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บทคดัย่อ 

 วัตถุประสงคŤเพื่อศึกษา (1) ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมการคšาภายใน  

(2) เปรียบเทียบระดับความสำคัญของปŦจจัยค้ำจุน และ (3) ความสัมพันธŤระหวŠางปŦจจัยค้ำจุนกับ 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เปŨนการวิจัยเชิงปริมาณ กลุŠมตัวอยŠาง จำนวน 240 คน ใชšแบบสอบถามเปŨน

เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขšอมูล สถิติที่ใชšในการวิเคราะหŤขšอมูล ไดšแกŠ คŠาความถี่ คŠารšอยละ คŠาเฉลี่ย  

คŠาเบี่ยงเบนมาตรฐาน คŠาสถิติ Independent sample t-test คŠาสถิติวิเคราะหŤความแปรปรวนทางเดียว 

และคŠาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธŤเพียรŤสัน พบวŠา (1) ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูŠใน

ระดับสูง มีคŠาเฉลี่ยเทŠากับ 7.10 (S.D. = 1.645) การไดšรับการขึ้นเงินเดือนดšวยความเปŨนธรรมมีคŠาเฉลี่ย 

นšอยกวŠาขšออื่น ๆ และกลุŠมลูกจšางประจำมีคŠาเฉลี่ยความพึงพอใจนšอยกวŠากลุŠมอื่น ๆ (2) ปŦจจัยค้ำจุนมีระดับ

ความสำคัญโดยรวมอยูŠในระดับสูง มีคŠาเฉลี่ยเทŠากับ 7.03 (S.D. = 1.445) ดšานเงินเดือนและสวัสดิการ 

มีคŠาเฉลี่ยนšอยกวŠาดšานอื่น ๆ และ (3) ปŦจจัยค้ำจุนมีความสัมพันธŤกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในทิศทาง

เดียวกัน (เชิงบวก) อยูŠในระดับคŠอนขšางต่ำถึงระดับสูง โดยมีคŠาสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธŤเพียรŤสัน ระหวŠาง 

0.500-0.766 อยŠางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ขšอเสนอแนะ: ผู šบริหารและองคŤการควรมีการจูงใจ

บุคลากรมากขึ้น ปรับปรุงกฎเกณฑŤเกี่ยวกับสวัสดิการที่บุคคลากรไดšรับเปŨนตัวเงินใหšเหมาะสมกับสภาวการณŤ 

ในปŦจจุบัน และใหšมีการฝřกอบรมสัมมนาเพื่อเพิ่มทักษะความรูšความสามารถอยูŠเสมอ เพื่อเพิ่มความพึงพอใจใน 

การปฏิบัติงานของบุคลากร 

 

คาํสาํคญั: ปัจจยัคํÊาจุน; ปัจจยัจงูใจ; ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน; กรมการคา้ภายใน 
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Abstract 

The objectives were to study ( 1)  the level of job satisfaction of government officials 

under the Department of Internal Trade, (2) the importance of hygiene factors comparation, and  

( 3)  the correlation between hygiene factors and job satisfaction. In this quantitative research,  

the sample group for the study was 240 peoples. The questionnaire was used in the study.  

The statistics of the data analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation, 

independent sample t-test, one-way ANOVA, and Pearson’s r coefficient. The results found that  

( 1)  the overall level of job satisfaction was at a high level, (mean = 7 . 1 0 , S.D. = 1 . 6 4 5 ) , 

receiving salary increases with fairness and the permanent employee’s satisfactions were 

less on average than the others, (2) the overall importance of hygiene factors was at a high 

level, (mean = 7 . 0 3 , S.D. = 1 . 4 45 ) , the salary factor was less on average than the others,  

and ( 3)  the hygiene factors positively correlated with the job satisfaction at quite low to  

a high level, (Pearson’s r coefficient = 0 . 5 0 0 -0 . 7 6 6 ), significant at the 0.05 level.  

Suggestion: Executive and organization should have more motivated personnel, improved 

the rules regarding financial welfare to suit the current situation, provided training and 

seminars to increase skills and knowledge, which would increase the job satisfaction of 

personnel.  

 

Keywords: Hygiene Factor; Motivation Factor; Job Satisfaction; Department of Internal Trade 

 

บทนำ 

 ทรัพยากรพ้ืนฐานทีเ่ก่ียวขšองกับการจัดการ หรอื 4Ms นั้น ไดšแกŠ บุคลากร เงิน วัตถุดิบ และวิธีการ 

โดยผูšบริหารขององคŤการจะตšองสามารถจัดสรรและบริหารทรัพยากรที่มีปริมาณจำกัดเหลŠานี ้ใหšเกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดขององคŤการ ซึ่งบุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยŤนับวŠาเปŨนทรัพยากรที่มี

ความสำคัญที่สุดในทรัพยากรพื้นฐานทั้งสี่ เนื่องจากในการบริหารองคŤการ แมšวŠาจะมีเงินลงทนุเปŨนจำนวนมาก 

มีวัตถุดิบที ่ด ี และวิธีการที ่ท ันสมัยเพียงใด แตŠถšาหากขาดบุคลากรที ่มีความรู šความสามารถแลšวนั้น  

อาจสŠงผลใหšองคŤการขาดประสิทธิภาพในการบริหารงาน และอาจสŠงผลถึงความลšมเหลวในการดำเนินงาน

ขององคŤการในระยะยาว (ณัฏฐพันธŤ เขจรนันทนŤ, 2545)  จึงกŠอใหšเกิดการบริหารงานทรัพยากรมนุษยŤขึ้นมา  

เพ่ือบริหารบุคลากรขององคŤการใหšเปŨนทรัพยากรมนุษยŤที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในการทำงาน

ตลอดเวลา  
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 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เปŨนปŦจจัยหนึ่งที่จะชŠวยใหšการทำงานประสบความสำเร็จ จากการ

ที่เปŨนความรูšสึกในทางบวกที่มีตŠอการทำงาน ซึ่งจะทำใหšบุคลากรเกิดความรูšสึกกระตือรือรšน มีความมุŠงมั่นที่

จะทำงาน (ปรียาพร วงศŤอนุตรโรจนŤ, 2544)  ในหลายองคŤการจึงมีการบริหารงานทรัพยากรมนุษยŤ เนื่องจาก

เป Ũนสายงานที ่ตšองคอยสนับสนุนดšวยการวางแผน ควบคุม ด ูแลบุคลากรใหšเก ิดความพึงพอใจใน 

การปฏิบัติงาน โดยผูšบริหารที่มีวิสัยทัศนŤจะใหšความสำคัญกับการบริหารงานทรัพยากรมนุษยŤ เนื่องจากสŠงผล

ตŠอการพัฒนาองคŤการใหšประสบความสำเร็จอยŠางตŠอเนื่องในระยะยาว สำหรับกรมการคšาภายใน สังกัด

กระทรวงพาณิชยŤ ซึ่งเปŨนองคŤการที่มีภารกิจหนšาที่เกี่ยวกับการเสริมสรšางประสิทธิภาพการคšาภายในประเทศ 

โดยกำกับดูแลสŠงเสริมและพัฒนาการคšาภายในประเทศใหšดำเนินไปอยŠางมีประสิทธิภาพ มีการแขŠงขนัอยŠาง

เปŨนธรรมในระบบการคšาเสรี และผูšบริโภคไดšรบัการพิทักษŤประโยชนŤ ก็มีหนŠวยงานยŠอยที่บริหารงานทรัพยากร

มนุษยŤโดยเฉพาะเชŠนกัน ไดšแกŠ กลุŠมการเจšาหนšาที่ กลุŠมเสริมสรšางวินัยและสŠงเสริมจริยธรรม และกลุŠมพฒันา

ทรัพยากรบุคคล โดยแตŠละกลุŠมจะมีหนšาที่เก่ียวกับการบริหารงานทรัพยากรมนุษยŤที่แตกตŠางกันไป  

 ผูšวิจัยปฏิบัติงานเปŨนนักวิชาการเงินและบัญชีปฏิบัติการ สังกัดกรมการคšาภายในจึงสนใจที่จะ

ศึกษาวิจัย “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมการคšาภายใน” โดยมีคำถามวิจัยวŠาบุคลากร

กรมการคšาภายในมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูŠในระดับใด ระดับความสำคัญของปŦจจัยค้ำจุน

อยูŠในระดับใด และปŦจจัยใดที่มีความสัมพันธŤกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมการคšา

ภายใน เพื่อที่ผูšบริหารจะสามารถนำผลการวิจัยไปประยุกตŤใชšปรับปรุงระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยŤ 

และองคŤการสามารถนำผลการวิจัยใชšเปŨนแนวทางพัฒนาองคŤการและวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยŤ 

เพ่ือใหšบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สŠงผลไปยังประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทำงานที่

เพ่ิมมากข้ึน และสŠงผลไปยังความสำเร็จตามเปŜาหมายขององคŤการ 

 

วัตถุประสงคŤของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมการคšาภายใน  

 2. เพื่อเปรียบเทียบระดับความสำคัญของปŦจจัยค้ำจุนของบุคลากรกรมการคšาภายใน 

 3. เพื่อหาความสัมพันธŤระหวŠางปŦจจัยค้ำจุนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรมการคšาภายใน  

 

ประโยชนŤที่คาดวŠาจะไดšรับจากการวิจัย 

 1. ผูšบริหารสามารถนำผลการวิจัยไปประยุกตŤใชšปรับปรุงระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยŤ เพ่ือใหš

บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 2. องคŤการสามารถนำผลการวิจัยใชšเปŨนแนวทางพัฒนาองคŤการและวางแผนการบริหารทรัพยากร

มนุษยŤ เพื่อใหšบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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การทบทวนวรรณกรรม 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปŨนความรูšสึกในทางบวกที่มีตŠอการทำงาน ซึ่งจะทำใหšบุคลากรเกิด

ความรูšสึกกระตือรือรšน มีความมุŠงมั่นที่จะทำงาน สิ่งเหลŠานี้จะมีผลตŠอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ 

การทำงาน รวมทั้งการสŠงผลตŠอความสำเร็จและเปŨนไปตามเปŜาหมายขององคŤการ (ปรียาพร วงศŤอนุตรโรจนŤ, 

2544) โดยความรู šส ึกที ่ชอบหรือพอใจที ่ม ีต ŠอองคŤประกอบและสิ ่งจูงใจในดšานตŠาง ๆ ของงาน และ

ผูšปฏิบัติงานนั้นไดšรับการตอบสนองตามความตšองการของเขา (กิติมา ปรีดีดิลก, 2529) มีความสัมพันธŤและ

เกี ่ยวขšองกับองคŤประกอบเฉพาะบางอยŠาง ซึ ่งย ŠอมจะมีอิทธิพลไมŠมากก็นšอยตŠอความพึงพอใจใน 

การปฏิบัติงานของบุคคล (พรรณราย ทรัพยประภา, 2529)  

 ทฤษฎีลำดับขั้นความตšองการของ Maslow (Maslow’s need hierarchy) 

 Abraham H. Maslow อธิบายความตšองการของมนุษยŤวŠามี 2 ประเภท คือ (1) ความตšองการที่มี

อยูŠดั้งเดิม (innate needs or unlearned needs) และ (2) ความตšองการที่เกิดจากการเรียนรูš (learned 

needs) จากความตšองการ 2 ประเภทดังกลŠาว Maslow ไดšตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมความตšองการ

ของมนุษยŤไว š ด ังน ี ้  (1) มนุษยŤม ีความตšองการอย ู Š เสมอ และสามารถเปลี ่ยนแปลงไดšตลอดเวลา  

หากความตšองการเดิมไดšรับการตอบสนองแลšว ก็จะเกิดความตšองการใหมŠขึ้นมาแทน และเปŨนเชŠนนี้อยŠาง 

ไมŠสิ้นสุดตลอดชีวิต (2) ความตšองการที่ไดšรับการตอบสนองแลšว ความตšองการนั้นจะไมŠทำใหšเกิดการจูงใจ 

อีกตŠอไป เนื่องจากจะไมŠสามารถเกิดอิทธิพลตŠอการแสดงพฤติกรรมของมนุษยŤ และ 3) ความตšองการของ

มนุษยŤจะเกิดขึ้นตามลำดับขั้น จากลำดับต่ำสุดเรียงลำดับไปจนลำดับสูงสุด โดยแบŠงเปŨน 5 ลำดับ ไดšแกŠ  

(1) ความตšองการทางรŠางกาย (physiological needs) เปŨนความตšองการพื้นฐานของมนุษยŤทุกคน เพื่อใหš

สามารถดำรงช ีว ิตอย ู Š ได š ส ŠวนใหญŠเปŨนเร ื ่องเก ี ่ยวกับป Ŧจจ ัยพื ้นฐานในการดำรงช ีว ิตของมน ุษยŤ  

(2) ความตšองการความมั ่นคงและปลอดภัย (safety needs or security needs) เปŨนความตšองการที่

อยากจะไดšรับการปกปŜองคุšมครอง เพื่อใหšเกิดความมั่นใจในความมั่นคงและความปลอดภัยตŠอชีวิตและ

ทรัพยŤสิน (3) ความตšองการทางสังคม (social needs) ในลำดับนี้มนุษยŤจะตšองการมีความสัมพันธŤและ 

มีปฏิสัมพันธŤกับบุคคลอื่น อยากเปŨนสŠวนหนึ่งของสังคม ตšองการความรักความเขšาใจจากผูšอื่น อยากจะเปŨน

สมาชิกในกลุ ŠมหรือองคŤการใด ๆ (4) ความตšองการไดšรับการยกยŠองจากบุคคลอื ่น (esteem needs) 

เนื่องจากทำใหšมนุษยŤรูšสึกภาคภูมิใจในตนเองวŠา ตนเองมีคุณคŠา ไดšรับการยกยŠองและมีเกียรติยศในวงสังคม 

และ (5) ความตšองการประสบความสำเร็จในชีวิต (self actualization needs) เปŨนความตšองการที่จะไดšรับ

ความสำเร็จสูงสุดในชีวิตตามที่แตŠละคนตั้งเปŜาหมายไวš โดยมนุษยŤแตŠละคนจะมีการตั้งเปŜาหมายที่แตกตŠาง

กันไป จากประสบการณŤการเรียนรูšที่ไดšรับแตกตŠางกันมา  
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 ทฤษฎี 2 ปŦจจัย (two-factors theory)   

 Frederick Herzberg ได šทำการศ ึกษา พบว Šา  ม ีป Ŧจจ ัยหลายประการท ี ่ทำให šบ ุคลากร 

มีความพึงพอใจและความไมŠพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปŦจจัยดังกลŠาวสามารถแบŠงออกเปŨน 2 กลุŠมใหญŠ คือ  

(1) ปŦจจัยจูงใจ (motivation factors) เปŨนปŦจจัยที่มีอิทธิพลตŠอการทำงาน เนื่องจากเปŨนปŦจจัยที่จะกระตุšน

ใหšบุคลากรทุŠมเทความสามารถ รวมถึงพยายามทำงานใหšดีที่สุด ปŦจจัยนี้หากบุคลากรเกิดความพึงพอใจใน 

การปฏิบัติงาน จะสŠงผลตŠอประสิทธิภาพในการทำงาน และความสำเร็จของงานโดยตรง ไดšแกŠ ความกšาวหนšา 

(advancement) ลักษณะของงาน (the work itself) โอกาสในการเจริญเติบโต (possibility of growth) 

ความรับผิดชอบ (responsibility) การยอมรับนับถือ (recognition) และความสำเร็จ (achievement)  

(2) ปŦจจัยค้ำจุน (hygiene factors) เปŨนปŦจจัยที่เกี่ยวขšองกับสภาพโดยรอบของงานที่ทำหรือสถานที่ทำงาน 

จึงไมŠใชŠปŦจจัยที ่จะจูงใจในการทำงานโดยตรง แตŠเปŨนปŦจจัยปŜองกันและลดความรู šส ึกไมŠพึงพอใจใน 

การปฏิบัติงานของบุคลากร ไดšแกŠ มนุษยสัมพันธŤ (interpersonal relations) เงินเดือน (salary) นโยบาย 

การบริหารขององคŤการ (company policies and administration) การกำกับดูแลและการบังคับบัญชา 

(supervision) และสภาพแวดลšอมการทำงาน (working conditions)  

 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y (theory X and theory Y)  

 Douglas McGregor เสนอแนวคิดโดยการกำหนดสมมติฐานธรรมชาติของมนุษยŤออกเปŨน 2 ลักษณะ

ที่มีความแตกตŠางกัน ไดšแกŠ (1) ทฤษฎี X (theory X) เปŨนการมองธรรมชาติในดšานลบ มีความเชื่อวŠามนุษยŤไมŠมี 

ความกระตือรือรšน ไมŠชอบการทำงาน ดังนั้น ผูšบริหารจะใชšวิธีการจูงใจบุคลากรดšวยการควบคุมอยŠางใกลšชิด  

ใชšกฎระเบียบขšอบังคับขŠมขู Šและลงโทษ เพื่อใหšบุคลากรทำงาน ไมŠเปŗดโอกาสใหšบุคลากรไดšมีสŠวนรŠวมใน 

เรื ่องตŠาง ๆ การบริหารงานจะเปŨนลักษณะรวมอำนาจ (2) ทฤษฎี Y (theory Y)  เปŨนการมองธรรมชาติใน 

ดšานบวก มีความเชื่อวŠามนุษยŤเปŨนคนดี มีความรับผิดชอบ ดังนั้น ผูšบริหารจะใชšวิธีการจูงใจโดยการเปŗดโอกาส

ใหšบุคลากรไดšมีสŠวนรŠวมในเรื่องตŠาง ๆ ใชšกฎระเบียบขšอบังคับเทŠาที่จำเปŨน ใหšรางวัลบุคลากรตามความสามารถ 

และใชšระบบการบรหิารแบบการกระจายอำนาจ โดยทฤษฎี X จะเปŨนแนวคิดการจูงใจในระดับตšน สŠวนทฤษฎี Y  

เปŨนการจูงในระดับสูง เปŨนแรงจูงใจที่เกิดจากภายในตัวของบุคลากรแตŠละคน เปŨนการเปŗดโอกาสและกระตุšนใหš

บุคลากรไดšมีสŠวนรŠวมแสดงความรับผิดชอบในการทำงาน มอบหมายงานที่ทšาทาย รวมทั้งสรšางความสัมพันธŤที่ดี

กับเพื่อนรŠวมงานที่ทำงานอยู ŠในองคŤการ โดยปกติแลšวทุกองคŤการจะมีบุคลากรทั้ง 2 ลักษณะที่ทำงานภายใน

องคŤการ ดังนั้น ผูšบริหารจะตšองใชšความระมัดระวังในการแกšไขปŦญหา หาวิธีการจูงใจบุคลากรที่หลากหลายวิธี

และสามารถตอบสนองตŠอความตšองการของบุคลากรไดšตามแตŠสถานการณŤตŠาง ๆ ที่เกิดขึ้น เพือ่ใหšสามารถจูงใจ

บุคลากรไดš สŠงผลทำใหšบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และบรรลุตามเปŜาหมายขององคŤการ  

 

 



6 
 

 เปรียบเทียบระหวŠางทฤษฎีลำดับขั้นความตšองการของ Maslow (Maslow’s need hierarchy) 

กับทฤษฎี 2 ปŦจจัย (two-factors theory) กับทฤษฎี X และทฤษฎี Y (theory X and theory Y) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 1 แสดงการเปรียบเท ียบระหวŠางทฤษฎีลำดับข ั ้นความตšองการของ Maslow (Maslow’s need 

hierarchy) กับทฤษฎี 2 ปŦจจัย (two-factors theory) กับทฤษฎี X และทฤษฎี Y (theory X and theory Y) 

 

วธิีดำเนินการวิจัย 

 การกำหนดประชากรและกลุŠมตัวอยŠาง 

 ประชากร (population) ที ่ใช šในการศึกษาวิจัยครั้งนี ้ คือ บุคลากรในสังกัดกรมการคšาภายใน 

เฉพาะที่ทำงานในหนŠวยงานสŠวนกลาง จำนวน 593 คน (ขšอมูลจากกลุŠมการเจšาหนšาที่ กรมการคšาภายใน ณ 

วันที่ 9 มีนาคม 2565) ผูšวิจัยไดšกำหนดขนาดตวัอยŠาง (sample size) ตามสตูรของยามาเนŠ (Yamane, 1976) 

กำหนดระดับความเชื่อมั่นในทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไดšขนาดตัวอยŠางที่จะศึกษาวิจยั จำนวน 240 คน   

 เครื่องมือที่ใชšในการวิจัย 

 การศึกษาวิจัยครั้งนี ้ผู šวิจัยใชšแบบสอบถาม (questionnaire) เปŨนเครื ่องมือในการเก็บรวบรวม

ขšอมูลโดยแบบสอบถาม 1 ชุด แบŠงออกเปŨน 3 สŠวนยŠอย ประกอบดšวย 
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 สŠวนที ่ 1 ปŦจจัยสŠวนบุคคล (personal factors) ไดšแกŠ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ  

รายไดšตŠอเดือน ประเภทบุคลากร และระยะเวลาในการทำงาน  

 สŠวนที่ 2 ปŦจจัยค้ำจุน (hygiene factors) แบŠงออกเปŨน 5 ดšาน ไดšแกŠ ดšานนโยบายขององคŤการ  

ดšานสภาพแวดลšอมในการทำงาน ดšานการบังคับบัญชา ดšานความสัมพันธŤก ับเพื ่อนรŠวมงาน และ 

ดšานเงินเดือนและสวัสดิการ  

 ส Šวนที ่  3 ป Ŧจจ ัยจ ูงใจ (motivation factors) แบ Šงออกเป Ũน 3 ด šาน ได šแกŠ  ด šานล ักษณะงาน  

ดšานความสำเร็จ และดšานความกšาวหนšา  

 กำหนดระดับการวัดเปŨนระดับคะแนน 10 ระดับ ดังนี้ 

  ระดับคะแนน 0.00-2.00  หมายถึง  ต่ำท่ีสุด 

  ระดับคะแนน 2.01-3.00  หมายถึง  ต่ำมาก 

  ระดับคะแนน 3.01-4.00  หมายถึง  ต่ำ 

  ระดับคะแนน 4.01-5.00  หมายถึง  คŠอนขšางต่ำ 

  ระดับคะแนน 5.01-6.00  หมายถึง  ปานกลาง 

  ระดับคะแนน 6.01-7.00  หมายถึง  คŠอนขšางสูง 

  ระดับคะแนน 7.01-8.00  หมายถึง  สูง 

  ระดับคะแนน 8.01-9.00  หมายถึง  สูงมาก 

  ระดับคะแนน 9.01-10.00  หมายถึง  สูงที่สุด 

 การวิเคราะหŤขšอมูลและสถิติที่ใชšในการวิเคราะหŤขšอมูล  

 วิเคราะหŤขšอมูลจากการเก็บรวบรวมขšอมูล โดยเชื ่อมโยงความสอดคลšองของเนื ้อหาทั ้งหมดกับ 

กรอบแนวคิดและขšอมูลที่ไดšจากการแจกแบบสอบถาม แลšวนำมาวิเคราะหŤขšอมูลดšวยโปรแกรมสำเร็จรูปสำหรับ

การวิจัยทางสงัคมศาสตรŤ (statistical package for the science: SPSS) ใชšสถิติในการวิเคราะหŤขšอมูล ดังนี้ 

 1. สถิต ิเชิงพรรณนา ใช šค Šาความถี ่ และคŠารšอยละ สำหรับอธิบายขšอมูลปŦจจัยสŠวนบุคคล 

(personal factors) และใชšคŠาเฉลี ่ย และคŠาเบี ่ยงเบนมาตรฐาน สำหรับอธิบายขšอมูลปŦจจัยสŠวนบุคคล 

(personal factors) ปŦจจัยค้ำจุน (hygiene factors) และปŦจจัยจูงใจ (motivation factors) 

2. สถิติเชิงอนุมาน ใชšคŠาสถิติ independent sample t-test สำหรับทดสอบสมมติฐานปŦจจัยสŠวน

บุคคล (personal Factors) ดšานเพศ ใชšคŠาสถิติวิเคราะหŤความแปรปรวนทางเดียว สำหรับทดสอบสมมติฐาน

ปŦจจัยสŠวนบุคคล (personal factors) ไดšแกŠ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายไดšตŠอเดือน ประเภทบุคลากร 

และระยะเวลาในการทำงาน กรณีที่มีความแตกตŠางอยŠางมีนัยสำคัญ จะวิเคราะหŤความแตกตŠางรายคูŠ Post hoc 

tests โดยวิธี Least significant difference (LSD) เพื่อวิเคราะหŤวŠาความแตกตŠางนั้นเกิดขึ้นระหวŠางกลุŠมใด

ตŠอไป และใชšคŠาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธŤเพียรŤสัน สำหรับทดสอบสมมติฐานปŦจจัยคำ้จุน (hygiene factors)  
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สมมติฐานการวิจัย 

 1. เพศแตกตŠางกัน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมการคšาภายใน ไมŠแตกตŠางกัน 

 2. อายุแตกตŠางกัน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมการคšาภายใน ไมŠแตกตŠางกัน 

 3. ระดับการศึกษาแตกตŠางกัน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมการคšาภายใน  

ไมŠแตกตŠางกัน 

 4. สถานภาพแตกตŠางกัน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมการคšาภายใน  

ไมŠแตกตŠางกัน 

 5. รายไดšตŠอเดือนแตกตŠางกัน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมการคšาภายใน  

ไมŠแตกตŠางกัน 

 6. ประเภทบุคลากรแตกตŠางกัน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมการคšาภายใน  

ไมŠแตกตŠางกัน 

 7. ระยะเวลาในการทำงานแตกตŠางกัน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมการคšา

ภายใน ไมŠแตกตŠางกัน 

 8. ปŦจจัยค้ำจุนดšานนโยบายขององคŤการไมŠมีความสัมพันธŤกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรกรมการคšาภายใน  

 9. ป Ŧจจ ัยค ้ำจุนด šานสภาพแวดลšอมในการทำงานไม Šม ีความส ัมพันธ Ťก ับความพึงพอใจใน 

การปฏิบัติงานของบุคลากรกรมการคšาภายใน  

 10. ปŦจจัยค้ำจุนดšานการบังคับบัญชาไมŠมีความสัมพันธŤกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรกรมการคšาภายใน  

 11. ปŦจจัยค้ำจุนดšานความสัมพันธŤกับเพ่ือนรŠวมงานไมŠมีความสัมพันธŤกับความพึงพอใจใน 

การปฏิบัติงานของบุคลากรกรมการคšาภายใน  

 12. ปŦจจัยค้ำจุนดšานเงินเดือนและสวัสดิการไมŠมีความสัมพันธŤกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรกรมการคšาภายใน  

 

สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 

 1. ดšานปŦจจัยสŠวนบุคคล พบวŠา ผูšตอบแบบสอบถามสŠวนใหญŠเปŨนเพศหญิง จำนวน 171 คน คิดเปŨน

รšอยละ 71.25 มีอายุระหวŠาง 30-40 ปŘ จำนวน 104 คน คิดเปŨนรšอยละ 43.33 มีระดับการศึกษาเทียบเทŠา

ปริญญาตรี จำนวน 160 คน คิดเปŨนรšอยละ 66.67 มีสถานภาพโสด จำนวน 172 คน คิดเปŨนรšอยละ 71.67  

มีรายไดšตŠอเดือนระหวŠาง 15,000-25,000 บาท จำนวน 118 คน คิดเปŨนรšอยละ 49.17 เปŨนบุคลากรประเภท

ขšาราชการ จำนวน 160 คน คิดเปŨนรšอยละ 66.67 และมีระยะเวลาในการทำงานต่ำกวŠา 5 ปŘ จำนวน 105 คน 

คิดเปŨนรšอยละ 43.75  
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 2. ขšอคšนพบตามวัตถุประสงคŤ  

 ขšอคšนพบตามวัตถุประสงคŤขšอที่ 1 ปรากฏผลดังตาราง 1 และตาราง 2 

ตาราง 1  

แสดงคŠาเฉลี ่ย และคŠาเบี ่ยงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจในการปฏิบัต ิงาน จำแนกตามปŦจจัยจูงใจ 

(motivation factors) 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 𝐗ഥ 
Std. 

deviation 

ระดับความ 

พึงพอใจ 

ดšานลักษณะงาน  

(job 

characteristic) 

1. งานที่ไดšรับมอบหมายตรงกับความสามารถ 7.30 1.669 สูง 

2. งานที่ไดšรับมอบหมายมีคุณคŠา 7.29 1.836 สูง 

3. ความเปŨนอิสระในการทำงาน 7.12 1.896 สูง 

ดšานลักษณะงานโดยรวม 7.24 1.632 สูง 

ดšานความสำเร็จ 

(achievement) 

1. ความภาคภูมิใจตŠอผลสำเร็จของงานที่ไดšรับ

มอบหมาย 

7.47 1.804 สูง 

2. การสามารถทำงานสำเร ็จไดšตามเปŜาหมาย 

(KPI) กำหนด 

7.51 1.664 สูง 

3. การไดšรบัเกียรติยศในวงสังคม 6.78 2.026 คŠอนขšางสูง 

ดšานความสำเร็จโดยรวม 7.25 1.689 สูง 

ดšาน

ความกšาวหนšา 

(advancement) 

1. การไดšรบัการเลื่อนตำแหนŠงดšวยความเปŨนธรรม 6.85 2.122 คŠอนขšางสูง 

2. การไดšรบัการขึ้นเงินเดือนดšวยความเปŨนธรรม 6.77 2.326 คŠอนขšางสูง 

3. การไดšรับการฝřกอบรมสัมมนาเพื่อเพิ่มทักษะ

ความรูšความสามารถอยูŠเสมอ 

6.82 2.333 คŠอนขšางสูง 

ดšานความกšาวหนšาโดยรวม 6.81 2.091 คŠอนขšางสูง 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวม 7.10 1.645 สูง 

 จากตาราง 1 พบวŠา ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยูŠในระดับสูง มีคŠาเฉลี่ยเทŠากับ 

7.10 (S.D. = 1.645) ดšานที ่ม ีคŠาเฉลี ่ยสูงสุด คือ ดšานความสำเร็จ รองลงมา คือ ดšานลักษณะงาน และ 

ดšานความกšาวหนšา ตามลำดับ แสดงใหšเห็นวŠากรมการคšาภายในมีการบริหารงานทรัพยากรมนุษยŤที่สามารถ

ตอบสนองความตšองการของบุคลากร ซึ ่งจะสŠงผลตŠอระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

โดยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปŨนปŦจจัยหนึ่งที่จะชŠวยใหšการทำงานประสบความสำเร็จ และสŠงผลไปยัง

ความสำเร็จตามเปŜาหมายขององคŤการ 

 ดšานลักษณะงาน สอดคลšองกับทฤษฎี 2 ปŦจจัย (two-factors theory) ที่มีแนวความคิดวŠาลักษณะ

ของงานสามารถสŠงผลตŠอทั้งดšานบวกและดšานลบ ทำใหšบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและ 
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ความไมŠพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดš โดยขึ้นอยูŠกับงานที่บุคลการไดšรับนั้นวŠางŠายเกินไปหรือยากเกินไป นŠาสนใจ

หรือนŠาเบื่อ ทำใหšบุคลากรมีความตšองการจะทำงานนั้น ๆ และเกิดความผูกพันตŠองาน 

 ดšานความสำเร็จ สอดคลšองกับทฤษฎีลำดับขั ้นความตšองการของ Maslow (Maslow’s need 

hierarchy) ความตšองการนี้เปŨนความตšองการในลำดับท่ีหšาหรือลำดับสุดทšาย โดยเปŨนความตšองการท่ีจะไดšรับ

ความสำเร็จสูงสุดในชีวิตตามที ่แตŠละคนตั้งเปŜาหมายไวš ซึ่งบุคลากรแตŠละคนตšองการสิ่งจูงใจแตกตŠางกัน

ออกไป หากผูšบริหารสามารถจูงใจบุคลากรไดš จะสŠงผลตŠอความความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

 ดšานความกšาวหนšา สอดคลšองกับทฤษฎี 2 ปŦจจัย (two-factors theory) โดยความกšาวหนšา หมายถึง

ตำแหนŠงที่สูงกวŠาเดิม หรือสถานะในทางบวก การที่บุคลากรไดšรับตำแหนŠงที่สูงกวŠาเดิม หรือสถานะในทางบวก  

จะสŠงผลตŠอความความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในทางกลับกันตำแหนŠงที่ถูกลดลง หรือสถานะในทางลบ  

ก็สŠงผลตŠอความไมŠพึงพอใจในการปฏิบัติงานเชŠนกัน 

ตาราง 2 

แสดงคŠาเฉลี ่ย และคŠาเบี ่ยงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จำแนกตามปŦจจัยสŠวนบุคคล 

(personal factors) 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 𝐗ഥ 
Std. 

deviation 

ระดับความ

พึงพอใจ 

เพศ 

ชาย 6.99 1.727 คŠอนขšางสูง 

หญิง 7.15 1.614 สูง 

จำแนกตามเพศโดยรวม 7.10 1.645 สูง 

อายุ 

ต่ำกวŠา 30 ปŘ 6.94 1.664 คŠอนขšางสูง 

ระหวŠาง 30-40 ปŘ 7.10 1.542 สูง 

ระหวŠาง 41-50 ปŘ 7.06 1.949 สูง 

มากกวŠา 50 ปŘขึ้นไป 7.83 1.283 สูง 

จำแนกตามอายุโดยรวม 7.10 1.645 สูง 

ระดับการศึกษา 

ต่ำกวŠาปริญญาตรี 7.96 1.472 สูง 

เทียบเทŠาปริญญาตรี 7.03 1.732 สูง 

สูงกวŠาปริญญาตรี 7.03 1.388 สูง 

จำแนกตามระดับการศึกษาโดยรวม 7.10 1.645 สูง 

สถานภาพ 

โสด 6.97 1.695 คŠอนขšางสูง 

สมรส 7.35 1.501 สูง 

หยŠารšาง/หมšาย/แยกกันอยูŠ 8.36 0.552 สูงมาก 

จำแนกตามสถานภาพโดยรวม 7.10 1.645 สูง 
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ตาราง 2 (ตŠอ) 

แสดงคŠาเฉลี ่ย และคŠาเบี ่ยงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จำแนกตามปŦจจัยสŠวนบุคคล 

(personal factors) 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 𝐗ഥ 
Std. 

deviation 

ระดับความ

พึงพอใจ 

รายไดšตŠอเดือน 

ต่ำกวŠา 15,000 บาท 6.95 1.731 คŠอนขšางสูง 

ระหวŠาง 15,000-25,000 บาท 7.12 1.670 สูง 

ระหวŠาง 25,001-35,000 บาท 7.11 1.620 สูง 

ระหวŠาง 35,001-45,000 บาท 7.28 1.375 สูง 

มากกวŠา 45,000 บาทข้ึนไป 7.43 1.799 สูง 

จำแนกตามรายไดšตŠอเดือนโดยรวม 7.10 1.645 สูง 

ประเภทบุคลากร 

ลูกจšางเหมาบริการ 6.78 1.797 คŠอนขšางสูง 

ลูกจšางประจำ 6.35 2.300 คŠอนขšางสูง 

พนักงานทุนหมุนเวียน 7.59 1.292 สูง 

พนักงานราชการ 6.83 1.503 คŠอนขšางสูง 

ขšาราชการ 7.23 1.595 สูง 

จำแนกตามประเภทบุคลากรโดยรวม 7.10 1.645 สูง 

ระยะเวลา 

ในการทำงาน 

ต่ำกวŠา 5 ปŘ 7.19 1.713 สูง 

ระหวŠาง 5-10 ปŘ 6.99 1.575 คŠอนขšางสูง 

ระหวŠาง 11-15 ปŘ 7.05 1.650 สูง 

ระหวŠาง 16-20 ปŘ 6.60 2.203 คŠอนขšางสูง 

มากกวŠา 20 ปŘขี้นไป 7.44 1.231 สูง 

จำแนกตามระยะเวลาในการทำงานโดยรวม 7.10 1.645 สูง 

 จากตาราง 2 พบวŠา ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จำแนกตามปŦจจัยสŠวนบุคคล เพศที่มี

คŠาเฉลี่ยสูงสุด คือ เพศหญิง มีคŠาเฉลี่ยเทŠากับ 7.15 (S.D. = 1.614)  ชŠวงอายุที่มีคŠาเฉลี่ยสูงสุด คือ มากกวŠา 

50 ปŘขึ้นไป มีคŠาเฉลี่ยเทŠากับ 7.83 (S.D. = 1.283) ระดับการศึกษาที่มีคŠาเฉลี่ยสูงสุด คือ ต่ำกวŠาปริญญาตรี 

มีคŠาเฉลี่ยเทŠากับ 7.96 (S.D. = 1.472) สถานภาพที่มีคŠาเฉลี่ยสูงสุด คอื หยŠารšาง/หมšาย/แยกกันอยูŠ มีคŠาเฉลี่ย

เท Šากับ 8.36 (S.D. = 0.552) รายไดšต Šอเด ือนท ี ่ม ีค Šาเฉลี ่ยสูงสุด คือ มากกวŠา 45,000 บาทขึ ้นไป  

มีคŠาเฉลี ่ยเทŠากับ 7.43 (S.D. = 1.799) ประเภทบุคลากรที่มีคŠาเฉลี ่ยสูงสุด คือ พนักงานทุนหมุนเวียน  

มีคŠาเฉลี่ยเทŠากับ 7.59 (S.D. = 1.292) และระยะเวลาในการทำงานมีคŠาเฉลี่ยสูงสุด คือ มากกวŠา 20 ปŘขี้นไป 

มีคŠาเฉลี่ยเทŠากับ 7.44 (S.D. = 1.231) 
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 ขšอคšนพบตามวัตถุประสงคŤขšอที่ 2 ปรากฏผลดังตาราง 3 

ตาราง 3 

แสดงคŠาเฉลี่ย และคŠาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความสำคัญของปŦจจัยค้ำจุน (hygiene factors) 

ความสำคัญของปŦจจัยคำ้จุน 𝐗ഥ 
Std. 

deviation 

ระดับความ 

สำคัญ 

ดšานนโยบาย 

ขององคŤการ  

(company 

policies and 

administration) 

1. นโยบายบริหารขององคŤการมีความชัดเจน 6.68 1.954 คŠอนขšางสูง 

2. นโยบายบร ิหารขององคŤการเกิดผลในทาง

ปฏิบัติไดšจริง 

6.53 1.942 คŠอนขšางสูง 

3. นโยบายขององคŤการใหšความสำคัญกับบุคลากร 5.95 2.240 ปานกลาง 

ดšานนโยบายขององคŤการโดยรวม 6.39 1.924 คŠอนขšางสูง 

ดšาน

สภาพแวดลšอม 

ในการทำงาน  

(working 

conditions) 

1. สถานที่ทำงานมีอุปกรณŤอำนวยความสะดวก

ครบครัน 

7.18 1.876 สูง 

2. สถานที่ทำงานมสีภาพแวดลšอมที่เหมาะสม เชŠน 

แสง อุณหภูม ิความสะอาด เปŨนตšน 

7.22 1.828 สูง 

3. การเดินทางไปยังสถานที่ทำงานมีความสะดวก 7.61 1.909 สูง 

ดšานสภาพแวดลšอมในการทำงานโดยรวม 7.34 1.589 สูง 

ดšาน 

การบังคับบัญชา 

(supervision) 

1. ผูšบังคับบัญชาใหšการสนับสนุนชŠวยเหลือ 7.27 1.845 สูง 

2. ผูšบังคับบัญชามีความยุติธรรม 7.15 1.940 สูง 

3. ผูšบังคับบญัชาใหšโอกาสในการแสดง

ความสามารถ 

7.32 1.712 สูง 

ดšานการบังคบับัญชาโดยรวม 7.25 1.751 สูง 

ดšานความสัมพนัธŤ 

กับเพ่ือนรŠวมงาน  

(interpersonal 

relations) 

1. เพ่ือนรŠวมงานใหšการสนับสนุนชŠวยเหลือ 7.98 1.844 สูง 

2. เพ่ือนรŠวมงานรบัฟŦงความคิดเห็น 7.93 1.826 สูง 

3. มีการทำงานเปŨนทีม 7.85 2.019 สูง 

ดšานความสัมพันธŤกับเพื่อนรŠวมงานโดยรวม 7.92 1.849 สูง 

ดšานเงนิเดือน 

และสวัสดิการ 

(salary) 

1. เงินเดือนที่ไดšรับมีความเหมาะสมกับงานที่

ไดšรับมอบหมาย 

6.63 2.153 คŠอนขšางสูง 

2. การปรับอัตราเงนิเดือนเปŨนไปตามผลงาน 6.45 2.423 คŠอนขšางสูง 

3. สวัสดิการที่ไดšรับท่ีเปŨนตัวเงิน เชŠน คŠาใชšจŠายใน

การเดินทาง คŠาเชŠาบšาน เปŨนตšน มีความเหมาะสม 

5.71 2.891 ปานกลาง 

ดšานเงินเดือนและสวัสดิการโดยรวม 6.26 2.211 คŠอนขšางสูง 

 ความสำคัญของปŦจจัยคำ้จุนโดยรวม 7.03 1.445 สูง 
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 จากตาราง 3 พบว Šา ระดับความสำค ัญของปŦจจัยค้ำจ ุน ความสำคัญโดยรวมอยู Šในระดับสูง  

มีคŠาเฉลี่ยเทŠากับ 7.03 (S.D. = 1.445) ดšานที่มีคŠาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดšานความสัมพันธŤกับเพื่อนรŠวมงาน รองลงมา 

คือ ดšานสภาพแวดลšอมในการทำงาน ดšานการบังคับบัญชา ดšานนโยบายขององคŤการ และดšานเงินเดือนและ

สวัสดิการ ตามลำดับ แสดงใหšเห็นวŠาปŦจจัยทั้ง 5 มีความสำคัญ และสŠงผลตŠอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ผูšบริหารจึงควรมีการบริหารงานทรัพยากรมนุษยŤโดยคำนึงถึงปŦจจัยเหลŠานี้วŠาเพียงพอและครอบคลุมตŠอบุคลากร

กรมการคšาภายในแลšวหรือไมŠ ซึ่งจะชŠวยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในการทำงานของบุคลากร 

 ขšอคšนพบตามวัตถุประสงคŤขšอที ่ 3 พบวŠา ความสัมพันธŤระหวŠางตัวแปรอิสระ คือ ปŦจจัยค้ำจุน  

กับตัวแปรตาม คือ ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คŠาความสัมพันธŤตัวแปรระหวŠาง 2 ตัวแปร  

มีคŠาความสัมพันธŤในทิศทางเดียวกัน (เชิงบวก) มีคŠาระหวŠาง 0.500-0.766 โดยดšานการบังคับบัญชา และ 

ดšานเงินเดือนและสวัสดิการ  ความสัมพันธŤอยูŠในระดับสูง รองลงมาคือ ดšานสภาพแวดลšอมในการทำงาน และ

ดšานนโยบายขององคŤการ ความสัมพันธŤอยูŠในระดับคŠอนขšางสูง ตามดšวยดšานความสัมพันธŤกับเพื่อนรŠวมงาน 

ความสัมพันธŤอยูŠในระดับคŠอนขšางต่ำ สอดคลšองกับทฤษฎี 2 ปŦจจัย (two-factors theory) ที่มีแนวความคิดวŠา

ปŦจจัยค้ำจุน ซึ่งเปŨนปŦจจัยที่เกี่ยวขšองกับสภาพโดยรอบของงานที่ทำหรือสถานที่ทำงาน เปŨนปŦจจัยที่สŠงผลตŠอ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยสามารถปŜองกันและลดความรูšสึกไมŠพอใจในการปฏิบัติงานไดš 

 3. ขšอคšนพบตามสมมติฐาน ไดšแกŠ  

 ขšอคšนพบตามสมมติฐานที่ 1 พบวŠา เพศแตกตŠางกัน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

กรมการคšาภายใน ไมŠแตกตŠางกันอยŠางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 ขšอคšนพบตามสมมติฐานที่ 2 พบวŠา อายุแตกตŠางกัน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

กรมการคšาภายใน ไมŠแตกตŠางกันอยŠางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 ขšอคšนพบตามสมมติฐานที่ 3 พบวŠา ระดับการศึกษาแตกตŠางกัน ความพึงพอใจในการปฏิบัตงิาน

ของบุคลากรกรมการคšาภายใน ไมŠแตกตŠางกันอยŠางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 ขšอคšนพบตามสมมติฐานท่ี 4 พบวŠา สถานภาพแตกตŠางกัน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรกรมการคšาภายใน ไมŠแตกตŠางกันอยŠางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 ขšอคšนพบตามสมมติฐานที่ 5 พบวŠา รายไดšตŠอเดือนแตกตŠางกัน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรกรมการคšาภายใน ไมŠแตกตŠางกันอยŠางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 ขšอคšนพบตามสมมติฐานที่ 6 พบวŠา ประเภทบุคลากรแตกตŠางกัน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรกรมการคšาภายใน ไมŠแตกตŠางกันอยŠางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 ขšอคšนพบตามสมมติฐานท่ี 7 พบวŠา ระยะเวลาในการทำงานแตกตŠางกัน ความพึงพอใจใน 

การปฏิบัติงานของบุคลากรกรมการคšาภายใน ไมŠแตกตŠางกันอยŠางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 ขšอคšนพบตามสมมติฐานที่ 8 พบวŠา ปŦจจัยค้ำจุนดšานนโยบายขององคŤการมีความสัมพันธŤกับ 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมการคšาภายในอยŠางมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 
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ความสัมพันธŤอยูŠในระดับคŠอนขšางสูง สอดคลšองกับทฤษฎี 2 ปŦจจัย (two-factors theory) โดยนโยบายของ

องคŤการสามารถเปŨนทั้งดšานบวกและดšานลบ เปŨนนโยบายการจัดการที่ดีและไมŠดี รวมไปถึงความเพียงพอของ

นโยบายและคูŠมือที่เปŨนแนวทางใหšบุคลากร ซึ่งจะสŠงผลกระทบตŠอบุคลากร และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

 ขšอคšนพบตามสมมติฐานที่ 9 พบวŠา ปŦจจัยค้ำจุนดšานสภาพแวดลšอมในการทำงานมีความสัมพันธŤ

กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมการคšาภายในอยŠางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ความสัมพันธŤอยูŠในระดับคŠอนขšางสูง สอดคลšองกับทฤษฎีลำดับขั้นความตšองการของ Maslow (Maslow’s 

need hierarchy) มนุษยŤตšองการความมั่นคงและความปลอดภัยตŠอชีวิตและทรัพยŤสิน สภาพแวดลšอมใน 

การทำงานที่ปลอดภัยจึงเปŨนสŠวนสŠงเสรมิและจูงใจในการทำงาน สŠงผลตŠอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 ขšอคšนพบตามสมมติฐานที่ 10 พบวŠา ป Ŧจจัยค้ำจุนดšานการบังคับบัญชามีความสัมพันธŤกับ 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมการคšาภายในอยŠางมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 

ความสัมพันธŤอยูŠในระดับสูง สอดคลšองกับทฤษฎี X และทฤษฎี Y (theory X and theory Y) ตามแนวความคิด

นี้สามารถใชšวิธีการจูงใจดšวยการควบคุมอยŠางใกลšชิด ใชšกฎระเบียบขšอบังคับขŠมขูŠและลงโทษ เพื่อใหšบุคลากร

ทำงานตามทฤษฎี X หรือจะใชšวิธีการจูงใจโดยเปŗดโอกาสใหšมีสŠวนรŠวมในเรื่องตŠาง ๆ ใชšกฎระเบียบขšอบังคับ

เทŠาที่จำเปŨน ใหšรางวัลบุคลากรตามความสามารถตามทฤษฎี Y ซึ่งขึ้นอยูŠกับแนวทางการบริหารงานทรัพยากร

มนุษยŤของผูšบริหาร โดยการบังคับบัญชาที่เหมาะสมจะสŠงผลตŠอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่เพ่ิมขึ้น 

 ขšอคšนพบตามสมมติฐานที่ 11 พบวŠา ปŦจจัยค้ำจุนดšานความสัมพันธŤกับเพื่อนรŠวมงานมีความสัมพนัธŤ

กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมการคšาภายในอยŠางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ความสัมพันธŤอยูŠในระดับคŠอนขšางต่ำ สอดคลšองกับทฤษฎีลำดับขั้นความตšองการของ Maslow (Maslow’s 

need hierarchy) มนุษยŤตšองการมีความสัมพันธŤและมีปฏิสัมพันธŤกับบุคคลอื่น อยากเปŨนสŠวนหนึ่งของสังคม 

ในบางครั ้งในการทำงานก็จำเปŨนตšองทำงานเปŨนทีมรŠวมกับผูšอื ่น หรือในชŠวงวŠางจากการทำงานก็ตšองมี

ปฏิสัมพันธŤระหวŠางกัน ความสัมพันธŤกับเพื่อนรŠวมงานที่ดี จะสŠงผลตŠอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่เพิ่มข้ึน 

 ขšอคšนพบตามสมมติฐานที่ 12 พบวŠา ปŦจจัยค้ำจุนดšานเงินเดือนและสวัสดิการมีความสัมพันธŤกับ 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมการคšาภายในอยŠางมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 

ความสัมพันธŤอยูŠในระดับสูง สอดคลšองกับทฤษฎี 2 ปŦจจัย (two-factors theory) ตามแนวความคิดนี้ หมายถึง

คŠาตอบแทนทุกประเภทในการทำงาน สวัสดิการตŠาง ๆ การเพิ่มขึ้นหรือลดลงของเงินเดือน และความคาดหวังท่ี

มีตŠอเงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึนหรอืลดลง ซึ่งจะสŠงผลตŠอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึ้นหรือลดลงเชŠนกัน 

 

ขšอเสนอแนะการวิจัย 

 1. ปŦจจัยสŠวนบุคคล (personal factors) จากผลการวิจัยพบวŠา บุคคลากรกลุŠมที่มีรายไดšต่ำกวŠา 

15,000 บาท เปŨนบุคลากรประเภทลูกจšางประจำ มีระยะเวลาในการทำงาน 16-20 ปŘ มีความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานนšอยกวŠากลุŠมอ่ืน ผูšบริหารและองคŤการควรจูงใจบุคลากรกลุŠมนี้ใหšมากขึ้น 



15 
 

 2. ปŦจจัยค้ำจุน (hygiene factors) โดยภาพรวมแลšวมีระดับความสำคัญอยูŠในระดับสูง แตŠหาก

เปรียบเทียบโดยการจำแนกรายดšาน พบวŠา ดšานเงินเดือนและสวัสดิการ โดยเฉพาะดšานสวัสดิการที่ไดšรบัเปŨน

ตัวเงินมีระดับคะแนนนšอยที่สุด ผูšบริหารและองคŤการควรปรับปรุงกฎเกณฑŤเกี่ยวกับสวัสดิการที่บุคคลากร

ไดšรับเปŨนตัวเงินใหšเหมาะสมกับสภาวการณŤในปŦจจุบัน 

 3. ปŦจจัยจูงใจ (motivation factors) โดยภาพรวมมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับสูง 

แตŠหากเปรียบเทียบโดยการจำแนกรายดšาน พบวŠา ดšานความกšาวหนšา มีคะแนนความพึงพอใจโดยรวมอยูŠใน

ระดับนšอยที่สุด ผูšบริหารและองคŤการจึงควรใหšมีการฝřกอบรมสัมมนาเพื่อเพิ่มทักษะความรูšความสามารถอยูŠเสมอ 

เพ่ือเพิ่มความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
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