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Abstract 
 

  The objectives of this research were to study the level of satisfaction in working 
of sales representatives in Samut Prakan province; and to study personal factors and 
attachment to the organization, quality of work life and job satisfaction in working of some 
sales representatives in Samut Prakan. 
 Sample data were collected by census method to 141 building-paint sales 
representatives in Samut Prakan province to answer self-reported questionnaire. Data 
were analyzed by bivariate analysis consisted of t-test and correlation analysis. 
 Research findings revealed that personal factors including sex, age, marital status, 
educational level, working field, job experience, and salary differences in overall job 
satisfaction were not significantly different; overall organizational commitment such as 
employee engagement, feel at work, job stability and normative commitment correlated 
positively and significantly with overall job satisfaction; overall quality of working life such 
as working conditions, fair treatment at work, influence on decision-making, challenge of 
work, work and life cycle balance, correlated positively and significantly with overall job 
satisfaction; and overall job satisfaction such as employee engagement, feel at work, job 
stability, normative commitment, correlated positively and significantly with the overall 
quality of work life. 
 
Keywords: work satisfaction, salesperson, quality of working life, attachment to the 
organization 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 ปัจจุบันหลายองค์การก าลังประสบปัญหาพนักงานขายลาออกจากงานอย่างต่อเนื่อง และยังคงมี
แนวโน้มเหมือนว่าปัญหาการลาออกนี้จะยิ่งทวีความรุนแรงมากยิ่งขึ้น เนื่องจากทัศนคติในการท างานของ
พนักงานขายรุ่นใหม่ๆ เปลี่ยนแปลงไปอีกทั้งยังมีปลายปัจจัยที่เอ้ืออ านวยในการเปลี่ยนงานใหม่ได้ง่าย
มากขึ้น เช่น หลายองค์การมีการแข่งขันแย่งพนักงานขายที่มีศักยภาพกันสูงมากโดยให้ค่าตอบแทน
มากกว่าที่เดิมค่อนข้างสูง บางองค์การมีการตกลงในการย้ายงานของพนักงานขายแบบมาเป็นทีมจะได้
ค่าตอบแทนสูงขึ้นไปอีก ประกอบกับพนักงานขายรุ่นใหม่ต้องการหาประสบการณ์จากหลากหลาย
องค์การเพื่อเตรียมตัวเป็นผู้ประกอบการในอนาคต  นอกจากนี้ในยุคของข้อมูลข่าวสารคนท างานมีโอกาส
รับรู้ข่าวสารเกี่ยวกับความเคลื่อนไหวของตลาดแรงงานมากยิ่งขึ้น  และมีข้อมูลซึ่งเป็นตัวเร่งให้มีการ
ตัดสินใจในการเปลี่ยนงานมากขึ้น จากอัตราการลาออกของพนักงานปัจจุบันจะอยู่ที่ร้อยละ 12 
(หนังสือพิมพ์ฐานเศรษฐกิจ, www.thansettakij.com/content/117129, 1 ธันวาคม 2559)  อาจไม่สูง
มากนักเมื่อเทียบกับอัตราทั่วโลก แต่จากสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงนโยบายรัฐบาลเรื่องค่าแรงและการ
เปิดเสรี AEC ก็แสดงให้เห็นถึงสัญญาณของการแข่งขันในตลาดแรงงานที่มากขึ้น (องค์ความรู้ประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน, www.thai-aec.com/tag/แรงงาน, 1 ธันวาคม 2559)  และการรักษาพนักงานให้อยู่
กับองค์การก็จะยากขึ้นเช่นกัน ซึ่งปัจจัยต่างๆ เหล่านี้  ส่วนมากเป็นปัจจัยจากภายนอกมากกว่าปัจจัยที่
เกิดจากภายในตัวของคนท างานโดยตรง  น้อยคนมากที่จะมีการวางแผนในการเปลี่ยนงาน  ถ้าย้อนกลับ
ไปมองคนรุ่นก่อนๆ จะเห็นว่าโดยทั่วไปแล้วคนท างานส่วนมากไม่ค่อยอยากเปลี่ยนงานถ้าไม่จ าเป็น เช่น 
ขาดความก้าวหน้าในอาชีพ ความอึดอัดในการท างาน  เหตุการณถ์ูกบังคับให้ต้องเปลี่ยนงานจากนายจ้าง 
(ถูกเลิกจ้าง ปลดออก ให้ออก) หรือบริษัทปิดกิจการ การสร้างความผูกพันของพนักงานและองค์การใน
ปัจจุบันเป็นไปได้ยากขึ้น ส่งผลให้อัตราการเปลี่ยนงานมีแนวโน้มสูงขึ้น ซึ่งผลกระทบในระยะสั้น นอกจาก
จะท าให้องค์การมีค่าใช้จ่ายที่สูงขึ้นในการจ้างงานและการอบรมพัฒนาเพ่ือทดแทนต าแหน่งเดิมแล้ว   
ผลกระทบในระยะยาวที่เริ่มส่อเค้าเป็นปัญหาคือ ช่องว่างระหว่างพนักงานและผู้บริหารระดับสูงที่ก าลัง
ก้าวเข้าสู่การเกษียณจะท าให้องค์การไม่สามารถถ่ายทอดองค์ความรู้และประสบการณ์ได้ดีพอ เป็นผลท า
ให้การพัฒนาบุคลากรในองค์การขึ้นมาเป็นระดับบริหารไม่ทันต่อความต้องการ เห็นได้จากหลายๆบริษัท
จ าเป็นต้องว่าจ้างบุคคลที่เกษียณอายุแล้วมาด ารงต าแหน่งที่ปรึกษาต่อ ด้วยเหตุผลในด้านความมั่นคงทาง
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ธุรกิจระยะยาว ท าไมบริษัทที่ก่อตั้งมานาน มีค่าตอบแทนสูงและพนักงานท างานมายาวนาน จึงไม่
สามารถสร้างความผูกพันกับพนักงานได้ ดังนั้น ค่าตอบแทนจึงไม่ใช่ค าตอบเดียวในการสร้างสายใยความ
ผูกพัน มีปัจจัยอื่นๆ ที่ผู้บริหารควรให้ความใส่ใจต่อพนักงาน
 ทางผู้วิจัยจึงมีความประสงค์ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย เพ่ือเป็น
แนวทางน ามาปรับปรุงพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานให้ดีขึ้น  พร้อมปลูกฝังความผูกพันต่อองค์การ
ให้กับพนักงานทุกคนโดยยึดถือแนวทางปฏิบัติเดียวกัน 
   
1.2 วัตถุประสงค์ของงำนวิจัย 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายแห่งหนึ่งในจังหวัด
สมุทรปราการ 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ความผูกพันต่อองค์การ คุณภาพชีวิตการ
ท างานกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ 
 
1.3 ค ำถำมงำนวิจัย 
 1.3.1 พนักงานขายมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใด 
 1.3.2 ปัจจัยส่วนบุคคล ความผูกพันต่อองค์การ คุณภาพชีวิตการท างานกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขายแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการมีความสัมพันธ์กันอย่างไร 
 
1.4 สมมติฐำนงำนวิจัย 
 1.4.1 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน   
          1.4.2 ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
          1.4.3 คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานปฏิบัติงาน 
          1.4.4 ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 
1.5 ขอบเขตของงำนวิจัย 
          การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดเขตการเก็บตัวอย่างของกลุ่มตัวอย่าง คือ กลุ่มพนักงานขายสีน้ า
ทาอาคารแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ จ านวน 141 คน โดยแยกส่วนออกเป็นส่วนกลางและภูมิภาค  
ช่วงเวลาการเก็บข้อมูล วันที่ 1 พฤศจิกายน 2559 - 31 มกราคม 2560   
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1.6 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 1.6.1 เพ่ือเป็นแนวทางในการปรับปรุงการท างานขององค์การ การก าหนดนโยบายและวิธีการให้
สอดคล้องกับการท างานของพนักงานขาย พร้อมส่งเสริมให้พนักงานมีความเข้าใจระบบการท างานของ 
องค์การ  สามารถด าเนินงานไปในทิศทางเดียวกัน 
 1.6.2 เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรในด้านต่างๆ และส่งเสริมให้พนักงานมี
คุณภาพชีวิตที่ดี เพ่ือให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและมีความผูกพันกับองค์การในทิศทางท่ีดีขึ้น 
 1.6.3 เพ่ือทราบประเด็นปัญหาเกี่ยวกับองค์การที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ คุณภาพชีวิต
การท างาน และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย เพ่ือจะได้หาแนวทางในการพัฒนา
ปรับปรุงให้เป็นไปอย่างเหมาะสมเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 
1.7 นิยำมศัพท ์
 องค์การ หมายถึง การน าเอาส่วนต่างๆ ที่มีความเก่ียวข้องกันมารวมกันอย่างมีระเบียบ หรือเป็น
การรวมกลุ่มกันอย่างมีเหตุผลของบุคคลกลุ่มหนึ่ง โดยมีทั้งองค์การที่แสวงหาผลก าไร คือองค์การที่ด าเนิน
กิจกรรมเพื่อการแข่งขันทางเศรษฐกิจ  
 พนักงานขาย หมายถึง บุคคลซึ่งท าหน้าที่เสนอขายสินค้าหรือบริการให้ลูกค้า เป็นสื่อกลางหรือ
ตัวแทนของกิจการในการติดต่อกับลูกค้าและบุคคลทั่วไป การแสวงหาลูกค้า การเสนอ  ประชาสัมพันธ์
สินค้า ขายสินค้า ส่งมอบสินค้าและให้บริการหลังการขาย  
 หัวหน้างาน หมายถึง บุคคลที่มีหน้าที่ปกครอง ดูแล แนะน า มอบหมาย ติดตามงาน สร้างขวัญ
ก าลังใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
 ลูกค้า หมายถึง บุคคลที่มีความสนใจหรือมีความประสงค์จะใช้สินค้าหรือบริการ หรือบุคคลที่ซื้อ
สินค้าหรือบริการไปแล้ว 
 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะส่วนตัวของกลุ่มตัวอย่าง  ประกอบด้วย  เพศ  อายุ   
สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  สายงานการปฏิบัติงาน  ประสบการณ์ท างาน  รายได้ต่อเดือน     
 ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ทัศนคติของบุคคลที่มีต่อองค์การ แสดงออกมาในลักษณะ
ทางการพูด ทางความคิด ทางการแสดงออกทางพฤติกรรม  ความจงรักภักดีที่จะคงอยู่ความภาคภูมิใจ 
และเป็น. ส่วนหนึ่งในองค์การ ปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท ยอมรับวัตถุประสงค์และจุดมุ่งหมายขององค์การ 
 คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง สิ่งต่างๆ เกี่ยวข้องกับชีวิตการท างาน ซึ่งประกอบด้วย ค่าจ้าง 
ชั่วโมงการท างาน สภาพแวดล้อมการท างาน  
 ความสมดุลระหว่างการงานและชีวิต หมายถึง จุดดุลยภาพระหว่างการท างานของบุคคลและ
ชีวิตส่วนตัว การก าหนดเวลาในการด าเนินชีวิตใหม่ สัดสวนที่เหมาะสมส าหรับงาน ครอบครัว สังคมและ
ตนเอง 
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 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู้สึกในทางที่ดีของบุคคลที่มีต่อปัจจัยด้านตัวงาน  
ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น ด้านหัวหน้างาน ด้านเพ่ือนร่วมงาน ด้านนโยบายหรือ
แผนการบริหารงาน ที่เก่ียวข้องกับงานที่ท าอยู่ ความรู้สึกชอบหรือพอใจเป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากการที่ 
ได้รับการตอบสนองตามระดับความต้องการ  
 ความก้าวหน้าในงาน หมายถึง โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง  โดยใช้หลักเกณฑ์การพิจารณาที่
เหมาะสมและยุติธรรม  หรือได้รับการสนับสนุนจากบริษัทให้มีการอบรมเสริมทักษะและความรู้
ความสามารถในการท างานมากขึ้น 
 ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความมั่นคงในหน้าที่การท างานหรือการมั่นคงในองค์การในรูปแบบ
สัญญาการว่าจ้าง  ความเป็นธรรมในการประเมินผลงานและความเป็นธรรมในการท างาน 
 สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง องค์การมีการก าหนดนโยบายและการประกาศไว้อย่าง
ถูกต้อง การจัดส านักงานเป็นสัดส่วนเหมาะสมและมีสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน พนักงานไม่มี
ความรู้สึกถูกแบ่งแยกระหว่างเจ้านายกับลูกน้อง  
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1.8 กรอบแนวควำมคิดงำนวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 2. อายุ  3. สถานภาพสมรส            
4. ระดับการศึกษา 5. สายงานการปฏิบัติงาน     
6. ประสบการณ์ท างาน  7. รายได้ต่อเดือน     

ควำมผูกพันต่อองค์กำร 
1. ด้านความรู้สึก 
2. ด้านการคงอยู่ 
3. ด้านบรรทัดฐาน 

ควำมพึงพอใจในกำรปฏิบัติงำน 
1. ด้านตัวงาน 
2. ด้านค่าตอบแทน 
3. ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น 
4. ด้านหัวหน้างาน 
5. ด้านเพื่อนร่วมงาน 
6. ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงาน 

คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน 
1. มิติการได้รับความคุ้มครองเกี่ยวกับสภาพการจ้าง 
2. มิติได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม 
3. มิติการมีอิทธิพลในการตัดสินใจ 
4. มิติการท างานได้ท างานที่ท้าทายความสามารถ 
5. มิติความสมดุลระหว่างงานและชีวิต 
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บทที่ 2 
ทบทวนวรรณกรรม 

 
 จากการศึกษาเรื่อง “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย” ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้า
และรวบรวมข้อมูล จากเอกสาร บทความ แนวคิด ทฤษฎีต่างๆ และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยแบ่ง
สาระส าคัญของหัวข้อในการศึกษาเป็นส่วนๆ ดังต่อไปนี้ 
 
2.1 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับควำมผูกพันต่อองค์กำร 
 2.1.1 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
 ความผูกพันต่อองค์การ (Organization Commitment) สามารถอธิบายพฤติกรรมของคนใน
องค์การได้ หากองค์การใดมีบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงแล้ว ย่อมน าพาองค์การบรรลุ
เป้าหมายขององค์การได้อย่างรวดเร็ว  ตามพจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน, (2554, หน้า 755)  ได้
ให้ความหมาย  ความผูกพันต่อองค์การ  หมายถึง ชอบใจ พอใจ  ซึ่งนักวิชาการหลายท่านจึงให้ความ
สนใจ และได้ท าการศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การ จากการรวบรวมแนวคิด จากนักวิจัยและ
นักวิชาการท่ีได้ศึกษา  สามารถจ าแนกได้ดังนี้ 
 คานเตอร์ (Kanter, R.M. 1968, p.499) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์การจะมีลักษณะเป็นบุคคล
ที่อยู่กับองค์การด้วยความเต็มใจพร้อมที่จะมอบก าลังกายในการท างานและความซื่อสัตย์ต่อองค์การที่
บุคคลนั้นเป็นสมาชิกภาพอยู่โดยแสดงออกมาทางพฤติกรรมอย่างเปิดเผย 
 พอร์ทเตอร์และคณะ (Porter et al, 1974, p.46) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์การจะมีลักษณะ
เป็นบุคคลที่แสดงความรู้สึกส่วนบุคคลว่าตนเองเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ คือ บุคคลนั้นมีความ
ยอมรับเป้าหมายขององค์การอย่างชัดเจน  มีความเต็มใจอย่างยิ่งในการทุ่มเทก าลังกายในการปฏิบัติงาน 
และมีความปรารถนาทีจ่ะเป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป
 เวย์เนอร์และเกซแมน (Weiner & Gechman, 1977, p.48) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์การจะ
มีลักษณะเป็นบุคคลที่แสดงพฤติกรรมของความผูกพันผ่านการท างานของตนเอง คือทุ่มเทการท างาน
มากกว่าบุคคลอ่ืน หรือมีความคาดหวังความส าเร็จกับการท างานมากกว่าบุคคลอ่ืน
 เบทแมนและสเตสเซอร์ (Bateman & Stresser, 1984, p.95) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์การ
จะมีลักษณะเป็นบุคคลที่มีความจงรักภักดีต่อองค์การ บุคคลนั้นจะมีความตั้งใจในการท างานเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์การ และมีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกภาพที่ดีขององค์การต่อไป 
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 อเลนและเมเยอร์ (Allen and Meyer, 1990, p.14) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์การจะมี
ลักษณะเป็นบุคคลที่มาท างานสม่ าเสมอ มีความทุ่มเทก าลังกายในการท างาน พร้อมปกป้องชื่อเสียงหรือ
ทรัพย์สินขององค์การ และจะอยู่กับองค์การไม่ว่าองค์การนั้นจะเป็นอย่างไร 
 สตีเฟน พี โรบินส์ (Stephen P. Robbins, 2005, p.79) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์การจะมี
ลักษณะเป็นบุคคลที่รู้สึกผูกพันกับงานหนึ่งๆ หวังมีส่วนร่วมในองค์การสูง และปรารถนาที่จะรักษาความ
เป็นสมาชิกขององค์การไว้ 
 สรุปได้ว่าความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกที่ดี ที่ผู้ปฏิบัติงานมีต่อองค์การในเชิงบวก 
มีความรู้สึกผูกพันว่าตนเองเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การ  ยินดีจะปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนและส่วนที่
เกี่ยวข้องเพ่ือให้องค์การได้บรรลุตาม วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ อย่างเต็มความสามารถ ซึ่งองค์ประกอบของ
ความผูกพันต่อองค์การประกอบไปด้วย ความรู้สึกว่า เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ การยอมรับเป้าหมายและ
นโยบายการบริหารขององค์การ การทุ่มเท ความพยายามในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์การ ความภาคภูมิใจ
ที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
  2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
จากการศึกษาแนวคิดความผูกพันต่อองค์การจากนักวิชาการหลายท่าน ผู้วิจัยเลือกใช้แนวคิดความผูกพัน
ต่อองค์การของอเลนและเมเยอร์ (Allen and Meyer, 1990, p.14) ประกอบด้วย ความผูกพันต่อ
องค์การด้านความรู้สึก  ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน 
เนื่องจากเป็นการศึกษาที่คลอบคลุมทั้งทางด้านทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงานในองค์การดังนี้ 
 ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment)  หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่
เกิดข้ึนจากความรู้สึกผูกพันว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การผ่านการแสดงออกโดยการท างาน ทัศนคติ
ต่อองค์การ  ความต้องการมีส่วนร่วมของพนักงานต่อองค์การ การที่บุคคลต้องการอยู่ท างานกับองค์การ  
เพราะเห็นพ้องกับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ คนที่มีความผูกพันด้านความรู้สึกมาก จะเป็นผู้ที่เห็น
พ้องกับสิ่งที่องค์การก าลังท าอยู่ และเต็มใจที่จะให้ความช่วยเหลือโดยเฉพาะอย่างยิ่งในกรณีที่องค์การ
ก าลังด าเนินการให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  พนักงานอาจจะสงสัยว่าค่านิยมของตนยังคงสอดคล้องกับ
ค่านิยมองค์การหรือไม่ เมื่อเหตุการณ์เช่นนี้เกิดขึ้นพนักงาน อาจจะสงสัยว่าตนเองยังคงเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การหรือไม่ หากพนักงานคิดว่าไม่เป็นก็อาจจะลาออกไปในที่สุด  
  ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของ
พนักงานที่เกิดขึ้นจากความรู้สึกที่ได้รับกับองค์การอย่างต่อเนื่องในด้านค่าตอบแทน สวัสดิการ ความ
เป็นอยู่ที่ไดร้ับหรือหากเลือกท่ีจะย้ายองค์การ การที่บุคคลต้องการอยู่ท างานกับองค์การเพราะเชื่อว่าหาก
ลาออกจะไม่คุ้ม ยิ่งถ้าอยู่กับองค์การมาเป็นเวลานาน หากลาออกจะยิ่งท าให้สูญเสียสิ่งที่ได้ลงทุนกับ
องค์การในเวลาที่ผ่านมา เช่น  ผลประโยชน์ที่ได้จากการเกษียณอายุ  มิตรภาพ  พนักงานยังคงท างานอยู่
กับองค์การเพียงพอเพราะไม่ต้องการสูญเสียสิ่งเหล่านี้ไป  อาจกล่าวได้ว่าเป็นผู้ที่มีความผูกพันด้านการคง   



8 
 

อยู่ในองค์การในระดับสูง 
 ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง ความรู้สึกของ
พนักงานที่เกิดขึ้นจากความรู้สึกจงรักภักดีในหน้าที่ที่บุคคลมีให้กับองค์การ  และต้องการคงสภาพสมาชิก
ขององค์การนี้ต่อไป การที่บุคคลต้องการท างานกับองค์การอันเนื่องจากแรงกดดันจากคนอ่ืน  คนที่มี
ความผูกพันด้านบรรทัดฐานมากจะมีความกังวลมากกว่าคนอ่ืน จะคิดอย่างไรหากตนจะลาออก คน
เหล่านี้ไม่อยากที่จะท าให้ นายจ้างผิดหวังและกังวลว่าเพ่ือนร่วมงานอาจจะคิดกับตนในทางที่ไม่ดีหากตน
ลาออก  
 2.1.3 ความส าคัญของแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
 ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อความมีประสิทธิผลขององค์การ  ซึ่งสามารถ
ท านายการลาออกได้ดีกว่าความพึงพอใจในการท างาน   ผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะปฏิบัติงานได้
ดีกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การต่ าหรือไม่มีเลย ซึ่งผลดีก็จะตกอยู่กับองค์การและผู้ปฏิบัติการเอง และ
สิ่งเหล่านี้เป็นคุณสมบัติที่ทุกองค์การปรารถนาซึ่งจากนักวิจัยและนักวิชาการท่ีได้ศึกษาไว้ดังนี้ 
 อเลนและเมเยอร์ (Meyer and Allen, 1990, p.14) กล่าวถึง องค์ประกอบของความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การว่ามี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก ความผูกพันต่อ
องค์การด้านความต่อเนื่อง และความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานทางสังคม ซึ่งทั้ง 3 องค์ประกอบนี้
มีปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันในแต่ละด้านต่างกัน ดังนี้  1) ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านความรู้สึก 
ได้แก่อิสระในงาน  ลักษณะเฉพาะของงาน  ความส าคัญของงานและความท้าทายของงาน  2) ปัจจัยที่
ก่อให้เกิดความผูกพันด้านความต่อเนื่อง ได้แก่ อายุ  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ความพึงพอใจในอาชีพ
และความตั้งใจจะลาออก  3) ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านบรรทัดฐานทางสังคม ได้แก่ ความสัมพันธ์
ต่อผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน  การพ่ึงพาองค์การและการมีส่วนร่วมในการบริหารความผูกพันต่อ
องค์การเป็นตัวชี้วัดที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพขององค์การ       
 สเตียร์ (Steers, 1977, p.48) กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์การนั้นสามารถใช้ท านายอัตราการ
เข้าออกจากงานของสมาชิกองค์การได้ดีการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานเสียอีก  เนื่องจากความ
ผูกพันต่อองค์การ เป็นแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจในงาน  สามารถสะท้อนถึง
ผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบต่อองค์การโดยส่วนรวม ในขณะที่ความพึงพอใจสะท้อนถึงการตอบสนอง
ของบุคคลต่องานหรือแง่ใดแง่หนึ่งของงานเท่านั้น ความผูกพันต่อองค์การที่ค่อนข้างจะมีเสถียรภาพ
มากกว่าความพึงพอใจ ถึงแม้ว่าจะมีการพัฒนาไปอย่างช้าๆ แต่ก็จะอยู่ได้อย่างมั่นคง 
 บูชานัน (Buchanan, 1974, p.534)  กล่าวถึง  ความผูกพันต่อองค์การเป็นทัศนคติที่ส าคัญ
อย่างยิ่งต่อทุกองค์การ เนื่องจากความผูกพันเป็นตัวเชื่อมระหว่างจินตนาการหรือความต้องการของ
สมาชิกเข้ากับเป้าหมายขององค์การ ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การและช่วยลดการ
ควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการที่สมาชิกมีความรักและผูกพันต่อองค์การของตนมากนั่นเอง                                      
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 จากการศึกษาความผูกพันต่อองค์การ สามารถอธิบายพฤติกรรมของคนในองค์การได้เป็นอย่างดี  
ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานขาย  เนื่องจากเป็นฝ่ายหนึ่งที่มี
ความส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การ  และเปรียบเสมือนเป็นตัวแทนขององค์การมีหน้าที่ติดต่อกับลูกค้า
โดยตรง การกระท าของพนักงานทุกอย่างจะส่งผลสะท้อนกลับมายังองค์การ หากพนักงานมีความผูกพัน
ต่อองค์การ มีความรู้สึกผูกพันเสมือนองค์การคือบ้าน องค์การคือครอบครัว พนักงานขายย่อมพาองค์การ
บรรลุเป้าหมายในการขายได้  หากองค์การใดมีบุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงแล้ว ย่อมน าพา
องค์การบรรลุเป้าหมายได ้
 
2.2 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภำพชีวิตกำรท ำงำน 
 2.2.1 ความหมายคุณภาพชีวิตการท างาน 
 ตามพจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน, (2542, หน้า 347) ได้ให้ความหมาย คุณภาพชีวิต 
หมายถึง ลักษณะที่ดีเด่นของบุคคลในความเป็นอยู่ และมีผู้วิจัยหลายท่านได้ให้ความหมายของความพึง
พอใจไว้ดังนี้  วอลตัน (Walton, 1973, p.12) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นลักษณะการท างาน
ที่เป็นการตอบสนองความต้องการหรือความปรารถนาของบุคคลที่ต้องการจากองค์การที่ตนเองเป็น
สมาชิกภาพอยู่  โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทางความเป็นบุคคล สถานภาพตัวบุคคลหรือสังคม 
สภาพแวดล้อมตัวบุคคลและสังคมที่ส่งผลท าให้การท างานประสบความส าเร็จผลและความพึงพอใจของ
บุคคลในการท างาน โดย วอลตัน (Walton) ได้ชี้ให้เห็นถึงปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวิตในการ
ท างานนั้นว่าประกอบไปด้วยเงื่อนไขต่างๆ อยู่ 8 ประการ ดังนี้  1) การได้รับค่าตอบแทนในการท างานที่
เพียงพอและยุติธรรม (adequate and fair compensation) คือ ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน
นั้น จะต้องมีความเพียงพอในการด ารงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพที่สมเหตุสมผลในสังคมนั้น ๆ 
ส าหรับค่าตอบแทนที่มีความยุติธรรม ก็เกิดจากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนจากการท างานในต าแหน่ง
หน้าที่และความรับผิดชอบที่คล้ายคลึงกันหรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานที่เท่าเทียมกัน  2) สภาพ
การท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (safe and healthy working condition) 
ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ไม่ดี ทั้งต่อร่างกายและการท างาน ควรจะมีการก าหนด
มาตรฐานเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเสียง การรบกวนทาง
สายตา  3) ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน (growth and security) ควรให้ความสนใจการให้
พนักงานได้รักษาหรือเพ่ิมความสามารถในการท างานของเขามากกว่าที่จะคอยเป็นผู้น าให้เขาท าตาม
จะต้องมีการมอบหมายงานใหม่หรืองานที่ต้องใช้ความรู้และทักษะที่เพ่ิมขึ้นอีก ในอนาคตจะต้องเปิด
โอกาสให้มีการพัฒนาภายในองค์การในสายงานรวมถึงสมาชิกในครอบครัวด้วย  4) โอกาสในการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล (development of human capacities) คือ โอกาสในการพัฒนาและการใช้
ความสามารถของพนักงานในการปฏิบัติงานตามทักษะและความรู้ที่มี ซึ่งจะท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนมี
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คุณค่าและรู้สึกท้าทายในการท างาน ได้ใช้ความสามารถในการท างานที่หลากหลายอย่างเต็มที่ รวมทั้ง
ความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน  5) การบูรณาการทางสังคมหรือการท างานร่วมกัน (social 
integration) คือ การที่ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามีคุณค่าได้รับการยอมรับ และร่วมมือกันท างานจากกลุ่มเพ่ือน
ร่วมงาน รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน มีการเปิดเผยตนเอง มีบรรยากาศในการท างานที่
ดี  ไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในหน่วยงาน ปราศจากการมีอคติและการท า ลายซึ่งกันและกัน  6) 
ประชาธิปไตยในองค์การ (constitutionalism) คือ พนักงานมีสิทธิอะไรบ้างและจะปกป้องสิทธิของ
ตนเองได้อย่างไร ทั้งนี้ย่อมขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมขององค์การนั้นๆ ว่ามีความเคารพในสิทธิส่วนตัวมากน้อย
เพียงใด ยอมรับในความขัดแย้งทางความคิด รวมทั้งวางมาตรฐานการให้ผลตอบแทนที่ยุติธรรมแก่
พนักงาน และมีการจัดเตรียมงานให้เกิดความเหมาะสมและมีความสัมพันธ์กัน  7) ความสมดุลระหว่าง
งานกับชีวิตส่วนตัว (total life space) คือ บุคคลจะต้องจัดความสมดุลให้เกิดขึ้นในชีวิตโดยจะต้อง
จัดสรรบทบาทให้สมดุล ได้แก่ การแบ่งเวลา อาชีพ การเดินทาง ซึ่งจะต้องมีสัดส่วนที่เหมาะสมระหว่าง
การใช้เวลาว่างของตนเองและครอบครัว รวมทั้งความก้าวหน้าในอาชีพ  8) ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์
ต่อสังคม (social relevance) คือ การที่พนักงานมีความรู้สึกว่ากิจกรรมหรืองานที่ท านั้นเป็นประโยชน์
ต่อสังคม มีความรับผิดชอบต่อสังคม รวมทั้งองค์การของตนได้ท าประโยชน์ให้สังคม เป็นการเพ่ิมคุณค่า
ความส าคัญของอาชีพและเกิดความรู้สึกภูมิใจในองค์การของตนเอง ตัวอย่างเช่น ความรู้สึกของพนักงาน
ที่รับรู้ว่าหน่วยงานของตนมีความรับผิดชอบต่อสังคมในด้านการผลิต  การก าจัดของเสีย วิธีการด้าน
การตลาด การฝึกปฏิบัติงาน บลูสโตน (Bluestone, 1977, p.44) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน
เป็นลักษณะการท างานที่สร้างบรรยากาศในการท างานให้กับพนักงานได้รับการพึงพอใจในการท างาน
สูงขึ้น โดยให้พนักงานมีส่วนร่วมในกระบวนการในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาขององค์การ ซึ่งมี
ผลกระทบต่อชีวิตการท างานของบุคคลนั้นๆ โดยเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถแสดงทัศนคติ ทักษะและ
ความสามารถในการท างาน หมายรวมถึงการปรับปรุงการบริหารเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์โดยท าให้มี
ประชาธิปไตยในสถานที่ท างานเพ่ิมมากขึ้น จุดมุ่งหมายเพ่ือก่อให้เกิดการปรับปรุงประสิทธิภาพของ
องค์การ  เมอร์ตัน (Merton, 1977, p.55) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นลักษณะการท างานที่
เกี่ยวข้องกับจริยธรรมการท างานและสภาพการท างาน โดยประเมินสภาพการท างาน ความพึงพอใจและ
ความไม่พึงพอใจในการท างาน เพ่ือใช้ในการจัดการประสิทธิภาพของผลผลิตที่มีผลต่อความมั่นคง
 เดลมอตต์และชินอิจิ (Delamotte & Shin-chi Takezawa, 1984, p.11) กล่าวว่า คุณภาพชีวิต
ในการท างานเป็นลักษณะการท างานที่องค์การจัดท าขึ้นเพ่ือตอบสนองความต้องการทางด้านคุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนักงานทั้งทางร่างกายและจิตใจ  มุ่งเน้นให้พนักงานมีความพึงพอใจท าให้พนักงานมี
ขวัญก าลังใจในการท างานกับองค์การอย่างมีความสุข 
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 2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
 จากการศึกษาแนวคิดคุณภาพชีวิตการท างานจากนักวิชาการหลายท่าน ผู้วิจัยเลือกใช้แนวคิด
คุณภาพชีวิตการท างาน ของ เดลมอตต์และชินอิจิ (Delamotte & Shin-chi Takezawa, 1984, pp.11) 
จากองค์การแรงงานระหว่างประเทศ (International Labour Organization ; ILO) แบ่งคุณภาพชีวิต
การท างานออกเป็น 5 มิติ ดังนี้ 
 มิติที่ 1 การได้รับความคุ้มครองเกี่ยวกับสภาพการจ้าง (Workinf Condition) หมายถึง การที่
องค์การสามารถจัดสภาพการท างานและสภาพแวดล้อมการท างาน (Occupational Safety and 
Health) ให้มีความเหมาะสมกับงาน  ถูกสุขลักษณะ มีความปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพพลานมัย
และไม่มีผลกระทบต่อจิตใจของพนักงาน  มีแนวทางลดโอกาสในการเกิดอุบัติเหตุในการท างาน  ป้องกัน
การเจ็บป่วยด้วยโรคอันเนื่องมาจากการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ   พนักงานมีความมั่นคงในการท างาน 
(Job Security) เนื่องมาจากเหตุผลทางเศรษฐกิจ  องค์การมีการก าหนดเกณฑ์การเลิกจ้างที่เหมาะสม
และเป็นธรรมแก่พนักงานทุกคน  องค์การมีการก าหนดชั่วโมงของการท างาน (Working Time) ที่
เหมาะสมและมีความยืดหยุ่น  การท างานบางเวลาหรือการท างานในช่วงวันหยุด โดยพนักงานมีช่วงเวลา
ในการพักผ่อนที่เพียงพอ  
 มิติที่ 2 ได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในการท างาน (Fair Treatment at Work) หมายถึง สิทธิ
ตามกฎหมายที่เก่ียวกับการท างานที่พนักงานพึงได้รับอย่างยุติธรรมจากองค์การ   การคุ้มครองสภาพการ
จ้างงานตามกฎหมาย   การโยกย้ายพนักงานไปยังหน่วยงานอื่น   การเปลี่ยนแปลงหน้าที่ความรับผิดชอบ  
การเปลี่ยนแปลงสถาพการจ้างงานที่ผิดจากสัญญาจ้างที่ได้ตกลงไว้โดยที่พนักงานไม่ยินยอม  องค์การมี
ข้อก าหนดกระบวนการพิจารณาการร้องทุกข์ของพนักงานอย่างมีประสิทธิภาพ  ไม่เลือกปฏิบัติต่อ
พนักงานคนใดคนหนึ่งหากถูกปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรมเพ่ือให้เกิดความเท่าเทียมกันในองค์การโดยไม่ค านึง
ความแตกต่างด้านเชื้อชาติ  เพศ  ศาสนา  สภาพทางสังคม  
 มิติที่ 3 การมีอิทธิพลในการตัดสินใจ (Influence on Decision) หมายถึง การส่งเสริมให้
พนักงานได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในองค์การ   การเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นและ
แนวการแก้ไขปัญหาในการท างาน  มีบทบาทในการตัดสินใจเลือกวิธีการปฏิบัติงานของตัวเองโดย
สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ  ท าให้พนักงานรู้สึกผูกพัน รับผิดชอบต่องานและองค์การเสมือน
ตนเองเป็นเจ้าขององค์การ เกิดความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การมีผลต่อบรรยากาศในการ
ท างานที่ดีในองค์การ เนื่องจากองค์การเป็นของพนักงานทุกคน 
 มิติที่ 4 การท างานได้ท างานที่ท้าทายความสามารถ (Challenge of Work Content) หมายถึง 
การที่องค์การจัดระบบงานและเนื้อหาในการท างานไม่ให้มีความซ้ าซาก น่าเบื่อหน่าย ส่งเสริมให้พนักงาน
พัฒนาทักษะและวิธีการท างานในรูปแบบใหม่ๆ ในรูปแบบที่ตนเองถนัด  พร้อมปรับปรุงระบบการท างาน
ในรูปแบบของตนเอง  ท าให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างานมากขึ้น การส่งเสริมให้พนักงานมีโอกาส
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ก้าวหน้าในอาชีพการท างาน  เปิดโอกาสให้พนักงานได้ท างานที่ท้าทายและมีความอิสระในการเลือกหรือ
ก าหนดวิธีการท างานของตนเอง    
 มิติที่ 5 ความสมดุลระหว่างงานและชีวิต (Work and Life Cycle) หมายถึง การที่องค์การให้
ความส าคัญในเรื่องความสมดุลระหว่างช่วงเวลาของการท างานและช่วงเวลาอิสระจากการท างานไม่มี
ความขัดแย้งระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว  มีเวลาท ากิจกรรมส่วนตัวและพักผ่อนอย่างเพียงพอ ในแต่ละ
ช่วงชีวิต  องค์การให้ความส าคัญต่อการแสดงความรับผิดชอบต่อสังคม ลดความแตกต่างระหว่างชนชั้น
การท างาน  เปิดโอกาสในการฝึกอบรมหรือศึกษาต่อเพ่ือพัฒนาพนักงานและสามารถสอบเลื่อนขั้นในการ
ท างาน   
 จากการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน สามารถอธิบายคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานขาย  
ซึ่งแสดงออกมาในลักษณะการท างานในด้านต่างๆ  การตอบสนองความต้องการของพนักงานในด้าน
ต่างๆ  การส่งเสริมให้พนักงานพัฒนาทักษะและอบรมเพ่ิมเติมความรู้ของพนักงานอยู่ตลอดเวลา  เพ่ือ
แสวงหาความก้าวหน้าในการท างาน  ส่งผลพนักงานมีความพึงพอใจในการท างานและรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์การ  พนักงานจะปฏิบัติงานด้วยเต็มใจและพัฒนาการท างานอย่างต่อเนื่องน าไปสู่ประสิทธิภาพ 
และความส าเร็จขององค์การ 
 2.2.3 ความส าคัญของแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
 จากการศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน สามารถอธิบายความรู้สึกที่ดีของคนในองค์การได้เป็น
อย่างดี  ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานขาย เนื่องจากพนักงาน
ขายเป็นทรัพยากรที่ส าคัญขององค์การ ยิ่งช่วงสภาวะเศรษฐกิจถดถอย ย่อมมีผลกระทบต่อการด ารงชีพ
ของพนักงานขายอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ องค์การเองนอกจากมุ่งเน้นที่คุณภาพของผลิตภัณฑ์แล้ว ควรหันมา
ใส่ใจเรื่องคุณภาพชีวิตของพนักงานขายควบคู่ไปด้วย เพราะสภาพเศรษฐกิจตกต่ าเช่นนี้  มีส่วนกระทบต่อ
การด าเนินชีวิตของพนักงานขายและรายได้ขององค์การอย่างแน่นอน  องค์การจะมีส่วนช่วยผลักดันให้มี
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานดีขึ้น  หากพนักงานขายมีความสุขกับการท างาน   และรู้สึกมีความ
มั่นคงในการท างานจะส่งผลที่ดีต่อยอดขายขององค์การ  พนักงานขายมีการพัฒนาศักยภาพในการท างาน
มากขึ้น ช่วยเพิ่มขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ตลอดจนเป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างาน  บุคคล
ที่ใช้ชีวิตการท างานอยู่กับสิ่งที่ตนพอใจ ท าให้มีสภาพจิตใจและอารมณ์ที่ดี ซึ่งส่งผลให้ ท างานดีไปด้วย 
เพราะฉะนั้นแต่ละองค์การต้องศึกษาและหาหนทางให้สอดคล้องกับความต้องการระหว่างองค์การและ
พนักงาน เพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมายสูงสุด เหตุการณ์การประท้วงนายจ้างที่เกิดขึ้นตามข่าว ส่วนใหญ่
เกิดเพราะผู้ใช้แรงงานถูกริดรอนสิทธิ์ คุณภาพชีวิตการท างานต่ าลง ส่งผลให้เกิดความเสียหายอย่างใหญ่
หลวงทั้งการผลิตที่ต้องหยุดชะงักลง  การส่งออกไม่เป็นไปตามเป้าหมาย องค์การสูญเสียรายได้มหาศาล 
พนักงานขาดรายไดส้่งผลต่อสังคมและประเทศชาติด้วย 
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2.3 แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับควำมพึงพอใจในกำรปฏิบัติงำน 
 2.3.1 ความหมายความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เป็นความรู้สึกและทัศนคติทั้งทางบวกและทางลบที่บุคคลมีต่อ
งาน ทั้งจากปัจจัยทางกายภาพและเงื่อนไขการท างานโดยเฉพาะ ผลตอบแทนที่ผู้ปฏิบัติควรจะได้รับ เช่น 
เงินเดือน ค่าตอบแทน โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งและสวัสดิการต่างๆ  ตามพจนานุกรม ฉบับ
ราชบัณฑิตยสถาน, (2542, หน้า 577)  ได้ให้ความหมาย  ความพึงพอใจ  หมายถึง พอใจ ชอบใจ  จาก
การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของนักวิชาการหลายท่านได้ให้
ความหมายของความพึงพอใจไว้ดังนี้    
 มอส (Morse, 1958, p.19) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นลักษณะที่สภาวะจิตใจ
ที่ปราศจากความเครียด  ถ้าความต้องการของพนักงานได้รับการตอบสนองทั้งหมดหรือบางส่วน 
ความเครียดของพนักงานก็จะน้อยลง  หากมีความพึงพอใจเกิดขึ้นและในทางกลับกันถ้าความต้องการนั้น
ไม่ได้รับการตอบสนอง ความเครียดและความไม่พึงพอใจก็จะเกิดขึ้น ทั้งนี้เพราะธรรมชาติของมนุษย์มี
ความต้องการและแต่ละคนมีต้องการแตกต่างกัน   
 วรูม (Vroom, 1964, p.8) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นลักษณะที่พนักงานมี
ความพึงพอใจในด้านบวกจะส่งผลให้มีทัศนคติในการปฏิบัติงานในด้านบวกทันที หากพนักงานมีความพึง
พอใจในด้านลบจะส่งผลให้มีทัศนคติในการปฏิบัติงานในด้านลบ  
 เมนาร์ด ดับบริล เชลลี่  (Maynard W.Shelly, 1975, p.9) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานเป็นลักษณะที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในทางบวกความรู้สึกในทางบวกเป็นความรู้สึกที่เมื่อ
เกิดข้ึนแล้วท าให้เกิดความสุข  เป็นความรู้สึกท่ีมีระบบย้อนกลับ สามารถท าให้เกิดความสุขหรือความรู้สึก
ทางบวกอ่ืนๆ  ส่วนความพึงพอใจในทางลบความรู้สึกในทางลบเป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นแล้วท าให้เกิดความ
ทุกข์ เป็นความรู้สึกท่ีมีระบบย้อนกลับเช่นกัน 
 วอลแมนท์ (Walman, 1989, p.384 อ้างถึงใน กฤษณะ เดชนะ, 2543, หน้า 7)  กล่าวว่า ความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นลักษณะที่ มีความสุขเมื่อพนักงานได้รับผลส าเร็จตามความคาดหวังหรือ
ความต้องการที่ตนเองตั้งไว้ 
 คอตเลอร์ (Kotter, 1994, p.36) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นลักษณะที่เป็นกระ 
บวนการของการสร้างความพึงพอใจ โดยใช้รางวัลเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หากพนักงานสามารถ
ปฏิบัติงานได้มากและทันเวลา จะได้รับรางวัลอาจเป็นรูปแบบของเงินรางวัลก็ได้ ซึ่งหากพนักงานอยากได้
รางวัลมากข้ึนก็จะพยายามปฏิบัติงานมากขึ้น 
 นิวสตรอม (Newstrom and Davis, 1999, p.256) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
เป็นลักษณะที่เกี่ยวข้องกับความรู้สึกในการท างานของพนักงานในองค์การส่งผลออกมาเป็นทัศนคติใน
การท างานของบุคคลนั้นๆ 
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 โกดรอน (Gordon, 1999, p.83) กล่าวว่า  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นลักษณะที่เกิดขึ้น
จากการคาดหวังในการท างานของผู้ที่ประสบความส าเร็จและได้มาตรฐาน เช่น พนักงานสามารถปิดการ
ขายได้มากกว่าเป้าหมายที่องค์การได้ตั้งไว้ ส่งผลให้พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น 
หากพนักงานขายไม่สามารถปิดการขายได้ตามเป้าหมายก็ไม่มีความพึงพอใจ  รู้สึกว่าผู้บริหารงาน
ตั้งเป้าหมายให้กับเค้าสูงเกินไป  ผู้ที่ท างานรู้สึกว่าองค์การนั้นไปขัดขวางความส าเร็จของเขา                                         
 มูลิน (Mullins, 1985, p.280) กล่าวว่า  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นลักษณะที่บุคคลมี
ทัศนคติต่อสิ่งต่างๆ เกิดจากการต้องการตอบสนองความต้องการหรือความคาดหวังของตนเอง เพ่ือให้
ตนเองบรรลุเป้าหมายทั้งในด้านความส าเร็จในงาน ปริมาณการท างาน หากเมื่อประสบความส าเร็จ
สามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้บุคคลนั้นจะเกิดความพอใจและมีปฏิกริยาย้อนกลับไปยังจุดเริ่มต้นอีก
ครั้ง      
 สุธานิธิ์ นุกูลอ้ึงอารี (2555, หน้า 17) กล่าวว่า  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นลักษณะที่
พนักงานในองค์การมีความรู้สึกหรือทัศนคติในทางบวกเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในด้านต่างๆ  ซึ่งถ้า
พนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ  เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การทั้งใน
ด้านประสิทธิภาพและประสิทธิผลของหน่วยงาน               
 2.3.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 จากการศึกษาแนวคิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจากนักวิชาการหลายท่าน ผู้วิจัยเลือกใช้
แนวคิดของลูธาน (Luthans, 1992, p.114) ได้แบ่งความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็น 5 ด้านดังนี้ 
 ด้านตัวงาน (Work Itself) หมายถึง เนื้อหาและรายละเอียดของงานมีความน่าสนใจมีความท้า
ทายท าให้เกิดการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆจากการท างาน  ท าให้มีความคิดริเริ่มในการท างานที่หลากหลาย ทั้งยัง  
สามารถตัดสินใจการท างานได้ด้วยตนเอง  สามารถบริหารจัดการงานที่ตนเองรับผิดชอบได้โดยส าเร็จ
ลุล่วงตามเป้าหมายขององค์การ ไม่มีกฎเกณฑ์การท างานตายตัว สามารถปรับเปลี่ยนได้ตามสถานการณ์ 
 ด้านค่าตอบแทน (Pay) หมายถึง ค่าตอบแทนของการท างานในองค์การในรูปแบบของตัวเงิน
และสวัสดิการของพนักงานเมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนที่มีหน้าที่ในการปฏิบัติงานใกล้เคียงกัน อาจเป็น
ในองค์การเดียวกันหรือต่างองค์การ โดยเปรียบเทียบค่าตอบแทนและปริมาณการท างานว่ายุติธรรม
หรือไม่ ซึ่งแตล่ะบุคคลจะมีความพึงพอใจในค่าตอบแทนที่ต่างกัน 
 ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น (Promotion Opportunity) หมายถึง ปัจจัยต่างๆ ทีท่ าให้พนักงานมี
โอกาสได้รับความก้าวหน้าและการส่งเสริมจากหัวหน้าในงานให้มีโอกาสในการก้าวหน้าในองค์การ
ตามล าดับขั้นจากการปฏิบัติงานนั้น 
 ด้านหัวหน้างาน (Supervisor) หมายถึง บุคคลที่เป็นผู้บังคับบัญชาทางตรงหรือผู้บังคับบัญชา
ทางอ้อมที่มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและแนวทางในการปฏิบัติงานขององค์การ  พนักงานจะ
ประเมินผู้บังคับบัญชาจากความสามารถในการบริหารจัดการ  การเป็นแบบอย่างที่ดีของผู้น า การสร้า ง
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บรรยากาศการท างานในสถานที่ท างานที่ดี การสร้างความสามัคคีในองค์การ ตลอดจนการให้ความ
ยุติธรรมกับบุคคลใต้บังคับบัญชาที่เท่าเทียมกัน ไม่เลือกปฏิบัติกับบุคคลใดบุคคลหนึ่ง พร้อมช่วยแนะน า
และส่งเสริมความก้าวหน้าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 ด้านเพ่ือนร่วมงาน (Co-worker) หมายถึง ลูกค้าในองค์การหรือบุคคลอ่ืนที่ปฏิบัติงานภายใน
องค์การ อาจเป็นบุคคลในแผนกเดียวกันหรือต่างแผนกกัน ซึ่งต้องมีการติดต่อสัมพันธ์เกี่ยวกับงาน การ
ร่วมมือ การช่วยเหลือเพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมายขององค์การ พนักงานจะประเมินเพ่ือนร่วมงานจากความ
ช านาญงานในหน้าที่ความรับผิดชอบ  การช่วยเหลืองานกันหากงานมีปัญหาต้องแก้ไข ความเอาใจใส่ใน
งานที่รับผิดชอบ และความสามารถในการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า และจิตส านึกในการเป็นสมาชิกของ
องค์การร่วมกัน 
 ทางผู้วิจัยได้ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพ่ิมเติมจากแนวคิดของลูธาน (Luthans, 
1992,  p.114) อีกหนึ่งด้านคือด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงาน 
 ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงาน (Policy/ management plan)  หมายถึง  ผู้บริหารมีการ
ก าหนดนโยบายหรือแผนการท างานที่จะท าให้บรรลุเป้าหมายขององค์การที่ชัดเจนและมีความเป็นไปได้
ในการท างาน และสามารถปรับเปลี่ยนได้ตามสถานการณ์ขององค์การ พร้อมแนวทางการแก้ไขปัญหาที่
ชัดเจน 
 2.3.3 ความส าคัญของแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 จากการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคลมีผลต่อความส าเร็จของงานและองค์การ 
รวมทั้งความสุขของเพ่ือนร่วมงาน  องค์การใดก็ตามหากบุคคลไม่มีความพึงพอใจในการท างานก็เป็น
มูลเหตุหนึ่ง ท าให้ผลงานและการปฏิบัติงานต่ า  คุณภาพของงานลดลงเมื่อมีการขาดงาน ลาออกจากงาน 
และปัญหาทางวินัยได้อีกด้วย ในทางตรงกันข้ามหากบุคคลในองค์การใดมีความพึงพอใจในการท างานสูง
มีผลบวกต่อการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ความพึงพอใจในการท างานยังเป็นเครื่องหมายแสดงถึงความมี
ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานของพนักงาน  และภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์การนั้นๆ ดังนั้นถ้าหาก 
องค์การใดเห็นความส าคัญของการสร้างความพึงพอใจในการท างานให้เกิดขึ้นในองค์การกับคนใน 
องค์การของตนเองและมีความเข้าใจในการปฏิบัติงาน อีกทั้งตระหนักอยู่เสมอว่าความพึงพอใจนั้น
สามารถเปลี่ยนได้ตลอดเวลาตามสถานการณ์หรือตามกาลเวลา (สุนทร เพ็ชร์พราว, 2551, หน้า 16)
 ความพึงพอใจในการท างานของผู้ปฏิบัติงานท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างานเพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายขององค์การ   สามารถสร้างความซื่อสัตย์ภักดีให้มีต่อองค์การ   เสริมสร้างวินัยที่ดีอันจะ
ท าให้เกิดการปฏิบัติตามกฎข้อบังคับและค าสั่ง  ท าให้องค์การที่แข็งแกร่งสามารถฟันฝ่าอุปสรรคในยาม
คับขันได้ ผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจที่ดีต่อการยิ่งขึ้น  มีความคิดริเริ่มในกิจกรรมต่างๆ และมีความเชื่อมั่น
ต่อองค์การของตนเอง 
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 2.3.4 แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในสถานประกอบการ 
  จากที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นความรู้สึกหรือ
ทัศนคติของพนักงานขายที่มีต่อลักษณะงานทั้งทางบวกและทางลบ  เกิดจากปัจจัยแวดล้อมต่างๆ หาก
พนักงานขายได้รับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูง  ความรู้สึกของพนักงานขายผู้นั้นจะส่งผลให้
พนักงานขายนั้นปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มก าลังความสามารถ  ควรศึกษาให้เกิดความสอดคล้องต้องกันของ
ความพึงพอใจระหว่าง พนักงานและองค์การ เพ่ือให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายสูงสุด  คุณภาพชีวิต
การท างานต่ าลง ผลที่ตามมาคือ ความเสียหายอย่างใหญ่หลวงที่เกิดขึ้น ไม่ว่ าจะเป็นเรื่องของการผลิตที่
ต้องหยุดชะงัก จนมีผลท าให้การส่งออกไม่สามารถด าเนินการไปตามเป้าหมายได้ ซึ่งนอกจากองค์การจะ
สูญเสียรายได้จ านวนมหาศาลแล้ว พนักงานเองก็ต้องประสบความล าบาก และขาดรายได้ อีกทั้งส่งผล
กระทบต่อสังคมและประเทศชาติโดยรวมด้วย 
 
2.4 ข้อมูลเกี่ยวกับองค์กำร 
 องค์การในการวิจัยครั้งนี้ เป็นองค์การเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ ให้บริการผลิต
และจัดจ าหน่ายสีน้ าทาอาคาร ผลิตสีน้ าอะครีลิค 100% ซึ่งเป็นสีที่ต้องใช้เทคโนโลยีในการผลิตชั้นสูง สีที่
มีคุณภาพดีที่สุด มีความสดใสและทนทานต่อสภาพแวดล้อมอย่างเมืองไทย ควบคุมคุณภาพด้วย ISO 
9000  มีพัฒนาคุณภาพและการผลิตสินค้าใหม่ๆ เพ่ือสนองความต้องการของลูกค้าให้ครบสมบูรณ์มาก
ขึ้น เช่น สีน้ า, สีน้ ามัน, สีรองพ้ืนกันสนิม, สีรองพ้ืนปูน, ผลิตภัณฑ์เคลือบผิวไม้, แลคเกอร์, น้ ามันวานิช, 
โพลียูรีเทรน   เพ่ือเตรียมขยายฐานการตลาดไปสู่ต่างประเทศ พร้อมกันนี้ได้น าเทคโนโลยีสมัยใหมได้แก่ 
เครื่องผสมสีอัตโนมัติระบบคอมพิวเตอร์ โดยตั้งเป้าหมายไว้จะเป็นหนึ่งในห้าของผู้น าสีน้ าทาอาคาร
ภายใน 2560   ดังนั้นองค์การจึงเล็งเห็นความส าคัญของพนักงานขาย   มีการมุ่งพัฒนาศักยภาพของ
พนักงานขายและการให้บริการลูกค้าเป็นส าคัญ ด้วยการฝึกอบรมพัฒนาทักษะความสามารถ อบรม
ความรู้เพ่ือพัฒนาศักยภาพของพนักงาน ให้มีประสิทธิภาพในการท างาน โดยค านึงถึงความปลอดภัยใน
การท างานและควบคุมคุณภาพสินค้า เพ่ือให้องค์การเป็นหนึ่งในปัจจุบันและอนาคต 
 
2.5 งำนวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 จากการศึกษาวิจัย ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานทางวิชาการต่างประเทศ
และในประเทศไทย พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน    
 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ มีผู้ศึกษาพบว่า เพศแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน (Chie-Hui Lee, 2000, p.83; รัชนีวรรณ ตรีทิพย์, 2550, หน้า 73; เรณู  สุขฤกษกิจ, 2554, 
หน้า 48; สุธานิธิ์ นุกูลอ้ึงอารี, 2555, หน้า 62) แต่ก็มีผู้ศึกษาพบว่า  เพศแตกต่างกันมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน (นภัส จิตต์ธีรภาพ, 2554, หน้า 45; สุชาดา ภาคพูล, 2554, หน้า57)                                        
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  ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ มีผู้ศึกษาพบว่า อายุแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน (รัชนีวรรณ ตรีทิพย์, 2550, หน้า 55; สุธานิธิ์ นุกูลอ้ึงอารี, 2555, หน้า 63; เรณู สุขฤกษกิจ, 
2554, หน้า 49) แต่ก็มีผู้ศึกษาพบว่า  อายุแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
(นภัส จิตต์ธีรภาพ, 2554, หน้า 46; สุชาดา ภาคพูล, 2554, หน้า 58)                                                                  
 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพสมรส มีผู้ศึกษาพบว่า สถานภาพสมรสแตกต่างกันมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน (Chie-Hui Lee, 2002, p.84; สุธานิธิ์ นุกูลอ้ึงอารี, 2555, หน้า 64; 
เรณู สุขฤกษกิจ, 2554, หน้า 50) แต่ก็มีผู้ศึกษาพบว่า สถานภาพสมรสแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน (ดุจดวงใจ พุทธสุวรรณ 2546, หน้า 58; สุชาดา ภาคพูล, 2554, หน้า 59)                                                                                                                                   
 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา มีผู้ศึกษาพบว่า  ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน (นุชติมา รอบคอบ, 2542, หน้า 50; เรณู สุขฤกษกิจ, 2554, หน้า 49) 
แต่ก็มีผู้ศึกษาพบว่า ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน (นวลศรี 
กาญจนรัตน์, 2543, หน้า 52; สุธานิธิ์ นุกูลอึ้งอารี, 2555, หน้า 65; สุชาดา ภาคพูล, 2554, หน้า 67)                                                                                                      
 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสายงานการปฏิบัติงาน มีผู้ศึกษาพบว่า สายงานปฏิบัติงานแตกต่างกันมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน (สุธานิธิ์ นุกูลอ้ึงอารี, 2555, หน้า 66; เรณู  สุขฤกษกิจ, 
2554, หน้า 50) แต่ก็มีผู้ศึกษาพบว่า สายงานปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม่
แตกต่างกัน  (สุชาดา ภาคพูล, 2554, หน้า 68) 
 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณ์ท างาน มีผู้ศึกษาพบว่า ประสบการณ์ท างานแตกต่างกันมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน (นุชติมา รอบคอบ, 2542, หน้า 60; เรณู  สุขฤกษกิจ, 2554 
หน้า 56; สุธานิธิ์ นุกูลอ้ึงอารี, 2555, หน้า 68) แต่ก็มีผู้ศึกษาพบว่า ประสบการณ์ท างานแตกต่างกันมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน (นภัส จิตต์ธีรภาพ, 2554, หน้า 48; สุชาดา ภาคพูล, 
2554, หน้า 68)  
 ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ต่อเดือน มีผู้ศึกษาพบว่า  รายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน (สุธานิธิ์ นุกูลอ้ึงอารี, 2555, หน้า 70; เรณู  สุขฤกษกิจ, 2554, หน้า 57) 
แต่ก็มีผู้ศึกษาพบว่า  รายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน  (นภัส 
จิตต์ธีรภาพ, 2554, หน้า 49; สุชาดา ภาคพูล, 2554, หน้า 58)       
 จากการศึกษาวิจัย ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานทางวิชาการต่างประเทศ
และในประเทศไทย พบว่าความผูกพันต่อองค์การในด้านต่างๆ คือ ด้านความรู้สึก ด้านการคงอยู่ ด้าน
บรรทัดฐานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน (Chie-Hui Lee, 2002, p.101) นอกจากนี้
ยังพบว่า ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ การรับรู้
วัฒนธรรมองค์การ การรับรู้ข่าวสาร แรงจูงใจในการท างาน มีสามารถท านายคุณภาพชีวิตการท างานและ
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มีความสัมพันธ์เชิงบวกอีกด้วย (ปัจจเจก ทัพพรหม, 2550, หน้า 69; วัชรี หวังนุช, 2550; สุกรรณิการ์ 
เจียมคงอยู่, 2550, หน้า 78) 
 จากการศึกษาวิจัย ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานทางวิชาการต่างประเทศ
และในประเทศไทย พบว่า ความผูกพันต่อองค์การองค์การในด้านต่างๆ คือ ด้านความรู้สึก ด้านการคงอยู่ 
ด้านบรรทัดฐาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Allen & Meyar, 1990, 
p.118) นอกจากนี้ยังพบว่า ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ การรับรู้ข่าวสาร แรงจูงใจในการท างาน มีสามารถท านายคุณภาพ
ชีวิตการท างานและมีความสัมพันธ์เชิงบวกด้วย (ปาริชาติ ปานส าเนียง, 2555, หน้า72; อิชยา โสมนัส, 
2556, หน้า 69) 
 จากการศึกษาวิจัย ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานทางวิชาการต่างประเทศ
และในประเทศไทย พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานในด้านต่างคือ มิติการได้รับความคุ้มครองเกี่ยวกับ
สภาพการจ้าง มิติได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม มิติการมีอิทธิพลในการตัดสินใจ มิติการท างานได้
ท างานที่ท้าทายความสามารถ มิติความสมดุลระหว่างงานและชีวิต มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน 
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บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
 การวิจัยเรื่อง “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย” เป็นการวิธีวิจัยเชิงส ารวจ 
(Survey Research) โดยน าแนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาเป็นแนวทาง  มีขั้นตอนการ
ด าเนินงานตามล าดับดังนี้  คือ การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
การเก็บรวบรวมข้อมูล  การวิเคราะห์ข้อมูล  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการศึกษาความผูกพันต่อองค์การ  คุณภาพชีวิตการท างานและความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน   โดยแบ่งสาระส าคัญของหัวข้อในการศึกษาเป็นส่วนๆ ดังต่อไปนี้ 
 
3.1 กำรก ำหนดประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 3.1.1 ประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  ได้แก่ พนักงานขายสีน้ าทาอาคารแห่งหนึ่งในจังหวัด
สมุทรปราการจ านวน 141 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 1 พฤศจิกายน 2559) 
 3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
      กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานขายสีน้ าทาอาคารแห่งหนึ่งในจังหวัด
สมุทรปราการจ านวน 141 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 1 พฤศจิกายน 2559) โดยพนักงานขายทั้งหมดจะแบ่ง
ออกเป็น 3 ส่วนหลักๆ คือ 
 1.) พนักงานขายโครงการ แบ่งเป็น วิศวกรขายโครงการส่วนกลาง วิศวกรขายโครงการส่วน
ภูมิภาค พนักงานขายโครงการส่วนกลาง จ านวน 14 คน 
 2.) พนักงานขายร้านค้า แบ่งเป็น พนักงานขายร้านค้าส่วนกลาง พ้ืนที่ A1-A3 พนักงานขาย
ร้านค้าภาคเหนือ   พนักงานขายร้านค้าภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   พนักงานขายร้านค้าภาคตะวันตก   
พนักงานขายร้านค้าภาคตะวันออก  พนักงานขายร้านค้าภาคใต้ จ านวน 47 คน 
 3.)  พนักงานขายโมเดิร์นเทรด แบ่งเป็น ไทวัสดุ โกบอลเฮาส์ โฮมโปร จ านวน 80 คน 
 
3.2 กำรสร้ำงเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 3.2.1 การสร้างแบบสอบถาม 
 การวิจัยครั้งนี้  เครื่องมือที่ใช้ในเชิงส ารวจ (Survey Research) ใช้แบบสอบถามที่เป็นเครื่องมือ 
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ในการเก็บรวบรวมข้อมูลความคิดเห็นของพนักงานขายสีน้ าทาอาคารแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ
จ านวน 141 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 1 พฤศจิกายน 2559) โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน มี
รายละเอียดดังนี้ 
 ส่วนที่ 1  เป็นแบบสอบถามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล (Personal factors) ของพนักงานขายสีน้ า
ทาอาคารแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการจ านวน 141 คนจ านวน 7 ข้อ ได้แก่ 
 1.) เพศ (Sex) 
 2.) อายุ (Age) 
 3.) สถานภาพการสมรส (Marital Status) 
 4.) ระดับการศึกษา (Educational Level) 
 5.) สายการปฏิบัติงาน (Field of work) 
 6.) ประสบการณ์ท างาน (Period of Employment) 
 7.) รายได้ต่อเดือน (Wages) 
 ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบตรวจรายการ (Check List) เพ่ือต้องการทราบข้อเท็จจริง
ต่างๆ จากผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่  2 เป็นแบบสอบถามวัดความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) 
จ านวน 10 ข้อ ได้แก่   
 1.) ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก (Affective Commitment) จ านวน 5 ข้อ 
 2.) ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) จ านวน 2 ข้อ 
 3.) ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) จ านวน 3 ข้อ 
 ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด (Close Ended Questionnaires) 
ให้ เลือกตอบตามความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามลงในช่องว่างที่ตรงกับความเป็นจริงมากท่ีสุด เป็น
ลักษณะค าตอบแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ใช้เทคนิคการวัดความคิดเห็นแบบลิเคิร์ท 
สเกล (Likert Scale) โดยเรียบเรียงข้อความที่จะศึกษาประกอบด้วย  ค าถามในเชิงบวก (Positive 
Scale) ค าถามในเชิงลบ (Negative Item) ดังนี้ 
  1 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 
  2 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นน้อย 
  3 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นปานกลาง 
  4 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นมาก 
  5 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด
 การพิจารณาการวัดความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment)  พิจารณาจาก
ค่าเฉลี่ยของความผูกพันต่อองค์การของพนักงานขาย ซึ่งได้มาจากการน าคะแนนรวมของความผูกพันต่อ
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องค์การมาหารด้วย จ านวนข้อค าถามของแบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ จากนั้นแบ่งระดับความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานขายออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้  1) ความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ า 2) ความ
ผูกพันต่อองค์การในระดับกลาง  3) ความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง โดยแบ่งช่วงระดับความผูกพันต่อ
องค์การในแต่ละระดับ ด้วยวิธีหาความกว้างของอันตรภาคชั้น และใช้สูตรการหาความกว้างของ     
อันตรภาคชั้น (รัตนา ศิริพานิชม, 2533, หน้า 19) ซึ่งได้อธิบายไว้ดังนี้ 
  อันตรภาคชั้น  =   พิสัย / จ านวนชั้น 
                              =  (คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ าสุด) / จ านวนชั้น 
                               =  (5-1) / 3 = 1.33 
จากการพิจารณาดังกล่าวข้างต้นจึงสามารถแบ่งระดับความผูกพันต่อองค์การได้ดังนี้ 
 จากคะแนนตั้งแต่  1.00 - 2.33  ก าหนดให้เป็นความผูกพันต่อองค์การในระดับต่ า 
 จากคะแนนตั้งแต่  2.34 - 3.67  ก าหนดให้เป็นความผูกพันต่อองค์การในระดับกลาง 
 จากคะแนนตั้งแต่  3.68 - 5.00  ก าหนดให้เป็นความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง 
 ดังนั้น เมื่อต้องการทราบว่าพนักงานขายมีความผูกพันต่อองค์การในระดับใดให้พิจารณาจาก
ค่าเฉลี่ยว่าอยู่ในระดับใด 
 ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามวัดคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) จ านวน 11 ข้อ 
ได้แก่   
 1.) การได้รับความคุ้มครองเกี่ยวกับสภาพการจ้างงาน (Workinf Condition) จ านวน 2 ข้อ 
 2.) การได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในการท างาน (Fair Treatment at Work) จ านวน 2 ข้อ 
 3.) การมีอิทธิพลในการตัดสินใจ (Influence on Decision) จ านวน 2 ข้อ 
 4.) การได้ท างานท่ีท้าทายความสามารถ (Challenge of Work Content) จ านวน 3 ข้อ 
 5.) ความสมดุลระหว่างงานและชีวิต (Work and Life Cycle) จ านวน 2 ข้อ 
 ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด (Close Ended Questionnaires) 
ให้ เลือกตอบตามความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามลงในช่องว่างที่ตรงกับความเป็นจริงมากท่ีสุด โดย
เป็นลักษณะค าตอบแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยใช้เทคนิคการวัดความคิดเห็นผู้ตอบ
แบบสอบถามแบบลิเคิร์ทสเกล (Likert Scale) โดยเรียบเรียงข้อความที่จะศึกษาประกอบด้วย  ค าถามใน
เชิงบวก (Positive Scale) ค าถามในเชิงลบ (Negative Item) ดังนี้ 
  1 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 
  2 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นน้อย 
  3 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นปานกลาง 
  4 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นมาก 
  5 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
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 การพิจารณาการวัดคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of  Work  Life) พิจารณาจากค่าเฉลี่ย
ของคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานขาย ซึ่งได้มาจากการน าคะแนนรวมของคุณภาพชีวิตการท างาน
มาหารด้วย จ านวนข้อค าถามของแบบสอบถามคุณภาพชีวิตการท างานจากนั้นแบ่งระดับคุณภาพชีวิต
การท างาน ของพนักงานออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้  1) คุณภาพชีวิตการท างานในระดับต่ า  2) คุณภาพชีวิต
การท างานในระดับกลาง  3) คุณภาพชีวิตการท างานในระดับสูง  โดยแบ่งช่วงระดับคุณภาพชีวิตการ
ท างานในแต่ละระดับ ด้วยวิธีหาความกว้างของอันตรภาคชั้น และใช้สูตรการหาความกว้างของอันตรภาค
ชั้น (รัตนา ศิริพานิชม, 2533, หน้า 19) ซึ่งได้อธิบายไว้ดังนี้ 
  อันตรภาคชั้น  =   พิสัย / จ านวนชั้น 
                                       =   (คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ าสุด) / จ านวนชั้น 
                                       =   (5-1) / 3 = 1.33 
จากการพิจารณาดังกล่าวข้างต้นจึงสามารถแบ่งระดับคุณภาพชีวิตการท างานได้ดังนี้ 
 จากคะแนนตั้งแต่  1.00 - 2.33  ก าหนดให้เป็นคุณภาพชีวิตการท างานในระดับต่ า 
 จากคะแนนตั้งแต่  2.34 - 3.67  ก าหนดให้เป็นคุณภาพชีวิตการท างานในระดับกลาง 
 จากคะแนนตั้งแต่  3.68 - 5.00  ก าหนดให้เป็นคุณภาพชีวิตการท างานในระดับสูง 
 ดังนั้น เมื่อต้องการทราบว่าพนักงานขายมีคุณภาพชีวิตการท างานในระดับใดให้พิจารณาจาก
ค่าเฉลี่ยว่าอยู่ในระดับใด 
 ส่วนที่ 4 เป็นแบบสอบถามวัดความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) จ านวน 20 ข้อ ได้แก่ 
 1.) ด้านตัวงาน (Work Itself) จ านวน 4 ข้อ 
 2.) ด้านค่าตอบแทน (Pay) จ านวน 4 ข้อ 
 3.) ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น (Promotion Opportunity) จ านวน 2 ข้อ 
 4.) ด้านหัวหน้างาน (Supervisor) จ านวน 4 ข้อ 
 5.) ด้านเพื่อนร่วมงาน (Co-worker) จ านวน 3 ข้อ 
 6.) ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงาน (Policy/ management plan) จ านวน 3 ข้อ 
 ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด (Close Ended Questionnaires) 
ให้ เลือกตอบตามความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามลงในช่องว่างที่ตรงกับความเป็นจริงมากท่ีสุด โดย
เป็นลักษณะค าตอบแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยใช้เทคนิคการวัดความคิดเห็นของ
ผู้ตอบแบบสอบถามแบบลิเคิร์ทสเกล (Likert Scale) โดยเรียบเรียงข้อความที่จะศึกษาประกอบด้วย 
ค าถามในเชิงบวก (Positive Scale) ค าถามในเชิงลบ (Negative Item) ดังนี้ 
  1 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 
  2 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นน้อย 
  3 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นปานกลาง 
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  4 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นมาก 
  5 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
 การพิจารณาการวัดความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) พิจารณาจากค่าเฉลี่ยของความพึง
พอใจในงานของพนักงานขาย ซึ่งได้มาจากการน าคะแนนรวมของความพึงพอใจในงานมาหารด้วย 
จ านวนข้อค าถามของแบบสอบถามความพึงพอใจในงานจากนั้นแบ่งระดับความพึงพอใจในงานของ
พนักงานออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้  1) ความพึงพอใจในงานในระดับต่ า  2) ความพึงพอใจในงานระดับกลาง 
3) ความพึงพอใจในงานในระดับสูง  โดยแบ่งช่วงระดับความพึงพอใจในงานในแต่ละระดับ ด้วยวิธีหา
ความกว้างของอันตรภาคชั้น และใช้สูตรการหาความกว้างของอันตรภาคชั้น (รัตนา ศิริพานิชม, 2533,
หน้า 19) ซึ่งได้อธิบายไว้ดังนี้ 
  อันตรภาคชั้น  =   พิสัย / จ านวนชั้น 
                                       =   (คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ าสุด) / จ านวนชั้น 
                                       =   (5-1) / 3 = 1.33 
จากการพิจารณาดังกล่าวข้างต้นจึงสามารถแบ่งระดับความพึงพอใจในงานได้ดังนี้ 
จากคะแนนตั้งแต่  1.00 - 2.33  ก าหนดให้เป็นความพึงพอใจในงานในระดับต่ า 
จากคะแนนตั้งแต่  2.34 - 3.67  ก าหนดให้เป็นความพึงพอใจในงานในระดับกลาง 
จากคะแนนตั้งแต่  3.68 - 5.00  ก าหนดให้เป็นความพึงพอใจในงานในระดับสูง 
 ดังนั้น เมื่อต้องการทราบว่าพนักงานขายมีความพึงพอใจในงานในระดับใดให้พิจารณาจาก
ค่าเฉลี่ยว่าอยู่ในระดับใด 
 
ตำรำงท่ี 3.1 ตารางแสดงเกณฑ์การให้คะแนนแบบสอบถามวัดความผูกพันต่อองค์การ  

ระดับควำมคิดเห็น 
ค่ำคะแนน 

ข้อค ำถำมเชิงบวก ข้อค ำถำมเชิงลบ 

มากที่สุด 5 1 
มาก 4 2 

ปานกลาง 3 3 
น้อย 2 4 

น้อยที่สุด 1 5 

  
 หมายเหตุ: เกณฑ์การให้คะแนนสอบถามวัดคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of  Work  Life) 
และวัดความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) เช่นเดียวกันกับเกณฑ์การให้คะแนนสอบถามวัดความ
ผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) ดังตารางที่ 3.1 
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ตำรำงท่ี 3.2 ตารางแสดงระดับการวัดของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

ตัวแปรที่ใช้ในกำรวิจัย ระดับกำรวัด 

ปัจจัยส่วนบุคคล Nominal Scale / Ordinal Scale 

ความผูกพันต่อองค์การ Interval Scale 

คุณภาพชีวิตการท างาน Interval Scale 
ความพึงพอใจในงาน Interval Scale 

  
 3.2.2 การหาค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) 
 ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่ได้รับการแก้ไขแล้วไปท าการทดสอบ (Pre-test) จ านวน 30 ชุด กับ
กลุ่มตัวอย่างที่มีลักษณะใกล้เคียงกับประชากรที่ศึกษา จ านวน 30 ชุด จากนั้นน าข้อมูลมาทดสอบหา
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามตามวิธีของครอนบาค (Cronbach’Alpha) ว่าค าถามแต่ละข้อค าถาม
สอดคล้องกันหรือไม่โดยใช้เกณฑ์พิจารณายอมรับที่ค่ามากกว่า 0.70 โดยมีเกณฑ์การพิจารณาค่าความ
เชื่อมั่น (Reliability) ดังนี้ 
 ค่าความเชื่อม่ันมีค่า  0.00 - 0.20  แสดงว่าแบบสอบถามมีค่าความเชื่อมั่นต่ ามาก 
 ค่าความเชื่อม่ันมีค่า  0.21 - 0.40  แสดงว่าแบบสอบถามมีค่าความเชื่อมั่นต่ า 
 ค่าความเชื่อม่ันมีค่า  0.41 - 0.70  แสดงว่าแบบสอบถามมีค่าความเชื่อมั่นปานกลาง 
 ค่าความเชื่อม่ันมีค่า  0.70 - 1.00  แสดงว่าแบบสอบถามมีค่าความเชื่อมั่นสูง 
 
สูตรการหาค่าความเชื่อม่ันแบบครอนบาค (Cronbach's Alpha) โดยใช้ 
 

             r tt     =      1
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 เมื่อ      rtt   แทน   ค่าความเชื่อม่ันของแบบทดสอบทั้งฉบับ 
  N    แทน  จ านวนข้อในแบบทดสอบ 
  p    แทน  สัดส่วนของผู้ท าได้ในข้อหนึ่งๆ 
  q    แทน  สัดส่วนของผู้ท าผิดในข้อหนึ่งๆ คือ 1 - p 
  St2  แทน  ความแปรปรวนของคะแนนแบบทดสอบทั้งฉบับ 
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ตำรำงท่ี 3.3 ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ของความผูกพันต่อองค์การ 

ข้อค ำถำม ค่ำ Cronbach's Alpha 

   ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก 0.970 
   ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ 0.895 

   ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน 0.951 

รวม 0.969 
 
ตำรำงท่ี 3.4 ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของคุณภาพชีวิตการท างาน 

ข้อค ำถำม ค่ำ Cronbach's Alpha 

   มิติการได้รับความคุ้มครองเก่ียวกับสภาพการจ้าง 0.911 

   มิติได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม 0.939 
   มิติการมีอิทธิพลในการตัดสินใจ 0.949 

   มิติการท างานได้ท างานท่ีท้าทายความสามารถ 0.962 
   มิติความสมดุลระหว่างงานและชีวิต 0.957 

รวม 0.970 

 
ตำรำงท่ี 3.5 ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของความพึงพอใจในการ 
                ปฏิบัติงาน      

ข้อค ำถำม ค่ำ Cronbach's Alpha 

   ด้านตัวงาน 0.954 

   ด้านค่าตอบแทน 0.956 
   ด้านในโอกาสในการเลื่อนขั้น 0.945 

   ด้านหัวหน้างาน 0.971 
   ด้านเพื่อนร่วมงาน 0.956 

   ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงาน 0.974 

รวม 0.983 
 
3.3 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 น าแบบสอบถามที่ได้รับการปรับปรุงแล้วไปท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มเป้าหมาย โดยท า
การร้องขอเป็นหนังสือไปที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยงาน เพ่ือขอความร่วมมือจากประชากรที่ใช้ใน 
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การศึกษา โดยให้ตอบแบบสอบถามออนไลน์ผ่านเครื่องมือถือของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เป็นรายบุคคล  
เพ่ือจะได้ข้อมูลที่ถูกต้องตรงกับความเป็นจริงมากที่สุด  ตรวจสอบความเรียบร้อยก่อนน าไปวิเคราะห์
ข้อมูลทางสถิติต่อไป 
 
3.4 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 ผู้ศึกษาจะน าแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมข้อมูลไว้แล้ว  มาตรวจสอบความสมบูรณ์ถูกต้องของ
ข้อมูล จากนั้น จะน าไปวิเคราะห์และค านวณค่าทางสถิติของข้อมูลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร์ โปรแกรม SPSS for Windows โดยใช้สถิติดังนี้ 
 3.4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ (Sex)  อายุ (Age)  สถานภาพการ
สมรส (Marital Status)  ระดับการศึกษา (Educational Level)  ต าแหน่งงาน (Position)  สายการ
ปฏิบัติงาน (Field of work)  ประสบการณ์ท างาน (Period of employment) รายได้ต่อเดือน (Wages) 
มาวิเคราะห์โดยใช้ค่าสถิติ คือ ค่าความความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  
 3.4.2 การวิเคราะห์เพ่ืออธิบายระดับความพึงพอใจในแต่ละด้าน 1) ด้านคุณภาพชีวิตการท างาน 
2) ด้านความพึงพอใจในงาน 3) ด้านความผูกพันต่อองค์การ มาวิเคราะห์โดยใช้ค่าสถิติ คือ ค่ามัชฌิมเลข
คณิต (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3.4.3 การวิเคราะห์เพ่ืออธิบายสมมติฐานการวิจัยเพ่ืออธิบายข้อสมมติฐานการวิจัยเป็นจริง
หรือไม ่มาวิเคราะห์โดยใช้ค่าสถิติ คือ การทดสอบค่าที (t-test) 
        3.4.4 การวิเคราะห์เพ่ืออธิบายความสัมพันธ์ 1) ความผูกพันต่อองค์การกับคุณภาพชีวิตการ
ท างาน 2) ความผูกพันต่อองค์การกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย 3) คุณภาพชีวิต
การท างานกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย มาวิเคราะห์โดยใช้ค่าสถิติ คือ ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
     
3.5 สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 3.5.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 
  สถิติเชิงพรรณนา  คือ สถิติที่ใช้เพ่ืออธิบาย บรรยาย หรือสรุป ลักษณะของกลุ่มข้อมูลที่เป็นตัว
เลขที่เก็บรวบรวมมา  ใช้ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่  เพศ  อายุ  สถานภาพการสมรส  ระดับ
การศึกษา  สายการปฏิบัติงาน ประสบการณ์ท างาน  รายได้ต่อเดือน    
          การแจกแจงความถี่ (Frequency) เป็นการแสดงค่าความถี่ของข้อมูลที่เก็บมาได้โดยแสดงเป็น
จ านวนและค่าร้อยละ (Percentage) 
 การหาค่าร้อยละ (Percentage) คือ การค านวณหาสัดส่วนของข้อมูลในแต่ละตัวเทียบกับข้อมูล 
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รวมทั้งหมดมีค่าเป็นร้อย โดยใช้สูตรการค านวณดังนี้ 
 
 สูตรการหาค่าร้อยละ (Percentage) โดยใช้  

   P = 
fx100

n
 

           
   เมื่อ        P     แทน    ค่าร้อยละ 
                       f      แทน    ค่าความถ่ีที่ต้องการแปลให้เป็นร้อยละ 
                       n     แทน    ค่าจ านวนความถี่ทั้งหมด 
 
 3.5.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) 
 สถิติเชิงอนุมาน คือ สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูลของกลุ่มตัวอย่าง เพ่ืออธิบายลักษณะของประชากร    
ได้แก่ การประเมินค่าพารามิเตอร์ในประชากร (Estimation) การทดสอบสมมุติฐาน (Hypothesis 
Testing)  และการวิเคราะห์การถดถอยและสหสัมพันธ์ 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  ได้แก่  ด้านความรู้สึก  ด้านการคงอยู่  
ด้านบรรทัดฐาน 
 ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามวัดคุณภาพชีวิตการท างาน  ได้แก่  มิติการได้รับความคุ้มครอง
เกี่ยวกับสภาพการจ้าง   มิติการได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม   มิติการมีอิทธิพลในการตัดสินใจ  มิติ
การท างานได้ท างานท่ีท้าทายความสามารถ   มิติความสมดุลระหว่างงานและชีวิต 
 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ได้แก่ ด้านตัวงาน  ด้านแทน  
ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น  ด้านหัวหน้างาน  ด้านเพื่อนร่วมงาน  ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงาน  
 ค่าพารามิเตอร์ในประชากร (Parameter Estimation) คือค่าที่บ่งบอกคุณลักษณะเฉพาะของ
ประชากร  เช่น  ค่าเฉลี่ย (Mean)  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 

 สูตรการค่าเฉลี่ยของประชากร (𝜇) โดยใช้ 

            𝜇 =  
∑ 𝑥

𝑁
 

   

          เมื่อ     𝜇       แทน   ค่าเฉลี่ย 

                   ∑ 𝑥    แทน   ผลรวมของข้อมูลทั้งหมด 

          𝑁       แทน   จ านวนข้อมูลทั้งหมด 
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 สูตรการค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประชากร (Standard deviation ,𝜎) โดยใช้ 

                                 𝜎 =  
√∑(𝑥−𝜇)

2

N
     

    

          เมื่อ    𝜎      แทน   ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
                   X      แทน   คะแนนระดับการประเมิน 

                   𝜇     แทน   ค่าเฉลี่ย 
                   N      แทน  จ านวนข้อมูลทั้งหมด 
 
 การทดสอบสมมุติฐาน (Hypothesis Testing) คือการตั้งสมมุติฐานเกี่ยวกับประชากร แล้วท า
การเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง  เพื่อหาข้อสรุปว่า สมมุติฐานที่เราตั้งนั้น เราจะยอมรับหรือปฏิเสธ  
 ในการทดสอบนั้นเป็นการทดสอบว่าตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธ์กันหรือไม่  เป็นการทดสอบว่า

ตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธ์เชิงเส้น ซึ่งเราจะใช้ตัวอักษรภาษากรีก  คือ  µ  แทน  r ซึ่งเขียนเป็น     
สมมติฐานทางสถิติ  ได้ดังนี้ 

 H0   :  µ  =   0    (ตัวแปรสองตัวไม่มีความสัมพันธ์กัน) 

 H1   :  µ  ≠   0    (ตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธ์กัน) 
           ถ้าหากว่า   ค่า  Sig. (P-value) = 0.000 น้อยกว่า 0.05   ดังนั้นจึง ปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1    
 
 สูตรการหาการทดสอบค่าที (t-test) โดยใช้ 

                                   t =  
𝑥̅ℎ−𝑥̅𝑖

√
𝑆ℎ+𝑆𝑖

𝑁ℎ+𝑁𝑖

 

  
   เมื่อ    t      แทน   ค่าท่ีใช้พิจารณาของการแจกแจงแบบท ี

         𝑥̅ℎ    แทน   คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มสูง 

                   𝑥̅𝑖    แทน   คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มต่ า 
                  Sh      แทน   คะแนนความแปรปรวนของกลุ่มสูง 
                  Si       แทน   คะแนนความแปรปรวนของกลุ่มต่ า 
                  N       แทน   จ านวนคนในแต่ละกลุ่มซึ่งเท่ากัน  
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 สูตรการหาค่าสัมประสิทธิ์ r โดยใช้ 
 

  r   =  
∑(𝑥̅ −𝑥 )(𝑦̅−𝑦)

√[∑(𝑥̅−𝑥)2][∑(𝑦̅−𝑦)2]
 

 
   เมื่อ       r    แทน   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
   x, y  แทน   ตัวแปรที่ต้องการหาค่าความสัมพันธ์ 
 
 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ โดยทั่วไปนิยมใช้สัญญลักษณ์ r แทนค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ

กลุ่มตัวอย่าง (บางชนิดจะใช้สัญญลักษณ์ C, W หรืออ่ืนๆ) และ  แทนสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ
ประชากร  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ที่ใช้วัดขนาดของความสัมพันธ์กันระหว่างตัวแปร มี 2 ลักษณะ คือ  
-1 ≤ r ≤ 1  และ 0 ≤ r ≤ 1 การบอกระดับหรือขนาดของความสัมพันธ์ จะใช้ตัวเลขของค่าสัมประสิทธ์
สหสัมพันธ์  หากค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์มีค่าเข้าใกล้ -1 หรือ 1 แสดงถึงการมีความสัมพันธ์กันใน
ระดับสูง แต่หากมีค่าเข้าใกล้ 0 แสดงถึงการมีความสัมพันธ์กันในระดับน้อยหรือไม่มีเลย ส าหรับการ
พิจารณาค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ โดยทั่วไปอาจใช้เกณฑ์ดังนี้ (Hinkle D. E., 1998, p.118) 
     ค่า r               ระดับของความสัมพันธ์ 
 0.00-0.30          มีความสัมพันธ์กันระดับต่ ามาก 
 0.30-0.50          มีความสัมพันธ์กันระดับต่ า 
 0.50-0.70          มีความสัมพันธ์กันระดับปานกลาง 
 0.70-0.90          มีความสัมพันธ์กันระดับสูง 
 0.90-1.00          มีความสัมพันธ์กันระดับสูงมาก 
เครื่องหมาย +,- หน้าตัวเลขสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ จะบอกถึงทิศทางของความสัมพันธ์ โดยที่หาก  
 ค่า  r  มีเครื่องหมาย + หมายถึง  ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน 
 ค่า  r  มีเครื่องหมาย -  หมายถึง  ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางตรงข้ามกัน               
 ยกเว้นค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์บางชนิดที่มีลักษณะ 0 ≤ r ≤ 1 ซึ่งจะบอกได้เพียงขนาดหรือ
ระดับของความสัมพันธ์เท่านั้น ไม่สามารถบอกทิศทางของความสัมพันธ์ได้                               
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ตำรำงท่ี 3.6 ตารางแสดงค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานที่ 1 

สมมติฐำน ค่ำสถิติที่ใช้ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1  ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
           สมมติฐานการวิจัยที่ 1.1 เพศแตกต่างกัน มีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
           สมมติฐานการวิจัยที่ 1.2 อายุแตกต่างกันมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
           สมมติฐานการวิจัยที่ 1.3 สถานภาพสมรสแตกต่างกันมีความ  
พึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
           สมมติฐานการวิจัยที่ 1.4 ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความ                      
พึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน                           
           สมมติฐานการวิจัยที่ 1.5 สายงานการปฏิบัติงานแตกต่างกัน
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน      
           สมมติฐานการวิจัยที 1.6 ประสบการณ์ท างานแตกต่างกันมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน          
           สมมติฐานการวิจัยที 1.7 รายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน                                                                               

 
 

t-test 
 

t-test 
 

t-test 
 

t-test 
 

t-test 
 

t-test 
 

t-test 
 

 
ตำรำงท่ี 3.7 ตารางแสดงค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 2 

สมมติฐำน ค่ำสถิติที่ใช้ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 2 ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวก
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
             สมมติฐานการวิจัยที่ 2.1 ความผูกพันต่อองค์การด้าน
ความรู้สึกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
             สมมติฐานการวิจัยที่ 2.2 ความผูกพันต่อองค์การด้านการ
คงอยู่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
   สมมติฐานการวิจัยที่  2.3 ความผูกพันต่อองค์การด้าน
บรรทัดฐานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

Pearson's Product 
Moment Correlation 
Pearson's Product 

Moment Correlation 
Pearson's Product 

Moment Correlation 
Pearson's Product 

Moment Correlation 
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ตำรำงท่ี 3.8 ตารางแสดงค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 3 

สมมติฐำน ค่ำสถิติที่ใช้ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 3 คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวก
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
             สมมติฐานการวิจัยที่ 3.1 มิติการได้รับความคุ้มครองเกี่ยว 
กับสภาพการจ้างมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 
            สมมติฐานการวิจัยที่ 3.2 มิติได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
            สมมติฐานการวิจัยที่ 3.3 มิติการมีอิทธิพลในการตัดสินใจมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
            สมมติฐานการวิจัยที่ 3.4 มิติการท างานได้ท างานที่ท้าทาย
ความสามารถมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 
            สมมติฐานการวิจัยที่ 3.5 มิติความสมดุลระหว่างงานและ
ชีวิตมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน     

Pearson's Product 
Moment Correlation 
Pearson's Product 

Moment Correlation 
 

Pearson's Product 
Moment Correlation 
Pearson's Product 

Moment Correlation 
Pearson's Product 

Moment Correlation 
 

Pearson's Product 
Moment Correlation 

 
ตำรำงท่ี 3.9 ตารางแสดงค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานที่ 4 

สมมติฐำน ค่ำสถิติที่ใช้ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 4  ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
           สมมติฐานการวิจัยที่ 4.1 ความผูกพันต่อองค์การด้านความ 
รู้สึกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 4.2 ความผูกพันต่อองค์การด้านการคง
อยู่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 4.3 ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัด
ฐานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 

Pearson's Product 
Moment Correlation 
Pearson's Product 

Moment Correlation 
Pearson's Product 

Moment Correlation 
Pearson's Product 

Moment Correlation 
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บทที่ 4 
ผลกำรศึกษำวิจัย 

 
 การวิจัยเรื่อง “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย” ผู้วิจัยได้ศึกษากับประชากร
ตัวอย่างของพนักงานขายสีทาอาคารแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการจ านวน 141 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 1 
พฤศจิกายน 2559)  ผู้วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยแบ่งเป็น 
4 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล เพศ (Sex)  อายุ (Age)  สถานภาพการสมรส 
(Marital Status)  ระดับการศึกษา (Educational Level)  ต าแหน่งงาน (Position)  สายการปฏิบัติงาน 
(Field of work)  อายุงาน (Period of employment)  รายได้ต่อเดือน (Wages) 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 3 ด้าน ได้แก่  ด้านความรู้สึก (Affective 
Commitment)  ด้ านการคงอยู่  (Continuance Commitment)  ด้ านบรรทั ดฐาน  (Normative 
Commitment) 
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน  5  มิติ ได้แก่   มิติการได้รับความ
คุ้มครองเกี่ยวกับสภาพการจ้าง (Working Condition)   มิติการได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม (Fair 
Treatment at Work)  มิติการมีอิทธิพลในการตัดสินใจ (Influence on Decision)  มิติการท างานได้
ท างานที่ท้าทายความสามารถ (Challenge of Work Content)   มิติความสมดุลระหว่างงานและชีวิต 
(Work and Life Cycle) 
 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 6 ด้าน ได้แก่ ด้านตัวงาน (Work 
Itself) ด้านค่าตอบแทน (Pay) ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น (Promotion Opportunity) ด้านหัวหน้างาน 
(Supervisor)  ด้านเพื่อนร่วมงาน (Co-worker)  ด้านนโยบาย (Policy) 
 สัญลักษณ์และความหมายที่ใช้แทนค่าสถิติในการน าเสนอ ดังนี้
 N    หมายถึง   จ านวนกลุ่มประชากรเป้าหมายของพนักงานขาย 
 µ    หมายถึง   มัชฌิมเลขคณิต หรือค่าเฉลี่ย (mean) 

 𝜎   หมายถึง   ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 
 t     หมายถึง   ค่าสถิติท่ีใช้พิจารณาความมีนัยส าคัญจากการแจกแจงแบบ (t- distribution) 
 Sig  หมายถึง   ระดับนัยส าคัญทางสถิติ (Significances)  
           *    หมายถึง   นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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4.1 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 4.1.1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลกลุ่มตัวอย่างพนักงานขายสีทาอาคารแห่งหนึ่งใน
จังหวัดสมุทรปราการประกอบด้วย เพศ (Sex)   อายุ (Age)   สถานภาพการสมรส (Marital Status)   
ระดับการศึกษา (Educational Level)   ต าแหน่งงาน (Position)   สายการปฏิบัติงาน (Field of work)  
อายุงาน (Period of employment )  รายได้ต่อเดือน (Wages)  โดยใช้สถิติพ้ืนฐานมาวิเคราะห์ด้วย
สถิติค่าความความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) สามารถแจกแจงได้โดยมีรายละเอียด
ดังนี้ 
 
ตำรำงท่ี 4.1 ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลเกี่ยวกับเพศ 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ ำนวน(คน) ร้อยละ 

เพศ ชาย 59.00 41.84 

หญิง 82.00 58.14 

ผลรวม 141.00 100.00 

  
 จากตารางที่ 4.1 แสดงปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างพนักงานขายสีทาอาคารแห่งหนึ่งใน
จังหวัดสมุทรปราการจ านวน 141 คน  แสดงลักษณะเพศของกลุ่มตัวอย่าง   พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิงและเพศอ่ืนๆ จ านวน 82 คน  คิดเป็นร้อยละ 58.16  รองลงมาเป็นกลุ่มตัวอย่างเพศ
ชายจ านวน 59 คน  คิดเป็นร้อยละ 41.84 
 
ตำรำงท่ี 4.2 ตารางแสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลเกี่ยวกับอายุ   

ปัจจัยส่วนบุคคล จ ำนวน(คน) ร้อยละ 

อายุ   ต่ ากว่า 27 ปี  71.00 50.35 

  อายุมากกว่า 27 ปี   70.00 49.65 

รวม 141.00 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.2 แสดงปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างพนักงานขายสีทาอาคารแห่งหนึ่งใน
จังหวัดสมุทรปราการ  จ านวน 141 คน  แสดงลักษณะอายุของกลุ่มตัวอย่าง  พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วน
ใหญ่ที่มีอายุต่ ากว่า 27 ปี  จ านวน 71 คน  คิดเป็นร้อยละ 50.35  รองลงมาเป็นกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ 
มากกว่า 27  ปี  จ านวน 70 คน  คิดเป็นร้อยละ  49.65  
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ตำรำงท่ี 4.3 ตารางแสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลเกี่ยวกับ  
                สถานภาพการสมรส 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ ำนวน(คน) ร้อยละ 

สถานภาพสมรส โสด/ หม้าย/ หย่า   76.00 53.9 

สมรส   65.00 46.1 

รวม 141.00 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.3 แสดงปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างพนักงานขายสีทาอาคารแห่งหนึ่งใน
จังหวัดสมุทรปราการ จ านวน 141 คน  แสดงลักษณะสถานภาพการสมรสของกลุ่มตัวอย่าง   พบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด/ หม้าย/ หย่า จ านวน 76 คน  คิดเป็นร้อยละ 53.9 รองลงมาเป็นกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีสถานภาพสมรส จ านวน 65 คน  คิดเป็นร้อยละ  46.1  
 
ตำรำงท่ี 4.4  ตารางแสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลเกี่ยวกับระดับ 
                 การศึกษา 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ ำนวน(คน) ร้อยละ 

ระดับการศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตรี 77.00 54.61 

ปริญญาตรี/ สูงกว่าปริญญาตรี 64.00 45.39 

รวม 141.00 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.4  แสดงปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างพนักงานขายสีทาอาคารแห่งหนึ่งใน
จังหวัดสมุทรปราการ  จ านวน 141 คน  แสดงลักษณะระดับการศึกษาของกลุ่มตัวอย่าง   พบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี  จ านวน 77 คน  รองลงมาคือกลุ่มตัวอย่างที่มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี/ สูงกว่าปริญญาตรี  จ านวน 64 คน  คิดเป็นร้อยละ  45.39 
 
ตำรำงท่ี 4.5  ตารางแสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลเกี่ยวกับสาย 
                 การปฏิบัติงาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ ำนวน(คน) ร้อยละ 

สายการปฏิบัติงาน ส่วนกลาง 54.00 38.29 

ส่วนภูมิภาค 87.00 61.70 

รวม 141.00 100.00 
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 จากตารางที่ 4.5  แสดงปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างพนักงานขายสีทาอาคารแห่งหนึ่งใน
จังหวัดสมุทรปราการ  จ านวน 141 คน  แสดงลักษณะสายการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่าง   พบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่มีสายการปฏิบัติงานส่วนภูมิภาค  จ านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ  61.70 รองลงมาคือ
กลุ่มตัวอย่างที่มสีายการปฏิบัติงานส่วนกลาง  จ านวน 54 คน  คิดเป็นร้อยละ  38.29 
 
ตำรำงท่ี 4.6  ตารางแสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลเกี่ยวกับ 
                 ประสบการณ์ท างาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ ำนวน(คน) ร้อยละ 

ประสบการณ์ท างาน อายุงานไม่เกิน 3 ปี   72.00 51.10 

อายุงาน 3 ขึ้นไป  69.00 48.90 

รวม 141.00 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.6  แสดงปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างพนักงานขายสีทาอาคารแห่งหนึ่งใน
จังหวัดสมุทรปราการ  จ านวน 141 คน  แสดงลักษณะสายการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่าง  พบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างาน อายุงานไม่เกิน 3 ปี  จ านวน 72 คน  คิดเป็นร้อยละ 51.10  
รองลงมาคือกลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์ท างาน อายุงานเกิน 3 ปี  จ านวน 69 คน  คิดเป็นร้อยละ 
48.90 
 
ตำรำงท่ี 4.7  ตารางแสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลเกี่ยวกับ 
                 รายได้ต่อเดือน 

ปัจจัยส่วนบุคคล จ ำนวน(คน) ร้อยละ 

รายได้ต่อเดือน ต่ ากว่า 40,000 บาท 78.00 55.32 

มากกว่า 40,000 บาท    63.00 44.68 

รวม 141.00 100.00 

 
 จากตารางที่ 4.7 แสดงปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างพนักงานขายสีทาอาคารแห่งหนึ่งใน
จังหวัดสมุทรปราการ จ านวน 141 คน  แสดงลักษณะรายได้ต่อเดือนของกลุ่มตัวอย่าง   พบว่า  กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือนต่ ากว่า 40,000 บาท จ านวน 78 คน  คิดเป็นร้อยละ 55.32 รองลงมา
คือกลุ่มตัวอย่างที่มีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 40,000 บาท  จ านวน 63  คน คิดเป็นร้อยละ 44.68 
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 4.1.2 ข้อมูลความผูกพันต่อองค์การ 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์การกลุ่มตัวอย่างพนักงานขายสีทาอาคารแห่งหนึ่งใน
จังหวัดสมุทรปราการประกอบด้วยด้านความรู้สึก (Affective Commitment)  ด้านการคงอยู่
(Continuance Commitment)  ด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) โดยใช้ค่าสถิติ คือ 
ค่าเฉลี่ย (Mean)  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สามารถแจกแจงได้โดยมีรายละเอียด
ดังนี้ 
 
ตำรำงท่ี 4.8 ตารางแสดงค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของความผูกพันต่อองค์การ 

ควำมผูกพันต่อองค์กำร ค่ำเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มำตรฐำน 
ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก 3.57 0.686 

ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ 3.61 0.663 

ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน 3.56 0.683 

รวมทุกด้าน 3.58 0.677 

 
 จากตารางที่ 4.8 ซึ่งแสดงค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของความผูกพันต่อองค์การ
ของกลุ่มตัวอย่างพนักงานขายสีทาอาคารแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ จ านวน 141 คน  แสดง
ลักษณะความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก  ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่  ความผูกพันต่อ
องค์การด้านบรรทัดฐานของกลุ่มตัวอย่าง มีระดับค่าเฉลี่ยโดยรวมที่ 3.58 (S.D.=0.677)   หากพิจารณา
ความผูกพันในแต่ละด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่มากที่สุด  ที่ระดับ
ค่าเฉลี่ย 3.61 (S.D.=0.686)  รองลงมาได้แก่  กลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก  ที่
ระดับค่าเฉลี่ย 3.57 (S.D.=0.663)   และกลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานน้อยที่สุด 
ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.56 (S.D.=0.683)  ตามล าดับ 
 4.1.3 ข้อมูลคุณภาพชีวิตการท างาน 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคุณภาพชีวิตการท างานกลุ่มตัวอย่างพนักงานขายสีทาอาคารแห่งหนึ่งใน
จังหวัดสมุทรปราการประกอบด้วย มิติการได้รับความคุ้มครองเกี่ยวกับสภาพการจ้าง (Working 
Condition)  มิติการได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม (Fair Treatment at Work)  มิติการมีอิทธิพลใน
การตัดสินใจ  (Influence on Decision)  มิติการท างานได้ท างานที่ท้าทายความสามารถ (Challenge 
of Work Content)   มิติความสมดุลระหว่างงานและชีวิต (Work and Life Cycle)  โดยใช้ค่าสถิติ คือ 
ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สามารถแจกแจงได้โดยมีรายละเอียด
ดังนี้ 
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ตำรำงท่ี 4.9 ตารางแสดงค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของคุณภาพชีวิตการท างาน 

คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน ค่ำเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มำตรฐำน 
มิติการได้รับความคุ้มครองเก่ียวกับสภาพการจ้าง 3.80 0.497 

มิตกิารได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม 3.39 0.534 
มิติการมีอิทธิพลในการตัดสินใจ 3.40 0.618 

มิติการได้ท างานที่ท้าทายความสามารถ 3.39 0.518 

มิติความสมดุลระหว่างงานและชีวิต 4.66 0.580 
รวมทุกด้าน 3.77 0.513 

 
 จากตารางที่ 4.9  ซึ่งแสดงค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของคุณภาพชีวิตการท างาน
ของกลุ่มตัวอย่างพนักงานขายสีทาอาคารแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ จ านวน 141 คน  จ าแนกตาม
มิติการได้รับความคุ้มครองเกี่ยวกับสภาพการจ้าง  มิติการได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม   มิติการมี
อิทธิพลในการตัดสินใจ   มิติการท างานได้ท างานที่ท้าทายความสามารถ   มิติความสมดุลระหว่างงาน
และชีวิต ของกลุ่มตัวอย่างมีระดับค่าเฉลี่ยโดยรวมที่ 3.77 (S.D.=0.513)  หากพิจารณาระดับคุณภาพ
ชีวิตในแต่ละด้าน  พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีคุณภาพชีวิตการท างานด้านมิติความสมดุลระหว่างงานและชีวิต
มากที่สุด  ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.66 (S.D.=0.580)  รองลงมาได้แก่  กลุ่มตัวอย่างมีคุณภาพชีวิตการท างาน
ด้านมิติการได้รับความคุ้มครองเกี่ยวกับสภาพการจ้าง ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.80 (S.D.=0.497)  กลุ่มตัวอย่าง
มีคุณภาพชีวิตการท างานด้านมิติการมีอิทธิพลในการตัดสินใจ ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.40 (S.D.=0.618)  กลุ่ม
ตัวอย่างมีคุณภาพชีวิตการท างานด้านมิติได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.40 
(S.D.=0.534)  และมิติการท างานได้ท างานที่ท้าทายความสามารถน้อยที่สุด  ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.39 
(S.D.=0.518)  ตามล าดับ 
 4.1.4 ข้อมูลความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกลุ่มตัวอย่างพนักงานขายสีทาอาคารแห่ง
หนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการประกอบด้วย ด้านตัวงาน (Work Itself)  ด้านค่าตอบแทน (Pay)  ด้าน
โอกาสในการเลื่อนขั้น (Promotion Opportunity)  ด้านหัวหน้างาน (Supervisor)  ด้านเพ่ือนร่วมงาน 
(Co-worker)  ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงาน (Policy/ management plan)  โดยใช้ค่าสถิติ คือ 
ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สามารถแจกแจงได้โดยมีรายละเอียด
ดังนี้ 
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ตำรำงท่ี 4.10 ตารางแสดงค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ควำมพึงพอใจในกำรปฏิบัติงำน ค่ำเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบน

มำตรฐำน 
1. ด้านตัวงาน 3.46 0.558 

2. ด้านค่าตอบแทน 3.39 0.475 
3. ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น 3.37 0.486 

4. ด้านหัวหน้างาน 3.47 0.560 

5. ด้านเพื่อนร่วมงาน 3.53 0.607 
6. ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงาน 3.44 0.592 

รวมทุกด้าน 3.44 0.546 

  
 จากตารางที่ 4.10  ซึ่งแสดงค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่างพนักงานขายสีทาอาคารแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการจ านวน 141 คน  
จ าแนกตาม  ด้านตัวงาน  ด้านค่าตอบแทน  ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น  ด้านหัวหน้างาน  ด้านเพ่ือน
ร่วมงาน  ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงานของกลุ่มตัวอย่างมีระดับค่าเฉลี่ยโดยรวมที่ 3.44 (S.D.= 
0.546)  หากพิจารณาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในแต่ละด้านพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานด้านเพ่ือนร่วมงานมากที่สุด  ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.53 (S.D.=0.607)  รองลงมาได้แก่  กลุ่ม
ตัวอย่างมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านหัวหน้างาน  ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.47 (S.D.=0.560 )   กลุ่ม
ตัวอย่างมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านตัวงาน  ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.46 (S.D.=0.558 )  กลุ่มตัวอย่าง
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านนโยบาย/แผนการบริหารงาน  ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.44 (S.D.=0.592)    
กลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านค่าตอบแทนที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.39 (S.D.=0.475)   และ
กลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านโอกาสในการเลื่อนขั้นน้อยที่สุดที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.37 
(S.D.=0.486) ตามล าดับ 
 
4.2 ผลทดสอบสมมติฐำนกำรวิจัย 
 ในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย โดยการหาค่าประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson's 
Product Moment Correlation Coefficient)  โดยผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ด้านต่างๆ 
มีรายละเอียดดังนี้ 
 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่  1 ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน แบ่งทดสอบสมมติฐานการวิจัยย่อยตามด้านต่างๆ ของปัจจัยส่วนบุคคล ดังนี้ 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.1 เพศแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
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 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.2 อายุแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.3 สถานภาพสมรสแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่าง
กัน 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.4 ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่าง
กัน                           
 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.5 สายงานการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน      
 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.6 ประสบการณ์ท างานแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน          
 สมมติฐานการวิจัยที่ 1.7 รายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่าง
กัน           
 
ตำรำงท่ี 4.11 ตารางแสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจในการปฏิบัติ 
                  งานจ าแนกตามเพศ 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
ด้ำนเพศ 

N ค่ำเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มำตรฐำน 

t p-Value 

ชาย 
หญิง 

59.00 
82.00 

3.60 
3.33 

0.55 
0.44 

0.32 0.02* 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
  
 จากตารางที่ 4.11 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานจ าแนกตามเพศของกลุ่มตัวอย่างพนักงานขายสีทาอาคารแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ
จ านวน 141 คน จากการทดสอบค่าที (t-test) พบว่า เพศชายมีค่าเฉลี่ย 3.60 (S.D.=0.55) ส่วนเพศหญิง
และอ่ืนๆ มีค่าเฉลี่ย  3.33 (S.D.=0.44)  โดยปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศต่างกันมีผลต่อความพึงพอใจ
แตกต่างกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 1.1 เพศแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน 
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ตำรำงท่ี 4.12 ตารางแสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจในการปฏิบัติ 
                  งานจ าแนกตามอายุ 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
ด้ำนอำยุ 

N ค่ำเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มำตรฐำน 

t p-Value 

ต่ ากว่า 27 ปี 
อายุมากกว่า 27 ปี 

71.00 
70.00 

3.11 
3.78 

0.28 
0.45 

10.58 0.00* 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
 จากตารางที่ 4.12 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานจ าแนกตามอายุของกลุ่มตัวอย่างพนักงานขายสีทาอาคารแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ
จ านวน 141 คน จากการทดสอบค่าที (t-test) พบว่าผู้ที่มีอายุต่ ากว่า 27 ปี มีค่าเฉลี่ย 3.11 (S.D.=0.28) 
ส่วนผู้ที่มีอายุมากกว่า 27 ปี มีค่าเฉลี่ย 3.78 (S.D.=0.45) โดยปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุแตกต่างกันมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่  1.2 อายุแตกต่างกันมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 
ตำรำงท่ี 4.13 ตารางแสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจในการปฏิบัติ 
                  งานจ าแนกสถานภาพสมรส 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
ด้ำนสถำนภำพสมรส 

N ค่ำเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มำตรฐำน 

t p-Value 

โสด/ หม้าย/ หย่า 
สมรส 

76.00 
65.00 

3.43 
3.46 

0.48 
0.54 

0.33 0.74* 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
 จากตารางที่ 4.13 การเปรียบเทียบความแตกต่างของคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานจ าแนกสถานภาพสมรสของกลุ่มตัวอย่างพนักงานขายสีทาอาคารแห่งหนึ่งในจังหวัด
สมุทรปราการจ านวน 141 คน จากการทดสอบค่าที (t-test) พบว่า ผู้ที่มีสถานภาพโสดมีค่าเฉลี่ย 3.43 
(S.D.=0.48) ส่วนผู้ที่มีสถานภาพสมรส/ หม้าย/ หย่า มีค่าเฉลี่ย 3.46 (S.D.=0.54)  โดยปัจจัยด้าน
สถานภาพสมรสแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน  ดังนั้นจึงปฏิเสธสมมติฐาน
การวิจัยที่ 1.3 สถานภาพสมรสแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
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ตำรำงท่ี 4.14 ตารางแสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจในการปฏิบัติ 
                  งานจ าแนกตามระดับการศึกษา 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
ด้ำนระดับกำรศึกษำ 

N ค่ำเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มำตรฐำน 

t p-Value 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี/ สูงกว่าปริญญาตรี 

77.00 
64.00 

3.07 
3.90 

0.19 
0.37 

16.25 0.00* 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
 จากตารางที่ 4.14 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานจ าแนกตามระดับการศึกษาของกลุ่มตัวอย่างพนักงานขายสีทาอาคารแห่งหนึ่งในจังหวัด
สมุทรปราการจ านวน 141 คน จากการทดสอบค่าที (t-test) พบว่าผู้ที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญา
ตรี มีค่าเฉลี่ย 3.07 (S.D.=0.19) ส่วนผู้ที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี/ สูงกว่าปริญญาตรี มีค่าเฉลี่ย 3.90 
(S.D.=0.37) โดยปัจจัยส่วนบุคคลด้านการศึกษาแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 1.4 ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน         
                   
ตำรำงท่ี 4.15 ตารางแสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจในการปฏิบัติ 
                  งานจ าแนกตามสายการปฏิบัติงาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
ด้ำนสำยกำรปฏิบัติงำน 

N ค่ำเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มำตรฐำน 

t p-Value 

ส่วนกลาง 
ส่วนภูมิภาค 

54.00 
87.00 

3.41 
3.46 

0.53 
0.49 

0.57 0.44* 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
 จากตารางที่ 4.15 แสดงแสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานจ าแนกตามสายการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่างพนักงานขายสีทาอาคารแห่งหนึ่งในจังหวัด
สมุทรปราการจ านวน 141 คน จากการทดสอบค่าที (t-test) พบว่าผู้ที่มีสายการปฏิบัติงานสังกัด
ส่วนกลางมีค่าเฉลี่ย 3.41 (S.D.=0.53) ส่วนผู้ที่มีสายการปฏิบัติงานสังกัดส่วนภูมิภาคมีค่าเฉลี่ย 3.46 
(S.D.=0.49) โดยปัจจัยส่วนบุคคลด้านสายงานการปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 1.5 สายงานการปฏิบัติงานแตกต่างกันมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
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ตำรำงท่ี 4.16 ตารางแสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจในการปฏิบัติ 
                  งานจ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
ด้ำนประสบกำรณ์ท ำงำน 

N ค่ำเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มำตรฐำน 

t p-Value 

อายุงานไม่เกิน 3 ปี 
อายุงาน  3 ปีขึ้นไป 

72.00 
69.00 

3.12 
3.78 

0.30 
0.45 

10.13 0.00* 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
 จากตารางที่ 4.16 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานจ าแนกตามประบการณ์ท างานของกลุ่มตัวอย่างพนักงานขายสีทาอาคารแห่งหนึ่งในจังหวัด
สมุทรปราการจ านวน 141 คน จากการทดสอบค่าที (t-test) พบว่าผู้ที่มีประสบการณ์ท างานไม่เกิน 3 ปี 
มีค่าเฉลี่ย 3.12 (S.D.=0.30) ส่วนผู้ที่มีประสบการณ์ท างานมากกว่า 3 ปี มีค่าเฉลี่ย 3.78 (S.D.=0.45) 
โดยปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณ์ท างานแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่  1.6 ประสบการณ์ท างานแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน        
 
ตำรำงท่ี 4.17 ตารางแสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจในการปฏิบัติ 
                  งานจ าแนกรายได้ต่อเดือน 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
ด้ำนรำยได้ต่อเดือน 

N ค่ำเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มำตรฐำน 

t p-Value 

ต่ ากว่า 40,000 บาท 
มากกว่า 40,000 บาท 

78.00 
63.00 

3.07 
3.91 

0.19 
0.36 

16.83 0.00* 

*นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
 จากตารางที่ 4.17 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างของคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานจ าแนกรายได้ต่อเดือนของกลุ่มตัวอย่างพนักงานขายสีทาอาคารแห่งหนึ่งในจังหวัด
สมุทรปราการจ านวน 141 คน จากการทดสอบค่าที (t-test) พบว่าผู้ที่มีรายได้ต่ ากว่า 40,000 บาท มี
ค่าเฉลี่ย 3.07 (S.D.=0.19) ส่วนผู้ที่มีรายได้มากกว่า 40,000 บาท มีค่าเฉลี่ย 3.91 (S.D.=0.36)  โดย
ปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  ดังนั้นจึง
ยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 1.7 รายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  
  



43 
 

ตำรำงท่ี 4.18  ตารางแสดงผลทดสอบสมมติฐานของความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความ 
                   พึงพอใจในการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่างพนักงานขายสีทาอาคารแห่งหนึ่งในจังหวัด 
                   สมุทรปราการ 

สมมติฐำน ค่ำสถิติที่ใช้ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 1  ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันมีความพึงพอใจใน 
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
           สมมติฐานการวิจัยที่ 1.1 เพศแตกต่างกัน มีความพึงพอใจใน 
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
           สมมติฐานการวิจัยที่ 1.2 อายุแตกต่างกันมีความพึงพอใจใน 
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
           สมมติฐานการวิจัยที่ 1.3 สถานภาพสมรสแตกต่างกันมีความ 
พึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
           สมมติฐานการวิจัยที่ 1.4 ระดับการศึกษาแตกต่างกันมีความ                     
พึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน                           
           สมมติฐานการวิจัยที่ 1.5 สายงานการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน      
           สมมติฐานการวิจัยที่ 1.6 ประสบการณ์ท างานแตกต่างกันมี 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน          
           สมมติฐานการวิจัยที่ 1.7 รายได้ต่อเดือนแตกต่างกันมีความ 
พึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน                                                          

ยอมรับบางส่วน 
 

ยอมรับ 
 

ยอมรับ 
 

ปฏิเสธ 
 

ยอมรับ 
 

ยอมรับ 
 

ยอมรับ 
 

ยอมรับ 
 

 
 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 2 ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานด้านตัวงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น ด้านหัวหน้างาน ด้าน
เพ่ือนร่วมงาน ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงาน แบ่งทดสอบสมมติฐานการวิจัยย่อยตามด้านต่างๆ
ของความผูกพันต่อองค์การ ดังนี้ 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 2.1 ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านตัวงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น ด้านหัวหน้างาน ด้าน
เพ่ือนร่วมงาน ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงาน 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 2.2 ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านตัวงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น ด้านหัวหน้างาน ด้าน
เพ่ือนร่วมงาน ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงาน 
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 สมมติฐานการวิจัยที่ 2.3 ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านตัวงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น ด้านหัวหน้างาน 
ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงาน 
 
ตำรำงท่ี 4.19 ตารางแสดงความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติ 
                  งานของกลุ่มตัวอย่างพนักงานขายสีทาอาคารแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ 

ควำมพึงพอใจในกำรปฏิบัติงำน 

ควำมผูกพันต่อองค์กำร 

ด้ำน
ควำมรู้สึก 

Sig ด้ำน
กำรคง

อยู่ 

Sig ด้ำน
บรรทัด
ฐำน 

Sig 

ตัวงาน 0.815** 0.000 0.707** 0.000 0.798** 0.000 
ค่าตอบแทน 0.648** 0.000 0.598** 0.000 0.696** 0.000 

โอกาสการเลื่อนขั้น 0.694** 0.000 0.602** 0.000 0.718** 0.000 

หัวหน้างาน 0.796** 0.000 0.720** 0.000 0.815** 0.000 
เพ่ือนร่วมงาน 0.734** 0.000 0.689** 0.000 0.762** 0.000 

นโยบาย/แผนการบริหาร 0.791** 0.000 0.710** 0.000 0.782** 0.000 
โดยรวม 0.811** 0.730** 0.826** 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตารางที่ 4.19 ซึ่งแสดงความสัมพันธ์ความผูกพันต่อองค์การในแต่ละด้านกับความพึงพอใจ
ในงานปฏิบัติงานด้านตัวงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น ด้านหัวหน้างาน ด้านเพ่ือน
ร่วมงาน ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงานของกลุ่มตัวอย่างพนักงานขายสีทาอาคารแห่งหนึ่งใน
จังหวัดสมุทรปราการ พบว่า  
 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 2 ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานด้านตัวงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น ด้านหัวหน้างาน ด้าน
เพ่ือนร่วมงาน ด้านนโยบายแผนการบริหารงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังนั้น จึงยอมรับ
การทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 2 ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 2.1 ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านตัวงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น ด้านหัวหน้างาน ด้าน



45 
 

เพ่ือนร่วมงาน ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.811 (r = 0.811, p<0.01)  ดังนั้น จึงยอมรับ สมมติฐานที่ 2.1  ความ
ผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
 สมมติฐานการวิจัยที่ 2.2 ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านตัวงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น ด้านหัวหน้างาน ด้าน
เพ่ือนร่วมงาน ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงาน  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.730 (r = 0.730, p<0.01)  ดังนั้น จึงยอมรับ สมมติฐานที่ 2.2  ความ
ผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   
 สมมติฐานการวิจัยที่ 2.3 ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านตัวงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น ด้านหัวหน้างาน 
ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.826 (r =0.826, p<0.01)  ดังนั้น จึงยอมรับ สมมติฐานที่  2.3  ความ
ผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
 
ตำรำงท่ี 4.20  ตารางแสดงผลทดสอบสมมติฐานของความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ 
                   ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่างพนักงานขายสีทาอาคารแห่งหนึ่งใน  
                   จังหวัดสมุทรปราการ 

สมมติฐำน ค่ำสถิติที่ใช้ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 2 ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความ 

พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ด้านตัวงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสในการเลื่อน

ขั้น ด้านหัวหน้างาน ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงาน 

           สมมติฐานการวิจัยที่ 2.1 ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านตัวงาน ด้าน
ค่าตอบแทน ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น ด้านหัวหน้างาน ด้านเพ่ือนร่วมงาน    
ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงาน  
           สมมติฐานการวิจัยที่ 2.2 ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านตัวงาน ด้าน
ค่าตอบแทน ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น ด้านหัวหน้างาน ด้านเพ่ือนร่วมงาน          
ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงาน 

ยอมรับ 
 
 

ยอมรับ 
 
 
 

ยอมรับ 
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ตำรำงท่ี 4.20 (ต่อ) 

สมมติฐำน ค่ำสถิติที่ใช้ 

           สมมติฐานการวิจัยที่ 2.3 ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านตัวงาน ด้าน
ค่าตอบแทน ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น ด้านหัวหน้างาน ด้านเพื่อนร่วมงาน  ด้าน
นโยบายหรือแผนการบริหารงาน 

ยอมรับ 
 

 
 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 3 คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึง
พอใจในงานปฏิบัติงานด้านตัวงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น ด้านหัวหน้างาน ด้าน
เพ่ือนร่วมงาน ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงาน แบ่งทดสอบสมมติฐานการวิจัยย่อยตามมิติต่างๆ 
ของคุณภาพชีวิตการท างาน ดังนี้ 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 3.1 มิติการได้รับความคุ้มครองเกี่ยวกับสภาพการจ้างมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านตัวงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น ด้าน
หัวหน้างาน ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงาน 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 3.2 มิติได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานด้านตัวงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น ด้านหัวหน้างาน ด้าน
เพ่ือนร่วมงาน ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงาน 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 3.3 มิติการมีอิทธิพลในการตัดสินใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานด้านตัวงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น ด้านหัวหน้างาน ด้าน
เพ่ือนร่วมงาน ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงาน 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 3.4 มิติการท างานได้ท างานที่ท้าทายความสามารถมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านตัวงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น ด้านหัวหน้า
งาน ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงาน 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 3.5 มิติความสมดุลระหว่างงานและชีวิตมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานด้านตัวงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น ด้านหัวหน้างาน ด้าน
เพ่ือนร่วมงาน ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงาน 
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ตำรำงท่ี 4.21 ตารางแสดงความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานในแต่ละมิติกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของกลุ่มตัวอย่างพนักงานขายสีทาอาคาร 
                  แห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ 

คุณภำพ
ชีวิตกำร
ท ำงำน 

ควำมพึงพอใจในกำรปฏิบัติงำน 

ตัวงำน sig 
ค่ำตอบ 
แทน 

sig 
โอกำส
กำร

เลื่อนขั้น 
sig 

หัวหน้ำ
งำน 

sig 
เพื่อน

ร่วมงำน 
sig 

นโยบำย
/

แผนกำร
บริหำร 

sig โดยรวม 

มิติการได้รับความคุ้มครองเก่ียวกับสภาพการจ้าง 

 -0.047 0.581 0.054 0.522 0.052 0.544 0.046 0.585 -0.036 0.699 -0.035 0.682 0.003 

มิติได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม 

 0.858** 0.000 0.794** 0.000 0.897** 0.000 0.881** 0.000 0.799** 0.000 0.800** 0.000 0.904** 

มิติการมีอิทธิพลในการตัดสินใจ 

 0.871** 0.000 0.751** 0.000 0.841** 0.000 0.859** 0.000 0.778** 0.000 0.799** 0.000 0.883** 

มิติการท างานได้ท างานท่ีท้าทายความสามารถ 

 0.886** 0.000 0.863** 0.000 0.913** 0.000 0.905** 0.000 0.777** 0.000 0.860** 0.000 0.935** 

มิติความสมดุลระหว่างงานและชีวิต 

 -0.319** 0.000 -0.271** 0.001 -0.351** 0.000 -0.332** 0.000 -0.240** 0.004 -0.292** 0.000 -0.324** 

**มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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 จากตารางที่ 4.21 ซึ่งแสดงความสัมพันธ์คุณภาพชีวิตการท างานในแต่ละด้านกับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานด้านตัวงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น ด้านหัวหน้างาน ด้านเพ่ือน
ร่วมงาน ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงานของกลุ่มตัวอย่างพนักงานขายสีทาอาคารแห่งหนึ่งใน
จังหวัดสมุทรปราการ พบว่า 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 3 คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานด้านตัวงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น ด้านหัวหน้างาน ด้านเพ่ือนร่วมงาน 
ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงานโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  ดังนั้น จึงยอมรับ
บางส่วน สมมติฐานที่ 3 คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 3.1 มิติการได้รับความคุ้มครองเกี่ยวกับสภาพการจ้างมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านตัวงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น ด้าน
หัวหน้างาน ด้านเพ่ือนร่วมงาน ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01  โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.003 (r = 0.003, p>0.01)  ดังนั้น จึงไม่ยอมรับสมมติฐาน
ที่  3.1 มิติการได้รับความคุ้มครองเกี่ยวกับสภาพการจ้างมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 3.2 มิติได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานด้านตัวงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น ด้านหัวหน้างาน ด้าน
เพ่ือนร่วมงาน ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.904 (r = 0.904, p<0.01)  ดังนั้น จึงยอมรับ สมมติฐานที่ 3.2 มิติได้รับ
การปฏิบัติอย่างเป็นธรรมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 3.3 มิติการมีอิทธิพลในการตัดสินใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานด้านตัวงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น ด้านหัวหน้างาน ด้าน
เพ่ือนร่วมงาน ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.883 (r = 0.883, p<0.01)  ดังนั้น จึงยอมรับ สมมติฐานที่  3.3 มิติการ
มีอิทธิพลในการตัดสินใจมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 3.4 มิติการท างานได้ท างานที่ท้าทายความสามารถมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านตัวงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น ด้านหัวหน้า
งาน ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดย
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.935 (r = 0.935, p<0.01)  ดังนั้น จึงยอมรับ สมมติฐานที่  3.4 มิติ
การท างานได้ท างานท่ีท้าทายความสามารถมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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 สมมติฐานการวิจัยที่ 3.5 มิติความสมดุลระหว่างงานและชีวิตมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานด้านตัวงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น ด้านหัวหน้างาน ด้าน
เพ่ือนร่วมงาน ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.324 (r = 0.324, p<0.01)  ดังนั้น จึงยอมรับ สมมติฐานที่  3.5 มิติความ
สมดุลระหว่างงานและชีวิตมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
 
ตำรำงท่ี 4.22  ตารางแสดงผลทดสอบสมมติฐานของความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานมี 
                   ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของกลุ่มตัวอย่างพนักงานขาย 
                   สีทาอาคารแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ 

สมมติฐำน ค่ำสถิติที่ใช้ 
สมมติฐานการวิจัยที่ 3 คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความ 
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ด้านตัวงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสในการเลื่อน 
ขั้น ด้านหัวหน้างาน ด้านเพื่อนร่วมงาน ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงาน        
             สมมติฐานการวิจัยที่ 3.1 มิติการได้รับความคุ้มครองเก่ียวกับสภาพ 

การจ้างมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ด้านตัวงาน  

ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น ด้านหัวหน้างาน ด้านเพื่อนร่วม 

งาน ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงาน             

             สมมติฐานการวิจัยที่  3.2 มิติ ได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ด้านตัวงาน ด้าน

ค่าตอบแทน ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น ด้านหัวหน้างาน ด้านเพื่อนร่วมงาน  

ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงาน 

            สมมติฐานการวิจัยที่ 3.3 มิติการมีอิทธิพลในการตัดสินใจมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านตัวงาน ด้านค่าตอบแทน ด้าน

โอกาสในการเลื่อนขั้น ด้านหัวหน้างาน ด้านเพ่ือนร่วมงาน ด้านนโยบายหรือ

แผนการบริหารงาน 

            สมมติฐานการวิจัยที่ 3.4 มิติการท างานได้ท างานที่ท้าทายความสามารถ

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ด้านตัวงาน ด้าน

ค่าตอบแทน ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น ด้านหัวหน้างาน ด้านเพื่อนร่วมงาน  

ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงาน 

ยอมรับบางส่วน 
 
 

ปฏิเสธ 
 
 
 
 

ยอมรับ 
 
 
 

ยอมรับ 
 
 
 

ยอมรับ 
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ตำรำงท่ี 4.22  (ต่อ) 

สมมติฐำน ค่ำสถิติที่ใช้ 

            สมมติฐานการวิจัยที่  3.5 มิติความสมดุลระหว่างงานและชีวิตมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ด้านตัวงาน ด้าน
ค่าตอบแทน ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น ด้านหัวหน้างาน ด้านเพื่อนร่วมงาน  
ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงาน 

ยอมรับ 
 

 
 การทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 4 ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพ
ชีวิตการท างาน แบ่งทดสอบสมมติฐานการวิจัยย่อยตามด้านต่างๆ ของความผูกพันต่อองค์การ ดังนี้ 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 4.1 ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
คุณภาพชีวิตการท างานด้านมิติการได้รับความคุ้มครองเกี่ยวกับสภาพการจ้าง มิติได้รับการปฏิบัติอย่าง
เป็นธรรม มิติการมีอิทธิพลในการตัดสินใจ  มิติการท างานได้ท างานที่ท้าทายความสามารถ มิติความ
สมดุลระหว่างงานและชีวิต 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 4.2 ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
คุณภาพชีวิตการท างานด้านมิติการได้รับความคุ้มครองเกี่ยวกับสภาพการจ้าง มิติได้รับการปฏิบัติอย่าง
เป็นธรรม มิติการมีอิทธิพลในการตัดสินใจ  มิติการท างานได้ท างานที่ท้าทายความสามารถ มิติความ
สมดุลระหว่างงานและชีวิต 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 4.3 ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
คุณภาพชีวิตการท างานด้านมิติการได้รับความคุ้มครองเกี่ยวกับสภาพการจ้าง มิติได้รับการปฏิบัติอย่าง
เป็นธรรม มิติการมีอิทธิพลในการตัดสินใจ  มิติการท างานได้ท างานที่ท้าทายความสามารถ มิติความ
สมดุลระหว่างงานและชีวิต 
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ตำรำงท่ี 4.23  ตารางแสดงความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกกับคุณภาพชีวิต 
                   การท างานของกลุ่มตัวอย่างพนักงานขายสีทาอาคารแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ 

คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน ควำมผูกพันต่อองค์กำร 
ด้ำน

ควำมรู้สึก 
Sig ด้ำนกำร

คงอยู่ 
Sig ด้ำน

บรรทัด
ฐำน 

Sig 

มิติการได้รับความคุ้มครอง
เกี่ยวกับสภาพการจ้าง 

-0.070 0.407 0.058 0.497 0.073 0.387 

มิติได้รับการปฏิบัติอย่างเป็น
ธรรม 

0.798** 0.000 0.720** 0.000 0.812** 0.000 

มิติการมีอิทธิพลในการตัดสินใจ 0.753** 0.000 0.645** 0.000 0.739** 0.000 

มิติการท างานได้ท างานที่ท้าทาย
ความสามารถ 

0.745** 0.000 0.658** 0.000 0.755** 0.000 

มิติความสมดุลระหว่างงานและ
ชีวิต 

-0.366** 0.000 -0.172** 0.000 -0.238** 0.000 

โดยรวม 0.619** 0.637** 0.713** 
0.656** 

**p<0.01 
 
 จากตารางที่ 4.23 ซึ่งแสดงความสัมพันธ์ความผูกพันต่อองค์การในแต่ละด้านกับคุณภาพชีวิต
การท างานของกลุ่มตัวอย่างพนักงานขายสีทาอาคารแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ พบว่า 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 4 ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน
ด้านมิติการได้รับความคุ้มครองเกี่ยวกับสภาพการจ้าง มิติการได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม มิติการมี
อิทธิพลในการตัดสินใจ  มิติการท างานได้ท างานที่ท้าทายความสามารถ มิติความสมดุลระหว่างงานและ
ชีวิตอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.656 (r = 0.656, p 
<0.01)  ดังนั้น จึงยอมรับ สมมติฐานที่ 4 ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิต
การท างาน 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 4.1 ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
คุณภาพชีวิตการท างานด้านมิติการได้รับความคุ้มครองเกี่ยวกับสภาพการจ้าง มิติได้รับการปฏิบัติอย่าง
เป็นธรรม มิติการมีอิทธิพลในการตัดสินใจ  มิติการท างานได้ท างานที่ท้าทายความสามารถ มิติความ
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สมดุลระหว่างงานและชีวิต อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ในแต่
ละด้าน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์โดยรวมเท่ากับ 0.619 (r = 0.619, p<0.01)  ดังนั้น จึงยอมรับ 
สมมติฐานที่ 4.1 ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 4.2 ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
คุณภาพชีวิตการท างานด้านมิติการได้รับความคุ้มครองเกี่ยวกับสภาพการจ้าง มิติได้รับการปฏิบัติอย่าง
เป็นธรรม มิติการมีอิทธิพลในการตัดสินใจ  มิติการท างานได้ท างานที่ท้าทายความสามารถ มิติความ
สมดุลระหว่างงานและชีวิตอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
0.637 (r = 0.637, p<0.01)  ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 4.2 ความผูกพันต่อองค์การด้านการ
คงอยู่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน  
 สมมติฐานการวิจัยที่ 4.3 ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
คุณภาพชีวิตการท างาน ด้านมิติการได้รับความคุ้มครองเกี่ยวกับสภาพการจ้าง มิติได้รับการปฏิบัติอย่าง
เป็นธรรม มิติการมีอิทธิพลในการตัดสินใจ  มิติการท างานได้ท างานที่ท้าทายความสามารถ มิติความ
สมดุลระหว่างงานและชีวิตอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 
0.713 (r = 0.713, p<0.01)  ดังนั้น จึงยอมรับ สมมติฐานที่ 4.3 ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
 
ตำรำงท่ี 4.24  ตารางแสดงผลทดสอบสมมติฐานของความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับ 
                   คุณภาพชีวิตการท างาน 

สมมติฐำน ค่ำสถิติที่ใช้ 

สมมติฐานการวิจัยที่ 4 ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานด้านมิติการได้รับความคุ้มครองเกี่ยวกับสภาพการจ้าง มิติได้รับการ
ปฏิบัติอย่างเป็นธรรม มิติการมีอิทธิพลในการตัดสินใจ  มิติการท างานได้ท างานที่
ท้าทายความสามารถ มิติความสมดุลระหว่างงานและชีวิต 
           สมมติฐานการวิจัยที่  4.1 ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานด้านมิติการได้รับความคุ้มครอง
เกี่ยวกับสภาพการจ้าง มิติได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม มิติการมีอิทธิพลในการ 
ตัดสินใจ  มิติการท างานได้ท างานที่ท้าทายความสามารถ มิติความสมดุลระหว่าง
งานและชีวิต 

ยอมรับ 
 
 
 

ยอมรับ 
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ตำรำงท่ี 4.24 (ต่อ) 

สมมติฐำน ค่ำสถิติที่ใช้ 

 สมมติฐานการวิจัยที่  4.2 ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานด้านมิติการได้รับความคุ้มครอง
เกี่ยวกับสภาพการจ้าง มิติได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม มิติการมีอิทธิพลในการ
ตัดสินใจ  มิติการท างานได้ท างานที่ท้าทายความสามารถ มิติความสมดุลระหว่าง
งานและชีวิต 
 สมมติฐานการวิจัยที่ 4.3 ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานด้านมิติการได้รับความคุ้มครอง
เกี่ยวกับสภาพการจ้าง มิติได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม มิติการมีอิทธิพลในการ
ตัดสินใจ  มิติการท างานได้ท างานที่ท้าทายความสามารถ มิติความสมดุลระหว่าง
งานและชีวิต 

ยอมรับ 
 
 
 
 

ยอมรับ 
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บทที่ 5 
สรุปผลกำรวิจัย อภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่อง “ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย” ผู้วิจัยได้ศึกษากับประชากร
ตัวอย่างของพนักงานขายแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ จ านวน 141 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 1 
พฤศจิกายน 2559)  งานวิจัยครั้งนี้วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขาย  หาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การ  คุณภาพชีวิตการท างาน  ความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย และวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานขาย  ผู้วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 141 ชุด น ามาข้อมูลมา
วิเคราะห์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for windows เพ่ือหาค่าความถี่ (Frequency)  ค่าร้อยละ 
(Percentage)  ค่าเฉลี่ย (Mean)  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบค่าที 
(t-test) และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียรสัน (Pearson's Product Moment Correlation 
Coefficient) โดยได้ผลการวิจัยดังนี้ 
 
5.1 สรุปผลกำรวิจัย 
 5.1.1 ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
 ผลการทดสอบข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 ชุด เพ่ือค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของ
แบบสอบถามทั้งฉบับ โดยแบ่งค าถามออกเป็น 4 ส่วนได้แก ่
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล (Personal factors)  จ านวน 8 ข้อ  ได้แก่  
เพศ (Sex)  อายุ (Age)  สถานภาพการสมรส (Marital Status)  ระดับการศึกษา (Educational Level)  
ต าแหน่งงาน (Position)  สายการปฏิบัติงาน (Field of work)  อายุงาน (Period of employment )  
รายได้ต่อเดือน (Wages)  
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment)  
จ านวน 10 ข้อ ได้แก่  ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก (Affective Commitment) ความผูกพัน
ต่อองค์การ ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment)  ด้านบรรทัดฐาน 
(Normative Commitment)  
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 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of  Work  Life) จ านวน 11 
ข้อ  ได้แก่  มิติการได้รับความคุ้มครองเกี่ยวกับสภาพการจ้าง (Working Condition)  มิติการได้รับการ
ปฏิบัติอย่างเป็นธรรม (Fair Treatment at Work)  มิติการมีอิทธิพลในการตัดสินใจ  (Influence on 
Decision)  มิติการท างานได้ท างานที่ท้าทายความสามารถ (Challenge of Work Content) มิติความ
สมดุลระหว่างงานและชีวิต (Work and Life Cycle)  
 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Job Satisfaction )  จ านวน 
20 ข้อ ได้แก่ ด้านตัวงาน (Work Itself) ด้านค่าตอบแทน (Pay)  ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น (Promotion 
Opportunity)   ด้านหัวหน้างาน (Supervisor)   ด้านเพ่ือนร่วมงาน (Co-worker)  ด้านนโยบายหรือ
แผนการบริหารงาน (Policy/ management plan) 
 จากการทดสอบค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับมีค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 0.989  ค่าที่ได้อ่านได้อยู่ระหว่าง 0.70 -1.00 ถือว่า แบบสอบถามที่สร้าง
ขึ้นมามีค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) ที่ผ่านเกณฑ์มาตรฐานสูง 
 5.1.2 สรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
 จากผลการวิจัยพบว่า พนักงานขายสีทาอาคารแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการมีความผูกพันต่อ
องค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.58) สอดคล้องกับงานวิจัยของ สมจิตร  จันทร์เพ็ญ,
(2557, หน้า 88) ที่ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การของเจ้าหน้าที่สถาบันพัฒนาองค์การชุมชน 
(องค์การมหาชน) พบว่า มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.60)  
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธนยุทธ  บุตรขวัญ, (2554, หน้า 124) ที่ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน
ในองค์การของเจ้าหน้าที่ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ พบว่าพนักงานมีความผูกพันต่อ
องค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.41) เมื่อพิจารณารายละเอียดของระดับความผูกพันต่อ
องค์การในแต่ละด้าน พบว่า ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่มากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.61) อาจเป็น
เพราะว่าพนักงานขายจะมีโอกาสเปลี่ยนงานไปอยู่องค์การอ่ืน  แต่ก็ยังคงท างานอยู่ที่องค์การนี้ต่อไป 
เพราะได้รับผลประโยชน์ที่เหมาะสม  รองลงมาคือความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึก (ค่าเฉลี่ย 3.57)  
อาจเป็นเพราะว่าพนักงานขาย มีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ก้าวเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของบริษัทรู้สึกว่าปัญหา
ขององค์การก็เปรียบเสมือนปัญหาของตนเอง  มีความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงานจนเปรียบเสมือนคนใน
ครอบครัว ท าให้พนักงานมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถเพ่ือความส าเร็จขององค์การ
และมีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน 
(ค่าเฉลี่ย 3.56) อาจเป็นเพราะว่าพนักงานขายมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ  และยังไม่คิดที่จะลาออก
จากองค์การในตอนนี้   ซึ่งพนักงานขายมีเชื่อมั่นว่าการท างานอยู่ที่องค์การนี้จะท าให้ตนเองมีความสุขใน
การท างาน  พนักงานเหล่านี้มีความจงรักภักดีกับองค์การของท่าน หากใครพูดอะไรให้องค์การเสื่อมเสีย
พร้อมจะปกป้องทันท ี



56 
 

 5.1.3 สรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
 จากผลการวิจัยพบว่า พนักงานขายสีทาอาคารแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการมีคุณภาพชีวิต
การท างานโดยรวมอยู่ในระดับสูง (ค่าเฉลี่ย 3.77) สอดคล้องกับงานวิจัยของ รัชพล บุญอเนกวัฒนา,
(2551, หน้า 120) ที่ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานที่มีความสัมพันธ์กับความพอใจในชีวิตความ
เป็นอยู่ และแนวโน้มพฤติกรรมในการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง เมื่อพิจารณา
รายละเอียดของระดับคุณภาพชีวิตการท างานในแต่ละด้าน พบว่าคุณภาพชีวิตการท างานด้านมิติความ
สมดุลระหว่างงานและชีวิตมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 4.66) อาจเป็นเพราะว่าพนักงานขายสามารถบริหารเวลา
ท างานได้ตามแผนงานโดยไม่ต้องน างานกลับไม่ท าต่อที่บ้านและการยืดหยุ่นเวลาท างานท าให้สามารถ
จัดการเรื่องส่วนตัวได้อย่างลงตัว รองลงมาคือมิติการได้รับความคุ้มครองเกี่ยวกับสภาพการจ้าง (ค่าเฉลี่ย 
3.80) อาจเป็นเพราะองค์การมีการดูแลเรื่องความปลอดภัยในการท างานของพนักงานเป็นอย่างดี  อีกท้ัง
ยังดูแลจัดการเรื่องสภาพแวดล้อมในการท างานเหมาะสมกับการท างาน  มิติการมีอิทธิพลในการตัดสินใจ 
(ค่าเฉลี่ย 3.40) อาจเป็นเพราะองค์การส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในองค์การ  องค์การ
เปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน มิติได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม (ค่าเฉลี่ย 
3.39) อาจเป็นเพราะพนักงานได้รับความยุติธรรมจากองค์การ หากมีปัญหาเกี่ยวกับการท างานองค์การ
ไม่เลือกปฏิบัติต่อบุคคลและกลุ่มคนในองค์การ องค์การมีการจัดระบบงานไม่ให้มีความซ้ าซากน่าเบื่อ
หน่าย  และมิติการได้ท างานที่ท้าทายความสามารถ (ค่าเฉลี่ย 3.39) อาจเป็นเพราะองค์การส่งเสริมให้
พนักงานมีความโอกาสก้าวหน้าในอาชีพท างานมีการฝึกอบรมให้ความรู้เสริมสร้างทักษะในการท างาน  
พร้อมเปิดโอกาสให้พนักงานได้ท างานที่ท้าทายและมีอิสระ 
 5.1.4 สรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 จากผลการวิจัยพบว่า พนักงานขายสีทาอาคารแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการมีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.58) สอดคล้องกับงานวิจัยของ สมหญิง  มีพล
กิจ, (2556, หน้า 73) ที่ศึกษาเรื่องบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ความสามารถในการเผชิญปัญหาและฟัน
ฝ่าอุปสรรคกับความพึงพอใจในการท างาน : กรณีศึกษาพนักงานบริษัทผู้ผลิตผ้าและพรมรถยนต์แห่งหนึ่ง
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.58) เมื่อพิจารณารายละเอียด
ของระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในแต่ละด้าน พบว่าพนักงานขายมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานด้านเพ่ือนร่วมงานมากที่สุด (ค่าเฉลี่ย 3.36)  อาจเป็นเพราะว่าพนักงานได้รับค าแนะน าและ
ค าปรึกษาจากเพ่ือนร่วมงาน  มีความเป็นกันเองและจริงใจกับตนเอง  การท างานได้รับความร่วมมือจาก
เพ่ือนร่วมงาน  รองลงมาคือด้านหัวหน้างาน  (ค่าเฉลี่ย 3.47) อาจเป็นเพราะพนักงานมีหัวหน้าหรือ
ผู้บังคับบัญชาที่วางตัวเป็นแบบอย่างที่ดี  ส่งเสริมความก้าวหน้าในการท างาน เปิดโอกาสและยอมรับให้
พนักงานมีร่วมเสนอข้อคิดเห็น หัวหน้างานมีความจริงใจในให้การช่วยเหลือ แนะน าปรึกษาเมื่อมีปัญหา  
ด้านตัวงาน (ค่าเฉลี่ย 3.46)  อาจเป็นเพราะพนักงานได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ตรงกับความรู้



57 
 

ความสามารถของตนเอง งานที่ท าอยู่ท าให้เกิดการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ อยู่เสมอ งานที่รับผิดชอบอยู่มีความ
เหมาะสม ลักษณะงานใช้ความรู้ที่หลากหลาย  ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงาน (ค่าเฉลี่ย 3.44)  
อาจเป็นเพราะผู้บริหารองค์การมีการก าหนดแผนงานของหน่วยงานสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง องค์การมี
การให้ข้อมูลเพ่ือสร้างความเข้าใจกับพนักงานอย่างสม่ าเสมอ มีสายการบังคับบัญชาและมอบอ านาจที่
ชัดเจน  ด้านค่าตอบแทน (ค่าเฉลี่ย 3.39) อาจเป็นเพราะค่าตอบแทนที่พนักงานได้รับในปัจจุบันมีความ
เหมาะสมกับความรับผิดชอบในต าแหน่ง  สวัสดิการที่ได้รับมีความเหมาะสม ค่าตอบแทนอ่ืนๆที่ได้รับ 
เช่น ค่าเบี้ยเลี้ยง ค่าสึกหรอ อ่ืนๆ เหมาะสมและเพียงพอต่อการด ารงชีวิต พนักงานมีความพึงพอใจในการ
พิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนมีความเหมาะสม  และด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น (ค่าเฉลี่ย 3.37) อาจเป็น
เพราะต าแหน่งงานที่ปฏิบัติอยู่มีโอกาสสร้างผลงานเพ่ือเลื่อนต าแหน่ง ทางองค์การมีจัดการอบรม สัมมนา 
หรือดูงาน ให้แก่พนักงานเพ่ิมเสริมสร้างความรู้ในสาขาท่ีปฏิบัติงาน 
 
5.2 อภิปรำยผลกำรวิจัย 
 จากผลการวิจัยปัจจัยส่วนบุคคล สามารถอภิปรายผล ได้ดังนี้                                
 ด้านเพศ พบว่า พนักงานขายสีน้ าทาอาคารแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการเป็นเพศหญิงและ
อ่ืนๆ (58.2%) มากกว่าเพศชาย (41.8%) เมื่อพิจารณาถึงสายงานการปฏิบัติงานส่วนกลางเป็นเพศหญิง
และอ่ืนๆ (83.3%) มากกว่าเพศชาย (16.7%) แตกต่างกันกับสายงานการปฏิบัติงานส่วนภูมิภาคเป็นเพศ
ชายและอ่ืนๆ (42.5%) มากกว่าเพศหญิงและอ่ืนๆ (57.4%) แต่ไม่มากนัก ลักษณะการท างานของสาย
งานการปฏิบัติงานส่วนภูมิภาคนั้นต้องออกไปปฏิบัติงานอยู่ตามร้านค้าตัวแทนจ าหน่ายในต่างหวัดเป็น
เวลานาน ต้องเดินทางล าพังตลอดเวลา พบว่าเพศชายมีจ านวนผู้ปฏิบัติงานมากกว่าแต่ไม่มากนัก  เมื่อ
วิเคราะห์ในส่วนของสายการปฏิบัติงานท าให้เห็นว่าปฏิบัติเพศหญิงสามารถท างานได้ทัดเทียมเพศชาย
มากขึ้น โดยพนักงานเพศหญิงที่สังกัดส่วนภูมิภาค เป็นพนักงานรุ่นใหม่และยังคงสถานภาพโสด ต้องการ
ความหลากหลายในการท างาน รู้สึกถึงความท้าทายและความอิสระในการท างาน 
 จากผลการวิจัย พบว่า ความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ด้านความรู้สึก  ด้านการคงอยู่  ด้าน
บรรทัดฐานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการท างาน  มีคุณภาพชีวิตการท างานเชิงบวกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ พนักงานมีความรู้สึกว่าองค์การดูแลชีวิตความเป็นอยู่ของพนักงานเป็นอย่างดี ทั้งด้าน
มีสวัสดิการและความปลอดภัยในการท างาน ท าให้ความเป็นอยู่ของพนักงานดีขึ้น มีช่วงเวลาส่วนตัวที่
สามารถอยู่กับครอบครัว ส่งผลให้พนักงานมีความรักความผูกพันต่อองค์การเปรียบเสมือนบ้านหลังที่สอง 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ จุฑาพร กบิลพัฒน์, (2554, หน้า 69) ที่ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการท างาน
กับความผูกพันต่อองค์การของบุคคลากร คณะวิศวกรรมศาสตร์  สอดคล้องกับ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี 
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 จากผลการวิจัย พบว่า ความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ด้านความรู้สึก  ด้านการคงอยู่  ด้าน
บรรทัดฐานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การมีความรักต่อองค์การ ส่งผลให้
พนักงานมีความตั้งใจในการท างานทุ่มเทแรงใจและแรงกายท างานให้กับองค์การ รู้สึกว่าองค์การคือ
ครอบครัว หากจะให้ออกไปอยู่กับองค์การอ่ืน พนักงานก็กลัวว่าองค์การอ่ืนจะไม่ดีเหมือนองค์การเดิม
สอดคล้องกับงานวิจัยของ พงษ์เทพ เงาะด่วน, (2554, หน้า 207) ที่ศึกษาเรื่องความพันธ์ระหว่างคุณภาพ
ชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท ท่าอากาศยานไทย จ ากัด (มหาชน) 
 จากผลการวิจัย พบว่า  คุณภาพชีวิตการท างานได้แก่ มิติการได้รับความคุ้มครองเกี่ยวกับสภาพ
การจ้าง  มิติได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม มิติการมีอิทธิพลในการตัดสินใจ  มิติการท างานได้ท างานที่
ท้าทายความสามารถ มิติความสมดุลระหว่างงานและชีวิต มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ   หากพนักงานมี
คุณภาพชีวิตที่ดี รู้สึกถึงการได้รับความยุติธรรมจากองค์การ และโอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
พนักงานก็พร้อมที่จะทุ่มเทใจในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้พนักงานขายที่เป็นตัวแทนของบริษัทแสดงออกสู่
ลูกค้าเสมือนตนเองเป็นเจ้าขององค์การ  ท าให้ลูกค้าพึงพอใจในสินค้าและบริการขององค์การ พนักงานก็
พอใจในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุดารัตน์ ครุฑสึก, (2557, หน้า 103)  ที่ศึกษาเรื่อง
ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงาน ความผูกพันต่อองค์การและการสื่อสารในองค์การส่งผลต่อ 
การเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
  
 5.3 ข้อเสนอแนะ 
     5.3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับองค์การ 
 การวิจัยเรื่อง “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขาย” ผู้วิจัยได้ศึกษากับประชากร
ตัวอย่างของพนักงานขายแห่งหนึ่งในจังหวัดสมุทรปราการ สามารถสรุปข้อเสนอแนะส าหรับองค์การได้
ดังนี้   
 จากผลการวิจัยพบว่า ความผูกพันต่อองค์การ 3 ด้าน ได้แก่  ด้านความรู้สึก (Affective 
Commitment)   ด้ านการคงอยู่  (Continuance Commitment)  ด้ านบรรทัดฐาน (Normative 
Commitment) โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวผสานความเป็นหนึ่งอัน
เดียวกันของพนักงานที่เป็นตัวขับเคลื่อนท าให้กระบวนการท างานมีประสิทธิภาพ ดังนั้นองค์การควรมี
มาตรการในการสร้างแรงจูงใจและปลูกฝังความผูกพันให้กับพนักงานทุกคน ได้แก่  1) องค์การควรมีการ
สื่อสารโดยผ่านประกาศขององค์การถึงความเชื่อมโยงผลการปฏิบัติงานและผลตอบแทนของพนักงาน
อย่างชัดเจน  2) องค์การควรสร้างความมั่นใจในการประเมินผลการปฏิบัติ งานของพนักงานที่เป็น
มาตราฐาน  3) องค์การต้องขจัดอุปสรรคที่ส่งผลกระทบในเชิงลบต่อการท างานของพนักงานในแต่ละ
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หน่วยงาน เช่น ก าจัดงานที่ไม่จ าเป็นหรือซ้ าซ้อนออก  4) มีมาตราการในการคัดเลือกคนให้เหมาะสมกับ
งานโดยค านึงถึงคุณสมบัติของต าแหน่งงานและความสามารถ  5) สร้างบรรยากาศในการท างานโดย
ผู้บริหารต้องมีความสามารถและมีรูปแบบการบริหารงานที่เหมาะสม  6) มุ่งเน้นถึงผลตอบแทนของ
พนักงานในรูปแบบต่างๆ พร้อมทั้งสนับสนุนความก้าวหน้าของพนักงานด้วยการจัดอบรมส่งเสริมความรู้
ให้แก่พนักงาน  การสร้างความผูกพันขององค์การควรมีความร่วมมือกันจากทุกฝ่ายเพ่ือปลูกฝังเป็น
วัฒนธรรมความผูกพันโดยมีหลักการสร้างความผูกพัน 3 ระดับ ได้แก่  1) ภาคองค์การ (Organizational 
Level) ผู้บริหารควรตั้งเป้าหมายขององค์การร่วมกันระหว่างพนักงานและองค์การ โดยตั้งอยู่บน
มาตรฐานที่สามารถท าได้จริง  2) ภาคฝ่ายบริหาร (Departmental Level) ผู้บริหารขององค์การควร
สร้างความเข้าใจให้กับทีมงานในแต่ละฝ่าย  โดยชี้ให้เห็นถึงความส าคัญเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
และจะต้องสนับสนุนและเสริมสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจกันให้กับทีม  ต้องจัดอบรมพนักงานก่อนเข้าท างาน
พร้อมทั้งมีการสร้างวัฒนธรรมการผูกพันให้กับพนักงานเพ่ือส่งต่อรุ่นต่อรุ่น  3) ภาคพนักงาน (Individual 
Level) ผู้บริหารขององค์การควรมีการปรับทัศนคติกับพนักงานให้เป็นเสมือนพาร์ตเนอร์ขององค์การ 
พร้อมรับฟังความคิดเห็นของพนักงานแต่ละคน  พร้อมชื่นชมพนักงานที่เป็นแบบอย่างที่ดีมีการมอบ
รางวัลเพื่อเป็นขวัญก าลังใจให้กับพนักงาน  
 จากผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตการท างาน 5  มิติ ได้แก่ มิติการได้รับความคุ้มครองเกี่ยวกับ
สภาพการจ้าง (Working Condition)   มิติการได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม (Fair Treatment at 
Work)  มิติการมีอิทธิพลในการตัดสินใจ (Influence on Decision)   มิติการท างานได้ท างานที่ท้าทาย
ความสามารถ (Challenge of Work Content)   มิติความสมดุลระหว่างงานและชีวิต (Work and Life 
Cycle) โดยรวมอยู่ในระดับสูง   พนักงานมีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ มีขวัญก าลังใจ ช่วยให้เจริญก้าวหน้า 
มีการพัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลที่มีคุณภาพขององค์การ  และยังช่วยลดปัญหาการขาดงาน การลาออก
จากงาน ลดอุบัติเหตุ และส่งเสริมให้ได้ผลผลิตและการบริหารที่ดีทั้งคุณภาพและปริมาณ  ประโยชน์ของ
การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีช่วยเพ่ิมความพึงพอใจในการท างาน  เสริมสร้างขวัญและก าลังใจ
ให้พนักงาน  ท าให้ผลผลิตเพ่ิมขึ้นมีอัตราการขาดงานที่ลดลง  พนักงานมีความรู้สึกที่ดีและมีความผูกพัน
ต่อองค์การมากขึ้น  
 จากผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 6  ด้าน ได้แก่  ด้านตัวงาน (Work Itself)  
ด้านค่าตอบแทน (Pay)  ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น (Promotion Opportunity)   ด้านหัวหน้างาน 
(Supervisor) ด้านเพ่ือนร่วมงาน (Co-worker)  ด้านนโยบายหรือแผนการบริหารงาน (Policy/ 
management plan) โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  เนื่องจากมีผลเสียที่เกิดจากความไม่พึงพอใจในงาน
อยู่หลายประการ องค์การจึงควรหาทางยกระดับความพอใจ และป้องกันมิให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน
ของพนักงาน ถึงแม้ว่าความไม่พึงพอใจอาจไม่เกี่ยวกับผลงานโดยตรงทั้งหมดก็ตาม แต่อย่างน้อยการ

https://th.jobsdb.com/th/th/Resources/EmployerArticle/humanresource_editor20.ht?ID=3936
https://th.jobsdb.com/th/th/Resources/EmployerArticle/oct08-01?ID=3700
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ส่งเสริมความพอใจเพ่ือให้พนักงานมีความสุขต่อการท างานก็เป็นสิ่งที่ควรท า และเหนืออ่ืนใดความพอใจ
เป็นจุดหมายปลายทางท่ีพึงปรารถนาในตัวของมันเอง  
 5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 การวิจัยครั้งนี้ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานขายเพียงอย่างเดียวอาจยังไม่
ครอบคลุมมากนัก หากมีการศึกษาในครั้งต่อไป ควรศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
อ่ืนที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับงานขายด้วย เนื่องจากมีผลกระทบกับการขับเคลื่อนผลงานของพนักงานขาย เช่น 
เจ้าหน้าที่เทคนิคบริการ เจ้าหน้าที่ฝ่ายบัญชี เจ้าหน้าที่คลังสินค้า โดยใช้แบบสอบถาม หากมีการศึกษา
ครั้งต่อไปควรเพ่ิมการสัมภาษณ์ (Interviews) พูดคุยแบบสองต่อสองกับพนักงานอย่างละเอียดจะได้
ข้อมูลเชิงรุกและทราบทัศนคติที่มีต่องานมากกว่าวิธีการตอบแบบสอบถาม  นอกจากนี้ยังต้องสร้างความ
ไว้วางใจในการไม่ระบุชื่อผู้ตอบ และไม่เปิดเผยข้อมูลที่เป็นความลับของพนักงาน กลุ่มตัวอย่างเพ่ือให้เกิด
ความเที่ยงตรงมากขึ้น  โดยการวิจัยนี้ศึกษาปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การ และปัจจัยด้านคุณภาพ
ชีวิตการท างานที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเท่านั้น  ควรมีศึกษาปัจจัยด้านอ่ืนทีมีผลต่อความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานเพิ่มเติม  เช่น ความเครียดในการท างาน การรับรู้ในองค์การ วัฒนธรรมองค์การ 
ความผูกพันระหว่าง GEN X, GEN Y เป็นต้น 
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แบบสอบถามการวิจัย 

เรื่อง ความผกูพนัต่อองคก์าร  คุณภาพชีวติการท างาน  และความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ 
พนกังานขายแห่งหน่ึงในจงัหวดัสมุทรปราการ 
 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
ค าแนะน า โปรดท าเครื่องหมาย ( / ) หน้าข้อความที่ตรงกับข้อมูลของท่านมากท่ีสุด 
1.เพศ                             (   ) ชาย                              
                                    (   ) หญิง     
                                                
2.อายุ                             (   ) ต่ ากว่า 27 ปี                   
                                    (   ) มากกว่า 27 ปี    
     
3.สถานภาพสมรส              (   ) โสด /หม้าย / หย่า             
                                    (   ) สมรส 
 
4.ระดับการศกึษา               (   ) ต่ ากว่าปริญญาตรี              
                                    (   ) ปริญญาตรี/สูงกว่าปริญญาตรี 
 
5.สายงานการปฏิบัติงาน       (   ) ส่วนกลาง                        
                                    (   ) ส่วนภูมิภาค 
 
6.ประสบการณ์ท างาน          (   ) ต่ ากว่า 3 ปี                     
                                     (   ) มากกว่า 3 ปี 
 
7. รายได้ต่อเดือน               (   ) ต่ ากว่า 40,000 บาท           
                                    (   ) มากกว่า 40,000 บาท 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
ค าแนะน า โปรดท าเครื่องหมาย / หน้าข้อความที่ตรงกับข้อมูลของท่านมากที่สุดเพียงข้อเดียว 

 
ความผูกพันต่อองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. ด้านความรู้สึก (Affective Commitment) 

1.1 ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่ได้ก้าวเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของบริษัท      

1.2 ท่านมีความรู้สึกว่าปัญหาขององค์กรก็เปรียบเสมือนปัญหาของ
ท่าน 

     

1.3 ท่านมีความรู้สึกว่าเพื่อนร่วมงานเปรียบเสมือนคนในครอบครัว
ของท่าน 

     

1.4 ท่านมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถเพ่ือ
ความส าเร็จขององค์กร 

     

1.5 ท่านมีความปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร      

2. ด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) 

2.1 แม้ว่าท่านจะมีโอกาสเปลี่ยนงานไปอยู่องค์การอ่ืน  แต่ท่านก็
ยังคงท างานอยู่ที่องค์การนี้ต่อไป 

     

2.2 ท่านยังอยากท างานกับองค์การของนี้ เพราะได้รับผลประโยชน์ที่
เหมาะสม 

     
 

3. ด้านบรรทัดฐาน (Normative Commitment) 

3.1 ท่านมีความผูกพันองค์กรของท่าน และยังไม่ไม่คิดท่ีจะลาออก
จากองค์การในตอนนี้ 

     

3.2 ท่านเชื่อมันว่าการท างานอยู่ที่องค์การนี้ จะท าให้ท่านมีความสุข
ในการท างาน 

     

3.3 ท่านมีความจงรักภักดีกับองค์การของท่าน หากใครพูดอะไรให้
องค์การเสื่อมเสีย ท่านพร้อมจะปกป้องทันที 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
ค าแนะน า โปรดท าเครื่องหมาย / หน้าข้อความที่ตรงกับข้อมูลของท่านมากที่สุดเพียงข้อเดียว 

 
คุณภาพชีวิตการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. การได้รับความคุ้มครองเกี่ยวกับสภาพการจ้าง (Working Condition) 

1.1 บริษัทมีการดูแลเรื่องความปลอดภัยในการท างานเป็นอย่างดี      

1.2 สภาพแวดล้อมในการท างานเหมาะสมกับการท างาน      

2. การได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรมในงาน (Fair Treatment at Work) 

2.1 ท่านได้รับความยุติธรรมจากองค์การ หากท่านมีปัญหาเกี่ยวกับ
การท างาน  

     

2.2 องค์กรไม่เลือกปฏิบัติต่อบุคคลและกลุ่มคนในองค์กร      

3. การมีอิทธิพลในการตัดสินใจ (Influence on Decision) 

3.1 องค์กรส่งเสริมให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในองค์กร      

3.2 องค์กรการเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็นในการ
ปฏิบัติงาน 

     

4. การได้ท างานที่ท้าทายความสามารถ (Challenge of Work Content) 

4.1 องค์กรจัดระบบงานไม่ให้มีความซ้ าซากน่าเบื่อหน่าย      

4.2 องค์กรส่งเสริมให้พนักงานมีความโอกาสก้าวหน้าในอาชีพท างาน
(ฝึกอบรมให้ความรู้และเสริมสร้างทักษะในการท างาน) 

     

4.3 เปิดโอกาสให้พนักงานได้ท างานที่ท้าทายและมีอิสระ      

5. ความสมดุลระหว่างงานและชีวิต (Work and Life Cycle) 

5.1 ท่านสามารถบริหารเวลาท างานได้ตามแผนงานโดยไม่ต้องน างาน
กลับไปท าต่อที่บ้าน 

     

5.2 การยืดหยุ่นเวลาท างานท าให้ท่านจัดการเรื่องส่วนตัวได้อย่างลง
ตัว  
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ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ค าแนะน า โปรดท าเครื่องหมาย / หน้าข้อความที่ตรงกับข้อมูลของท่านมากที่สุดเพียงข้อเดียว 
 

 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1. ด้านตัวงาน ( Work Itself) 

1.1 ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ตรงกับความรู้ความสามารถ
ของท่าน 

     

1.2 งานที่ท่านท าอยู่ท าให้เกิดการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ อยู่เสมอ      

1.3 งานที่ท่านรับผิดชอบอยู่มีความเหมาะสม      

1.4 ลักษณะงานของท่านต้องใช้ความรู้ที่หลากหลาย      

2. ด้านค่าตอบแทน (Pay) 

2.1 ค่าตอบแทนที่ท่านได้รับในปัจจุบันมีความเหมาะสมกับความ
รับผิดชอบในต าแหน่งของท่าน 

     

2.2 สวัสดิการที่่ได้รับมีความเหมาะสม      

2.3 ค่าตอบแทนอ่ืนๆ ที่ท่านได้รับ เช่น ค่าเบี้ยเลี้ยง ค่าสึกหรอ อ่ืนๆ 
เหมาะสมและเพียงพอต่อการด ารงชีวิตของท่าน 

     

2.4 การพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนมีความเหมาะสม      

3. ด้านโอกาสในการเลื่อนขั้น(Promotion Opportunity) 

3.1 ต าแหน่งที่ท่านปฏิบัติอยู่มีโอกาสสร้างผลงานเพ่ือเลื่อนต าแหน่ง      

3.2 องค์กรได้จัดการอบรม สัมมนา หรือดูงาน ให้แก่่พนักงานเพิ่ม
เสริมสร้างความรู้ในสาขาที่ท่านปฏิบัติงาน 

     

3.2 องค์กรได้จัดการอบรม สัมมนา หรือดูงาน ให้แก่่พนักงานเพิ่ม
เสริมสร้างความรู้ในสาขาที่ท่านปฏิบัติงาน 
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ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

4. ด้านหัวหน้างาน(Supervisor) 

4.1 หัวหน้าท่าน วางตัวเป็นแบบอย่างที่ดี      

4.2 หัวหน้าของท่านส่งเสริมความก้าวหน้าในการท างาน      

4.3หัวหน้าท่านเปิดโอกาสและยอมรับให้ท่านร่วมเสนอข้อคิดเห็น      

4.4 หัวหน้าท่านมีความจริงใจ ให้การช่วยเหลือ แนะน าปรึกษา 
เมื่อมีปัญหา 

     

5. ด้านเพื่อนร่วมงาน (Co-worker) 

5.1 ท่านได้รับค าแนะน าและค าปรึกษาจากเพ่ือนร่วมงาน      

5.2 เพ่ือนร่วมงานมีความเป็นกันเองและจริงใจกับท่าน      

5.3 ท่านได้รับความร่วมมือในการท างานจากเพ่ือนร่วมงาน      

6. ด้านนโยบาย/แผนการบริหารงาน  (Policy) 

6.1 การก าหนดแผนงานของหน่วยงานสามารถน าไปปฏิบัติได้       

6.2 องค์กรมีการให้ข้อมูลเพื่อสร้างความเข้าใจกับพนักงานอย่าง
สม่ าเสมอ 

     

6.3 องค์กรมีสายการบังคับบัญชาและมอบอ านาจที่ชัดเจน      
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ภาคผนวก ข 
ผลการวิเคราะห์ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
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Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 
Excludeda 0 0.0 

Total 30 100.0 

 
a. Listwise deletion based on all 
variables in the procedure. 
 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

Cronbach's Alpha 
Based on 

Standardized Items 
N of Items 

0.989 0.989 31 
 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

aa1 107.200 699.821 0.831 0.989 
aa2 107.033 701.689 0.778 0.989 

bb1 107.133 697.430 0.872 0.989 

bb2 107.067 696.616 0.884 0.988 
cc1 107.067 700.133 0.811 0.989 

cc2 107.033 697.551 0.864 0.989 

dd1 107.133 694.878 0.889 0.988 
dd2 107.067 695.237 0.913 0.988 

dd3 107.100 689.128 0.934 0.988 
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Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

ee1 106.700 687.183 0.853 0.989 
ee2 106.700 694.424 0.823 0.989 

aaa1 106.933 697.582 0.869 0.989 

aaa2 106.800 699.683 0.782 0.989 
aaa3 106.933 700.823 0.876 0.989 

aaa4 106.700 699.528 0.812 0.989 
bbb1 106.833 694.144 0.920 0.988 

bbb2 107.133 694.947 0.856 0.989 

bbb3 107.167 700.075 0.821 0.989 
bbb4 107.100 692.645 0.868 0.989 

ccc1 107.167 697.040 0.849 0.989 

ccc2 107.100 693.403 0.883 0.988 
ddd1 107.000 689.517 0.925 0.988 

ddd2 106.933 696.547 0.771 0.989 
ddd3 106.900 689.610 0.849 0.989 

ddd4 107.100 690.783 0.874 0.989 

eee1 106.933 690.133 0.888 0.988 
eee2 106.833 696.213 0.815 0.989 

eee3 106.933 691.995 0.854 0.989 

fff1 106.733 686.340 0.908 0.988 
fff2 106.833 684.695 0.871 0.989 

fff3 106.700 687.528 0.896 0.988 

 
Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 
110.533 741.223 27.2254 31 
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ประวัติผู้วิจัย    
 

ชื่อ – สกุล กัญจน์ภัส ชูผล 
วัน เดือน ปีเกิด 07 กรกฎาคม 2521 
สถานที่เกิด อ าเภอเมืองชลบุรี 
ที่อยู่ปัจจุบัน 59/253 หมู่ที่ 11 ต.หนองรี อ.เมือง จ.ชลบุรี 20000 
สถานที่ท างาน บริษัท กัปตัน โค๊ทติ้ง จ ากัด 
ประวัติการศึกษา  
 พ.ศ. 2539 ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) วิทยาลัยเทคนิคชลบุรี 

 พ.ศ. 2545 อุตสาหกรรมศาสตร์บัณฑิต สาขาเทคโนโลยีโยธา    
มหาวิทยาลัยวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

ประสบการณ์ท างาน  
 พ.ศ. 2545 – 2549 วิศวกรประมาณราคา     

บริษัท มั่งคงสตีล จ ากัด 
 พ.ศ.2549– 2553 ผู้จัดการฝ่ายขายและฝ่ายเทคนิคบริการ 

บริษัท สตาร์ไฟร์ (ประเทศไทย) จ ากัด 
 พ.ศ.2553 – 2556 ผู้จัดการส่วนจัดหา 

บริษัท แลนดี้โฮม (ประเทศไทย) จ ากัด 
 พ.ศ.2557- ปัจจุบัน วิศวกรขายโครงการ 

บริษัท กัปตันโค๊ทติ้ง จ ากัด 
 

 
 

  
  
  
  
  
  
  

  


