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ABSTRACT 

This study was aimed to 1) explore opinions on organizational culture, 2) compare 
job satisfaction 3 )  compare the influence of organizational culture on job satisfaction of 
support personnel at Rajamangala University of Technology Phra Nakhon. This is quantitative 
research which its sample was 209 support staff at Rajamangala University of Technology 
Phra Nakhon obtained through proportional stratified random sampling. The data were 
collected by questionnaire and analyzed by frequency, percentage, mean, standard 
deviation, t-test, F-test, and Pearson product moment correlation coefficient. 

The research revealed as follows. 
1 ) Rajamangala University of Technology Phra Nakhon support staffs highly 

demonstrated opinions on organizational culture and were highly  satisfied with their work. 
2 ) Rajamangala University of Technology Phra Nakhon support staffs’ work 

satisfaction with different genders and salary base levels were 0.05 statically different. 
3 )  The satisfaction of Rajamangala University of Technology Phra Nakhon support 

staffs were 0.05 statically satisfied with 1) success aspect, 2) personal aspect, 3) self -
actualization aspect had the overall satisfaction at the 0 .05  level of significance. As for 
the organizational culture related to affiliation did not influence the satisfaction of the 
support personnel at Rajamangala University of Technology Phra Nakhon. 
 
Keywords: Influence, Organizational Culture, Job Satisfaction 
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1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
  การเพิ่มความสามารถในการแข่งขันทัง้ในประเทศและต่างประเทศ เป็นสิ่งส าคัญ
ส าหรับองค์การตา่งๆ การพฒันาองค์การอยา่งตอ่เน่ืองช่วยเพิ่มความสามารถในการรักษาแรงงาน
ท่ีมีความภักดี ความมุ่งมั่นและความสามารถไว้ได้ เน่ืองจากบุคลากรท่ีมีความพึงพอใจในการ
ท างานพึงพอใจในวัฒนธรรมขององค์การมีแนวโน้มท่ีจะรักษาความสัมพันธ์กับองค์การต่อไป                    
ในทางกลบักันบุคลากรท่ีไม่มีความสุข ขาดแรงจูงในการท างาน อาจมองหาทางเลือกอ่ืนๆ เพ่ือ
ตอบสนองต่อความต้องการและความพึงพอใจในการท างานของตน ซึ่งส่งผลกระทบต่อ
ความสามารถในการท าก าไรและประสบความส าเร็จขององค์การ เน่ืองจากหากบคุลากรมีความ
ต่ืนเต้นและมีแรงจงูใจตอ่การท างานก็จะชว่ยให้องค์การจะประสบความส าเร็จได้ (Roos, 2005) 

ความพึงพอใจในการท างาน เป็นปัจจยัส าคญัต่อความส าเร็จขององค์การ  ซึ่งได้รับ
อิทธิพลจากปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัวฒันธรรมองค์การ การเข้าใจในธรรมชาติ เข้าใจความส าคญัของ
วฒันธรรมองค์การ ซึ่งเป็นองค์ประกอบท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานจะช่วยให้องค์การ
สามารถน ามาปรับปรุงกลยุทธ์การบริหารงาน เช่น การบริหารทรัพยากรมนุษย์ การวางแผน       
การพฒันาองค์การ ให้เป็นกลยุทธ์ท่ีดีต่อการท างานของพนกังานได้มากท่ีสุด ซึ่งส่งผลต่อความ
จงรักภกัดีของบคุลากรและชว่ยให้องค์การสามารถรักษาแรงงานท่ีมีประสิทธิภาพไว้ได้ 

วฒันธรรมองค์การ เป็นอีกปัจจยัท่ีส าคญัส าหรับองค์การในการยึดเหน่ียวและเป็น  
ทิศทางการก ากับการด าเนินงานขององค์การ เป็นเคร่ืองมือท่ีจะช่วยปรับแนวคิดของบุคลากร
ภายในองค์การให้เป็นไปในทางเดียวกัน เปรียบเสมือนกลไกการสร้างการรับรู้ การควบคุมเป็น
กติกาหรือกฎเกณฑ์ขององค์การซึ่งส่งผลต่อทศันคติ ความพึงพอใจในการท างาน พฤติกรรมการ
ท างานของบคุลากรในองค์การ เป็นปัจจยัส าคญัตอ่ความส าเร็จขององค์การ เน่ืองจากแนวทางการ
บริหารองค์การก็ มีผลกระทบต่อประสิท ธิภาพในการผลิตและการท าก าไร  (Peters & 
Waterman,1982) จึงกล่าวได้ว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นเคร่ืองมือช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการ
ด าเนินงานขององค์การ (Schien, 1985)  

องค์การต่างๆ มีจุดมุ่งหมายท่ีส าคญัคือ การบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไว้อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งปัจจัยส าคัญประการหนึ่งท่ีจะสนับสนุนให้องค์การประสบ



2 
 

ความส าเร็จได้คือ บุคลากร หากองค์การมีบุคลากรท่ีไม่มีความพึงพอใจในการท างานและ
แสดงออกถึงพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน เช่น ไม่ปฏิบตัิงานตามท่ีคาดหวงั เอาเปรียบองค์การ สร้าง
บรรยากาศการท างานท่ีไม่ดี ขาดงาน ให้ร้ายองค์การ ย่อมส่งผลเสียต่อองค์การได้ (ประคัลภ์ 
ปัณฑพลงักรู, 2558) ดงันัน้ ความพึงพอใจในการท างานของบคุลากรจงึมีความส าคญัตอ่องค์การ 
หากบุคลากรมีความพึงพอใจในการท างานมาก ผลงานท่ีออกมาย่อมมีประสิทธิภาพ แต่ในทาง
กลบักนั หากบคุลากรไมมี่ความพงึพอใจในการท างาน ผลการปฏิบตังิานท่ีออกมานัน้ก็จะสวนทาง
กัน ซึ่งจากท่ีกล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่าวัฒนธรรมองค์การเป็นปัจจัยท่ีสามารถส่งเสริมให้
บคุลากรมีความพงึพอใจในการท างานได้ 

  ด้วยเหตนีุ ้งานวิจยันีจ้ึงมีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาว่าอิทธิพลของวฒันธรรมองค์การมีผล
กับความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนุนในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล
พระนครหรือไม่ เพ่ือท่ีจะน าผลการศึกษามาปรับปรุงเปล่ียนแปลงการบริหารจัดการภายใน
องค์การให้มีความเหมาะสม และส่งเสริมให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 
 

1.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
1.2.1 เพ่ือศึกษาระดบัความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองค์การ และระดบัความพึงพอใจ

ในการท างานของบคุลากรสายสนบัสนนุมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
1.2.2 เพ่ือวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสาย

สนบัสนนุมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ าแนกตามลกัษณะปัจจยัสว่นบคุคล 
1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของวฒันธรรมองค์การท่ีมีต่อความพึงพอใจในการท างาน

ของบคุลากรสายสนบัสนนุ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
 
 
1.3 สมมตฐิำนกำรวิจัย 

1.3.1 บคุลากรสายสนบัสนนุของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนครท่ีมีปัจจยั
สว่นบคุคลตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั 

1.3.2 วัฒนธรรมองค์การ มีอิทธิพลทางบวกกับความพึงพอใจในการท างานของ
บคุลากรสายสนบัสนนุ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

https://prakal.wordpress.com/author/prakal/
https://prakal.wordpress.com/author/prakal/
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1.4 ขอบเขตของงำนวิจัย  
ผู้วิจยัก าหนดขอบเขตของการวิจยั ดงันี ้
1.4.1 ขอบเขตด้านประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 

ประชากรในการอ้างอิงผลการศกึษาวิจยัครัง้นี ้คือ บคุลากรสายสนบัสนนุของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ประกอบด้วยข้าราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย 
พนกังานราชการและลกูจ้างประจ า รวมทัง้สิน้ 439 คน (ท่ีมา : กองบริหารงานบคุคล มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร, กมุภาพนัธ์ 2560) 

กลุ่มตวัอย่างใช้ในการวิจยัครัง้นี ้ โดยค านวณขนาดกลุ่มตวัอย่างจากตาราง
ของทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane) (อ้างถึงใน ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2552) ณ ระดบัความเช่ือมั่นท่ี
ร้อยละ 95 ได้ขนาดตวัอย่างเท่ากับ 209 คน โดยใช้วิธีสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ภูมิ (Proportional 
Stratified Random Sampling) ในการเก็บรวบรวมข้อมลูจากกลุม่ตวัอย่าง  

1.4.2 ขอบเขตด้านเนือ้หา 
ตวัแปรอิสระ  
ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส 

ประสบการณ์การท างาน เงินเดือน ประเภทของบคุลากร และสงักดั  
วฒันธรรมองค์การ ได้ศกึษาเร่ืองวฒันธรรมองค์การ โดยน าแนวคิดวฒันธรรม

องค์การในลักษณะสร้างสรรค์ของ Cooke and Lafferty (1989 อ้างถึงใน กัลยภรณ์ ดารากร           
ณ อยุธยา, 2554) มาพัฒนากรอบแนวคิดในการวิจัย ประกอบด้วย มิติมุ่งความส าเร็จ มิติมุ่ง
บคุคล มิตมิุง่สจัการแหง่ตน และมิตมิุง่ไมตรีสมัพนัธ์ 

ตวัแปรตาม 
ความพึงพอใจในการท างาน ได้น าทฤษฎี Von Haller B. Gilmer (1971                

อ้างถึงใน ภสัสร ข าสินธุ์  และอรนชุ มัง่มี, 2553) มาพฒันากรอบแนวคิดในการวิจยั ประกอบด้วย 
ลกัษณะงาน การบงัคบับญัชา ความมัน่คงในการท างาน องค์การและการด าเนินงาน สภาพการ
ท างาน คา่จ้าง ความก้าวหน้าในการท างาน ลกัษณะทางสงัคม การตดิตอ่ส่ือสาร และผลตอบแทน
ท่ีได้จากการท างาน 
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1.5 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
1.5.1 ทราบได้ถึงความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครและสามารถน าข้อมูลไปพัฒนาการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบคุคลให้มีความเหมาะสมและสร้างความพงึพอใจให้แก่บคุลากร 

1.5.2 ผลของการวิจัยสามารถใช้เป็นข้อมูลและเป็นแนวทางในการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงการบริหารจัดการภายในองค์การให้มีความเหมาะสม และส่งเสริมให้องค์การ
สามารถบรรลเุปา้หมายท่ีตัง้ไว้ได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
 
1.6 นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 มหำวิทยำลัย หมายถึง มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
 บุคลำกร หมายถึง ข้าราชการ พนกังานมหาวิทยาลัย พนกังานราชการ และลกูจ้างประจ า  
ท่ีมีค าสั่งบรรจุแต่งตัง้ หรืออนุมัติจ้างให้ปฏิบตัิงานแก่หน่วยงานในสังกัดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี    
ราชมงคลพระนคร โดยแบง่เป็น 2 กลุม่ คือ 1) กลุม่ข้าราชการ และ 2) กลุม่ท่ีไมใ่ช้ข้าราชการ 
  บุคลำกรสำยสนับสนุน  หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบัติงานเก่ียวกับการบริการด้าน
การศกึษาในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ข้อมูลพืน้ฐานของบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี       
ราชมงคลพระนคร ซึง่ประกอบไปด้วย เพศ อาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพการสมรส ประสบการณ์
การท างาน เงินเดือน ประเภทของบคุลากร และสงักดั 
 ประเภทของบุคลำกร หมายถึง ประเภทของบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี   
ราชมงคลพระนคร จ าแนกเป็น ข้าราชการพลเรือน ลกูจ้างประจ า พนกังานมหาวิทยาลยั พนกังาน
ราชการ สงักดัส านกังานอธิการบดี ส านกั/สถาบนั และคณะทัง้ 9 คณะ      
 วัฒนธรรมองค์กำรลักษณะสร้ำงสรรค์ หมายถึง แนวคิด คา่นิยม นโยบาย พฤติกรรม
ของผู้บริหารและบคุลากรในมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ท่ีมุ่งเน้นมีปฏิสมัพนัธ์และ
สนบัสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การท างานมีลกัษณะท่ีส่งผลให้สมาชิกภายในองค์การประสบ
ความส าเร็จในการท างานและมุง่ท่ีความพงึพอใจของบคุลากร   

มิติมุ่งควำมส ำเร็จ หมำยถึง การให้ความส าคญักบัความส าเร็จขององค์การ ด้วยการมี
ทิศทางและเป้าหมายในการด าเนินงานท่ีชดัเจน เพ่ือให้ผู้ปฏิบตัิงานมีจุดมุ่งหมายในการท างาน 
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ทุ่มเทท างานอย่างเต็มความสามารถ มีกระตุ้นให้เกิดการแข่งขนัเพ่ือพฒันางาน และมีความยินดี
ตอ่ความส าเร็จขององค์การและเพื่อนร่วมงาน 

มิติมุ่งบุคคล หมายถึง การให้ความส าคัญกับบุคลากร ด้วยการมุ่งเน้นให้สมาชิก              
มีความสุขในการท างาน ให้โอกาสในการพัฒนาตนเอง ได้แสดงออกทางความคิด ได้รับ
คา่ตอบแทน สวสัดกิารท่ีเหมาะสม ได้รับการยอมรับ และมีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน 

มิติมุ่งสัจกำรแห่งตน หมายถึง การได้รับความไว้วางใจจากผู้ บังคับบัญชา มีความ
เช่ือมัน่ในการปฏิบตัิงาน มีโอกาสในการวางแผน การตดัสินใจใจงานท่ีรับผิดชอบ เพ่ือสร้างความ
ภาคภมูิใจในการท างาน 

มิติมุ่งไมตรีสัมพันธ์ หมายถึง การให้ความส าคญักับการท างานเป็นทีม รู้สึกเป็นส่วน
หนึ่งขององค์การ มีความไว้วางใจ มีความจริงใจต่อกัน มีการให้ความช่วยเหลือ แบ่งปันสิ่งตา่งๆ 
ร่วมกนักบัสมาชิกในองค์การ 

ลักษณะงำน หมายถึง งานท่ีได้รับมอบหมายตรงกับความรู้ความสารถ เนือ้งานมีความ
นา่สนใจ ได้ใช้ความคดิสร้างสรรค์ในการท างาน มีอิสระในการท างาน งานท่ีได้รับมอบหมาย 

 กำรบัง คับบัญชำ หมายถึง  รูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างผู้ บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บงัคบับญัชา ลกัษณะการวางตวั การปฏิบตัติอ่กนั การให้ความไว้วางใจในการปฏิบตังิาน 

ควำมม่ันคงในกำรท ำงำน หมายถึง ความเช่ือมั่นท่ีมีต่อองค์การ ความต้องการ
ปฏิบตัิงาน การบริหารงานอย่างมีธรรมาภิบาลของผู้บงัคบับญัชา การได้รับความเป็นธรรมในการ
ท างาน 

องค์กำรและกำรด ำเนินงำน หมายถึง การมีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับในสังคมของ
มหาวิทยาลยั มีการวางรูปแบบ โครงสร้างการท างานท่ีชดัเจน มีการจดัหาสิ่งอ านวยความสะดวก
ในการท างานท่ีเหมาะสม 

สภำพกำรท ำงำน หมายถึง ความเหมาะสมและปลอดภัยของสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ทัง้อาคารสถานท่ี อปุกรณ์ เคร่ืองมือในการท างาน กฎระเบียบ ข้อบงัคบัตา่งๆ ท่ีต้องปฏิบตัิ 

ค่ำจ้ำง หมายถึง ค่าตอบแทนหรือเงินเดือนท่ีได้รับจากการท างานมีความเหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถ เหมาะสมกับปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมาย เพียงพอต่อค่าใช้จ่ายในการ
ด ารงชีวิต 

ควำมก้ำวหน้ำในกำรท ำงำน หมายถึง การได้รับโอกาสในการพัฒนาตนเอง พัฒนา
ศักยภาพในการท างาน ได้ รับความไว้วางใจให้ท างานท่ีมีความส าคัญเพียงพอท่ีจะแสดง
ความสามารถ หรือเป็นงานสง่เสริมให้มีโอกาสเตบิโตในหน้าท่ีการงานได้ 
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ลักษณะทำงสังคม หมายถึง การมีตวัตนในองค์การ ได้รับความร่วมมือ ได้รับความ
ชว่ยเหลือจากสมาชิกในทีมงานและผู้บงัคบับญัชา 

กำรติดต่อส่ือสำร หมายถึง การประสานงานระหว่างผู้ ปฏิบัติงาน/ผู้ บังคับบัญชา/
หนว่ยงานมีความสะดวก ราบร่ืน มีอปุกรณ์การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ พร้อมใช้งาน 

ผลตอบแทนที่ ไ ด้จำกกำรท ำงำน  หมายถึง  สวัสดิการต่างๆ ท่ีนอกเหนือจาก
ค่าตอบแทน/เงินเดือน ซึ่งมหาวิทยาลัยจัดหาเพิ่มเติมให้แก่บุคลากร เช่น ค่าตอบแทนในการ
ปฏิบตัิงานล่วงเวลา กิจกรรมพฒันาบุคลากร เงินบ าเหน็จตอบแทนเม่ือออกจากงาน การบริการ
ด้านการรักษาพยาบาล 
 
 
1.7 กรอบแนวคิดกำรวิจัย 
 งานวิจยัครัง้นีไ้ด้ศกึษาแนวคดิ ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัวฒันธรรมองค์การ และความพงึพอใจ
ในการท างาน โดยวัฒนธรรมองค์การได้น าแนวคิดของ Cooke and Lafferty (1989 อ้างถึงใน  
กัลยภรณ์ ดารากร ณ อยุธยา, 2554) มาใช้เป็นกรอบในการศึกษา ส าหรับความพึงพอใจในการ
ท างานเลือกใช้ทฤษฎีของ Von Haller B. Gilmer (1971 อ้างถึงใน ภสัสร ข าสินธุ์  และอรนชุ มัง่มี, 
2553) มาเป็นกรอบในการศกึษา  
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ภำพ 1.1 กรอบแนวคดิการวิจยั 

วัฒนธรรมองค์กำร Cooke 
and Lafferty (1989) 
1. วฒันธรรมลกัษณะสร้างสรรค์ 

1.1 มติมิุง่ความส าเร็จ 
1.2 มิตมิุง่บคุคล 
1.3 มิตมิุง่สจัการแหง่ตน 
1.4 มิตมิุง่ไมตรีสมัพนัธ์ 

 
  

 
 

ควำมพงึพอใจในกำรท ำงำน 
Gilmer (1971) 
1. ลกัษณะงานท่ีท า 
2. การบงัคบับญัชา 
3. ความมัน่คงในการท างาน 
4. บริษัทและการด าเนินงาน 
5.สภาพการท างาน 
6. คา่จ้าง 
7. ความก้าวหน้าในการท างาน 
8. ลกัษณะทางสงัคม 
9. การตดิตอ่ส่ือสาร 
10. ผลตอบแทนท่ีได้รับจากการ

ท างาน 
 

 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศกึษา 
4. สถานภาพการสมรส 
5. ประสบการณ์การท างาน 
6. เงินเดือน 
7. ประเภทของบคุลากร 
8. สงักดั 

 
 

ตัวแปรอิสระ                                                ตัวแปรตำม 

 
 



บทที่ 2 
แนวคดิ ทฤษฏีและวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 

 
 

การศึกษาเร่ืองอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การ ท่ีมีต่อความพึงพอใจในการท างานของ
บคุลากรสายสนบัสนนุมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ผู้วิจยัได้รวบรวมแนวคิดทฤษฎี 
และวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือน ามาใช้เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา โดยมีรายละเอียด 
ดงัตอ่ไปนี ้

2.1 แนวคดิท่ีเก่ียวข้องกบัวฒันธรรมองค์การ 
2.2 แนวคดิเก่ียวข้องกบัความพงึพอใจในการท างาน 
2.3 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 
2.1 แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์การ 
 2.1.1 ความหมายของวฒันธรรมองค์การ 
 กลัยภรณ์ ดารากร ณ อยธุยา (2554) กลา่ววา่ วฒันธรรมองค์กร หมายถึง วิถีชีวิต คา่นิยม 
ความเช่ือ ความเข้าใจ และระเบียบแบบแผนการประพฤติปฏิบตัิของสมาชิกภายในองค์กร รวมถึง
แบบแผน วิธีการท างานท่ีท าให้แต่ละองค์กรมีลกัษณะท่ีต่างกันออกไป ซึ่งอาจมองเห็นได้ชดัเจน
หรืออาจเป็นสิ่งท่ีสมาชิกสามารถรับรู้ได้เอง จากสัญลักษณ์ท่ีใช้ภายในองค์กรและหลอมรวม
ออกมาเป็นแนวทางในการอยูร่่วมกนัเพ่ือให้องค์กรด ารงอยูไ่ด้อยา่งมีบรรทดัฐาน  
 สอดคล้องกับ รัชนีกร รัตนวิวฒันกุล (2550) กล่าวว่า วฒันธรรมองค์กร เป็นระบบความ
เช่ือ และคา่นิยมร่วม ท่ีมีการพฒันาขึน้มาภายในองค์กรและชีน้ าพฤติกรรมของสมาชิก เป็นระบบ
ซึ่งมีความหมายร่วมกันภายในองค์กรหนึ่ง  ซึ่งจะก าหนดวิธีการท่ีพนกังานปฏิบตัิ เป็นสิ่งท่ีท าให้
องค์กรหนึ่งแตกต่างจากองค์กรหนึ่ง วัฒนธรรมองค์กรจะควบคุมสิ่งท่ีพนักงานสามารถท าได้            
โดยเสนอแนะถึงวิธีท่ีดีท่ีสดุ การก าหนด แนวคดิ การวิเคราะห์ และการแก้ปัญหา 
 เช่นเดียวกันกับ พัทชรินทร์ อินทะสอน (2551) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง                
แบบแผนของความเช่ือ คา่นิยม บรรทดัฐาน ทศันคต ิท่ีสมาชิกในองค์กรยึดมัน่ และถ่ายทอดให้แก่
สมาชิกรุ่นใหม่ขององค์กรสืบตอ่กนัมา และสอดคล้องในการสร้างปฏิสมัพนัธ์ร่วมกนัจนสัง่สมเป็น
เอกลกัษณ์เฉพาะองค์กร 
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Shills (1961 อ้างถึงใน กัลยภรณ์ ดารากร ณ อยุธยา, 2554) กล่าวว่า ทุกองค์กรของ
สงัคม จะมีขอบเขตของค่านิยม ความเช่ือ และสญัลกัษณ์แห่งองค์กร ซึ่งมีอิทธิพลต่อโครงสร้าง 
กิจกรรม และพฤติกรรมของบคุคลในองค์กร โดยจะเป็นสิ่งท่ีก าหนดบคุลิกภาพในการท างานของ
บุคคลให้เกิดจิตส านึกในเป้าหมายของการท างาน และน ามาซึ่งคุณค่าแห่งความภาคภูมิใจใน
กิจกรรมขององค์กร 

สอดคล้องกับ Denison (1990 อ้างถึงใน ปริณ บุญฉลวย, 2556) กล่าวว่า วัฒนธรรม
องค์การ หมายถึง คา่นิยม ความเช่ือ และหลกัการพืน้ฐานซึ่งท าหน้าท่ีในฐานะท่ีเป็นรากฐานของ
ระบบการจดัการองค์การและกลุ่มของการปฏิบตัิและพฤติกรรมการจดัการซึ่งขยายและเสริมแรง
หลักการพืน้ฐานเหล่านัน้ หลักการและการปฏิบตัิทัง้หลายด ารงอยู่ก็เพราะว่ามีความหมายต่อ
สมาชิกองค์การเป็นภาพตวัแทนยุทธศาสตร์ส าหรับการอยู่รอดขององค์การซึ่งด าเนินการได้ดีใน
อดีตและสมาชิกองค์การเช่ือวา่จะด าเนินการได้ดีตอ่ไปในอนาคต 

รวมถึง Gordon (1999 อ้างถึงใน สมุทร ช านาญ, 2554) กล่าวว่าวฒันธรรมองค์การคือ 
สิ่งท่ีอธิบายสภาพแวดล้อมภายในองค์การท่ีรวมเอาข้อสมมตุิ ความเช่ือ และคา่นิยมท่ีสมาชิกของ
องค์การมีร่วมกันและใช้เป็นแนวทางในการปฏิบตัิงานเพ่ือมีปฏิสัมพันธ์กับโครงสร้างอย่างเป็น
ทางการในการก าหนดรูปแบบพฤตกิรรม 

และ Hofstede (1991 อ้างถึงในพัทชรินทร์ อินทะสอน, 2551) กล่าวว่า วัฒนธรรมเป็น
รูปแบบของความรู้สึกนึกคิดของสมาชิกองค์กรท่ีใช้เป็นตวัก าหนดความแตกตา่งของสมาชิกในแต่
ละองค์กร 

สรุปได้ว่า วฒันธรรมองค์การ คือ ค่านิมยม ความเช่ือ ประเพณีปฏิบตัิท่ีมีการถ่ายทอด   
สืบต่อกันมารุ่นต่อรุ่น เป็นสิ่งท่ีก าหนดรูปแบบการปฏิบตัิงาน การประพฤติปฏิบตัิตนในการอยู่
ร่วมกนัในองค์การเพ่ือให้องค์การด ารงอยูไ่ด้อย่างมีบรรทดัฐาน 
 2.1.2 ความส าคญัของวฒันธรรมองค์การ 
 Kluckhohn & Kelly (1945 อ้างถึงใน สมุทร ช านาญ, 2554) กล่าวว่าวฒันธรรมองค์การ
เป็นแบบแผนหรือวิถีการด ารงชีวิตท่ีท าให้องค์การมีเอกลกัษณ์ของตนเองท่ีแตกต่างไปจากองค์การ
อ่ืน และแบบแผนการด ารงชีวิตนีส้ามารถแลกเปล่ียนระหว่างกนัและกนัหรือแพร่กระจายออกไปได้
ในหมู่สมาชิกของสังคม โดยมีการเรียนรู้ผ่านกระบวนการขัดเกลาทางสังคม วัฒนธรรม
เปรียบเสมือนเป็นกาวหรือหลักท่ียึด (Cohesion) ส าหรับองค์การหรือหน่วยงานให้กลมเกลียว    
ไมแ่ตกสลายลงไป จงึกลา่วได้วา่วฒันธรรมองค์การมีผลตอ่องค์การ 4 ประการ ดงันี ้
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1. การก าหนดรูปแบบพฤติกรรมขององค์การ  วฒันธรรมองค์การเป็นเคร่ืองมือส าคญั
ในการก าหนดพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ เช่น ในองค์การท่ีมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่าง
สมาชิกสูง เม่ือวิถีชีวิตทัว่ไปในองค์การได้สร้างแบบแผนการแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างกันอย่าง
กว้างขวาง พฤติกรรมการปฏิบตัิของสมาชิกใหม่ในองค์การก็จะซึมซบัเรียนรู้ แพร่กระจายในเร่ือง
การแลกเปล่ียนเรียนรู้นานเข้าก็จะเป็นวฒันธรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้และกลายเป็นแบบแผน
ส าหรับพฤติกรรมบุคคลในองค์การนัน้ ๆ ต่อไป ในขณะท่ีองค์การท่ีมีการท างานแบบใช้
ความสามารถของเอกัตบคุคลเป็นหลกั ไม่มีการท างานแบบร่วมมือ  บคุคลในองค์การก็จะซึมซับ
เอาวิธีการท างานแบบตา่งคนต่างท าจนท่ีสุดก็กลายเป็นแบบแผนในการด าเนินชีวิตของบคุคลใน
องค์การนัน้ เป็นต้น 

2. การด าเนินงานขององค์การได้รับอิทธิพลจากวฒันธรรมองค์การทัง้เชิงบวกและเชิง
ลบ โดยเฉพาะอย่างยิ่งรูปแบบการตดัสินใจในการแก้ไขปัญหาหรือการริเร่ิมงานใหม่ในองค์การ 
โดยวฒันธรรมองค์การจะสง่ผลตอ่รูปแบบและเนือ้หาเก่ียวกบัความสมัพนัธ์ของสมาชิกในองค์การ  
เชน่  ในกรณีท่ีองค์การมีปัญหาท่ีเก่ียวกบังานหรือพฤตกิรรมของบคุคลและจ าเป็นต้องแก้ไขปัญหา
เหลา่นีอ้ยา่งเร่งดว่น แตป่รากฏวา่พฤติกรรมของบคุคลท่ีเกิดจากการยอมรับอ านาจของผู้น าและไม่
มีความกล้าหาญในการริเร่ิมแก้ไขปัญหาเหล่านัน้ด้วยตนเอง ดงันัน้ หากผู้น าไม่เป็นผู้ ริเร่ิมในการ
แก้ไขปัญหาก่อน คือ ยงัยดึถือวฒันธรรมแบบยอมตาม (Subordination Culture) พฤตกิรรมเช่นนี ้
ก็จะเป็นอปุสรรคในการแสวงหาแนวทางแก้ไขปัญหาท่ีตนประสบอยู่ร่วมกันอย่างมีความคิดและ
ริเร่ิมสร้างสรรค์ซึง่ความคดิริเร่ิมเป็นสิ่งจ าเป็น  เม่ือแบบแผนการประพฤตถิกูปิดกัน้ก็จะเกิดการวาง
แนวปฏิบตัิขึน้มากนัเองว่าวิธีการแบบใดในการแก้ไขปัญหาเป็นท่ียอมรับได้ในกลุ่ม เน่ืองจากเป็น
วิธีการท่ีสอดคล้องกบัแบบแผนวฒันธรรมท่ีกลุ่มมีอยู่ในใจ  คือความเกรงกลวั  และในทางตรงกนั
ข้ามมีวิธีการแบบใดในการแก้ไขปัญหาเป็นท่ียอมรับไมไ่ด้ เพราะขดักบัวฒันธรรมกลุ่มท่ีมีอยูใ่นใจ 
หรือกลุม่ไมมี่วฒันธรรมนีอ้ยู ่คือความกล้าหาญในการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการปฏิบตังิาน หรือใน
การมีความสมัพนัธ์ระหว่างสมาชิกในองค์การด้วยกนั วฒันธรรมองค์การจึงเป็นเง่ือนไขส าคญัใน
การศกึษาปัญหาขององค์การทัง้โครงสร้าง กระบวนการ พฤตกิรรม และสิ่งแวดล้อมในองค์การเป็น
อยา่งมาก 

3. วัฒนธรรมองค์การส่งผลให้เกิดการเรียนรู้ในองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับ
วัฒนธรรมองค์การท่ีมีรูปแบบการเรียนรู้ในภาวะช่วยตัวเองไม่ได้ ( Learned Helplessness)                  
ซึง่เป็นสถานภาพทางจิตของบคุคลท่ีจะเกิดขึน้เม่ือบคุคลรับรู้ว่าเขาไมส่ามารถควบคมุเปา้หมายใน
ชีวิตของเขาได้  และถ้าการรับรู้เช่นนีไ้ด้รับการยืนยันโดยผู้ นัน้จากประสบการณ์ตรงของเขา                  
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โดยบคุคลนัน้พบกบัตนเองว่าเป็นเช่นนัน้จริง ๆ ก็จะท าให้การจงูใจในการเผชิญกบัปัญหาหมดไป 
กลายเป็นคนย่อท้อต่อปัญหาอุปสรรคหรือไม่ต่อสู้ ให้เป้าหมายขององค์การบรรลุผลส าเร็จ 
วัฒนธรรมการยอมตามผู้ น าโดยไม่ยัง้คิดของผู้ ตามจึงก่อให้เกิดพฤติกรรมสิน้หวังในองค์การ                 
ในท่ีสดุ 

4. วฒันธรรมขององค์การแสดงให้เห็นถึงความเป็นเอกภาพขององค์การ  ดงัท่ีกล่าว
แล้วว่า วฒันธรรมเป็นสิ่งท่ียึดเหน่ียว  (Cohesion)  ให้บคุคลในองค์การนัน้ยอมรับ  ซึมซบัวิถีชีวิต
หรือแนวปฏิบัติอย่างเ ดียวกันเกิดความเป็นหนึ่ง เดียวมีเอกลักษณ์เฉพาะขององค์การ 
(Organizational Unity) ซึ่งมีหน้าท่ีช่วยส่งเสริมให้การท างานของหมู่คณะ ประสบผลส า เร็จ 
สมาชิกในองค์การนัน้ ๆ เกิดความรักและผกูพนักนั นอกจากนีบุ้คคลในองค์การเกิดความรู้สกึเป็น
น า้หนึง่ใจเดียวกนั 
 2.1.3 ลกัษณะของวฒันธรรมองค์การ 

Cameron & Attington (1996) ได้แบง่ลกัษณะวฒันธรรมองค์กรออกเป็น 4 ด้าน คือ 
1. วฒันธรรมแบบเน้นการมีส่วนร่วม (Clan Culture) คือ วฒันธรรมของการเห็นพ้อง

ต้องกันความเป็นพวกเดียวกัน ความสามัคคีกลมเกลียวและความรู้สึกเหมือนเป็นสมาชิก
ครอบครัวเดียวกนั มีลกัษณะมุง่ภายในองค์กรและทรัพยากรมนษุย์ในองค์กร ให้คณุคา่สงูตอ่ความ
จงรักภกัดีในหนว่ยงาน 

2. วฒันธรรมแบบเน้นการเปล่ียนแปลงพฒันา (Adhocracy Culture) คือ วฒันธรรมท่ี
มุง่เน้นความคดิสร้างสรรค์ การเปล่ียนแปลงพฒันา ปฏิบตังิานเสมือนผู้ประกอบการทางธุรกิจและ
เน้นการมีทีมงานท่ีดี มีลักษณะมุ่งเน้นภายนอกและการเจริญเติบโตขององค์กรให้คุณค่าต่อ
นวตักรรม 

3. วัฒนธรรมแบบเน้นสายการบังคับบัญชา (Hierarchy Culture or Bureaucracy 
Culture) คือ วฒันธรรมท่ีมุ่งเน้นความเป็นระเบียบ ความมัง่คง กฎและข้อบงัคบัตา่ง ๆ มีลกัษณะ
การมุ่งเน้นภายในและโครงสร้างการด าเนินงานขององค์กรคาดหวังให้สมาชิกปฏิบัติตาม
กฎระเบียบ 

4. วฒันธรรมแบบเน้นการตลาด (Market Culture) หรือวฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ 
คือ วฒันธรรมท่ีเน้นคา่นิยมการท างานเชิงรุก บกุบัน่ การแขง่ขนั การขยายหนว่ยงาน การผลิตและ
ประสิทธิภาพ มีลักษณะมุ่งเน้นภายนอกการบริหารลูกค้าและกลยุทธ์ทางด้านราคา การผลิต            
ผลประกอบการมีก าไรหรือมีเปอร์เซ็นต์สว่นแบง่สงูขึน้ การสง่เสริมการขาย องค์กรมุง่เน้นในบริการ
และต้องเปล่ียนแปลงรวดเร็ว องค์กรจงึมีวฒันธรรมท่ีเน้นคา่นิยมแบบแขง่ขนัเชิงรุก ความสามารถ
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ริเร่ิมของบคุคล และความพึงพอใจตอ่การท างานหนกัในระยะยาวจนกว่าจะบรรลเุปา้หมายโดยมี
การจงูใจในสมาชิกในองค์กรด้วยการให้รางวลัตอบแทน 

Denison (1990 อ้างถึงใน สมุทร ช านาญ, 2554) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับปัจจัยด้าน
วัฒนธรรมองค์กรและประสิทธิผลขององค์กร พบว่าวัฒนธรรมองค์กรจะส่งผลต่อประสิทธิผล 
(Effectiveness) ขององค์กรเป็นอยา่งมาก เม่ือวฒันธรรมนัน้ก่อให้เกิด 

1. การผกูพนั (Involvement) และการมีสว่นร่วมในองค์กร 
2. การปรับตวั (Adaptability) ท่ีเหมาะสมกบัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมทัง้

ภายในและภายนอกองค์กร 
3. การประพฤติปฏิบัติอย่างสม ่าเสมอคงเส้นคงวา (Consistency) ซึ่งจะท าให้เกิด       

การท างานท่ีประสานกนัและสามารถคาดหมายพฤตกิรรมตา่ง ๆ ท่ีจะเกิดขึน้ได้ 
4. มีวิสยัทศัน์และภารกิจ (Mission) ขององค์การท่ีเหมาะสม ท าให้องค์กรมีกรอบและ

ทิศทางการด าเนินงานท่ีชดัเจนเป็นรูปธรรม 
 Denison & Spreitzer (1991 อ้างถึงใน รัชนีกร รัตนวิวัฒนกุล, 2550) ซึ่งแบ่งลักษณะ
คา่นิยมของการมุง่เน้นท่ีมีความแตกตา่งออกเป็น 2 มิต ิ

มิติแรก มุ่งเน้นการเปล่ียนแปลงองค์การและการควบคุมองค์การบนฐานแห่งความ
ยืดหยุน่ในการท างาน และการท าอยา่งสม ่าเสมอเป็นกิจวตัร  
 มิติท่ีสอง มุ่งเน้นกระบวนการภายในและภายนอกขององค์กร ให้ความส าคญักบัลกัษณะ
ภายใน (Internal Focus) ท่ีเน้นการบ ารุงรักษา (Maintenance) และการปรับตวัให้สามารถด ารง
อยู่ได้ในสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไป เช่น บริษัทท่ีมุ่งเน้นกระบวนการภายในองค์กรจะให้
ความส าคญักับการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนองค์กรท่ีมุ่งเน้นกระบวนการภายนอก 
(External Focus) จะให้ความส าคญักบั สภาพแวดล้อมในการแขง่ขนัโดยการประเมินจดุอ่อนและ
จดุแข็งเก่ียวกบัการแขง่ขนั เชน่ ความสามารถ ในการแขง่ขนั  
 จากมิตดิงักลา่วสามารถจ าแนกวฒันธรรมองค์กรออกเป็น 4 ลกัษณะดงันี ้

1. วัฒนธรรมกลุ่ม (Group Culture) หมายถึง วัฒนธรรมท่ีมุ่งเน้นพฤติกรรมภายใน
องค์กร ให้ความส าคญักับการสร้างความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กรให้มีความรู้สึกเป็นส่วน
หนึง่ขององค์การและความผกูพนักบัองค์การ 

2. วฒันธรรมมุง่เน้นการพฒันา (Development Culture) หมายถึง วฒันธรรมท่ีมุ้งเน้น
กระบวนการภายนอกองค์กร มุ่งเน้นการเติบโตขององค์กรด้วยการท างานท่ีสามารถยืดหยุ่นได้               
มีความพร้อมตอ่การปรับตวัตอ่ผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอก 
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3. วัฒนธรรมมุ่งเน้นความมีเหตุผล (Rational Culture) หมายถึง วัฒนธรรมท่ีให้
ความส าคญักับสภาพแวดล้อมภายนอก  มุ้ งเน้นการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การภายใต้การ
ควบคมุการปฏิบตังิาน 

4. วฒันธรรมมุง่เน้นความเป็นล าดบั (Hierarchical Culture) หมายถึง วฒันธรรมท่ีให้
ความส าคญักับกระบวนการภายในองค์กร เน้นการท างานอย่างสม ่าเสมอท างานเป็นทีมโดยมี
แบบแผน ระเบียบปฏิบตัเิดียวกนั เพ่ือประสิทธิภาพและประสิทธิผลภายในองค์กร 

5. องค์กรท่ีให้ความส าคัญกับความสม ่าเสมอ (Stability) เน้นกระบวนการภายใน
องค์กร ความเป็นแบบแผน เดียวกันภายในองค์กร การประสานงานร่วมกัน ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลภายในรวมถึงการ ยดึมัน่ ในการปฏิบตัติามกฎระเบียบข้อบงัคบั 

 Sonnenfeld (n.d. อ้างถึงใน จิราภรณ์ พงษ์ศรีทัศน์, 2553) ได้แบ่งวัฒนธรรมองค์การ
ออกเป็น 4 ประเภท ดงันี ้

1. วัฒนธรรมองค์กรแบบวิชาการ (Academy) เป็นวัฒนธรรมท่ีมุ่งเน้นให้บุคคล
รับผิดชอบงานของตน พนักงานมีความต้องการท่ีจะท างานส่วนรวมมากว่างานเฉพาะส่วน 
วฒันธรรมประเภทนีจ้ะมุง่สร้างให้พนกังานมีความรู้ ความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน เพ่ือปฏิบตังิาน 

2. วฒันธรรมองค์กรแบบสโมสร (Club) วฒันธรรมแบบนีจ้ะให้ความส าคญักบัความ
จงรักภกัดี ความผกูพนั ความอาวโุส มกัฝึกให้ผู้บริหารเป็นผู้ มีความรู้กว้างขวาง 

3. วัฒนธรรมองค์กรแบบทีมเบสบอล (Base Ball Team) เป็นวัฒนธรรมท่ีรวมผู้ มี
ความคดิสร้างสรรค์ กล้าเส่ียง เน่ืองจากมุง่เน้นผลงานมากกวา่การพิจารณาจากอาย ุประสบการณ์ 
มีระบบจงูใจท่ีดีและให้อิสระแก่พนกังานท่ีมีผลงานดี 

4. วฒันธรรมองค์กรแบบปอ้งกนั (Fortress) เน้นการปอ้งกนัองค์กร เน้นความอยู่รอด
ขององค์กร มีการท างานท่ีท้าทายและมีการปรับปรุงอยูเ่สมอ 
 Daft (2002 อ้างถึงใน สเุทพ พงศ์ศรีวฒัน์, 2559) จากการศกึษาเร่ืองวฒันธรรมกบัความ   
มีประสิทธิผล เสนอแนะวา่ ถ้าจดัคา่นิยมขององค์การ กลยทุธ์องค์การและบริบทแวดล้อมภายนอก
ได้เหมาะสมแล้ว จะเกิดวฒันธรรมองค์การขึน้ 4 แบบ โดยความแตกต่างของวฒันธรรมทัง้ส่ีมา
จาก 2 มิตไิด้แก่  

1.  ระดบัของเง่ือนไขภาวะแวดล้อมภายนอกว่าต้องการความยืดหยุ่น (Flexibility) 
หรือความมัน่คง (Stability) เพียงไร   

2. ระดบัของเง่ือนไขด้านกลยุทธ์ว่าต้องการเน้นภายใน (Internal) หรือ เน้นภายนอก 
(External) เพียงไร  
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 มิติทัง้สองผสมกันเกิดเป็นวฒันธรรมองค์การขึน้ 4 แบบ โดยแต่ละแบบมุ่งเน้นค่านิยมท่ี
ต่างกัน โดยองค์การหนึ่ง ๆ อาจมีวฒันธรรมองค์การมากกว่าหนึ่งแบบหรืออาจครบทุกแบบก็ได้ 
อยา่งไรก็ตาม องค์การท่ีมีความส าเร็จสงูพบวา่ มกัมีวฒันธรรมท่ีเข้มแข็งเพียงแบบเดียวเทา่นัน้  

1. วฒันธรรมแบบปรับตวั (Adaptability Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีเกิดขึน้จากผู้น าเชิง 
กลยทุธ์ (Strategic Leader)  ต้องการสร้างคา่นิยม พฤตกิรรมขององค์กรท่ีเอือ้ตอ่การเปล่ียนแปลง 
มีความสามารถในการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงได้ทนัท่วงที บุคลากรมีอิสระในการท างาน                
มีอ านาจในการตดัสินใจ โดยมุ้งเน้นผลงานเป็นส าคญั ผู้บริหารจะมีบทบาทในการกระตุ้นให้เกิด
การพฒันางาน สร้างแรงจงูใจโดยการให้รางวลัแก่ผู้ ท่ีริเร่ิมสร้างสรรค์ 

2. วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ (Achievement Culture) เป็นวัฒนธรรมท่ีมีลักษณะ
ของการก าหนดวิสยัทศัน์ เปา้หมายขององค์การท่ีชดัเจน การด าเนินงานมุ่งเน้นความส าเร็จตาม
วตัถปุระสงค์ ให้ความส าคญักบัการแข่งขนั มีการท างานเชิงรุก โดยไม่จ าเป็นต้องมีความยืดหยุ่น
หรือมีการปรับตวัอย่างรวดเร็ว บคุลากรท่ีมีผลงานดีจะได้รับคา่ตอบแทนสงู ในขณะท่ีบคุลากรท่ีมี
ผลงานต ่ากวา่เปา้อาจถกูพิจารณาเลิกจ้างได้ 

3. วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีให้ความส าคญักับการ            
มีส่วนร่วมของพนักงาน ส่งเสริมพฒันาตนเองให้พร้อมท่ีจะรองรับการเปล่ียนแปลงรวดเร็วจาก
ภายนอก เน้นความต้องการของบคุลากรมากกวา่วฒันธรรมแบบอ่ืน บรรยากาศขององค์การจะอยู่
ในรูปแบบของมิตรท่ีร่วมกันท างาน มีความผกูพนัแบบครอบครัวเดียวกนั ผู้น าให้ความส าคญักับ
การสร้างความร่วมมือ การให้ความเอาใจใส่เอือ้อาทรทัง้บุคลากรและลูกค้า โดยพยายาม
หลีกเล่ียงมิให้เกิดความรู้สึกแตกตา่งกนัทางสถานภาพ ผู้น าจะยดึมัน่ในการให้ความเป็นธรรมและ
การปฏิบตัติามค ามัน่สญัญาอยา่งเคร่งครัด  

4. วฒันธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีให้ความส าคญั
ต่อภาวะแวดล้อมภายใน มุ่งเน้นการด าเนินงานด้วยความเป็นเหตุผล ยึดหลักการประหยัด           
โดยปฏิบตังิานต้องยึดถือกฎระเบียบเป็นส าคญั ความส าเร็จขององค์การเกิดจากความสามารถใน
การบูรณาการและความมีประสิทธิภาพ ซึ่งจากสภาวะปัจจุบันท่ีโลกมีการเปล่ียนแปลงอย่าง
รวดเร็ว ผู้น ายคุใหม่จึงมนัหลีกเล่ียงวฒันธรรมองค์กรแบบราชการ เน่ืองจาก การด าเนินงานท่ีขาด
ความยืดหยุน่อนัเกิดจากการยดึถือกฎระเบียบเป็นส าคญั 
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ภาพ 2.1 รูปแบบวฒันธรรมองค์กร (Daft, 2002) 
                                               ความยืดหยุน่ 
 
 
 
 
 

 
 
เน้นภายใน         เน้นภาย 
องค์กร          นอกองค์กร
         

 
 
       

                                           ความมัน่คง 
 
 

Cooke & Lafferty (1989 อ้างถึงใน กลัยภรณ์ ดารากร ณ อยธุยา, 2554) แบง่วฒันธรรม
องค์การเป็น 3 ลกัษณะดงันี ้

1. วัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ (The Constructive Styles) วัฒนธรรม
องค์การมีลักษณะของการให้ความส าคญักับค่านิยมในการท างานโดยมุ่งส่งเสริมให้สมาชิกใน
องค์การมีปฏิสมัพนัธ์และสนบัสนนุชว่ยเหลือซึง่กนัและกนั การท างานมีลกัษณะท่ีสง่ผลให้สมาชิก
ภายในองค์การประสบความส าเร็จในการท างานและมุ่งท่ีความพงึพอใจของบคุคล  เก่ียวกบัความ
ต้องการความส าเร็จในการท างานและความต้องการไมตรีสัมพันธ์ซึ่งลักษณะพืน้ฐานของ
วฒันธรรมองค์การเชิงสร้างสรรคแ์บง่เป็น 4 มิต ิคือ 

1.1 มิติมุ่งความส าเร็จ (Achievement) คือองค์การท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกในการท างานของสมาชิกภายในองค์การ ท่ีมีภาพรวมของลกัษณะการท างานท่ีดี มีการ
ตัง้เป้าหมายร่วมกัน พฤติกรรมการท างานของทุกคนเป็นแบบมีเหตุมีผลมีหลักการและการ
วางแผนท่ีมีประสิทธิภาพ มีความกระตือรือร้นละมีความสขุในการท างาน รู้สกึวา่งานมีความหมาย

วฒันธรรมองค์กรแบบครอบครัว 
คา่นิยม - การร่วมมือ 

- การใสใ่จซึง่กนัและกนั 
- การเห็นพ้องกนั 
- ความยตุธิรรม 
- ความเทา่เทียมกนั 

 

วฒันธรรมองค์กรแบบปรับตวั 

คา่นิยม - การสร้างสรรค์ 

- การทดลองสิ่งใหม่ 
- การเส่ียง 
- ความมีอิสระ 
- การตอบสนอง 

 วฒันธรรมองค์กรแบบราชการ 
คา่นิยม - การประหยดั 

- การเป็นทางการ 
- ความมีเหตผุล 
- การยึดถือกฎระเบียบ 
- การเช่ือฟัง 

 

วฒันธรรมองค์กรแบบมุง่ผลสมัฤทธ์ิ 

คา่นิยม - การแขง่ขนั 

- การเน้นผลส าเร็จ 
- การทงานหนกั 
- ความขยนั 
- ความคดิริเร่ิม 
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และมีความท้าทาย ลกัษณะเดน่ คือ สมาชิกในองค์การมีความกระตือรือร้นและรู้สึกว่างานท้าทาย
ความสามารถอยูต่ลอดเวลา 

1.2 มิติมุ่งสจัการแห่งตน (Self- Actualizing) คือองค์กรท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรม
การแสดงออกของการท างานในทางสร้างสรรค์โดยเน้นความต้องการของสมาชิกในองค์กรตาม
ความคาดหวงั เปา้หมายการท างานอยูท่ี่คณุภาพงานมากกว่าปริมาณงาน โดยท่ีเปา้หมายของตน
สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร รวมทัง้ความส าเร็จของงานมาพร้อมๆ กับความก้าวหน้าของ
สมาชิกในองค์กรทุกคนมีความเต็มใจในการท างานและภูมิใจในงานของตน สมาชิกทุกคนได้รับ
การสนบัสนุนในการพฒันาตนเองจากงานท่ีท าอยู่ รวมทัง้มีความอิสระในการพัฒนางานของตน
ลกัษณะเดน่คือสมาชิกในองค์กรมีความยึดมัน่ผูกพนักบังาน และมีบคุลิกภาพท่ีมีความพร้อมใน
การท างานสงู 

1.3 มิติมุ่งบคุคล (Humanistic-Encouraging) คือองค์กรท่ีมีคา่นิยมและพฤติกรรม
การแสดงออกของการท างานท่ีมีรูปแบบการบริหารจัดการแบบมีส่วนรวมและมีบุคคลเป็น
ศูนย์กลาง ให้ความส าคญักับสมาชิกในองค์กรโดยถือว่าสมาชิกคือทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดของ
องค์การ การท างานมีลกัษณะติดตอ่ส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ สมาชิกมีความสขุและภูมิใจในการ
ท างานมีความสขุตอ่การสอนการนิเทศงานและการเป็นพ่ีเลีย้งให้แก่กนั ทกุคนในองค์กรได้รับการ
สนับสนุนความก้าวหน้าในการท างานอย่างสม ่าเสมอ ลักษณะเด่นคือทรัพยากรบุคคลเป็นสิ่ง
ส าคญัท่ีสดุขององค์การ 

1.4 มิติมุ่งไมตรีสมัพนัธ์ (Affiliative) คือองค์กรท่ีมีลกัษณะท่ีมุ่งให้ความส าคญักบั
สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล สมาชิกทุกคนในองค์กรมีความเป็นกันเอง เปิดเผยจริงใจและไวต่อ
ความรู้สึกของเพ่ือนร่วมงานและเพ่ือนรวมทีม ได้รับการยอมรับและเข้าใจความรู้สึกซึ่งกนัและกัน
ลกัษณะเดน่คือความเป็นเพ่ือนและความจริงใจตอ่กนั ดงันัน้ วฒันธรรมองค์กรลกัษณะสร้างสรรค์
จะเน้นการท างานอย่างสร้างสรรค์ สร้างคา่นิยมในการท างานท่ีมุ่งความส าเร็จและความพึงพอใจ
ในการท างานของผู้ ปฏิบัติงาน มีความกระตือรือร้นในการท างาน เน้นการท างานเป็นทีม
สมัพนัธภาพระหวา่งผู้ ร่วมงานและมีความรู้สกึวา่งานท้าทายความสามารถอยู่ตลอดเวลา   

2. วฒันธรรมองค์การลกัษณะตัง้รับ–เฉ่ือยชา (Passive / Defensive Styles) หมายถึง
องคการท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกท่ีมุ่งเน้นความต้องการความมั่นคงของพนักงาน
และมีผู้น าท่ีมุง่เน้นบคุคล เน้นการคล้อยตามความคิดเห็นของผู้บริหาร ยดึถือกฎระเบียบแบบแผน 
พึ่งพาผู้บริหารและพยายามหลีกเล่ียงการกระท าท่ีต้องรับผิดชอบ ยอมรับการมอบหมายงานจาก
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ผู้บริหาร เน้นถึงสมัพนัธภาพกบับคุคลในลกัษณะการปกปอ้งตนเองและตัง้รับเพราะเป็นแนวทางท่ี
ท าให้มัน่คงปลอดภยัและก้าวหน้าในการท างาน แบง่ออกเป็น 4 มิตคืิอ    

2.1 มิติเน้นการเห็นพ้องด้วย (Approval) คือองค์การท่ีมีคา่นิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกท่ีบุคคลให้การยอมรับซึ่งกันและกัน หลีกเล่ียงการขัดแย้งท่ีอาจเกิดขึน้ พฤตกรรมท่ี
ถูกต้องในองค์การคือ พยายามเห็นด้วยและคล้อยตามความคิดเห็น การปฏิบตัิตวัเหมือนบุคคล
สว่นใหญ่ในองค์การ ลกัษณะคล้อยตามเป็นสิ่งท่ีพนกังานในองค์การพงึพอใจ 

2.2 มิติเน้นกฎระเบียบ (Conventional) คือองคการท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกลกัษณะอนุรักษ์นิยม รักษาประเพณี แบบแผนการปฏิบตัิงานมีการควบคุมด้วยระบบ
ราชการ คนในองค์การต้องท าตามกฎระเบียบท่ีวางไว้อย่างเคร่งครัด    

2.3 มิติเน้นการพึ่งพา (Dependent) คือองค์การท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกถึงสายงานบงัคบับญัชา ศนูย์รวมการบริหารจดัการ การตดัสินใจอยู่ท่ีผู้บริหารหรือผู้น า
กลุ่ม ซึ่งทกุคนต้องปฏิบตัิตามการตัดสินใจนัน้ และทกุคนเช่ือว่าการตดัสินใจนัน้ถกูต้อง ทกุคนไม่
สนใจคณุภาพของงานหรือลกัษณะงานท่ีท้าทาย ไม่ทราบจดุมุ่งหมายการท างานของตนเองและ
ขององคก์าร มุง่การปกปอ้งตนเองโดยการปฏิบตัิตามผู้บริหาร 

2.4 มิติเน้นการหลีกเล่ียง (Avoidance) คือองค์การท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกท่ีเน้นการลงโทษเม่ือท างานผิดพลาด แตเ่ม่ือท างานประสบผลส าเร็จกลบัไมไ่ด้รับรางวลั
อะไร ท าให้พนกังานเก่ียงความรับผิดชอบให้กับบุคคลอ่ืนและหลีกเล่ียงการกระท าตา่งๆ ท่ีอาจ
ก่อให้เกิดความผิดพลาดในการท างานและการถูกต าหนิ พนกังานทุกคนจะรู้สึกผิด ต าหนิตนเอง
และรู้สกึตนเองไมมี่คณุคา่เม่ือกระท างานผิดพลาด ทกุคนหลีกเล่ียงการท างานหรือการปฏิบตัิตวัท่ี
ก่อใหเกิดการขดัแย้งและความผิดตา่งๆ พยายามหลีกเล่ียงไปให้ผู้ ร่วมงานหรือผู้บริหาร   

3. วัฒนธรรมองค์การลักษณะตัง้ รับ–ก้าวร้าว (Aggressive / Defensive Styles)       
คือองค์การท่ีมีค่านิยมพฤติกรรมการแสดงออกลักษณะมุ่งเน้นงานและเน้นความต้องการด้าน
ความมัน่คงของพนักงาน ลกัษณะการท างานมุ่งเน้นอ านาจ เห็นตรงกันข้าม แข่งขนัชิงดีชิงเด่น 
ตอ่ต้านและมุง่เจ้าระเบียบ แบง่ออกเป็น 4 มิต ิ   

3.1 มิติเ น้นการเห็นตรงกันข้าม (Oppositional) คือองค์การท่ีมีค่านิยมและ
พฤตกิรรมการแสดงออกของการเผชิญหน้าเป็นอย่างมาก โดยมีคา่นิยมการบริหารท่ีเน้นการเจรจา
ต่อรองพนักงานรู้สึกว่ามีคุณค่าถ้าได้แก้ปัญหาเฉพาะหน้า ขาดการวางแผนลวงหน้า การแก้ไข้
ปัญหาเฉพาะหน้าก่อให้เกิดความขดัแย้งกับบคุคลอ่ืนในองค์การอยู่เสมอๆ พนกังานจะแสดงถึง
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ความขดัแย้งในลกัษณะชอบสงสยัไมไ่ว้ใจบคุคลอ่ืนและตอ่ต้านการเปล่ียนแปลงหรือตอ่ต้านความ
คดิเห็นของผู้ อ่ืนเสมอๆ 

3.2 มิตเิน้นอ านาจ (Power) คือองคก์ารท่ีมีคา่นิยมและพฤตกิรรมการแสดงออกท่ีมี
โครงสร้างการบริหารแบบไม่มีส่วนร่วมโดยมีพืน้ฐานแบบเน้นอ านาจหน้าท่ีและบทบาทของแต่ละ
คนอยู่ท่ีต าแหนงท่ีด ารงอยู่ รางวลัท่ีได้รับจากองค์การคือ การเล่ือนขัน้เล่ือนต าแหน่ง ได้ควบคุม
พนกังานท่ีมีระดบัต ่ากวา่ ทกุคนมีความต้องการท่ีจะได้ขึน้ต าแหนง่ท่ีสงูขึน้และต้องการอ านาจเพ่ือ
บ ารุงรักษาความรู้สึกท่ีมัน่คง โดยการมุง่เน้นท่ีผลงานโดยการใช้อ านาจหน้าท่ี ชอบเป็นผู้นิเทศและ
สอนงานเพ่ือนร่วมงาน 

3.3 มิติเน้นการแข่งขัน (Competitive) คือองค์การท่ีมีค่านิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกของการแข่งขนัท่ีต้องการผลแพ้ชนะ พนกังานต้องการชนะและดีกว่าคนอ่ืน ทุกคนมุ่ง
การแข่งขนัเพ่ือรักษาความรู้สึกการมีคณุค่าของตนเองจากการแบ่งระดบัในท่ีท างาน และวดัผล
ส าเร็จท่ีการท างานท่ีมีการแข่งขนัและมีความเช่ือว่าการท างานต้องมีการแข่งขนักันท างานจึงจะ
ประสบผลส าเร็จ 

3.4 มิติเน้นความสมบูรณ์แบบ (Perfectionistic) คือองค์การท่ีมีค่านิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกลักษณะเจ้าระเบียบ การท างานอย่างหนกัและยึดมัน่ในระบบการท างาน
อยา่งละเอียดถ่ีถ้วนแตไ่ด้รับผลงานและผลผลิตขององค์การน้อยมากและใช้ระยะเวลานานมากใน
การท าเพ่ือให้บรรุลเปา้หมายนัน้ เน้นการท างานท่ีมีระบบระเบียบอยา่งละเอียด 

2.1.4 หน้าท่ีของวฒันธรรมองค์การ 
สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ (2540 อ้างถึงใน กัลยภรณ์ ดารากร ณ อยุธยา, 2554) กล่าวว่า             

แม้นกัวิชาการจะมีความคิดเห็นแตกต่างกนัในเร่ืองของวฒันธรรมองค์กร แตส่่วนใหญ่แล้วเห็นว่า 
วฒันธรรมองค์กรมีหน้าท่ี ดงันี ้

1. สนับสนุนให้เกิดแนวปฏิบัติท่ีสมาชิกขององค์กรยอมรับ จากการท่ีสมาชิกของ
องค์กรทัง้เก่าและใหม่ต้องติดต่อประสานงานกัน ท าให้บุคลากรใหม่เกิดการเรียนรู้วิธีคิด วิธีการ
ท างานท่ีถกูต้องจากสมาชิกเก่า หรือเกิดจากการเรียนรู้ด้วยตนเองจากประสบการณ์หรือการสงัเกต           
ว่าวิธีการแบบใดท่ีเป็นท่ียอมรับ และวิธีการใดไม่สามารถปฏิบตัิได้ สิ่งเหล่านีจ้ะท าให้สมาชิกใหม่
คอ่ยๆ เรียนรู้และทราบถึงวิธีคดิ วิธีปฏิบตัท่ีิคนสว่นใหญ่ต้องการ 

2. จัดระเบียบในองค์กร ถ้าพนักงานเรียนรู้ เข้าใจ และยอมรับวิธีคิด วิธีท างานท่ี
องค์กรคาดหวัง สมาชิกก็จะยึดแนวทางดงักล่าวเป็นหลักในการคิด การท างานและการปฏิบตัิ           
ตอ่กนั เม่ือเวลาผา่นไปก็จะกลายเป็นธรรมเนียมบรรทดัฐานของกลุม่ให้สมาชิกปฏิบตัิตาม ผู้ใดฝ่าฝืน
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หรือละเมิดบรรทดัฐานดงักล่าวย่อมได้รับการลงโทษในรูปแบบต่างๆ อาจกล่าวได้ว่าวฒันธรรม
องค์กรเป็นสิ่งท่ีช่วยวางกฎเกณฑ์ให้สมาชิกยึดถือและท าอย่างมีแบบแผน ช่วยให้การท างาน
เป็นไปอยา่งมีระเบียบ ราบร่ืน 

3. ก าหนดนิยามความหมายให้กับหน่วยงานต่างๆ ซึ่งเม่ือสมาชิกเข้าใจและยอมรับ
วฒันธรรมองค์กรแล้ว จะชว่ยให้สมาชิกเข้าใจถึงเหตผุลและความเป็นไปของหนว่ยงานของตนได้ 

4. ลดความจ าเป็นท่ีต้องตดัสินใจในกิจกรรมท่ีปฏิบัติอยู่เสมอ เน่ืองจากวัฒนธรรม
องค์กรเป็นคา่นิยม ความเช่ือ แนวปฏิบตัิท่ีสมาชิกองค์กรท าอยู่โดยปกติ ดงันัน้สมาชิกสามารถท า
กิจกรรมนัน้ๆ ได้อตัโนมตัโิดยไมต้่องมาตดัสินใจใหมว่า่ควรท าอยา่งไร 

5. ชว่ยชีแ้นวทางในการท างาน การประพฤตติวั เน่ืองจากเม่ือวฒันธรรมองค์กรนัน้เป็น
ท่ียอมรับของสมาชิกแล้วว่าสามารถช่วยแก้ปัญหาพืน้ฐานได้ วฒันธรรมเหล่านัน้ก็จะถกูถ่ายทอด
ให้สมาชิกใหม่ได้รับรู้ว่าเป็นวิธีคิด วิธีการท างานท่ีถูกต้องเหมาะสมท่ีจะใช้ภายในหน่วยงาน              
โดยกระบวนการถ่ายทอดวฒันธรรม เรียกว่าการหล่อหลอมขดัเกลาขององค์กร มีวฒัถุประสงค์
เพ่ือให้สมาชิกรับเอาวิธีคดิ วิธีการท างานไปเป็นแนวทางในการด าเนินงานและประพฤติปฏิบตั ิ

6. สร้างเอกลักษณ์ร่วมกันในหมู่สมาชิก วัฒนธรรมองค์กรช่วยให้สมาชิกของ
หน่วยงานตระหนกัว่าแตล่ะคนเปน้พวกเดียวกนั หรือยู่ในกลุ่มเดียวกนั เพราะมีคา่นิยม ความเช่ือ 
ความประพฤตท่ีิคล้ายคลงึกนั เป็นเอกลกัษณ์ท่ีแตกตา่งจากวิถีทางของกลุม่อ่ืน 

 Robbins (1986 อ้างถึงใน พัทชรินทร์ อินทะสอน, 2551) ให้ความเห็นว่า วัฒนธรรม
องค์กรมีบทบาทหน้าท่ี 5 ประการ ดงันี ้

1. ก าหนดบทบาทท่ีชดัเจนให้กับองค์กร (Boundary-defining Role) ด้วยการจ าแนก
ความแตกตา่งระหวา่งองค์กรหนึง่กบัองค์กรหนึง่ 

2. สร้างจิตส านกึความมีเอกลกัษณ์ (Sense of Identity) ให้กบัสมาชิกในองค์กร 
3. สร้างความผูกพนัต่อองค์กร ให้เห็นแก่ประโยชน์ขององค์กรมากกว่าผลประโยนช์

สว่นตน (Commitment to Organization Mission)  
4. เสริมสร้างความมั่นคงของระบบสังคม (Enhances Social System Stability) 

เพราะวฒันธรรมองค์กรเปรียบเสมือนเคร่ืองยึดเหน่ียวทางสมัคม เสริมสร้างให้องค์กรมีความเป็น
อนัหนึง่อนัเดียว ชีน้ าพฤตกิรรมของสมาชิกในองค์กรให้เป็นมาตรฐานเดียวกนั 

5. เ ป็นกลไกควบคุมและส ร้ างสรร ค์ความคิ ด  (Sense-making and Control 
Mechanism) ชว่ยชีน้ าและสร้างทศันคต ิพฤตกิรรมในการท างานของสมาชิกในองค์กร 
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2.2 แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับความพงึพอใจในการท างาน 
 2.2.1 ความหมายของความพงึพอใจในการท างาน 
 สุจินดา ตรีโกศล (2543) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง 
ความรู้สึกนึกคิดหรือทศันคติในทางท่ีดีของบคุคลท่ีมีต่อการท างาน อนัเป็นความรู้สึกหรือทศันคติ
ทางบวกตอ่การท างาน และองค์ประกอบท่ีเป็นสิ่งจงูใจท่ีมีอยู่ในงานนัน้ๆ ซึ่งส่งผลให้เกิดความพึง
พอใจในการท างานด้วยความเต็มใจ มีความกระตือรือร้น มีความเสียสละ อทุิศแรงการแรงใจและ
สตปัิญญาในการท างานเพ่ือให้ประสบความส าเร็จตามเปา้หมายขององค์กร 

สอดคล้องกบั ศภุลกัษ์ แลปรุรัตน์ (2557) ให้ความหมายของความพงึพอใจในการท างาน
วา่เป็นทศันคต ิอารมณ์หรือความรู้สกึด้านบวกของบคุคลซึง่ไมใ่ชมี่ตอ่เนือ้หาของงานเทา่นัน้ แตย่งั
รวมไปถึงความพอใจในด้านตา่งๆ ท่ีเก่ียวกบักิจกรรมการท างานอีกด้วย โดยความพึงพอใจส่งผล
ส าคญัตอ่การก าหนดพฤตกิรรมในการท างาน เพราะผู้ ท่ีมีความพอใจจะเป็นผู้ ท่ีชอบในงานท่ีท าอยู ่

 เช่นเดียวกนักบั ทิพวารินท์ กลิ่นโชยสคุนธ์ (2552)  ความพึงพอใจในงานของแตล่ะบคุคล
เกิดจากภาวะทางอารมณ์ เกิดจากความคิด ทศันคต ิความรู้สกึและประสบการณ์ท่ีผ่านมา และจะ
ท าให้เกิดพฤติกรรมในการท างานตามมา เชน่ ถ้าบคุคลใดมีความพงึพอใจในการปฏิบตังิานก็จะมี
การเสียสละ อทุิศเวลา มุง่มัน่ ทุม่เทให้กบัการท างานอยา่งเตม็ท่ี และถ้าพบวา่บคุคลใด ไมมี่ความ
พงึพอใจในการปฏิบตังิานก็จะท าให้เกิดความเสียหายกบัองค์กรเป็นอย่างยิ่ง 

ธนชัย ยมจินดา และเสน่ห์ จุ้ ยโต (2544 อ้างถึงใน พงษ์ศักดิ์ พนมใส, 2555) ได้ให้
ความหมายของความพึงพอใจในงานว่า เป็นระดบัความรู้สึกของบคุคลในทางบวกหรือลบตอ่งาน 
ซึง่ประกอบด้วย 

1. ความพงึพอใจในการจา่ยคา่ตอบแทน (Pay) 
2. ความพงึพอใจในผู้บงัคบับญัชา(Supervision) 
3. ความพงึพอใจเพื่อนร่วมงาน (Co-Worker) 
4. ความพงึพอใจในสภาพการท างาน (Work-Setting) 
5. ความพงึพอใจในตวังาน (Tasks) 
6. ความพงึพอใจในโอกาสความก้าวหน้า (Advancement Opportunities) 

Cooper (1958 อ้างถึงใน พงษ์ศักดิ์  พนมใส, 2555) กล่าวถึงความพึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงานว่า หมายถึงการท างานท่ีสนใจ มีอุปกรณ์ท่ีดีส าหรับท างาน ได้รับค่าจ้างท่ียุติธรรม                 
มีโอกาสเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน มีสภาพแวดล้อมการท างานท่ีดี มีสวสัดิการดี ได้ท างาน
กบัผู้บงัคบับญัชาท่ีพอใจ 
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Jewell (1998 อ้างถึงใน ศภุลกัษ์ แลปรุรัตน์, 2557) ความพงึพอใจในการท างาน หมายถึง 
ทัศนคติ อารมณ์หรือความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อการท างาน ซึ่งส่งผลส าคัญต่อการก าหนด
พฤตกิรรมในการท างาน โดยผู้ ท่ีมีความพอใจจะเป็นผู้ ท่ีชอบมากกวา่ไมช่อบงานท่ีท าอยู่ 

สรุปได้ว่า ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกเชิงบวกของบุคคลท่ีมีต่องาน 
สง่ผลตอ่พฤตกิรรมการท างาน หากองค์การใด พนกังานมีความพงึพอใจในการท างานย่อมส่งผลดี
แก่องค์การ ชว่ยสง่เสริมให้องค์การประสบความส าเร็จตามเปา้หมายได้ 

2.2.2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความพงึพอใจในการท างาน 
 Herzberg (1968 อ้างถึงใน อนุชา แซ่อึง้, 2553) เสนอทฤษฏีองค์ประกอบคู่หรือทฤษฏี
สองปัจจัย (Motivation –Hygiene Theory หรือ Two-Factor Theory) โดยเน้นบรรยากาศการ
ท างานและบรรยากาศแวดล้อมเพ่ือสง่เสริมให้ผู้ปฏิบตัิงานมีความพงึพอใจในงานมีก าลงัใจในการ
ปฏิบตัิงานโดยใช้ปัจจัยเป็นเคร่ืองกระตุ้นจูงใจเป็นออกเป็น 2 กลุ่ม คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivation 
Factors) และกลุ่มปัจจัยค า้จุน หรือปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) หรือปัจจัยบ ารุงรักษา 
(Maintenance Factors) 

1. กลุ่มปัจจยัจงูใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน
ซึ่งปัจจยัจะเก่ียวกบัเนือ้หาของงาน (Job Content) หากไม่มีปัจจยัดงักล่าว ก็มิได้ก่อให้เกิดความ
ไมพ่อใจในงานแตอ่ยา่งใด ประกอบด้วย 

1.1 ความส าเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถแก้ปัญหา   
ตา่งๆ การรู้จกัปอ้งกนัปัญหาท่ีเกิดขึน้ เม่ือผลงานส าเร็จจงึเกิดความรู้สกึพอใจในผลงานนัน้ 

1.2 การได้รับการยอมรับและค าชมเชย (Recognition) หมายถึง การได้รับการ
ยอมรับนับถือไม่ว่าจากผู้ บังคับบัญชา จากเพ่ือน จากผู้ มาขอค าปรึกษา  หรือจากบุคคลใน
หนว่ยงาน การยอมรับนบัถือนีอ้าจอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลงัใจ 
หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีท าให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

1.3 ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีต้องอาศัย
ความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ ท้าทายให้ต้องลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าตัง้แตต้่นจนจบได้โดย
ล าพงัผู้ เดียว 

1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึน้จากการท่ี
ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจรับผิดชอบอย่างเต็มท่ี ไม่มีการตรวจสอบ
หรือควบคมุอยา่งใกล้ชิด 
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1.5 ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน (Advancement) หมายถึง ได้รับเล่ือนขัน้
ต าแหนง่ให้สงูขึน้ของบคุคลในองค์การ 

2. กลุ่มปัจจัยค า้จุนหรือปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) หรือปัจจัยบ ารุงรักษา           
เป็นปัจจยัเก่ียวกบัสภาพแวดล้อมของงานหรือบริบทของงาน (Job Context) เป็นปัจจยัท่ีก่อให้เกิด
ความไมพ่งึพอใจในงานหากขาดปัจจยักลุม่นี ้ซึง่ประกอบด้วย 

2.1 นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง นโยบายหรือ
การจัดการและการบริหารงานขององค์การการจดัระบบงานท่ีมีประสิทธิภาพการติดต่อส่ือสาร
ภายในองค์การรวมถึงกฎระเบียบขององค์การท่ีต้องก าหนดไว้อยา่งชดัเจน 

2.2 วิธีการปกครองหรือสั่งการ (Supervision-Technical) ความสามารถและ
วิธีการท่ีผู้บงัคบับญัชาใช้ในการบริหารงานในหน่วยงานท่ีปฏิบตัิอยู่อย่างมีประสิทธิภาพเป็นท่ี
ยอมรับ  มีความสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ อย่างมีเหตุมีผลได้ทันท่วงทีและเหมาะสมมีการ
มอบหมายหน้าท่ีอยา่งชดัเจน 

2.3 ความสัมพันธ์กับนายจ้างและเพ่ือนร่วมงาน ( Interpersonal Relations) 
หมายถึงความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชา ผู้ ใต้บงัคบับญัชา และเพ่ือนร่วมงาน โดยการติดตอ่ไม่ว่า
จะเป็นปฏิกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีตอ่กนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเข้าใจ
ซึง่กนัและกนัเป็นอยา่งดี 

2.4 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนท่ีเกิดจากการปฏิบตัิงานท่ีพึงได้รับ
เงินเดือน เงินพิเศษอ่ืน ๆ รวมถึงประโยชน์ต่าง ๆ ในรูปของสวัสดิการ มีความเหมาะสม และ
เพียงพอส าหรับการใช้จา่ยเพ่ือตนเองและครอบครัว 

2.5 สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนัน้เป็นอาชีพท่ียอมรับนบัถือทาง
สงัคมมีเกียรตแิละศกัดิศ์รี 

2.6 ความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน (Job Security) หมายถึง ความมัน่คงยัง่ยืนใน
การท่ีจะปฏิบตัิงานอยู่ในหน่วยงานได้ตลอดไปเท่าท่ีต้องการ ตราบใดท่ียงัสามารถปฏิบตัิงานได้
อยา่งเตม็ความสามารถและเป็นงานท่ีท าให้ชีวิตมีความมัน่คงปลอดภยั 
 Herzberg ให้ความเห็นว่าปัจจยัค า้จุนเป็นสภาพแวดล้อมท่ีส าคญัยิ่งของงานท่ีจะรักษา
คนไว้ในองค์การในลกัษณะท่ีท าให้เขาพอท่ีจะท างานได้ คือ ถาัปัจจยัค า้จนุไมไ่ด้รับการตอบสนอง
จะเป็นสาเหตทุ าให้บคุคลเกิดความไมพ่อใจในงาน ถึงแม้ปัจจยัค า้จนุจะได้รับการตอบสนองก็เป็น
เพียงการชว่ยปอ้งกนัไม่ให้เกิดความไมพ่อใจในงานเท่านัน้ ถึงแม้วา่ผู้บริหารจะพยายามลดสิ่งท่ีท า
ให้พนกังานไม่พอใจในการท างานมาถึงระดบัศนูย์ และพยายามตอบสนองความต้องการเก่ียวกบั
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ปัจจยัค า้จนุเพียงใด ก็เป็นเพียงการท าให้ไม่เกิดความไม่พึงพอใจขึน้เท่านัน้ ซึ่งไม่สามารถน าไปสู่
ความพอใจในงานได้ และแรงจงูใจเป็นสิ่งท่ีเกิดขึน้มาจากแตล่ะคนมิใช่ขึน้อยู่กบัผู้บริหารโดยตรง
และปัจจยัท่ีใช้บ ารุงจิตใจนัน้อย่างดีท่ีสดุคือ จะสามารถช่วยขจดัความไม่พอใจตา่ง ๆ ได้ แตจ่ะไม่
สามารถใช้สร้างความพอใจได้ดงันัน้ในกระบวนการจงูใจท่ีต้องการจะสร้างให้เกิดแรงจงูใจท่ีดีจึง
จ าต้องมีการจดัและก าหนดปัจจยัตา่งๆ ทัง้สองกลุม่คือทัง้ปัจจยัค า้จนุและปัจจยัจงูใจทัง้สองอย่าง
พร้อมกนั 

Gilmer (1971 อ้างถึงใน ภสัสร ข าสินธุ์ และอรนชุ มัง่มี, 2553) ได้สรุปองค์ประกอบต่างๆ 
ท่ีมีผลตอ่ความพงึพอใจในการท างานไว้ 10 ประการ คือ 

1. ลกัษณะงานท่ีท า มีความสมัพนัธ์กับความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบตัิงาน ถ้าได้
ท างานตามความถนดั ก็จะเกิดความพงึพอใจ 

2. การบงัคบับญัชา มีสว่นส าคญัท่ีท าให้ผู้ปฏิบตังิานมีความรู้สึกพอใจหรือไมพ่อใจตอ่
งานได้ และการบงัคบับญัชาท่ีไม่ดีอาจเป็นสาเหตอุนัดบัหนึ่งท่ีท าให้เกิดการขาดงาน และลาออก
จากงานได้  

3. ความมั่นคงในการท างาน ได้แก่ ความมั่นคงในการท างาน ได้ท างานตามหน้าท่ี
อย่างเต็มความสามารถ การได้รับความเป็นธรรมจากผู้บงัคบับญัชา คนท่ีมีพืน้ฐานความรู้น้อย
หรือขาดความรู้ยอมเห็นวา่ความมัน่คงในการท างานมีความส าคญัตอ่เขามาก แตค่นท่ีมีความรู้สงู
จะรู้สึกว่าไม่มีความส าคญัมากนกั และในคนท่ีมีอายมุากขึน้จะมีความต้องการความมั่นคงในการ
ท างานสงูขึน้ 

4. บริษัทและการด าเนินงาน ได้แก่ ความพอใจตอ่สถานท่ีท างาน ช่ือเสียงของสถาบนั
และงานด าเนินงานของสถาบนั ซึ่งพบว่าคนอายุมากจะมีความต้องการเก่ียวกับเร่ืองนีส้งูกว่าคน
อายนุ้อย  

5. สภาพการท างาน ได้แก่ แสง เสียง ห้องน า้ ห้องอาหาร ชัว่โมงการท างาน มีสว่นชว่ย
ให้เกิดความพึงพอใจในการท างานได้ และสภาพการท างานมีความส าคญัส าหรับผู้หญิงมากกว่า
ผู้ชาย 

6. คา่จ้าง ผู้ชายเห็นว่าค่าจ้างเป็นสิ่งส าคญัมากกว่าผู้หญิง และผู้ ท่ีท างานในโรงงาน
จะเห็นวา่คา่จ้างมีความส าคญัตอ่เขามากกว่าผู้ ท่ีท างานในส านกังาน หรือหน่วยงานของรัฐบาล 

7. ความก้าวหน้าในการท างาน เช่น การได้เล่ือนต าแหน่งสูงขึน้ การได้สิ่งตอบแทน
จากความสามารถในการท างานของเขา การไมมี่โอกาสก้าวหน้าในการท างานย่อมก่อให้เกิดความ
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ไม่ชอบงาน ผู้ ชายมีความต้องการเร่ืองนี ้สูงกว่าผู้หญิง และเม่ือมีความต้องการมากขึน้ความ
ต้องการเก่ียวกบัเร่ืองนีจ้ะลดลง 

8. ลกัษณะทางสงัคม ถ้างานใดผู้ปฏิบตังิานท างานร่วมกับผู้ อ่ืนได้อย่างมีความสขุก็จะ
ก่อให้เกิดความพงึพอใจในงานนัน้ 

9. การติดตอ่ส่ือสาร มีส่วนช่วยให้เกิดความพึงพอใจตอ่การท างานได้มากน้อยตา่งกนั 
การตดิตอ่ส่ือสารนีมี้ความส าคญัมากส าหรับผู้ ท่ีมีการศกึษาระดบัสงู 

10. ผลตอบแทนท่ีได้จากการท างาน  ได้แก่ เงินบ าเหน็จตอบแทนเม่ือออกจากงาน        
การบริการด้านการรักษาพยาบาล สวสัดกิารอาหาร ท่ีอยูอ่าศยั วนัหยดุ เป็นต้น 
 Harrell (1972 อ้างถึงใน ปริญญา สัตยธรรม, 2550) โดยกล่าวว่าปัจจัยท่ีท าให้เกิด
ทัศนคติและความพึงพอใจในการท างานมีอยู่ 3 ประการด้วยกันคือ (1) ปัจจัยด้านบุคคล 
(Personal Factors) (2) ปัจจัยด้านงาน (Factors in the Job) และ (3) ปัจจัยด้านการจัดการ 
(Factors Controllableby Management)  

1. ปัจจยัด้านบคุคล (Personal Factor) คณุลกัษณะสวนตวับุคคลท่ีเก่ียวข้องกับงาน     
ได้แก่ 

1.1. ประสบการณ์ จากผลการวิจัย พบว่า ประสบการณ์ในการท างานส่วนท่ี
เก่ียวข้องกบัความพงึพอใจในการท างาน บคุคลท่ีมีระยะเวลาการท างานนานจนมีความช านาญใน
งานมากขึน้ จะท าให้เกิดความพงึพอใจในงานท่ีท า 

1.2. เพศ มีความเ ก่ียวข้องกับลักณะงานท่ีท า ระดับความทะเยอทะยาน               
และความต้องการทางการเงิน เพศหญิงมีความอดทนในงานท่ีต้องการความละเอียดรอบคอบ                
ความละเอียดออ่นและฝีมือมากกวา่เพศชาย 

1.3. จ านวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุม่ท่ีท างานด้วยกนัมีผลต่อความพงึพอใจ
ในการท างาน งานท่ีต้องการความรู้และความสามารถท่ีหลากหลาย ต้องอาศยัสมาชิกท่ีมีทกัษะใน
งาน หลายๆ ด้าน และความปรองดองกันของสมาชิกในกลุ่มในการท างานจะมีส่วนท่ีจะน า 
ความส าเร็จมาสูง่านท่ีท า  

1.4. อายุมีความเก่ียวข้องกับระยะเวลาและประสบการณ์ในการท างาน ผู้ ท่ีมี               
อายุมาก มักมีประสบการณในการท างานสูงไปด้วย แต่ทัง้นี ก็้ขึน้อยู่กับลักษณะงานและ
สถานการณ์ในการท างานด้วย 

1.5. เวลาในการท างาน การท างานในเวลาท างานจะสร้างความพึงพอใจในงาน
มากกวา่ท่ีพนกังานต้องท างานในชว่งเวลาของการพกัผ่อนและสงัสรรค์กบัผู้ อ่ืน  
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1.6. เชาว์ปัญญา มีความเก่ียวข้องกบัความพึงพอใจในงานขึ่นอยู่กับสถานการณ์
และลกัษณะงานท่ีท า โดยงานบางประเภทก็ไม่พบความแตกต่าง แต่งานบางประเภทก็พบความ
แตกตา่ง ระหวา่งเชาว์ปัญญาและความพงึพอใจ เชน่ งานบางประเภทไมต้่องใช้ทกัษะเชาว์ปัญญา
ในการท างานมากนกั แต่พนกังานเป็นผู้ มีเชาว์ปัญญาสงูกว่างานท่ีรับผดชอบ ท าให้พนกังาน เกิด
ความเบื่อหนา่ยและมีทศันคตท่ีิไมดี่ตอ่งานท่ีท า ท าให้ขาดความพงึพอใจในการท างาน  

1.7. การศกึษา มกัไม่แสดงความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจในการท างานกับ
ระดบัการศึกษา แต่มักจะขึน้อยู่กับงานท่ีท าว่าเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของพนักงาน
หรือไม่ ในงานวิจยัหลายชิน้พบว่า นกัวิชาการ แพทย์ วิศวกร มีความพึงพอใจในงานมากยิ่งกว่า
พนกังานโดยทัว่ไป 

1.8. บุคลิกภาพ ปัญหาเร่ืองบุคลิกภาพกับความพึงพอใจในการท างานขึน้อยู่กับ
เคร่ืองมือในการวดับคุลิกภาพ เน่ืองจากเคร่ืองมือนีมี้ความไมเ่ท่ียงตรงเท่าท่ีควร  

1.9. ระดบัเงินเดือน จากผลการวิจัยพบว่า ระดบัเงินเดือนมีผลโดยตรงกับความ             
พงึพอใจในการท างาน เงินเดือนท่ีมากเพียงพอต่อการครองชีพจะท าให้คนมีความพึงพอใจในการ
ท างานสงู กวา่คนท่ีมีระดบัเงินเดือนต ่า 

1.10. แรงจูงใจในการท างาน เป็นการแสดงออกถึงความต้องการของบุคคล
โดยเฉพาะแรงจงูใจ จากปัจจยัตวัผู้ท างานเองก็สามารถสร้างความพงึพอใจในการท างาน 

1.11. ความสนใจในงาน บุคคลท่ีมีความสนใจในการท างาน ได้ท างานท่ีตนเองมี
ความถนดัจะท า ให้บคุคลนัน้มีความสขุ และมีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานมากกว่าบคุคลท่ีมี
ไมมี่ความสนใจในการปฏิบตังิาน 

2. ปัจจยัด้านงาน (Factors in the Job) หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการท างานของ
บคุคล ซึง่มีผลตอ่ความพงึพอใจในการท างานของบคุคล โดยมีองค์ประกอบในด้านตา่งๆ ได้แก่ 

2.1 ลกัษณะงาน (Job Description) คือการบรรยายหรือบอกรายละเอียดของงาน
ว่าควรจะประกอบด้วยคุณลักษณะใดบ้าง เช่น ความน่าสนใจในตวังาน ความแปลกของงาน 
โอกาสในการเรียนรู้ ศกึษางาน และท างานนัน้ให้ส าเร็จ ตลอดจนการท่ีบคุคลมีความรู้สึกตอ่งานท่ี
ท าอยู่ว่าเป็นงานท่ีสร้างสรรค์ ท้าทาย ซึ่งสิ่งเหล่านีจ้ะท าให้ผู้ ปฏิบตัิงานเกิดความพึงพอใจในการ
ท างาน มีความต้องการท่ีจะท างานนัน้ 

2.2 ทกัษะในการท างาน (Skill) คือความช านาญในงานท่ีท า ซึ่งจะต้องพิจารณา
ควบคู่ไปกับลักษณะงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ เงินเดือนท่ีได้รับ จึงจะเกิดความ                
พงึพอใจในการท างาน 
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2.3 ฐานะทางวิชาชีพ ต าแหน่งการท างานท่ีมีฐานะทางวิชาชีพสูง ย่อมมีความ              
พึงพอใจในการ ท างานมากกว่า ทัง้นีข้ึน้อยู่กบัตวัพนกังานเป็นผู้พิจารณาความส าคญัและขึน้กับ
บุคคลในสังคมเป็นผู้ พิจารณาตัดสิน ซึ่งเม่ือเวลาเปล่ียนแปลงไปความคิดเห็นเก่ียวกับฐานะ                   
ทางวิชาชีพก็เปล่ียนแปลงไปด้วย  

2.4 ขนาดของหน่วยงาน ความพึงพอใจในการท างานในหน่วยงานขนาดเล็กจะมี
มากกว่าในหน่วยงานขนาดใหญ่ ทัง้นีเ้พราะพนกังานมีโอกาสได้รู้จกัท าความคุ้นเคยเป็นกันเอง 
และร่วมมือชว่ยเหลือซึง่กนัและกนั  

2.5 ความห่างไกลของบ้านและท่ีท างาน การท่ีบ้านห่างไกล เดินทางไม่สะดวก 
สภาพท้องถ่ินท่ี แตกตา่ง ท าให้เกิดความไมพ่งึพอใจในการท างาน  

2.6 สภาพทางภูมิศาสตร์แต่ละท้องถ่ินแต่ละพืน้ท่ีจะมีส่วนส าคัญกับความพึง
พอใจในการท างาน พนกังานในเมืองใหญ่มีความพึงพอใจในงานน้อยกว่าพนักงานในเมืองเล็ก 
เน่ืองจาก ความคุ้นเคย ความใกล้ชิดระหว่างคนงานในเมืองเล็กมีมากกว่าในเมืองใหญ่ ท าให้เกิด
ความ อบอุน่และมีความสมัพนัธ์กนั 

2.7 โครงสร้างของงาน (Structure) คือ ความชดัเจน เป้าหมายและรายละเอียด
ของงานตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบตัิงาน ซึ่งหากโครงสร้างของงานมีความชัดเจนจะท าให้
ผู้ปฏิบตังิานเกิดความสะดวกและสามารถควบคมุสถานการณ์ได้ 

3. ปั จจั ย ด้ านกา รจั ดกา ร  ( Factors Controllable by Management) หมายถึ ง                            
การวางแผน การจดัการ หรือการบริหารงานให้เกิดความเป็นระบบ มีแบบแผนเพ่ือให้บคุคลท างาน
ด้วยความเตม็ใจและพงึพอใจในการท างาน ทัง้นีจ้ะประกอบด้วยลกัษณะตา่งๆ ได้แก่ 

3.1 ความมัน่คงในงาน ผลการวิจยัพบว่า พนกังานมีความต้องการท่ีจะท างานท่ีมี
ความมัน่คง 

3.2 รายรับ (Income) คือ ค่าตอบแทนท่ีได้รับจากการท างาน ซึ่งจากการส ารวจ
พบว่ารายรับมาทีหลังความมั่นคงในการท างาน ลักษณะงานและความก้าวหน้าในการท างาน                
แตใ่นสภาวะเศรษฐกิจยคุปัจจบุนัท่ีมีคา่ครองชีพสงูท าให้รายรับมีความส าคญัเป็นอนัดบัแรก 

3.3 ผลประโยชน์ (Benefit) คือ การได้รับผลประโยชน์หรือสิ่งตอบแทนเป็นการ
ชดเชย ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน จากการศึกษางานวิจยัพบว่าบุคคลจะให้ความส าคญัตอ่
ผลประโยชน์น้อยกวา่ความมัน่คงและความก้าวหน้าในการท างาน 

3.4 โอกาสก้าวหน้า (Career Path) คือการเตบิโตในหน้าท่ีการงานขึน้ไปสูใ่นระดบั
ท่ีสงูขึน้ ซึ่งถือว่าเป็นสิ่งท่ีกระตุ้นให้บคุคลท่ีท างานเห็นความส าคญัในงานตน และหวงัว่าจะได้รับ
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ความก้าวหน้าในสายอาชีพ ทัง้นี ้ผู้ ท่ีมีอายมุากจะให้ความสนใจในความก้าวหน้าน้อยกวา่ผู้ เร่ิมต้น 
ท างานใหม ่

3.5 อ านาจตามต าแหน่งหน้าท่ี หมายถึงอ านาจท่ีหน่วยงานมอบหมายให้ตาม
ต าแหน่ง เพ่ือควบคมุสัง่การให้งานท่ีได้รับมอบหมายประสบความส าเร็จ งานบางอย่างมีอ านาจ
ตามหน้าท่ีเดน่ชดั งานบางอย่างไมเ่ดน่ชดั ท าให้ผู้ปฏิบตัิหน้าท่ีเกิดความอึดอดั ไม่สามารถท างาน
ได้ตามความตัง้ใจ มีผลตอ่ความพงึพอใจในการท างาน 

3.6 สภาพการท างาน พนกังานท่ีท างานในอาคารส านกังานจะให้ความส าคญักับ
สภาพการท างานมากกวา่ ซึง่ถือวา่เป็นสาเหตหุนึง่ท่ีท าให้คนขาดความพงึพอใจ 

3.7 เพ่ือนร่วมงาน (Relationship) คือ ความสมัพนัธ์ของบุคคลในสถานท่ีท างาน 
ซึ่งอาจเกิดขึน้ในหน่วยงานเดียวกันหรือต่างหน่วยงานก็ได้ เพ่ือนร่วมงานถือเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีมี
ความส าคญัต่อความรู้สึกพึงพอใจในการท างานของพนกังาน เน่ืองจากการมีสมัพนัธภาพท่ีดีจะ
ท าให้เพ่ือนร่วมงานเกิดความสขุในการท างาน 

3.8 ความรับผิดชอบในงาน จากผลการวิจยัพบวา่ ความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน
มีความส าคัญ ต่อความรับผิดชอบในงานกับปัจจัยอ่ืนๆ เช่น อายุ ประสบการณ์ เงินเดือน                     
และต าแหนง่ เป็นต้น 

3.9 การนิเทศงาน การนิเทศงานมีผลต่อขวญัและเจตคติของพนักงาน การสร้าง
ความเข้าใจอนัดี ระหวา่งผู้ ท่ีนิเทศงานกบัพนกังานจะท าให้มีบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 

3.10 การส่ือสารกับผู้ บงัคบับญัชา (Communication) คือ การให้ข้อมูลข่าวสาร 
ตลอดจนการส่ือสารท่ีตรงกันระหว่างผู้ บังคับบัญชากับผู้ ร่วมงานหรือผู้ ใต้บังคับบัญชา                          
ซึง่ผู้บงัคบับญัชาควรให้ข้อมลูย้อนกลบักบัผู้ ร่วมงานด้วยเพ่ือท าให้เกิดการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ
ในองคก์าร 

3.11 ความศรัทธาในผู้บริหาร ความศรัทธาในความสามารถและความตัง้ใจของ
ผู้บริหารท่ีมีต่อหน่วยงาน จะท าให้พนกังานท างานอย่างมีประสิทธิภาพ เกิดความพึงพอใจในการ
ท างาน เพราะพนกังานท่ีมีความช่ืนชมในความสามารถของผู้ บริหารจะเกิดขวญัและก าลงัใจใน
การท างาน ซึง่มีผลตอ่เน่ืองท่ีท าให้เกิดความพงึพอใจในการท างานด้วย  

3.12 ความเข้าใจกันระหว่างผู้ บริหารกับพนักงาน ความเข้าใจระหว่างกัน 
ความสัมพันธ์อันดีท่ีมีต่อกันระหว่างผู้บริหารและพนักงาน จะสามารถสร้างความพึงพอใจให้
เกิดขึน้ได้ 
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Maslow (1943 อ้างถึงใน โชติวัฒน์ วัฒสาร, 2554) กล่าวว่า มนุษย์มีความต้องการ         
ความปรารถนา และได้รับสิ่งท่ีมีความหมายต่อตนเอง ความต้องการเหล่านีจ้ะเรียงล าดบัขัน้ของ
ความต้องการ ตัง้แตข่ัน้แรกไปสูค่วามต้องการขัน้สงูขึน้ไปเป็นล าดบั ซึง่มีอยู ่5 ขัน้ ดงันี ้

1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขัน้พืน้ฐาน
ของมนุษย์เพ่ือความอยู่รอด เช่น อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยู่อาศัย ยารักษาโรค อากาศ น า้ด่ืม         
การพกัผอ่น เป็นต้น 

2. ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (Security or Safety Needs) เม่ือมนุษย์
สามารถตอบสนองความต้องการทางร่างกายได้แล้ว มนษุย์ก็จะเพิ่มความต้องการในระดบัท่ีสงูขึน้
ต่อไป เช่น ความต้องการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ความต้องการความมัน่คงในชีวิต
และหน้าท่ีการงาน 

3. ความต้องการความผกูพนัหรือการยอมรับ (ความต้องการทางสงัคม) (Affiliation or 
Acceptance Needs) เป็นความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของสงัคม ซึ่งเป็นธรรมชาติอย่างหนึ่งของ
มนุษย์ เช่น ความต้องการให้และได้รับซึ่งความรัก ความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ                
ความต้องการได้รับการยอมรับ การต้องการได้รับความช่ืนชมจากผู้ อ่ืน เป็นต้น 

4. ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) หรือ ความภาคภูมิใจในตนเอง        
เป็นความต้องการการได้รับการยกย่อง นับถือ และสถานะจากสังคม เช่น ความต้องการได้รับ
ความเคารพนบัถือ ความต้องการมีความรู้ความสามารถ เป็นต้น 

5. ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (self-actualization) เป็นความต้องการสงูสุดของ
แต่ละบุคคล เช่น ความต้องการท่ีจะท าทุกสิ่งทุกอย่างได้ส าเร็จ ความต้องการท าทุกอย่างเพ่ือ
ตอบสนองความต้องการของตนเอง เป็นต้น 

Alderfer (1969 อ้างถึงใน อรรถกร รุ่งเรืองพฤกษ์, 2553) ได้เสนอทฤษฎี ERG ซึ่งศึกษา
แนวคดิของ Maslow และปรับปรุงล าดบัความต้องการเสียใหมใ่ห้เป็นความต้องการ 3 ระดบั  

1. ความต้องการให้มีชีวิตอยู่รอด (Existence Needs) เป็นความต้องการทางด้าน
ร่างกายและความปลอดภัย เช่น ความต้องการทางด้านปัจจัยส่ี สภาพแวดล้อมการท างานท่ีดี 
ความต้องการรายได้และสวสัดิการ ซึง่ความต้องการในขัน้นีเ้ปรียบเทียบได้กบัล าดบัความต้องการ
ในขัน้ท่ี 1 และขัน้ท่ี 2 ของ Maslow 

2. ความต้องการด้านความสัมพันธ์กับคนอ่ืน (Relatedness Needs) เป็นความ
ต้องการท่ีจะมีความสัมพันธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมงาน ลูกน้อง หัวหน้า และกับคนในครอบครัวซึ่ง
ความต้องการในขัน้นีเ้ปรียบเทียบได้กบัล าดบัความต้องการในขัน้ท่ี 3 ของ Maslow 
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3. ความต้องการด้านการเจริญเติบโต (Growth Needs) เป็นความต้องการของบคุคล
ท่ีจะได้รับการยกย่อง มีความเติบโตในหน้าท่ีการงาน มีความก้าวหน้า และพัฒนาความรู้
ความสามารถของตนเองได้อย่างเต็มท่ี ซึ่งความต้องการในขัน้นีเ้ปรียบเทียบได้กับล าดบัความ
ต้องการในขัน้ท่ี 4 และขัน้ท่ี 5 ของ Maslow 

McClelland (1961 อ้างถึงใน อนชุา แซอ่ึง้, 2553) ได้สรุปวา่ บคุคลมีแรงจงูใจแตกตา่งกนั 
โดยได้แบง่แรงจงูใจออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 

1. แรงจูงใจใฝ่สมัพนัธ์ (Needs for Affiliation: nAff) หมายถึง ความต้องการท่ีจะอยู่
ร่วมกับบุคคลอ่ืนในสงัคม ต้องการการยอมรับและเป็นส่วนหนึ่งในสงัคม ต้องการความเป็นมิตร
และมีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน เพ่ือนร่วมงาน บุคคลประเภทนีถ้้าต้องการเป็นท่ียอมรับของ
คนในสงัคมจะมีสิ่งจงูใจด้านความเป็นมิตรสงู และชอบให้ความร่วมมือมากกว่าการแขง่ขนั บคุคล
ท่ีมีแรงจงูใจใฝ่สมัพนัธ์จะประสบความส าเร็จในการท างานได้ ต้องได้รับการสนบัสนนุจากเพ่ือนฝงู
พวกพ้อง 

2. แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Needs for Power: nPow) หมายถึง ความต้องการอ านาจ
ต้องการท่ีจะมีอิทธิพลและควบคมุบคุคลอ่ืน ต้องการเป็นผู้น าในการตดัสินใจตา่งๆ สามารถให้คณุ
และให้โทษแก่ผู้ อ่ืนได้ และต้องการรับผิดชอบผู้ อ่ืน บุคคลประเภทนีถ้้าต้องการมีอ านาจสูง          
จะพยายามมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนด้วยการท างานให้มีประสิทธิผล และมีความพอใจท่ีจะอยู่ใน
สถานการณ์ท่ีมีการแขง่ขนัมากกวา่ 

3. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Needs for Achievement: nAch) หมายถึง ความปรารถนา
ของแต่ละบุคคลท่ีต้องการท าสิ่งต่างๆ ให้ประสบความส าเร็จ บุคคลประเภทนีจ้ะมีลักษณะ               
ชอบการแข่งขนั งานท่ีท้าทาย มีความรับผิดชอบสงู มีความช านาญในการวางแผน พยายามท่ีจะ
เอาชนะอปุสรรคตา่งๆ ถ้าบคุคลประสบความส าเร็จจะเกิดความรู้สึกสบายใจ แตถ้่าล้มเหลวในการ
ท างานจะเกิดความวิตกกังวล บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงจะเป็นบุคคลท่ีมีเหตุผล และใช้
วิจารณญาณอย่างรอบคอบ มีภาวะการเส่ียงในระดับท่ีเป็นไปได้ และจะท างานเพ่ืองาน                    
และท างานเพ่ือความส าเร็จมากกว่าผลตอบแทน บุคคลประเภทนีจ้ะสนุกกับการแก้ปัญหาและ            
จะท าให้ดีท่ีสดุ ท าให้เขาได้ต าแหนง่ท่ีดีในองค์การ และมกัได้รับการเล่ือนต าแหนง่อยา่งรวดเร็ว 
 
2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  โยษิตา กฤตพรพินิต (2557) ศกึษาอิทธิพลของวฒันธรรมองค์กรท่ีส่งผลตอ่ความสขุใน
การท างานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษัท ธีรชัยไพศาล เอ็นจิเนียร่ิง จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า  
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พนกังานมีระดบัความคิดเห็นต่อวฒันธรรมองค์การโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัปานกลาง 
โดยมิติเน้นความส าเร็จมีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุ รองลงมาคือมิติเน้นไมตรีสมัพนัธ์ มิติเน้นสจัจะแหง่ตน 
และมิติเน้นให้ความส าคัญกับบุคลากร ตามล าดบั 3) พนักงานมีระดบัความสุขในการท างาน
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 4) เม่ือจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลพบว่าระดบัความสุขในการ
ท างานแตกต่างตามระยะเวลาการท างานและอัตราเงินเดือน 5) วฒันธรรมต่อองค์การท่ีมีผลตอ่
ความสุขในการท างานของพนกังานโดยรวม (Y) จ านวน 2 ตวัแปร เรียงตามระดับอิทธิพลได้แก่  
มิติเน้นให้ความส าคญักับบุคลากร (X3) และมิติเน้นความส าเร็จ(X1) ตามล าดบั ร่วมกนัสามารถ
ใช้อธิบายการเปล่ียนแปลงของความสุขในการท างานของพนักงานได้ร้อยละ 49.8 ท่ีเหลืออีก            
ร้อยละ 50.2 เป็นผลเน่ืองมาจากตวัแปรอ่ืน  
 สอดคล้องกับ ธีระยุทธ เมฆประสาท (2559)  เ ร่ือง อิทธิพลของภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลงตอ่วฒันธรรมองค์การ ความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัตอ่องค์การ และผล
การปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมผู้ ผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ของประเทศญ่ีปุ่ นใน
ประเทศไทย ผลการวิจัย พบว่า แบบจ าลองสมการโครงสร้างมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง 
ประจกัษ์อยู่ในเกณฑ์ดี โดยมีค่าไค-สแควร์ ( ) เท่ากับ 102.748 ท่ีองศาอิศระ (df ) เท่ากับ 101  
มีค่าไค-สแควร์สัมพันธ์ ( /df ) เท่ากับ 1.017 ค่าความน่าจะเป็น (p-value) เท่ากับ 0.433 ค่า
ดัชนีวัดระดับความ กลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.982 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก้ 
(AGFI) เท่ากบั 0.932 ดชันีคา่ความ คาดเคล่ือนในการประมาณคา่พารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากบั 
0.007 นอกจากนีย้งัพบว่า (1) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน มีอิทธิพลทางบวกต่อ
วัฒนธรรมองค์การ (2) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้างาน มีอิทธิพลทางบวกต่อความ          
พึงพอใจในการท างาน (3)ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของหวัหน้างาน มีอิทธิพลทางบวกตอ่ผกูพนั
ต่อองค์การ (4) วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในการท างาน                           
(5) วฒันธรรมองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบตัิงานของพนกังาน (6) ความพึงพอใจใน
การท างานมีอิทธิพลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การ และ (7) ความผกูพนัตอ่องค์การมีอิทธิพล
ทางบวกตอ่ผลการปฏิบตังิานของพนกังาน 
 

รุ่งรัตน์ เหล่ารัศมีวิวัฒน์ (2552) ศกึษาปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในงาน

ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 3 (ภาคเหนือ) ผลการวิจัย พบว่า พนักงานพนักงานมี

ความคิดเห็นต่อความตึงเครียดในการท างานโดยรวมในระดับมาก มีความคิดเห็นต่อความ

ยุติธรรมในการท างานโดยรวมในระดบัมาก มีความคิดเห็นต่อความผูกพันในองค์กรโดยรวมใน



31 
 

ระดับมาก มีความคิดเห็นต่อความพึงพอใจในการท างานโดยรวมในระดับมาก โดยความ                

พึงพอใจในการท างานท่ีอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ ด้านบริษัทและการด าเนินงาน ด้านลักษณะงานท่ี

ท า และด้านลกัษณะทางสงัคมตามล าดบั ปัจจยัลกัษณะสว่นบคุคลท่ีแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญั

ทางสถิติ 0.05 ประกอบด้วย ระดบัการศกึษา รายได้เฉล่ียตอ่เดือน และต าแหน่งงาน การทบสอบ

ความสมัพนัธ์ของตวัแปรพบว่า ปัจจยัความตึงเครียดในการท างาน ปัจจยัความยุติธรรมในการ

ท างาน และปัจจยัความผกูพนัในองค์กรมีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานโดยรวมในระดบั

ปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 

ในขณะท่ี สุธานิธ์ิ นุกูลอึง้อารี (2555) ศึกษาความพึงพอใจในงานของพนกังานบริษัท 

การบินไทย จ ากัด (มหาชน) : กรณีพนกังานบริษัทการบินไทยฯ ส านกังานใหญ่ จากการศึกษา

พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจเก่ียวกับปัจจัยจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง พึงพอใจ

เก่ียวกบัปัจจยัค า้จุนโดยรวมในระดบัปานกลาง และพนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกันในด้าน 

เพศ อายุ สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน รายได้ จะมีความพึงพอใจ            

ในการท างานท่ีแตกต่างกันในส่วนของปัจจัยจูงใจได้แก่ ด้านการประสบความส าเร็จในหน้าท่ี              

การท างาน ด้านการได้รับความยกย่องนับถือ ด้านลักษณะงาน ด้านความรับผิดชอบ                           

และด้านความก้าวหน้าในการท างาน สว่นปัจจยัค า้จนุ ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหารงานของ

บริษัท ด้านการควบคุมบงัคบับัญชา ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสภาพแวดล้อมใน            

การท างาน ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ ด้านความมัน่คงในงานและด้านสถานภาพในการท างาน 

สว่นปัจจยัสว่นบคุคลด้านระดบัการศกึษามีระดบัความพงึพอใจไมแ่ตกตา่งกนั 

สอดคล้องกบั สิริพร เมฆสุวรรณ (2558) ศกึษาความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของครู

โรงเรียนปทุมคงคา สงักัดส านกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 2 พบว่า ความพึงพอใจ    

ในการปฏิบตัิงานในปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุนโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยครูท่ีมีเพศต่างกัน            

มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานแตกต่างกนัอย่างมีนยัสาคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยเพศชาย           

มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานมากกว่าเพศหญิง ยกเว้นด้านความส าเร็จในการท างาน ทัง้เพศ

ชายและเพศหญิงแตกตา่งกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และครูท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน

ตา่งกนัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยครู          
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ท่ีมีประสบการณ์ตัง้แต่ 5 ปี ขึน้ไปมีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานมากกว่าครูท่ีมีประสบการณ์

น้อยกว่า 5 ปี ยกเว้นด้านลักษณะงานท่ีปฏิบตัิด้านความก้าวหน้า ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 

แตกตา่งกนัอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ 

ซึ่งไม่สอดคล้องกับ พรภัทร์ รุ่งมงคลทรัพย์ (2556) ศึกษาความพึงพอใจในการ

ปฏิบตัิงานของพนักงานบริษัท เอบีบี จ ากัด พบว่าผลการวิเคราะห์ระดบัความพึงพอใจในการ

ปฏิบตังานของพนกังานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาในแตล่ะด้าน 6 ด้าน ความพึงพอใจ

ในด้าน ลักษณะงานมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาได้แก่ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานและ

ผู้ บังคับบัญชา ด้านนโยบายและการปกครองบังคับบัญชา ด้ านความมั่นคงในงาน                                

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงานตามล าดบั และความพึงพอใจในด้านค่าจ้างและสวัสดิการ               

มีคา่เฉล่ียต ่าสดุ ผลการเปรียบเทียบความพงึพอใจในการปฎิบตังิาน พบวา่ พนกังานท่ีมีเพศ ระดบั

การศึกษา รายได้ เฉ ล่ียต่อเ ดือน  ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานแตกต่างกันมีความพึงพอใจ                                  

ในการปฏิบตัิงานไม่แตกตา่งกนั ส่วนพนกังานท่ีมีอาย ุต าแหน่งหน้าท่ีปัจจบุนัแตกตา่งกนั มีความ

พงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

ในขณะท่ี สุริยะ ประเสริฐศรี (2556) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการชัน้ประทวน สงักัดกรมสวสัดิการทหารอากาศ ข้าราชการชัน้ประทวนมีความพึงพอใจ     

ในการท างานภาพรวมในระดบัปานกลาง เรียงล าดบัได้ ดงันี ้ความพึงพอใจในระดบัมาก ได้แก่ 

ด้านความมัน่คงในงาน รองลงมา ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบ ความพึงพอใจในระดบัปานกลาง 

ได้แก่  ด้านความส าเ ร็จในงาน รองลงมา ได้แก่  ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์เ กื อ้กูล                           

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน และด้านความสัมพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา 

ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบตัิ ด้านสภาพการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้าน

นโยบาย/แผนงานและการบริหารงาน ตามล าดบั เม่ือทดสอบสมมติฐาน พบว่า ข้าราชการทหาร

ชัน้ประทวน สังกัดกรมสวัสดิการทหารอากาศ ท่ีมีอายุต่างกัน และมีระดับการศึกษาต่างกัน                   

มีความพงึพอใจด้านความรับผิดชอบแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 

นอกจากนี ้ปริณ บุญฉลวย (2556) ศึกษาวัฒนธรรมองค์การ องค์การการเรียนรู้                  

กับประสิทธิผลองค์การของศาลยุติธรรม : ตวัแบบสมการโครงสร้าง ผลการศึกษา พบว่า ระดบั
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ประสิทธิผลองค์การ ระดบัปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์การและระดบัปัจจยัด้านองค์การการเรียนรู้

ของศาลยุติธรรมในภาพรวมอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 4.374 ถึง 4.970 และพบว่า 

ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์การ ปัจจยัด้านองค์การการเรียนรู้และประสิทธิผล องค์การในภาพรวม 

ตา่งมีความสมัพนัธ์เชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ เม่ือศกึษาในบริบทของศาล ยตุิธรรม โดยมี

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัรายคู่ เท่ากับ 0.335 ถึง 0.762  ผลการศึกษายัง พบว่า 

ปัจจยัวฒันธรรมองค์การมิอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์การอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยร้อยละ 

83.20 ของค่าความแปรปรวนในแนวคิดประสิทธิผลองค์การสามารถถูกอธิบายและท านาย                

โดยปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การในระดับสูงมาก ปัจจัยด้านองค์การการเรียนรู้ มีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิผลองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยร้อยละ 68.80 ของค่าความแปรปรวน                      

ในแนวคิดประสิทธิผลองค์การสามารถถูกอธิบายและท านายโดยปัจจัยด้านองค์การการเรียนรู้                 

ในระดบัสงู ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์การกบัปัจจยั ด้านองค์การการเรียนรู้ เม่ือศกึษาร่วมกนัพบว่า 

ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิผล องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ                      

โดยร้อยละ 83.60 ของค่าความแปรปรวนในแนวคิดประสิทธิผล องค์การสามารถถูกอธิบายและ

ท านายโดยปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ แต่ปัจจัยด้านองค์การการเรียนรู้ มีอิทธิพลเชิงลบ                

ตอ่ประสิทธิผลองค์การอยา่งไมมี่นยัส าคญัทางสถิต ิ0.05 

Clark (1996) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างเพศและความพึงพอใจในงาน โดยมีปัจจัย               

ในการศึกษา 7 ปัจจัย คือ 1) การเล่ือนต าแหน่ง 2) การจ่ายค่าตอบแทน 3) ความสัมพันธ์กับ

ผู้บงัคบับญัชา 4) ความมัน่คงของงาน 5) ความสามารถในการตดัสินใจด้วยตนเอง 6) ลกัษณะ

ของงาน และ 7) ชั่วโมงในการท างาน โดยใช้ข้อมูลประชากรเกือบ 10,000 คน จากฐานข้อมูล 

British Household Panel Survey จากการศึกษาพบว่าเพศหญิงมีระดบัความพึงพอใจในแต่ละ

ปัจจัยมากกว่าเพศชาย ซึ่ง Clark ได้ท าการศึกษาอีกครัง้ในปี 1997 ในกลุ่มประชากรประเทศ

องักฤษกวา่ 5,000 คน และได้ผลเชน่เดียวกนั 

จากการศึกษาแนวคิดและทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องทัง้หมดข้างต้น สรุปได้ว่า

วัฒนธรรมองค์การและความพึงพอใจในการท างานเป็นแนวคิดท่ีมีค าจ ากัดความหลากหลาย 

ผู้วิจยัจงึน ามาเป็นแนวทางในการก าหนดกรอบแนวคิดของการวิจยั โดยวฒันธรรมองค์การก าหนด
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กรอบแนวคิดของการวิจยัตามแนวคิดของ Cooke & Lafferty (1989) โดยเลือกวฒันธรรมองค์การ

ในลกัษณะสร้างสรรค์มาใช้ในการศึกษาวิจยั เน่ืองจากสามารถน าวิเคราะห์เพ่ือเพิ่มศกัยภาพใน

การพฒันาองค์การได้  ในขณะท่ีความพึงพอใจในการท างาน ผู้วิจยัก าหนดกรอบแนวคิดของการ

วิจยัตามแนวคิดของ Gilmer (1971) เน่ืองจากเป็นแนวคิดท่ีมีความครอบคลุมความต้องการของ

บคุคลรวมทัง้มีความสอดคล้องกบัแนวคิดความพึงพอใจในการท างานของนกัวิชาการอ่ืนๆ มาใช้

ในการศกึษาวิจยั รวมถึงน ามาใช้พฒันาชดุค าถามเพ่ือการวิจยัในครัง้นี ้

 

 



บทที่ 3 
วธีิการด าเนินการวจิยั 

 
 
 การวิจัยครั ง้ นี มี้วัตถุประสงค์เ พ่ือศึกษา อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การ ท่ี มีต่อ                         
ความพงึพอใจในการท างานของบคุลากรสายสนบัสนนุมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
ผู้วิจยัได้ด าเนินการโดยมีขัน้ตอน ดงันี ้

3.1 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
 3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู 
 3.3 การตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือ 
 3.4 การเก็บรวบรวมข้อมลู 
 3.5 การวิเคราะห์ข้อมลู 
 
 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชาการท่ีใช้ในการศึกษาในครัง้นี ้คือ บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2560  จ านวน 439  คน 
 
 

ตาราง 3.1 ข้อมลูบคุลากรของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
ประเภทบุคลากร สายสนับสนุน 

1. ข้าราชการ 75 
2. ไมใ่ชข้่าราชการ 364 

รวมทัง้สิน้ 439 
ท่ีมา : กองบริหารงานบคุคล มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ณ เดือนกมุภาพนัธ์ 2560 
 
 

การก าหนดกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาครัง้นี ้ใช้วิธีการค านวณของ ทาโร่ ยามาเน่   
(อ้างถึงใน ธานินทร์ ศลิป์จารุ, 2552) โดยมีสตูรการค านวณ ดงันี ้ 
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n = 
N

1+NE2 

 
โดย  n  = จ านวนของขนาดกลุม่ตวัอยา่ง 
 N  = จ านวนรวมทัง้หมดของประชากรท่ีใช้ในการศกึษา 
 E   = ความผิดพลาดท่ียอมรับได้ (ก าหนดให้เทา่กบั .05) 

 
 แทนคา่สตูร ดงันี ้  

ค านวณวิธี                    n     =     
439

1+439(0.05)2
 

     =     209 คน 
 
 การสุ่มตัวอย่าง 
 การสุม่ตวัอย่าง ใช้วิธีการสุม่ตวัอยา่งแบบแบง่ชัน้ภมูิ (Stratified Random Sampling) 

โดยค านวณจากสตูร ดงันี ้

จ านวนตวัอยา่ง = จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง X จ านวนประชากรในแตล่ะประเภท 

จ านวนประชากรทัง้หมด 

ตาราง 3.2 ข้อมลูการสุม่ตวัอยา่งแบบแบง่ชัน้ภมูิ  

ประเภทบุคลากร 
สายสนับสนุน 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
1. ข้าราชการ 75 36 
2. ไมใ่ชข้่าราชการ 364 173 
รวมทัง้สิน้ 439 209 
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3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้เป็นแบบสอบถามท่ีผู้ วิจัยสร้างขึน้จากการศึกษาทฤษฎี 
แนวความคิด และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัวฒันธรรมองค์การ และความพงึพอใจในการท างาน โดย
แบบสอบถามแบง่ออกเป็น 3 ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1 เป็นค าถามท่ีเก่ียวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส ประสบการณ์การท างาน เงินเดือน ประเภทของ
บคุลากร และสงักดั 

ตอนท่ี 2 เป็นค าถามความคิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์การ โดยใช้วิธีการวดัแบบ Likert 
Scale มีทางเลือกให้ตอบได้  5 ระดับ คือ เห็นด้วยมากท่ีสุด เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง               
เห็นด้วยน้อย และเห็นด้วยน้อยท่ีสดุ โดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดงันี ้

เห็นด้วยมากท่ีสดุ ให้ 5 คะแนน  
เห็นด้วยมาก ให้ 4 คะแนน  
เห็นด้วยปานกลาง ให้ 3 คะแนน  
เห็นด้วยน้อย ให้ 2 คะแนน  
เห็นด้วยน้อยท่ีสดุ ให้ 1 คะแนน 

 โดยผู้วิจยัก าหนดการแปลความหมายของผลคะแนนปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์การท่ีส่งผล
ตอ่ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนบัสนนุของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล
พระนคร ดงัตอ่ไปนี ้(ธานินทร์ ศลิป์จารุ, 2557) 

คะแนนเฉล่ีย ระดบัความคดิเห็น 
4.50 – 5.00 เห็นด้วยมากท่ีสดุ 
3.50 – 4.49 เห็นด้วยมาก 
2.50 – 3.49 เห็นด้วยปานกลาง 
1.50 – 2.49 เห็นด้วยน้อย 

1.00 – 1.49 เห็นด้วยน้อยท่ีสดุ 
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ตอนท่ี 3 เป็นค าถามเก่ียวกับความพึงพอใจในการท างาน โดยใช้วิธีการวัดแบบ Likert 
Scale มีทางเลือกให้ตอบได้  5 ระดบั คือ  พึงพอใจมากท่ีสุด พึงพอใจมาก พึงพอใจปานกลาง              
พงึพอใจน้อย และพงึพอใจน้อยท่ีสดุ โดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดงันี ้

พงึพอใจมากท่ีสดุ ให้ 5 คะแนน  
พงึพอใจมาก ให้ 4 คะแนน  
พงึพอใจปานกลาง ให้ 3 คะแนน  
พงึพอใจน้อย ให้ 2 คะแนน  
พงึพอใจน้อยท่ีสดุ ให้ 1 คะแนน 

โดยผู้ วิจัยก าหนดการแปลความหมายของผลคะแนนปัจจัยด้านความพึงพอใจในการ
ท างานของบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ดังต่อไปนี ้
(ธานินทร์ ศลิป์จารุ, 2557) 

คะแนนเฉล่ีย ระดบัความพงึพอใจ 
4.50 – 5.00 พงึพอใจมากท่ีสดุ 
3.50 – 4.49 พงึพอใจมาก 
2.50 – 3.49 พงึพอใจปานกลาง 
1.50 – 2.49 พงึพอใจน้อย 
1.00 – 1.49 พงึพอใจน้อยท่ีสดุ 

 
 
3.3 การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 ขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือเพ่ือใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู ผู้วิจยัได้ด าเนินการดงันี ้
 1. ศกึษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับวฒันธรรมองค์การและความพึงพอใจในการ
ท างาน เพ่ือน าไปพฒันาเคร่ืองมือ 
 2. น าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จไปปรึกษาอาจารย์ท่ีปรึกษาเพ่ือพิจารณาความเหมาะสมและ
ความถกูต้อง 
 3. ปรับปรุงแบบสอบถามตามค าแนะน าของอาจารย์ท่ีปรึกษา 
 4. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแล้วให้ผู้ทรงคณุวุฒิ 4 ท่าน เพ่ือตรวจสอบความเท่ียงตรง
หรือหาคา่ดชันีความสอดคล้อง (Index of Consistency : IOC) ระหวา่งข้อค าถามกบัวตัถปุระสงค์ 
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หรือเนือ้หา และปรับแก้ตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิ ถ้าข้อค าถามท่ีมีค่า IOC ต ่ากว่า 0.50 
ต้องปรับปรุง ยงัใช้ไมไ่ด้ โดยมีเกณฑ์ในการตรวจพิจารณาข้อค าถาม (ธีระ กลุสวสัดิ,์ 2558) ดงันี ้ 
  ให้คะแนน  +1 ถ้าแนใ่จวา่ข้อค าถามวดัได้ตรงตามวตัถปุระสงค์ 
  ให้คะแนน   0 ถ้าไมแ่นใ่จวา่ข้อค าถามวดัได้ตรงตามวตัถปุระสงค์ 
  ให้คะแนน  -1 ถ้าแนใ่จวา่ข้อค าถามวดัได้ไมต่รงตามวตัถปุระสงค์ 
 จากการตรวจสอบความเท่ียงตรงหรือหาคา่ดชันีความสอดคล้องแบบสอบถามวฒันธรรม
องค์การได้คะแนนตัง้แต ่0.5 - 1 คะแนน ซึ่งผ่านเกณฑ์การตรวจสอบสามารถน าไปใช้สอบถามได้ 
มีหนึ่งข้อท่ีได้คะแนน 0.25 ผู้ วิจัยจึงตัดข้อค าถามนัน้ออก ส่วนค่าดัชนีความสอดคล้องความ       
พงึพอใจในการท างาน สว่นใหญ่ได้คะแนน 0.5 - 1 คะแนนสามารถใช้สอบถามได้  
 5. น าแบบสอบถามท่ีปรับแก้ตามค าแนะน าของผู้ ทรงคุณวุฒิไปทดสอบ (Try out) กับ
บุคลากรในมหาวิทยาลัย ท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน เพ่ือหาค่าความเช่ือมั่นของ

แบบสอบถาม โดยใช้ค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า (α-coefficient) ของคอนบราค (Cronbach) (สรชยั 
พิศาลบตุรและคณะ, 2556) ค านวณจาก 
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 เม่ือ  

      คือ  คา่สมัประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ของแบบทดสอบ 

   k     คือ  จ านวนข้อของแบบทดสอบ 

        2iS   คือ  ความแปรปรวนของแบบทดสอบรายข้อ 

   2
tS    คือ  ความแปรปรวนของแบบทดสอบทัง้ฉบบั 

 ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาท่ีค านวณได้จะมีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 ในกรณีท่ีค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟามีคา่เข้าใกล้ 1 แสดงวา่แบบสอบถามมีความเช่ือถือได้สงูและคอ่นข้างสงู ถ้าคา่สมัประสิทธ์ิ
แอลฟามีค่าเข้าใกล้ 0.5 หรือ 0 แสดงว่าแบบสอบถามมีความเช่ือถือได้ปานกลางหรือมีความ
เช่ือถือได้ค่อนข้างน้อยหรือน้อยตามล าดับ (ศิริรัตน์ ชุนหคล้าย, 2546 ) ซึ่งได้ค่าความเช่ือมั่น
มากกวา่ 0.8 ทัง้สองด้าน ดงัตาราง 3.3 
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ตาราง 3.3 คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
ส่วนของค าถาม ค่าแอลฟ่าแสดงความเชื่อม่ัน 

ปัจจยัด้านวฒันธรรมองค์การ 0.839 
ปัจจยัด้านความพงึพอใจในการท างาน 0.926 

 
 

6. จากนัน้ ผู้วิจยัแบบสอบถามท่ีมีความเช่ือมัน่ผา่นเกณฑ์ไปด าเนินการจดัพิมพ์เป็นฉบบั
สมบรูณ์ เพ่ือน าไปเก็บรวบรวมข้อมลูตอ่ไป 
 
 
3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมลู ดงันี ้
1. ผู้ วิจัยด าเนินการแจกแบบสอบถามให้แก่บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร  
2. น าข้อมูลท่ีได้จากข้างต้น มาท าการวิ เคราะห์ข้อมูลทางสถิติต่อไป โดยได้รับ

แบบสอบถามกลบัมาจากกลุม่ตวัอยา่ง  
3. น าแบบสอบถามตรวจหาความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแต่ละฉบบัแล้วด าเนินการ 

ประมวลผลแบบสอบถาม  เพ่ือท าการวิเคราะห์ข้อมลูและน าผลจากการค านวณมาอภิปราย    
 
 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้ วิจยัวิเคราะห์ข้อมูลโดยการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปในการประมวลผลข้อมลู 
ดงันี ้

1. วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้าน เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
สถานะ ประสบการณ์การท างาน เงินเดือน ประเภทของบคุลากร และสงักดั โดยใช้คา่สถิตร้ิอยละ  

2. วิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกับวัฒนธรรมองค์การ โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ 
คา่เฉล่ีย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3. วิเคราะห์ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล
พระนคร โดยใช้ คา่เฉล่ีย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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4. ใช้สถิติเชิงอนุมานในการทดสอบสมมติฐานเพ่ือวิเคราะห์หาความสมัพนัธ์ระหว่างตวั
แปร โดยใช้ 

4.1 การทดสอบคา่ t – test ในการทดสอบความแตกตา่งระหวา่งคา่เฉล่ีย 2 กลุม่   
4.2 การทดสอบค่า F – test ในการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ีย 3 กลุ่มขึน้ไป โดย

วิเคราะห์คา่ความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) เม่ือพบนยัส าคญัจะท าการทดสอบ

รายคูด้่วยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s test) 
4.3 การทดสอบอิทธิพลระหว่างตัวแปร 2 ตัวแปร โดยใช้วิธีการวิเคราะห์การถดถอย

พหคุณู (Multiple Regression Analysis)  
โดยมีข้อตกลงเบือ้งต้นในการวิเคราะห์การถดถอยพหุคณู (กลัยา วานิชย์บญัชา

และฐิตา วาณิชย์บญัชา, 2558) ดงันี ้
1. ประชากรมีการแจกแจงแบบปกติ ตรวจสอบได้โดยการดูกราฟ หรือวิธีการทาง

สถิติ โดยการใช้ Kolmogorov-Smirnov Test ในกรณีท่ีไม่ทราบค่าเฉล่ียและความแปรปรวนของ
ประชากรจะใช้ค่าเฉล่ีย และความแปรปรวนของกลุ่มตวัอย่างแทน หรือใช้ Shapiro-Wilk Test ในกรณี
ท่ีทราบหรือไม่ทราบคา่เฉล่ียและความแปรปรวนของประชากรก็ได้ แตก่ลุม่ตวัอย่างต้องมีขนาดไม่เกิน 
50 เป็นต้น 

2. ตัวแปรพยากรณ์กับตัวแปรตามมีความสัมพันธ์กันเชิงเส้นตรง (Linearity) 
ตรวจสอบได้โดยใช้วิธีการทางสถิต ิเชน่ ดจูากคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ Rxy 

3. ความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนมีความคงท่ีทุกค่าการสัง เกต 
(Homoscedasticity) ตรวจสอบได้โดยการดจูากกราฟ หรือใช้วิธีการทางสถิติ เช่น Non-constant 
Variance Score Test ห รื อ  The Spearman rank-correlation test ห รื อ  The Goldfeld and 
Quadrant test หรือ White’s test 

4. ตวัแปรท่ีน ามาใช้พยากรณ์ต้องอยู่ในระดับอันตรภาคชัน้ขึน้ไปและไม่ควรมี
ความสมัพนัธ์กันสูงเกินไป  (ไม่ควรเกิน 0.8) สถิติท่ีใช้ในการวดัความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรม
องค์การและความพึงพอใจในการท างานของบุลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี                
ราชมงคลพระนคร ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) โดยก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดบั  0.05 และแปลความหมายของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (กัลยา วานิชย์-
บญัชาและฐิตา วานิชย์บญัชา, 2558) ดงันี ้
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  คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์  ความสมัพนัธ์เชิงความหมาย 
         1.00     มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งสมบรูณ์ 

     มากกวา่ 0.90 ถึง 0.99  มีความสมัพนัธ์กนัสงูมาก 
           0.70 ถึง 0.90   มีความสมัพนัธ์กนัสงู 
           0.30 ถึง 0.69   มีความสมัพนัธ์กนัปานกลาง 
          น้อยกวา่ 0.30   มีความสมัพนัธ์กนัต ่า 
        0    ไมมี่ความสมัพนัธ์กนั 

 



43 

บทที่ 4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

การวิจัยเร่ือง อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การ ท่ีมีต่อความพึงพอใจในการท างานของ
บคุลากรสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ครัง้นีมี้วตัถุประสงค์เพ่ือศกึษา
อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การท่ีมีต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ผู้ วิจัยได้น าผลท่ีได้จากการเก็บแบบสอบถามมา
วิเคราะห์และน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลู มีรายละเอียดดงันี ้

4.1 สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมลู 

 
 

4.1 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

n แทน จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 
X  แทน คา่เฉล่ีย 
S.D. แทน สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
* แทน นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
** แทน นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 
t แทน คา่การแจกแจงที 
F แทน คา่การแจกแจงเอฟ 
MS  แทน  คา่ความแปรปรวน 
SS  แทน ผลรวมของข้อมลูยกก าลงัสอง 
df  แทน  องศาแหง่ความเป็นอิสระ 
B แทน คา่สมัประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปรการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 
S.E. แทน คา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของสมัประสิทธ์ิถดถอยของ 

ตวัแปรพยากรณ์ 
Exp(B)  แทน  คา่สมัประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปรการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
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4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
4.2.1 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  

 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลพระนคร ประกอบด้วยข้อค าถาม 8 ข้อ ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพการ
สมรส ประสบการณ์การท างาน เงินเดือน ประเภทของบคุลากร และสงักดั มีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้
 
 

ตาราง 4.1  ความถ่ี และร้อยละข้อมลูส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ  
 (n  =  209) 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 48 23.0 
หญิง 161 77.0 
รวม 209 100 

 
 

 จากตาราง 4.1 พบว่า เพศของผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิงมากกว่า               
เพศชาย จ านวน 161 คน คดิเป็นร้อยละ 77.0 และเพศชาย 48 คน คดิเป็นร้อยละ 23.0 
 
 

ตาราง 4.2  ความถ่ี และร้อยละข้อมลูส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอาย ุ 
  (n  =  209) 

อายุ จ านวน ร้อยละ 
21 -30 ปี 42 20.1 
31 - 40 ปี 83 39.7 
41 - 50 ปี 40 19.1 

มากกวา่ 50 ปีขึน้ไป 44 21.1 
รวม 209 100 
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จากตาราง 4.2 พบว่า อายุของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุอยู่ระหว่าง 31 - 40  ปี 
จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 39.7 รองลงมามีอายุมากกว่า 50 ปีขึน้ไป จ านวน 44 คน คิดเป็น
ร้อยละ 21.1 มีอายอุยู่ระหว่าง 21 - 30 ปี จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 20.1 และอายุอยู่ระหว่าง 
41-50 ปี จ านวน 40 คน คดิเป็นร้อยละ 19.1 ตามล าดบั 

 
 

ตาราง 4.3  ความถ่ี และร้อยละข้อมลูส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบั   
  การศกึษา (n  = 209) 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 
ปริญญาตรีหรือต ่ากวา่ 151 72.2 
สงูกวา่ปริญญาตรี 58 27.8 

รวม 209 100 

    
 

จากตาราง 4.3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศกึษาระดบัปริญญาตรีหรือต ่า
กวา่มากท่ีสดุ จ านวน 151 คน คิดเป็นร้อยละ 72.2 และสงูกว่าปริญญาตรี จ านวน 58 คน คิดเป็น
ร้อยละ 27.8 ตามล าดบั 
 
 

ตาราง 4.4  ความถ่ี และร้อยละข้อมลูส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม 
  สถานภาพการสมรส (n = 209) 

สถานะ จ านวน ร้อยละ 
โสด 
สมรส 

105 
104 

50.2 
49.8 

รวม 209 100 

    
 

จากตาราง 4.4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีสถานภาพการสมรส โดยมีสถานภาพโสด
มากท่ีสุด จ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 50.2 และมีสถานภาพสมรสจ านวน 104 คน คิดเป็น  
ร้อยละ 49.8 ตามล าดบั 

 



46 

ตาราง 4.5 ความถ่ี และร้อยละข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามประสบการณ์ 
 การท างาน (n = 209) 

ประสบการณ์การท างาน จ านวน ร้อยละ 
1 – 10 ปี 120 57.4 
11 – 20 ปี 50 23.9 

มากกวา่ 20 ปี 39 18.7 
รวม 209 100 

  
 

จากตาราง 4.5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีประสบการณ์การท างานอยู่ระหว่าง 1 – 10  ปี 
มากท่ีสุด จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 57.4  รองลงมาคือประสบการณ์การท างาน 11 – 20 ปี 
จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 23.9  และประสบการณ์การท างานมากกว่า 20 ปี จ านวน 39 คน 
คดิเป็นร้อยละ 18.7 ตามล าดบั 
  
 

ตาราง 4.6 ความถ่ี และร้อยละข้อมลูส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเงินเดือน  
 (n = 209) 

เงนิเดือน จ านวน ร้อยละ 
18,750 – 23,000 บาท 56 26.8 
23,001 – 28,000 บาท 89 42.6 
28,001 – 33,000 บาท 35 16.7 
มากกวา่ 33,000 บาท 29 13.9 

รวม 209 100 
 

 
 จากตาราง 4.6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม มีเงินเดือนอยู่ระหว่าง 23,001 – 28,000 บาท 
มากท่ีสุด จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 42.6 รองลงมาคือเงินเดือนอยู่ระหว่าง 18,750 – 23,000 บาท 
จ านวน 56 คน คิดเป็น  ร้อยละ 26.8 เงินเดือนอยู่ระหว่าง 28,001 – 33,000 บาท จ านวน 35 คน 
คดิเป็นร้อยละ 16.7 และเงินเดือนมากกว่า 33,000 บาทขึน้ไป จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 13.9 
ตามล าดบั 
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ตาราง 4.7 ความถ่ี และร้อยละข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามประเภทของ
บคุลากร (n = 209) 

ประเภทของบุคลากร จ านวน ร้อยละ 
ข้าราชการ 36 17.2 

ไมใ่ชข้่าราชการ 173 82.8 
รวม 209 100 

 

 
 จากตาราง 4.7 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นบุคลากรท่ีไม่ใช่ข้าราชการมาก
ท่ีสดุ จ านวน 173 คน คิดเป็นร้อยละ 82.8 และเป็นข้าราชการจ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 17.2 
ตามล าดบั 
 
 

ตาราง 4.8 ความถ่ี และร้อยละข้อมลูสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามสงักดั  
 (n = 209) 

สังกัด จ านวน ร้อยละ 
หนว่ยงานคณะ 100 47.8 

หนว่ยงานสว่นกลาง 109 52.2 
รวม 209 100 

 
 

 จากตาราง 4.8 พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นบุคลากรท่ีสังกัดหน่วยงาน
ส่วนกลางมากท่ีสุด จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 52.2 รองลงมาเป็นหน่วยงานคณะจ านวน 
100 คน คดิเป็นร้อยละ 47.8 ตามล าดบั 
 

4.2.2 ผลการวิเคราะห์วฒันธรรมองค์การ 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลวัฒนธรรมองค์การ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

จ านวน 24 ข้อ ประกอบด้วย 4 ด้าน 1) มิติมุ่งความส าเร็จ 2) มิติมุ่งบคุคล 3) มิติมุ่งสจัการแห่งตน 
และ 4) มิตมิุง่ไมตรีสมัพนัธ์ ดงัตารางท่ี 4.9 – 4.13 
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ตาราง 4.9 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองค์การ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลพระนครในภาพรวม (n= 209) 

วัฒนธรรมองค์การ 
ระดับความคิดเหน็ 

อันดับ 
 S.D. แปลผล 

1) มิตมิุง่ความส าเร็จ  
2) มิตมิุง่บคุคล  
3) มิตมิุง่สจัการแหง่ตน  
4) มิตมิุง่ไมตรีสมัพนัธ์ 

3.95 
3.42 
3.76 
4.12 

0.509 
0.711 
0.548 
0.566 

ระดบัมาก 
ระดบัปานกลาง 
ระดบัมาก 
ระดบัมาก 

2 
4 
3 
1 

ภาพรวม 3.81 0.462 ระดับมาก  

 
 

จากตาราง 4.9 พบว่า ภาพรวมค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมองค์การ
มหาวิ ทยาลั ย เทคโน โล ยี ราชม งคลพระนครอยู่ ใน ระดั บมาก  (  = 3.81, S.D. = 0.462)                              
และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มิติมุ่งไมตรีสัมพันธ์มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยู่ในระดับมาก               
( = 4.12, S.D.= 0.566) รองลงมาคือ มิติมุ่งความส าเร็จอยู่ในระดับมาก ( = 3.95, S.D.= 0.509)   
มิติมุ่งสัจการแห่งตนอยู่ในระดบัมาก ( = 3.76, S.D.= 0.548) และมิติมุ่งบุคคลมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด 
อยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.42, S.D.= 0.711)  

 
 

ตาราง 4.10 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองค์การ ด้านมิตมิุง่ความส าเร็จ 
(n= 209) 

ด้านมิตมุ่ิงความส าเร็จ 
ระดับความคิดเหน็ 

อันดับ 
 S.D. แปลผล 

1. มหาวิทยาลยัให้ความส าคญักบัการท างาน
ให้บรรลผุลส าเร็จตามเปา้หมายของ
องค์การ 

3.91 0.798 ระดบัมาก  5 

2. ผู้บริหารมีบทบาทในการกระตุ้นให้บคุลากร
เกิดการแขง่ขนัในการปฏิบตัิหน้าท่ี 

3.56 0.924 ระดบัมาก 6 

3. ทา่นเข้าใจทิศทางและกลยทุธ์ของ
มหาวิทยาลยัอยา่งชดัเจน 

3.43 0.841 ระดบัปาน
กลาง 

7 
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ตาราง 4.10 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองค์การ ด้านมิตมิุง่ความส าเร็จ 
(n= 209) (ตอ่) 

ด้านมิตมุ่ิงความส าเร็จ 
ระดับความคิดเหน็ 

อันดับ 
 S.D. แปลผล 

4. ทา่นทุม่เทท างานอย่างเตม็ความสามารถ 
เพ่ือผลสมัฤทธ์ิในการท างาน 

4.12 0.628 ระดบัมาก 3 

5. ทา่นมีความยินดีเม่ือเพ่ือนร่วมงาน
ปฏิบตังิานได้ส าเร็จ 

4.27 0.670 ระดบัมาก 2 

6. ทา่นสามารถปฏิบตังิานให้บรรล ุ
ตามเปา้หมายภายในเวลาท่ีก าหนดไว้ 

7. ทา่นให้บริการแก่ผู้ เก่ียวข้องอยา่งเตม็
ความสามารถ ด้วยความเท่าเทียม และ
ปราศจากอคติ 

4.08 
 

4.29 

0.653 
 

0.738 

ระดบัมาก 
ระดบัมาก 

4 
 

1 

ภาพรวม 3.95 0.509 ระดับมาก  
   

 
จากตาราง 4.10 พบว่า วัฒนธรรมองค์การ ด้านมิติมุ่งความส าเร็จ โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( =3.95, S.D.= 0.509) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  อยู่ในระดับมาก 6 ข้อ 
เรียงล าดบัจากมากไปน้อยได้ดงันี ้ท่านให้บริการแก่ผู้ เก่ียวข้องอย่างเต็มความสามารถด้วยความ
เท่าเทียม และปราศจากอคติ (  = 4.29, S.D. = 0.738) ท่านมีความยินดีเม่ือเพ่ือนร่วมงาน
ปฏิบัติงานได้ส าเร็จ (  = 4.27, S.D. = 0.670) ท่านทุ่มเทท างานอย่างเต็มความสามารถเพ่ือ
ผลสัมฤทธ์ิในการท างาน (  = 4.12, S.D. = 0.628) ท่านสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุตาม
เปา้หมายภายในเวลาท่ีก าหนดไว้ (  = 4.08, S.D. = 0.653) มหาวิทยาลยัให้ความส าคญักบัการ
ท างานให้บรรลผุลส าเร็จตามเปา้หมายขององค์การ (  = 3.91, S.D. = 0.798)  ผู้บริหารมีบทบาท
ในการกระตุ้นให้บคุลากรเกิดการแขง่ขนัในการปฏิบตัิหน้าท่ี (  = 3.56, S.D. = 0.924) และอยู่ใน
ระดบัปานกลาง 1 ข้อ คือ ท่านเข้าใจทิศทางและกลยุทธ์ของมหาวิทยาลยัอย่างชดัเจนมีคา่เฉล่ีย
น้อยท่ีสดุ (  = 3.43, S.D. = 0.841)  
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ตาราง 4.11 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองค์การ ด้านมิตมิุง่บคุคล  
 (n= 209) 

ด้านมิตมุ่ิงบุคคล 
ระดับความคิดเหน็ 

อันดับ 
 S.D. แปลผล 

1. มหาวิทยาลยัให้ความส าคญักบัการพฒันา
บคุลากร 

3.69 0.850 ระดบัมาก  1 

2. ทา่นได้รับโอกาสในการแสดงความคิดเห็น 
ได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบตังิาน 

3.47 0.844 ระดบั 
ปานกลาง 

3 

3. ทา่นได้รับการช่ืนชมจากผู้บงัคบับญัชาเม่ือ
ผลงานของทา่นบรรลเุปา้หมาย 

3.49 0.899 ระดบัมาก 2 

4. มหาวิทยาลยัจดัสวสัดกิารอ่ืนท่ี
นอกเหนือจากกฎหมายก าหนดอยา่ง
เพียงพอและเป็นท่ีนา่พอใจ 

3.06 0.951 ระดบั 
ปานกลาง 

4 

ภาพรวม 3.42 0.711 
ระดับ 

ปานกลาง 
 

 
 

จากตาราง 4.11 พบว่า วัฒนธรรมองค์การ ด้านมิติมุ่งบุคคลโดยภาพรวมอยู่ในระดับ       
ปานกลาง ( =3.42, S.D.= 0.711) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ ในระดับมาก 2 ข้อ                   
เรียงตามล าดับจากมากไปน้อยได้ดังนี ้มหาวิทยาลัยให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร               
(  = 3.69, S.D. = 0.850) รองลงมาคือ ท่านได้รับการช่ืนชมจากผู้บงัคบับญัชา เม่ือผลงานของท่าน
บรรลุเป้าหมาย (  = 3.49, S.D. = 0.899) และอยู่ในระดบัปานกลาง 2 ข้อ เรียงล าดบัจากมาก            
ไปน้อยได้ดังนี  ้ท่านได้รับโอกาสในการแสดงความคิดเห็นได้ใ ช้ความคิดสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติงาน (  = 3.47, S.D. = 0.844 ) มหาวิทยาลัยจัดสวัสดิการอ่ืนท่ีนอกเหนือจากกฎหมาย
ก าหนดอยา่งเพียงพอและเป็นท่ีนา่พอใจมีคา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุ (  = 3.06, S.D = 0.9561)  
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ตาราง 4.12 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองค์การ ด้านมิตมิุง่สจัการแหง่ตน 
(n= 209) 

ด้านมิตมุ่ิงสัจการแห่งตน 
ระดับความคิดเหน็ 

อันดับ 
 S.D. แปลผล 

1. ทา่นสามารถปรับเปล่ียนวิธีการหรือ
กระบวนการปฏิบตังิานได้เองเพ่ือให้งานส าเร็จ 

3.84 0.671 ระดบัมาก  3 

2. ทา่นแสวงหาวิธีการใหม่ๆ  ส าหรับการท างาน
และการแก้ไขปัญหา 

3.97 0.635 ระดบัมาก 2 

3. ทา่นมีสว่นร่วมในการวางแผน ก าหนด
เปา้หมายการท างานของตน 

3.73 0.683 ระดบัมาก 4 

4. ทา่นได้รับความไว้วางใจให้สามารถตดัสินใจใน
งานท่ีรับผิดชอบได้โดยไมต้่องผา่น
ผู้บงัคบับญัชา 

5. ทา่นมีความภาคภมูิใจในผลงานของตน 
6. ความคดิเห็นของทา่นได้รับความสนใจและใส่

ใจจากผู้บงัคบับญัชา 

3.46 
 
 

4.00 
3.60 

0.766 
 
 

0.710 
0.888 

ระดบั 
ปานกลาง 

 
ระดบัมาก 
ระดบัมาก 

6 
 
 
1 
5 

ภาพรวม 3.76 0.548 ระดับมาก  

   
 

จากตาราง 4.12 พบว่า วฒันธรรมองค์การ ด้านมิติมุ่งสจัการแห่งตนโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ( =3.76, S.D.= 0.548) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดบัมากจ านวน 5 ข้อ 
เรียงล าดับจากมากไปน้อยดังนี  ้ท่ านมีความภาคภูมิ ใจในผลงานของตน  (  = 4.00,  
S.D. = 0.710) ท่านแสวงหาวิธีการใหม่ๆ ส าหรับการท างานและการแก้ไขปัญหา (  = 3.97,             
S.D. = 0.683) ท่านสามารถปรับเปล่ียนวิธีการหรือกระบวนการปฏิบตัิงานได้เองเพ่ือให้งานส าเร็จ 
( =3.84, S.D.= 0.671) ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผน ก าหนดเป้าหมายการท างานของตน 
( =3.73,  S.D.= 0.683) ความคิดเห็นของท่านได้รับความสนใจและใส่ใจจากผู้ บังคับบัญชา 
( =3.60,  S.D.= 0.880) และอยู่ในระดบัปานกลาง 1 ข้อ คือ ท่านได้รับความไว้วางใจให้สามารถ
ตดัสินใจในงานท่ีรับผิดชอบได้โดยไมต้่องผา่นผู้บงัคบับญัชา (  = 3.46, S.D. = 0.888)  
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ตาราง 4.13 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของวฒันธรรมองค์การ ด้านมิตมิุง่ไมตรีสมัพนัธ์ 
(n= 209) 

ด้านมิตมุ่ิงไมตรีสัมพันธ์ 
ระดับความคิดเหน็ 

อันดับ 
 S.D. แปลผล 

1. ทา่นเข้าร่วมกิจกรรมทางสงัคมของ
มหาวิทยาลยัอยา่งสม ่าเสมอ 

3.89 0.725 ระดบัมาก  7 

2. ทา่นปฏิบตังิานโดยค านงึถึงความรู้สกึของ
เพ่ือนร่วมงานเสมอ 

4.15 0.654 ระดบัมาก 4 

3. ทา่นเช่ือมัน่และไว้วางใจสมาชิกในทีมงาน 3.96 0.742 ระดบัมาก 6 
4. ทา่นมีความเตม็ใจในการชว่ยเหลือเพ่ือน

ร่วมงาน เพ่ือให้งานประสบความส าเร็จ 
5. ทา่นแลกเปล่ียนข้อมลูในการปฏิบตังิานกบั

เพ่ือนร่วมงานเป็นประจ า  
6. ทา่นมีความจริงใจ หว่งใยตอ่เพ่ือนร่วมงาน

เหมือนญาตมิิตร 
7. ทา่นมีความยินดีกบัความส าเร็จของเพื่อน

ร่วมงาน 

4.33 
 

4.05 
 

4.18 
 

4.33 

0.672 
 

0.748 
 

0.697 
 

0.650 

ระดบัมาก 
 

ระดบัมาก 
 

ระดบัมาก 
 

ระดบัมาก 

1 
 
5 
 
3 
 
2 

ภาพรวม 4.12 0.566 ระดับมาก  

   
 

จากตาราง 4.13 พบว่า วัฒนธรรมองค์การ ด้านมิติมุ่งไมตรีสัมพันธ์โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก ( =4.12, S.D.= 0.566) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ 
เรียงล าดับจากมากไปน้อยดังนี ้ท่านมีความเต็มใจในการช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือให้งาน
ประสบความส าเร็จและท่านมีความยินดีกับความส าเร็จของเพ่ือนร่วมงาน  (  = 4.33,                   
S.D. = 0.672, 0.650) ท่านมีความจริงใจ ห่วงใยต่อเพ่ือนร่วมงานเหมือนญาติมิตร (  = 4.18, 
S.D. = 0.697) ท่านปฏิบัติงานโดยค านึ งถึ งความ รู้สึกของเพ่ื อนร่วมงานเสมอ  ( =4.15,                  
S.D.= 0.654) ท่านแลกเปล่ียนข้อมูลในการปฏิบัติงานกับเพ่ือนร่วมงานเป็นประจ า  ( =4.05, 
S.D.= 0.748) ท่านเช่ือมั่นและไว้วางใจสมาชิกในทีมงาน ( =3.96, S.D.= 0.742) และท่านเข้า
ร่วมกิจกรรมทางสงัคมของมหาวิทยาลยัอยา่งสม ่าเสมอ ( =3.89, S.D.= 0.725) ตามล าดบั 
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4.2.3 ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจในการท างาน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล  
พระนคร 

ผลการวิเคราะห์ความพึงพอใจในการท างาน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
จ านวน 31 ข้อ ประกอบด้วย 10 ด้าน คือ 1) ลกัษณะงานท่ีท า 2) การบงัคบับญัชา 3) ความมัน่คง
ใน ก า รท า ง าน  4)  อ ง ค์ ก า รแ ล ะก า รด า เนิ น ง าน  5)  ส ภ าพ ก า รท า ง าน  6) ค่ า จ้ า ง 
7) ความก้าวหน้าในการท างาน 8) ลกัษณะทางสงัคม 9) การติดตอ่ส่ือสาร และ 10) ผลตอบแทนท่ี
ได้รับจากการท างาน ดงัแสดงตามตาราง 4.14 – 4.15 ดงันี ้

 
 

ตาราง 4.14 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพงึพอใจในการท างาน มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลพระนครในภาพรวม (n= 209) 

ความพงึพอใจในการท างาน 
ระดับความคิดเหน็ 

อันดับ 
 S.D. แปลผล 

1. ลกัษณะงานท่ีท า  
2. การบงัคบับญัชา  
3. ความมัน่คงในการท างาน  
4. องค์การและการด าเนินงาน  
5. สภาพการท างาน  
6. คา่จ้าง 

3.81 
3.64 
3.69 
3.60 
3.55 
3.41 

0.724 
0.883 
0.798 
0.718 
0.792 
0.803 

ระดบัมาก 
ระดบัมาก 
ระดบัมาก 
ระดบัมาก 
ระดบัมาก 

ระดบัปานกลาง 

3 
5 
4 
6 
8 
9 

7. ความก้าวหน้าในการท างาน  
8. ลกัษณะทางสงัคม  
9. การติดตอ่ส่ือสาร  
10. ผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างาน 

3.59 
3.95 
3.84 
3.07 

0.812 
0.677 
0.742 
0.950 

ระดบัมาก 
ระดบัมาก 
ระดบัมาก 

ระดบัปานกลาง 

7 
1 
2 
10 

ภาพรวม 3.61 0.617 ระดับมาก  

 
 

จากตาราง 4.14 พบว่า ภาพรวมค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความพึงพอใจใน             
การท างาน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครอยู่ในระดับมาก (  = 3.61, S.D. = 0.617)             
และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดบัมาก 8 ด้าน เรียงล าดบัจากมากไปน้อยดงันี ้ ลกัษณะ
ทางสังคม (  = 3.95, S.D. = 0.677) การติดต่อส่ือสาร (  = 3.84, S.D. = 0.742) ลักษณะงานท่ีท า           
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(  = 3.81, S.D. = 0.724) ความมั่นคงในการท างาน (  = 3.69, S.D. = 0.798) การบังคับบัญชา               
(  = 3.64, S.D. = 0.883) องค์การและการด าเนินงาน (  = 3.60, S.D. = 0.718) ความก้าวหน้า                 
ในการท างาน (  = 3.59, S.D. = 0.812) สภาพการท างาน (  = 3.55, S.D. = 0.792) และอยู่ในระดบั
ปานกลาง 2 ด้าน คือ ค่าจ้าง (  = 3.41, S.D. = 0.803) และผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างาน               
(  = 3.07, S.D. = 0.950) ตามล าดบั 

 
 

ตาราง 4.15 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพงึพอใจในการท างาน  
จ าแนกเป็นรายด้านและรายข้อ (n= 209)  

ความพงึพอใจในการท างาน  
ระดับความคิดเหน็ 

อันดับ 
 S.D. แปลผล 

1. ลักษณะงาน 
1. ทา่นมีโอกาสใช้ความสามารถ 
ความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์และมีอิสระ
ในการปฏิบตังิาน 

3.81 
3.74 

 
 

0.724 
0.851 

 

ระดับมาก 
ระดบัมาก 

 
3 
 

 

2. งานท่ีทา่นท าอยูใ่นปัจจบุนัตรงกบั
ความถนดัความรู้ ความสามารถของ
ทา่น 

3.84 0.778 ระดบัมาก 2 

3. งานท่ีทา่นท าอยูเ่ป็นงานท่ีนา่สนใจ 
ท้าทายความรู้ความสามารถของ
ทา่น 

3.88 0.844 ระดบัมาก 1 

2. การบังคับบัญชา 3.64 0.883 ระดับมาก  
1. ผู้บงัคบับญัชาของทา่นให้ความ

ไว้วางใจในการปฏิบตังิาน 

3.77 0.848 ระดบัมาก 1 

2. ผู้บงัคบับญัชาของทา่นให้ความสนิท
สนมและเป็นกนัเองกบั
ผู้ใต้บงัคบับญัชา 

3. ผู้บงัคบับญัชาของทา่นปฏิบตัติอ่
ผู้ใต้บงัคบับญัชาอยา่งเทา่เทียม 

3.69 
 

3.49 

1.025 
 

1.029 

ระดบัมาก 
 

ระดบั 
ปานกลาง 

2 
 
3 
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ตาราง 4.15 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพงึพอใจในการท างาน  
จ าแนกเป็นรายด้านและรายข้อ (n= 209) (ตอ่) 

ความพงึพอใจในการท างาน  
ระดับความคิดเหน็ 

อันดับ 
 S.D. แปลผล 

3. ความม่ันคงในการท างาน 3.69 0.798 ระดับมาก  
1. มหาวิทยาลยัมีความมัน่คงในการ
ด าเนินงาน และด ารงอยูเ่ป็นองค์การ 

3.71 0.911 ระดบัมาก 2 
 

2. ทา่นสามารถปฏิบตังิานท่ีรับผิดชอบ
ได้ตลอดจนเกษียณอายรุาชการ 

3.81 0.936 ระดบัมาก 1 

3. ทา่นได้รับความเป็นธรรมจาก
ผู้บงัคบับญัชาเม่ือเกิดปัญหาในการ
ปฏิบตังิาน 

3.56 0.876 ระดบัมาก 3 

4. องค์การและการด าเนินงาน 
1. มหาวิทยาลยัมีช่ือเสียงและเป็นท่ี
ยอมรับของสงัคม 

3.60 
3.64 

0.718 
0.810 

ระดับมาก 
ระดบัมาก 

 
2 

2.  มหาวิทยาลยัมีโครงสร้างองค์การท่ี
ชดัเจน 

3.66 0.830 ระดบัมาก 1 

3.  มหาวิทยาลยัจดัหาสิ่งอ านวยความ
สะดวกเพ่ือให้บริการแก่บคุลากร
อยา่งเหมาะสม 

3.51 0.878 ระดบัมาก 3 

5. สภาพแวดล้อมการท างาน 3.55 0.792 ระดับมาก  
1. สภาพแวดล้อมในการปฏิบตัิงานมี

ความเหมาะสมและปลอดภยั 

3.58 0.863 ระดบัมาก 1 

2. มหาวิทยาลยัมีอปุกรณ์เคร่ืองมือท่ีมี
คณุภาพ ในการสนบัสนนุการ
ปฏิบตังิานอย่างเพียงพอ 

3. มหาวิทยาลยัมีกฎ ระเบียบ ท่ีเอือ้ตอ่
การปฏิบตังิาน 

3.56 
 
 

3.51 

0.919 
 
 

0.850 

ระดบัมาก 
 
 

ระดบัมาก 

2 
 
 

3 

 



56 

ตาราง 4.15 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพงึพอใจในการท างาน  
จ าแนกเป็นรายด้านและรายข้อ (n= 209) (ตอ่) 

ความพงึพอใจในการท างาน  
ระดับความคิดเหน็ 

อันดับ 
 S.D. แปลผล 

6. ค่าจ้าง 3.41 0.803 ระดับปานกลาง  
1. คา่ตอบแทนเหมาะสมกบัความรู้

ความสามารถ 

3.55 0.826 ระดบัมาก 1 

2. คา่ตอบแทนเหมาะสมกบัปริมาณงาน
ท่ีท า 

3.42 0.863 ระดบัปานกลาง 2 

3. ทา่นได้รับคา่ตอบแทนเพียงพอตอ่
คา่ใช้จา่ยของทา่น 

3.27 0.924 ระดบัปานกลาง 3 

  7. ความก้าวหน้าในการท างาน 3.59 0.812 ระดับมาก  
1. ได้รับความไว้วางใจให้ปฏิบตังิานท่ี
ส าคญัจากผู้บงัคบับญัชา 

3.66 0.879 ระดบัมาก 1 

2. งานท่ีทา่นปฏิบตัิอยูส่ามารถสง่เสริม
ให้ทา่นก้าวหน้าในต าแหนง่ท่ีสงูกวา่
ได้ 

3.50 1.029 ระดบัมาก 3 

3. ได้รับการอบรมเพิ่มพนูความรู้เพ่ือ
พฒันาศกัยภาพในการท างานของ
ทา่น 

3.61 0.848 ระดบัมาก 2 

8. ลักษณะทางสังคม 
1. ทา่นได้รับความร่วมมือในการท างาน

จากเพ่ือนร่วมงาน 

3.95 
3.91 

0.677 
0.782 

ระดับมาก 
ระดบัมาก 

 
3 

2.  ทา่นได้รับการชว่ยเหลือจากเพ่ือน
ร่วมงาน ผู้บงัคบับญัชาและ
ผู้ใต้บงัคบับญัชาเม่ือเกิดปัญหา 

3.96 0.749 ระดบัมาก 2 

3.  ทา่นเป็นท่ีรู้จกัของเพ่ือนร่วมงานใน
ระดบัหนึง่ 

4.00 0.693 ระดบัมาก 1 
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ตาราง 4.15 คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพงึพอใจในการท างาน  
จ าแนกเป็นรายด้านและรายข้อ (n= 209) (ตอ่) 

ความพงึพอใจในการท างาน  
ระดับความคิดเหน็ 

อันดับ 
 S.D. แปลผล 

9. การตดิต่อส่ือสาร 3.84 0.742 ระดับมาก  
1. การติดตอ่ส่ือสารระหว่างหน่วยงานมี

ความสะดวก ราบร่ืน 

3.94 
 

0.766 
 

ระดบัมาก 
 

1 

2. ทา่นสามารถติดตอ่ส่ือสารกบั
ผู้บงัคบับญัชาได้อยา่งสะดวก 

3.78 
 

0.900 
 

ระดบัมาก 
 

3 

3. อปุกรณ์ส่ือสารมีความพร้อมตอ่การ
ใช้งาน 

3.82 0.86 ระดบัมาก 2 

10. ผลตอบแทนท่ีได้จากการท างาน 3.07 0.950 ระดับปานกลาง  

1. มหาวิทยาลยัจดัสวสัดกิารให้แก่
บคุลากรอยา่งเหมาะสมและเพียงพอ 

3.32 
 

0.893 
 

ระดบัปานกลาง 
 

1 

2. คา่ตอบแทนในการปฏิบตังิาน
ลว่งเวลามีความเหมาะสม  

3.01 
 

1.045 
 

ระดบัปานกลาง 3 

3. มหาวิทยาลยัมีกิจกรรมพาพนกังาน
ไปพกัผอ่นประจ าปี เพ่ือลด
ความเครียดจากการท างานและสร้าง
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุลากร 

3.02 
 
 

1.198 
 
 

ระดบัปานกลาง 
 
 

2 

4. สิทธิด้านบ าเหน็จด ารงชีพ ด้าน
การแพทย์ เม่ือเกษียณอายรุาชการมี
ความเหมาะสมและเพียงพอ 

2.94 1.232 ระดบัปานกลาง 4 

 
 

จากตาราง 4.15 พบว่า ความพึงพอใจในการท างาน ด้านลักษณะงานภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก ( =3.81, S.D.= 0.724) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุก ข้อ           
โดยเรียงล าดบัจากมากไปน้อยดงันี ้งานท่ีท าอยู่เป็นงานท่ีน่าสนใจ ท้าทาย ความรู้ความสามารถ
ของตนเอง ( =3.88, S.D.= 0.844) งานท่ีท าอยู่ในปัจจบุนัตรงกบัความถนดัความรู้ความสามารถ
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ของตนเอง ( =3.84, S.D.= 0.778) และสามารถมีโอกาสได้ใช้ความสามารถ ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์และมีอิสระในการปฏิบตังิาน ( =3.74, S.D.= 0.851) ตามล าดบั 

ด้านการบงัคบับญัชาภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( =3.64, S.D.= 0.883) เม่ือพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่าอยู่ในระดบัมาก 2 ข้อ โดยเรียงล าดบัจากมากไปน้อยดงันี ้ ผู้บงัคบับญัชาของท่านให้
ความไว้วางใจในการปฏิบัติงาน ( =3.77, S.D.= 0.848) ผู้บังคบับญัชาของท่านให้ความสนิท
สนมและเป็นกันเองกับผู้ ใต้บังคับบัญชา ( =3.69, S.D.= 1.025) และ ผู้บังคับบัญชาของท่าน
ปฏิบตัติอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชาอยา่งเทา่เทียมกนั ( =3.49, S.D.= 1.029) อยูใ่นระดบัปานกลาง 

ด้านความมั่นคงในการท างานภาพรวมอยู่ ในระดับมาก ( =3.69, S.D.= 0.798)             
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุก ข้อ โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อยดังนี ้
ท่านสามารถปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบได้ตลอดจนเกษียณอายุราชการ( =3.81, S.D.= 0.936) 
มหาวิทยาลัยมีความมั่นคงในการด าเนินงาน และด ารงอยู่เป็นองค์การ ( =3.71, S.D.= 0.911) 
และท่ าน ได้ รับความ เป็นธรรมจากผู้ บังคับบัญ ชา เม่ื อ เกิด ปัญ หาในการป ฏิบัติ งาน 
( =3.56, S.D.= 0.876) ตามล าดบั  

ด้านองค์การและการด าเนินงานภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.60, S.D.= 0.718)               
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุก ข้อ โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อยดัง นี ้
มหาวิทยาลัยมีโครงสร้างองค์การท่ีชดัเจน ( =3.66, S.D.= 0.830) มหาวิทยาลยัมีช่ือเสียงและ
เป็นท่ียอมรับของสงัคม ( =3.64, S.D.= 0.810) และมหาวิทยาลยัจดัหาสิ่งอ านวยความสะดวก
เพ่ือให้บริการแก่บคุลากรอยา่งเหมาะสม ( =3.51, S.D.= 878) ตามล าดบั 

ด้านสภาพแวดล้อมการท างานภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.55, S.D.= 0.792)                
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อยดังนี  ้
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมและปลอดภัย ( =3.58, S.D.= 0.863) 
มหาวิทยาลัยมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีมีคุณภาพ ในการสนับสนุนการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ 
( =3.56, S.D.= 0.919) และมหาวิทยาลัยมีกฎ ระเบียบ ท่ีเอือ้ต่อการปฏิบัติงาน ( =3.51,        
S.D.= 850) ตามล าดบั 

ด้านค่าจ้างภาพรวมอยู่ในระดัปานกลาง ( =3.41, S.D.= 0.803) เม่ือพิจารณาเป็น           
รายข้อพบว่าอยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อยดังนี  ้ค่าตอบแทน
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ ( =3.55, S.D.= 0.826) คา่ตอบแทนเหมาะสมกบัปริมาณงาน
ท่ีท า ( =3.42, S.D.= 0.863) และได้รับค่าตอบแทนเพียงพอต่อค่าใช้จ่ายของตนเอง ( =3.27, 
S.D.=0.924) ตามล าดบั 
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ด้านความก้าวหน้าในการท างานภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.59, S.D.= 0.812) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดบัมากทุกข้อ โดยเรียงล าดบัจากมากไปน้อยดงันี  ้ได้รับ
ความไว้วางใจให้ปฏิบตัิงานท่ีส าคญัจากผู้บงัคบับญัชา ( =3.66, S.D.= 0.879) ได้รับการอบรม
เพิ่มพนูความรู้เพ่ือพฒันาศกัยภาพในการท างานของท่าน ( =3.61, S.D.= 0.848) และงานท่ีท่าน
ปฏิบัติอยู่สามารถส่งเสริมให้ท่านก้าวหน้าในต าแหน่งท่ีสูงกว่าได้ ( =3.50, S.D.=1.029) 
ตามล าดบั 

ด้ า น ลั ก ษ ณ ะท า งสั งค ม ภ าพ รวม อ ยู่ ใน ระ ดั บ ม าก  ( =3.95, S.D.= 0.677) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดบัมากทกุข้อ โดยเรียงล าดบัจากมากไปน้อยดงันี ้ท่านเป็น
ท่ีรู้จกัของเพ่ือนร่วมงานในระดบัหนึ่ง ( =4.00, S.D.= 0.693) ท่านได้รับการช่วยเหลือจากเพ่ือน
ร่วมงาน ผู้บงัคบับญัชาและผู้ ใต้บงัคบับญัชาเม่ือเกิดปัญหา ( =3.96, S.D.= 0.749) และได้รับ
ความร่วมมือในการท างานจากเพ่ือนร่วมงาน ( =3.91, S.D.=0.782) ตามล าดบั 

ด้ า น ก า รติ ด ต่ อ ส่ื อ ส า ร ภ า พ ร ว ม อ ยู่ ใ น ร ะ ดั บ ม า ก  ( =3.84, S.D.= 0.742) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อยดังนี ้          
การติดต่อส่ือสารระหว่างหน่วยงานมีความสะดวก ราบร่ืน  ( =3.94, S.D.= 0.766) อุปกรณ์
ส่ือสารมีความพร้อมต่อการใช้งาน  ( =3.82, S.D.= 0.860) และสามารถติดต่อส่ือสารกับ
ผู้บงัคบับญัชาได้อยา่งสะดวก ( =3.78, S.D.=0.900) ตามล าดบั 

ด้านผลตอบแทนท่ีได้จากการท างานภาพรวมอยู่ ในระดับปานกลาง ( =3.07,                  
S.D.= 0.950) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดบัปานกลางทกุข้อ โดยเรียงล าดบัจากมาก
ไปน้อยดังนี ้มหาวิทยาลัยจัดสวัสดิการให้แก่บุคลากรอย่างเหมาะสมและเพียงพอ ( =3.32, 
S.D.= 0.893) มหาวิทยาลยัมีกิจกรรมพาพนกังานไปพกัผอ่นประจ าปี เพ่ือลดความเครียดจากการ
ท างานและสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร ( =3.02, S.D.= 1.198) ค่าตอบแทนในการ
ปฏิบัติงานล่วงเวลามีความเหมาะสม ( =3.01, S.D.= 1.045) และสิทธิด้านบ าเหน็จด ารงชีพ 
ด้านการแพทย์ เม่ือเกษียณอายุราชการมีความเหมาะสมและเพียงพอ ( =2.94, S.D.=1.232) 
ตามล าดบั 

 
4.2.4 การทดสอบสมมตฐิานการวิจยั 

 สมมติฐานที่  1.1 บุคลากรสายสนบัสนนุ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนครท่ีมี
เพศตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั 
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ตาราง 4.16 การเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ าแนกตามเพศ  

ความพงึพอใจ 
ในการท างาน 

ชาย (n=48) หญิง (n=161) 
t 

P- แปลผล 

 S.D  S.D Value  
1. ลกัษณะงานท่ีท า  3.42 0.908 3.93 0.616 -3.676 .001** แตกตา่งกนั 
2. การบงัคบับญัชา 
3. ความมัน่คงในการ
ท างาน 

3.20 
3.27 

1.086 
0.965 

3.78 
3.81 

0.767 
0.699 

-3.457 
-3.588 

.001** 

.001** 
แตกตา่งกนั
แตกตา่งกนั 

4. องค์การและการ
ด าเนินงาน 

3.11 0.851 3.74 0.604 -4.826 .000** แตกตา่งกนั 

5. สภาพการท างาน 
6. คา่จ้าง 
7. ความก้าวหน้า 
ในการท างาน 
8. ลกัษณะทางสงัคม 
9. การตดิตอ่ส่ือสาร 
10. ผลตอบแทนท่ี
ได้รับจากการท างาน 

3.21 
3.25 
3.09 

 
3.47 
3.35 
2.77 

0.958 
0.887 
1.012 

 
0.858 
0.951 
1.053 

3.65 
3.46 
3.73 

 
4.09 
3.98 
3.16 

0.708 
0.772 
0.679 

 
0.537 
0.598 
0.901 

-2.927 
-1.609 
-4.123 

 
-4.790 
-4.363 
-2.292 

.005** 
.109 
.000** 

 
.000** 
.000** 
.025* 

แตกตา่งกนั 
ไมแ่ตกตา่งกนั
แตกตา่งกนั 

 
แตกตา่งกนั
แตกตา่งกนั
แตกตา่งกนั 

โดยรวม 3.21 3.73 0.764 0.511 -4.431 .000** แตกต่างกัน 
หมายเหตุ: * หมายถึง แตกตา่งอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

    ** หมายถึง แตกตา่งอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 
 

จากตาราง 4.16 แสดงให้เห็นว่า เม่ือเปรียบเทียบค่าคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจใน              
การท างานของบคุลากรสายสนบัสนนุ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ าแนกตามเพศ    
ทัง้โดยรวมและรายด้าน ด้วยค่า Independent samples t-test พบว่า บุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ทัง้เพศชายและเพศหญิง มีค่าคะแนนเฉล่ีย                     
ความพึงพอใจในการท างานโดยรวม แตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
โดยพบว่า บคุลากรท่ีเป็นเพศหญิงจะมีคา่คะแนนเฉล่ียความพงึพอใจในการท างานโดยรวมสงูกว่า
บคุลากรท่ีเป็นเพศชาย และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บคุลากรท่ีเป็นเพศชายและเพศหญิง 
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มีความพึงพอใจในการท างาน ด้านลักษณะงานท่ีท า ด้านการบงัคบับญัชา ด้านความมั่นคงใน      
การท างาน ด้านองค์การและการด าเนินงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านความก้าวหน้าใน              
การท างาน ด้านลักษณะทางสังคม ด้านการติดต่อส่ือสาร และด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการ
ท างาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ณ ระดับนัยส าคัญ 0.05 ในขณะท่ีด้านค่าจ้าง        
ไม่แตกต่างกัน โดยพบว่า บุคลากรท่ีเป็นเพศหญิงมีค่าคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจในการท างาน
ทกุด้านสงูกวา่บคุลากรท่ีเป็นเพศชาย 
 

สมมติฐานที่ 1.2 บุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนครท่ีมี
อายตุา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั 

 
 

ตาราง 4.17 การเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ าแนกตามอาย ุ 

ความพึงพอใจในการ
ท างาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Df SS MS F P-value 

1. ลกัษณะงานท่ีท า ระหวา่งกลุม่ 3 0.260 0.087 0.163 .921 

     ภายในกลุม่ 205 109.063 0.532   
 รวม 208 109.323    

2. การบงัคบับญัชา ระหวา่งกลุม่ 3 1.367 0.456 0.581 .628 

 ภายในกลุม่ 205 160.902 0.785   
 รวม 208 162.269    

3. ความมัน่คงในการ ระหวา่งกลุม่ 3 2.008 0.669 1.049 .372 

ท างาน ภายในกลุม่ 205 130.745 0.638   

 รวม 208 132.753    

4. องค์การและการ
ด าเนินงาน 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 
รวม 

3 
205 
208 

3.475 
103.965 
107.440 

1.158 
0.507 

2.284 .080 

5. สภาพการท างาน ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 
รวม 

3 
205 
208 

1.293 
129.285 
130.577 

0.431 
0.631 

0.683 .563 
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ตาราง 4.17 การเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ าแนกตามอาย ุ(ตอ่) 

ความพึงพอใจในการ
ท างาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Df SS MS F P-value 

6. คา่จ้าง ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 
รวม 

3 
205 
208 

0.003 
134.223 
134.226 

0.001 
0.655 

0.002 1.000 

7. ความก้าวหน้าในการ
ท างาน 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 
รวม 

3 
205 
208 

1.435 
135.945 
137.381 

0.478 
0.663 

0.721 .540 

8. ลกัษณะทางสงัคม ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 
รวม 

3 
205 
208 

2.011 
93.350 
95.361 

0.670 
0.455 

1.472 .223 

9. การติดตอ่สือ่สาร ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 
รวม 

2 
205 
208 

2.196 
112.482 
114.678 

0.732 
0.549 

1.334 .264 

10. ผลตอบแทนที่ได้รับ 
       จากการท างาน 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 
รวม 

3 
204 
208 

11.361 
175.557 
186.918 

3.787 
0.549 

4.401 .005* 

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 3 0.607 0.202 0.526 .665 
 ภายในกลุ่ม 204 78.765 0.384   
 รวม 208 79.372    

หมายเหตุ: * หมายถึง แตกตา่งอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

     
 

จากตาราง 4.17 แสดงให้เห็นว่า เม่ือเปรียบเทียบค่าคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจใน               
การท างานของบุคลากรสายสนบัสนนุ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนครโดยรวม จ าแนก
ตามอายุ พบว่า บุคลากรท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีค่าคะแนนเฉล่ียระดบัความพึงพอใจในการท างาน 
โดยรวม ไมแ่ตกตา่งกนั  

และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีความพึงพอใจใน              
การท างาน ด้านลักษณะงานท่ีท า  ด้านการบังคับบัญชา ด้านความมั่นคงในการท างาน                    
ด้านองค์การและการด าเนินงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านค่าจ้าง ด้านความก้าวหน้าใน              



63 

การท างาน ด้านลกัษณะทางสงัคม และด้านการติดต่อส่ือสาร ไม่แตกต่างกนั แตพ่บว่าบคุลากรท่ีมี
อายตุา่งกนัมีความพึงพอใจในการท างานด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างานแตกตา่งกนัอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ผู้ วิจัยจึงด าเนินการเปรียบเทียบพหุคูณด้วยวิธี Scheffe’s test 
ปรากฎผลดงัตาราง 4.18 

 
 

ตาราง 4.18 การเปรียบเทียบพหุคูณ ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างาน
จ าแนกตามอาย ุด้วยวิธีการเชฟเฟ่ 

อาย ุ
 21 – 30 ปี  31 – 40 ปี 41 - 50 ปี  มากกว่า 50 ปี  

   2.95 2.86 3.22 3.45 
21 – 30 ปี  2.95 - 0.084 -0.272 -0.502  
31 – 40 ปี  2.86  - -0.356 -0.586* 
41 – 50 ปี 3.22   - -0.230 

มากกวา่ 50 ปี 3.45    - 
หมายเหตุ: * หมายถึง แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 
 

จากตาราง 4.18 แสดงให้เห็นว่า เม่ือเปรียบเทียบค่าคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจใน              
การท างาน ด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างานของบุคลากรท่ีมีอายุต่างกัน เป็นรายคู่ด้วยวิธี 
Scheffe’s test พบว่า บุคลากรท่ีมีอายุ 31 – 40 ปี ( =3.22) มีค่าคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจใน
การท างาน ด้านความก้าวหน้าในการท างานน้อยกว่าบคุลากรท่ีมีอายมุากกว่า 50 ปี ( =3.45)  

 
สมมติฐานที่  1.3 บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมี

ระดบัการศกึษาตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั 
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ตาราง 4.19 การเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ าแนกตามระดบัการศกึษา  

ความพงึพอใจ 
ในการท างาน 

ปริญญาตรี
หรือต ่ากว่า 
(n=151) 

สูงกว่า
ปริญญาตรี 
(n=58) 

t 
P- 

Value 
แปลผล 

 S.D  S.D 
1. ลกัษณะงานท่ีท า  3.78 0.743 3.90 0.671 -1.091 .276 ไมแ่ตกตา่งกนั 
2. การบงัคบับญัชา 
3. ความมัน่คงใน
การท างาน 

3.63 
3.67 

0.891 
0.814 

3.67 
3.72 

0.869 
0.763 

-0.294 
-0.422 

.769 

.673 
 

ไมแ่ตกตา่งกนั
ไมแ่ตกตา่งกนั 

4. องค์การและการ
ด าเนินงาน 

3.60 0.748 3.60 0.641 -0.027 .978 ไมแ่ตกตา่งกนั 

5. สภาพการท างาน 
6. คา่จ้าง 
7. ความก้าวหน้า 
ในการท างาน 

3.50 
3.36 
3.54 

0.791 
0.836 
0.857 

3.67 
3.53 
3.70 

 

0.788 
0.703 
0.675 

-1.366 
-1.357 
-1.272 

.173 

.176 

.160 

ไมแ่ตกตา่งกนั
ไมแ่ตกตา่งกนั
ไมแ่ตกตา่งกนั 
 

8. ลกัษณะทาง
สงัคม 

3.93 0.688 4.00 0.650 -0.666 .506 ไมแ่ตกตา่งกนั 

9. การตดิตอ่ส่ือสาร 3.83 0.774 3.85 0.658 -0.102 .919 ไมแ่ตกตา่งกนั 

10. ผลตอบแทนท่ี
ได้รับจากการท างาน 

3.12 0.933 2.93 0.987 1.293 .198 ไมแ่ตกตา่งกนั 

โดยรวม 3.60 0.651 3.66 0.520 -0.633 .528 ไม่แตกต่างกัน 
หมายเหตุ: * หมายถึง แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

 
จากตาราง 4.19 แสดงให้เห็นว่า เม่ือเปรียบเทียบค่าคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจใน             

การท างานของบุคลากรสายสนบัสนนุ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนครโดยรวม จ าแนก
ตามระดบัการศกึษา ด้วยคา่ t-test พบว่า บคุลากรท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนัมีคา่คะแนนเฉล่ีย
ความพงึพอใจในการท างานโดยรวม ไม่แตกตา่งกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บคุลากรท่ี
มีระดบัการศกึษาตา่งกนั มีการพึงพอใจในการท างาน ด้านลกัษณะงานท่ีท า ด้านการบงัคบับญัชา           
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ด้านความมัน่คงในการท างาน ด้านองค์การและการด าเนินงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านคา่จ้าง 
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านลักษณะทางสังคม ด้านการติดต่อส่ือสาร และด้าน
ผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างานไมแ่ตกตา่งกนั  

 
สมมติฐานที่  1.4 บคุลากรสายสนบัสนนุ ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร

มีสถานภาพการสมรสตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั 
 
 

ตาราง 4.20 การเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
 มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ าแนกตามสถานภาพการสมรส  

ความพงึพอใจ 
ในการท างาน 

โสด (n=105) สมรส (n=104) 
t 

P- 
แปลผล 

 S.D  S.D Value 
1. ลกัษณะงานท่ีท า  3.88 0.797 3.75 0.640 1.324 .187 ไมแ่ตกตา่งกนั 
2. การบงัคบับญัชา 
3. ความมัน่คงใน
การท างาน 

3.80 
3.79 

0.869 
0.842 

3.49 
3.59 

0.873 
0.743 

2.567 
1.797 

.011 

.074 
ไมแ่ตกตา่งกนั
ไมแ่ตกตา่งกนั 

4. องค์การและการ
ด าเนินงาน 

3.55 0.854 3.65 0.548 -0.990 .323 ไมแ่ตกตา่งกนั 

5. สภาพการท างาน 
6. คา่จ้าง 
7. ความก้าวหน้า 
ในการท างาน 
8. ลกัษณะทาง
สงัคม 
9. การตดิตอ่ส่ือสาร 
10. ผลตอบแทนท่ี
ได้รับจากการท างาน 

3.54 
3.48 
3.63 

 
3.96 
3.80 
3.11 

0.898 
0.832 
0.846 

 
0.750 
0.813 
1.004 

3.55 
3.34 
3.54 

 
3.94 
3.87 
3.02 

0.672 
0.770 
0.778 

 
0.598 
0.665 
0.895 

-0.106 
1.258 
0.772 

 
0.141 
-0.699 
0.656 

.915 

.210 

.441 
 

.888 

.486 

.513 

ไมแ่ตกตา่งกนั 
ไมแ่ตกตา่งกนั
ไมแ่ตกตา่งกนั 

 
ไมแ่ตกตา่งกนั
ไมแ่ตกตา่งกนั
ไมแ่ตกตา่งกนั 

โดยรวม 3.65 0.698 3.75 0.524 0.917 .361 ไม่แตกต่างกัน 
หมายเหตุ: * หมายถึง แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 



66 

จากตาราง 4.20 แสดงให้เห็นว่า เม่ือเปรียบเทียบค่าคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจใน               
การท างานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ าแนกตาม
สถานภาพการสมรสทัง้โดยรวมและรายด้าน ด้วยคา่ t-test พบว่า บคุลากรท่ีมีสถานภาพโสดและ
สมรสมีคา่คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจในการท างานโดยรวม ไม่แตกตา่งกนั และเม่ือพิจารณาเป็น
รายด้าน พบวา่ บคุลากรท่ีมีสถานะโสดและสมรส มีความพงึพอใจในการท างาน ด้านลกัษณะงาน
ท่ีท า ด้านการบงัคบับญัชา ด้านความมัน่คงในการท างาน ด้านองค์การและการด าเนินงาน ด้าน
สภาพการท างานด้านค่าจ้าง ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านลักษณะทางสงัคม ด้านการ
ตดิตอ่ส่ือสาร และด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างาน ไมแ่ตกตา่งกนั  

 
สมมติฐานที่ 1.5 บคุลากรสายสนบัสนนุ ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร

ท่ีมีประสบการณ์การท างานตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั 
 
 

ตาราง 4.21 การเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

ความพึงพอใจในการ
ท างาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Df SS MS F P-value 

1. ลกัษณะงานท่ีท า ระหวา่งกลุม่ 2 .456 0.228 0.431 .650 

     ภายในกลุม่ 206 108.867 0.528   
 รวม 208 109.323    

2. การบงัคบับญัชา ระหวา่งกลุม่ 2 6.562 3.281 4.341 .014* 

 ภายในกลุม่ 206 155.707 0.756   
 รวม 208 162.269    

3. ความมัน่คงในการ ระหวา่งกลุม่ 2 1.731 0.865 1.361 .259 

ท างาน ภายในกลุม่ 206 131.022 0.636   

 รวม 208 132.753    

4. องค์การและการ
ด าเนินงาน 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 
รวม 

2 
206 
208 

1.975 
105.465 
107.440 

0.987 
0.512 

1.929 .148 
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ตาราง 4.21 การเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน (ตอ่) 

ความพึงพอใจในการ
ท างาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Df SS MS F P-value 

5. สภาพการท างาน ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 
รวม 

2 
206 
208 

2.683 
127.894 
130.577 

1.342 
0.621 

2.161 .118 

6. คา่จ้าง ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 
รวม 

2 
206 
208 

6.187 
128.040 
134.226 

3.093 
0.622 

4.977 .008** 

7. ความก้าวหน้าในการ
ท างาน 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 
รวม 

2 
206 
208 

3.540 
133.841 
137.381 

1.770 
0.650 

2.724 .068 

8. ลกัษณะทางสงัคม ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 
รวม 

2 
206 
208 

.167 
95.194 
95.361 

0.084 
0.462 

0.181 .835 

9. การติดตอ่สือ่สาร ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 
รวม 

2 
206 
208 

.047 
114.632 
114.678 

0.084 
0.462 

0.042 .959 

10. ผลตอบแทนที่ได้รับ 
       จากการท างาน 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 
รวม 

2 
206 
208 

13.913 
173.005 
186.918 

6.956 
0.844 

8.243 .000** 

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 2 1.801 0.901 2.391 .094 
 ภายในกลุ่ม 206 77.570 0.377   
 รวม 208 79.372    

หมายเหตุ: * หมายถึง แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
    ** หมายถึง แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
 

จากตาราง 4.21 แสดงให้เห็นว่า เม่ือเปรียบเทียบค่าคะแนนเฉล่ียระดบัความพึงพอใจใน
การท างานของบุคลากรสายสนบัสนนุ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนครโดยรวม จ าแนก
ตามประสบการณ์การท างาน ด้วยค่า F-test พบว่า บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานแตกต่าง
กนัมีคา่คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจในการท างานโดยรวม ไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นราย
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ด้านพบว่า บุคลากรท่ี มีประสบการณ์การท างานต่างกัน มีความพึงพอใจในการท างาน                         
ด้านลกัษณะงานท่ีท า ด้านความมัน่คงในการท างาน ด้านองค์การและการด าเนินงาน ด้านสภาพ
การท างาน ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านลักษณะทางสังคม และด้านการติดต่อส่ือสาร                 
ไม่แตกต่างกัน และพบว่าบุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานต่างกัน มีความพึงพอใจในการ
ท างานต่างกันในด้านการบังคับบัญชา ด้านค่าจ้าง และด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างาน 
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผู้ วิจยัจึงด าเนินการเปรียบเทียบพหุคณูด้วยวิธี 
Scheffe’s test ปรากฎผลดงัตาราง 4.23 – 4.25 

 
ตาราง 4.22 การเปรียบเทียบพหุคูณ ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านการบังคับบัญชา จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน ด้วยวิธีการเชฟเฟ่ 

ประสบการณ์ 
การท างาน 

 1 – 10 ปี  11 – 20 ปี  มากกว่า 20 ปี  

 3.74 3.33 3.76 
1 – 10 ปี  3.74 - 0.146* 0.160 
11 – 20 ปี  3.33  - 0.185 

มากกวา่ 20 ปี 3.76   - 
 หมายเหตุ: * หมายถึง แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 
 

จากตาราง 4.22 แสดงให้เห็นว่า เม่ือเปรียบเทียบค่าคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจใน               
การท างาน ด้านการบงัคบับญัชา ของพนกังานมหาวิทยาลยัท่ีมีประสบการณ์การท างานต่างกัน                  
เป็นรายคูด้่วยวิธี Scheffe’s test พบว่า บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน 1 – 10 ปี ( =3.74)                 
มีค่าคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจในการท างาน ด้านการบังคับบัญชา สูงกว่าบุคลากรท่ีมี
ประสบการณ์การท างาน 11 -20 ปี ( =3.48)  
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ตาราง 4.23 การเปรียบเทียบพหุคูณ ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านคา่จ้าง จ าแนกตามประสบการณ์ 

 การท างาน ด้วยวิธีการเชฟเฟ่ 

ประสบการณ์ 
การท างาน 

 1 – 10 ปี  11 – 20 ปี  มากกว่า 20 ปี  

 3.48 3.11 3.58 
1 – 10 ปี  3.48 - 0.370* -0.097 
11 – 20 ปี  3.11  - -0.467 

มากกวา่ 20 ปี  3.58   - 
หมายเหตุ: * หมายถึง แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 
 

จากตาราง 4.23 แสดงให้เห็นว่า เม่ือเปรียบเทียบค่าคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจใน             
การท างาน ด้านค่าจ้าง ของพนกังานมหาวิทยาลยัท่ีมีประสบการณ์การท างานต่างกนั เป็นรายคู่
ด้วยวิธี Scheffe’s test พบว่า บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน 1 – 10 ปี ( =3.48) มีค่า
คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจในการท างาน ด้านคา่จ้าง สงูกวา่บคุลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน 
11 -20 ปี ( =3.11)  

 
 

ตาราง 4.24 การเปรียบเทียบพหุคูณ ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างาน 
จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ด้วยวิธีการเชฟเฟ่ 

ประสบการณ์ 
การท างาน 

 1 – 10 ปี  11 – 20 ปี  มากกว่า 20 ปี  

 2.96 2.91 3.60 
1 – 10 ปี  2.96 - 0.470 -0.646* 
11 – 20 ปี  2.91  - -0.693* 

มากกวา่ 20 ปี  3.60   - 
 หมายเหตุ: * หมายถึง แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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จากตาราง 4.24 แสดงให้เห็นว่า เม่ือเปรียบเทียบค่าคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจใน              
การท างาน ด้านค่าจ้าง ของพนกังานมหาวิทยาลยัท่ีมีประสบการณ์การท างานต่างกนั เป็นรายคู่
ด้วยวิธี Scheffe’s test พบวา่  

1. บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน 1 – 10 ปี ( =2.96) มีค่าคะแนนเฉล่ียความ                
พึงพอใจในการท างาน ด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างาน น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีประสบการณ์
การท างานมากกวา่ 20 ปี ( =3.60) 

2. บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน 11 – 20 ปี ( =2.91) มีค่าคะแนนเฉล่ียความ               
พึงพอใจในการท างาน ด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างาน น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีประสบการณ์
การท างานมากกวา่ 20 ปี ( =3.60)  

 
สมมติฐานที่  1.6 บคุลากรสายสนบัสนนุ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนครท่ีมี

เงินเดือนตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั 
 
 

ตาราง 4.25 การเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ าแนกตามเงินเดือน  

ความพึงพอใจในการ
ท างาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Df SS MS F P-value 

1. ลกัษณะงานท่ีท า ระหวา่งกลุม่ 3 8.262 2.754 5.587 .001** 

     ภายในกลุม่ 205 101.060 0.493   
 รวม 208 109.323    

2. การบงัคบับญัชา ระหวา่งกลุม่ 3 11.932 3.977 5.424 .001** 

 ภายในกลุม่ 205 150.337 0.733   
 รวม 208 162.269    

3. ความมัน่คงในการ ระหวา่งกลุม่ 3 14.320 4.773 8.262 .000** 

ท างาน ภายในกลุม่ 205 118.433 0.578   

 รวม 208 132.753    

4. องค์การและการ
ด าเนินงาน 

ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 
รวม 

3 
205 
208 

6.277 
101.163 
107.440 

2.092 
0.493 

4.240 .006** 
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ตาราง 4.25 การเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ าแนกตามเงินเดือน  

ความพึงพอใจในการ
ท างาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Df SS MS F P-value 

5. สภาพการท างาน ระหวา่งกลุม่ 
ภายในกลุม่ 
รวม 

3 
205 
208 

8.834 
121.743 
130.577 

2.945 
0.594 

4.959 .002** 

8. ลกัษณะทางสงัคม ระหวา่งกลุม่ 3 9.214 3.071 7.309 .000** 
 ภายในกลุม่ 205 86.147 0.420   
 รวม 208 95.361    
9. การติดตอ่สือ่สาร ระหวา่งกลุม่ 3 13.706 4.569 9.276 .000** 
 ภายในกลุม่ 205 100.972 0.493   
 รวม 208 114.678    
10. ผลตอบแทนที่ได้รับ ระหวา่งกลุม่ 3 10.612 3.537 4.093 .008** 
      จากการท างาน ภายในกลุม่ 205 176.306 0.864   
 รวม 208 186.918    
ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 3 8.295 2.765 7.974 .000** 
 ภายในกลุ่ม 205 71.077 0.347   
 รวม 208 79.372    

หมายเหตุ: ** หมายถึง แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
 
 

จากตาราง 4.25 แสดงให้เห็นว่า เม่ือเปรียบเทียบค่าคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจใน           
การท างานของบุคลากรสายสนบัสนนุ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนครโดยรวม จ าแนก
ตามเงินเดือน ด้วยค่า F-test พบว่า บุคลากรท่ีมีเงินเดือนแตกต่างกันมีค่าคะแนนเฉล่ียความ           
พึงพอใจในการท างานโดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบันัยส าคญั 0.05 และ
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรท่ีมี เงินเดือนต่างกัน มีความพึงพอใจในการท างาน            
ด้านลกัษณะงานท่ีท า ด้านการบงัคบับญัชา ด้านความมัน่คงในการท างาน ด้านองค์การและการ
ด าเนินงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านคา่จ้าง ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านลกัษณะทาง
สังคม ด้านการติดต่อส่ือสาร และด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างาน แตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิต ิณ ระดบันยัส าคญั 0.05  
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เม่ือพบว่า คะแนนเฉล่ียระดับความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลยั โดยรวม ด้านลกัษณะงานท่ีท า ด้านการบงัคบับญัชา ด้านความมัน่คงในการท างาน 
ด้านองค์การและการด าเนินงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านค่าจ้าง ด้านความก้าวหน้าในการ
ท างาน ด้านลกัษณะทางสงัคม ด้านการตดิตอ่ส่ือสาร และด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างาน 
แตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบันยัส าคญั 0.05 ผู้ วิจยัจึงด าเนินการเปรียบเทียบ
พหคุณูด้วยวิธี Scheffe’s test ปรากฎผลดงัตาราง 4.26 – 4.36 

 
 

ตาราง 4.26 การเปรียบเทียบพหุคูณ ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครในภาพรวม จ าแนกตามเงินเดือน             
ด้วยวิธีการเชฟเฟ่ 

เงนิเดือน 
 18,750 – 

23,000 บาท  
23,001 – 

28,000 บาท  
28,001 – 

33,000 บาท  
มากกว่า 

33,000 บาท  

 3.35 3.53 3.70 3.96 
18,750 – 23,000 บาท  3.35) - -0.349* -0.173 -0.609*  
23,001 – 28,000 บาท  3.53)  - 0.175 -0.260 
28,001 – 33,000 บาท  3.70)   - -0.435* 
มากกวา่ 33,000 บาท 3.96                                       - 

 หมายเหตุ: * หมายถึง แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 
 

จากตาราง 4.26 แสดงให้เห็นว่า เม่ือเปรียบเทียบค่าคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจใน             
การท างาน โดยรวม ของบคุลากรท่ีมีเงินเดือนตา่งกนั เป็นรายคูด้่วยวิธี Scheffe’s test พบวา่ 

1. บุคลากรท่ีมี เงินเดือน 18,750 – 23,000 บาท ( =3.35) มีค่าคะแนนเฉล่ียความ            
พึงพอใจในการท างานโดยรวมน้อยกว่าบุคลากรท่ีมีเงินเดือน 23,001 – 28,000 บาท ( =3.53) 
และมากกวา่ 33,000 บาท ( =3.96)  

2. บุคลากรท่ีมีเงินเดือน 23,001 – 28,000 บาท ( =3.53) มีค่าคะแนนเฉล่ียความ              
พงึพอใจในการท างานโดยรวมน้อยกวา่บคุลากรท่ีมีเงินเดือนมากกวา่ 33,000 บาท ( =3.96) 
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ตาราง 4.27 การเปรียบเทียบพหุคูณ ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านลักษณะงานท่ีท า จ าแนกตาม
เงินเดือน ด้วยวิธีการเชฟเฟ่ 

เงนิเดือน 
 18,750 – 

23,000 บาท  
23,001 – 

28,000 บาท  
28,001 – 

33,000 บาท  
มากกว่า 

33,000 บาท  

 3.53 3.88 3.82 4.16 
18,750 – 23,000 บาท  3.53 - -0.348* -0.292 -0.625*  
23,001 – 28,000 บาท  3.88  - -0.055 -0.277 
28,001 – 33,000 บาท 3.82   - -0.332 
มากกวา่ 33,000 บาท  4.16    - 

 หมายเหตุ: * หมายถึง แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 
 

จากตาราง 4.27 แสดงให้เห็นว่า เม่ือเปรียบเทียบค่าคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจใน             
การท างาน ด้านลกัษณะงานท่ีท า ของบุคลากรท่ีมีเงินเดือนต่างกัน เป็นรายคู่ด้วยวิธี Scheffe’s 
test พบว่า บุคลากรท่ีมีเงินเดือน 18,750 – 23,000 บาท ( =3.53) มีค่าคะแนนเฉล่ียความ           
พึงพอใจในการท างาน ด้านลักษณะงานท่ีท า น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีเงินเดือน 23,001 – 28,000 
บาท ( =3.88) และมากกวา่ 33,000 บาท ( =4.16)  

 
 

ตาราง 4.28 การเปรียบเทียบพหุคูณ ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านการบังคับบัญชา จ าแนกตาม
เงินเดือน ด้วยวิธีการเชฟเฟ่ 

เงนิเดือน 
 18,750 – 

23,000 บาท  
23,001 – 

28,000 บาท  
28,001 – 

33,000 บาท  
มากกว่า 

33,000 บาท  

 3.34 3.83 3.43 3.91 
18,750 – 23,000 บาท  3.34 - -0.489* -0.092 -0.574*  
23,001 – 28,000 บาท  3.83  - 0.397 -0.084 
28,001 – 33,000 บาท 3.43   - -0.481 
มากกว่า 33,000 บาท  3.91    - 

 หมายเหตุ: * หมายถึง แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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จากตาราง 4.28 แสดงให้เห็นว่า เม่ือเปรียบเทียบค่าคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจใน              
การท างาน ด้านการบงัคบับญัชา ของบุคลากรท่ีมีเงินเดือนต่างกัน เป็นรายคู่ด้วยวิธี Scheffe’s 
test พบว่า บุคลากรท่ีมีเงินเดือน 18,750 – 23,000 บาท ( =3.34) มีค่าคะแนนเฉล่ียความ             
พึงพอใจในการท างาน ด้านการบังคับบัญชา น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีเงินเดือน 23,001 – 28,000 
บาท ( =3.83) และมากกวา่ 33,000 บาท ( =3.91)  

 
 

ตาราง 4.29 การเปรียบเทียบพหุคูณ ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านความมั่นคงในการท างาน จ าแนก
ตามเงินเดือน ด้วยวิธีการเชฟเฟ่ 

เงนิเดือน 
 18,750 – 

23,000 บาท  
23,001 – 

28,000 บาท  
28,001 – 

33,000 บาท  
มากกว่า 

33,000 บาท  

 3.39 3.82 3.46 4.14 
18,750 – 23,000 บาท  3.39 - -0.427* -0.073 -0.756*  
23,001 – 28,000 บาท  3.82  - -0.353 -0.329 
28,001 – 33,000 บาท  3.46   - -0.682* 
มากกวา่ 33,000 บาท  4.14    - 

 หมายเหตุ: * หมายถึง แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 
 

จากตาราง 4.29 แสดงให้เห็นว่า เม่ือเปรียบเทียบค่าคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจใน              
การท างาน ด้านความมั่นคงในการท างาน ของบุคลากรท่ีมีเงินเดือนต่างกัน เป็นรายคู่ด้วยวิธี 
Scheffe’s test พบวา่  

1. บุคลากรท่ีมี เงินเดือน 18,750 – 23,000 บาท ( =3.39) มีค่าคะแนนเฉล่ียความ                
พึงพอใจในการท างาน ด้านความมั่นคงในการท างาน น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีเงินเดือน 23,001 – 
28,000 บาท ( =3.82) และมากกวา่ 33,000 บาท ( =4.14)  

2. บุคลากรท่ีมีเงินเดือน 28,001 – 33,000 บาท ( =3.46) มีค่าคะแนนเฉล่ียความ                
พึงพอใจในการท างาน ด้านความมั่นคงในการท างาน น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีเงินเดือนมากกว่า 
33,000 บาท ( =4.14) 
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ตาราง 4.30 การเปรียบเทียบพหุคูณ ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านองค์การและการด าเนินงาน จ าแนก
ตามเงินเดือน ด้วยวิธีการเชฟเฟ่ 

เงนิเดือน 
 18,750 – 

23,000 บาท  
23,001 – 

28,000 บาท  
28,001 – 

33,000 บาท  
มากกว่า 

33,000 บาท  

 3.42 3.62 3.50   3.97 
18,750 – 23,000 บาท  3.42 - -0.206 -0.082 -0.554* 
23,001 – 28,000 บาท  3.62  - 0.124 -0.347 
28,001 – 33,000 บาท  3.50   - -0.472 
มากกวา่ 33,000 บาท  3.97    - 

 หมายเหตุ: * หมายถึง แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 
 

จากตาราง 4.30 แสดงให้เห็นว่า เม่ือเปรียบเทียบค่าคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจใน               
การท างาน ด้านองค์การและการด าเนินงาน ของบุคลากรท่ีมีเงินเดือนต่างกัน เป็นรายคู่ด้วยวิธี 
Scheffe’s test พบว่า บุคลากรท่ีมีเงินเดือน 18,750 – 23,000 บาท ( =3.42) มีค่าคะแนนเฉล่ีย
ความพึงพอใจในการท างาน ด้านองค์การและการด าเนินงาน น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีเงินเดือน
มากกวา่ 33,000 บาท ( =3.97)  
 
 

ตาราง 4.31 การเปรียบเทียบพหุคูณ ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านสภาพการท างาน จ าแนกตาม
เงินเดือน ด้วยวิธีการเชฟเฟ่ 

เงนิเดือน 
 18,750 – 

23,000 บาท  
23,001 – 

28,000 บาท  
28,001 – 

33,000 บาท  
มากกว่า 

33,000 บาท  

 3.30 3.65 3.39 3.89 
18,750 – 23,000 บาท  3.30 - -0.355 -0.086 -0.592* 
23,001 – 28,000 บาท  3.65  - 0.268 -0.237 
28,001 – 33,000 บาท  3.39   - -0.506 
มากกวา่ 33,000 บาท  3.89    - 

 หมายเหตุ: * หมายถึง แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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จากตาราง 4.31 แสดงให้เห็นว่า เม่ือเปรียบเทียบค่าคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจใน               
การท างาน ด้านสภาพการท างาน ของบุคลากรท่ีมีเงินเดือนต่างกัน เป็นรายคู่ด้วยวิธี Scheffe’s 
test พบว่า บุคลากรท่ีมีเงินเดือน 18,750 – 23,000 บาท ( =3.30) มีค่าคะแนนเฉล่ียความ             
พงึพอใจในการท างาน ด้านสภาพการท างาน น้อยกวา่บคุลากรท่ีมีเงินเดือนมากกว่า 33,000 บาท 
( =3.89)  
 
 

ตาราง 4.32 การเปรียบเทียบพหุคูณ ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านคา่จ้าง จ าแนกตามเงินเดือน  

 ด้วยวิธีการเชฟเฟ่ 

เงนิเดือน 
 18,750 – 

23,000 บาท  
23,001 – 

28,000 บาท  
28,001 – 

33,000 บาท  
มากกว่า 

33,000 บาท  

 3.20 3.50 3.20 3.75 
18,750 – 23,000 บาท  3.20 - -0.301 -0.001 -0.550* 
23,001 – 28,000 บาท  3.50  - 0.299 -0.249 
28,001 – 33,000 บาท  3.20   - -0.549 
มากกวา่ 33,000 บาท  3.75    - 

 หมายเหตุ: * หมายถึง แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 
 

จากตาราง 4.32 แสดงให้เห็นว่า เม่ือเปรียบเทียบค่าคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจใน                   
การท างาน ด้านค่าจ้าง ของบคุลากรท่ีมีเงินเดือนต่างกนั เป็นรายคูด้่วยวิธี Scheffe’s test พบว่า 
บุคลากรท่ีมีเงินเดือน 18,750 – 23,000 บาท ( =3.20) มีค่าคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจใน           
การท างาน ด้านคา่จ้าง น้อยกวา่บคุลากรท่ีมีเงินเดือนมากกวา่ 33,000 บาท ( =3.75)  
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ตาราง 4.33 การเปรียบเทียบพหุคูณ ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านความก้าวหน้าในการท างาน จ าแนก
ตามเงินเดือน ด้วยวิธีการเชฟเฟ่ 

เงนิเดือน 
 18,750 – 

23,000 บาท  
23,001 – 

28,000 บาท  
28,001 – 

33,000 บาท  
มากกว่า 

33,000 บาท  

 3.17 3.76 3.60 3.87 
18,750 – 23,000 บาท  3.17 - -0.587* -0.427 -0.700* 
23,001 – 28,000 บาท  3.76  - -0.160 -0.113 
28,001 – 33,000 บาท  3.60   - -0.273 
มากกวา่ 33,000 บาท  3.87    - 

 หมายเหตุ: * หมายถึง แตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 
 

จากตาราง 4.33 แสดงให้เห็นว่า เม่ือเปรียบเทียบค่าคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจใน            
การท างาน ด้านความก้าวหน้าในการท างานของบุคลากรท่ีมีเงินเดือนต่างกัน เป็นรายคู่ด้วยวิธี 
Scheffe’s test พบวา่  

1. บุคลากรท่ีมีเงินเดือน 18,750 – 23,000 บาท ( =3.17) มีค่าคะแนนเฉล่ียความ           
พึงพอใจในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในการท างานน้อยกว่าบุคลากรท่ีมีเงินเดือน 23,001 – 
28,000 บาท ( =3.76)  

2. บุคลากรท่ีมีเงินเดือน 18,750 – 23,000 บาท ( =3.17) มีค่าคะแนนเฉล่ียความ                
พึงพอใจในการท างาน ด้านความก้าวหน้าในการท างานน้อยกว่าบุคลากรท่ีมีเงินเดือนมากกว่า 
33,000 บาท ( =3.87)  
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ตาราง 4.34 การเปรียบเทียบพหคุณู ความพึงพอใจในการท างานของของบคุลากรสายสนบัสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านลักษณะทางสังคม จ าแนกตาม
เงินเดือน ด้วยวิธีการเชฟเฟ่ 

เงนิเดือน 
 18,750 – 

23,000 บาท  
23,001 – 

28,000 บาท  
28,001 – 

33,000 บาท  
มากกว่า 

33,000 บาท  

 3.62 4.01 4.04 4.22 
18,750 – 23,000 บาท  3.62 - -0.423* -0.394* -0.604* 
23,001 – 28,000 บาท  4.01  - -0.029 -0.181 
28,001 – 33,000 บาท  4.04   - -0.210 
มากกวา่ 33,000 บาท  4.22    - 

 หมายเหตุ: * หมายถึง แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 
 

จากตาราง 4.34 แสดงให้เห็นว่า เม่ือเปรียบเทียบค่าคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจใน          
การท างาน ด้านลกัษณะทางสงัคมของบุคลากรท่ีมีเงินเดือนต่างกัน เป็นรายคู่ด้วยวิธี Scheffe’s 
test พบว่า บุคลากรท่ีมีเงินเดือน 18,750 – 23,000 บาท ( =3.62) มีค่าคะแนนเฉล่ียความ                
พึงพอใจในการท างาน ด้านลกัษณะทางสงัคม น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีเงินเดือน 23,001 – 28,000 บาท 
( =4.01) 28,001 – 33,000 บาท ( =4.04) และมากกวา่ 33,000 บาท ( =4.22)  

 
 

ตาราง 4.35 การเปรียบเทียบพหุคูณ ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านการติดต่อส่ือสาร จ าแนกตาม
เงินเดือน ด้วยวิธีการเชฟเฟ่ 

เงนิเดือน 
 18,750 – 

23,000 บาท  
23,001 – 

28,000 บาท  
28,001 – 

33,000 บาท  
มากกว่า 

33,000 บาท  

 3.42 3.94 4.00 4.11 
18,750 – 23,000 บาท  3.42 - -0.518* -0.580* -0.686* 
23,001 – 28,000 บาท  3.94  - -0.061 -0.167 
28,001 – 33,000 บาท  4.00   - -0.105 
มากกวา่ 33,000 บาท  4.11    - 

 หมายเหตุ: * หมายถึง แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 



79 

จากตาราง 4.35 แสดงให้เห็นว่า เม่ือเปรียบเทียบค่าคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจใน           
การท างาน ด้านการติดต่อส่ือสาร ของบุคลากรท่ีมีเงินเดือนต่างกัน เป็นรายคู่ด้วยวิธี Scheffe’s 
test พบว่า บุคลากรท่ีมีเงินเดือน 18,750 – 23,000 บาท ( =3.42) มีค่าคะแนนเฉล่ียความ            
พึงพอใจในการท างาน ด้านการติดตอ่ส่ือสาร น้อยกวา่บุคลากรท่ีมีเงินเดือน 23,001 – 28,000 บาท 
( =3.94), 28,001 – 33,000 บาท ( =4.00) และมากกวา่ 33,000 บาท ( =4.11)  

 
 

ตาราง 4.36 การเปรียบเทียบพหุคูณ ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างาน 
จ าแนกตามเงินเดือน ด้วยวิธีการเชฟเฟ่ 

เงนิเดือน 
 18,750 – 

23,000 บาท  
23,001 – 

28,000 บาท  
28,001 – 

33,000 บาท  
มากกว่า 

33,000 บาท  

 3.13 2.96 2.83 3.57 
18,750 – 23,000 บาท  3.13 - 0.168 0.296 -0.445 
23,001 – 28,000 บาท  2.96  - 0.127 -0.614* 
28,001 – 33,000 บาท  2.83   - -0.741* 
มากกวา่ 33,000 บาท  3.57    - 

 หมายเหตุ: * หมายถึง แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 
 

จากตาราง 4.36 แสดงให้เห็นว่า เม่ือเปรียบเทียบค่าคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจใน              
การท างาน ด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างาน ของบุคลากรท่ีมีเงินเดือนต่างกัน เป็นรายคู่
ด้วยวิธี Scheffe’s test พบวา่  

1. บุคลากรท่ีมีเงินเดือน 23,001 – 28,000 บาท ( =2.96) มีค่าคะแนนเฉล่ียความ                 
พึงพอใจในการท างาน ด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างาน น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีเงินเดือน 
มากกวา่ 33,000 บาท ( =3.57)  

2. บุคลากรท่ีมีเงินเดือน 28,001 – 33,000 บาท ( =2.83) มีค่าคะแนนเฉล่ียความ                 
พึงพอใจในการท างาน ด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างาน น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีเงินเดือน 
มากกวา่ 33,000 บาท ( =3.57) 
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สมมติฐานที่  1.7 บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครท่ี
เป็นประเภทบคุคลากรตา่งกนั มีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั 

 
 

ตาราง 4.37 การเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ าแนกตามประเภทของบคุลากร  

ความพงึพอใจ 
ในการท างาน 

ข้าราชการ  
(n=36) 

ไม่ใช่ข้าราชการ
(n=173) t 

P- 
Value 

แปลผล 

 S.D  S.D 
1. ลกัษณะงานท่ีท า  3.94 0.582 3.79 0.750 1.135 .258 ไมแ่ตกตา่งกนั 
2. การบงัคบับญัชา 
3. ความมัน่คงใน
การท างาน 

3.64 
3.86 

0.892 
0.736 

3.64 
3.65 

0.883 
0.808 

0.062 
1.398 

.951 

.164 
ไมแ่ตกตา่งกนั
ไมแ่ตกตา่งกนั 

4. องค์การและการ
ด าเนินงาน 

3.84 0.554 3.55 0.739 2.235 .126 ไมแ่ตกตา่งกนั 

5. สภาพการท างาน 
6. คา่จ้าง 
7. ความก้าวหน้า 
ในการท างาน 
8. ลกัษณะทาง
สงัคม 
9. การตดิตอ่ส่ือสาร 
10. ผลตอบแทนท่ี
ได้รับจากการท างาน 

3.82 
3.53 
3.75 

 
4.12 
4.09 
3.50 

 

0.629 
0.859 
0.710 

 
0.479 
0.544 
0.822 

 

3.49 
3.38 
3.55 

 
3.92 
3.79 
2.98 

 

0.812 
0.791 
0.829 

 
0.707 
0.768 
0.952 

 

2.289 
1.018 
1.362 

 
1.614 
2.246 
3.081 

 

.123 

.310 

.175 
 

.108 

.126 

.102 

ไมแ่ตกตา่งกนั
ไมแ่ตกตา่งกนั
ไมแ่ตกตา่งกนั 

 
ไมแ่ตกตา่งกนั
ไมแ่ตกตา่งกนั
ไมแ่ตกตา่งกนั 

โดยรวม 3.81 0.536 3.57 0.627 2.107 .136 ไม่แตกต่างกัน 
 
 

จากตาราง 4.37 แสดงให้เห็นว่า เม่ือเปรียบเทียบค่าคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจใน          
การท างานของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนครโดยรวม จ าแนกตามประเภท
ของบุคลากร ด้วยค่า t-test พบว่า บุคลากรท่ีเป็นประเภทบุคลากรแตกต่างกันมีค่าคะแนนเฉล่ีย
ความพงึพอใจในการท างานโดยรวม ไม่แตกตา่งกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บคุลากรท่ี
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หมายเหตุ: * หมายถึง แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 

เป็นประเภทของบุคลากรต่างกันมีความพึงพอใจในการท างาน ด้านลักษณะงานท่ีท า ด้านการ
บังคับบัญชา ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านองค์การและการด าเนินงาน ด้านสภาพการ
ท างาน ด้านค่าจ้าง ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านลักษณะทางสังคม ด้านการ
ตดิตอ่ส่ือสาร และด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างานไม่แตกตา่งกนั โดยพบวา่บคุลากรท่ีเป็น
ข้าราชการ มีคา่เฉล่ียความพงึพอใจในการท างานทกุด้านสงูกวา่บคุลาการท่ีไมใ่ชข้่าราชการ 

 
สมมติฐานที่  1.8 บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครท่ี

สงักดัตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั 
 
 

ตาราง 4.38 การเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ าแนกตามสงักดั  

ความพงึพอใจ 
ในการท างาน 

คณะ  
(n=100) 

ส่วนกลาง
(n=109) t 

P- 
Value 

แปลผล 

 S.D  S.D 
1. ลกัษณะงานท่ีท า  3.75 0.817 3.88 0.625 -1.320* .008 แตกตา่งกนั 
2. การบงัคบับญัชา 
3. ความมัน่คงในการ
ท างาน 

3.55 
3.58 

0.922 
0.849 

3.74 
3.79 

 

0.839 
0.793 
 

-1.559 
-1.887* 

.120 

.041 
ไมแ่ตกตา่งกนั
แตกตา่งกนั 

4. องค์การและการ
ด าเนินงาน 

3.53 0.765 
 

3.66 0.669 
 

-1.376 
 

.170 ไมแ่ตกตา่งกนั 

5. สภาพการท างาน 
6. คา่จ้าง 
7. ความก้าวหน้า 
ในการท างาน 
8. ลกัษณะทางสงัคม 
9. การตดิตอ่ส่ือสาร 
10. ผลตอบแทนท่ี
ได้รับจากการท างาน 

3.40 
3.29 
3.48 

 
3.89 
3.77 
3.17 

0.759 
0.804 
0.879 

 
0.688 
0.827 
0.847 

3.69 
3.52 
3.69 

 
4.01 
3.90 
2.97 

0.799 
0.788 
0.736 

 
0.664 
0.652 
1.030 

-2.693 
-2.140 
-1.857 

 
-1.339 
-1.272 
1.495* 

.108 

.064 

.065 
 

.182 

.200 

.036 

ไมแ่ตกตา่งกนั
ไมแ่ตกตา่งกนั
ไมแ่ตกตา่งกนั 

 
ไมแ่ตกตา่งกนั
ไมแ่ตกตา่งกนั
แตกตา่งกนั 

โดยรวม 3.54 0.682 3.68 0.545 -1.725 .086 ไม่แตกต่างกัน 
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จากตาราง 4.38 แสดงให้เห็นว่า เม่ือเปรียบเทียบค่าคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจใน           
การท างานของบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ าแนกตาม สังกัด 
ทัง้โดยรวมและรายด้าน ด้วยค่า t-test พบว่า บุคลากรสายสนับสนุนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี           
ราชมงคลพระนคร ท่ีสงักดัหนว่ยงานคณะและหนว่ยงานกลาง มีคา่คะแนนเฉล่ียความพงึพอใจใน
การท างานโดยรวม ไม่แตกต่างกัน และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนครท่ีสงักัดหน่วยงานคณะและหน่วยงานกลาง มีความพึงพอใจในการ
ท างาน ด้านการบงัคบับญัชา ด้านองค์การและการด าเนินงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านคา่จ้าง 
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านลกัษณะทางสงัคม และด้านการติดต่อส่ือสาร ไม่แตกต่าง
กัน และพบว่าบุคลากรท่ีมีสังกัดแตกต่างกันแตกต่างกัน  มีความพึงพอใจในการท างาน             
ด้านลกัษณะงานท่ีท า ด้านความมัน่คงในการท างานและด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างาน
แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 

สมมติฐานที่  2 วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลทางบวกกับความพึงพอใจในการ
ท างานของบคุลากรสายสนบัสนนุ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

 
การวิเคราะห์หาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการ

ท างาน นัน้ โดยตวัแปรท่ีใช้ในการศึกษาครัง้นีป้ระกอบด้วย ตวัแปรอิสระ 4 ตวั ตวัแปรตาม 1 ตวั
แปร โดยผู้วิจยัได้ก าหนดตวัแปรและความหมายไว้ ดงันี ้
 ตวัแปรตาม ได้แก่ 
  Y= ระดบัความพงึพอใจในการท างาน  
 ตวัแปรอิสระ ได้แก่ 
  X1 = มิตมิุง่ความส าเร็จ 
  X2 = มิตมิุง่บคุคล 
  X3 = มิตมิุง่สจัการแหง่ตน 
  X4 = มิตมิุง่ไมตรีสมัพนัธ์ 
   

ในการเลือกตวัแปรอิสระเข้าสู่สมการถดถอย ตวัแปรอิสระไม่ควรมีความสมัพนัธ์กันเอง 
เพราะจะท าให้การประมาณคา่พารามิเตอร์ของสมัประสิทธ์ิถดถอยขาดความน่าเช่ือถือ ผู้ วิจยัจึง
ได้หาความสัมพันธ์ของตวัแปรแต่ละตวั โดยใช้สถิติสมัประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน พบว่า    
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ตวัแปรอิสระท่ีมีความสมัพนัธ์กนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 มีจ านวน 10 คู ่โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิระหวา่งตวัแปร ตัง้แต ่0.799 ถึง 0.318 ดงัรายละเอียดในตาราง 4.39 
 
 

ตาราง 4.39 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (r) ของตวัแปรท่ีใช้ในการศกึษา 
ตัวแปร X2 X3 X4 Y 

X1 0.615* 0.589* 0.540* 0.686* 
X2 1 0.430* 0.318* 0.799* 
X3  1 0.564* 0.520* 
X4   1 0.419* 

 ระดบันยัส าคญั 0.01 
 
 

 เม่ือพิจารณาคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั (r) ระหวา่งตวัแปรอิสระโดยใช้เกณฑ์
ของกัลยา วานิชย์บญัชาและฐิตา วานิชบญัชา (2558) แบ่งความสมัพนัธ์ออกเป็น 6 ระดบั ดงันี ้    
0 ไม่มีความสัมพันธ์น้อยกว่า 0.3 มีความสัมพันธ์กันต ่า 0.30 ถึง 0.69 มีความสัมพันธ์กัน         
ปานกลาง 0.70 ถึง 0.90 มีความสมัพนัธ์กนัสูง มากกว่า 0.90 ถึง 0.99 มีความสมัพนัธ์กันสูงมาก 
1.00  มีความสัมพันธ์กันอย่างสมบูรณ์  ซึ่งการท่ีจะน าตัวแปรเข้าไปวิ เคราะห์ในขัน้ตอน                     
การวิเคราะห์ถดถอยได้นัน้ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) ควรมีค่าน้อยกว่า 0.8 จากผลการ
วิเคราะห์ พบว่า ตัวแปรทัง้ 2 ตัวแปรมีความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในระดับปานกลางถึงสูง 
(0.799 ถึง 0.325) ดังนัน้ตัวแปรทุกตัวสามารถน าไปวิเคราะห์ขัน้ตอนการวิเคราะห์ถดถอยได้
เน่ืองจากคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์น้อยกวา่ 0.8 
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ตาราง 4.40 การวิเคราะห์ถดถอยแบบขัน้ตอนของวัฒนธรรมองค์การท่ีมีต่อความพึงพอใจใน            
การท างาน 

ตวัแปร B S.E. β t p-value Tolerance VIF 

Constant 0.151 0.194 - 0.778 0.438 - - 
มิติมุง่ความส าเร็จ (X1) 0.306 0.065 0.253 4.694 0.000 0.492 2.032 

มิติมุง่บคุคล (X2) 0.515 0.042 0.594 12.327 0.000 0.614 1.628 

มิติมุง่สจัการแหง่ตน (X3) 0.130 0.053 0.116 2.465 0.000 0.646 1.549 

R = .841,  R2 =  .708,    Adj R2 = .704,   F =  165.634 ,   p-value  =  0.000 
สมการท่ีได้สามารถอธิบายความพงึพอใจในการท างานของบคุลากรสายสนบัสนนุ มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ได้ร้อยละ 70.8 (R2 = 0.708) 

 
 

จากตาราง 4.40 พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิการก าหนด (R2) เท่ากับ 0.708 หมายความว่า 
ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การสามารถอธิบายค่าความผันแปรของความพึงพอใจในการท างานของ
บคุลากรสายสนบัสนนุ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร คดิเป็นร้อยละ 70.8 ท่ีเหลือเป็น
ตวัแปรอ่ืนท่ีไมใ่ช่ปัจจยัวฒันธรรมองค์การ 

ความพึงพอใจในการท างาน ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี         
ราชมงคลพระนคร พบว่า วัฒนธรรมองค์การ มิติมุ่งความส าเร็จ มีค่า Tolerance เท่ากับ 0.492 
ส่วนค่า VIF เท่ากบั 2.032 มิติมุ่งบุคคล มีคา่ Tolerance เท่ากบั 0.614 ส่วนคา่ VIF เท่ากบั 1.628 
มิติมุ่งสัจการแห่งตน มีค่า Tolerance เท่ากับ 0.646  ส่วนค่า VIF เท่ากับ  1.549 แสดงให้เห็นว่า
ความพึงพอใจในการท างาน ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล            
พระนคร ในมิติมุง่ความส าเร็จ มิติมุง่บคุคล มิตมิุ่งสจัการแห่งตน ไม่มีความสมัพนัธ์เชิงพหรุะหวา่ง
ตัวแปร (Multicollinearity) เน่ืองจากมีค่า Tolerance ไม่ต ่ ากว่า 0.2 และค่า VIF ไม่ เกิน 10               
(สวุชชั พิทกัษ์ทิม และประสพชยั พสนุนท์, 2557) 

ผลการวิเคราะห์ความสามารถในการท านายระหว่างวฒันธรรมองค์การ ได้แก่ 1) มิติมุ่ง
ความส าเร็จ 2) มิติมุ่งบุคคล 3) มิติมุ่งสัจการแห่งตน และ 4) มิติมุ่งไมตรีสัมพันธ์  กับความ                    
พึงพอใจในการท างาน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร พบว่า วัฒนธรรมองค์การ คือ   
1) ด้านมิติมุ่งความส าเร็จ 2) มิติมุ่งบุคคล และ 3) มิติมุ่งสจัการแห่งตน สามารถพยากรณ์ความ               
พงึพอใจในการท างานโดยรวม ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ได้อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยปัจจัยมิติมุ่งบุคคลมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานมากท่ีสุด 
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(β=0.594, p=0.01) รองลงมาคือมิติมุ่งความส าเร็จ (β=0.253, p=0.01) และมิติมุ่ งสัจการ             
แหง่ตน (β=0.116, p=0.01)   
 โดยสามารถเขียนสมการของความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ได้ดงันี ้= 0.151+ 0.306 (มิติมุ่งความส าเร็จ) + 0.515 
(มิติมุ่งบุคคล) + 0.130 (มิติมุ่งสจัการแห่งตน) โดยสมการท่ีได้สามารถท านายความพึงพอใจใน
การท างานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนครได้ร้อยละ 70.8 
(R2 = 0.708) 
 



บทที่ 5 
สรุปผลการวจิยั อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

การวิจยัเร่ืองอิทธิพลของปัจจยัวฒันธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครครัง้นี ้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศกึษาระดบัวฒันธรรมองค์การ ความพงึพอใจในการท างานของบคุลากรสายสนบัสนนุมหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร และเพ่ือศกึษาอิทธิพลของวฒันธรรมองค์การท่ีมีตอ่ความพึงพอใจใน
การท างานของบคุลากรสายสนบัสนนุ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ผู้วิจยัน าเสนอการ
สรุปผลการวิจยัการอภิปรายผลและข้อเสนอแนะ ดงัรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้
 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 จากการวิเคราะห์ข้อมลูสรุปผลการวิจยัได้ดงันี ้

5.1.1 ผลการศึกษาจ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอย่าง จ าแนกตามตวัแปรปัจจยัส่วนบุคคล 
ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส ประสบการณ์การท างาน เงินเดือน ประเภท
ของบุคลากร และสงักัด พบว่า กลุ่มตวัอย่างจ านวน 209 คน ส่วนใหญ่เป็น (1) เพศหญิง คิดเป็น 
ร้อยละ 77.0 (2) อายุอยู่ระหว่าง 31 - 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.7 (3) ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 72.2 (4) มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 50.2 (5) มีประสบการณ์การ
ท างานอยู่ระหว่าง 1-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 57.4 และ (6) ส่วนใหญ่มีเงินเดือนอยู่ระหว่าง 23,001 – 
28,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 42.6  (7) ประเภทของบุคลากรท่ีไม่ใช่ข้าราชการมากท่ีสุด คิดเป็น    
ร้อยละ 82.8 และ (8) สงักดัหนว่ยงานสว่นกลางคดิเป็นร้อยละ 52.2 

5.1.2 ผลการศกึษาคา่เฉล่ียและคา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดบัวฒันธรรมองค์การ  พบว่า 
ภาพรวมค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของวัฒนธรรมองค์การมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี              
ราชมงคลพระนคร อยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มิติมุ่งไมตรีสมัพนัธ์มีคา่เฉล่ีย
มากท่ีสุดอยู่ในระดบัมาก รองลงมาคือ มิติมุ่งความส าเร็จอยู่ในระดบัมาก มิติมุ่งสจัการแห่งตนอยู่ใน
ระดบัมาก และมิตมิุง่บคุคลมีคา่เฉล่ียน้อยท่ีสดุอยู่ในระดบัปานกลาง 

5.1.3 ผลการศึกษาค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความพึงพอใจใน                      
การท างาน ภาพรวมค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความพึงพอใจในการท างานของบุคลาการ         
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สายสนบัสนนุมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนครอยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่าอยู่ในระดบัมาก 8 ด้าน เรียงล าดบัจากมากไปน้อยดงันี ้ ลักษณะทางสังคมการติดต่อส่ือสาร  
ลกัษณะงานท่ีท า ความมัน่คงในการท างาน การบงัคบับญัชา บริษัทและการด าเนินงาน ความก้าวหน้า
ในการ สภาพการท างาน และอยู่ในระดบัปานกลาง 2 ด้าน คือ คา่จ้างและผลตอบแทนท่ีได้รับจากการ
ท างาน ตามล าดบั 

5.1.4 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ของบคุลากรสายสนบัสนนุ มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลพระนครท่ีแตกต่างกัน ท่ีส่งผลต่อระดับความพึงพอใจในการท างาน 
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนครแตกตา่งกนั สรุปได้ดงันี ้

สมมติฐานท่ี 1.1 บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล               
พระนครท่ีมีเพศต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกัน พบว่า บุคลากรสายสนับสนุน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ท่ีเป็นเพศชายและเพศหญิง มีค่าคะแนนเฉล่ียความ               
พึงพอใจในการท างานโดยรวม แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบว่า 
บคุลากรสายสนบัสนนุ มหาวิทยาลยัท่ีเป็นเพศหญิงจะมีคา่คะแนนเฉล่ียความพงึพอใจในการท างาน
โดยรวมสงูกว่าเพศชาย และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บคุลากรสายสนบัสนนุ มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลพระนครท่ีเป็นเพศชายและเพศหญิง มีความพึงพอใจในการท าง าน                         
ด้านลักษณะงานท่ีท า ด้านการบงัคับบญัชา ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านบริษัทและการ
ด าเนินงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านลกัษณะทางสงัคม ด้านการ
ติดต่อส่ือสาร และด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างาน แตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 สว่นด้านคา่จ้าง ไมแ่ตกตา่งกนั  

สมมตฐิานท่ี 1.2 บคุลากรสายสนบัสนนุ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนครท่ี
มีอายตุา่งกนัมีความพึงพอใจในการท างานแตกตา่งกนั พบว่า บคุลากรสายสนบัสนนุ มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลพระนครท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีค่าคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจในการท างาน 
โดยรวมไม่แตกต่างกัน และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีความ           
พึงพอใจในการท างาน ด้านลกัษณะงานท่ีท า ด้านการบงัคบับญัชา ด้านความมัน่คงในการท างาน  
ด้านบริษัทและการด าเนินงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านคา่จ้าง ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
ด้านลกัษณะทางสงัคม และด้านการติดตอ่ส่ือสาร ไมแ่ตกตา่งกนั และพบวา่บคุลากรท่ีมีอายตุ่างกนั
มีความพงึพอใจในการท างานด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างานแตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิตท่ีิระดบั 0.05 
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เม่ือเปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียระดบัความพึงพอใจในการท างาน ด้านผลตอบแทนท่ี
ได้รับจากการท างาน ของบุคลากรสายสนับสนุนท่ีมีอายุต่างกันเป็นรายคู่ด้วยวิธี Scheffe’s test 
พบว่า  บุคลากร ท่ี มีอายุ  31 –  40 ปี  มีคะแนนเฉ ล่ียระดับความพึงพอใจในการ ท างาน                              
ด้านความก้าวหน้าในการท างานน้อยกว่าบคุลากรท่ีมีอายมุากกว่า 50 ปี  

สมมติฐานท่ี 1.3 บุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล                
พระนครท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกัน พบว่า บุคลากรท่ีมี
ระดบัการศึกษาแตกต่างกัน มีค่าคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจในการท างานโดยรวม ไม่แตกต่างกนั 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกัน มีความพึงพอใจในการ
ท างานด้านลกัษณะงานท่ีท า ด้านการบงัคบับญัชา ด้านความมัน่คงในการท างาน ด้านบริษัทและ
การด าเนินงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านคา่จ้าง ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านลกัษณะทาง
สงัคม ด้านการติดตอ่ส่ือสาร และด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างาน ไมแ่ตกตา่งกนั  

สมมติฐานท่ี 1.4 บุคลากรสายสนับสนุน ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล             
พระนคร มีสถานภาพการสมรสตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั พบวา่ บคุลากรท่ีมี
สถานภาพการสมรสแตกตา่งกัน มีคา่คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจในการท างานโดยรวมไม่แตกต่าง
กัน และเ ม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรท่ีมีสถานภาพการสมรสแตกต่างกัน                               
มีความพึงพอใจในการท างาน ด้านลกัษณะงานท่ีท า ด้านการบงัคบับญัชา ด้านความมัน่คงในการ
ท างาน ด้านองค์การและการด าเนินงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านค่าจ้าง ด้านความก้าวหน้าใน
การท างาน ด้านลักษณะทางสังคม ด้านการติดต่อส่ือสาร และด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการ
ท างานไมแ่ตกตา่งกนั  

สมมติฐานท่ี 1.5 บุคลากรสายสนับสนุน ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล     
พระนครท่ีมีประสบการณ์การท างานต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกัน พบว่า 
บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานแตกต่างกัน มีค่าคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจในการท างาน
โดยรวม ไม่แตกต่างกัน และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน
ต่างกัน มีการพึงพอใจในการท างาน ด้านลักษณะงานท่ีท า ด้านความมั่นคงในการท างาน                    
ด้านบริษัทและการด าเนินงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านความก้าวหน้าในการท างาน                       
ด้านลักษณะทางสังคม และด้านการติดต่อส่ือสาร ไม่แตกต่างกัน และพบว่าบุคลากรท่ีมี
ประสบการณ์การท างานต่างกัน มีความพึงพอใจในการท างานต่างกันในด้านการบังคับบญัชา            
ด้านคา่จ้าง และด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างาน แตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05  
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เม่ือเปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียระดบัความพงึพอใจในการท างานด้านการบงัคบับญัชา 
ด้านคา่จ้าง และด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างาน ของบคุลากรสายสนบัสนนุท่ีมีประสบการณ์
การท างานตา่งกนัเป็นรายคูด้่วยวิธี Scheffe’s test พบวา่  

บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน 1 – 10 ปี  มีค่าคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจใน
การท างาน ด้านการบังคับบัญชา สูงกว่าบุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน 11 -20 ปี อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  

บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน 1 – 10 ปี  มีค่าคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจใน
การท างาน ด้านคา่จ้าง สงูกวา่บคุลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน 11 – 20 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิตท่ีิระดบั 0.05  

บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน 1 – 10 ปี  และ 11 – 20 ปี  มีค่าคะแนนเฉล่ีย
ความพึงพอใจในการท างาน ด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างาน น้อยกว่าบุคลากรท่ีมี
ประสบการณ์การท างาน มากกวา่ 20 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  

สมมติฐานท่ี 1.6 บุคลากรสายสนับสนุน ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล     
พระนครท่ีมีเงินเดือนตา่งกนัมีความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกนั พบว่า บคุลากรท่ีมีเงินเดือน
แตกตา่งกนัมีคา่คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจในการท างานโดยรวม แตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ ณ ระดบันัยส าคญั 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรท่ีมีเงินเดือนต่างกัน               
มีความพึงพอใจในการท างาน ด้านลกัษณะงานท่ีท า ด้านการบงัคบับญัชา ด้านความมัน่คงในการ
ท างาน ด้านองค์การและการด าเนินงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านค่าจ้าง ด้านความก้าวหน้าใน
การท างาน ด้านลักษณะทางสังคม ด้านการติดต่อส่ือสาร และด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการ
ท างาน แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิณ ระดบันยัส าคญั 0.05  

เม่ือเปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียระดบัความพงึพอใจในการท างานโดยรวม ด้านลกัษณะ
งานท่ีท า ด้านการบงัคบับญัชา ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านองค์การและการด าเนินงาน            
ด้านสภาพการท างาน ด้านคา่จ้าง ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านลกัษณะทางสงัคม ด้านการ
ติดต่อส่ือสาร และด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างาน ของบุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมีเงินเดือน
ตา่งกนัเป็นรายคูด้่วยวิธี Scheffe’s test พบวา่  

บคุลากรท่ีมีเงินเดือน 18,750 – 23,000 บาท มีคา่คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจในการ
ท างานโดยรวมน้อยกว่าบุคลากรท่ีมีเงินเดือน 23,001 – 28,000 บาท และมากกว่า 33,000 บาท 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05   
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บุคลากรท่ีมีเงินเดือน 23,001 – 28,000 บาท   มีค่าคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจใน
การท างานโดยรวมน้อยกวา่บคุลากรท่ีมีเงินเดือน มากกวา่ 33,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 

บคุลากรท่ีมีเงินเดือน 18,750 – 23,000 บาท มีคา่คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจในการ
ท างาน ด้านลักษณะงาน ท่ีท า  ด้านการบังคับบัญชา ด้านความมั่นคงในการท า ง าน                                        
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านลกัษณะทางสงัคม ด้านการตดิตอ่ส่ือสาร น้อยกวา่บคุลากรท่ีมี
เงินเดือน 23,001 – 28,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  

บคุลากรท่ีมีเงินเดือน 18,750 – 23,000 บาท มีคะแนนเฉล่ียระดบัความพึงพอใจใน
การท างาน ด้านองค์การและการด าเนินงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านค่าจ้าง ด้านลกัษณะทาง
สงัคม ด้านการติดตอ่ส่ือสาร น้อยกว่าบคุลากรท่ีมีเงินเดือนมากกว่า 33,000 บาท อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

บคุลากรท่ีมีเงินเดือน 18,750 – 23,000 บาท มีคา่คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจในการ
ท างาน ด้านลักษณะทางสังคม ด้านการติดต่อส่ือสาร น้อยกว่าบุคลากรท่ีมีเงินเดือน 28,001 – 
33,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  

บุคลากรท่ีมีเงินเดือน 23,001 – 28,000 บาท และ 28,001 – 33,000 บาท มีค่า
คะแนนเฉล่ียความพึงพอใจในการท างาน ด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างาน น้อยกวา่บคุลากร
ท่ีมีเงินเดือน 33,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05  

สมมติฐานท่ี 1.7 บุคลากรสายสนับสนุน ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล     
พระนครท่ีมีประเภทของบคุลากรตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั พบวา่ บคุลากรท่ี
มีประเภทของบุคลากรแตกต่างกัน มีคะแนนเฉล่ียระดับความพึงพอใจในการท างานโดยรวม                   
ไม่แตกต่างกัน และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรท่ีมีประเภทของบุคลากรมีความ                
พึงพอใจในการท างาน ด้านลกัษณะงานท่ีท า ด้านการบงัคบับญัชา ด้านความมัน่คงในการท างาน   
ด้านบริษัทและการด าเนินงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านคา่จ้าง ด้านความก้าวหน้าในการท างาน                        
ด้านลักษณะทางสังคม ด้านการติดต่อส่ือสาร และด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างาน                      
ไมแ่ตกตา่งกนั  

สมมติฐานท่ี 1.8 บคุลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร             
ท่ีสงักดัตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั พบวา่ บคุลากรสายสนบัสนนุ มหาวิทยาลยั
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ท่ีสงักัดหน่วยงานคณะและหน่วยงานส่วนกลางมีคะแนนเฉล่ียระดบั
ความพงึพอใจในการท างานโดยรวม ไมแ่ตกตา่งกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่ บคุลากรท่ี
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สงักดัหน่วยงานคณะและหน่วยงานส่วนกลาง มีความพึงพอใจในการท างาน ด้านการบงัคบับญัชา 
ด้านบริษัทและการด าเนินงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านคา่จ้าง ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
ด้านลกัษณะทางสงัคม และด้านการติดต่อส่ือสาร ไม่แตกตา่งกนั และพบว่าบคุลากรท่ีมีสงักดัแตกต่าง
กัน มีความพึงพอใจในการท างานด้านลักษณะงานท่ีท า ด้านความมั่นคงในการท างาน และด้าน
ผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างาน แตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 

5.1.5 สมมติฐานข้อท่ี 2 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อความ             
พงึพอใจในการท างานของบคุลากรสายสนบัสนนุ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ด้วยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคุณ (Multiple Regression Analysis) พบว่า วัฒนธรรมองค์การ             
คือ 1) ด้านมิติมุ่งความส าเร็จ 2) มิติมุ่งบคุคล และ3) มิติมุ่งสจัการแห่งตน สามารถพยากรณ์ความ
พึงพอใจในการท างานโดยรวม ของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนครได้อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยปัจจัยมิติมุ่งบุคคลมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานมากท่ีสุด 
รองลงมาคือมิตมิุง่ความส าเร็จและมิตมิุง่สจัการแหง่ตน  

ความพึงพอใจในการท างานโดยรวม =  0.151+ 0.306 (มิติมุ่งความส าเร็จ) + 0.515 
(มิติมุ่งบุคคล) + 0.130 (มิติมุ่งสัจการแห่งตน) โดยสมการท่ีได้สามารถท านายความพึงพอใจใน              
การท างานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนครได้ร้อยละ 70.8  
(R2 = 0.708) 
 
 
5.2 อภปิรายผลการวิจัย 

จากการศกึษาผู้วิจยัได้พบประเดน็ท่ีควรแก่การอภิปรายดงันี ้
5.2.1 การเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน 

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร จ าแนกตามปัจจยัประชากรศาสตร์ 
สมมตฐิานท่ี 1 บคุลากรท่ีมีปัจจยัสว่นบคุคลตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานตา่งกนั 

สมมติฐานข้อท่ี 1.1 พบว่าบุคลากรท่ีเป็นเพศหญิงจะมีคะแนนเฉล่ียความ                  
พึงพอใจในการท างานโดยรวมสงูกว่าบุคลากรท่ีเป็นเพศชาย และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
บคุลากรท่ีเป็นเพศชายและเพศหญิง มีความพึงพอใจในการท างาน ด้านลกัษณะงานท่ีท า ด้านการ
บงัคบับญัชา ด้านความมัน่คงในการท างาน ด้านบริษัทและการด าเนินงาน ด้านสภาพการท างาน 
ด้านค่าจ้าง ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านลักษณะทางสังคม ด้านการติดต่อส่ือสาร                  
และด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ณ ระดับ
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นยัส าคญั 0.05 โดยพบว่า บุคลากรท่ีเป็นเพศหญิงมีคะแนนเฉล่ียความพึงพอใจในการท างานทุก
ด้านสงูกวา่บคุลากรท่ีเป็นเพศชาย ทัง้นี ้อาจมีสาเหตมุาจากเพศชาย มีความคาดหวงั ความต้องการ
ในการท างานในระดบัท่ีสูงกว่าเพศหญิง ท าให้เพศหญิงรู้สึกว่าความคาดหวงัความต้องการท่ีควร
ได้รับจากการท างานนัน้ได้รับการตอบสนองอย่างเพียงพอแล้ว อีกทัง้งานในสายสนบัสนนุ ลกัษณะ
งานเป็นงานเอกสาร งานประสานงานเป็นส่วนใหญ่ ซึง่เพศหญิงมีความอดทนในการท างาน มีความ
ละเอียดอ่อน มีความรอบคอบในการท างาน และมีความประนีประนอมในการท างานมากกว่า             
เพศชาย จึงท าให้เพศหญิงมีความพึงพอใจในการท างานสงูกว่าเพศชาย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยั
ของ สิริพร เมฆสวุรรณ (2558) ท่ีพบวา่บคุลากรท่ีมีเพศตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานต่างกนั 
โดยอาจมีสาเหตมุาจาก เพศชายท่ีมีจ านวนน้อยกว่าเพศหญิง จึงมีโอกาสได้รับมอบหมายงานจาก
ผู้บงัคบับญัชามากกว่า และไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ พรภัทร์ รุ่งมงคลทรัพย์ (2556) พบว่า
บคุลากรท่ีมีเพศตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานไมแ่ตกตา่งกนั เน่ืองจากองค์การเปิดโอกาสให้
บุคลากรทัง้หญิงและชายได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ี และมีความก้าวหน้าเท่าเทียมกัน 
รวมถึงไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุริยะ ประเสริฐศรี (2556) ท่ีพบว่าบุคลากรท่ีมีเพศต่างกันมี
ความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกัน เน่ืองจากเพศท่ีต่างกันไม่ได้เป็นปัจจัยท่ีส่งผลให้เกิด
ความพงึพอใจในการท างานท่ีตา่งกนั 

สมมติฐานข้อท่ี  1.2 บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี                      
ราชมงคลพระนครท่ีมีอายตุา่งกนัมีความพึงพอใจในการท างานแตกตา่งกนั พบว่า บคุลากรท่ีมีอายุ
ต่างกันมีคะแนนเฉล่ียระดบัความพึงพอใจในการท างาน โดยรวมไม่แตกต่างกัน และเม่ือพิจารณา
เป็นรายด้านพบวา่ บคุลากรท่ีมีอายแุตกตา่งกนั มีความพงึพอใจในการท างาน ด้านลกัษณะงานท่ีท า 
ด้านการบงัคบับญัชา ด้านความมัน่คงในการท างาน ด้านบริษัทและการด าเนินงาน ด้านสภาพการ
ท างาน ด้านค่าจ้าง ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านลักษณะทางสังคม และด้านการ
ติดต่อส่ือสาร ไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างาน แตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 ทัง้นี ้อาจมีสาเหตมุาจากรูปแบบการท างานของมหาวิทยาลยัมีแบบ
แผนตายตวั ต าแหน่งแตล่ะต าแหน่งมีข้อตกลงในการท างานท่ีชดัเจนโดยไม่ได้จ าแนกอาย ุผู้ ท่ีมีอายุ
ตา่งกนั แตมี่ต าแหน่งเดียวกนัอาจท างานในลกัษณะใกล้เคียงกนั มีโอกาส มีคา่ตอบแทนท่ีใกล้เคียง
กัน ดงันัน้ ผู้ ท่ีมีอายุต่างกันจึงมีความพึงพอใจในการท างานท่ีไม่ได้แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของเรณู สุขฤกษกิจ (2554) และสอดคล้องกับงานวิจัยของโชติวัฒน์ วัฒสาร (2554)           
ท่ีพบวา่บคุลากรท่ีมีอายตุา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานไมแ่ตกตา่งกนั เน่ืองจากโครงสร้างของ
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องค์การ นโยบาย เปา้หมายขององค์การรวมถึงสวสัดิการตา่งๆ ท่ีองค์การจดัให้แก่บคุลากรไม่ได้ปิด
กัน้ความแตกตา่งด้านอาย ุ

สมมติฐานข้อท่ี 1.3 บุคลากรสายสนบัสนุนของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล
พระนครท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกัน พบว่า บุคลากรท่ีมี
ระดบัการศึกษาต่างกันมีคะแนนเฉล่ียระดบัความพึงพอใจในการท างาน โดยรวมไม่แตกต่างกัน   
และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบวา่ บคุลากรท่ีมีระดบัการศกึษาแตกตา่งกนั มีความพงึพอใจในการ
ท างาน ด้านลกัษณะงานท่ีท า ด้านการบงัคบับญัชา ด้านความมัน่คงในการท างาน ด้านบริษัทและ
การด าเนินงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านค่าจ้าง ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านลกัษณะ
ทางสังคม ด้านการติดต่อส่ือสาร และด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างานไม่แตกต่างกัน          
โดยบุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีมีค่าเฉล่ียความพึงพอใจในภาพรวมสูงกว่า
บุคลากรท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือต ่ากว่า ทัง้นี ้อาจมีสาเหตุมาจาก บุคลากรท่ีมีวุฒิ
การศกึษาสงูกว่า อาจได้รับมอบหมาย หรือได้รับความไว้วางใจให้ท างานท่ีมีความท้ายทาย มีความ
ซบัซ้อน หรืองานท่ีต้องใช้ทกัษะในการคิดวิเคราะห์มากกว่า ซึ่งหากท างานได้ส าเร็จย่อมได้รับความ
ไว้วางใจจากผู้บงัคบับญัชาและส่งผลตอ่โอกาสในการก้าวหน้าในการท างานมากกว่า ซึ่งสอดคล้อง
กบังานวิจยัของรัศมี เอกนรงค์ (2556) ท่ีพบว่าบคุลากรท่ีมีวฒุิการศกึษาตา่งกนัมีความพึงพอใจใน
การท างานไม่แตกต่างกัน เน่ืองจาก การสร้างแรงจงูใจในการท างานขององค์การไม่ได้แบง่ประเภท
ของงานตามวุฒิการศึกษา แต่พิจารณาจากผลงาน และไม่สอดคล้องกับโชติวฒัน์ วฒัสาร (2554)  
ท่ีพบว่าบคุลากรท่ีมีวฒุิการศกึษาแตกตา่งกันมีความพึงพอใจในการท างานในภาพรวมแตกต่างกัน 
เน่ืองจาก บุคลากรท่ีมีการศึกษาสูงกว่ามีความคาดหวงัในการท างาน ความหวงัผลตอบแทนท่ีจะ
ได้รับจากองค์การสงูกวา่  

สมมติฐานข้อท่ี 1.4 บุคลากรสายสนบัสนุนของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล
พระนครท่ีมีสถานภาพการสมรสตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั พบว่า บคุลากรท่ี
มีสถานภาพการสมรสตา่งกนัมีคะแนนเฉล่ียระดบัความพึงพอใจในการท างาน โดยรวมไม่แตกต่าง
กัน และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรท่ีมีสถานภาพการสมรสแตกต่างกัน มีความ                 
พึงพอใจในการท างาน ด้านลกัษณะงานท่ีท า ด้านการบงัคบับญัชา ด้านความมัน่คงในการท างาน 
ด้านบริษัทและการด าเนินงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านคา่จ้าง ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
ด้านลักษณะทางสังคม ด้านการติดต่อส่ือสาร และด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างานไม่
แตกต่างกัน ทัง้นี ้อาจมีสาเหตุมาจาก มหาวิทยาลัยซึ่งเป็นหน่วยงานของรัฐ มีชั่วโมงการท างาน
ระหว่าง 08.30 – 16.30 น. มีโอกาสหยุดในทุกวันหยุดราชการ ซึ่งท าให้บุคลากรมีเวลามากเพียง
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พอท่ีจะกลับไปท าธุระส่วนตวัได้ คนโสดมีโอกาสไปหากิจกรรมอ่ืนๆ ท า คนมีครอบครัวได้มีเวลา
กลบัไปอยูก่บัครอบครัวมากกว่าผู้ ท่ีท างานในภาคเอกชน รวมถึงมีความมัน่คงในการท างานมากกว่า 
ซึ่งช่วยให้สามารถวางแผนการด าเนินชีวิตชีวิต และสร้างความมัน่คงให้กับตนเองและครอบครัวได้
มากกวา่ เชน่ ความเช่ือมัน่ให้ต าแหนง่หน้าท่ีการงานช่วยให้เข้าถึงแหลง่เงินได้มากกวา่ ซึง่สอดคล้อง
กบังานวิจยัของรัศมี เอกณรงค์ (2556) ท่ีพบวา่บคุลากรท่ีมีสถานภาพการสมรสแตกตา่งกนั มีความ
พึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกัน เน่ืองจาก การสร้างแรงจูงใจในการท างานขององค์การไม่ได้
แบ่งประเภทของงานตามสถานภาพการสมรส แต่พิจารณาจากผลงาน และองค์การปฏิบัติต่อ
บคุคลากรอยา่งเทา่เทียม จงึท าให้บคุลากรมีความพงึพอใจในการท างานไมแ่ตกตา่งกนั 

สมมติฐานข้อท่ี  1.5 บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี                    
ราชมงคลพระนครท่ีมีประสบการณ์การท างานต่างกันมีความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกัน 
พบว่า บคุลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานตา่งกนัมีคะแนนเฉล่ียระดบัความพึงพอใจในการท างาน 
โดยรวมไม่แตกต่างกัน และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน
ต่างกัน มีความพึงพอใจในการท างาน ด้านลักษณะงานท่ีท า ด้านความมั่นคงในการท างาน                    
ด้านบริษัทและการด าเนินงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านความก้าวหน้าในการท างาน                   
ด้านลักษณะทางสังคม และด้านการติดต่อส่ือสาร ไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านการบังคับบัญชา                
ด้านคา่จ้าง และด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างาน แตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 โดยบุคลากรท่ีมีประสบการณ์ 1 – 10 ปี มีความพึงพอใจในการท างานด้านการบงัคบับญัชา
และด้านค่าจ้างสูงกว่าบุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน 11 – 20 ปี ซึ่งอาจมีสาเหตุมาจาก 
บุคลากรท่ีมีอายุงานน้อย อยู่ในช่วงเรียนรู้การท างาน เรียนรู้วัฒนธรรมองค์การ มีความต่ืนเต้น              
รู้สึกท้าทายจึงมีความพึงพอใจในการท างานมากกว่าบุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างาน 11 – 20 ปี 
ซึ่งท างานมานานอาจมีความเบื่อหน่ายกับการท างานในรูปแบบหรือสภาพแวดล้อมเดิมๆ ท าให้
ความพึงพอใจในการท างานลดลง ในขณะเดียวกันบุคลากรท่ีมีประสบการณ์การท างานมากกว่า           
20 ปี มีความพึงพอใจในการท างานด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างานสงูท่ีสุด ซึ่งอาจมีสาเหตุ
มาจาก ผู้ ท่ีมีประสบกาณ์การท างานมากกว่าย่อมมีคา่ตอบแทนท่ีสงูกว่า มีสวสัดิการตามอายงุานท่ี
มากกว่า มีความคุ้ นเคยกับผู้ บังคับบัญชามากกว่า จึงท าให้ความพึงพอใจในการท างาน                        
ด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างานสูงกว่า  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของพรภทัร์ รุ่งมงคลทรัพย์ 
(2556) พบว่าบุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบตัิงานแตกต่างกันมีความพึงพอใจในการท างาน
โดยรวมไม่แตกต่างกัน แต่ด้านค่าจ้างและสวสัดิการแตกต่างกัน เน่ืองจาก บุคลากรท่ีมีระยะเวลา
การปฏิบตัิงานมากกว่า ย่อมมีค่าจ้างในอัตราท่ีสูงมากพอท่ีจะตอบสนองต่อความต้องการต่างๆ
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รวมทัง้สวสัดกิารท่ีองค์การให้ตามระยะเวลาการปฏิบตัิก็สงูตามไปด้วยจงึคิดว่าคา่จ้างและสวสัดิการ
ท่ีได้รับเหมาะสมแล้ว แตบ่คุลากรท่ีมีระยะเวลาการปฏิบตัิงานน้อยกว่า คา่จ้างท่ีได้รับอาจเพียงพอ
ต่อการด ารงชีพแต่ไม่เพียงพอท่ีจะตอบสนองความต้องการอ่ืนๆ ได้อย่างเต็มท่ี รวมถึงสภาพ
เศรษฐกิจในปัจจุบนัท่ีค่าจ้างไม่สอดคล้องกับคา่ครองชีพ ท าให้จากเดิมท่ีอาจมีเงินเพียงพอส าหรับ
ตอบสนองความต้องการเล็กๆ น้อยๆ ได้ กลายเป็นไม่สามารถตอบสนองต่อความต้องการนัน้ได้อีก 
ในขณะท่ีผู้ ท่ีมีเงินมากกว่า แม้คา่ครองชีพจะแพงขึน้แตบ่คุคลกลุ่มนีย้งัคงมีวงเงินเหลือมากพอท่ีจะ
ตอบสนองตอ่ความต้องการตา่งๆ ได้ ท าให้มีความพึงพอใจในการท างานด้านค่าจ้างและสวสัดิการ
ตา่งกนั 

สมมติฐานข้อท่ี  1.6 บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี                     
ราชมงคลพระนครท่ีมีเงินเดือนตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั พบว่า บคุลากรท่ีมี
เงินเดือนแตกต่างกันมีคะแนนเฉล่ียระดบัการพึงพอใจในการท างานโดยรวม แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ณ ระดับนัยส าคัญ 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรท่ีมี
เงินเดือนต่างกัน มีการพึงพอใจในการท างาน ด้านลักษณะงานท่ีท า ด้านการบังคับบัญชา                
ด้านค่าจ้าง ด้านบริษัทและการด าเนินงาน ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านสภาพการท างาน 
ด้านค่าจ้าง ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านลักษณะทางสังคม ด้านการติดต่อส่ือสาร                
และด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05            
โดยพบว่าบคุลากรทีมีเงินเดือนสงูกว่ามีความพงึพอใจในการท างานสงูกว่าบคุลากรท่ีมีเงินเดือนต ่า
กว่า ซึ่งอาจมีสาเหตุมาจากบุคลากรท่ีมีเงินเดือนสูงกว่าย่อมมีรายได้เพียงพอต่อการด ารงชีวิต
มากกว่า และรายได้นัน้สามารถตอบสนองต่อความต้องการได้มากกว่า จึงท าให้มีความยินดีและ            
มีความพึงพอใจในงานท่ีท าอยู่เน่ืองจากงานท่ีท าสามารถให้คา่ตอบแทนท่ีเพียงพอตอ่การด ารงชีวิต
และตอบสนองความต้องการได้ รวมถึงเห็นว่าค่าจ้างท่ีได้รับมีความเหมาะสมกับภาระงาน                        
ท่ีรับผิดชอบ ในขณะเดียวกัน บคุลากรท่ีมีเงินเดือนต ่ากว่าอาจมีรายได้ไม่เพียงพอต่อการด ารงชีวิต                        
มีความสามารถในการตอบสนองความต้องการในระดบัต ่า ซึ่งอาจก่อให้เกิดความเครียดและความ
กดดนั ซึ่งจะส่งผลถึงความสามารถในการปฏิบตัิงานและความพึงพอใจในการท างาน เน่ืองจากงาน
ท่ีท าไม่สามารถสนับสนุนให้มีชีวิตท่ีดีได้อย่างเพียงพอ สอดคล้องกับงานวิจัยของนิสรา รอดนุช 
(2559) พบวา่พนกังานท่ีมีเงินเดือนตา่งกนัมีความพงึพอใจในการปฏิบตังิานตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 แตค่า่เฉล่ียความพงึพอใจในการปฏิบตังิานของพนกังานท่ีมีเงินเดือนน้อยกว่า 
มีค่าเฉล่ียความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงกว่าพนักงานท่ีมีเงินเดือนสูงกว่า เน่ืองจากเห็นว่า
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พนกังานท่ีเงินเดือนน้อยกว่ามีหน้าท่ีความรับผิดชอบน้อยกว่าจึงมีความเครียดน้อยกว่า ส่งผลให้มี
ความพงึพอใจในการปฏิบตังิานมากกวา่ 

สมมติฐานข้อท่ี  1.7 บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี                   
ราชมงคลพระนครท่ีมีประเภทของบคุลากรตา่งกนัมีความพึงพอใจในการท างานแตกตา่งกนั พบว่า 
บคุลากรท่ีมีประเภทของบุคลากรต่างกันมีคะแนนเฉล่ียระดบัความพึงพอใจในการท างาน โดยรวม
ไม่แตกต่างกัน และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรท่ีมีประเภทของบุคลากรแตกต่างกัน             
มีความพึงพอใจในการท างาน ด้านลกัษณะงานท่ีท า ด้านการบงัคบับญัชา ด้านความมัน่คงในการ
ท างาน ด้านบริษัทและการด าเนินงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านคา่จ้าง ด้านความก้าวหน้าในการ
ท างาน ด้านลกัษณะทางสงัคม ด้านการตดิตอ่ส่ือสาร และด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างานไม่
แตกต่างกัน โดยพบว่าบุคลากรท่ีเป็นข้าราชการ มีค่าเฉล่ียความพึงพอใจในการท างานทุกด้านสูง
กว่าบุคลาการท่ีไม่ใช่ข้าราชการ ทัง้นี ้อาจมีสาเหตุมาจาก ถึงแม้ข้าราชการจะมีสวัสดิการต่างๆ          
สงูกว่า แตบ่คุลากรกลุ่มท่ีไม่ใช่ข้าราชการมีสิ่งอ่ืนทดแทนกนั เช่น เงินเดือนท่ีสูงกวา่ หรือมีสวสัดิการ
อ่ืนๆ ท่ีมหาวิทยาลยัจดัให้นอกเหนือจากเงินเดือน รวมถึงลกัษณะการท างาน ความมัน่คง โอกาส 
ความก้าวหน้าในการท างานของบุคลากรทัง้สองกลุ่มในมหาวิทยาลัยไม่ได้แตกต่างกัน จึงท าให้
ความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของจันทร์แรม พุทธนุกูล 
(2554) ท่ีพบวา่ประเภทของบคุลากรท่ีตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดย (1) ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา และ (2) พนกังานราชการ          
มีคา่เฉล่ียความพงึพอใจในการท างานสงูกว่าลกูจ้างประจ า เน่ืองจากบคุลากรแตล่ะประเภทมีความ
รับผิดชอบ ลกัษณะงาน เงินเดือน ผลประโยชน์เกือ้กลูและความก้าวหน้าในต าแหน่งงานท่ีแตกต่าง
กนั ท าให้มีความพงึพอใจในการท างานท่ีแตกตา่งกนั 

สมมติฐานข้อท่ี 1.8 บุคลากรสายสนบัสนุนของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล
พระนครท่ีมีสงักดัตา่งกนัมีความพงึพอใจในการท างานแตกตา่งกนั พบวา่ บคุลากรท่ีมีสงักดัแตกตา่ง
กันมีคะแนนเฉล่ียระดบัความพึงพอใจในการท างาน โดยรวมไม่แตกต่างกัน และเม่ือพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครท่ีสังกัดหน่วยงานคณะและ
หน่วยงานกลาง มีความพึงพอใจในการท างาน ด้านการบงัคบับญัชา ด้านบริษัทและการด าเนินงาน 
ด้านสภาพการท างาน ด้านค่าจ้าง ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ด้านลักษณะทางสังคม                 
และด้านการติดตอ่ส่ือสาร ไม่แตกตา่งกนั ส่วนด้านลกัษณะงานท่ีท า ด้านความมัน่คงในการท างาน  
และด้านผลตอบแทนท่ีได้รับจากการท างาน แตกตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 ทัง้นี ้
เน่ืองจาก การท างานในภาพรวมของบุคลากรสายสนบัสนนุของมหาวิทยาลยั ทัง้ท่ีสงักดัหน่วยงาน
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ส่วนกลางและหน่วยงานคณะ นัน้ เป็นงานสนับสนุนวิชาการเหมือนกัน มีโครงสร้าง กฎ ระเบียบ 
ข้อบงัคบัในการท างาน ค่าจ้าง ความก้าวหน้าในสายงานแบบเดียวกัน ท าให้ในภาพรวมมีความ             
พึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกัน แต่ในรายละเอียดการท างาน ต าแหน่งเดียวกันอาจ มีความ
แตกตา่งกนั มีความยุ่งยากซบัซ้อน มีความเส่ียงในการท างานไม่เท่ากนั บคุลากรท่ีสงักดัหน่วยงาน
สว่นกลางอาจมีโอกาสได้แสดงผลงานตอ่ผู้บริหารระดบัสงูได้มากกว่า แตใ่นขณะเดียวกนับคุลากรท่ี
สงักดัหนว่ยงานคณะก็มีโอกาสได้รับผลตอบแทนจากการท างาน เชน่ มีโอกาสมากกว่าบคุลากรจาก
หนว่ยงานสว่นกลาง ในการได้เข้าร่วมโครงการพฒันาบคุลากรของหน่วยงานเป็นประจ าทกุปีเพ่ือลด
ความเครียดจากการท างาน เน่ืองจาก หน่วยงานคณะ เป็นหน่วยงานท่ีมีเงินรายได้ของตัวเอง 
สามารถบริหารจดัการวงเงินของตวัเองได้ แตห่น่วยงานส่วนกลางไม่มีรายได้เป็นของตวัเอง ต้องปัน
ส่วนมาจากหน่วยงานคณะ ท าให้การใช้เงินเพ่ือด าเนินโครงการพฒันาบุคลากรถูกก าหนดให้เป็น
โครงการท่ีมีความส าคัญล าดับท้ายๆ และไม่สามารถด าเนินการทุกปีได้ จึงเป็นสาเหตุให้ความ              
พึงพอใจในการท างาน ด้านลกัษณะงานท่ีท า ด้านความมัน่คงในการท างานและด้านผลตอบแทนท่ี
ได้รับจากการท างานแตกตา่งกนั  

5.2.2 สมมติฐานท่ี 2 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อความ               
พึงพอใจในการท างาน บุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ทัง้ราย
ด้านและโดยรวม พบว่า วัฒนธรรมองค์การ คือ 1) ด้านมิติมุ่งความส าเร็จ  2) มิติมุ่งบุคคล                 
และ 3) มิตมิุง่สจัการแหง่ตน สามารถอธิบาย ความพงึพอใจในการท างานโดยรวม ของบคุลากรสาย
สนบัสนนุ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ได้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ อาจมีสาเหตุมา
จากวัฒนธรรมองค์การ ด้านมิติมุ่งความส าเร็จของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมี
ภาพรวมอยู่ในเกณฑ์ท่ีดี มหาวิทยาลัยและบุคลากรมีการตัง้เป้าหมายการท างานร่วมกัน ท างาน
อย่างมีเหตุผลและมีการวางแผนการท างาน ท าให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการท างานมี
ความสขุในการท างาน รู้สึกว่าการท างานมีความหมาย ได้ท้าทายความสามารถ วฒันธรรมองค์การ
ด้านมิติมุ่งบุคคล ของมหาวิทยาลยัฯ ท่ีส่งผลทางบวกต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร
สายสนบัสนนุนัน้ อาจมีสาเหตมุาจากการให้ความส าคญักับบุคลากรทกุประเภทอย่างเท่าเทียมกัน 
เช่น การให้โอกาส ให้ทุนการศึกษา ส่งเสริมให้บุคลากรสายสนับสนุนมีความก้าวหน้าในสายงาน
เชน่เดียวกบับคุลากรสายวิชาการ การตดิตอ่ส่ือสารมีประสิทธิภาพ บคุลากรมีความสขุ มีความภมูิใจ
ในการท างาน และ วฒันธรรมองค์การ ด้านมิตมิุง่สจัการแหง่ตนของมหาวิทยาลยัฯ ท่ีสง่ผลทางบวก
ต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุนนัน้ อาจมีสาเหตุมาจากมหาวิทยาลยั
ค่อนข้างให้อิสระในการตัดสินใจในการท างาน บุคลากรมีโอกาสแสดงความคิดเห็น ได้แสดง
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ความสามารถของตนเอง ได้รับการยอมรับ ซึ่งก่อให้เกิดความภาคภูมิใจและพึงพอใจในการท างาน 
สว่น 4) มิตมิุง่ไมตรีสมัพนัธ์ไมส่ามารถอธิบายความพงึพอใจในการท างานได้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
สอดคล้องกบังานวิจยัของธีระยทุธ เมฆประสาท (2559) ท่ีพบวา่วฒันธรรมองค์การมีอิทธิพลทางตรง
เชิงบวกต่อความพึงพอใจในการท างานเม่ือพนักงานได้ปฏิบัติตามกฎระเบียบท่ีถูกสร้างขึน้เป็น
วฒันธรรมของการท างานในองค์การ เชน่ การพฒันาสร้างสรรค์ ระบบการท างาน พนกังานเกิดความ
พอใจและอบอุน่ รู้สกึวา่ท างานอยูใ่นองค์การท่ีมีกฎระเบียบ และมีระบบชดัเจน สามารถน าไปปฏิบตัิ
ได้อย่างมีความสุข และสอดคล้องกับงานวิจยัของโยษิตา กฤตพรพินิต (2557) ท่ีพบว่าวฒันธรรม
องค์การมีผลต่อความสุขในการท างานของพนักงานโดยรวม จ านวน  2 ตัวแปร คือ มิติเน้นให้
ความส าคญักบับคุลากรและมิตเิน้นความส าเร็จ  
 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.3.1 ข้อเสนอแนะเพ่ือการน าไปใช้ 
1. มหาวิทยาลยัฯ ควรมีการส ารวจระดบัความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร

อยา่งสม ่าเสมอ โดยอาจท าการส ารวจทกุปี ปีละอยา่งน้อย 1 ครัง้ เพ่ือให้ทราบถึงความคิดเห็นความ
ต้องการในเร่ืองต่างๆ ของบุคลากร ซึ่งจะช่วยให้มหาวิทยาลยัฯ สามารถลดปัญหาในเร่ืองของการ
บริหารงานบคุคล เชน่ การประท้วง อตัราการเข้า-ออกของบคุลากรได้ 

2. จากผลการวิจยั พบวา่ วฒันธรรมองค์การ มิตมิุง่บคุคลมีอิทธิพลตอ่ความพงึพอใจ
มากท่ีสดุ แตร่ะดบัความคิดเห็นของบคุลากรสายสนบัสนนุของมหาวิทยายลยั ท่ีมีตอ่มิตมิุง่บคุคลอยู่
ในระดบัปานกลาง ผู้บริหารควรมีการปฏิบตั ิดงันี ้

 - ส่งเสริมการพฒันาความสามารถของบคุลากร เช่น การฝึกอบรม การศกึษาต่อ
ในระดบัท่ีสงูขึน้ 

- เปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็น ได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการ
ท างานท่ีตนเองรับผิดชอบ 

- สร้างแรงจงูใจในการพฒันางาน เชน่ การให้รางวลั การยกยอ่ง ชมเชยบคุลากรท่ี
ปฏิบตังิานได้เกินเปา้หมายท่ีตัง้ไว้ 

- จดัหาสวสัดิการต่างๆ เพิ่มเติมตามความเหมาะสม นอกเหนือจากท่ีกฎหมาย
ก าหนดเพ่ือสร้างความพงึพอใจในการท างาน 

 



99 
 

5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ตอ่ไป 
1. เน่ืองจากการศกึษาครัง้นี ้ เป็นการศกึษาความพงึพอใจในการท างานของบคุลากร

สายสนบัสนนุเท่านัน้ จึงควรศกึษาระดบัความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายวิชาการของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครเพิ่มเติมว่ามีระดับความพึงพอใจในการท างานเป็น
อย่างไร และเปรียบเทียบความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรทัง้สองสายงานเพ่ือน าข้อมูลมา
ปรับปรุงการบริหารงานบคุคลให้มีประสิทธิภาพมากขึน้ 

2. ควรศกึษาตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัความพึงพอใจในการท างาน เช่น ปัจจยัด้าน
ภาวะผู้น า ปัจจัยด้านความคาดหวัง ปัจจัยด้านการเตรียมความพร้อมสู่การเป็นมหาวิทยาลัยใน
ก ากบั ปัจจยัด้านเทคโนโลยี ปัจจยัด้านการเปล่ียนแปลง เป็นต้น 
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1. ดร.อมร ถงุสวุรรณ 
2. ดร.ณฐัชา ธ ารงโชติ 
3. ผศ.ปานทิพย์ ผดงุศลิป์ 
4. ผศ.เจทญา กิจเกิดแสง 



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 
หนังสือเชญิเป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม 

เพื่อประกอบการท าวทิยานิพนธ์ 
 

 

 

 

 

 

 

 



110 
 

บันทึกข้อความ 
ส่วนราชการ  คณะบริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โทร. ๐-๒665-3555 ต่อ 2391                                  

ที ่  สปท./3224 วันที ่  26 พฤษภาคม 2560        
เรื่อง ขอเรียนเชิญเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถามเพ่ือประกอบการท าวิทยานิพนธ์ 

เรียน   ดร.อมร ถุงสุวรรณ 

ด้วยนางสาวพิมผกา ศรีชนะ รหัสนักศึกษา 075670303706-6 นักศึกษาระดับปริญญาโท 
ชั้นปีสุดท้าย ซึ่งศึกษาในหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต คณะบริหารธุรกิจ กลุ่มวิชาการจัดการ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ได้จัดท าวิทยานิพนธ์โดยมี ดร.ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
ซึ่งได้รับอนุมัติให้จัดท าวิทยานิพนธ์ในหัวข้อเรื่อง “อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่มีต่อความพึงพอใจใน              
การท างานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร”  

 ในการนี้ นักศึกษาประสงค์จะขอความอนุเคราะห์จากท่านโปรดตรวจสอบแบบสอบถามเพ่ือ
ประกอบการท าวิทยานิพนธ์เรื่องดังกล่าว ทั้งนี้ ได้แนบแบบสอบถามมาพร้อมหนังสือฉบับนี้ด้วยแล้ว  

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดให้ความอนุเคราะห์ด้วย จักขอบคุณยิ่ง 

 

 

 
               (ดร.ธนธัส ทัพมงคล) 

      หัวหน้าโครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
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บันทึกข้อความ 
ส่วนราชการ  คณะบริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โทร. ๐-๒665-3555 ต่อ 2391                                  

ที ่  สปท./3224 วันที ่  26 พฤษภาคม 2560        
เรื่อง ขอเรียนเชิญเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถามเพ่ือประกอบการท าวิทยานิพนธ์ 

เรียน   ดร.ณัฐชา ธ ารงโชต ิ

ด้วยนางสาวพิมผกา ศรีชนะ รหัสนักศึกษา 075670303706-6 นักศึกษาระดับปริญญาโท 
ชั้นปีสุดท้าย ซึ่งศึกษาในหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต คณะบริหารธุรกิจ กลุ่มวิชาการจัดการ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ได้จัดท าวิทยานิพนธ์โดยมี ดร.ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
ซึ่งได้รับอนุมัติให้จัดท าวิทยานิพนธ์ในหัวข้อเรื่อง “อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่มีต่อความพึงพอใจใน              
การท างานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร”  

 ในการนี้ นักศึกษาประสงค์จะขอความอนุเคราะห์จากท่านโปรดตรวจสอบแบบสอบถามเพ่ือ
ประกอบการท าวิทยานิพนธ์เรื่องดังกล่าว ทั้งนี้ ได้แนบแบบสอบถามมาพร้อมหนังสือฉบับนี้ด้วยแล้ว  

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดให้ความอนุเคราะห์ด้วย จักขอบคุณยิ่ง 

 

 

 
               (ดร.ธนธัส ทัพมงคล) 

      หัวหน้าโครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
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บันทึกข้อความ 
ส่วนราชการ  คณะบริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โทร. ๐-๒665-3555 ต่อ 2391                                  

ที ่  สปท./3224 วันที ่  26 พฤษภาคม 2560        
เรื่อง ขอเรียนเชิญเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถามเพ่ือประกอบการท าวิทยานิพนธ์ 

เรียน   ผู้ช่วยศาสตราจารย์เจทญา กิจเกิดแสง 

ด้วยนางสาวพิมผกา ศรีชนะ รหัสนักศึกษา 075670303706-6 นักศึกษาระดับปริญญาโท 
ชั้นปีสุดท้าย ซึ่งศึกษาในหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต คณะบริหารธุรกิจ กลุ่มวิชาการจัดการ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ได้จัดท าวิทยานิพนธ์โดยมี ดร.ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
ซึ่งได้รับอนุมัติให้จัดท าวิทยานิพนธ์ในหัวข้อเรื่อง “อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่มีต่อความพึงพอใจใน              
การท างานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร”  

 ในการนี้ นักศึกษาประสงค์จะขอความอนุเคราะห์จากท่านโปรดตรวจสอบแบบสอบถามเพ่ือ
ประกอบการท าวิทยานิพนธ์เรื่องดังกล่าว ทั้งนี้ ได้แนบแบบสอบถามมาพร้อมหนังสือฉบับนี้ด้วยแล้ว  

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดให้ความอนุเคราะห์ด้วย จักขอบคุณยิ่ง 

 

 

 
               (ดร.ธนธัส ทัพมงคล) 

      หัวหน้าโครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
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บันทึกข้อความ 
ส่วนราชการ  คณะบริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร โทร. ๐-๒665-3555 ต่อ 2391                                  

ที ่  สปท./3224 วันที ่  26 พฤษภาคม 2560        
เรื่อง ขอเรียนเชิญเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถามเพ่ือประกอบการท าวิทยานิพนธ์ 

เรียน   ผู้ช่วยศาสตราจารย์ปานทิพย์ ผดุงศิลป์ 

ด้วยนางสาวพิมผกา ศรีชนะ รหัสนักศึกษา 075670303706-6 นักศึกษาระดับปริญญาโท 
ชั้นปีสุดท้าย ซึ่งศึกษาในหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต คณะบริหารธุรกิจ กลุ่มวิชาการจัดการ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ได้จัดท าวิทยานิพนธ์โดยมี ดร.ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
ซึ่งได้รับอนุมัติให้จัดท าวิทยานิพนธ์ในหัวข้อเรื่อง “อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่มีต่อความพึงพอใจใน              
การท างานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร”  

 ในการนี้ นักศึกษาประสงค์จะขอความอนุเคราะห์จากท่านโปรดตรวจสอบแบบสอบถามเพ่ือ
ประกอบการท าวิทยานิพนธ์เรื่องดังกล่าว ทั้งนี้ ได้แนบแบบสอบถามมาพร้อมหนังสือฉบับนี้ด้วยแล้ว  

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดให้ความอนุเคราะห์ด้วย จักขอบคุณยิ่ง 

 

 

 
               (ดร.ธนธัส ทัพมงคล) 

      หัวหน้าโครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
แบบสอบถามในการวจิัย 
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แบบสอบถาม 
อทิธิพลของวัฒนธรรมองค์การที่มีต่อความพงึพอใจในการท างาน 

ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
 

แบบสอบถามนีเ้ป็นส่วนหนึง่ของการศกึษาวิทยานิพนธ์ของหลกัสตูรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ข้อมูลของท่านมีคุณค่าและเป็นประโยชน์อย่างยิ่ง            
ในการศึกษาวิจัย ในโอกาสนีข้อขอบพระคุณทุกท่านเป็นอย่างสูงท่ีให้ความร่วมมือในการตอบ
แบบสอบถามนี ้
 

แบบสอบถามฉบับนีแ้บ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 

ตอนท่ี  1 ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี  2  ข้อมลูเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นด้านวฒันธรรมองค์การของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลพระนคร 

ตอนท่ี  3   ข้อมลูเก่ียวกบัระดบัความพงึพอใจในการท างานของบคุลากรสายสนบัสนนุ
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
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ตอนที่ 1     ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง     โปรดท าเคร่ืองหมาย    ในชอ่ง  ท่ีตรงกบัความจริงหรือความคดิเห็นของทา่น         
                   มากท่ีสดุ 
1.  เพศ   
      1) ชาย      2) หญิง 
2.  อาย ุ 
      1) 21 - 30  ปี     2) 31 - 40 ปี 
      3) 41 - 50  ปี     4) มากกวา่ 50 ปี 
3.  ระดบัการศกึษา  
      1) ปริญญาตรีหรือต ่ากวา่    2) สงูกวา่ปริญญาตรี     
4. สถานะ 
      1) โสด       2) สมรส  
5.  ประสบการณ์การท างาน 
      1) 1 - 10 ปี        2) 11 - 20 ปี 
      3) มากกวา่ 20 ปี 
6. เงินเดือน 
      1) 18,750 – 23,000 บาท      2) 23,001 – 28,000 บาท 
      3) 28,001 – 33,000 บาท    4) มากกวา่ 33,000 บาท 
7.  ประเภทของบคุลากร 
      1) ข้าราชการ      2) ไมใ่ชข้่าราชการ 
8. สงักดั 
      1) หน่วยงานคณะ      2) หนว่ยงานสว่นกลาง 
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ตอนที่ 2 ข้อมลูเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นด้านวฒันธรรมองค์การของมหาวิทยาลยัเทคโนโลยี
ราชมงคลพระนคร 

ค าอธิบาย  วฒันธรรมองค์การ หมายถึงคา่นิมยม ความเช่ือ ประเพณีปฏิบตัิท่ีมีการถ่ายทอดสืบ
ตอ่กนัมารุ่นตอ่รุ่น เป็นสิ่งท่ีก าหนดรูปแบบการปฏิบตัิงาน การประพฤติปฏิบตัิตนในการอยู่ร่วมกนั
ในองค์การเพ่ือให้องค์การด ารงอยู่ได้อย่างมีบรรทัดฐาน ประกอบด้วย มิติมุ่งความส าเร็จ                    
มิตมิุง่บคุคล มิตมิุง่สจัการแหง่ตน และมิตมิุง่ไมตรีสมัพนัธ์ 

ค าชีแ้จง  โปรดใสเ่คร่ืองหมาย   ลงในชอ่งผลการประเมินท่ีตรงกบัความคิดเห็นของทา่น   
                5 = เห็นด้วยมากท่ีสดุ  4 = เห็นด้วยมาก  3 = เห็นด้วยปานกลาง  2 = เห็นด้วยน้อย  1 
= เห็นด้วยน้อยท่ีสดุ 

 
 
 

วัฒนธรรมองค์การลักษณะสร้างสรรค์ 
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

 

ระดับความคิดเหน็ 

เห
น็ด้

วย
มา

กท
ี่สุด

 

เห
น็ด้

วย
มา

ก 

เห
น็ด้

วย
ปา

น
กล

าง
 

เห
น็ด้

วย
น้อ

ย 

เห
น็ด้

วย
น้อ

ยที่
สุด

 

(5) (4) (3) (2) (1) 
1.  มิตมุ่ิงความส าเร็จ 
1. มหาวิทยาลยัให้ความส าคญักบัการท างานให้บรรลผุล
ส าเร็จตามเปา้หมายขององค์การ 

     

2. ผู้บริหารมีบทบาทในการกระตุ้นให้บคุลากรเกิดการแขง่ขนั
ในการปฏิบตัหิน้าท่ี 

     

3. ทา่นเข้าใจทิศทางและกลยทุธ์ของมหาวิทยาลยัอย่างชดัเจน      
4. ทา่นทุม่เทท างานอยา่งเต็มความสามารถ เพ่ือผลสมัฤทธ์ิใน
การท างาน 

     

5. ทา่นมีความยินดีเม่ือเพ่ือนร่วมงานปฏิบตังิานได้ส าเร็จ      
6. ทา่นสามารถปฏิบตังิานให้บรรลตุามเปา้หมายภายในเวลา
ท่ีก าหนดไว้ 

     

7. ทา่นให้บริการแก่ผู้ เก่ียวข้องอยา่งเตม็ความสามารถ ด้วย
ความเทา่เทียม และปราศจากอคติ 
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ความคิดเหน็ด้านวัฒนธรรมองค์การ 

 

ระดับความคิดเหน็ 

เห
น็ด้

วย
มา

กท
ี่สุด

 

เห
น็ด้

วย
มา

ก 

เห
น็ด้

วย
ปา

น
กล

าง
 

เห
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(5) (4) (3) (2) (1) 
2.  มิตมุ่ิงบุคคล 
1. มหาวิทยาลยัให้ความส าคญักบัการพฒันาบคุลากร      
2. ทา่นได้รับโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ได้ใช้ความคดิ
สร้างสรรค์ในการปฏิบตังิาน 

     

3. ทา่นได้รับการช่ืนชมจากผู้บงัคบับญัชา เม่ือผลงานของทา่น
บรรลเุปา้หมาย 

     

4. มหาวิทยาลยัจดัสวสัดิการอ่ืนท่ีนอกเหนือจากกฎหมาย
ก าหนดอย่างเพียงพอและเป็นท่ีนา่พอใจ 

     

3.  มิตมุ่ิงสัจการแห่งตน 
1. ทา่นสามารถปรับเปล่ียนวิธีการหรือกระบวนการปฏิบตัิงาน
ได้เองเพื่อให้งานส าเร็จ 

     

2. ทา่นแสวงหาวิธีการใหม่ๆ  ส าหรับการท างานและการแก้ไข
ปัญหา 

     

3. ทา่นมีสว่นร่วมในการวางแผน ก าหนดเปา้หมายการท างาน
ของตน 

     

4. ทา่นได้รับความไว้วางใจให้สามารถตดัสินใจในงานท่ี
รับผิดชอบได้โดยไมต้่องผา่นผู้บงัคบับญัชา 

     

5. ทา่นมีความภาคภมูิใจในผลงานของตน      
6. ความคดิเห็นของท่านได้รับความสนใจและใสใ่จจาก
ผู้บงัคบับญัชา 
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ความคิดเหน็ด้านวัฒนธรรมองค์การ 

 

ระดับความคิดเหน็ 

เห
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สุด

 

(5) (4) (3) (2) (1) 
4. มิตมุ่ิงไมตรีสัมพันธ์ 
1. ทา่นเข้าร่วมกิจกรรมทางสงัคมของมหาวิทยาลยัอยา่ง
สม ่าเสมอ 

     

2. ทา่นปฏิบตังิานโดยค านงึถึงความรู้สึกของเพ่ือนร่วมงาน
เสมอ 

     

3. ทา่นเช่ือมัน่และไว้วางใจสมาชิกในทีมงาน      
4. มีความเตม็ใจในการชว่ยเหลือเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือให้งาน
ประสบความส าเร็จ 

     

5. ทา่นแลกเปล่ียนข้อมลูในการปฏิบตังิานกบัเพ่ือนร่วมงาน
เป็นประจ า  

     

6. ทา่นมีความจริงใจ หว่งใยตอ่เพ่ือนร่วมงานเหมือนญาตมิิตร      
7. ทา่นมีความยินดีกบัความส าเร็จของเพื่อนร่วมงาน      
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ตอนที่  3   ข้อมูลเก่ียวกับระดับความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
ค าอธิบาย  ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกเชิงบวกของบคุคลท่ีมีตอ่งาน ส่งผล
ตอ่พฤติกรรมการท างาน หากองค์การใดพนกังานมีความพึงพอใจในการท างานย่อมส่งผลดีแก่
องค์การ ชว่ยสง่เสริมให้องค์การประสบความส าเร็จตามเปา้หมายได้ 

ค าชีแ้จง  โปรดใสเ่คร่ืองหมาย   ลงในชอ่งผลการประเมินท่ีตรงกบัความคิดเห็นของทา่น   
                5 = พึงพอใจมากท่ีสุด  4 = พึงพอใจมาก  3 = พึงพอใจปานกลาง  2 = พึงพอใจน้อย  
1 = พงึพอใจน้อยท่ีสดุ 

 
 
 

ความพงึพอใจในการท างาน 

ระดับความพงึพอใจ 

พงึ
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ย
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ด 

(5) (4) (3) (2) (1) 
1. ลักษณะงาน 
1. ทา่นมีโอกาสใช้ความสามารถ ความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์และ
มีอิสระในการปฏิบตังิาน 

     

2. งานท่ีทา่นท าอยูใ่นปัจจบุนัตรงกบัความถนดัความรู้ 
ความสามารถของทา่น 

     

3. งานท่ีทา่นท าอยูเ่ป็นงานท่ีนา่สนใจ ท้าทายความรู้
ความสามารถของทา่น 

     

2. การบังคับบัญชา 
1. ผู้บงัคบับญัชาของทา่นให้ความไว้วางใจในการปฏิบตังิาน      

2. ผู้บงัคบับญัชาของทา่นให้ความสนิทสนมและเป็นกนัเองกบั
ผู้ใต้บงัคบับญัชา 

     

3. ผู้บงัคบับญัชาของทา่นปฏิบตัติอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชาอย่างเทา่
เทียม 
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ความพงึพอใจในการท างาน 
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(5) (4) (3) (2) (1) 
3. ความม่ันคงในการท างาน 
1. มหาวิทยาลยัมีความมัน่คงในการด าเนินงาน และด ารงอยู่
เป็นองค์การ 

     

2. ทา่นสามารถปฏิบตังิานท่ีรับผิดชอบได้ตลอดจนเกษียณอายุ
ราชการ 

     

3. ทา่นได้รับความเป็นธรรมจากผู้บงัคบับญัชาเม่ือเกิดปัญหา
ในการปฏิบตังิาน 

     

4. องค์การและการด าเนินงาน 
1. มหาวิทยาลยัมีช่ือเสียงและเป็นท่ียอมรับของสงัคม      

2. มหาวิทยาลยัมีโครงสร้างองค์การท่ีชดัเจน      

3. มหาวิทยาลยัจดัหาสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ือให้บริการแก่
บคุลากรอยา่งเหมาะสม 

     

5. สภาพการท างาน 
1. สภาพแวดล้อมในการปฏิบตังิานมีความเหมาะสมและ
ปลอดภยั 

     

2. มหาวิทยาลยัมีอปุกรณ์ เคร่ืองมือท่ีมีคณุภาพ ในการ
สนบัสนนุการปฏิบตังิานอยา่งเพียงพอ 

     

3. มหาวิทยาลยัมีกฎ ระเบียบ ท่ีเอือ้ตอ่การปฏิบตังิาน      

6. ค่าจ้าง 
1. ทา่นได้รับคา่ตอบแทนเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ      

2. ทา่นได้รับคา่ตอบแทนเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีท า      

3. ทา่นได้รับคา่ตอบแทนเพียงพอตอ่คา่ใช้จ่ายของทา่น      
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(5) (4) (3) (2) (1) 
7. ความก้าวหน้าในการท างาน 
1. ทา่นได้รับความไว้วางใจให้ปฏิบตังิานท่ีส าคญัจาก
ผู้บงัคบับญัชา 

     

2. งานท่ีทา่นปฏิบตัิอยูส่ามารถสง่เสริมให้ทา่นก้าวหน้าใน
ต าแหนง่ท่ีสงูกวา่ได้ 

     

3. ทา่นได้รับการอบรมเพิ่มพนูความรู้เพ่ือพฒันาศกัยภาพใน
การท างาน 

     

8. ลักษณะทางสังคม 
1. ทา่นได้รับความร่วมมือในการท างานจากเพ่ือนร่วมงาน      

2. ทา่นได้รับการช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน ผู้บงัคบับญัชา
และผู้ใต้บงัคบับญัชาเม่ือเกิดปัญหา 

     

3. ทา่นเป็นท่ีรู้จกัของเพ่ือนร่วมงานในระดบัหนึง่      

9. การตดิต่อส่ือสาร 
1. การตดิตอ่ส่ือสารระหวา่งหนว่ยงานมีความสะดวก ราบร่ืน      

2. ทา่นสามารถติดตอ่ส่ือสารกบัผู้บงัคบับญัชาได้อยา่งสะดวก      

3. อปุกรณ์ส่ือสารมีความพร้อมตอ่การใช้งาน      

10. ผลตอบแทนท่ีได้จากการท างาน 
1. มหาวิทยาลยัจดัสวสัดิการให้แก่บคุลากรอยา่งเหมาะสม
และเพียงพอ 

     

2. คา่ตอบแทนในการปฏิบตัิงานลว่งเวลามีความเหมาะสม        
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ความพงึพอใจในการท างาน 

ระดับความพงึพอใจ 

พงึ
พอ

ใจ
มา

กท
ี่สุด

 

พงึ
พอ

ใจ
มา

ก 

พงึ
พอ

ใจ
ปา

น
กล

าง
 

พงึ
พอ

ใจ
น้อ

ย 

พงึ
พอ

ใจ
น้อ

ย
ที่สุ

ด 

(5) (4) (3) (2) (1) 
10. ผลตอบแทนท่ีได้จากการท างาน (ต่อ) 
3. มหาวิทยาลยัมีกิจกรรมพาพนกังานไปพกัผอ่นประจ าปี เพ่ือลด
ความเครียดจากการท างานและสร้างความสมัพนัธ์ระหว่าง
บคุลากร 

     

4. สิทธิด้านบ าเหน็จด ารงชีพ ด้านการแพทย์ เม่ือเกษียณอายุ
ราชการมีความเหมาะสมและเพียงพอ 

     

ขอขอบพระคณุทกุทา่นท่ีกรุณาตอบแบบสอบถามในครัง้นี ้ 
         
 
            นางสาวพิมผกา ศรีชนะ 
               นกัศกึษาปริญญาโท 

                                                   หลกัสตูรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการจดัการ 
                                                  มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

 
 

 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
ผลการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ (IOC) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



ผลการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ (IOC) 
เร่ือง อทิธิพลของวฒันธรรมองค์การที่มีต่อความพงึพอใจ 

ในการท างานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวทิยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลพระนคร 

 
ค ำชีแ้จง : แบบประเมินควำมเท่ียงตรง (IOC) ของเคร่ืองมือกำรวิจัย เร่ือง เร่ือง อิทธิพลของ
วฒันธรรมองค์กำรท่ีมีต่อควำมพึงพอใจในกำรท ำงำนของบุคลำกรสำยสนับสนุน มหำวิทยำลัย
เทคโนโลยีรำชมงคลพระนคร เพ่ือประเมินควำมคิดเห็นของผู้ทรงคณุวฒุิท่ีมีตอ่ข้อค ำถำม มีควำม
เหมำะสมในกำรน ำไปใช้เป็นเคร่ืองมือในกำรเก็บรวบรวมข้อมลูในกำรวิจยั ซึ่งจะท ำกำรประเมิน
ควำมเท่ียงตรง โดยได้ก ำหนดเกณฑ์ในกำรพิจำรณำควำมเท่ียงตรง  
  +1 = แนใ่จวำ่ค ำถำมมีควำมเหมำะสม 
    0 = ไมแ่นใ่จวำ่ค ำถำมมีควำมเหมำะสมหรือไม่ 

 -1 = แนใ่จวำ่ค ำถำมไมมี่ควำมเหมำะสม 
 

โปรดเขียนเคร่ืองหมาย   ลงในช่องระดับความคิดเหน็ของท่านว่าข้อความมี
ความสอดคล้อง หรือถูกต้องเพียงใด 

ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ ค่า 

IOC 
แปรผล 

ท่าน
ที่ 1 

ท่าน
ที่ 2 

ท่าน
ที่ 3 

ท่าน
ที่ 4 

ตอนที่ 1 ด้านวัฒนธรรมองค์การ 

1.  มิตมุ่ิงความส าเร็จ 

1. มหำวิทยำลยัให้ควำมส ำคญักบักำร
ท ำงำนให้บรรลผุลส ำเร็จตำมเปำ้หมำย
ขององค์กำร 

1 1 0 1 0.75 ใช้ได้ 

2. ผู้บริหำรมีบทบำทในกำรกระตุ้นให้
บคุลำกรเกิดกำรแขง่ขนัในกำรปฏิบตัิ
หน้ำท่ี 

1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ ค่า 

IOC 
แปรผล 

ท่าน
ที่ 1 

ท่าน
ที่ 2 

ท่าน
ที่ 3 

ท่าน
ที่ 4 

3. ทำ่นเข้ำใจทิศทำงและกลยทุธ์ของ
มหำวิทยำลยัอยำ่งชดัเจน 

1 1 0 1 0.75 ใช้ได้ 

4. ทำ่นทุม่เทท ำงำนอยำ่งเต็ม
ควำมสำมำรถ เพ่ือผลสมัฤทธ์ิในกำร
ท ำงำน 

1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

5. ทำ่นมีควำมยินดีเม่ือเพ่ือนร่วมงำน
ปฏิบตังิำนได้ส ำเร็จ 

0 1 1 1 0.75 ใช้ได้ 

6. ทำ่นสำมำรถปฏิบตังิำนให้บรรลตุำม
เปำ้หมำยภำยในเวลำท่ีก ำหนดไว้ 

1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

7. ทำ่นให้บริกำรแก่ผู้ เก่ียวข้องอยำ่ง
เตม็ควำมสำมำรถ ด้วยควำมเทำ่เทียม 
และปรำศจำกอคติ 

1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

2.  มิตมุ่ิงบุคคล 

1. มหำวิทยำลยัให้ควำมส ำคญักบักำร
พฒันำบคุลำกร 

1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

2. ทำ่นได้รับคำ่ตอบแทนจำกกำร
ปฏิบตังิำนตำมปริมำณและคณุภำพ
ของงำนท่ีทำ่นปฏิบตัไิด้จริง 

1 1 -1 0 0.25 ใช้ไมไ่ด้ 

3. ทำ่นได้รับโอกำสในกำรแสดงควำม
คดิเห็น ได้ใช้ควำมคดิสร้ำงสรรค์ในกำร
ปฏิบตังิำน 

1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

4. ทำ่นได้รับกำรช่ืนชมจำก
ผู้บงัคบับญัชำ เม่ือผลงำนของทำ่น
บรรลเุปำ้หมำย 

1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ ค่า 

IOC 
แปรผล 

ท่าน
ที่ 1 

ท่าน
ที่ 2 

ท่าน
ที่ 3 

ท่าน
ที่ 4 

5. มหำวิทยำลยัจดัสวสัดิกำรอ่ืนท่ี
นอกเหนือจำกกฎหมำยก ำหนดอยำ่ง
เพียงพอและเป็นท่ีนำ่พอใจ 

1 1 1 0 0.75 ใช้ได้ 

3.  มิตมุ่ิงสัจการแห่งตน 

1. ทำ่นสำมำรถปรับเปล่ียนวิธีกำรหรือ
กระบวนกำรปฏิบตังิำนได้เองเพ่ือให้
งำนส ำเร็จ 

1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

2. ทำ่นแสวงหำวิธีกำรใหม่ๆ  ส ำหรับ
กำรท ำงำนและกำรแก้ไขปัญหำ 

1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

3. ทำ่นมีสว่นร่วมในกำรวำงแผน 
ก ำหนดเปำ้หมำยกำรท ำงำนของตน 

1 1 -1 1 0.50 ใช้ได้ 

4. ทำ่นได้รับควำมไว้วำงใจให้สำมำรถ
ตดัสินใจในงำนท่ีรับผิดชอบได้โดยไม่
ต้องผำ่นผู้บงัคบับญัชำ 

1 1 0 1 0.75 ใช้ได้ 

5. ทำ่นมีควำมภำคภมูิใจในผลงำนของ
ตน 

1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

6. ควำมคดิเห็นของท่ำนได้รับควำม
สนใจและใสใ่จจำกผู้บงัคบับญัชำ 

1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

4. มิตมุ่ิงไมตรีสัมพันธ์ 

1. ทำ่นเข้ำร่วมกิจกรรมทำงสงัคมของ
มหำวิทยำลยัอยำ่งสม ่ำเสมอ 

1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

2. ทำ่นปฏิบตังิำนโดยค ำนงึถึง
ควำมรู้สกึของเพ่ือนร่วมงำนเสมอ 

1 1 0 1 0.75 ใช้ได้ 
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ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ ค่า 

IOC 
แปรผล 

ท่าน
ที่ 1 

ท่าน
ที่ 2 

ท่าน
ที่ 3 

ท่าน
ที่ 4 

3. ทำ่นเช่ือมัน่และไว้วำงใจสมำชิกใน
ทีมงำน 

1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

4. มีควำมเตม็ใจในกำรชว่ยเหลือเพ่ือน
ร่วมงำน เพ่ือให้งำนประสบควำมส ำเร็จ 

1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

5. ทำ่นแลกเปล่ียนข้อมลูในกำร
ปฏิบตังิำนกบัเพ่ือนร่วมงำนเป็นประจ ำ  

1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

6. ทำ่นมีควำมจริงใจ หว่งใยตอ่เพ่ือน
ร่วมงำนเหมือนญำตมิิตร 

1 1 0 1 0.75 ใช้ได้ 

7. ทำ่นมีควำมยินดีกบัควำมส ำเร็จของ
เพ่ือนร่วมงำน 

1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

ตอนที่ 2 ด้านความพงึพอใจในการท างาน 

1. ลักษณะงาน 

1. ทำ่นมีโอกำสใช้ควำมสำมำรถ 
ควำมคดิริเร่ิมสร้ำงสรรค์และมีอิสระใน
กำรปฏิบตังิำน 

1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

2. งำนท่ีท ำอยูใ่นปัจจบุนัตรงกบัควำม
ถนดัควำมรู้ ควำมสำมำรถของทำ่น 

1 1 1 -1 0.50 ใช้ได้ 

3. งำนท่ีทำ่นท ำอยูเ่ป็นงำนท่ีนำ่สนใจ 
ท้ำทำยควำมรู้ควำมสำมำรถของทำ่น 

1 1 1 -1 0.50 ใช้ได้ 

2. การบังคับบัญชา             

1. ผู้บงัคญับญัชำของท่ำนให้ควำม
ไว้วำงใจในกำรปฏิบตังิำน 

1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ ค่า 

IOC 
แปรผล 

ท่าน
ที่ 1 

ท่าน
ที่ 2 

ท่าน
ที่ 3 

ท่าน
ที่ 4 

2. ผู้บงัคญับญัชำของท่ำนให้ควำม
สนิทสนมและเป็นกนัเองกบั
ผู้ใต้บงัคบับญัชำ 

1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

3. ผู้บงัคบับญัชำของทำ่นปฏิบตัติอ่
ผู้ใต้บงัคบับญัชำอยำ่งเทำ่เทียม 

1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

3. ความม่ันคงในการท างาน             

1. มหำวิทยำลยัมีควำมมัน่คงในกำร
ด ำเนินงำน และด ำรงอยูเ่ป็นองค์กำร 

0 1 1 1 0.75 ใช้ได้ 

2. ทำ่นสำมำรถปฏิบตังิำนท่ีรับผิดชอบ
ได้ตลอดจนเกษียณอำยรุำชกำร 

1 1 0 1 0.75 ใช้ได้ 

3. ทำ่นได้รับควำมเป็นธรรมจำก
ผู้บงัคบับญัชำเม่ือเกิดปัญหำในกำร
ปฏิบตังิำน 

1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

4. บริษัทและการด าเนินงาน             

1. มหำวิทยำลยัมีช่ือเสียงและเป็นท่ี
ยอมรับของสงัคม 

1 1 0 1 0.75 ใช้ได้ 

2. มหำวิทยำลยัมีโครงสร้ำงองค์กำรท่ี
ชดัเจน 

1 1 0 1 0.75 ใช้ได้ 

3. มหำวิทยำลยัจดัหำสิ่งอ ำนวยควำม
สะดวกเพ่ือให้บริกำรแก่บคุลำกรอยำ่ง
เหมำะสม 

1 1 1 0 0.75 ใช้ได้ 
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ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ ค่า 

IOC 
แปรผล 

ท่าน
ที่ 1 

ท่าน
ที่ 2 

ท่าน
ที่ 3 

ท่าน
ที่ 4 

5. สภาพการท างาน             

1. สภำพแวดล้อมในกำรปฏิบตังิำนมี
ควำมเหมำะสมและปลอดภยั 

1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

2. มหำวิทยำลยัมีอปุกรณ์ เคร่ืองมือท่ีมี
คณุภำพ ในกำรสนบัสนนุกำร
ปฏิบตังิำนอย่ำงเพียงพอ 

1 1 1 0 0.75 ใช้ได้ 

3. มหำวิทยำลยัมีกฎ ระเบียบ ท่ีเอือ้ตอ่
กำรปฏิบตังิำน 

1 1 -1 1 0.50 ใช้ได้ 

6. ค่าจ้าง             

1. ทำ่นได้รับคำ่ตอบแทนเหมำะสมกบั
ควำมรู้ ควำมสำมำรถ 

1 1 -1 1 0.50 ใช้ได้ 

2. ทำ่นได้รับคำ่ตอบแทนเหมำะสมกบั
ปริมำณงำนท่ีท ำ 

1 1 -1 1 0.50 ใช้ได้ 

3. ทำ่นได้รับคำ่ตอบแทนเพียงพอตอ่
คำ่ใช้จำ่ยของทำ่น 

1 1 -1 1 0.50 ใช้ได้ 

7. ความก้าวหน้าในการท างาน             

1. ทำ่นได้รับควำมไว้วำงใจให้
ปฏิบตังิำนท่ีส ำคญัจำกผู้บงัคบับญัชำ 

1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

2. งำนท่ีทำ่นปฏิบตัิอยูส่ำมำรถสง่เสริม
ให้ทำ่นก้ำวหน้ำในต ำแหนง่ท่ีสงูกวำ่ได้ 

1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

3. ทำ่นได้รับกำรอบรมเพิ่มพนูควำมรู้
เพ่ือพฒันำศกัยภำพในกำรท ำงำน 

1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ ค่า 

IOC 
แปรผล 

ท่าน
ที่ 1 

ท่าน
ที่ 2 

ท่าน
ที่ 3 

ท่าน
ที่ 4 

8. ลักษณะทางสังคม             

1. ทำ่นได้รับควำมร่วมมือในกำร
ท ำงำนจำกเพ่ือนร่วมงำน 

1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

2. ทำ่นได้รับกำรช่วยเหลือจำกเพ่ือน
ร่วมงำน ผู้บงัคบับญัชำและ
ผู้ใต้บงัคบับญัชำเม่ือเกิดปัญหำ 

1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

3. ทำ่นเป็นท่ีรู้จกัของเพ่ือนร่วมงำนใน
ระดบัหนึง่ 

1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

9. การตดิต่อส่ือสาร             

1. กำรตดิตอ่ส่ือสำรระหวำ่งหนว่ยงำน
มีควำมสะดวก รำบร่ืน 

1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

2. ทำ่นสำมำรถติดตอ่ส่ือสำรกบั
ผู้บงัคบับญัชำได้อยำ่งสะดวก 

1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

3. อปุกรณ์ส่ือสำรมีควำมพร้อมตอ่กำร
ใช้งำน 

1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

10. ผลตอบแทนท่ีได้จากการางาน             

1. มหำวิทยำลยัจดัสวสัดิกำรให้แก่
บคุลำกรอยำ่งเหมำะสมและเพียงพอ 

1 1 0 0 0.50 ใช้ได้ 

2. คำ่ตอบแทนในกำรปฏิบตัิงำน
ลว่งเวลำมีควำมเหมำะสม   

1 1 0 1 0.75 ใช้ได้ 

3. มหำวิทยำลยัมีกิจกรรมพำพนกังำน
ไปพกัผอ่นประจ ำปี เพ่ือลด
ควำมเครียดจำกกำรท ำงำนและสร้ำง
ควำมสมัพนัธ์ระหวำ่งบคุลำกร 

1 1 0 0 0.50 ใช้ได้ 
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ข้อค าถาม 

ความคิดเหน็ของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ ค่า 

IOC 
แปรผล 

ท่าน
ที่ 1 

ท่าน
ที่ 2 

ท่าน
ที่ 3 

ท่าน
ที่ 4 

4. สิทธิด้ำนบ ำเหน็จด ำรงชีพ ด้ำน
กำรแพทย์ เม่ือเกษียณอำยรุำชกำรมี
ควำมเหมำะสมและเพียงพอ 

1 1 0 1 0.75 ใช้ได้ 
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