา 
(r = .744) ในระดับสูง  สวนการปฏิบัติหนาที่ตรงตามความสามารถ (r = .528) นโยบายและการ
บริหารงาน (r = .519) โอกาสความกาวหนาและการยอมรับ (r = .461) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ            
(r = .408) การไดรับการพัฒนา (r = .327) ความม่ันคงในงาน (r = .303) และพบวา มีความสัมพันธ
เชิงบวกในระดับปานกลาง 

4.4.1.3  ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีโดยวิธีหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน พบวา ปจจัยจูงใจ
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี
ภาพรวม (r = .538) ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีท้ัง 7 ดาน 
พบวา ปจจัยจูงใจดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับ นโยบายและการ
บริหารงาน (r = .547) การปกครองบังคับบัญชา (r = .451) โอกาสความกาวหนาและการยอมรับ    
(r = .413) การไดรับการพัฒนา (r = .399) การปฏิบัติหนาท่ีตรงตามความสามารถ (r = .324)  และ
ความมั่นคงในงาน (r = .270) ในระดับปานกลาง ยกเวนดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ พบวามี
ความสัมพันธเชิงบวกในระดับตํ่า (r = .213)    

4.4.1.4  ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจดานคาตอบแทนกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติหนาท่ีโดยวิธีหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน พบวา ปจจัยจูงใจดานคาตอบแทนมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีภาพรวม (r = .525) ในระดับปานกลาง 
เม่ือพิจารณาความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีท้ัง 7 ดาน พบวา ปจจัยจูงใจดานคาตอบแทนมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับโอกาสความกาวหนาและการยอมรับ (r = .491) ความมั่นคงในงาน          
(r = .440) นโยบายและการบริหารงาน (r = .354) การปกครองบังคับบัญชา (r = .340) และการ
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ไดรับการพัฒนา (r = .308) ในระดับปานกลาง สวนลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (r = .252) และการปฏิบัติ
หนาท่ีตรงตามความสามารถ (r = .238)  มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับตํ่า 

4.4.1.5  ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจดานสภาพแวดลอมในการทํางานกับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีโดยวิธีหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน พบวา ปจจัยจูงใจดาน
สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีภาพรวม 
(r = .334) ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีท้ัง 7 ดาน พบวา ปจจัย
จูงใจดานสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับนโยบายและการบริหารงาน         
(r = .567) ในระดับสูง สวนการไดรับการพัฒนา (r = .430) การปฏิบัติหนาท่ีตรงตามความสามารถ 
(r = .308) และการปกครองบังคับบัญชา (r = .292) มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลาง
สําหรับดานความกาวหนาและการยอมรับในงาน (r = .184) และดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (r = .134)  
มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับตํ่า และพบวาความม่ันคงในงานมีความสัมพันธเชิงลบในระดับตํ่า 
(r =  -.107)   

4.4.1.6  ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือกับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีโดยวิธีหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน พบวา ปจจัยจูงใจการ
ไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีภาพรวม       
(r = .629) ในระดับสูง เม่ือพิจารณาความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีท้ัง 7 ดาน พบวา ปจจัยจูงใจ
การไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธเชิงบวกกับการปฏิบัติหนาท่ีตรงตามความสามารถ       
(r = .574) ในระดับสูง สวนการปกครองบังคับบัญชา (r = .478) นโยบายและการบริหารงาน          
(r = .474) ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (r = .459) ความกาวหนาและการยอมรับ (r = .456) การไดรับการ
พัฒนา (r = .346) และความม่ันคงในงาน (r = .344) และพบวามีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปาน
กลาง  

4.4.1.7 ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการทํางานกับความ          
พึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีโดยวิธีหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน พบวา ปจจัยจูงใจดาน
ความสําเร็จในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีภาพรวม     
(r = .335) ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีท้ัง 7 ดาน พบวา ปจจัย
จูงใจความสําเร็จในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับการปฏิบัติหนาท่ีตรงตามความสามารถ    
(r = .450) นโยบายและการบริหารงาน (r = .311) โอกาสความกาวหนาและการยอมรับ (r = .285) 
ในระดับปานกลาง สวนดานความมั่นคงในงาน (r = .207) ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (r = .154) การ
ปกครองบังคับบัญชา (r = .145) และการไดรับการพัฒนา (r = .113) มีความสัมพันธเชิงบวกใน
ระดับตํ่า  
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ตารางท่ี 4.17  แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในการปฏิบัติ   
หนาท่ี 

 
ความพึงพอใจในการปฏิบัตหินาท่ี 

ปจจัยจูงใจ นโยบาย 
การ

พัฒนา 

การ
ปฏิบัติ
หนาท่ี 

ลักษณะ
งาน 

ความ
ม่ันคง 

ความ 
กาวหนา 

การ
ปกครอง 

ภาพรวม 

ภาพรวม .684 
(สูง) 

.484 
(กลาง) 

.579 
(สูง) 

.395 
(กลาง) 

.324 
(กลาง) 

.542 
(กลาง) 

.608 
(สูง) 

.728 
(สูง) 

ผูบังคับบัญชา .519 
(กลาง) 

.327 
(กลาง) 

.528 
(กลาง) 

.408 
(กลาง) 

.303 
(กลาง) 

.461 
(กลาง) 

.744 
(สูง) 

.658 
(สูง) 

เพ่ือนรวมงาน .547 
(กลาง) 

.399 
(กลาง) 

.324 
(กลาง) 

.213 
(ตํ่า) 

.270 
(กลาง) 

.413 
(กลาง) 

.451 
(กลาง) 

.538 
(กลาง) 

คาตอบแทน .354 
(กลาง) 

.308 
(กลาง) 

.238 
(ตํ่า) 

.252 
(ตํ่า) 

.440 
(กลาง) 

.491 
(กลาง) 

.340 
(กลาง) 

.525 
(กลาง) 

สภาพแวดลอม .567 
(สูง) 

.430 
(กลาง) 

.308 
(กลาง) 

.134 
(ตํ่า) 

-.107 
(ตํ่า) 

.184 
(ตํ่า) 

.292 
(กลาง) 

.334 
(กลาง) 

การยอมรับ .474 
(กลาง) 

.346 
(กลาง) 

.574 
(สูง) 

.459 
(กลาง) 

.344 
(กลาง) 

.456 
(กลาง) 

.478 
(กลาง) 

.629 
(สูง) 

ความสําเร็จ .311 
(กลาง) 

.113 
(ตํ่า) 

.450 
(กลาง) 

.154 
(ตํ่า) 

.207 
(ตํ่า) 

.285 
(กลาง) 

.145 
(ตํ่า) 

.335 
(กลาง) 

 
4.4.2  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี 
ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจในการปฏิบัติ

หนาท่ีของบุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและรับรอง
มาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว โดยวิธีหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธพอยทไบซีเรียลและสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธสเปยรแมนส โร (ตารางท่ี 4.18) เพื่อหา
ความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคล 5 ดาน คือ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน รายไดตอเดือน และ
สถานภาพการทํางานกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี 7 ดาน คือ นโยบายและการบริหารงาน 
การไดรับการพัฒนา การปฏิบัติหนาท่ีตรงตามความสามารถ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ความม่ันคงใน
งาน โอกาสความกาวหนาและการยอมรับ และการปกครองบังคับบัญชา พบวา 
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4.4.2.1  ความสัมพันธระหวางปจจัยดานอายุกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี
โดยวิธีหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน พบวา ปจจัยดานอายุมีความสัมพันธเชิงบวกกับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีภาพรวม (r = .230) ในระดับตํ่า เม่ือพิจารณาความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติหนาท่ีท้ัง 7 ดาน พบวา ปจจัยดานอายุ มีความสัมพันธเชิงบวกกับความมั่นคงในงาน             
(r = .433) และลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (r = .268) ในระดับปานกลาง โอกาสความกาวหนาและการ
ยอมรับ (r = .184) สวนการปฏิบัติหนาท่ีตรงตามความสามารถ (r = .085) และการปกครองบังคับ
บัญชา (r = .085) พบวามีความสัมพันธเชิงบวกในระดับตํ่า ยกเวน นโยบายและการบริหารงาน      
(r = -.014) และการไดรับการพัฒนา (r = -.089) มีความสัมพันธเชิงลบในระดับตํ่า 

4.4.2.2  ความสัมพันธระหวางปจจัยดานระดับการศึกษากับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติหนาท่ีโดยวิธีหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธสเปยรแมนส โร พบวา ปจจัยดานระดับการศึกษา
มีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีภาพรวม (rs = .213) ในระดับตํ่า เม่ือ
พิจารณาความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีท้ัง 7 ดาน พบวา ความสัมพันธระหวางปจจัยดานระดับ
การศึกษามีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีท้ัง 7 ดาน ในระดับตํ่า เรียง
ตามลําดับไดแก ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (rs = .233) ความมั่นคงในงาน (rs = .204) นโยบายและการ
บริหารงาน (rs= .173) โอกาสความกาวหนาและการยอมรับ (rs = .124) การปฏิบัติหนาท่ีตรงตาม
ความสามารถ (rs = .112) การปกครองบังคับบัญชา (rs = .093) และการไดรับการพัฒนา (rs = .006) 

4.4.2.3  ความสัมพันธระหวางปจจัยดานอายุงานกับความพึงพอใจในการปฏิบัติ
หนาท่ีโดยวิธีหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน พบวา ปจจัยดานอายุงานมีความสัมพันธเชิง
บวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีภาพรวม (r = .276) ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาความ
พึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีท้ัง 7 ดาน พบวา ปจจัยดานอายุงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความ
ม่ันคงในงาน (r = .493) และลักษณะงานที่ปฏิบัติ (r = .274) ในระดับปานกลาง สวนดานโอกาส
ความกาวหนาและการยอมรับ (r = .183) นโยบายและการบริหารงาน (r = .089) การปกครองบังคับ
บัญชา (r = .077)  และการปฏิบัติหนาท่ีตรงตามความสามารถ (r = .056) พบวามีความสัมพันธเชิง
บวกในระดับตํ่า ยกเวน การไดรับการพัฒนา (r = -.025) มีความสัมพันธเชิงลบในระดับตํ่า 

4.4.2.4  ความสัมพันธระหวางปจจัยดานรายไดตอเดือนกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติหนาท่ีโดยวิธีหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน พบวา ปจจัยดานรายไดตอเดือนมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่ (r = .110) ในระดับตํ่า เมื่อพิจารณา
ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีท้ัง 7 ดาน พบวา ปจจัยดานรายไดตอเดือน มีความสัมพันธเชิง
บวกกับความม่ันคงในงาน (r = .378) ในระดับปานกลาง สวนดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (r = .234) 
โอกาสความกาวหนาและการยอมรับ (r = .076)  และการปฏิบัติหนาที่ตรงตามความสามารถ          
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(r = .064) พบวามีความสัมพันธเชิงบวกในระดับตํ่า ยกเวนดานการปกครองบังคับบัญชา (r =- .031)  
นโยบายและการบริหาร 

4.4.2.5  ความสัมพันธระหวางปจจัยดานสถานภาพการทํางานกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติหนาที่โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพอยทไบซีเรียล (กลุมขาราชการ รหัส= 1 
กลุมพนักงานราชการ/พนักงานธุรการ รหัส= 0) พบวาปจจัยดานสถานภาพการทํางานมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่ (rpb = .234) อยูในระดับตํ่า เมื่อพิจารณา
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีท้ัง 7 ดาน พบวา ปจจัยดานสถานภาพการ
ทํางานมีความสัมพันธกับลักษณะงานท่ีปฏิบัติและความม่ันคงในงานในระดับปานกลาง (rpb = .292 
และ.523 ตามลําดับ) ซ่ึงหมายความวา กลุมขาราชการ มีแนวโนมท่ีจะมีความพึงพอใจในดานนี้สูง 
สวนกลุมพนักงานราชการและพนักงานธุรการ มีแนวโนมท่ีจะมีความพึงพอใจในดานนี้นอย 
สําหรับดานท่ีเหลือ พบความสัมพันธอยูในระดับตํ่า 

 
ตารางท่ี 4.18  แสดงคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความพงึพอใจในการ   

ปฏิบัติหนาท่ี 
 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัตหินาท่ี 

ปจจัยสวน
บุคคล 

นโยบาย 
การ

พัฒนา 

การ
ปฏิบัติ
หนาท่ี 

ลักษณะ
งาน 

ความ
ม่ันคง 

ความ 
กาวหนา 

การ
ปกครอง 

ภาพรวม 

อายุ -.014 
(ตํ่า) 

-.089 
(ตํ่า) 

.085 
(ตํ่า) 

.268 
(กลาง) 

.433 
(กลาง) 

.184 
(ตํ่า) 

.085 
(ตํ่า) 

.230 
(ตํ่า) 

ระดับการศึกษา .173 
(ตํ่า) 

.006 
(ตํ่า) 

.112 
(ตํ่า) 

.233 
(ตํ่า) 

.204 
(ตํ่า) 

.124 
(ตํ่า) 

.093 
(ตํ่า) 

.213 
(ตํ่า) 

อายุงาน .089 
(ตํ่า) 

-.025 
(ตํ่า) 

.056 
(ตํ่า) 

.274 
(กลาง) 

.493 
(กลาง) 

.183 
(ตํ่า) 

.077 
(ตํ่า) 

.276 
(กลาง) 

รายไดตอเดือน -.148 
(ตํ่า) 

-.185 
(ตํ่า) 

.064 
(ตํ่า) 

.234 
(ตํ่า) 

.378 
(กลาง) 

.076 
(ตํ่า) 

-.031 
(ตํ่า) 

.110 
(ตํ่า) 

สถานภาพการ
ทํางาน 

-.107 
(ตํ่า) 

-.126 
(ตํ่า) 

.169 
(ตํ่า) 

.292 
(กลาง) 

.523 
(กลาง) 

.184 
(ตํ่า) 

.020 
(ตํ่า) 

.234 
(ตํ่า) 

 



 
บทที่ 5 

 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
จากการศึกษาเร่ือง “ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากรสวนตรวจสอบ

มาตรฐานดานการปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว” ใน
ครั้งนี้มีวัตถุประสงค คือ 1) เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่ของบุคลากรสวน
ตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรม 
ปศุสัตว 2) เพื่อศึกษาระดับความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและ
รับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว 

ประชากรที่ใชในการศึกษา คือบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสวนตรวจสอบมาตรฐานดานการ
ปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว จํานวน 70 คน ใช
แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติท่ีใชในการวิเคราะห ไดแก รอยละ คาเฉล่ีย สวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธสเปยรแมนส โร สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน และ
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพอยทไบซีเรียล  

 
5.1  สรุปผลการศึกษา 
 

5.1.1  ปจจัยสวนบุคคล 
ประชากรในการศึกษาคร้ังนี้ คือ บุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว สํานัก

พัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว จํานวน 70 คน โดยมีคุณลักษณะสวน
บุคคล ดานอายุ พบวา บุคลากร มีอายุไมเกิน 30 ป (รอยละ 54.3) จบการศึกษาระดับปริญญาตรี        
(รอยละ 85.7) มีอายุงานไมเกิน 15 ป (รอยละ 70.0) มีรายไดในชวง 10,001–20,000 บาท (รอยละ 
64.3) สวนใหญเปนพนักงานราชการ (รอยละ 54.3)   
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5.1.2  ระดับปจจัยจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ีสวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว 
สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว   

บุคลากรมีความคิดเห็นวาปจจัยจูงใจของบุคลากรเกี่ยวกับดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานคาตอบแทน ดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และดานความสําเร็จในการทํางานของสวนตรวจสอบ
มาตรฐานดานการปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว โดย
ภาพรวม อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียเทากับ 3.54 โดยรายละเอียดมีประเด็นอยู 4 ประเด็นอยูในระดับ
มากคือ ดานความสําเร็จในการทํางาน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.83 ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา มี
คาเฉล่ียเทากับ 3.70 ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.73 และดานการไดรับ
การยอมรับนับถือ มีคาเฉล่ียเทากับ 3.51 สวนดานสภาพแวดลอมในการทํางาน มีคาเฉล่ียเทากับ 
3.24 อยูในระดับปานกลาง และดานคาตอบแทน มีคาเฉล่ียเทากับ 2.57 อยูในระดับนอย  

5.1.2.1 ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา บุคลากรมีความคิดเห็นตอความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชาในภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียเทากับ 3.70 และเมื่อพิจารณาในขอยอย
พบวา ทุกประเด็นอยูในระดับมาก โดยมีประเด็นผูบังคับบัญชามีความรูความสามารถในหนาท่ีการ
งาน มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 3.93 สวนประเด็นท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุดคือผูบังคับบัญชามักจะเสนอแนวคิด
ในการทํางาน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.54 

5.1.2.2  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน บุคลากรมีความเห็นตอความสัมพันธ
กับเพื่อนรวมงานอยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียเทากับ 3.73 และเม่ือพิจารณาในขอยอยพบวา ประเด็น
ความสัมพันธท่ีดีกับเพื่อนรวมงานท้ังเกาและใหม มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 4.10 อยูในระดับมาก สวน
ประเด็นท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุดคือการประสานงานในหนวยงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ มีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.30 ซ่ึงอยูในระดับปานกลาง 

5.1.2.3  ดานคาตอบแทน บุคลากรมีความคิดเห็นตอคาตอบแทนอยูในระดับนอย มี
คาเฉลี่ยเทากับ 2.57 และเมื่อพิจารณาในขอยอยพบวาประเด็นที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับปาน
กลางคือ จะเปลี่ยนงานหรือโอนยายทันทีถาไดคาตอบแทนที่ดีกวานี้ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.71 สวน
ประเด็นท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุดคือคาตอบแทนท่ีไดรับในหนวยงานสอดคลองกับคาครองชีพท่ีสูงข้ึนมี    
คาเฉล่ียเทากับ 2.41 พบวาอยูในระดับนอย  

5.1.2.4  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน บุคลากรมีความคิดเห็นตอสภาพแวดลอม
ในการทํางานอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.24 และเม่ือพิจารณาในขอยอยพบวา 
ประเด็นดานกฎระเบียบในการปฏิบัติหนาท่ีในท่ีทํางานไมทําใหรูสึกอึดอัดในการทํางาน มีคาเฉล่ีย
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สูงสุดเทากับ 3.53 อยูในระดับมาก สวนดานการจัดเก็บขอมูลเอกสารในหนวยงานเปนระบบ
ทันสมัยสะดวกตอการคนหา มีคาเฉล่ียตํ่าสุดเทากับ 2.83 อยูในระดับปานกลาง   

5.1.2.5  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ บุคลากรมีความคิดเห็นตอการไดรับการ
ยอมรับนับถืออยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียเทากับ 3.51 และเม่ือพิจารณาในขอยอยพบวา ประเด็นดาน
การปฏิบัติหนาท่ีในตําแหนงมีเกียรติ มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 3.97 ซ่ึงอยูในระดับมาก สวนขอท่ีมี
คาเฉล่ียตํ่าสุดคือ ผูบังคับบัญชาจะชมเชยเสมอเม่ือทํางานไดตามเปาหมาย มีคาเฉล่ียเทากับ 3.03 อยู
ในระดับปานกลาง 

5.1.2.6  ดานความสําเร็จในการทํางาน บุคลากรมีความคิดเห็นดานความสําเร็จใน
การทํางานอยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียเทากับ 3.83 และเม่ือพิจารณาในขอยอยพบวา ทุกประเด็น
บุคลากรมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยมีประเด็นมีความภูมิใจและมีความสุขกับผลการทํางาน
เม่ือทํางานสําเร็จเรียบรอย มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 3.97 สวนขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุดคือ งานท่ีทําประสบ
ความสําเร็จเนื่องจากมีประสบการณในการทํางาน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.64 

 
5.1.3  ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐานดาน

การปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว   
บุคลากรมีความคิดเห็นตอความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากรสวนตรวจสอบ

มาตรฐานดานการปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว โดย
ภาพรวม อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.22 เม่ือพิจารณาในขอยอยพบ 2 ประเด็นความ  
พึงพอใจอยูในระดับมาก โดยดานการปฏิบัติหนาท่ีตรงตามความสามารถ มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 
3.63 และดานการปกครองบังคับบัญชา มีคาเฉล่ียเทากับ 3.41 และอีก 4 ประเด็นความพึงพอใจอยู
ในระดับปานกลาง คือ ดานการไดรับการพัฒนา มีคาเฉล่ียเทากับ 3.38 ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.17 ดานนโยบายและการบริหารงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.13 ดานโอกาส
ความกาวหนาและการยอมรับ มีคาเฉล่ียเทากับ 3.05 และดานความม่ันคงในงาน มีคาเฉล่ียตํ่าสุด
เทากับ 2.85 ตามลําดับ 

5.1.3.1  ดานนโยบายและการบริหารงาน โดยภาพรวม ความพึงพอใจอยูในระดับ
ปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.13 และเม่ือพิจารณาในขอยอยพบวา ประเด็นหนวยงานมีโครงสราง
การบังคับบัญชาท่ีชัดเจน มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 3.59 บุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก 
สวนประเด็นท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุดและมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลางคือ หนวยงานมีการกระจาย
งานอยางเหมาะสม มีคาเฉล่ียเทากับ 2.83  
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5.1.3.2  ดานการไดรับการพัฒนา โดยภาพรวม ความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง 
มีคาเฉล่ียเทากับ 3.38 และเม่ือพิจารณาในขอยอยพบวา ประเด็นถูกสงไปอบรมในเรื่องท่ีเกี่ยวกับ
งานท่ีปฏิบัติ มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 3.69 บุคลากรมีความพึงพอใจในระดับมาก สวนประเด็นท่ีมี
คาเฉล่ียตํ่าสุดคือ เม่ือไดรับความรูใหม ๆ จะมีการนํามาเผยแพรใหบุคลากรในองคกรรับทราบ มี
คาเฉล่ียเทากับ 3.19 บุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง  

5.1.3.3  ดานการปฏิบัติหนาท่ีตรงตามความสามารถ โดยภาพรวม ความพึงพอใจอยู
ในระดับมาก มีคาเฉล่ียเทากับ 3.63 และเม่ือพิจารณาในขอยอยพบวา ประเด็นมีความภูมิใจกับงานท่ี
ทําท่ีไดใชความรูความสามารถตรงกับการทํางาน มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 4.03 และบุคลากรมีความ
พึงพอใจระดับมาก สวนประเด็นท่ีบุคลากรมักจะไดรับปริมาณงานท่ีเพิ่มข้ึนตรงตามความสามารถ
ท่ีมีอยู มีคาเฉล่ียตํ่าสุดเทากับ 3.16 บุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง 

5.1.3.4  ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ โดยภาพรวม ความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง
มีคาเฉล่ียเทากับ 3.17 และเม่ือพิจารณาในขอยอยพบวา ประเด็นงานท่ีทําอยูทาทายความสามารถ มี
คาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 3.53 อยูในระดับมาก สวนประเด็นท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุดซ่ึงอยูในระดับปานกลาง
คือ งานท่ีทําอยูขณะน้ีมีรูปแบบท่ีชัดเจน มีคาเฉล่ียเทากับ 2.76  

5.1.3.5 ดานความม่ันคงในงาน โดยภาพรวม ความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง มี
คาเฉล่ียเทากับ 2.85 และเม่ือพิจารณาในขอยอยพบวา ประเด็นหนวยงานจะมีการยายบุคลากรไป
ปฏิบัติหนาที่ที่อื่น มีคาเฉลี่ยสูงสุดเทากับ 3.19 ซึ่งบุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง 
สวนประเด็นท่ีคิดวาอาชีพท่ีปฏิบัติหนาท่ีอยูเปนอาชีพท่ีจะทําจนถึงเกษียณอายุ มีคาเฉล่ียตํ่าสุด
เทากับ 2.36 บุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับนอย  

5.1.3.6  ดานโอกาสความกาวหนาและการยอมรับ โดยภาพรวม ความพึงพอใจอยู
ในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.05 และเม่ือพิจารณาในขอยอยพบวา ทุกประเด็นอยูในระดับ
ปานกลาง โดยมีประเด็นหนวยงานใหการสนับสนุนเขารวมการอบรม มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 3.40 
ประเด็นท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุดคือ มองเห็นโอกาสความเจริญกาวหนามากกวานี้ถายังทํางานท่ีนี่ มี
คาเฉล่ียเทากับ 2.69 

5.1.3.7 ดานการปกครองบังคับบัญชา โดยภาพรวม ความพึงพอใจอยูในระดับมาก 
มีคาเฉล่ียเทากับ 3.41 และเม่ือพิจารณาในขอยอยพบวา ประเด็นผูบังคับบัญชามีความสามารถเปน
ผูนําในการปกครอง มีคาเฉล่ียสูงสุดเทากับ 3.66 บุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก สวน
ประเด็นท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุดคือผูบังคับบัญชาใชวิจารณญาณในการมอบหมายงานท่ีมีความยุติธรรม มี
คาเฉล่ียเทากับ 3.26 บุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง 
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5.1.4 ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจและปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากร สวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและรับรอง
มาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว   

5.1.4.1 ดานความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับความความพึงพอใจในการปฏิบัติ
หนาท่ี 

ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวมกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติหนาท่ี พบวา ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวม มีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติหนาท่ีภาพรวม (r = .728) ในระดับสูง เม่ือพิจารณาความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี
ท้ัง 7 ดาน พบผลสอดคลองกับภาพรวมในดานนโยบายและการบริหารงาน (r = .684) การปกครอง
บังคับบัญชา (r = .608) และการปฏิบัติหนาท่ีตรงตามความสามารถ (r = .579)  

1) ปจจัยจูงใจดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา พบวาปจจัยจูงใจดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชามีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี
ภาพรวม (r = .658) อยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีท้ัง 7 ดาน พบผล
สอดคลองกับภาพรวมในดานการปกครองบังคับบัญชา (r = .744)  

2) ปจจัยจูงใจดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน พบวาปจจัยจูงใจดาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี
ภาพรวม (r = .538) ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่ทั้ง 7 ดาน 
พบผลสอดคลองกับภาพรวมในดานการปกครองบังคับบัญชา (r = .451) การไดรับการพัฒนา        
(r = .399) การปฏิบัติหนาท่ีตรงตามความสามารถ (r = .324) ความม่ันคงในงาน (r = .270) โอกาส
ความกาวหนาและการยอมรับ (r = .413) และนโยบายและการบริหารงาน (r = .547)  

3) ปจจัยจูงใจดานคาตอบแทน พบวาปจจัยจูงใจดานคาตอบแทนมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีภาพรวม (r = .525) อยูในระดับปาน
กลาง เม่ือพิจารณาความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีท้ัง 7 ดาน พบผลสอดคลองกับภาพรวมในดาน 
ความสัมพันธเชิงบวกกับความมั่นคงในงาน (r = .440) โอกาสความกาวหนาและการยอมรับ          
(r = .491) การไดรับการพัฒนา (r = .308) การปกครองบังคับบัญชา (r = .340) และนโยบายและการ
บริหารงาน (r = .354)  

4) ปจจัยจูงใจดานสภาพแวดลอมในการทํางาน พบวาปจจัยจูงใจดาน
สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีภาพรวม 
(r = .334) อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่ทั้ง 7 ดาน พบผล
สอดคลองกับภาพรวมในดานนโยบายและการบริหารงาน (r = .567) อยูในระดับสูง สวนการไดรับ
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การพัฒนา (r = .430) การปฏิบัติหนาที่ตรงตามความสามารถ (r = .308) และการปกครองบังคับ
บัญชา (r = .292) มีความสัมพันธเชิงบวก อยูในระดับปานกลาง  

5) ปจจัยจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ พบวาปจจัยจูงใจการไดรับ
การยอมรับนับถือมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีภาพรวม (r = .629) 
อยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีท้ัง 7 ดาน พบผลสอดคลองกับ
ภาพรวมในดานการปฏิบัติหนาท่ีตรงตามความสามารถ (r = .574)  

6)  ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน พบวา ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จ
ในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่ภาพรวม (r = .335) อยู
ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีท้ัง 7 ดาน พบผลสอดคลองกับ
ภาพรวมในดานนโยบายและการบริหารงาน (r = .311) การปฏิบัติหนาที่ตรงตามความสามารถ      
(r = .450) และโอกาสความกาวหนาและการยอมรับ (r = .285)  

5.1.4.2 ดานความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติหนาท่ี 

1) ดานอายุ พบวา ปจจัยดานอายุมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติหนาที่ภาพรวม (r = .230) อยูในระดับตํ่า เมื่อพิจารณาความพึงพอใจในการปฏิบัติ
หนาท่ีท้ัง 7 ดาน พบวา ปจจัยดานอายุ มีความสัมพันธเชิงบวกกับความม่ันคงในงาน (r = .433) และ
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  (r=.268) อยูในระดับปานกลาง  สวนดานการปฏิบัติหนา ท่ีตรงตาม
ความสามารถ โอกาสความกาวหนาและการยอมรับ และการปกครองบังคับบัญชา พบวามี
ความสัมพันธเชิงบวก อยูในระดับตํ่า ยกเวน นโยบายและการบริหารงาน  และการไดรับการพัฒนา 
มีความสัมพันธเชิงลบ อยูในระดับตํ่า  

2) ดานระดับการศึกษา พบวา ปจจัยดานระดับการศึกษามีความสัมพันธเชิง
บวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่ภาพรวม (rs = .213) อยูในระดับตํ่า เมื่อพิจารณาความ   
พึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีท้ัง 7 ดานพบผลสอดคลองกับภาพรวมในทุกดาน 

3) ปจจัยดานอายุงาน พบวาปจจัยดานอายุงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีภาพรวม (r = .276) อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาความ    
พึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีท้ัง 7 ดาน พบผลสอดคลองในดานความม่ันคงในงาน (r = .493) และ
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (r = .274)  

4) ปจจัยดานรายไดตอเดือน พบวาปจจัยดานรายไดตอเดือนมีความสัมพันธ
เชิงบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีภาพรวม (r = .110) อยูในระดับตํ่า เม่ือพิจารณาความ
พึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีท้ัง 7 ดาน พบวา ปจจัยดานรายไดตอเดือน มีความสัมพันธเชิงบวกกับ
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ความมั่นคงในงาน (r = .378) อยูในระดับปานกลาง สวนดานการปฏิบัติหนาที่ตรงตาม
ความสามารถ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และโอกาสความกาวหนาและการยอมรับ พบวามีความสัมพันธ
เชิงบวก อยูในระดับตํ่า ยกเวนดานการปกครองบังคับบัญชา นโยบายและการบริหารงาน และการ
ไดรับการพัฒนา มีความสัมพันธเชิงลบ อยูในระดับตํ่า 

              5) ปจจัยดานสถานภาพการทํางาน พบวาปจจัยดานสถานภาพการทํางาน
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีโดยวิธีหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพอยทไบซีเรียล ปจจัย
ดานสถานภาพการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่ (rpb = .234) อยูใน
ระดับตํ่า เม่ือพิจารณาความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีท้ัง 7 ดาน พบวา ปจจัย
ดานสถานภาพการทํางานมีความสัมพันธกับความม่ันคงในงานและลักษณะงานท่ีปฏิบัติ อยูใน
ระดับปานกลาง (rpb = .523 และ.292 ตามลําดับ) สําหรับดานท่ีเหลือ พบระดับความสัมพันธ อยูใน
ระดับตํ่า 

 

5.2  อภิปรายผล 
 

ในการศึกษาเร่ือง “ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากรสวนตรวจสอบ
มาตรฐานดานการปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว” 
ศึกษาพบประเด็นท่ีนาสนใจและนํามาอภิปรายผลไดดังนี้ 

 
5.2.1 ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐานดาน

การปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว  
 เม่ือพิจารณาโดยภาพรวมพบวา อยูในระดับปานกลาง อภิปรายไดวา เนื่องจากบุคลากรของ
สวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว ประกอบดวย ขาราชการ พนักงานราชการ และพนักงาน
ธุรการ ปฏิบัติหนาท่ีตามนโยบายและการบริหารงานของผูบังคับบัญชาตามโครงสรางท่ีไดกําหนด
เปนหนวย ๆ โดยมีระดับผูอํานวยการสวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว รองลงมาคือ 
หัวหนาฝายตรวจสอบคุณภาพเนื้อสัตว หัวหนาสายตาง ๆ ประจําพื้นท่ีท่ีรับผิดชอบ จํานวน 11 สาย 
โดยมีขาราชการ พนักงานราชการ ทําหนาท่ีเปนลูกสายประจําพื้นท่ีแตละสาย โดยจะมีการรับ
นโยบายไปปฏิบัติ ซ่ึงลักษณะงานท่ีปฏิบัติจะทําการกํากับ ดูแล ตรวจสอบและควบคุมคุณภาพ
เนื้อสัตวเพื่อการสงออกตามสถานประกอบการตาง ๆ บุคลากรจะตองเปนผูท่ีจบสายวิชาชีพเฉพาะ
ดานสัตวแพทย ซ่ึงการปฏิบัติหนาท่ีจะตรงตามความสามารถท่ีเลาเรียนมาสายตรง ทําใหบุคลากร
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีโดยมีสายการบังคับบัญชาเปนลําดับข้ัน 
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 สวนบุคลากรท่ีมีความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีดานโอกาสความกาวหนาและยอมรับ
ดานความม่ันคงในงาน อยูในระดับปานกลาง เนื่องจากวาบุคลากรภาพรวมเปนพนักงานราชการท่ีมี
สัญญาจางปตอป ทําใหโอกาสท่ีจะกาวหนาและการยอมรับรวมท้ังความม่ันคงในงานข้ึนอยูกับ
โครงการ การวาจางพนักงานราชการมาปฏิบัติหนาท่ีจะส้ินสุดโครงการเม่ือใด ทําใหบุคลากรมี
ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีอยูในระดับปานกลาง 

 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา 
  5.2.1.1 ระดับความพึงพอใจดานนโยบายและการบริหารงาน 
  บุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง อภิปรายไดวา สวนตรวจสอบ

มาตรฐานดานการปศุสัตว มีโครงสรางการบังคับบัญชาท่ีชัดเจนซ่ึงแบงเปนสายการบังคับบัญชาใน
แนวดิ่งคือจากบนลงสูลาง และมีนโยบายในการบริหารการจัดการท่ีมีความรวดเร็วและทันตอ
เหตุการณเนื่องจากผูบังคับบัญชาไดมีนโยบายใหผูใตบังคับบัญชาสมัครอีเมลเพื่อท่ีจะไดรับขอ
ขาวสารจากสวนกลางไดทันทีเพราะวาบุคลากรจะสามารถเปดอีเมลไดตลอดขณะปฏิบัติหนาที่
ประจําโรงงาน ทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี  

  5.2.1.2 ระดับความพึงพอใจดานการไดรับการพัฒนา 
  บุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง อภิปรายไดวา สวนตรวจสอบ

มาตรฐานดานการปศุสัตว บุคลากรไดรับการอบรมในเร่ืองท่ีเกี่ยวของกับงานท่ีปฏิบัติและไดรับการ
สนับสนุนใหไปอบรม เพื่อมาพัฒนาประสิทธิภาพดานการทํางาน เนื่องจากองคกรมีนโยบายท่ีจะ
พัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถในการนปฏิบัติหนาท่ีควบคุมคุณภาพเนื้อสัตวสงออก จึง
จําเปนท่ีจะตองมีการจัดอบรมและสัมมนาแกบุคลากรในสวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว 
เพื่อเปนการเสริมสรางองคความรูและทักษะในการแกไขปญหาขณะปฏิบัติหนาท่ีโดยมีการจัด
งบประมาณเกี่ยวกับการอบรมและสัมมนาทุกป  
  5.2.1.3 ระดับความพึงพอใจดานการปฏิบัติหนาท่ีตรงตามความสามารถ 

  บุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก อภิปรายไดวา บุคลากรสวนตรวจสอบ
มาตรฐานดานการปศุสัตว มีความภูมิใจกับงานท่ีทําท่ีไดใชความรูความสามารถตรงกับการทํางาน
ดานวิชาชีพเฉพาะทางสัตวแพทยท่ีไดเลาเรียนมา ซ่ึงเปนงานท่ีตรงตามความสามารถท่ีตนถนัด 
เนื่องจากวาบุคลากรท้ังหมดท่ีปฏิบัติหนาท่ีตรวจสอบควบคุมคุณภาพเนื้อสัตวสงออก เปนบุคลากร
ท่ีจบทางดานสายวิชาชีพสัตวแพทยท่ีตองมีความรูความสามารถตรงตามขอกําหนดของสากลโลกท่ี
ใหสายวิชาชีพสัตวแพทยเปนผูกํากับ ดูแล สินคาประเภทปศุสัตว เพราะวาสัตวแพทยจะเปนผูท่ีมี
ความรูความสามารถโดยตรงเก่ียวกับทางดานปศุสัตว  
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  5.2.1.4 ระดับความพึงพอใจดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
  บุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง อภิปรายไดวา บุคลากรสวน

ตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว มีความพึงพอใจกับงานท่ีทําอยูและทาทายความสามารถท่ีตอง
ใชความคิดสรางสรรคในการทํางานเพราะวาบุคลากรไดรับมอบหมายใหปฏิบัติหนาท่ี กํากับ ดูแล
และตรวจสอบควบคุมคุณภาพสินคาท่ีจะสงออก โดยท่ีจะตองตรวจสอบกระบวนการผลิตใหได
มาตรฐานสากล อาหารปลอดภัยปราศจากการปนเปอนส่ิงแปลกปลอมสูผูบริโภค และถูกตองตาม
ระเบียบของผูนําเขา โดยท่ีมีการเก็บตัวอยางสงตรวจวิเคราะหทางหองปฏิบัติการ เม่ือสินคาได
มาตรฐาน จึงจะอนุญาตใหสงออกได ทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี  

  5.2.1.5 ระดับความพึงพอใจดานความม่ันคงในงาน 
  บุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง อภิปรายไดวา บุคลากรสวน

ตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว มีความม่ันใจจะปฏิบัติงานในหนวยงานไดนานเทาท่ีตองการ 
เนื่องจากวากลุมขาราชการและพนักงานราชการมีความคิดวา องคกรราชการมีความมั่นคงและ
สามารถปฏิบัติหนาท่ีไดนานเทาท่ีตองการ เพราะเปนองคกรของรัฐบาลท่ีมีโครงสรางขนาดใหญมี
งบประมาณแผนดินท่ีใชในการบริหารจัดการและมีความม่ันคงโอกาสท่ีจะลมสลายยาก สวนการ
ปฏิบัติหนาท่ีรับราชการเปนอาชีพท่ีจะทําจนถึงเกษียณอายุ อยูในระดับนอย เนื่องจากบุคลากรสวน
ใหญเปนพนักงานราชการท่ีมีสัญญาวาจางปตอป และไดรับผลตอบแทนนอยไมเพียงพอกับคา
ครองชีพท่ีสูงข้ึนในปจจุบัน เพราะวาบุคลากรท่ีเปนพนักงานราชการ จบการศึกษาระดับปริญญาตรี
สัตวแพทยศาสตรบัณฑิตและเปนกลุมพนักงานราชการกลุมใหญท่ีมีจํานวนมากกวาขาราชการท่ีมี
อายุไมเกิน 30 ป ซึ่งเปนชวงอายุของวัยทํางานที่มีโอกาสจะสามารถเปลี่ยนงานไดทุกขณะดวย
ศักยภาพและความสามารถท่ีจบสัตวแพทยศาสตรบัณฑิตมา ทําใหไมคิดจะปฏิบัติหนาท่ีจนถึง
เกษียณอายุ ถามีท่ีอ่ืนท่ีใหผลตอบแทนท่ีมากกวาก็จะยายท่ีทํางาน เพราะวาตําแหนงพนักงาน
ราชการ มีความม่ันคงในงานไมเทียบเทาขาราชการ เนื่องจากเปนตําแหนงพนักงานราชการท่ีมี
สัญญาวาจางปตอป และเม่ือส้ินสุดโครงการวาจาง ก็เทากับตองหางานใหม ทําใหบุคลากรมีความ
พึงพอใจอยูในระดับนอย 

  5.2.1.6 ระดับความพึงพอใจดานโอกาสความกาวหนาและการยอมรับ 
  บุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง อภิปรายไดวา บุคลากรสวน

ตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว ไดรับการสนับสนุนใหเขารวมการอบรมสัมมนาทางวิชาการ 
และไดรับการสนับสนุนใหมีการศึกษาตอ เพราะวา องคกรมีนโยบายเสริมสรางองคความรูใหแก
บุคลากรโดยการจัดการอบรมและสัมมนาวิชาการนอกสถานท่ีอยางตอเนื่องทุกปและเปดโอกาสให
ศึกษาตอโดยไมเบียดเบียนเวลาราชการเชน วันหยุดเสาร-อาทิตย สวนโอกาสความเจริญกาวหนา
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และการยอมรับมีคาเฉล่ียนอย เม่ือปฏิบัติหนาท่ีอยูในหนวยงานเน่ืองจากวาบุคลากรสวนใหญเปน
พนักงานราชการมีสัญญาวาจางปตอป และมีโอกาสที่จะยายงานไดงาย ถาท่ีอ่ืนมีความกาวหนาท่ี
ดีกวา ทําใหพนักงานราชการไมไดรับการแตงต้ังตําแหนงใหมีความกาวหนาเทียบเทาขาราชการ จึง
ทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง  
  5.2.1.7 ระดับความพึงพอใจดานการปกครองบังคับบัญชา 

  บุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับมาก อภิปรายไดวา สวนตรวจสอบมาตรฐาน
ดานการปศุสัตว มีสายการบังคับบัญชาเปนลําดับข้ัน ในองคกรมีผูบังคับบัญชาท่ีมีความสามารถ
เปนผูนําในการปกครอง  และมีการปกครองบังคับบัญชาท่ีใหความเปนธรรม  เพราะวา 
ผูบังคับบัญชาไดมีการประเมินผลงานผูใตบังบัญตามสายการบังคับบัญชา เพื่อสรางความเปนธรรม
แกบุคลากรท่ีมีความขยันและต้ังใจปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายใหบรรลุเปาหมาย ผลท่ีตามมาคอื
มีการจัดสรรบุคลากรท่ีมีผลงาน และเอาใจใสตองานไดรับสิทธิพิเศษในการปฏิบัติหนาท่ีตามความ
เหมาะสม และมีการหมุนเวียนของพนักงานราชการในการตรวจสอบสถานประกอบการทุก 3 เดอืน 
ซ่ึงเปนการปกครองบังคับบัญชาใหเกิดความเสมอภาคและเปนธรรม จึงทําใหบุคลากรมีความ      
พึงพอใจอยูในระดับมาก  

 
5.2.2 ระดับปจจัยจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐานดานการ

ปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว  
จากการศึกษาพบวา ระดับปจจัยจูงใจท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีโดย

ภาพรวมของบุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว อยูในระดับมาก ปจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติหนาท่ี ไดแก ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดาน
คาตอบแทน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน โดยไดศึกษาพบวา ระดับปจจัยจูงใจในการปฏิบัติ
หนาท่ี อยูในระดับมาก ไดแก ดานความสําเร็จในการทํางาน รองลงมาคือ ดานความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานการไดรับการยอมรับนับถือ อภิปรายไดวา 
ระดับปจจัยจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว สํานัก
พัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว เปนหนวยงานราชการในสังกัดกรมปศุสัตว ของ
กระทรวงเกษตรและสหกรณ ซ่ึงหนวยงานนี้ไดรับภาระกิจท่ีสําคัญในการท่ีจะตอง กํากับ ดูแล
ตรวจสอบและควบคุมคุณภาพผลิตภัณฑสินคาสงออกไปจําหนายยังตางประเทศ โดยท่ีบุคลากร
ไดรับมอบหมายงานจากผูบังคับบัญชาใหปฏิบัติหนาท่ี และไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชาและ
เพื่อนรวมงานท่ีจะสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดตามเปาหมาย บางคร้ังจะมีเจาหนาท่ีรัฐบาลตางประเทศ
มาทําการตรวจสอบสถานประกอบการอาหารที่บุคลากรเปนผูรับผิดชอบ กํากับ ดูแลควบคุม



 78 

มาตรฐานการผลิตอาหารใหไดคุณภาพ โดยไดรับคําส่ังจากผูบังคับบัญชาใหตอนรับและนําพา
เจาหนาท่ีรัฐบาลตางประเทศตรวจสอบกระบวนการผลิตสินคาใหปลอดภัยปราศจากเช้ือโรคและ
ส่ิงปลอมปนไปยังอาหารสูผูบริโภค จึงทําใหบุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว
ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาใหปฏิบัติหนาท่ีใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน โดย
มีระดับปจจัยจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ีใหสําเร็จในการทํางานท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด 

สวนปจจัยจูงใจดานสภาพแวดลอมในการทํางาน พบวา อยูในระดับปานกลาง เนื่องจากวา
สถานท่ีทํางานมีความเปนระเบียบและเหมาะสมในการทํางาน รวมท้ังบรรยากาศของหองทํางานก็
เหมาะสม เพราะวาผูบังคับบัญชาไดมีการจัดประกวด 5 ส. โดยท่ีเปนนโยบายของกรมปศุสัตวท่ี
ตองการใหสถานท่ีราชการสะอาด นามอง เวลาท่ีบุคคลภายนอกมาติดตอราชการจะไดเกิดความ
ประทับใจ สวนปจจัยจูงใจดานคาตอบแทน พบวา อยูในระดับนอย เนื่องจากบุคลากรสวน
ตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว สวนใหญจะเปนพนักงานราชการท่ีไดรับคาตอบแทนในรูป
ของเงินรางวัลและสวัสดิการการรักษาพยาบาลยังไมดีเทาท่ีควร เพราะวาไมใชขาราชการที่ได
ผลตอบแทนตามสิทธิ ประกอบกับปจจุบันคาตอบแทนท่ีไดรับไมสอดคลองกับคาครองชีพท่ีสูงข้ึน
ในยุคเศรษฐกิจตกตํ่า 

 
5.2.3 ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีของ

บุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคา
ปศุสัตว กรมปศุสัตว   

โดยภาพรวมอยูในระดับตํ่า และพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุงานมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีดานความมั่นคงในงานอยูในระดับปานกลาง อภิปรายไดวา 
บุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว สวนใหญจะเปนพนักงานราชการ ซ่ึงจะเปน
บุคลากรที่เพิ่งจบการศึกษาและเขารับราชการในตําแหนงพนักงานราชการ โดยภาพรวมหนวยงาน
ราชการเปนหนวยงานท่ีมีความมั่นคง ท่ีซ่ึงบุคคลท่ีเขามารับราชการ มีความคิดวา สามารถ
ปฏิบัติงานในหนวยงานไดนานเทาท่ีตองการและมีความม่ันคงในชีวิตทําใหบุคลากรกับความ      
พึงพอใจสวนบุคคลในการปฏิบัติหนาท่ีอยูในระดับปานกลาง 

 
5.2.4 ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากร

สวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว 
กรมปศุสัตว   

เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา  
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5.2.4.1 ปจจัยจูงใจดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
ความสัมพันธ ระหว างปจจั ยจู งใจด านความสัมพันธกับ ผู บั ง คับบัญชามี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี พบวา อยูในระดับสูง อภิปรายไดวา บุคลากร
สวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว สวนใหญจะเปนพนักงานราชการท่ีเพิ่งจบการศึกษาและ
ไดรับการฝกอบรมทางดานวิชาการท้ังทฤษฎีท่ีเขาหองบรรยายในดานตาง ๆ ท่ีใชในการปฏิบัติ
หนาท่ีนอกสถานท่ีและมีการนําพาไปฝกภาคปฎิบัติจริงในสถานประกอบการภาคเอกชน หลังจาก
นั้นจึงไดมีการประเมินผลการอบรมดานความรู ความเขาใจกอนท่ีจะมีคําส่ังใหไปปฏิบัติหนาท่ีจริง 
ซ่ึงผูบังคับบัญชาไดใหความรูสึกท่ีดีและมีการดูแลเอาใจใสในการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับ
การศึกษาของสิทธิภูมิ เธียรชัยวัฒนา (2549:  บทคัดยอ) ท่ีศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการตํารวจนิติวิทยาศาสตร: ศึกษากรณีขาราชการตํารวจกองวิทยาการ 4 พบวา ปจจัยท่ีมี
ความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจวิทยาการ กองวิทยาการ 4 
คือ ระดับการศึกษา ความกาวหนา ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา และความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงานท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีของขาราชการตํารวจวิทยาการ กองวิทยาการ 
4 ได 

5.2.4.2 ปจจัยจูงใจดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
ความสัมพันธระหว างปจจั ยจู งใจด านความสัมพันธกับ เพื่ อนรวมงานมี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี พบวา อยูในระดับปานกลาง อภิปรายไดวา 
บุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตวท่ีปฏิบัติหนาท่ีเกี่ยวกับดานการตรวจสอบ
คุณภาพผลิตภัณฑอาหารสวนใหญจะเปนเพื่อนท่ีจบการศึกษาจากสถาบันเดียวกันและมาสมัครงาน
ท่ีเดียวกัน ทําใหสถานะการเปนพนักงานราชการเทาเทียมกัน จึงทําใหบรรยากาศความสัมพันธท่ีดี
กับเพื่อนรวมงานท้ังเกาและใหม และเม่ือเกิดปญหาเพื่อนรวมงานก็จะรวมดวยชวยกันในการแกไข
ปญหาใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี มีการประสานงานในระหวางเพื่อนพนักงานดวยกัน ซ่ึงสอดคลอง
กับการศึกษาของวุฒิพงศ แกวหิรัญ (2548: บทคัดยอ) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทไทยฟูจิซีร็อกซ จํากัด พบวา ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทไทยฟูจิ ซี ร็อกซ  จํากัด  คือ  อายุ  อายุงาน  ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชาและความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ซ่ึงทําใหการทํางานระหวางเพื่อนรวมงานมีการ
ประสานงานใหเกิดประโยชนสูงสุดทางดานผลงานตามมา 

5.2.4.3 ปจจัยจูงใจดานคาตอบแทน 
ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจดานคาตอบแทนกับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานพบวา อยูในระดับปานกลาง อภิปรายไดวา บุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐานดานการ 



 80 

ปศุสัตวสวนใหญจะเปนพนักงานราชการท่ีไดรับสวัสดิการไมเทียบเทาขาราชการทําใหได
คาตอบแทนไมดีกวา และจะเปล่ียนงานหรือยายงานทันทีถาไดคาตอบแทนท่ีดีกวา แตหนวยงาน
สวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตวไดมีการจัดสวัสดิการใหกูยืมเงินจํานวนรายละ 1,000 บาท
ตอเดือน จากกองกลางของหนวยงานโดยไมคิดดอกเบี้ย แตตองมีผูคํ้าประกันในหนวยงานของตน 
และมีการสนับสนุนสวัสดิการดานวิทยากร กรณีท่ีพนักงานราชการสามารถท่ีจะเปนวิทยากรสอน
วิชาการดานการปฏิบัติหนาท่ีในสถานประกอบการ ก็จะไดรับคาวิทยากรเปนคาตอบแทน ซ่ึง
สอดคลองกับการศึกษาของสุภัค สุพัฒสร, ร.ต.ท. (หญิง) (2548: บทคัดยอ) ศึกษาความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจกองการตางประเทศสํานักงานตํารวจแหงชาติ พบวา ปจจัยท่ีมี
ผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจกองการตางประเทศ ไดแก ความสําเร็จ
ในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน  ความกาวหนาในการทํางาน 
คาตอบแทนและสวัสดิการ 

5.2.4.4  ปจจัยจูงใจดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจดานสภาพแวดลอมในการทํางานกับความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติหนาท่ีพบวา อยูในระดับปานกลาง อภิปรายไดวา ปจจัยจูงใจดานสภาพแวดลอมใน
การทํางาน ไดแก สถานท่ีทํางานท่ีมีบรรยากาศของหองทํางานเหมาะสมในการปฏิบัติงาน รวมท้ังมี
อุปกรณเคร่ืองมือ เคร่ืองใชในหนวยงานครบถวน และมีการจัดหองทํางานอยางเปนระเบียบ
เหมาะสมกับการทํางาน ก็จะทําใหมีความพึงพอใจการปฏิบัติหนาท่ี ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ 
อุไรวลี อุทัยนา (2548: บทคัดยอ) ไดศึกษา ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของ บริษัท บางกอกเซ็นทรัลลิสซ่ิง จํากัด พบวาพนักงานมีความพึงพอใจ
ในเร่ืองของ สภาพแวดลอมในการทํางาน ประกอบดวย ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน  

5.2.4.5 ปจจัยจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือกับความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติหนาท่ีพบวา อยูในระดับสูง และพบวา ดานท่ีมีความสัมพันธสูงสุดคือ ดานการปฏิบัติ
หนาท่ีตรงตามความสามารถซ่ึงมีความสัมพันธเชิงบวก อยูในระดับสูง อภิปรายไดวา การปฏิบัติ
หนาท่ีในตําแหนงท่ีปฏิบัติอยูมีเกียรติ เพราะเปนหนวยงานท่ีมีความสําคัญในดานคุมครองผูบริโภค
และเปนท่ียอมรับของนานาประเทศ จึงทําใหเกิดความภาคภูมิใจเปนเสมือนแรงเสริมให
ผูปฏิบัติงาน มีแนวโนมท่ีจะปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพตอไป ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ  
สุภัค สุพัฒสร, ร.ต.ท. (หญิง) (2548: บทคัดยอ) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการตํารวจกองการตางประเทศสํานักงานตํารวจแหงชาติ พบวา ปจจัยท่ีมีผลตอความ          
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจกองการตางประเทศ ไดแก ความสําเร็จในการ
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ทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความกาวหนาในการทํางาน คาตอบแทนและ
สวัสดิการ 

5.2.4.6 ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน 
ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการทํางานกับความพึงพอใจใน

การปฏิบัติหนาท่ีพบวา อยูในระดับปานกลาง อภิปรายไดวา บุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐานดาน
การปศุสัตวมีความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีท่ีตรงตามความสามารถ โดยมีปจจัยดาน
ความสําเร็จในการทํางาน ซ่ึงมีความสัมพันธกัน เพราะวาบุคลากรที่ไดรับมอบหมายงานใหไป
ปฏิบัติหนาท่ีนอกสถานท่ีตามคําส่ังอธิบดีกรมปศุสัตวใหไปปฏิบัติราชการ ซ่ึงเทากับไดรับความ
ไววางใจ ทําใหการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตวท่ีตองมี
ความสามารถและศักยภาพที่จะทํางานยากใหสําเร็จตามท่ีไดต้ังเปาหมายไวซ่ึงสอดคลองกับ
การศึกษาของสุภัค สุพัฒสร, ร.ต.ท. (หญิง) (2548: บทคัดยอ) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการตํารวจกองการตางประเทศสํานักงานตํารวจแหงชาติ พบวา ปจจัยท่ีมีผลตอความ   
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจกองการตางประเทศ ไดแก ความสําเร็จในการ
ทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความกาวหนาในการทํางาน คาตอบแทนและ
สวัสดิการ 
 

5.3 ขอเสนอแนะ 
 
 5.3.1 ขอเสนอแนะท่ีไดจากการศึกษา  

ในการศึกษา “ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากร สวนตรวจสอบมาตรฐาน
ดานการปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว” ผูวิจัยมี
ขอเสนอแนะดังนี้ 
              1. ผูบังคับบัญชา ควรท่ีจะมีนโยบายบริหารการจัดการบุคลากรใหมีโอกาสกาวหนาและ
เปนท่ียอมรับของเพ่ือนรวมงานในการปฏิบัติหนาท่ีและมีความรูความสามารถในการแกไขปญหาท่ี
เกิดข้ึนอยางบูรณาการ 
            2. ผูบังคับบัญชา ควรมีนโยบายจัดสรรรางวัลเปนคาตอบแทนสําหรับบุคลากรที่มี
ผลงานดี โดยมีดัชนีตัวช้ีวัดเปนคา KPI อยางเปนธรรมไมมีการลําเอียง  และมีการทํางาน
ลวงเวลาเพื่อใหไดรับคาตอบแทนเพ่ิมข้ึนเปนการชวยคาครองชีพท่ีสูงข้ึน ทําใหบุคลากรไดรับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติหนาท่ีและรับผิดชอบตองาน    
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 3. องคกร ควรมีการจัดสรรตําแหนง ตามโอกาสท่ีเหมาะสมแกพนักงานราชการเพ่ือเปน
แรงเสริมในการปฏิบัติหนาท่ีและบุคลากรจะเกิดความรูสึกท่ีรักองคกร และมีความม่ันคงในชีวิตใน
การที่จะปฏิบัติหนาท่ีอยางมีประสิทธิภาพ บรรลุเปาหมายท่ีไดต้ังไว 
 4. หนวยงาน ควรมีการเพิ่มอัตรากําลังขาราชการโดยการเปดสอบภายในเพื่อคัดเลือกและ
บรรจุจากพนักงานราชการเปนขาราชการพลเรือน เพื่อความม่ันคงในอาชีพรับราชการและสิทธิท่ี
ควรจะไดจากการปฏิบัติหนาท่ี 
 5. หนวยงาน ควรมีการจัดเก็บขอมูล เอกสาร อยางเปนระบบและงายตอการคนหา เปนการ
เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน 
 
             5.3.2 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 

ผูวิจัยมีขอเสนอแนะวา ควรมีการศึกษาเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ
และพนักงานราชการในสวนตาง ๆ ของสํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว 
เพื่อใหเกิดการวางแผนพัฒนาและปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติหนาท่ีเพื่อเปนการเสริมสราง
คุณภาพชีวิตของบุคลากรในสํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว 
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

ความพึงพอใจในการปฏิบัตหินาท่ีของบุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว  
สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว 

 
คําช้ีแจงเกีย่วกบัแบบสอบถาม 

1. แบบสอบถามมี 4 สวนคือ 

สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

สวนท่ี 2 ปจจยัจูงใจ 

สวนท่ี 3 ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐานดาน   

         การปศุสัตว 

สวนท่ี 4 ขอเสนอแนะเพ่ือนําไปปรับปรุงใหเกิดความพงึพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีของ 

               บุคลากร 

2. โปรดตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอตามสภาพความเปนจริง คําตอบของทานจะ

นํามาเปนขอมูลและสารสนเทศ เพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนางานของ

บุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว สํานักพัฒนาระบบและรับรอง

มาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว โดยสวนรวม 

3. ผูวิจัยจะนําคําตอบของทานไปใชในการวจิัยเร่ืองนี้เทานัน้ โดยจะเก็บรักษาขอมูลท่ี

ไดมาเปนความลับและจะวิเคราะหขอมูลเปนภาพรวม จงึไมมีผลกระทบตอทานหรือ

ตําแหนงหนาท่ีการงานของทานแตอยางใด 

ขอขอบคุณในความรวมมือจากทาน 
       นายสุพจน  ต้ังวงศศุภางค 

นักศึกษาปริญญาโท คณะพัฒนาสังคมและส่ิงแวดลอม 
  สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร 
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แบบสอบถาม 
ความพึงพอใจในการปฏิบัตหินาท่ีของบุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว  

สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว กรมปศุสัตว 
 
สวนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
 ขอใหทานใสเคร่ืองหมาย (    ) หนาขอความท่ีทานคิดวาถูกตองท่ีสุดเพยีงคําตอบเดียวหรือ
เติมขอความลงในชองวางท่ีตรงกับสภาพความเปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน 

1. ปจจุบันทานอายุ..........................ป 

 

2. ระดบัการศึกษาของทาน 

(    )    1. ตํ่ากวาปริญญาตรี  

(    )   2. ปริญญาตรี  

(    )   3. สูงกวาปริญญาตรี  

 

3. อายุงาน..........................ป 

 

4. ทานมีรายได..................................บาท/เดือน  (อัตราเงินเดือน) 
 

5. สถานภาพการทํางาน 
(    )    1. ขาราชการ  

(    )   2. พนักงานราชการ  

(    )   3. พนักงานธุรการ  
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สวนท่ี 2  ปจจัยจูงใจ 
 
ใหทานทําเคร่ืองหมาย (    ) ลงในชองคําถามความคิดเหน็ของทาน 
 

ปจจัยจูงใจ 
เห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็นดวย ไมแนใจ 
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ย่ิง 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
1. ผูบังคับบัญชาในหนวยงานของทานใหความรูสึก
ที่ดีแกทานในการทํางาน 

     

2. ผูบังคับบัญชาในหนวยงานของทานใหการดูแล     
    เอาใจใสในตัวทานในการทํางาน 

     

3. ผูบังคับบัญชาไมคอยใหคําปรึกษาปญหาใน 
    ทํางานแกทาน 

     

4. ผูบังคับบัญชามักจะเสนอแนวคิดในการทํางาน 
   ใหแกทาน 

     

5. ผูบังคับบัญชาไมมีความรูความสามารถในหนาที่ 
    การงาน 

     

ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
6. ทานมีความสัมพันธที่ดีกับเพ่ือนรวมงานทั้งเกา 
    และใหมเสมอ 

     

7. เมื่อเกิดปญหาในหนวยงานของทาน ทานและ 
    เพ่ือนรวมงานมักจะชวยเหลือกันเสมอ 

     

8. เพ่ือนรวมงานของทานมักไมมีความจริงใจในการ 
    ปฏิบัติหนาที่ 

     

9. การประสานงานในหนวยงานของทานเปนไป 
    อยางมีประสิทธิภาพ 

     

คาตอบแทน 
10.สวัสดิการการรักษาพยาบาลของหนวยงานที่ทาน 
    ไดรับยังไมดีเทาที่ควร 
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ปจจัยจูงใจ 
เห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็นดวย ไมแนใจ 
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ย่ิง 

คาตอบแทน 
11.ทานจะเปล่ียนงานหรือโอนยายทันทีถาได 
     คาตอบแทนท่ีดีกวาน้ี 

     

12.คาตอบแทนท่ีทานไดรับในหนวยงานของทาน 
     สอดคลองกับคาครองชีพที่สูงขึ้น 

     

13.ทานมีความรูสึกวาการปฏิบัติหนาที่ของทาน 
     มากกวาคาตอบแทนท่ีไดรับ 

     

สภาพแวดลอมในการทํางาน 
14.กฎระเบียบในการปฏิบัติหนาที่ในที่ทํางานทําให 
     ทานรูสึกอึดอัดในการทํางาน 

     

15.หองทํางานของทานมีความเปนระเบียบ ที่ 
     เหมาะสมกับการทํางาน 

     

16.บรรยากาศหองทํางานของทานเหมาะสมกับการ 
     ปฏิบัติงาน 

     

17. สถานที่ทํางานมีอุปกรณเครื่องมือ เครื่องใชใน   
      หนวยงาน ไมครบถวนสมบูรณเพียงพอ เปน 
      อุปสรรคตอการทํางาน 

     

18.ทานรูสึกวาในหนวยงานของทานมีการจัดเก็บ 
     ขอมูลเอกสาร เปนระบบทันสมัยสะดวกตอการ 
     คนหา 

     

การไดรับการยอมรับนับถือ 
19.ผูบังคับบัญชาเช่ือถือและยอมรับในความรู  
     ความสามารถของทาน 

     

20.ทานรูสึกวางานที่ทานทําอยูไมไดรับการยกยอง 
     จากบุคคลใกลชิด 

     

21.ทานไมรูสึกภูมิใจที่เปนสวนหน่ึงของหนวยงาน      
22.ทานรูสึกวาการปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงของทาน 
     มีเกียรติ  

     

23.ผูบังคับบัญชาจะชมเชยทาน เสมอเมื่อทาน    
     ทํางานไดตามเปาหมาย 
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ปจจัยจูงใจ 
เห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็นดวย ไมแนใจ 
ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวยอยาง

ย่ิง 

ความสําเร็จในการทํางาน 
24.ทานรูสึกวาทานมีความสามารถและศักยภาพท่ีจะ 
     ทํางานยากใหสําเร็จตามที่ต้ังเปาหมายไว 

     

25.ทานสามารถแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นจากการ 
     ทํางานใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี 

     

26.ทานไมภูมิใจและไมมีความสุขกับผลการทํางาน 
     ของทานเมื่อทานทํางานสําเร็จเรียบรอย 

     

27.ทานคิดวาไดใชความรูความสามารถที่เรียนมา 
     แกไขปญหาท่ีทํางานได  

     

28.ทานคิดวางานที่ทําไมประสบความสําเร็จเพราะ 
    ไมมีประสบการณในการทํางาน 
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สวนท่ี 3 ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากรสวนตรวจสอบมาตรฐานดานการปศุสัตว 
ใหทานทําเคร่ืองหมาย (   ) ลงในชองคําถามความคิดเหน็ของทานท่ีมีตอการปฏิบัติหนาท่ี 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

นโยบายและการบริหารงาน 
1.หนวยงานของทานมีนโยบายที่ชัดเจนใน    
   การปฏิบัติหนาที่ 

     

2.หนวยงานของทานมีโครงสรางการบังคับ 
   บัญชาที่ชัดเจน 

     

3.หนวยงานของทานมีการกระจายงานไม 
   เหมาะสม 

     

4.การบริหารการจัดการในหนวยงานของ 
   ทานมีความรวดเร็ว และทันตอเหตุการณ 

     

5.หนวยงานของทานมีอัตรากําลังคนที่ไม 
   เพียงพอ 

     

การไดรับการพัฒนา 
6. หนวยงานของทานไมสนับสนุนใหทาน 
   ไปอบรม เพ่ือมาพัฒนาประสิทธิภาพการ   
    ทํางาน 

     

7.เมื่อทานไดรับความรูใหมๆ จะมีการนํามา 
   เผยแพรใหบุคลากรในองคกรรับทราบ 

     

8.หนวยงานของทานใหความสําคัญในการ 
   พัฒนาบุคลากร 

     

9.ทานมักถูกสงไปอบรมในเรื่องที่ไม 
   เก่ียวกับงานที่ทานปฏิบัติ 

     

10.องคกรของทานมีการจัดสัมมนาเพ่ือ 
     พัฒนาประสิทธิภาพการทํางานตรงตาม 
     ความตองการ 

     

การปฏิบัติหนาท่ีตรงตามความสามารถ 
11.งานที่ทานปฏิบัติอยูไมเหมาะสมกับ 
     ความสามารถของตัวทาน 

     

12.ทานไดทํางานตรงตามความสามารถท่ี 
    ไดรับมอบหมาย 
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ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

การปฏิบัติหนาท่ีตรงตามความสามารถ 
13.ทานไมมีความภูมิใจกับงานที่ทําที่ไดใช 
     ความรูความสามารถตรงกับการทํางาน 

     

14.ทานมักจะไดรับปริมาณงานที่เพ่ิมขึ้น 
     ตรงตามความสามรถท่ีทานมีอยู 

     

ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
15.งานที่ทานทําอยูเปนงานที่ตองใช 
     ความคิดสรางสรรคในการทํางาน 

     

16.งานที่ทําอยูขณะน้ียังไมมีรูปแบบที่ 
     ชัดเจนขึ้นอยูกับคําสั่งผูบังคับบัญชา  

     

17.งานที่ทานทําอยูทาทายความสามารถ 
     ของทาน 

     

18.งานที่ทานทําอยูมีแรงจูงใจในการทํางาน      

ความม่ันคงในงาน 

19.ทานคิดวางานที่ทานทําอยูมีความมั่นคง 
    ในชีวิต 

     

20.ทานคิดวาอาชีพที่ทานปฏิบัติหนาที่อยู 
     เปนอาชีพที่ทานจะทําจนถึงเกษียณอายุ 

     

21.ทานคิดวาหนวยงานของทานจะมีการ 
     ยายทานไปปฏิบัติหนาที่ที่อื่น 

     

22.หนวยงานของทานมีการโยกยายเปล่ียน 
     งานบอย 

     

23.ทานมั่นใจไดวาจะปฏิบัติงานใน 
     หนวยงานของทานไดนานเทาที่ตองการ 

     

โอกาสความกาวหนาและการยอมรับ 
24.การปฏิบัติงานอยางเต็มความรู 
     ความสามารถที่ผานมาของทานไมชวย 
     ใหทานไดรับความกาวหนาแตอยางไร 

     

25.ทานมองไมเห็นโอกาสความ 
     เจริญกาวหนามากกวาน้ีถายังทํางานที่น่ี 

     

26.หนวยงานของทานใหการสนับสนุนเขา  
     รวมการอบรม  
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ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด 

โอกาสความกาวหนาและการยอมรับ 

27.ทานรูสึกวาความกาวหนาในหนาที่การ 
     งานของทานขึ้นอยูกับความสามารถของ 
     ทาน 

     

28.หนวยงานของทานไมสนับสนุนใหทาน 
     ศึกษาตอ 

     

การปกครองบังคับบัญชา 
29.ผูบังคับบัญชาของทานใชวิจารณญาณ 
    ในการมอบหมายงานที่มีความยุติธรรม 

     

30.ผูบังคับบัญชาของทาน ไมมี 
     ความสามารถเปนผูนําในการปกครอง 

     

31.ทานรูสึกวาผูบังคับบัญชาของทานมีการ 
     บังคับบัญชาที่ใหความเปนธรรม 

     

32.ผูบังคับบัญชาของทานมีเกณฑการ 
     ประเมินผลงานที่ไมเปนธรรม 

     

 
สวนท่ี 4 ขอเสนอแนะ เพื่อนําไปปรับปรุงใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ีของบุคลากร 
 1.............................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 

2.............................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 

3.............................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 

4.............................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
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ภาคผนวก ข 
ผลการทดสอบคุณภาพมาตรวัดตัวแปรท่ีใชในการศึกษา 

 
ตารางท่ี 1  แสดงผลการทดสอบคุณภาพแบบวัดปจจัยจูงใจ 
 

ปจจัยจูงใจ r กับสเกลรวม r กับสเกลยอย 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Alpha = .8255)  
1.  ผูบังคับบัญชาในหนวยงานของทานใหความรูสึกท่ีดแีก

ทานในการทํางาน 
.7235 .5805 

2.  ผูบังคับบัญชาในหนวยงานของทานใหการดูแลเอาใจใส
ในตัวทานในการทํางาน 

.7232 .5479 

3.  ผูบังคับบัญชาไมคอยใหคําปรึกษาปญหาในการทํางาน
แกทาน 

.4764 .4959 

4.  ผูบังคับบัญชามักจะเสนอแนวคิดในการทํางานใหแก
ทาน 

.6175 .5006 

5.  ผูบังคับบัญชาไมมีความรูความสามารถในหนาท่ีการ
งาน 

.5757 4534 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Alpha = .5936)  
6.  ทานมีความสัมพันธท่ีดีกบัเพื่อนรวมงานท้ังเกาและใหม

เสมอ 
.7948 .3244 

7.  เม่ือเกิดปญหาในหนวยงานของทาน ทานและเพื่อน
รวมงานมักจะชวยเหลือกันเสมอ 

.3834 .2661 

8.  เพื่อนรวมงานของทานมักไมมีความจริงใจในการปฏิบัติ
หนาท่ี 

.4068 .4650 

9.  การประสานงานในหนวยงานของทานเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ 

4476 .5737 

คาตอบแทน  (Alpha = .5238)  
10. สวัสดิการการรักษาพยาบาลของหนวยงานท่ีทานไดรับ

ยังไมดีเทาท่ีควร 
.4589 .3550 
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ตารางท่ี 1  (ตอ) 
 

ปจจัยจูงใจ r กับสเกลรวม r กับสเกลยอย 

11. ทานจะเปล่ียนงานหรือโอนยายทันทีถาไดคาตอบแทนท่ี
ดีกวานี ้

.4369 .3360 

12. คาตอบแทนท่ีทานไดรับในหนวยงานของทาน
สอดคลองกับคาครองชีพท่ีสูงข้ึน 

.1421 .2578 

13. ทานมีความรูสึกวาการปฏิบัติหนาท่ีของทานมากกวา
คาตอบแทนท่ีไดรับ 

.2339 .2221 

สภาพแวดลอมในการทํางาน (Alpha = .7264)  
14. กฎระเบียบในการปฏิบัติหนาท่ีในท่ีทํางานทําใหทาน

รูสึกอึดอัดในการทํางาน 
.2428 .4657 

15. หองทํางานของทานมีความเปนระเบียบ ท่ีเหมาะสมกับ
การทํางาน 

.6864 .5017 

16. บรรยากาศหองทํางานของทานเหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงาน 

.7157 .5619 

17. สถานท่ีทํางานมีอุปกรณเคร่ืองมือ เคร่ืองใชใน
หนวยงาน ไมครบถวนสมบูรณเพียงพอ เปนอุปสรรค
ตอการทํางาน 

.2805 .1682 

18. ทานรูสึกวาในหนวยงานของทานมีการจัดเก็บขอมูล
เอกสาร เปนระบบทันสมัยสะดวกตอการคนหา 

.5450 .4883 

การไดรับการยอมรับนับถือ (Alpha = .6690)  

19. ผูบังคับบัญชาเช่ือถือและยอมรับในความรู
ความสามารถของทาน 

.4633 .4285 

20. ทานรูสึกวางานท่ีทานทําอยูไมไดรับการยกยองจาก
บุคคลใกลชิด 

.4844 .4535 

21. ทานไมรูสึกภูมิใจท่ีเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน .4702 .5672 
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ตารางท่ี 1  (ตอ) 
 

ปจจัยจูงใจ r กับสเกลรวม r กับสเกลยอย 

การไดรับการยอมรับนับถือ (Alpha = .6690)  
22. ทานรูสึกวาการปฏิบัติหนาท่ีในตําแหนงของทานมี

เกียรติ  
.4328 .4452 

23. ผูบังคับบัญชาจะชมเชยทาน เสมอเม่ือทานทํางานได
ตามเปาหมาย 

.3095 .4711 

ความสําเร็จในการทํางาน (Alpha = .4301)  
24. ทานรูสึกวาทานมีความสามารถและศักยภาพท่ีจะ

ทํางานยากใหสําเร็จตามท่ีต้ังเปาหมายไว 
.2495 .0051 

25. ทานสามารถแกไขปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการทํางาน
ใหสําเร็จลุลวงไปดวยด ี

.4340 .3982 

26. ทานไมภูมิใจและไมมีความสุขกับผลการทํางานของ
ทานเม่ือทานทํางานสําเร็จเรียบรอย 

.2810 .4116 

27. ทานคิดวาไดใชความรูความสามารถท่ีเรียนมาแกไข
ปญหาท่ีทํางานได  

.1640 .1605 

28. ทานคิดวางานท่ีทําไมประสบความสําเร็จเพราะไมมี
ประสบการณในการทํางาน 

.1379 .2790 

หมายเหตุ:  คาสัมประสิทธ์ิ Alpha รวม =    .8590  
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ตารางท่ี 2  แสดงผลการทดสอบคุณภาพแบบวัดความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาท่ี 
 

ปจจัยจูงใจ r กับสเกลรวม r กับสเกลยอย 

นโยบายและการบริหารงาน (Alpha = .6903)  

1.  หนวยงานของทานมีนโยบายท่ีชัดเจนในการปฏิบัติ
หนาท่ี 

.5160 .4605 

2.  หนวยงานของทานมีโครงสรางการบังคับบัญชาท่ีชัดเจน .6269 .5432 
3.  หนวยงานของทานมีการกระจายงานไมเหมาะสม .6066 .5743 
4.  การบริหารการจัดการในหนวยงานของทานมีความ

รวดเร็วและทันตอเหตุการณ 
.5039 .5110 

5.  หนวยงานของทานมีอัตรากําลังคนท่ีไมเพียงพอ .0734 .1419 

การไดรับการพัฒนา (Alpha = .6242)  
6.  หนวยงานของทานไมสนับสนุนใหทานไปอบรม เพือ่มา

พัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน 
.4177 .3801 

7.  เม่ือทานไดรับความรูใหมๆ  จะมีการนํามาเผยแพรให
บุคลากรในองคการรับทราบ 

.1253 .1799 

8.  หนวยงานของทานใหความสําคัญในการพัฒนาบุคลากร .6528 .5891 
9.  ทานมักถูกสงไปอบรมในเร่ืองท่ีไมเกีย่วกับงานท่ีทาน

ปฏิบัติ 
.1941 .1739 

10. องคการของทานมักมีการจัดสัมมนาเพือ่พัฒนา
ประสิทธิภาพการทํางานตรงตามความตองการ 

.5841 .4601 

การปฏิบัติหนาท่ีตรงตามความสามารถ (Alpha = .6222)  
11. งานท่ีทานปฏิบัติอยูไมเหมาะสมกับความสามารถของ

ตัวทาน 
.4860 .2833 

12. ทานไดทํางานตรงตามความสามารถท่ีไดรับมอบหมาย .4662 .3872 
13. ทานไมมีความภูมิใจกับงานท่ีทําท่ีไดใชความรู

ความสามารถตรงกับการทํางาน 
.3342 .2294 

14. ทานมักจะไดรับปริมาณงานท่ีเพิ่มข้ึนตรงตามความสาม
รถท่ีทานมีอยู 

.3441 .4154 
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ตารางท่ี 2  (ตอ) 
 

ปจจัยจูงใจ r กับสเกลรวม r กับสเกลยอย 

ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ (Alpha = .6815)  
15. งานท่ีทานทําอยูเปนงานท่ีตองใชความคิดสรางสรรคใน

การทํางาน 
.4940 .2527 

16. งานท่ีทําอยูขณะน้ียงัไมมีรูปแบบท่ีชัดเจนข้ึนอยูกับ
คําส่ังผูบังคับบัญชา  

.3798 .5710 

17. งานท่ีทานทําอยูทาทายความสามารถของทาน .4884 .2718 
18. งานท่ีทานทําอยูมีแรงจูงใจในการทํางาน .5238 .6153 

ความม่ันคงในงาน (Alpha = .7621)  
19. ทานคิดวางานท่ีทานทําอยูมีความม่ันคงในชีวิต .5667 .4013 
20. ทานคิดวาอาชีพท่ีทานปฏิบัติหนาท่ีอยูเปนอาชีพท่ีทาน

จะทําจนถึงเกษียณอาย ุ
.6166 .4970 

21. ทานคิดวาหนวยงานของทานจะมีการยายทานไปปฏิบัติ
หนาท่ีท่ีอ่ืน 

.3231 .1900 

22. หนวยงานของทานมีการโยกยายเปลี่ยนงานบอย .4928 .3951 
23. ทานม่ันใจไดวาจะปฏิบัติงานในหนวยงานของทานได

นานเทาท่ีตองการ 
.6796 .4809 

โอกาความกาวหนาและการยอมรับ (Alpha = .7486)  
24. การปฏิบัติงานอยางเต็มความรูความสามารถท่ีผานมา

ของทานไมชวยใหทานไดรับความกาวหนาแตอยางไร 
.6124 .5428 

25. ทานมองไมเห็นโอกาสความเจริญกาวหนามากกวานีถ้า
ยังทํางานท่ีนี ่

.5733 .5589 

26. หนวยงานของทานใหการสนับสนุนเขา รวมการอบรม .5412 5893 
27. ทานรูสึกวาความกาวหนาในหนาท่ีการงานของทาน

ข้ึนอยูกับความสามารถของทาน 
.5236 .5390 

28. หนวยงานของทานไมสนับสนุนใหทานศึกษาตอ .3685 .3622 
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ตารางท่ี 2  (ตอ) 
 

ปจจัยจูงใจ r กับสเกลรวม r กับสเกลยอย 

การปกครองบังคับบัญชา (Alpha = .7486)  
29. ผูบังคับบัญชาของทานใชวิจารณญาณในการมอบหมาย

งานท่ีมีความยติุธรรม 
.5651 .6100 

30. ผูบังคับบัญชาของทาน ไมมีความสามารถเปนผูนําใน
การปกครอง 

.5581 .4943 
 

31. ทานรูสึกวาผูบังคับบัญชาของทานมีการบังคับบัญชาท่ี
ใหความเปนธรรม 

.6773 .6264 

32. ผูบังคับบัญชาของทานมีเกณฑการประเมินผลงานท่ีไม
เปนธรรม 

.5592 .5081 

หมายเหตุ:  คาสัมประสิทธ์ิ Alpha รวม =    .8919  
 



 
ประวัติผูเขียน 

 
ชื่อ – นามสกุล  นายสุพจน ตั้งวงศศุภางค 
  

ประวัติการศึกษา วิทยาศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยราชภัฏจนัทรเกษม 
  
ตําแหนง สัตวแพทยชํานาญงาน 

  
สถานท่ีทํางาน สํานักพัฒนาระบบและรับรองมาตรฐานสินคาปศุสัตว  กรมปศุสัตว 

ถนนพญาไท เขตราชเทวี กรุงเทพฯ 10400 
  
ท่ีอยูปจจุบัน 173/4  ถนนเจาคํารพ เขตปอมปราบศัตรูพาย กรุงเทพฯ 10100 
  
 
 


	
	สารบัญ

	
	สารบัญตาราง

	
	สารบัญภาพ




