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ความพึงพอใจในการปฏบิัติงานของพนักงานธุรกิจสื่อโฆษณาในชวงยุคโควิด-19 

Job Satisfaction employee of Advertising Media Business during COVID-19 
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บทคัดยอ  

 งานวิจัยฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาในเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธุรกิจสื่อ

โฆษณาในชวงยุคโควิด-19 โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ทดสอบความตรงของเนื้อหา

จากผูทรงคุณวุฒิและความนาเชื่อถือดวยวิธีครอนบารคกับกลุมตัวอยาง จำนวน 40 คน ไดระดับความเชื่อม่ัน 0.982 

หลังจากนั้นไดแจกแบบสอบถามออนไลนโดยเลือกใชกลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานธุรกิจสื่อโฆษณา จำนวน 400 คนสถิติ

ท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแกคาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอางอิง ท่ีใชใน

การวิเคราะหปจจัยดานภาวะผูนำ แรงจูงใจ ความคาดหวังในการทำงาน ใชการวิเคราะหสมการถดถอยเชิงพหุ 

 ผลจากการศึกษาพบวาปจจัยดานแรงจูงใจสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของธุรกิจสื่อโฆษณา

ในชวงยุคโควิด–19 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในสวนของ ปจจัยดานภาวะผูนำ และ ปจจัยดานความ

คาดหวังในการทำงานไมสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของธุรกิจสื่อโฆษณาในชวงยุคโควิด–19 

คำสำคัญ: ความพึงพอใจ, การปฏิบัติงาน, ธุรกิจสื่อโฆษณา, โควิด-19 

 

Abstract  

The objectives of this research were to study Job Satisfaction employee of Advertising 

Media Business by using questionnaire as an instrument to collect data and examined the validity 

by experts and reliability with Cronbach Alpha method for sample group 40 people and had 

reliability value of 0.982 Then, distributed questionnaires to 400 employees of Advertising Media 

Business and analyzed using descriptive statistic such as mean and standard deviation and 

referential statistics that used for analyzing the factors of leadership Incentive and work expectation 

was Multiple Regression 

 The results of research found that Incentive Factors Affecting Performance Satisfaction of 

Advertising Media Business at a statistically significant level of 0.05. However, Leadership Factor and 

Work Expectation Factor did not affect Satisfaction of Advertising Media Business during COVID-19 
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ความสำคัญและที่มาของปญหา 

เนื่องดวยสถานการณการแพรระบาดของโควิด-19 ในปจจุบันทำใหเศรษฐกิจของประเทศไทยไดรับ

ผลกระทบอยางรุนแรง สงผลตอการปฏิบัติงาน การปรับลดโครงสรางบริษัท และรายไดท่ีลดลงของประชาชน โดยมี

มาตรการตางๆ ในการชวยเหลือประชาชน และมีการรับมือกับผลกระทบในคร้ังนี้ โดยปรับเปลี่ยนไปสูยุคชีวิตวิถีใหม 

(New Normal) มีการนำเทคโนโลยีเขามาชวยมากข้ึน เชน ซ้ือ ขายสินคาหรือบริการผานแพลตฟอรมออนไลนตางๆ 

ในการทำธุรกิจประเภทตางๆ ตองปรับเปลี่ยนการทำงานเนื่องดวยมาตรการควบคุมของรัฐบาล เพ่ือใหสามารถดำเนิน

ธุรกิจไปได มีการปฏิบัติงานโดยการทำงานท่ีบาน มีธุรกิจหนึ่งท่ีไดรับผลกระทบไมสามารถทำงานท่ีบานไดคือธุรกิจสื่อ

โฆษณาท้ังออนไลนและดิจิตอลทีวี จากสถิติของอุตสาหกรรมสื่อโฆษณาการเติบโต เปนอัตราติดลบรอยละสี่ เพ่ิมจากป 

2563 ฉุดเงินสะพัดเหลือเพียง 72,138 ลานบาท (อางอิงจาก กรุงเทพธุรกิจhttps://www.bangkokbiznews.com 

/news/detail/950339 สืบคนวันท่ี 20 สิงหาคม 2564)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 อัตราการเจริญเติบโตของสื่อโฆษณา 

(ท่ีมา: Media Spending Growth สืบคนจาก https://www.bangkokbiznews.com/news/detail/950339) 

 

จากภาพท่ี 1 อัตราการเจริญเติบโตของสื่อโฆษณาจะเห็นวาโทรทัศนแบบเดิมมีอัตราการเจริญเติบโตลดลงติด

ลบรอยละสิบเอ็ดจากป 2563 ทีวีดาวเทียมดิจิตอลมีอัตราการเจริญเติบโตลดลงติดลบรอยละย่ีสิบสอง จากป 2563 ทีวี

ดิจิตอลมีอัตราการเจริญเติบโตลดลงติดลบรอยละเจ็ดจากป2563 ผลรวมทีวีมีอัตราการเจริญเติบโตลดลงติดลบรอยละ

สิบ จากป 2563 อินเทอรเน็ตมีอัตราการเจริญเติบโตเพ่ิมข้ึนรอยละสิบสอง จากป 2563 สื่อท่ีอยูนอกบานมีอัตราการ

เจริญเติบโตลดลงติดลบรอยละเกา จากป 2563 หนังสือพิมพมีอัตราการเจริญเติบโตลดลงติดลบรอยละสามสิบหา จาก

ป 2563 วิทยุในกรุงเทพมีอัตราการเจริญเติบโตลดลงติดลบรอยละสิบสี่จากป 2563 ภาพยนตรมีอัตราการเจริญเติบโต

ลดลงติดลบรอยละสิบหา จากป 2563 และนิตยสารมีการเจริญเติบโตลดลงติดลบรอยละย่ีสิบสอง จากป 2563 มีเพียง
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อินเทอรเน็ตท่ีมีการเจริญเติบโตท่ีเพ่ิมข้ึนจากสื่อท้ังหมด สาเหตุหลักท่ีทำใหอุตสาหกรรมนี้การเติบโตลดลงมาจากการ

แพรระบาดของโควิด-19 ลูกคาท่ีเปนเจาของสินคาหรือบริการไดรับผลกระทบจำเปนตองลดคาใชจายในสวนตางๆ ลง 

ในข้ันตอนการผลิตสื่อจะตองมีการถายทำ หลังจากนั้นนำเทปท่ีไดไปเขาสูกระบวนการตัดตอ ตามมาตรการของรัฐได

จำกัดคนในการถายทำสงผลใหการทำงานไมสะดวก และสถานท่ีตางๆ ปดจึงไมสามารถทำงานไดตรงตามขอบเขตของ

งานท่ีวางแผนไวอาจสงผลกระทบตอการทำงานของพนักงานในธุรกิจสื่อโฆษณา ดังนั้นผูทำวิจัยจึงตั้งขอสังเกต ดังนี้  

 ปจจัยดานภาวะผูนำสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธุรกิจสื่อโฆษณาเนื่องจากผูนำ

จะตองมีศักยภาพในการทำงานอยางถูกตอง ประสบความสำเร็จในการทำงานเพ่ือใหพนักงานเห็นและนำไปปฏิบัติตาม 

และมีความรับผิดชอบในเรื่องงาน 

 ปจจัยดานแรงจูงใจสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธุรกิจสื่อโฆษณาเนื่องจากแรงจูงใจ

ในการทำงานถือเปนแรงผลักดันใหพนักงานตั้งใจทำงานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายตามท่ีวางไว 

 ปจจัยเร่ืองความคาดหวังในการทำงานสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธุรกิจสื่อโฆษณา

เนื่องจากพนักงานทุกคนมีความคาดหวัง ความตองการของแตละบุคคลเพ่ือเปนเปาหมายในการทำงานตัวอยาง 

พนักงานคาดหวังท่ีจะไดเลื่อนตำแหนงก็จะสงผลใหพนักงานตั้งใจทำงานเพ่ือใหไดเลื่อนตำแหนง เปนตน 

ดังนั้นผูทำวิจัยจึงทำการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสื่อโฆษณาในชวงโควิด-19 

เพ่ือใหฝายท่ีเกี่ยวของ (ธุรกิจ) นำผลไปใชในการหาแนวทางแกไข ปรับปรุงการทำงานของพนักงานธุรกิจสื่อโฆษณาให

เกิดความพึงพอใจมากย่ิงขึ้น 

 

วัตถุประสงคการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธุรกิจสื่อโฆษณาในชวง โควิด-19  

 

เนือ้หาที่เกี่ยวของ 

Blake and Mouton (1964 อางในทิมมิกา เครือเนตร, 2554: 21-22) ไดกลาวไววา ภาวะผูนำท่ีดีมีปจจัย

ท้ังหมด 2 อยางไดแก คน (People) และผลผลิต (Product) โดยมีการกำหนดคุณภาพและลักษณะสัมพันธภาพของ

คนเปน 1-9 และมีการกำหนดผลผลิตเปน 1-9 ไวเชนกัน และมีการสรุปไววาถาคนท่ีมีคุณภาพสูงก็จะสงผลใหผลผลิตมี

คุณภาพสูงและมีปริมาณสูงตามไปดวยจะเรียกรูปแบบนี้วา Nine-Nine Style (9, 9 Style) รูปแบบในการบริหารแบบ

ตาขายจะแบงตามลักษณะเดนของผูนำไว 5 แบบ ไดแก มุงงานเปนหลัก มุงคนเปนหลัก มุงงานต่ำมุงคนต่ำ ทางสาย

กลาง และสดุทายแบบทำงานเปนทีม 

ตามแนวความคิด Blank and Mouton รูปแบบของผูนำมีท้ังหมด 5 รูปแบบ (ทิมมิกา เครือเนตร, 2554: 

21-22) ประกอบดวย 

1. แบบมุงงาน (Task-Oriented/Authority Compliance) จากรูปภาพปรากฏตามแบบ 9, 

1 ผูนำจะมุงเนนแตงานเปนหลกั (Production Oriented) สนใจคนเปนสวนนอย แสดงพฤติกรรมแบบเผด็จการ เปนผู

วางแผนตางๆ และกำหนดแนวทาง ออกคำสั่งใหปฏิบัติตาม มุงเนนผลผลิต ไมสนใจความสัมพันธของเพ่ือนรวมงาน  
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2. แบบมุงคนสูง (Country Club Management) จากรูปปรากฏตามแบบ 1, 9 ผูนำจะ

มุงเนนการใชมนุษยสัมพันธและมุงเนนไปท่ีความพึงพอใจของผูตามในการปฏิบัติงาน ไมไดคำนึงถึงผลผลิตขององคกร 

สงเสริมทุกๆ คนใหมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของครอบครัวใหญอยางมีความสุข จะนำไปสูสถานการณสิ่งแวดลอมและ

งานท่ีปฏิบัติอยู จะมุงเนนไปท่ีผลงานโดยไมสรางความกดดันใหผูท่ีอยูใตบังคับบัญชา โดยท่ีผูบริหารจะมีความเชื่อวา

พนักงานมีความสุขในการปฏิบัติงาน การท่ีมีการนิเทศการปฏิบัติงานควรมีเพียงนอยไมจำเปนตองควบคุมในการ

ปฏิบัติงาน ลักษณะคลายกับการทำงานในครอบครัวควรเนนไปท่ีความพึงพอใจ สนุกสนานในการปฏิบัติงานของ

ผูรวมงานเพ่ือท่ีจะหลีกเลี่ยงการตอตานในแบบตางๆ 

3. แบบมุงงานต่ำมุงคนต่ำ (Impoverished) จากรูปปรากฏตามแบบ 1, 1 ผูบริหารสนใจงาน

และคนนอยมาก มีการใชความพยายามเพียงนอยเพ่ือใหงานสามารถดำเนินไปตามท่ีกำหนดไว และรักษาสมาชิกภาพ

ขององคกร ผูบริหารมีอำนาจในตัวเองต่ำ ประสานงานกับพนักงานนอยเพราะขาดภาวะผูนำ โดยสวนใหญมอบหมาย

ใหพนักงานปฏิบัติ 

4. แบบทางสายกลาง (Middle of The Road Management) จากรูปปรากฏตามแบบ 5, 5 

ผูบริหารไดคาดหวังผลงานเทากับขวัญและกำลังใจของพนักงาน มีการใชระบบราชการซ่ึงระบบราชการมีกฎระเบียบ

และแบบแผน ผลงานจะไดจากการปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ โดยมุงเนนไปท่ีขวัญ ความพึงพอใจ หลีกเลี่ยงการปะทะ 

ใชกำลังและอำนาจ ยอมรับกับผลลัพธตามท่ีคาดหวังของผูบริหาร มีการต้ังคณะกรรมการในการปฏิบัติงานหลีกเลี่ยง

การปฏิบัติงานท่ีเสี่ยงเกินไป ประนีประนอมและจัดการกับความขัดแยง คาดหวังวาผลประโยชนจะมีความเหมาะสมกับ

งานท่ีไดทำ 

5. แบบทำงานเปนทีม (Team Management) จากรูปปรากฏตามแบบ 9, 9 ผูบริหารจะให

ความสนใจท้ังในเร่ืองงานและกำลังใจของพนักงาน กลาวคือความตองการขององคกรและความตองการของพนักงาน

จะไมขัดกัน มุงเนนการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ บรรยากาศของการปฏิบัติงานสนุกสนานผลลัพธท่ีสำเร็จของ

งานจะเกิดจากความรูสึกยึดม่ันของผูท่ีปฏิบัติในเร่ืองการพึงพาอาศัยกันและกันระหวางสมาชิก ความสัมพันธระหวาง

ผูบริหารและพนักงาน เกิดข้ึนจากความไวใจ เชื่อถือ เคารพนับถือกันและกัน ผูบริหารจะเชื่อวาตัวเองเปนผูเสนอแนะ

หรือคอยใหคำปรึกษาแกพนักงานเพียงเทานั้น อำนาจในการวินิจฉัยสั่งการและอำนาจในการปกครองจะอยูท่ี

ผูใตบังคับบัญชายอมรับความสามารถของแตละคน ซ่ึงกอใหเกิดความคิดสรางสรรคในงาน 

Herzberg และคณะ (1959 อางในธงชัย สมบูรณ, 2549: 287-291) ไดศึกษาทราบวาปจจัยท่ีเกิดความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานมี 2 ปจจัย ประกอบดวย 

1. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานโดยตรง เพ่ือเปนสิ่งจูงใจใหบุคคลชอบ

และรักในงานท่ีปฏิบัติเปนสิ่งกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหบุคคลในองคกรไดปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

เพราะปจจัยท่ีสามารถตอบสนองความตองการภายในบุคคล ประกอบดวย  

1.1 ความสําเร็จในการปฏิบัติงานของบุคคล หมายถึง การท่ีพนักงานปฏิบัติงานในความ

รับผิดชอบตนเองไดเสร็จสิ้นและประสบความสำเร็จตามเปาหมายไดเปนอยางดีจึงทำใหพนักงานเกิดความพึงพอใจและ

ปลื้มใจในงาน 
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1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับยอมรับนับถือไมวาจะเปนจากผูบังคับบัญชา 

เพ่ือน เพ่ือนรวมงาน การยอมรับอาจอยูในแบบการชมเชย ยกยอง ใหกำลังใจ แสดงความยินดี หรือแสดงออกใน

รูปแบบตางๆ แสดงใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถเม่ือไดปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายสำเร็จ การยอมรับนับถือแฝง

อยูในความสําเร็จของการปฏิบัติงาน 

1.3  ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีสามารถทำไดต้ังแตตนจนจบดวยตนเอง งานท่ีตอง

ใชความคิด งานท่ีนาสนใจ งานท่ีมีความทาทาย งานท่ีตองใชความคิดสรางสรรค 

1.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจเกิดข้ึนจากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบในงาน 

สิ่งท่ีบุคคลจะตองกระทำใหสำเร็จ มีอำนาจในการตัดสินใจไดเต็มท่ี 

1.5 ความกาวหนา หมายถึง การไดรับการเลื่อนตำแหนงท่ีสูงข้ึนของพนักงานในองคกร ไดมี

โอกาสศึกษาความรูเพ่ิมเติม มีการฝกอบรม   

2. ปจจัยค้ำจุน (Maintenance Factor) หรืออาจเรียกวาปจจัยสุขอนามัย หมายถึง ปจจัยท่ีจะค้ำจุนใหมี

แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานใหมีอยูตลอดเวลา ถาไมมีหรือมีในแบบท่ีไมสอดคลองกับบุคคลในองคกรอาจจะ

เกิดสิ่งท่ีไมชอบข้ึน ปจจัยภายนอกตัวบุคคล ถาไมมีหรือมีในลักษณะท่ีไมสอดคลองกับบุคคลในองคการจะเกิดความไม

ชอบข้ึน และปจจัยท่ีมาจากภายนอก ตัวบุคคล ประกอบดวย 

2.1 เงินเดือน หมายถึง จำนวนของรายไดพิเศษหรือรายไดประจำท่ีไดมาจากการทำงานของบุคคล 

2.2 โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต หมายถึง โอการท่ีไดจะรับในอนาคตเกี่ยวกับการ

ไดรับการแตงตั้ง เลื่อนตำแหนงขึ้น ไดความกาวหนาในวิชาชีพ 

2.3 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน หมายถึง การท่ีสามารถทำงาน

รวมกันได เขาใจกันและกันละมีความสุขในการทำงาน 

2.4 สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชพีท่ีการไดรับการยอมรับจากสังคม มีศักดิ์ศรี และมีเกียรติ 

2.5 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การบริหารและการจัดการขององคกร ติดตอสื่อสารใน

องคกร 

2.6 สภาพการทำงาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงในการ

ปฏิบัติงาน รวมท้ังลักษณะภายนอกอ่ืนๆ เชน เครื่องมือ หรือ อุปกรณตางๆ 

2.7 ความเปนสวนตัว หมายถึง ความรูสึกท่ีดีหรือไมดีอันสงผลจากงานในหนาท่ี 

2.8 ความม่ันคงในงาน หมายถึง ความคิดของบุคคลท่ีมีตอความม่ันคงในการปฏิบัติงาน ความ

ม่ันคงของอาชีพ หรือความม่ันคงขององคกร 

2.9 วิธีการปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถของหัวหนาหรือผูบังคับชาในเร่ืองของ

ความยุติธรรมหรือการดำเนินการในการบริหาร 

ทฤษฎีความคาดหวังกลาวโดย Victor Vroom (1964) รูปแบบของความคาดหวังในการปฏิบัติงานถูก

นำมาใชเปนอยางมาก เกี่ยวกับการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยในการปฏิบัติงาน Vroom ไดใหความเห็นใน
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เร่ืองของการจูงใจพนักงานใหทำงานเพ่ิมข้ึนจากปกติได จะตองเขาใจถึงกระบวนการคิด การรับรูของพนักงานกอน 

ปกติคนจะทำงานเพ่ิมขึ้นจากปกติทุกคนลวนมีความคิด 

ทฤษฎีความคาดหวังไดเสนอรูปแบบของความคาดหวังในการทำงาน ซ่ึงไดรับความนิยมอยางมากในการ

อธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยในการทำงาน โดย Vroom มีความเห็นวาการท่ีจะจูงใจใหพนักงานทำงานเพ่ิมข้ึน

นั้น จะตองเขาใจกระบวนการทางความคิดและการรับรูของบุคคลกอน โดยปกติเม่ือคนจะทำงานเพ่ิมขึ้นจากระดับปกติ 

เขาจะคิดวาเขาจะไดอะไรจากการกระทำนั้นหรือการคาดคิดวาอะไรจะเกิดข้ึน เม่ือเขาไดแสดงพฤติกรรมบางอยางใน

กรณีของการทำงาน พนักงานจะเพ่ิมความพยายามมากขึ้นเม่ือเขาคิดวาการกระทำนั้นนำไปสูผลลัพธบางประการท่ีเขา

มีความพึงพอใจ เชน เม่ือทำงานหนักข้ึนผลการปฏิบัติงานของเขาอยูในเกณฑท่ีดีข้ึน ทำใหเขาไดรับการพิจารณาเลื่อน

ข้ันเลื่อนตำแหนงและไดคาจางเพ่ิมข้ึน คาจางกับตำแหนงเปนผลของการทำงานหนักและเปนรางวัลท่ีเขาตองการ

เพราะทำใหเขารูสึกวาไดรับการยกยองจากผูอ่ืนมากขึ้น แตถาเขาคิดวาแมเขาจะทำงานหนักขึ้นเทาไรก็ตามหัวหนาของ

เขาก็ไมเคยสนใจดูแลยกยองเขา จึงเปนไปไมไดท่ีเขาจะไดรับการพิจารณาเลื่อนข้ันเลื่อนตำแหนง เขาก็ไมเห็นความ

จำเปนของการทำงานเพ่ิมข้ึน ความรุนแรงของพฤติกรรมท่ีจะทำงานข้ึนอยูกับการคาดหวังท่ีจะกระทำตามความ

คาดหวังนั้น รวมถึงความดึงดูดใจของผลลัพธท่ีจะไดรับซ่ึงจะมีเรื่องของการดึงดูดใจ การเชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน และ

การเชื่อมโยงระหวางผลงานกับความพยายาม โดยทฤษฎีนี้จะเนนเร่ืองของการจายและการใหรางวัลตอบแทนเนนใน

เรื่องพฤติกรรมท่ีคาดหวังเอาไวตอเร่ืองผลงาน ผลรางวัลและผลลัพธของความพึงพอใจตอเปาหมายจะเปนตัวกำหนด

ระดับของความพยายามของพนักงาน 

1. สรางความคาดหวังโดยมีแรงดึงดูด ผูบริหารจะตองมีการคัดเลือกผูท่ีมีความสามารถ มีการสนับสนุนให

พนักงานไดรับการอบรมใหการสนับสนุนทรัพยากรท่ีสำคัญและจำเปน มีการระบุเปาหมายการทำงานอยางชัดเจน 

2. ใหเกิดความเชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน ผูบริหารควรกำหนดเงื่อนไขระหวางผลการปฏิบัติงานกับรางวัลให

ชัดเจน และมุงเนนเงื่อนไขการใหรางวัลเม่ือพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดสำเร็จตามเปาหมาย 

3. ใหเกิดความเชื่อมโยงระหวางผลงานกับความพยายาม สิ่งนี้ถือเปนคุณคาจากผลลัพธท่ีไดรับ ผูบริหารควร

ทราบถึงความตองการของพนักงาน จะทำใหพนักงานรับรูถึงคุณคาของผลลัพธท่ีจะไดรับจากความพยายามของตนเอง 

 

สมมติฐานการวิจัย 

การศึกษาปจจัยท่ีมีสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของธุรกิจสื่อโฆษณาในชวงยุคโควิด-19 มีการ

กำหนดสมมติฐาน ดังนี้ 

1. ปจจัยดานภาวะผูนำ สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของธุรกิจสื่อโฆษณาในชวงยุคโควิด-19 

2. ปจจัยดานแรงจูงใจ สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของธุรกิจสื่อโฆษณาในชวงยุคโควิด-19 

3. ปจจัยดานความคาดหวังในการทำงาน สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของธุรกิจสื่อโฆษณาในชวง

ยุคโควิด-19 

การทดสอบสมมติฐานท้ังสามขอจะทำการทดสอบท่ีระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 
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กรอบแนวความคิด 
 

 

 

 

ภาพที่ 2 กรอบแนวความคิด 

 

วิธีดำเนินการวิจัย 

ประชากร 

ประชากรท่ีใชศึกษา คือ กลุมตัวอยางพนักงานธุรกิจสื่อโฆษณาในประเทศไทยจำนวน 400 คน ผูวิจัยได

กำหนดขนาดตัวอยางจำนวนดังกลาวโดยใชตารางของ Yamane (1967) ท่ีระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 และคา

ความคลาดเคลื่อนท่ีระดับรอยละ ±5 ซ่ึงตัวอยางท่ีไดนั้น ผูวิจัยเลือกใชวิธีการสุมตัวอยางแบบเจาะจง โดยมีการ

คัดเลือกกลุมตัวอยางดวยวิธีการคัดเลือกจากประเภทธุรกิจ 

เครื่องมือที่ใชในการศึกษา 

 ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลจากตัวอยาง โดย ผูทำวิจัยไดออกแบบสอบถามซ่ึง

ประกอบดวย 2 สวนพรอมกับวิธีการตอบคำถามดังตอไปนี้ คือ 

 สวนท่ี 1 เปนคำถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบคำถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ อายุ

งาน รายไดตอเดือน ประเภทท่ีอยูอาศัย ประเภทธุรกิจ และตำแหนงงาน ลักษณะคำถามเปนคำถามปลายปดแบบให

เลือกตอบ  

 สวนท่ี 2 เปนคำถามเกี่ยวของกับปจจัยดานภาวะผูนำ ปจจัยดานแรงจูงใจ ปจจัยดานความคาดหวังในการ

ทำงาน และปจจัยดานความพึงพอใจในการทำงาน ลักษณะเปนคำถามปลายปดโดยคำถามแบงเปน 5 ระดับ ต้ังแต

นอยท่ีสุดถึงมากท่ีสุด 

สถิติที่ใชในการวิเคราะห 

ผูทำวิจัยไดกำหนดคาสถิติสำหรับการวิเคราะหขอมูลไวดังนี้ คือ 

1. สถิติเชิงพรรณนา ซ่ึงไดแก คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใชบรรยายเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปและ

คุณสมบัติของผูตอบแบบสอบถาม คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ อายุงาน และรายไดตอเดือน ประเภทท่ี

อยูอาศัย ประเภทธุรกิจ และตำแหนงงาน 

ภาวะผูนำ 

แรงจูงใจ 

ความคาดหวังในการทำงาน 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของธุรกิจ

สื่อโฆษณาในชวงยุคโควิด-19 
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2. สถิติเชิงอางอิง เปนการวิเคราะหการเปรียบเทียบและวิเคราะหความสัมพันธของขอมูลท่ีเกี่ยวของกับตัว

แปรท่ีศึกษา คือการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรตัวเดียว กับตัวแปรหลายตัวซ่ึงในท่ีนี้คือความสัมพันธ

ระหวางปจจัยภาวะผูนำ ปจจัยภาวะผูนำ ปจจัยแรงจูงใจ ปจจัยดานความคาดหวังในการทำงาน กบัปจจัยดานความพึง

พอใจในการทำงาน ใชการวิเคราะหสมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) 

 

สรุปผลการวิจัย   

ผลสรุปเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

จากผลการวิเคราะหพบวาสวนมากเปนเพศชาย โดยเปนจำนวน 205 ราย คิดเปนรอยละ 51.20 ชวงอายุ 31 

– 40 ป เปนจำนวน 151 ราย คิดเปนรอยละ 39 ระดับการศึกษาอนุปริญญา/ปวส. เปนจำนวน 209 ราย คิดเปนรอย

ละ 52.30 สถานภาพ สมรส เปนจำนวน 205 ราย คิดเปนรอยละ 51.20 อายุงาน 3 – 4 ป เปนจำนวน 136 ราย คิด

เปนรอยละ 34 รายไดตอเดือน 15,000 – 20,000 เปนจำนวน 148 ราย คิดเปนรอยละ 37 ประเภทท่ีอยูอาศัย ทาวน 

เฮาส เปนจำนวน 146 ราย คิดเปนรอยละ 36.50 ประเภทธุรกิจสื่อโฆษณา เปนจำนวน 400 คน คิดเปนรอยละ 100 

ตำแหนงงาน ผูกำกับ เปนจำนวน 48 ราย คิดเปนรอยละ 12 

 ผลสรุปตามวัตถุประสงค 

 ผลจากการวิเคราะหดานปจจัยภาวะผูนำระดับความคิดเห็นโดยรวมตอปจจัยดานภาวะผูนำของ

ผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับมาก ในรอยละ 4.31 เม่ือพิจารณารายขอคำถาม พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความเห็น

มากตอเรื่องท่ีผูนำไมไดกดดันการปฏิบัติงานในชวงสถานการณโควิด-19 คาเฉลี่ยคิดเปนรอยละ 4.33 

ผลจากการวิเคราะหดานปจจัยแรงจูงใจระดับความคิดเห็นโดยรวมตอปจจัยดานแรงจูงใจของผูตอบ

แบบสอบถามอยูในระดับมาก ในรอยละ 4.32 เม่ือพิจารณารายขอคำถาม พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นมาก

ตอเรื่องในชวง WFH ในระยะเวลาทำงานเพ่ือนรวมงานสามารถติดตอเร่ืองงานไดตามเวลาปฏิบัติงาน คาเฉลี่ยคิดเปน

รอยละ 4.36 

ผลจากการวิเคราะหดานปจจัยความคาดหวังในการทำงานระดับความคิดเห็นโดยรวมตอปจจัยดานความ

คาดหวังในการทำงานของผูตอบแบบสอบถามอยูในระดับมาก ในรอยละ 4.33 เม่ือพิจารณารายขอคำถาม พบวา

ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นมากตอเร่ืองความพยายามในการทำงานไมยอทอตออุปสรรคในสถานการณโควิด- 

19 เพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีกำหนดไว มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.36 
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ตารางที่ 1 แสดงการทดสอบ Multiple regression ระหวาง ภาวะผูนำ แรงจูงใจ และความคาดหวังในการทำงาน กับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของธุรกิจสื่อโฆษณาในชวงยุคโควิด-19 
 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 4.523 .242  18.718* .000 

ปจจัยดานภาวะผูนำ -.149 .088 -.144 -1.685 .093 

ปจจัยแรงจูงใจ .276 .112 .265 2.461* .014 

ความคาดหวังในการ

ทำงาน 

-.126 .105 -.121 -1.202 .230 

R = .127, R2 =.016, Adjusted R2 = .009, F= 2.177, Sig.  F = .090 

* มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

ผลการศึกษาตามตารางท่ี 1 พบวา การทดสอบ Multiple regression ตัวแปรปจจัยแรงจูงใจ มีคา Sig. นอย

กวา 0.05 ดังนั้นปจจัยแรงจูงใจ สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของธุรกิจสื่อโฆษณาในชวงยุคโควิด-19 อยาง

มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  สวนตัวแปรปจจัยดานภาวะผูนำ และความคาดหวังในการทำงาน มีคา Sig. มากกวา 

0.05 ดังนั้นปจจัยดานภาวะผูนำ และความคาดหวังในการทำงาน ไมสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของธุรกิจ

สื่อโฆษณาในชวงยุคโควิด-19  

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน พบวาผลการศึกษา มีสอดคลอง 1 สมมติฐาน ไดแก สมมติฐานท่ี 2: แรงจูงใจ 

สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของธุรกิจสื่อโฆษณาในชวงยุคโควิด-19  อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

และไมสอดคลอง 2 สมมติฐาน ไดแก สมมติฐานท่ี 1: ปจจัยดานภาวะผูนำ สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของธุรกิจสื่อโฆษณาในชวงยุคโควิด-19 และสมมติฐานท่ี 3: ความคาดหวังในการทำงาน สงผลตอความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของธุรกิจสื่อโฆษณาในชวงยุคโควิด-19 

 

อภิปรายผล  

สมมติฐานขอท่ี 1 ปจจัยดานภาวะผูนำ ไมสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของธุรกิจสื่อโฆษณาในชวง

ยุคโควิด-19 จากผลการวิจัยพบวากลุมตัวอยางไดมีการแสดงความคิดเห็นในปจจัยดานภาวะผูนำอยูในระดับมาก ใน

รอยละ 4.31 ผลจากการทดสอบสมมติฐานปจจัยดานภาวะผูนำไมสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของธุรกิจสื่อ

โฆษณาในชวงยุคโควิด-19 ผลจากการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับแนวความคิด Blank and Mouton รูปแบบของผูนำมี

ท้ังหมด 5 รูปแบบไดแก 1. แบบมุงงงาน 2. แบบมุงคนสูง 3. แบบมุงงานต่ำมุงคนต่ำ 4. แบบทางสายกลาง 5. แบบ

ทำงานเปนทีม เกี่ยวของกับงานวิจัย เตือนใจ สุนุกุล (2562) ไดศึกษาเร่ืองภาวะผูนำเชิงสรางสรรคของผูบริการ
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สถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 แตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

เนื่องจากผูนำสามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณตางๆ ได 

สมมติฐานขอท่ี 2 ปจจัยดานแรงจูงใจ สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของธุรกิจสื่อโฆษณาในชวงยุค

โควิด-19 จากผลการวิจัยพบวากลุมตัวอยางไดมีการแสดงความคิดเห็นในปจจัยดานแรงจูงใจอยูในระดับมาก ในรอยละ 

4.32 ผลจากการทดสอบสมมติฐานปจจัยดานแรงจูงใจ สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของธุรกิจสื่อโฆษณา

ในชวงยุคโควิด-19 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับทฤษฎีสองปจจัย (Two-

Factor Theory)ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) สามารถอธิบายทฤษฎีสองปจจัย ปจจัยจูงใจไดท้ังหมด 5 ดาน 1. 

ความสำเร็จในการปฏิบัติงานของบุคคล 2. การไดรับการยอมรับนับถือ 3. ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 4. ความรับผิดชอบ 

5. ความกาวหนา ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย พัชรินทร กลายสุวรรณ (2560) ไดศึกษาในเรื่องของแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไฮเวย จํากัด พบจากการวิจัยพบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทไฮ

เวย จำกัด ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานอยูในระดับมากท่ีสุด แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน

สงผลตอความม่ันใจ เปนการสรางความสัมพันธท่ีดี 

สมมติฐานขอท่ี 3 ปจจัยดานความคาดหวังในการทำงาน ไมสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

ธุรกิจสื่อโฆษณาในชวงยุคโควิด-19 จากผลการวิจัยพบวากลุมตัวอยางไดมีการแสดงความคิดเห็นในปจจัยดานความ

คาดหวังในการทำงานอยูในระดับมาก ในรอยละ 4.33 ผลจากการทดสอบสมมติฐานปจจัยดานความคาดหวังในการ

ทำงานไมสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของธุรกิจสื่อโฆษณาในชวงยุคโควิด-19 ผลจากการวิจัยดังกลาว

สอดคลองกับทฤษฎีความคาดหวัง โดย Victor Vroom (1964) ประกอบดวย 3 ขอ ไดแก 1. สรางความคาดหวังโดยมี

แรงดึงดูด 2. ใหเกิดความเชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน 3. ใหเกิดความเชื่อมโยงระหวางผลงานกับความพยายาม ซ่ึง

เกี่ยวของกับงานวิจัย วีระศักดิ์  อินทรประวัติ (2560) ไดศึกษาเรื่องของความคาดหวังของบุคลากรท่ีมีผลตอ

ประสิทธิภาพของการทำงานบุคลากรบริษัท Play Digital Co.,Ltd. พบจากการวิจัยพบวา ความคาดหวังของบุคลากร

ท่ีมีผลตอประสิทธิภาพของการทำงานบุคลากรบริษัท Play Digital Co.,Ltd. ความคาดหวังมีระดับความสัมพันธนอย

ท่ีสุด เนื่องจากพนักงานคิดวาคาจางท่ีบริษัทจายจะตองมีความยุติธรรมและเหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติ กลาวคือ

ความรูสึกเทาเทียมกันท้ังสองฝาย 

 สรุปผลจากการวิจัยพบวา ปจจัยแรงจูงใจสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธุรกิจสื่อ

โฆษณาในชวงยุคโควิด-19 จากการวิเคราะหปจจัยแรงจูงใจท่ีมีคา  และ S.D. นอยท่ีสุดสามอันดับ คือ บริษัทมีการ

วางตำแหนงงานท่ีเหมาะสมยังไมเพียงพอตอแรงจูงใจ รองลงมาไดแก ถาสำเร็จการศึกษาในระดับท่ีสูงข้ึนจะมีโอกาส

กาวหนาในหนาท่ีการงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.29 และนอยท่ีสุด ไดแก ในชวงท่ีมีการ WFH ทานมีความรับผิดชอบใน

การทำงานตามระยะเวลาทำงานปกติ (8 ชั่วโมง) มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.28  
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ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะสำหรับการนำผลไปใชทางธุรกิจ  

 (1) จากผลการวิจัยทำใหทราบวาปจจัยดานภาวะผูนำ บริษัทควรมีการปรับปรุงในสวนของการพ่ึงพาอาศัย 

ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ควรหากิจกรรมสรางความสามัคคีใหกับพนักงาน จะทำใหการทำงานราบร่ืนและมี

ประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 

 (2) จากผลการวิจัยทำใหทราบวาปจจัยดานแรงจูงใจ บริษัทควรมีการสรางบรรยากาศในการปฏิบัติงานท่ี

บาน หรือ กำหนดกฎในการทำงานแบบ WFH เพ่ือใหพนักงานต้ังใจทำงานตามระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในบริษัท เนื่อง

ดวยการทำงานท่ีบานอาจทำใหพนักงานรูสึกไมอยากท่ีจะทำงานเพราะบานเปรียบเสมือนสถานท่ีพักผอน สงผลใหการ

ทำงานท่ีบานพนักงานอาจไมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 (3) จากผลการวิจัยทำใหทราบวาปจจัยดานความคาดหวังในการทำงาน บริษัทควรสนับสนุนหรือสรางขวัญ

กำลังใจใหพนักงานอยากท่ีจะพัฒนาศักยภาพมากขึ้น มีการจัดอบรมมากขึ้น 

ขอเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งไป    

(1) การศึกษาวิจัยในคร้ังนี้เปนการศึกษาโดยใชวิธีเก็บแบบสอบถามเพียงอยางเดียว และเปนการเก็บ

แบบสอบถามโดยผาน Google Form ขอมูลท่ีไดรับอาจมีขอจำกัดในการวิเคราะหผลท่ีไดรับ ดังนั้นในการวิจัยครั้ง

ถัดไปเพ่ือใหไดขอมูลท่ีถูกตองและไดผลท่ีใกลเคียงกับความเปนจริงมากขึ้น ควรใชวิธีในการเก็บขอมูลดวยการ

สัมภาษณและเก็บแบบสอบถามควบคูกัน 

 (2) การวิจัยในครั้งถัดไปควรมีการนำตัวแปรอ่ืนๆ เชน การสื่อสารภายในองคกร การนำนโยบายไปปฏิบัติ จะ

สงผลใหทราบถึงความพึงพอใจท่ีแทจริงมากกวาท่ีศึกษาในภาพรวม  

 (3) การวิจัยในครั้งถัดไป ควรมีการศึกษาซ้ำในเร่ืองนี้โดยเวนระยะในการทำวิจัย เนื่องจากความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานสามารถเปลี่ยนแปลงไดตามกาลเวลาและสภาพแวดลอม 
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