
 

 

ความพงึพอใจในการท างานของพนักงาน บริษัท ยูอินโฟ จ ากัด 

Job satisfaction of employees of U Info Company Limited. 

วนัชนก อ่องสี 

นกัศึกษาระดบัปริญญาโท หลกัสูตรวิชาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัรามคาํแหง 

e-mail : wanchanok_off@hotmail.com 

________________________________________________________________ 

บทคดัย่อ 

ความพึงพอใจในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกดี หรือมีเจตคติทางบวกต่อการทาํงาน อนัเน่ืองมาจากการที่บุคคล

ทาํงานแลว้ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการในระดบัท่ีบุคคลคาดหวงัไว ้ทั้งท่ีเป็นความตอ้งการภายในของบุคคลเอง โดย

จาํแนกตามเพศ อาย ุสภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาการทาํงาน จาํนวน 286 

ตวัอยา่ง แบ่งเป็น กรุงเทพเขตชั้นใน จาํนวน 96 ตวัอยา่ง กรุงเทพเขตชั้นกลาง จาํนวน 95 ตวัอยา่ง และกรุงเทพเขตชั้นนอก 

จาํนวน 95 ตวัอยา่ง ดว้ยวิธีการแจกสอบถาม ทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมวิเคราะห์ทางสถิติ ทดสอบสมมติฐานโดย

ใชส้ถิติ T-test และ One-Way Analysis พบวา่ ความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานที่ทาํงาน บริษทั ยอูินโฟ จาํกดั ใน

ดา้นปัจจยัเกี่ยวกบัตวังาน (Job) ปัจจยัเกี่ยวกบัสภาพแวดลอ้มของงาน (Job Environment) และปัจจยัที่มีผลต่อความพึงพอใจ

ในการทาํงานโดยรวม ความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานที่ทาํงาน บริษทั ยอูินโฟ จาํกดั โดยรวมอยูใ่นระดบัปาน

กลาง ผลการวิเคราะห์พบว่า พนกัที่มีเพศต่างกนั  มีความพึงพอใจในการทาํงานในภาพรวม  พบว่า  ค่า  Sig.  เท่ากบั 0.062 

แสดงว่า  เพศที่ต่างกนัทาํใหค้วามพึงพอใจในการทาํงานในภาพรวมไม่แตกต่างกนั  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

และเม่ือพิจารณารายดา้น  พบวา่  ค่า Sig. มีค่านอ้ยกวา่ 0.05  ในดา้นปัจจยัเกี่ยวกบัสภาพแวดลอ้มของงานภาพรวม  และ

ดา้นสิทธิประโยชน์และสวสัดิการ แสดงว่า พนกัที่มีเพศต่างกนั   มีความพึงพอใจในการทาํงานดา้นปัจจยัเกี่ยวกบั

สภาพแวดลอ้มของงานภาพรวม  และดา้นสิทธิประโยชน์และสวสัดิการแตกต่างกนั  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ค ำส ำคญั 

ควำมพงึพอใจในกำรท ำงำน ; ปัจจยัเกีย่วกบังำน ; ปัจจยัเกี่ยวกบัสภาพแวดลอ้มของงาน  
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ABSTRACT 

Satisfying work means feeling good or having a positive attitude towards work. Due to the work that has been received 
to meet the needs that people expect.  Both the internal needs of the person.  Classified by gender, age, degree, education, 
job title, monthly income and working period, amount 286 samples, divided into 96 samples in Bangkok, middle class in 
95 samples and 95 in non-districts with distributions. Data analysis by program Statistical analysis. Hypotheses were tested 
using T-test and One-Way Analysis. It was found that the job satisfaction of the employees at Uinfo Co., Ltd. in terms of 
job factors, job environment factors (Job Environment) and factors that affect overall job satisfaction. The job satisfaction 
of the employees at Uinfo Company Limited is at a moderate level. The analysis results showed that Backboard of different 
gender.  It was found that the Sig.  Value equal to 0. 062 shows that different genders make the overall job satisfaction not 
different. With statistical significance at the level of 0.05 and when considering each aspect, the Sig. Value is less than 0.05 
in terms of the work environment and in terms of benefits and welfare, it shows that employees of different gender. Satisfied 
with work factors related to the work environment as a whole.  And benefits and benefits are different with statistical 
significance at the level of 0.05. 
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บทน ำ 
ในปัจจุบนัองค์กรต่างๆ ต่างให้ความส าคญั ต่อทรัพยากรมนุษย ์ ซ่ึงถือว่า “คน” เป็น ทุนมนุษยท์ี่มีความส าคญัที่สุด 

องค์กรจะสามารถท างานบรรลุเป้าหมายไดห้รือไม่นั้น ย่อมข้ึนอยู่กบัมนุษย ์เพราะมนุษยเ์ป็นผูก้  าหนดเป้าหมาย วางแผน 
และลงมือปฏิบติั ดงันั้น งานส าคญัอย่างหน่ึง ของผูบ้ริหารกคื็อ การเอาใจใส่ดูแลและกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานทุกคนท างาน
อยา่งดีที่สุด ส่วนผูป้ฏิบติังานก็ตอ้งท างาน เพื่อตอบสนองความตอ้งการของตนเองและองคก์ร แต่การที่จะท างานให้ไดผ้ล
การปฏิบติัดีนั้นผูป้ฏิบติังานแต่ละบุคคลยอ่มท าไดแ้ตกต่างกนัไป แมว้่า พวกเขาจะมี ความสามารถเท่าเทียมกนั และอยูใ่น
ส่ิงแวดล้อมท่ีเหมือนกัน แต่ยงัมีอีกส่ิงหน่ึงท่ีเป็นตัวก  าหนด พฤติกรรมและผลงานของเขาก็คือ ความพีงพอใจในการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงตรงกบัความตอ้งการของ พนกังานและตรงตามวตัถุประสงคข์ององค์กร (ณัฐวุฒิ ชมภูพงษ,์ 2553, หนา้ 7) 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู้สึกพอใจในงานท่ีท าและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานนั้ นให้ส าเร็จตาม
วตัถุประสงค์ขององค์กร คนจะรู้สึกพอใจในงานท่ีท าเม่ืองานนั้นให้ ผลประโยชน์ตอบแทนทั้งทางดา้นวตัถุและทางดา้น
จิตใจ เพื่อสามารถสนองความตอ้งการขั้น พื้นฐานของเขาได ้(Struass and Sayles, 1960, หน้า 19 อา้งถึงในกิติมา ปรีดีดิลก 2529, 

หน้า 321) จากค ากล่าวที่ว่า “ความพึงพอใจในการท างานของบุคคลในองค์กร มีผลต่อความส าเร็จของงาน  และองค์กรนั้น
เป็นอยา่งมาก” ของปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2543, หนา้ 124) ไดอ้ธิบายว่า องคก์ร ใดกต็าม หากบุคลากรในองคก์รไม่มีความ
พึงพอใจในการท างาน ก็จะเป็นสาเหตุหน่ึงที่ท  าให้ ผลงานและการปฏิบติังาน ตกต ่า คุณภาพลดลง มีปัญหาดา้นวินัย แต่
ในทางตรงกนัขา้ม หากองค์กร  มีบุคลากรที่มีความพึงพอใจในการท างานสูง จะมีผลทางบวกต่อการปฏิบั ติงาน ดงันั้น 
องค์กรจึงควรที่จะตอง้พิจารณาว่า ปัจจัยอะไรบา้งที่มีส่วนส าคญั ในการสร้างความรู้สึกการมีส่วนร่วม สร้าง  ความผูกพนั 
สร้างขวญัและก าลงัใจใหเ้กิดแก่บุคลากร ทั้งน้ีเพื่อเป็นการสร้างความพึงพอใจในการ ที่จะส่งเสริมใหพ้นกังานปฏิบติังานได้
อยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อใหง้านมีประสิทธิภาพ ส่งผลใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จตามเป้าหมายเพื่อการพฒันาองค์กร
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ให้พนักงานมีความพึงพอใจและรู้สึกมีความสุขในการท างาน ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยการส ารวจจาก
ปัจจยัตวังานและปัจจยัเกี่ยวกบัสภาพแวดลอ้มของงาน เพื่อน ามาปรับใชใ้ห้เหมาะสมกบัการท างานที่สุด 

ความเป็นมาของบริษทั ยอูินโฟ จ ากดั ในภาวะปัจจุบนั บริษทัต่างแข่งกบัเวลาเพื่อส่งมอบงาน หรือเอกสารส าคญัให้ถึง
มือลูกคา้อย่างรวดเร็ว รวมถึงการประหยดัทรัพยากรขององค์กรเพื่อควบคุมตน้ทุนการผลิต เวลาและบุคลากร จึงมีค่าเกิน
กว่าจะตีค่าเป็นเงินได ้U Info & U Delivery เปรียบเสมือนตวักลางท่ีช่วยใหเ้วลาของท่านมีมากข้ึนและช่วยใหท่้านประหยดั
บุคลากรในองคก์ร โดยเนน้ใหค้วามสะดวกในการท าหนา้ที่บริการรับ-ส่งเอกสารและพสัดุ, จดัการและบริหารสินคา้คงคลงั
, ติดตามและตรวจสอบเอกสารท่ีไดรั้บค าสั่ง, และบริการเสริมอื่น ๆ ที่ท  าใหท้่านสามารถปฏิบติัภาระกิจหลายๆ อยา่งไดใ้น
เวลาเดียวกนั ท่านจะรู้สึกถึงเวลาท่ีเพิ่มข้ึน แต่ภาระในการรับ-ส่งเอกสารจ านวนไม่นอ้ยกลบัลดลง และท่านสามารถติดตาม
งานของท่านท่ีมอบหมายใหเ้ราไดง่้ายๆเพียงปลายน้ิวท่ีเบอร์โทร 02-718-5100 ดว้ยประสบการณ์กว่า 11 ปีบนเส้นทางการ
ใหบ้ริการ จากพนกังานรับส่งเอกสารและแมสเซ็นเจอร์จ านวนเพียงไม่กี่คน จวบจนปัจจุบนั เรามีทีมงานและพนกังานรับส่ง
เอกสารรองรับงานกว่า 1,000 คน และผ่านการคดัสรรจนไดรั้บการยอมรับว่าเป็น "มือหน่ึงดา้นการจัดส่ง" กบับริการที่
หลากหลาย เช่น ผูใ้ห้บริการดา้นรับส่งเอกสารด่วนและพสัดุต่างๆโดยแมสเซ็นเจอร์ภายใต้ช่ือ "U Rider" ศูนยก์ระจาย
เอกสารและสินคา้ดว้ยมอเตอร์ไซค์ ผูใ้ห้บริการเช่านิตยสารแบบจัดส่งถึงที่ ภายใตช่ื้อ "ร้านหนังสือปันกนั" บริการจัดส่ง
พนกังานรับส่งเอกสารและแมสเซ็นเจอร์ประจ าบริษทัต่างๆ และศูนยบ์ริหารคลงัสินคา้และจดัส่งดว้ยไปรษณีย ์ 

ผูว้ิจยัมีความสนใจความพึงพอใจในการท างานของพนกังานที่มีผลต่อการท างานในบริษทั ยอูินโฟ จ ากดั โดย ผลวิจยัที่
ไดจ้ะเป็นประโยชน์ และแนวทางในการปรับปรุงและพฒันาความพึงพอใจและส่ิงจูงใจในการท างานขององคก์รต่อไป 

 

วตัถุประสงค์ 
เพื่อศึกษาความพึงพอใจการท างานของพนกังาน บริษทั ยอูินโฟ จ ากดั 

ขอบเขตของการวจิยั 
งำนวจิยัฉบบันี้จดัท ำขึน้เพื่อวดัระดบัควำมพงึพอใจในกำรท ำงำนของพนกังำน บรษิทั ยูอนิโฟ จ ำกดั โดยใชปั้จจยั

สว่นบคุคลมำเป็นกรอบแนวคดิในกำรศกึษำหำควำมสมัพนัธ์กบัปัจจยัทีม่ผีลต่อควำมพงึพอใจในกำรท ำงำนของ 
พนกังำน บรษิทั ยูอนิโฟ จ ำกดั โดยขอบเขตของงำนวจิยัฉบบันี้ คอื พนกังำนทีท่ ำงำนใน บรษิทั ยูอนิโฟ จ ำกดั  ซึง่
ผูว้จิยัไดท้ ำกำรส ำรวจและเกบ็ขอ้มลูในรูปแบบของกำรแจกแบบสอบถำม ตัง้แต่เดอืน กรกฎำคม ถงึ ตุลำคม 2562 
กรอบแนวคดิและสมมตฐิาน 

กรอบแนวควำมคิด 

จากการศึกษาข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงาน ในการท างานของพนักงาน บริษัท ยูอินโฟ จ ากัด อีกทั่งการศึกษา
วรรณกรรมและงานวิจยัต่างๆคณะผูว้ิจยัสามารถก าหนดกรอบแนวคิดของงานวิจยัเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการด าเนินงานวิจยั
เร่ืองการศึกษาความพึงพอใจในการท างาน  ในบริษทั ยอูินโฟ จ ากดั ไดด้งัน้ี 

ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงาน  ปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน   

1. เพศ     ปัจจัยเก่ียวกับตัวงาน (Job)     
2. อาย ุ     1. ดา้นตวังานที่ทาํไดส้าํเร็จ  (Achievement)   
3.สถานภาพการสมรส   2. ดา้นงานที่ไดรั้บการยอมรับ  (Recognition)   
4.ระดบัการศึกษา   3. ดา้นความรับผิดชอบ  (Responsibility)    
5. รายไดต่้อเดือน    4. ดา้นลกัษณะของงาน  (Work Itself)    
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6. ระยะเวลาในการทาํงาน    5. ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน  (Advancement and Growth) 

    ปัจจัยเก่ียวกับสภาพแวดล้อมของงาน (Job Environment) 

    1. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน  (Company Policy)   
    2. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  (Relationship with Supervisor) 
    3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  (Relationship with Peer) 
    4. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา    
     (Relationship with subordinate)    
    5. ดา้นค่าตอบแทน  (Compensation)    
    6. ดา้นสิทธิประโยชน์และสวสัดิการ  (Benefits and Service) 
    7. ดา้นเง่ือนไขและสภาพการทาํงาน  (Working Condition) 

    8. ดา้นความมัน่คงในงาน  (Job Security)     

 

สมมุติฐานการวิจัย (Research Hypothesis) 

ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังานที่แตกต่างกนั จะมีความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกนั  

 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. ไดท้ราบปัจจยัเกี่ยวกบัตวังาน (Job) ที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน บริษทั ยอูินโฟ จ ากดั ใน

ปัจจุบนั 

2. ไดท้ราบความปัจจยัเกี่ยวกบัสภาพแวดลอ้มของงาน (Job Environment) ที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ

พนกังาน บริษทั ยอูินโฟ จ ากดั ในปัจจุบนั 

3. น าขอ้เสนอแนะจากการวิจยัใหก้บับริษทั ยอูินโฟ จ ากดั ในการพฒันาปรับปรุงงานและสภาพแวดลอ้มของงาน 

4. เพื่อใหข้อ้มูลจากการวิจยักบัเพื่อนหรือคนรู้จกัเกี่ยวกบัการพฒันาสวสัดิการของ บริษทั ยอูินโฟ จ ากดั  
ทฤษฎีที่เกีย่วข้อง 

ทฤษฎีความพึงพอใจ 

1. ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์ (Maslow’s theory motivation) 
        อบัราฮัม  มาสโลว์ (A.H.Maslow) คน้หาวิธีที่จะอธิบายว่าท าไมคนจึงถูกผลกัดนัโดยความตอ้งการบางอย่าง ณ เวลา
หน่ึง ท าไมคนหน่ึงจึงทุ่มเทเวลาและพลงังานอยา่งมากเพื่อให้ไดม้าซ่ึงความปลอดภยัของตนเองแต่อีกคนหน่ึงกลบัท าส่ิง
เหล่านั้น เพื่อใหไ้ดรั้บการยกยอ่งนบัถือจากผูอ้ื่น ค  าตอบของมาสโลว ์ คือ ความตอ้งการของมนุษยจ์ะถูกเรียงตามล าดบัจาก
ส่ิงท่ีกดดนัมากท่ีสุดไปถึงนอ้ยท่ีสุด ทฤษฎีของมาสโลวไ์ดจ้ดัล  าดบัความตอ้งการตามความส าคญั คือ 

1. ความตอ้งการทางกาย (physiological needs) เป็นความตอ้งการพื้นฐาน คือ อาหาร ท่ีพกั อากาศ ยารักษาโรค 
2. ความตอ้งการความปลอดภยั (safety needs) เป็นความตอ้งการที่เหนือกว่า ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด เป็นความ

ตอ้งการในดา้นความปลอดภยัจากอนัตราย 
3. ความตอ้งการทางสังคม (social needs) เป็นการตอ้งการการยอมรับจากเพื่อน 
4. ความตอ้งการการยกยอ่ง (esteem needs) เป็นความตอ้งการการยกยอ่งส่วนตวั ความนบัถือ และสถานะทางสังคม 
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5. ความตอ้งการใหต้นประสบความส าเร็จ (self – actualization needs) เป็นความตอ้งการสูงสุดของแต่ละบุคคล ความ
ตอ้งการท าทุกส่ิงทุกอยา่งไดส้ าเร็จ 
การวัดระดับความพึงพอใจ 

ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ความพึงพอใจจะเกิดข้ึนหรือไม่ ข้ึนอยูก่บัการใหบ้ริการขององค์กรประกอบกบัระดบัความรู้สึกของผู ้

มารับบริการในมิติต่างๆของแต่ละบุคคล ดงันั้นการวดัระดบัความพึงพอใจ สามารถกระท าไดห้ลายวิธีต่อไปน้ี 

1. การใชแ้บบสอบถาม ซ่ึงเป็นวิธีที่นิยมใชก้นัอย่างแพร่หลาย โยการขอความร่วมมือจากกลุ่มบุคคลที่ตอ้งก ารวดั แสดง

ความคิดเห็นลงในแบบฟอร์มที่ก  าหนด 

2. การสัมภาษณ์ ตอ้งอาศยัเทคนิคและความช านาญพิเศษของผูส้ัมภาษณ์ที่จะจูงใจใหผู้ต้อบค าถามตอบตามขอ้เทจ็จริง 

3. การสังเกต เป็นการสังเกตพฤติกรรมทั้งก่อนการรับบริการ ขณะรับบริการและหลงัการรับบริการ การวดัโดยวิธีน้ีจะตอ้ง

กระท าอยา่งจริงจงัและมีแบบแผนท่ีแน่นอนจะเห็นไดว้่าการวดัความพึงพอใจต่อการให้บริการนั้นสามารถกระท าไดห้ลาย

วิธี ข้ึนอยู่กบัความสะดวก เหมาะสม ตลอดจนจุดมุ่งหมายของการวดัดว้ย จึงจะส่งผลให้การวดันั้นมีประสิทธิภาพและ

น่าเช่ือถือได ้

2. ทฤษฎีสองปัจจัย (Herzberg' Two Factor Theory) 

 เป็นทฤษฎีที่เสนอแนะว่าความพึงพอใจในการท างานประกอบดว้ยสองแนวคิด  (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ  .2545 :313-
315 ) คือ  
1.  แนวคิดที่มีขอบเขตจากความพึงพอใจ (Satisfaction) ไปยงัความรู้สึกพึงพอใจ (No satisfaction) และไดรั้บอิทธิพลจาก
ปัจจยัจูงใจ (Motivation  Factor)  
2.  แนวคิดที่มีขอบเขตจากความไม่พึงพอใจ (Dissatisfaction) ไปยงัความไม่มีความไม่พอใจ (No dissatisfaction)  และ
ไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัอนามยั  (Hygiene Factor)  

ทฤษฎีน้ีไดมี้การพฒันาโดย  เฮอร์เบิร์ก ในปี ค.ศ.1950-1959  และในช่วงแรกของปี ค.ศ.1960 -1969  ทฤษฎี  2  ปัจจัย
ประกอบดว้ย  1 ปัจจยัจูงใจหรือจูงใจ  2 ปัจจยัการธ ารงรักษาหรือปัจจยัสุขอนามยั โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
1.  ปัจจยัการจูงหรือตวัจูงใจ  (Motivation  Factor  หรือ  Motivators)  เป็นปัจจยัภายนอก  (ความตอ้งการภายใน)  ของบุคคล
ที่มีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการท างาน (job  satisfiers) เช่น ความกา้วหนา้  ความส าเร็จ  การยกยอ่ง  เป็นตน้ 
2.  ปัจจัยการธ ารงรักษา  (Maintenance  Factor )  หรือปัจจัยอนามยั (hygiene factor ) เป็นปัจจัยภายนอกที่ป้องกนัไม่ให้
พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน  การเสนอสุขอนามยัไม่ใช่วิธีการจูงใจที่ดีที่สุดในทศันะของ  เฮอร์เบิร์ก  แต่
เป็นการป้องกนัความไม่พอใจ  ประกอบดว้ยปัจจัยที่เกี่ยวขอ้งกบัการท างานหรือการขาดงานของพนกังาน  เช่น  นโยบาย
บริษทั  การบงัคบับญัชา  ความมัน่คงในงาน  ค่าตอบแทน  สภาพการท างาน เป็นตน้  
หลักการและแนวคดิ 

Herzberg ศึกษาเกี่ยวกบัปัจจยัที่มีผลต่อการท างานของบุคลกรในองคก์าร โดยศึกษาถึงทรรศนะคติของบุคคลที่มีต่อการ
ท างานเพื่อหาทางที่จะลดความไม่พอใจในการท างาน เพื่อที่จะท าใหค้นงานมีความรู้สึกที่ดีในการที่จะพยายามเสริมสร้าง
ผลผลิตของงานใหม้ากข้ึน เขาพบว่าปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่องานแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ คือ 
1.  ปัจจัยจูงใจ (Motivates Factors)  เป็นปัจจัยกระตุน้ใหค้นท างาน โดยเกี่ยวขอ้งกบัเหตุการณ์ท่ีดีท่ีจะเกิดข้ึนกบัพนกังาน 
อนัจะท าใหพ้นกังานมีความพึงพอใจเกี่ยวกบังานที่จะท า 
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2.  ปัจจัยอนามยั (Hygiene or Maintenance Factors)  เป็นปัจจัยที่เกี่ยวขอ้งกบัเหตุการณ์ที่จะสร้างความไม่พอใจในการ
ท างานใหก้บัพนกังาน ซ่ึงจะเป็นตวัสกดักั้นไม่ใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานข้ึนได ้หรือเป็นขอ้ก  าหนดเบ้ืองตน้ท่ีจะป้องกนั
มิใหค้นไม่พอใจในงานที่ท  าอยู ่
ปัจจัยจูงใจ (Motivators) 
1.  ความส าเร็จในชีวิต (Achievement) 2.  การเป็นท่ียอมรับของบุคคลทัว่ไป (Recognition) 
3.  งานที่มีความรับผิดชอบ (Responsibility) 4.  งานที่ท  าแลว้มีโอกาสกา้วหนา้ (Advancement) 
5.  ต าแหน่งงานที่ดี (Work Itself) 6.  งานมีความสุข (Growth) 
ปัจจัยอนามัย (Hygiene) 
1. นโยบายและการบริหารที่ดี 2. การควบคุมงาน 3.  ความสัมพนัธ์กบัหนา้ที่ 4.  เง่ือนไขการท างานที่ดี 
5. เงินเดือนดี 6. ความสัมพนัธ์ฉันทมิ์ตร 7.  การมีชีวิตส่วนตวัที่ดี 8.  ความสัมพนัธ์แวดลอ้มอื่น ๆ 
9.  สถานะภาพของตนเองในงาน 10. ความมัน่คงปลอดภยั 

3. ทฤษฎีของการจูงใจ (theories of motivation) 

ความหมายของแรงจูงใจ 

แรงจูงใจเป็นคาํท่ีใชก้นัมากแต่บางคร้ังกใ็ชก้นัไม่ค่อยถูกตอ้ง ความจริงแลว้แรงจูงใจใชเ้พื่ออธิบายว่าทาํไมอินทรียจึ์ง

การกระทาํอยา่งนั้นและทาํใหเ้กิดอะไรข้ึนมาบา้ง 

คาํว่า “แรงจูงใจ” มาจากคาํกริยาในภาษาละตินว่า “Movere”(Kidd, 1973:101) ซ่ึงมีความหมายตรงกบัคาํในภาษาองักฤษ

ว่า “to move” อนัมีความหมายว่า “เป็นส่ิงท่ีโนม้นา้วหรือมกัชกันาํบุคคลเกิดการกระทาํหรือปฏิบติัการ (To move a person 

to a course of action) ดงันั้นแรงจูงใจจึงไดรั้บความสนใจมากในทุกๆวงการ 

  สําหรับโลเวลล์ (Lovell, 1980: 109) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า”เป็นกระบวนการที่ชกันาํโน้มน้าวให้บุคคลเกิด

ความมานะพยายามเพื่อที่จะสนองตอบความตอ้งการบางประการใหบ้รรลุผลสาํเร็จ” 

ไมเคิล คอมแจน (Domjan 1996: 199) อธิบายว่าการจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการกระทาํกิจกรรมของบุคคล

โดยบุคคลจงใจกระทาํพฤติกรรมนั้นเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

สรุปไดว้่าการจูงใจเป็นกระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าโดยจงใจใหก้ระทาํหรือด้ินรนเพื่อใหบ้รรลุจุดประสงค์

บางอย่างซ่ึงจะเห็นได้พฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรมท่ีมิใช่เป็นเพียงการตอบสนองส่ิงเร้าปกติธรรมดา 

ยกตวัอย่างลกัษณะของการตอบสนองส่ิงเร้าปกติคือ การขานรับเม่ือไดย้ินเสียงเรียก แต่การตอบสนองส่ิงเร้าจัดว่าเป็น

พฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจเช่น พนกังานตั้งใจทาํงานเพื่อหวงัความดีความชองเป็นกรณีพิเศษ 

ลักษณะของแรงจูงใจ 

แรงจูงใจมี 2 ลกัษณะดงัน้ี 

       1.แรงจูงใจภายใน (intrinsic motives) 

แรงจูงใจภายในเป็นส่ิงผลกัดนัจากภายในตวับุคคลซ่ึงอาจจะเป็นเจตคติ ความคิด ความสนใจ ความตั้งใจ การ

มองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความตอ้งการฯลฯส่ิงต่างๆดงักล่าวน้ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวรเช่นคนงานท่ีเห็น

องคก์ารคือสถานที่ใหชี้วิตแก่เขาและครอบครัวเขากจ็ะจงรักภกัดีต่อองค์การ และองคก์ารบางแห่งขาดทุนในการดาํเนินการ

กไ็ม่ไดจ่้ายค่าตอบแทนที่ดีแต่ดว้ยความผูกพนัพนกังานกร่็วมกนัลดค่าใชจ่้ายและช่วยกนัทาํงานอยา่งเตม็ที่  

2.แรงจูงใจภายนอก (extrinsic motives) 
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 แรงจูงใจภายนอกเป็นส่ิงผลักดันภายนอกตัวบุคคลท่ีมากระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมอาจจะเป็นการได้รับรางวลั 

เกียรติยศช่ือเสียง คาํชม หรือยกยอ่ง แรงจูงใจน้ีไม่คงทนถาวร บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองส่ิงจูงใจดงักล่าวเฉพาะ

กรณีท่ีตอ้งการส่ิงตอบแทนเท่านั้น 

ข้อมูลที่เกีย่วข้องกบัสาระส าคญังานวจิยั 
หากแบ่งเขตตามท่ีตั้งของพื้นท่ี สามารถแบ่งเขตออกไดเ้ป็น 50 เขต 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ 

1. เขตช้ันใน ประกอบด้วย 21 เขตปกครอง คือ พระนคร, ป้อมราบศตัรูพ่าย, สัมพนัธวงศ,์ ปทุมวนั, บางรัก, ยานนาวา, 
สาธร, บางคลองแหลม, ดุสิต, บางซ่ือ, พญาไท, ราชเทวี, ห้วยขวาง, คลองเตย, จตุจกัร, ธนบุรี, คลองสาน, บางกอกนอ้ย, 
บางกอกใหญ่, ดินแดง, วฒันา 

2. เขตช้ันกลาง ประกอบด้วย 18 เขตปกครอง คือ พระโขนง, ประเวศ, บางเขน, บางกะปิ, ลาดพร้าว, บึงกุ่ม, บางพลดั, 
ภาษีเจริญ, จอมทอง, ราษฎร์บูรณะ, สวนหลวง, บางนา, ทุ่งครุ, บางแค, วงัทองหลาง, คนันายาว, สะพานสูง, สายไหม 

3. เขตช้ันนอก ประกอบด้วย 11 เขตปกครอง คือ มีนบุรี, ดอนเมือง, หนองจอก, ลาดกระบงั, ตลิ่งชนั,หนองแขม, บาง
ขุนเทียน, หลักส่ี, คลองสามวา, บางบอน, ทวีว ัฒนา (แหล่งที่มาข้อมูล: สํานักงานกองควบคุมและจัดการคุณภาพ
ส่ิงแวดลอ้ม สาํนกัปลดักรุงเทพมหานคร) 

ประเภทของการวจิยั  
ส าหรับบทน้ีจะเป็นส่วนของวิธีการวิจยั ซ่ึงงานวิจยัฉบบัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ 

(Quantitative Research) โดยใชรู้ปแบบการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) มีวิธีการเกบ็ 
รวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการท างานของพนกังาน บริษทั ยอูินโฟ จ ากดั 

โดยผูว้ิจัยไดจ้ดัท าแบบสอบถามจากระบบ Google From และทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมวิเคราะห์ทางสถิติ เพื่อ

สรปุผลกำรวจิยัและน ำเสนอผลกำรวจิยัในรปูแบบของตำรำงและกำรบรรยำยประกอบ 

ประชากร, กลุ่มตวัอย่าง และการสุ่มตวัอย่าง 
1 กลุ่มประชากรเป้าหมาย 

ประชากร (Population) ท่ีอยูใ่นกลุ่มเป้าหมายสาํหรับการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานที่ทาํงานในบริษทั ยอูินโฟ จาํกดั 
จาํนวน 1,000 คน  

2. การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) 
สูตร ของ Yamane (1976) ซ่ึงกาหนดระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% และ ค่าความแปรปรวนสูงสุดเท่ากบั 0.5 ดงันั้น 

ขนาดของกลุ่มจึงคานวณได ้ดงัน้ี 

กลุ่มประชากรที่ทาํการสุ่มตวัอยา่งจากสูตร   n = 
N

1+N(e)2
   คาํนวณดงัน้ี 

โดยที่   n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
N = ขนาดของประชากร 
e = ค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได ้คือ 0.05 

เม่ือนาไปแทนค่าในสูตร ขนาดประชากร (N) เท่ากบั 1,000 คน และค่าความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได ้(e) เท่ากบั 0.05 

n = 
1,000

1+1,000+(0.05)2
 = 285.71 ราย 

จากการคานวณขา้งตน้ พบว่าในกรณีที่ทราบจานวนประชากร 1,000 คน ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% จะไดข้นาดกลุ่ม
ตวัอยา่งที่เหมาะสม เท่ากบั 286 คน  
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เครื่องมือท่ีใช้เกบ็ข้อมลู 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจัยคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูว้ิจัยไดพ้ฒันาและสร้างข้ึนมาจากการศึกษาแนวคิด 

และทฤษฏีที่เกี่ยวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน โดยแบ่งคาํถามออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี  

 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม จํานวน 6 ข้อ ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ

การศึกษา รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาในการทาํงาน โดยลกัษณะของคาํถามจะเป็นคาํถามที่มีให้เลือกหลายคาํตอบ 

(Multiple Choice) แต่ผูต้อบแบบสอบถามสามารถเลือกตอบไดเ้พียงขอ้เดียวเท่านั้น   

 ส่วนที่  2 ปัจจัยที่ มีผลต่อความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท ยูอินโฟ จํากัด จํานวน 53 ข้อ 

ประกอบดว้ย 2 ดา้น คือ  

ปัจจัยเกี่ยวกบัตวังาน(Job) แบ่งเป็น 1. ดา้นตวังานที่ทาํไดส้าํเร็จ (Achievement) 2. ดา้นงานที่ไดรั้บการยอมรับ 

(Recognition) 3. ดา้นความรับผิดชอบ  (Responsibility) 4. ดา้นลกัษณะของงาน  (Work Itself) 5. ดา้นความกา้วหน้าใน

หนา้ที่การงาน (Advancement and Growth)  

ปัจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมของงาน ( Job Environment) แบ่งเป็น 1. ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

(Company Policy) 2. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Relationship with Supervisor) 3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงาน (Relationship with Peer) 4.  ด้านความสัมพันธ์กับผู ้ใต้บังคับบัญชา ( Relationship with subordinate) 5.  ด้าน

ค่าตอบแทน (Compensation) 6. ดา้นสิทธิประโยชน์และสวสัดิการ (Benefits and Service) 7. ดา้นเง่ือนไขและสภาพการ

ทาํงาน (Working Condition) 8. ดา้นความมัน่คงในงาน (Job Security) 

และกาํหนดเกณฑข์องค่านํ้าหนกัในการใหค้ะเนนตามวิธีของลิเคิร์ท (Five-Point Likert Scales) ดงัน้ี  

เกณฑ์ในการก าหนดค่าน ้าหนักคะแนนส าหรับความพึงพอใจในการตอบแบบสอบถาม 

ระดบัความพึงพอใจ   ระดบัคะแนน 
มากที่สุด                       5 คะแนน 
มาก                                   4 คะแนน 
ปานกลาง                    3 คะแนน 
นอ้ย                    2 คะแนน 
นอ้ยที่สุด               1 คะแนน 

สรุปและอภิปรายผลการวเิคราะห์ 
การวิจัยเร่ือง “ความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงาน บริษทั ยูอินโฟ จาํกดั” เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative 

Research) แบบวิธีการสํารวจ (Survey Research) โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาเพื่อศึกษา ความพึงพอใจการทาํงานของ
พนักงาน บริษทั ยูอินโฟ จาํกดั โดยจาํแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา รายไดต่้อ
เดือน และระยะเวลาในการทาํงาน กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้การศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานท่ีทาํงานอยู่ในบริษัท ยูอินโฟ จาํกดั 
จาํนวน 286 ตวัอยา่ง แบ่งเป็น 1. กรุงเทพเขตชั้นใน  จาํนวน 96 ตวัอยา่ง 2. กรุงเทพเขตชั้นกลาง จาํนวน 95 ตวัอยา่ง และ 3. 
กรุงเทพเขตชั้นนอก  จาํนวน 95 ตวัอย่าง และทาํการเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งดดว้ยวิธีการแจกแบบสอบถามที่ผ่านการ
ตรวจสอบจากผูเ้ช่ียวชาญโดยแบบสอบถามฉบบัน้ีมีค่า  IOC  (Index of item objective congruence) เท่ากบั 0.76 จำกนัน้จึง
ท ำกำรวเิครำะห์ขอ้มูลทีไ่ดจ้ำกแบบสอบถำมทัง้หมดดว้ยสถติิพื้นฐำน ดงันี้ ค่ำรอ้ยละ (Percentage) ค่ำเฉลี่ย (Mean) 
และส่วนเบีย่งเบนมำตรฐำน (Standard Deviation) รวมทัง้ท ำกำรทดสอบสมมตฐิำนของกำรวจิยัคร ัง้นี้ โดยใชส้ถิติ T-
test ในกำรเปรยีบเทียบควำมพงึพอใจในกำรท ำงำนของพนักงำน บรษิทั ยูอินโฟ จ ำกดั จ ำแนกตำมเพศ และใชส้ถติ ิ
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One-Way Analysis ในกำรเปรยีบเทียบควำมพึงพอใจในกำรท ำงำนของพนักงำน บรษิทั ยูอินโฟ จ ำกดั จ ำแนกตำม
อำยุ ระดบักำรศกึษำ สถำนภำพกำรสมรส ระดบักำรศกึษำ รำยไดต้่อเดอืน และระยะเวลำในกำรท ำงำน โดยมผีลสรุป
และอภปิรำยกำรวเิครำะห์ทีไ่ด ้มดีงันี้ 

กลุ่มตวัอยา่งในงานวิจยัคร้ังน้ี  มีจาํนวนรวมทั้งส้ิน 286 คน  ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย  จาํนวน  158   คน  เท่ากนั  คิดเป็น
ร้อยละ 55.20  และเป็นเพศหญิง  จาํนวน  128   คน  เท่ากนั  คิดเป็นร้อยละ 44.80  ทางดา้นอายขุองพนกังาน ส่วนใหญ่มีอายุ
ต ํ่ากว่า 30 ปี จาํนวน  165 คน คิดเป็นร้อยละ 57.70 รองลงมามีอายมุากกว่า 31-40 ปี จาํนวน  101  คน คิดเป็นร้อยละ 35.30  
และมีอายุมากกว่า 41-50 ปี  จาํนวน  20  คน คิดเป็นร้อยละ 7.00 ทางดา้นสถานภาพสมรส ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด  
จาํนวน  182  คน คิดเป็นร้อยละ 63.60  รองลงมามีสถานภาพสมรส  จาํนวน  82  คน คิดเป็นร้อยละ 28.70  และมีสถานภาพ
หมา้ย / หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่ จาํนวน  22  คน คิดเป็นร้อยละ 7.70 ทางดา้นระดบัการศึกษา ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัตํ่ากวา่
ปริญญาตรี  จาํนวน  204  คน คิดเป็นร้อยละ 71.30  รองลงมามีการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  จาํนวน  79 คน คิด
เป็นร้อยละ 27.70  และมีการศึกษาระดบัสูงกว่าปริญญาตรี  จาํนวน  3  คน คิดเป็นร้อยละ 1.00 ทางดา้นระยะเวลาในการ
ทาํงาน ส่วนใหญ่มีระยะเวลาที่ท่านทาํงานที่บริษทั ยอูินโฟ นอ้ยกว่า 1 ปี  จาํนวน  118  คน คิดเป็นร้อยละ 41.30  รองลงมามี
นอ้ยกว่า 1 ปี  จาํนวน  141 คน คิดเป็นร้อยละ 29.30  มากกว่า 5-10 ปี ปี  จาํนวน  21  คน คิดเป็นร้อยละ 7.30  และมากกว่า 
10 ปี ข้ึนไปมากกว่า 10 ปี ข้ึนไป 36 คน คิดเป็นร้อยละ 2.10 

ผลการวิเคราะห์พบว่า พนักที่มีเพศต่างกนั  มีความพึงพอใจในการทาํงานในภาพรวม  พบว่า  ค่า  Sig.  เท่ากบั 0.062 
แสดงว่า  เพศที่ต่างกนัทาํให้ความพึงพอใจในการทาํงานในภาพรวมไม่แตกต่างกนั  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
และเม่ือพิจารณารายดา้น  พบว่า  ค่า Sig. มีค่านอ้ยกว่า 0.05  ในดา้นปัจจยัเกี่ยวกบัสภาพแวดลอ้มของงานภาพรวม  และดา้น
สิทธิประโยชน์และสวสัดิการ แสดงว่า พนกัที่มีเพศต่างกนั   มีความพึงพอใจในการทาํงานดา้นปัจจยัเกี่ยวกบัสภาพแวดลอ้ม
ของงานภาพรวม  และดา้นสิทธิประโยชน์และสวสัดิการแตกต่างกนั  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ค่าคะแนนเฉลี่ยและค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานที่ทาํงาน บริษทั ยอูินโฟ 
จาํกดั โดยรวมและรายดา้น 

ความพงึพอใจในการท างาน x̄   SD 
ระดับความ
พงึพอใจ 

ล าดบั 

ปัจจัยเก่ียวกับตัวงาน (Job) 3.16 0.710 ปานกลาง  
1. ดา้นตวังานที่ทาํไดส้าํเร็จ  (Achievement) 3.86 0.851 มาก 1 
2. ดา้นงานที่ไดรั้บการยอมรับ  (Recognition) 3.50 0.444 มาก 3 
3. ดา้นความรับผิดชอบ  (Responsibility) 2.58 0.815 นอ้ย 4 
4. ดา้นลกัษณะของงาน  (Work Itself) 3.60 0.853 มาก 2 
5. ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน  
(Advancement and Growth) 

2.39 0.748 นอ้ย 5 

ปัจจัยเก่ียวกับสภาพแวดล้อมของงาน (Job 
Environment) 

2.96 0.828 ปานกลาง  

1. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน  (Company 
Policy) 

3.54 0.862 มาก 2 

2. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  (Relationship 
with Supervisor) 

2.61 0.859 ปานกลาง 5 
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3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  (Relationship 
with Peer) 

3.64 0.809 มาก 1 

4. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
(Relationship with subordinate) 

3.41 0.793 มาก 4 

5. ดา้นค่าตอบแทน  (Compensation) 2.36 0.405 นอ้ย 7 
6. ดา้นสิทธิประโยชน์และสวสัดิการ  (Benefits and 
Service) 

2.39 0.859 นอ้ย 6 

7. ดา้นเง่ือนไขและสภาพการทาํงาน  (Working 
Condition) 

3.50 0.809 มาก 3 

8. ดา้นความมัน่คงในงาน  (Job Security) 2.36 0.793 นอ้ย 7 

เฉลีย่ 3.04 0.405 ปานกลาง  

จากตาราง  แสดงว่า  ความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงานที่ทาํงาน บริษทั ยูอินโฟ จาํกดั ปัจจัยเกี่ยวกบัตวังาน
(Job)โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (x̄  =3.04) โดยมีดา้นตวังานที่ทาํไดส้าํเร็จ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด อยูใ่นระดบัมาก (x̄  =3.86) 
ส่วนดา้นความรับผิดชอบ อยูใ่นระดบันอ้ย  (x̄  =2.58) และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน อยูใ่นระดบันอ้ย (x̄  =2.39) 

ปัจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมของงาน (Job Environment)  โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (xˉ  =2.96) โดยมีด้าน
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด อยูใ่นระดบัมาก (x̄  =3.64) ส่วนดา้นสิทธิประโยชน์และสวสัดิการ อยู่
ในระดบันอ้ย (xˉ  =2.39)  และดา้นค่าตอบแทน และดา้นความมัน่คงในงาน อยูใ่นระดบันอ้ย (x̄  =2.36) 

ผูว้ิจัยไดแ้บ่งเน้ือหาการนาํเสนอออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนแรก เป็นการนาํเสนอขอ้เสนอแนะการนาํผลการวิจยัไปใช ้
และส่วนท่ีสอง เป็นการนาํเสนอขอ้เสนอแนะในการวิจยัคร้ังต่อไป โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

จากผลการวิจยัคร้ังน้ี พบว่า ปัจจยัเกี่ยวกบัตวังาน (Job) ของพนกังาน บริษทั ยอูินโฟ จาํกดั ดา้นความรับผิดชอบ อยูใ่น
ระดบันอ้ย แสดงใหเ้ห็นว่า ควรพฒันาในดา้น งานของท่านมีการระบุหนา้ที่ตาํแหน่งและขอบเขต ความรับผิดชอบชดัเจน 
ปริมาณงานที่รับผิดชอบเหมาะสม ท่านตอ้งรับผิดชอบกบัผลงานของท่านเม่ือมีปัญหาเสมอ ท่านเอาใจใส่และตรงต่อเวลา
ในการทาํงานอยา่งสมํ่าเสมอ ท่านมีโอกาสตดัสินใจในงานที่ไดรั้บมอบหมาย  ดว้ยการระบุขอบเขตหนา้ที่อยา่งเป็นทางการ 
ด้านปริมาณควรใช้ Job Enlargement หรือ การเพิ่มปริมาณงาน นั้ น เป็นเคร่ืองมือในการพฒันาขีดความสามารถของ
พนักงาน ซ่ึงจะเน้นการมอบหมายปริมาณงานท่ีเพิ่มมากข้ึน ทาํให้ลกัษณะของงานมีมูลค่างานเพิ่มข้ึน (Job Value) แต่ไม่
แตกต่างไปจากขอบเขตงานที่รับผิดชอบอยูใ่นปัจจุบนั เพียงแต่ปริมาณงานท่ีตอ้งรับผิดชอบจะเพิ่มหรือขอบเขตงานจะขยาย
ข้ึน และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน อยูใ่นระดบันอ้ย เน่ืองจาก เป็นบริษทัท่ีจา้งพนกังานส่วนมากเป็นแบบ สัญญา
จา้ง (Outsource) และพนกังานส่วนใหญ่ อยูใ่นระดบัปฏิบติัการ จึงขาดในเร่ืองความกวา้หนา้ในสายงาน ควรพฒันาโดยการ 
Job Enrichment พนักงานจะมองเห็นว่า งานท่ีไดรั้บมอบหมายนั้นเป็นงานท่ีสาํคญั พนักงานยงัสามารถบริหารจดัการงาน
นั้นๆไดด้ว้ยตนเอง ซ่ึงเป็นการทา้ทายความสามารถของพนกังานอีกดว้ย 

จะเห็นไดว้่า Job Enrichment หรือ การเพิ่มคุณค่าในงาน นั้น ช่วยใหพ้นกังานไดท้าํงานท่ีทา้ทายและแปลกใหม่มากข้ึน 
พนกังานไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถท่ีมีและบริหารจดัการงานไดด้ว้ยตนเอง ทั้งยงัก่อใหเ้กิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เกิด
ความรู้ใหม่ อยา่งไรกต็าม กย็งัมีพนกังานบางคนท่ีไม่ยอมรับภาระงานท่ีเพิ่มข้ึน เพราะทาํใหพ้วกเคา้ไดรั้บความยากลาํบาก 
มีงานเพิ่มข้ึน ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาควรอธิบาย ช้ีแจงถึงวตัถุประสงคข์องการทาํ Job Enrichment ใหช้ดัเจนก่อนว่า Job 
Enrichment ช่วยเตรียมความพร้อมในเร่ืองความกา้วหนา้ทางสายอาชีพ (Career Path) ใหก้บัพนกังาน ก่อนท่ีจะกา้วข้ึนสู่
ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนต่อไป 
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ปัจจยัเกี่ยวกบัสภาพแวดลอ้มของงาน (Job Environment) ดา้นสิทธิประโยชน์และสวสัดิการ อยูใ่นระดบันอ้ย เน่ืองจาก 
สวสัดิการพนกังานไม่เพียงพอต่อความพึงพอใจจึงตอ้ง ทาํการปรับดา้นสวสัดิการใหเ้หมาะกบัพนกังานมากข้ึน โดยการ
สอบถามความตอ้งการของพนกังาน แต่ละสาขาโดยตรง ส่วนดา้นค่าตอบแทน และดา้นความมัน่คงในงาน อยูใ่นระดบันอ้ย 

ในส่วนน้ี ควรตรวจสอบ ปริมาณงานและค่าตอบแทน สภาพความเป็นอยูใ่นใชชี้วิตประจาํวนัในการทาํงาน ควรมีการเพิ่ม 
สวสัดิการดา้น ค่าอาหารกลางวนั ค่าเดินทาง สาํหรับพนกังานที่ตอ้งมีการเดินทางระยะไกล 
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี เป็นการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างของพนักงาน บริษัท ยูอินโฟ จํากัด จํานวน 286 ตัวอย่าง และใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือวิจัย จึงทาํให้ข้อมูลท่ีได้จากการวิจัยคร้ังน้ียงัไม่มีความลึกซ้ึง และอาจเกิดความเข้าใจท่ี
คลาดเคลื่อนในการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอย่าง ดงันั้น ในการทาํวิจัยคร้ังต่อไปเพื่อท่ีให้ได้มาซ่ึงข้อมูลเชิงลึก
เกี่ยวกบัความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงานบริษัท ยูอินโฟ จาํกดั ควรทาํวิจัยเพิ่มเติมในเร่ืองของการทาํวิจัยเชิง
คุณภาพ (Qualitative Research) เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) การสนทนากลุ่ม (Focus group) เพื่อให้ได้
ขอ้มูลที่เจาะลึกเฉพาะเร่ือง ควบคู่ไปพร้อมกบัการแจกแบบสอบถามและควรเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังาน บริษทั ยูอิน
โฟ จาํกดั เฉพาะสาขา เพื่อการไดผ้ลการวิจยัที่เฉพาะเจาะจงที่สุด 
 
กิตติกรรมประกาศ 

รายงานวิจัยอิสระเล่มน้ีสามารถสําเร็จไดอ้ย่างสมบูรณ์ อนัเน่ืองมาจากไดรั้บความอนุเคราะห์และช่วยเหลือจากรอง

ศาสตราจารย์ กรรณิการ์ เฉกแสงรัตน์ ท่ีไดใ้หค้าํปรึกษาทั้งทางดา้นทฤษฎี ดา้นการจดัทาํแบบสอบถาม และการวางแผนการ

ดาํเนินงานวิจยัและแนวทางในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในระหว่างการทาํวิจยั รวมทั้งในระหว่างการเล่มเขียนรายงาน

วิจยัอิสระ ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง  
ขอขอบคุณผูบ้ริหารทุกท่านที่ใหข้อ้มูลเกี่ยวกบัขอ้มูลของบริษทั และพนกังานบริษทั ยอูินโฟ จาํกดั จาํนวน 286 ตวัอยา่ง

จากกลุ่มตวัอยา่งจากสาขา กรุงเทพชั้นใน จาํนวน 96 ตวัอย่าง กลุ่มตวัอย่างจากสาขา กรุงเทพชั้นกลางจาํนวน 95 ตวัอยา่ง 
และกลุ่มตวัอยา่งจากสาขา กรุงเทพชั้นนอก จาํนวน 95 ตวัอยา่ง ที่ใหค้วามอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม เร่ือง ความ
พึงพอใจในการทาํงานของพนกังาน บริษทั ยอูินโฟ จาํกดั   

ในตอนทา้ยน้ี ผูว้ิจยัขอมอบคุณงามความดีทั้งหมด ท่ีก่อใหเ้กิดประโยชน์ ใหแ้ก่ผูมี้ส่วนเกี่ยวขอ้งทุกท่าน 
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