
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากร  
กรณีศึกษา องคก์ารมหาชนแห่งหน่ึง ในในจงัหวดัเชียงใหม่ 

 
พงศพ์ษิณุ ทศิทองด ี

 

บทคดัย่อ 
 

 การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พือ่ศกึษาปัจจยัทีม่ผีลต่อความพงึพอใจในงานของบุคลากร 
กรณีศึกษาองค์การมหาชนแห่งหนึ่ง ในจงัหวดัเชียงใหม่ ได้แก่ แบบสอบถามออนไลน์ด้วย 
Google Forms จ านวน 150 คน และแบบสอบถามออฟไลน์ในรปูแบบกระดาษ จ านวน 150 คน  
เป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูและไดก้ลุ่มตวัอย่างทัง้หมด 300 คน ผูต้อบสว่นใหญ่เป็น
เพศชาย อายุ 31-40 ปี การศกึษาระดบัปรญิญาตร ีต าแหน่งงานจา้งเหมาบรกิาร และมอีายุการ
ท างาน 6-10 ปี สถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูลได้แก่ การหาค่าความถี่ (Frequency) ร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และสถติกิาร
วเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis)  

ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนมผีลต่อความพงึพอใจของบุคลากร 
องคก์ารมหาชนแห่งหนึ่ง ในจงัหวดัเชยีงใหม่ อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ(p<0.001) โดยมปัีจจยั 
ค ้าจุนมผีลต่อความพงึพอใจในงานมากกว่าปัจจยัจงูใจ (β = 0.616 > β = 0.184) 

 
 
ความส าคญั : ปัจจยัจงูใจ, ปัจจยัค ้าจุน, ความพงึพอใจในงาน  

 

 

 

 

 

 
 
 
 



บทน า 
ในปัจจุบัน โลกก าลังเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงทัง้ในด้านเศรษฐกิจ สังคม และ

เทคโนโลย ีซึ่งมผีลกระทบต่อทุกภาคส่วนของสงัคม รวมถึงภาครฐัที่มีบทบาทส าคญัในการ
บรกิารประชาชนและการพฒันาเศรษฐกจิของประเทศ การเปลีย่นแปลงดงักล่าวท าใหเ้กดิความ
ทา้ทายใหม่ๆ ทีบุ่คลากรในองคก์ารมหาชนต้องเผชิญ เช่น ความกดดนัจากภาวะเศรษฐกจิทีไ่ม่
แน่นอน การน าเทคโนโลยใีหม่ๆ มาใช้ในการท างาน รวมถึงการเปลี่ยนแปลงในรูปแบบการ
ท างานทีเ่น้นความคล่องตวัและการท างานระยะไกล 

สิง่เหล่านี้สง่ผลโดยตรงต่อการท างานของบุคลากรในองคก์ารมหาชน โดยเฉพาะในดา้น
ความพงึพอใจในการท างาน ซึ่งเป็นหนึ่งในปัจจยัทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพและผลสมัฤทธิข์องการ
ด าเนินงานขององคก์าร บุคลากรทีม่คีวามพงึพอใจในการท างานมกัจะมกีารแสดงผลการท างาน
ทีด่ ีมคีวามกระตอืรอืร้นในการท างาน และมคีวามภกัดตี่อองคก์ร ในขณะทีบุ่คลากรทีข่าดความ
พงึพอใจอาจท าให้เกิดปัญหาในการท างาน อาทิเช่น การลาออก การขาดแรงจูงใจ หรอืการ
ท างานทีไ่ม่เตม็ที ่

ดงันัน้ การศึกษาเกี่ยวกับปัจจยัที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร  
ในองคก์ารมหาชนจงึเป็นเรื่องที่มคีวามส าคญัและจ าเป็น เพื่อใหอ้งคก์รสามารถด าเนินงานทนั
กบัยุคสมยัของสถานการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลงและแขง่ขนัทีเ่กดิขึน้ตลอดเวลา จงึจ าเป็นทีต่อ้งพฒันา
ทรพัยากรทีม่เีพราะในการปฏบิตังิานจรงิมคีวามหลากหลายกระบวนการทีไ่ม่ไดผ้่านเครื่องจกัร 
และตอ้งอาศยับุคลากรในองคก์รเป็นแรงขบัเคลื่อน เช่น การตดิต่อสือ่สารระหว่างกนั บรรยากาศ
ของการท างาน วฒันธรรมองค์กร ทศันคตทิี่มตี่องาน และองค์กร จงึจ าเป็นต้องสร้างความพงึ
พอใจให้กบับุคลากรเกิดความสุข และความมัน่คงในการท างาน มอีนาคตก้าวหน้าในหน้าที่ 
การงานอย่างชดัเจน เพื่อให้บุคลากรเกิดความทุ่มเทก าลงัความสามารถในการท างานอย่าง
เตม็ที ่ 

 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากร กรณีศึกษา  องค์การ
มหาชนแห่งหนึ่ง ในจงัหวดัเชยีงใหม่ 
 
กรอบแนวคิดและสมมติฐานการวิจยั 
 ในการวจิยัครัง้นี้ ผู้วจิยัได้น าทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg  มาใช้ในการศกึษาความ 
พงึพอใจในงานของบุคลากรองคก์ารมหาชนแห่งหนึ่ง ในจงัหวดัเชยีงใหม่ โดยแบ่งปัจจยัทีม่ผีล
ต่อความพึงพอใจในงานออกเป็น 2 ประเภทหลัก ได้แก่ ปัจจยัจูงใจ (Motivating Factors) )  
เป็นปัจจยัที่เมื่อมีจะท าให้บุคลากรรู้สึกพึงพอใจในงาน แต่หากขาดไปจะไม่ท าให้เกิดความ 
ไม่พอใจ เช่น ความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน (Achievement) ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
(Advancement) ลกัษณะงาน (The work itself) การยอมรบั (Recognition) การเตบิโตในหน้าที ่



ความพึงพอใจในการท างาน  
(Job Satisfaction) 

 

ปัจจยัจงูใจท่ีเก่ียวข้องในการปฏิบติังาน 
   1. ความส าเรจ็ในการปฏบิตังิาน 
   2. ความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน 
   3. ลกัษณะงาน 
   4. การยอมรบั 
   5. การเตบิโตในหน้าที ่ 
                     
ปัจจยัค า้จุนท่ีเก่ียวข้องในการปฏิบติังาน 
   1. นโยบายและการบรหิารงานองคก์ร 
   2. ความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน 
   3. ความปลอดภยัในการท างาน  
   4. ความสมัพนัธก์บัหวัหน้างาน 
   5. เงนิเดอืน 

(Growth) และ ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัทีห่ากไม่มจีะท าใหเ้กดิความไม่พอใจ
ในงาน แต่เมื่อมีอยู่ก็ไม่ได้ท าให้พนักงานมีความพึงพอใจมากขึ้น เช่น  นโยบายองค์กร 
(Company policy) ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Relationship with peers) ความปลอดภยั
ในการท างาน (Work security) ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างาน (Relationship with supervisor) 
เงนิ (Money) ในการวจิยัน้ี ตวัแปรตน้คอื ปัจจยัจงูใจ และปัจจยัค ้าจุน ซึง่มผีลต่อ ความพงึพอใจ
ในงาน (Job Satisfaction) ทีเ่ป็นตวัแปรตาม โดยคาดว่าปัจจยัทัง้สองจะมผีลกระทบทีแ่ตกต่าง
กนัต่อระดบัความพงึพอใจในงานของบุคลากร โดยแสดงการเชื่อมโยงความสมัพนัธ์ระหว่าง 
ตวัแปรต่างๆ ดงัภาพประกอบ  

 
ตวัแปรต้น      ตวัแปรตาม 

        
 
 
        H1 
 
 
 

                
 
        H2 
 
 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 

ค าถามการวิจยั ปัจจยัที่มผีลต่อความพงึพอใจในงานของบุคลากร องค์การมหาชนแห่งหนึ่ง  
ในจงัหวดัเชยีงใหม่ 

H1 : ปัจจยัจงูใจมผีลในเชงิบวกต่อความพงึพอใจในงานของบุคลากร  
H2 : ปัจจยัค ้าจุนมผีลในเชงิบวกต่อความพงึพอใจในงานของบุคลากร 

 
 



ทบทวนวรรณกรรม 
 

แนวคิด ทฤษฎี และวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

แนวคิด  
กู๊ด (Good, 1973) กล่าวว่า ความพงึพอใจ หมายถงึ สภาพ คุณภาพ หรอืระดบัความ

พงึพอใจ ซึง่เป็นผลมาจาก ความสนใจต่าง ๆ และทศันคตทิีบุ่คคลนัน้มตี่อสิง่นัน้  
โวลแมน (Wolman, 1973) กล่าวว่า ความพงึพอใจ หมายถงึ ความรูส้กึทีม่คีวามสุขเมื่อ

ไดร้บัผลส าเรจ็ตามจุดมุ่งหมาย ความตอ้งการหรอืแรงจงูใจ 
จรสั โพธจนัทร ์(2527) กล่าวถงึ ความพงึพอใจว่าเป็นความรูส้กึของบุคคลต่อหน่วยงาน 

ซึ่งอาจเป็นความรู้สึกในทางบวก ทางเป็นกลาง หรือทางลบ ความรู้สึกเหล่านี้มีผลต่อ
ประสทิธภิาพ ในการปฏบิตัหิน้าที่ กล่าวคอืหากความรู้สกึโน้มเอยีงไปในทางบวก การปฏบิตัิ
หน้าที่จะมีประสิทธิภาพสูง แต่หากความรู้สึกโน้มเอียงไปในทางลบ การปฏิบัติหน้าที่จะมี
ประสทิธภิาพต ่า  

 
ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง  

Herzberg (1959) ได้น าเสนอ ทฤษฎีแรงจูงใจสองปัจจยั (dual factor theory) โดย
อธบิายว่าคนหรอืผูป้ฏบิตังิานจะปฏบิตังิานไดผ้ลดมีปีระสทิธภิาพได้นัน้ย่อมขึ้นกบัความพอใจ
ของผู้ปฏิบัติงาน เพราะความพึงพอใจในงานจะช่วยเพิ่มความสนใจในงาน และเพิ่มความ
กระตือรอืร้นในการท างานมากขึ้น ย่อมท าให้ผลผลิตสูงขึ้น ในทางตรงกนัข้ามหากเกิดความ 
ไม่พอใจในงานแล้ว ย่อมก่อให้เกิดผลเสยีท าให้คนไม่สนใจ ไม่กระตือรอืร้น ผลผลิตก็ตกต ่า 
หน้าทีข่องผูบ้รหิารกค็อื จะตอ้งรูว้ธิทีีจ่ะท าใหผู้ป้ฏบิตังิานเกดิความพงึพอใจ เพือ่จะใหง้านบรรลุ
เป้าหมายและผลผลติของงานสงูขึน้ เฮอรซ์เบอรก์ กล่าวว่ามปัีจจยัอยู่ 2 ประการ ทีเ่ป็นแรงจูงใจ
ท าให้คนอยากท างาน คือ  ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น (Motivator factors) และปัจจัย 
ค ้าจุนหรอืปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene factors) 

Taro Yamane (1973) ทฤษฎ ีTaro Yamane หรอื สูตร ทาโร่ ยามาเน่ มาจากชื่อของ
นักเศรษฐศาสตร์และสถติชิาวญี่ปุ่ นที่คดิวธิกีารค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่าง โดยค านวณหา 
ขนาดของกลุ่มตวัอย่างทีเ่หมาะสม ส าหรบังานวจิยัทีศ่กึษาเกี่ยวกบัเรื่องที่มปีระชากรมาก และ  
รู้จ านวนประชากรทัง้หมดที่ศึกษา เนื่องจากเมื่อมีจ านวนประชากรอยู่มาก การก าหนด  
ขนาดกลุ่มตวัอย่าง ดว้ยวธิกีารใช ้สูตร ทาโร่ ยามาเน่ จะช่วยใหไ้ม่ท าใหข้นาดของกลุ่มตวัอย่าง
เล็กเกินไป ซึ่งจะส่งผลให้มีความคลาดเคลื่อนที่สูง  และไม่ท าขนาดของกลุ่มตัวอย่างใหญ่ 
เกนิไปซึ่งจะท าให้ใช้เวลาและค่าใช้จ่ายในการเก็บตวัอย่างที่มากเกินไป โดยสามารถค านวณ
กลุ่มตวัอย่างดว้ย สูตร ทาโร่ ยามาเน่ ไดจ้าก n = N ÷ (1 + Ne^2) โดยที ่n คอื ขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่าง (ทีอ่ยากรู)้, N คอื จ านวนประชากรทัง้หมด, และ e คอื ค่าความคลาดเคลื่อน 



งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
ปริศนา พิมพา (2558) ได้สรุปผลการวิจัย เรื่อง ปัจจยัที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ

ปฏบิตังิาน ของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขต อ าเภอธาตุพนม จงัหวดันครพนม 
พบว่า “ปัจจยัที่มผีล ต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
ในเขตอ าเภอธาตุพนม จังหวัด นครพนม โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด ทัง้นี้
เนื่องมาจากองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่ใน เขตอ าเภอ ธาตุพนม จงัหวดันครพนม มกีารก าหนด
ปัจจยัด้านในด้านๆ ที่มผีลต่อความส าเรจ็ในการท างาน และประสทิธภิาพที่จะเกดิขึ้นจากการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร โดยมีการก าหนดแผนงาน โครงการ นโยบายสอดคล้องกับความ
ต้องการและเป้าหมายของบุคลากรมีระบบโครงสร้างการบริหารงานที่ชัดเจนช่วยให้
ผู้ใต้บงัคบับญัชาปฏบิตังิานได้อย่างเป็นระบบให้การสนับสนุนและส่งเสรมิ บุคลากรที่มผีลการ
ปฏิบัติงานดีและมีประสิทธิภาพ บุคลากรมีความพึงพอใจกับการมีแบบ แผน แนวปฏิบัติที่
ชดัเจนส าหรบัการท างานในหน่วยงานได้รบัมอบหมายให้ปฏบิตังิานตรงความรู้ความสามารถ 
และ ความถนดัจงึท าใหบุ้คลากรทุ่มเทการท างานในหน้าทีแ่ละงานพเิศษทีไ่ดร้บัมอบหมายอย่าง
เตม็ความสามารถ” 

พรเทพ นวไพบูลย์ (2565). ได้สรุปผลการวจิยั เรื่อง ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรที่ท าการปกครองจงัหวดัฉะเชงิเทรา พบว่า “ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของ
บุคลากรทีท่ าการปกครองจงัหวดัฉะเชงิเทรา 10 ดา้น โดยจ าแนกตามเพศ ระดบัการศกึษา และ
ประสบการณ์ในการปฏบิตังิานของบุคลากร ที่แตกต่างกนั ไม่มอีทิธพิลต่อความพงึพอใจของ
บุคลากรทีท่ าการปกครองจงัหวดัฉะเชงิเทรา ส่วนอายุของบุคลากรที่แตกต่างกนั มอีทิธพิลต่อ
ความพงึพอใจของบุคลากรที่ท าการปกครองจงัหวดัฉะเชงิเทรา อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ.05  
คุณภาพชวีติในการท างานและความผูกพนัต่อองค์กร มคีวามสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในการ
ปฏบิตังิาน อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ.05 และผลดงักล่าวสามารถตคีวามไดว้่า บุคลากรมคีวาม
พงึพอใจในการปฏบิตังิานในทีท่ าการปกครองจงัหวดัฉะเชงิเทรา” 

วรคัรศริ ิโหตระไวศยะ, ธนัยมยั เจยีรกุล (2556). ไดส้รุปผลการวจิยั เรื่อง ปัจจยัทีส่ง่ผล
ต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยอุบลราชธานี พบว่า “ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ใหค้วามส าคญักบัปัจจยัจูงใจที่ส่งผลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตัิงาน
ของบุคลากร ทัง้ 5 ดา้น ไดแ้ก่ความส าเรจ็ของงาน การไดร้บัการยอมรบันบัถอื ลกัษณะของงาน 
ความรบัผดิชอบในงาน ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัความพงึพอใจ
มาก มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.67 และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.581 และให้ความส าคญักบั
ปัจจยับ ารุงรกัษาที่ส่งผลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรทัง้ 8 ดา้น ไดแ้ก่ กฎ/
ระเบยีบ/นโยบาย การบรหิารจดัการ/การบงัคบับญัชา สภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิาน ค่าจา้ง
และค่าตอบแทนทีไ่ดร้บัความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน ชวีติสว่นตวั สถานภาพ และความมัน่คง
ในหน้าทีก่ารงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัความพงึพอใจปานกลาง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.57และ
ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.555 การเปรยีบเทยีบปัจจยัจูงใจและปัจจยับ ารุงรกัษาที่ส่งผล



ต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรสายวชิาการและบุคลากรสายสนับสนุนวชิาการ 
พบว่า โดยภาพรวมมคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั”  

จิราพร พงษ์สกุล (2562). ศึกษาปัจจัยค ้าจุนที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของ 
บุคลากรภาครฐั โดยพบว่า “สภาพแวดลอ้มการท างานทีด่ ีเช่น สถานทีท่ างานงานสะดวกสบาย 
และการมีอุปกรณ์ที่ เพียงพอ มีบทบาทส าคัญในการสร้างความพึงพอใจ นอกจากนี้ 
การสนับสนุนจากผู้บรหิาร เช่น การให้โอกาสพฒันาทกัษะและการสื่อสารที่เปิดเผยระหว่าง  
หัวหน้างานกับบุคลากร มีความส าคัญต่อการสร้างความมัน่คงในการท างาน ซึ่งน าไปสู่ 
ประสทิธภิาพการท างานที่สูงขึ้น บุคลากรที่ได้รบัการส่งเสรมิด้านสภาพแวดล้อมที่ดจีะมคีวาม
กระตอืรอืรน้และท างานไดม้คีุณภาพ” 

กานต์ธดิา ภูมไิพโรจน์ (2560). ศกึษาความพงึพอใจในงานและปัจจยัค ้าจุนในองค์กร 
เอกชน โดยเน้นเรื่องสวสัดิการและการสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร พบว่า “สวสัดิการที่ดี เช่น  
ประกนัสุขภาพ โบนัส หรอืการสนับสนุนเงนิกู้เพื่อที่อยู่อาศยั เป็นปัจจยัค ้า จุนที่ส าคญัที่ท าให ้
พนักงานรู้สกึมัน่คงและพอใจในงานของตนเอง โดยเฉพาะอย่างยิง่ส าหรบัพนักงานที่มคีวาม 
ต้องการด้านความมัน่คงในชีวิตส่วนตัวสูง นอกจากนี้  การสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร เช่น  
การฝึกอบรมทกัษะใหม่ๆ และการมผีู้บงัคบับญัชาที่ให้ค าปรกึษา ก็มบีทบาทส าคญัต่อการ 
เสรมิสรา้งความพงึพอใจและลดอตัราการลาออกในองคก์ร” 

Herzberg, F., Mausner, B., & Snyderman, B. B. (1959). การศกึษาครัง้นี้น าเสนอ 
ทฤษฎีแรงจูงใจสองปัจจยั (Two-Factor Theory) ซึ่งแยกแยะระหว่างปัจจยัที่ส่งผลท าให้เกิด 
ความพงึพอใจในงาน (Motivators) และปัจจยัที่หากขาดไปอาจท าให้ไม่พงึพอใจ (Hygiene 
factors) โดยพบว่า “การมสีภาพแวดล้อมการท างานที่ดี เช่น เงนิเดือนที่เพยีงพอและความ 
ปลอดภยัในการท างานเป็นปัจจยัพืน้ฐานทีช่่วยลดความไม่พอใจ แต่ในขณะเดยีวกนัปัจจยัที่ช่วย
เพิม่ความพงึพอใจและแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ความท้าทายในการท างาน การยอมรบั
ผลงาน และโอกาสในการเตบิโตในสายอาชพี การวจิยันี้ช่วยอธบิายความสมัพนัธ์ระหว่างการ
ออกแบบงานและแรงจงูใจทีม่ผีลต่อความพงึพอใจและประสทิธภิาพการท างาน” 
De Carvalho, R. L., & Santos, A. S. (2015). การศึกษานี้ได้พฒันากรอบทฤษฎีที่ช่วย 
อธบิายความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานและความพงึพอใจในงาน โดยกล่าวถงึทัง้ 
ปัจจัยภายในและภายนอกที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน โดยพบว่า “การได้รับการ  
สนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานและผู้บริหาร รวมถึงการมีสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี มีส่วน 
ส าคญัในการเพิม่ความพงึพอใจและประสทิธภิาพการท างานในองคก์ร” 
 
 
 
 
 



วิธีการด าเนินการวิจยั 
1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

  1.1 ประชากร 
ประชากร คอื บุคลากรองค์การมหาชนแห่งหนึ่ง ในจงัหวดัเชียงใหม่ จ านวน  

300 คน 
 

     1.2 กลุ่มตวัอย่าง 
        กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคือบุคลากรขององค์การมหาชนแห่งหนึ่ง 

ในจงัหวดัเชยีงใหม่ ซึ่งผูว้จิยัทราบจ านวนของประชากรทีแ่น่นอน จงึไดใ้ช้ วธิกีารค านวณขนาด
ตัวอย่าง โดยใช้ สูตรการค านวณขนาดตัวอย่างของ Taro Yamane (Yamane, 1973)  
ที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95% และก าหนดค่าความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตวัอย่างเท่ากบั 5%  
ผลการค านวณขนาดกลุ่มตวัอย่างไดจ้ านวน 277 คน เพือ่เพิม่ความแม่นย าในการเกบ็ขอ้มูลและ
ป้องกนัความผดิพลาดในการสุม่ตวัอย่าง ผูว้จิยัไดส้ ารองกลุ่มตวัอย่างเพิม่อกี 23 คน จงึไดข้นาด
ตวัอย่างรวมทัง้สิน้ 300 คน 
 

2. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
2.1 เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บข้อมูลใน

การวจิยัครัง้นี้คอื แบบสอบถาม ซึ่งประกอบไปดว้ย 3 ส่วน ไดแ้ก่ ส่วนที ่1: การคดักรองขอ้มูล 
ส่วนที ่2: ขอ้มูลสถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนที ่3: ขอ้ค าถามปัจจยัจูงใจ ปัจจยั
ค ้าจุน และความพงึพอใจในงาน จ านวน 34 ขอ้ ไดอ้า้งองิจากงานวจิยัของ Tan และ Waheed 
(Tan & Waheed, 2011) โดยใช้มาตรวดัแบบ ลิเคริ์ท (Likert scale) ในการให้คะแนน โดย
ก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนเป็น 5 ระดบั คอื 5 = มากทีสุ่ด, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง, 2 = น้อย 
และ 1 = น้อยทีสุ่ด 

2.2 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอื ก่อนน าแบบสอบถามไปใชใ้นการเกบ็
ข้อมูลจริง ผู้วิจยัได้ท าการ Pretest แบบสอบถามกับกลุ่มตวัอย่างที่ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างหลกั 
จ านวน 5 คน เพื่อทดสอบความเขา้ใจในขอ้ค าถาม และตรวจสอบความเหมาะสมของค าถามใน
แบบสอบถามนัน้ๆ จากนัน้ ผู้วจิยัได้ท าการแจกแบบสอบถามให้แก่กลุ่มตวัอย่างที่มลีกัษณะ
ใกล้เคยีงกบักลุ่มตวัอย่างจรงิ จ านวน 30 คน ซึ่งกลุ่มตวัอย่างนี้ไม่ใช่กลุ่มที่ใช้ในการวจิยัจรงิ 
เพื่อทดสอบว่าความเข้าใจในข้อค าถามและรูปแบบการสอบถามสามารถใช้งานได้อย่างมี
ประสทิธิภาพหรอืไม่ หลงัจากนัน้ ผู้วจิยัได้ท าการ ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอื โดยการ
วิเคราะห์หาค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามด้วย วิธีการหาค่าสมัประสิทธิ ์
Cronbach’s Alpha ซึ่งค่าสมัประสทิธิแ์อลฟาที่ยอมรบัได้ต้องมคี่าเท่ากบั 0.70 ขึ้นไป โดยผล
การวเิคราะหพ์บว่าปัจจยัจงูใจ ไดค้่าความเชื่อมัน่ (Cronbach’s Alpha) = 0.927 ปัจจยัค ้าจุน ได้



ค่าความเชื่อมัน่ (Cronbach’s Alpha) = 0.938 ความพึงพอใจในงาน ได้ค่าความเชื่อมัน่ 
(Cronbach’s Alpha) = 0.893 

3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
   ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรในองค์การมหาชนแห่งหนึ่ง  
ในจงัหวดัเชยีงใหม่ โดยใช ้วธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบชัน้ภูม ิ(Stratified Random Sampling) เพื่อ
แบ่งประชากรออกตามประเภทต าแหน่งงานภายในองคก์ร จากนัน้จงึใช้ วธิกีารสุม่ตวัอย่างแบบ
มโีควตา (Quota Sampling) โดยค านวณขนาดกลุ่มตวัอย่างในแต่ละประเภทต าแหน่งงานตาม
สดัส่วนของขนาดกลุ่มตวัอย่างทัง้หมดต่อจ านวนประชากรทัง้หมดในแต่ละชัน้ส าหรบัการแจก
แบบสอบถาม ผูว้จิยัไดใ้ช ้วธิกีารสุม่ตวัอย่างแบบอาศยัความสะดวก (Convenience Sampling) 
โดยกระจายแบบสอบถามในรูปแบบต่างๆ ไดแ้ก่  

1. แบบสอบถามออนไลน์ (Google Forms) จ านวน 150 คน โดยมคี าถามคดั
กรองเพือ่ใหไ้ดผู้ต้อบทีต่รงกบักลุ่มเป้าหมาย  

2. แบบสอบถามออฟไลน์ (กระดาษ) จ านวน 150 คน จากการแจกแบบ 
สอบถาม 

ทัง้สองรูปแบบนี้ ผูว้จิยัไดร้บัผลตอบกลบัรวมทัง้สิน้ 300 คน ซึ่งเป็นขอ้มูลทีใ่ช้
ในการวเิคราะหต์่อไป 
 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 วเิคราะหข์อ้มลูตามวธิทีางสถติดิว้ยโปรแกรมส าเรจ็รูป คอื 
  4.1 ขอ้มูลสถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม วเิคราะหโ์ดยใชว้ธิแีจกแจง
ค่าความถี ่(Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage) ของแต่ละขอ้ 

4.2 ข้อมูลแบบสอบถามปัจจัยจูงใจ ปัจจัยค ้าจุน และความพึงพอใจในงาน 
วเิคราะหโ์ดยค านวณค่าเฉลีย่ (Mean) และ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ของแต่
ละขอ้ 

โดยใช้เกณฑ์การแปลผลความหมายค่าเฉลี่ย มีการหาความกว้างของระดับเพื่อ
ก าหนดค่าคะแนนเป็น 5 ระดบัความคดิเหน็ แบบลเิคริท์ (Likert scale) จงึสามารถน ามาก าหนด
คะแนนเฉลีย่แต่ละระดบั ไดด้งันี้ 

ระดบัค่าเฉลีย่  4.21 - 5.00   หมายถงึ  มากทีสุ่ด  
ระดบัค่าเฉลีย่  3.41 - 4.20   หมายถงึ  มาก  
ระดบัค่าเฉลีย่  2.61 - 3.40   หมายถงึ  ปานกลาง  
ระดบัค่าเฉลีย่  1.81 - 2.60   หมายถงึ  น้อย  
ระดบัค่าเฉลีย่  1.00 - 1.80   หมายถงึ  น้อยทีสุ่ด 

  4.3 การทดสอบสมมติฐาน โดยการใช้สถิติในการหาความสมัพนัธ์ของขอ้มูล
และทดสอบสมมุตฐิานการวจิยั ด้วยการวเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) 



ผลการวิเคราะห ์ 
 ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศชาย คดิเป็นรอ้ยละ 60.7 มอีายุอยู่ทีช่่วง 31-40 ปี 
คดิเป็นรอ้ยละ 44.7 มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ีคดิเป็นรอ้ยละ 69.7 ประเภทต าแหน่งงานจ้าง
เหมาบรกิาร คดิเป็นรอ้ยละ 46 มชี่วงอายุการท างาน 6-10 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 32.7  
ตารางที ่1 ค่าเฉลีย่ และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน และความพงึพอใจใน
งานของบุคลากร กรณีศกึษาองคก์ารมหาชนแห่งหนึ่งในในจงัหวดัเชยีงใหม่ (N = 300) 

ตวัแปร x̅ SD ระดบั 
ปัจจยัจงูใจ 4.43 0.437 มากทีสุ่ด 
ปัจจยัค ้าจุน  4.34 0.517 มากทีสุ่ด 
ความพงึพอใจในงาน  4.54 0.532 มากทีสุ่ด 

จากตารางที ่1 พบว่า ความพงึพอใจในงานของบุคลากรของบุคลากร ในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมากที่สุด ( x̅ = 4.54, SD = 0.532) รองลงมาคอื ปัจจยัจูงใจ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก
ที่สุด ( x̅ = 4.43, SD = 0.437) ตามล าดบั และปัจจยัค ้าจุน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( x̅ = 
4.34, SD = 0.517) ตามล าดบั 
ตารางที่ 2 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิก์ารถดถอยแบบพหุคูณของ ปัจจัยที่มีผลต่อความ 
พงึพอใจในงานของบุคลากร  
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ B Std. Error Beta t Sig 
(ค่าคงที)่ 0.806 0.204  3.949 0.000 
ปัจจยัจงูใจ 0.224 0.070 0.184 3.183 0.002 
ปัจจยัค ้าจุน 0.633 0.059 0.616 10.671 0.000 

ค่าคงที ่0.806 ; SEest = ± 0.34 
R = 0.765 , R2 = 0.585 , Adjusted R Square = 0.582, F = 209.225 

จากตารางที่ 2 จะเห็นได้ว่าปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน สามารถพยากรณ์ต่อความ 
พงึพอใจในงานของบุคลากรไดเ้ท่ากบัรอ้ยละ 58.5 ทัง้ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนมผีลต่อความ
พงึพอใจในงานของบุคลากรอย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ(p<0.001) โดยปัจจยัค ้าจุนมผีลต่อความ
พงึพอใจในงานของบุคลากร (β = 0.616 , p < 0.001) มากกว่าปัจจยัจูงใจมีผลต่อความพงึ
พอใจในงานของบุคลากร (β = 0.184 , p < 0.002)  

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 
ปัจจยัจูงใจมีผลต่อความพึงพอใจในงานบุคลากรน้อยกว่า ปัจจยัค ้าจุน ซึ่งสามารถ

อธิบายได้ว่าผลกระทบที่เกิดจากปัจจยัค ้าจุนมกัมีการตอบสนองทางอารมณ์และความรู้สึก
พื้นฐานของบุคลากรองค์การมหาชนแห่งหนึ่ง ในจงัหวดัเชียงใหม่ได้ดกีว่า เช่นด้านนโยบาย



องค์การ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านความปลอดภัยในการท างาน ด้าน
ความสมัพนัธก์บัหวัหน้างาน และดา้นเงนิเดอืน 

 
ข้อเสนอแนะ 

จากการวิจยัในครัง้นี้ องค์กรควรมุ่งเน้นการปรับปรุงปัจจยัจูงใจที่เหมาะสมเพื่อให้
บุคลากรรู้สกึพงึพอใจและมแีรงบนัดาลใจในการท างาน แต่ความส าคญัของการพฒันาทัง้สอง
ปัจจยัร่วมกนัทัง้สองไม่ควรถูกมองแยกจากกนั เนื่องจากการสร้างความพงึพอใจในงานของ
บุคลากร ต้องการการผสมผสานทัง้ปัจจยัค ้าจุนที่ส่งผลต่อสภาพแวดล้อมและความสมัพนัธ์ใน
องคก์ร และปัจจยัจงูใจทีก่ระตุน้ความมุ่งมัน่และการพฒันาในงาน ดงันัน้ องคก์รตอ้งมกีารพฒันา
นโยบายเพื่อให้สามารถปรบัเปลี่ยนและพฒันานโยบายได้อย่างเหมาะสมในอนาคต เนื่องจาก
การวจิยัพบว่าปัจจยัเหล่านี้สามารถพยากรณ์ความพงึพอใจไดใ้นระดบัสูง ควรมกีารตดิตามผล
และประเมนิความพงึพอใจของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจยัครัง้ต่อไป 
1. การวจิยัครัง้นี้เป็นการศกึษาปัจจยัที่มผีลต่อความพงึพอใจในงานของบุคลากรแห่ง

หนึ่งในในจงัหวดัเชยีงใหม่ เท่านัน้ ดงันัน้การวจิยัในอนาคตควรขยายกลุ่มตวัอย่างไปยงัองคก์ร
ประเภทอื่น เช่น องค์กรเอกชนหรือองค์กรระหว่างประเทศ เพื่อเปรียบเทียบผลลัพธ์ความ
แตกต่างระหว่างองคก์ร 
  2. การท าวจิยัเชิงลึกในเรื่องของการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัต่างๆ เช่น 
การศกึษาในเชงิคุณภาพโดยการสมัภาษณ์บุคลากร เพื่อเขา้ใจถงึความต้องการและมุมมองของ
บุคลากรในรายละเอียดมากขึ้น อาจจะช่วยให้สามารถออกแบบแนวทางการพฒันาองค์กรได้
อย่างมปีระสทิธภิาพ 

3. มีการติดตามผลการเปลี่ยนแปลงในระยะยาวหลังจากการด าเนินการตาม
ขอ้เสนอแนะจากการวจิยั เช่น การเปลีย่นแปลงนโยบายหรอืการปรบัปรุงความสมัพนัธ์ระหว่าง
บุคลากร เพือ่ประเมนิว่ามผีลต่อความพงึพอใจในการท างานในระยะยาวหรอืไม่ 
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