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บทคัดย่อ 

 การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคก์ารวิจยั คือ 1) เพื่อศึกษาช่วงอายุของพนกังานวา่มีผลต่อความพึงพอใจใน
งานหรือไม่ 2) เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นรางวลัและการยอมรับ ปัจจยัดา้นหวัหนา้งานและปัจจยัดา้นงานท่ีท า ท่ีมี
ความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในงาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั คือ พนกังานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงใน
จงัหวดักรุงเทพฯ เขตบางนา พนกังานทั้งหมด 553 คน โดยมีผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 400 คน เคร่ืองมือ
ท่ีใชใ้นการศึกษาและเก็บขอ้มูล คือ แบบสอบถาม (google form) หลงัจากนั้นวิเคราะห์ขอ้มูล โดยการแจก
แจงความถ่ี (Frequency) หาค่าร้อยละ (Percentage) หาค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviations) One Way ANOVA และความสัมพนัธ์ของตวัแปรตน้กบัตวัแปรตามดว้ยวธีิการวเิคราะห์ถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis: MRA) ผลการวิจยั พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง มีอายุ 20 - 30 ปี มีการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001 - 20,000 บาท 
อายุงาน 4-6 ปี เป็นส่วนโรงงาน ผลการวิจยัพบวา่ ช่วงอายุของพนกังาน อายุต  ่ากวา่ 20 ปี พอใจในงานนอ้ย
กวา่อายรุะหวา่ง 20-30  ปี และ 41-55 ปี พนกังานอาย ุ 20-30  ปี มีความพอใจในงานมากกวา่คนท่ีอายตุ  ่ากวา่ 
20 ปีและ 31-40 ปี และความพึงพอใจในงาน ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นรางวลัและการยอมรับ ผูต้อบมีความ
คิดเห็นโดยรวมวา่ ผลตอบแทนจูงใจให้ฉนัท างานออกมาไดดี้ ปัจจยัดา้นหวัหนา้งาน มีความคิดเห็นโดยรวม
วา่ หวัหนา้งานของฉนัเป็นผูน้ าท่ีดีและไวใ้จได้ และปัจจยัดา้นงานท่ีท า มีความคิดเห็นโดยรวมวา่ งานของ
ฉนัน่าต่ืนเตน้และมีความหลากหลาย ทั้ง 3 ดา้น มีผลต่อความพึงพอใจในงาน อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05  
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บทน า 

 ในปัจจุบนัองคก์รมีบุคคลท่ีลกัษณะแตกต่างกนัทั้งการศึกษา ทศันคติและวฒันธรรม ซ่ึงแต่ละคนมี

ความคิดท่ีแตกต่างกนัออกไป แต่ส่ิงท่ีส าคญัท่ีจะเขา้ใจบุคคลในองคก์รคือ เขา้ใจถึงส่ิงท่ีคนเราแสวงหาและ

เลือกท่ีจะท าส่ิงท่ีเป็นความสามารถและไร้ความสามารถ ความพึงพอใจในการท างานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะ

ท าให้บุคลากร ปฏิบติังานและพฒันางานให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ความพึงพอใจในการท างาน เป็นปัจจยั

ส าคญัปัจจยัหน่ึงท่ีผลกัดนัให้บุคลากรท างานอยา่งใดอยา่งหน่ึงส าเร็จ การท่ีบุคลากรในองคก์รจะเกิดความ

พึงพอใจในงานหรือไม่นั้น ยอ่มข้ึนอยูก่บัส่ิงจูงใจเป็นองคป์ระกอบ ดงันั้น ถา้ผูบ้ริหารเขา้ใจพฤติกรรมและ

ความตอ้งการของบุคลากร หลกัการบริหารงาน จะสามารถก าหนดนโยบายใหก้บัองคก์ร เพื่อท าใหบุ้คลากร

เกิดแรงจูงใจในการท างานใหก้บัองคก์ร และเกิดการกระตุน้การท างานมีความเอาใจใส่ในงานมากข้ึน ความ

พึงพอใจเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมบางอย่าง เช่น ความเบ่ือหน่าย ตลอดจนความขดัแยง้กบัผูร่้วมงาน จะ

ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการท างานลดลง จากงานวิจยัของ นาวี อุดร (2018) พบวา่พนกังานในองคก์รเป็น

ทรัพยากรท่ีถือไดว้า่มีความส าคญัยิ่ง การพฒันาและส่งเสริมให้พนกังานในองคก์ารให้มีคุณภาพชีวิตในการ

ท างานท่ีดีเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจ และความรู้สึกพึงพอใจในการท างานให้กบัพนกังาน อนัจะส่งผล

ต่อการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ แนวทางในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างาน

สามารถพิจารณาได้จากองค์ประกอบ 8 ด้าน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม ด้าน

ความกา้วหน้าและความมัน่คง ดา้นการไดรั้บการพฒันาทกัษะและการใช้ความสามารถ ดา้นสัมพนัธภาพ

ระหวา่งบุคคล ดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีดีและปลอดภยั ดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตส่วนตวักบัการท างาน ดา้น

การได้ท างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อสังคม และด้านการได้รับการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล หากผูบ้ริหาร

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐเอาใจใส่ และให้ความส าคญัในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างานของ

พนักงาน โดยการน าแนวทางดังกล่าวไปก าหนดนโยบาย และวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์น

องคก์าร จะส่งผลดีต่อขวญัและก าลงัใจของพนกังานเป็นแรงผลกัดนัให้บุคลากรปฏิบติังานให้กบัองค์การ

อยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อใหบ้รรลุผลตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

 

วตัถุประสงค์การวจัิย 

 เพื่อศึกษาช่วงอายขุองพนกังานมีผลต่อความพึงพอใจในงาน 

 เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นรางวลัและการยอมรับ ปัจจยัดา้นหวัหนา้งานและปัจจยัดา้นงานท่ีท า ท่ีมีผลต่อ

ความพึงพอใจในงาน 

 

 



รางวลัและการยอมรับ 

งานท่ีท า 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 ผลการวจิยัท่ีไดจ้ะเป็นขอ้มูลเบ้ืองตน้ส าหรับผูบ้ริหารเพื่อน าไปพิจารณาแกปั้ญหาท่ีอาจเกิดข้ึน หรือ

ปรับปรุงนโยบายในการบริหารงานและพฒันาบุคลากรให้สอดคลอ้ง และเหมาะสมตามแผนพฒันาของ

บริษทั เพื่อจะไดแ้กไ้ขความพึงพอใจของพนกังานให้ตรงกบัปัญหาปัจจยัส่วนบุคคลทัว่ไป และปัจจยัดา้น

บุคลิกภาพไดถู้กทิศทางการบริหารทั้งในปัจจุบนัและอนาคต เช่น สร้างความชดัเจนในดา้นผลตอบแทน 

และนโยบายผลตอบแทน  

 

ขอบเขตการวจัิย 

 ศึกษาช่วงอายขุองพนกังานวา่มีผลต่อความพึงพอใจในงานและศึกษาความสัมพนัธ์ของตวัแปรท่ีมี

ผลต่อความพึงพอใจในงาน ซ่ึงประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นรางวลัและการยอมรับ ปัจจยัดา้นหวัหนา้งานและ

ปัจจยัดา้นงานท่ีท า 
 

สมมติฐานงานวจัิย 

 H1: รางวลัและการยอมรับมีผลต่อความพึงพอใจในงาน 

 H2: หวัหนา้งานมีผลต่อความพึงพอใจในงาน 

 H3: งานท่ีท ามีผลต่อความพึงพอใจในงาน 
 

กรอบแนวความคิด 

 จากการทบทวน แนวคิด และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงาน จึงสรุปมาเป็นกรอบ
แนวคิดในงานวจิยัคร้ังน้ี  
 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่1 กรอบแนวคิด 

ท่ีมา: (Muhammad Jamal Shah, Musawwir-Ur-Rehman, Gulnaz Akhtar, Huma Zafar, Adnan Riaz, 2012) 

หวัหนา้งาน ความพึงพอใจในงาน 

H1 

H2 

H3 



การทบทวนวรรณกรรม 
ความหมายและทฤษฎเีกี่ยวกับความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
 ความพึงพอใจ เป็นความรู้สึกโดยรวมของบุคลากรท่ีมีต่อการท างานทั้งทางตรงและทางออ้ม เป็น
ความสุขของบุคลากรนั้นๆ ความพึงพอใจมีหลายประเภท เช่น ความพึงพอใจในผลตอบแทน ไม่วา่จะเป็น
ตวัเงินหรือท่ีไม่ใช่ตวัเงิน เป็นการสร้างขวญัก าลงัใจในการท างานต่อไป โดยความพึงพอใจนั้นส่งผลต่องาน
โดยตรง รวมทั้งส่งผลต่อความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร ความพึงพอใจเป็นผลของ
แรงจูงใจให้คนท างาน ถา้บรรยากาศท่ีท างานดี เพื่อนร่วมงานดี ผลตอบแทนดี บริษทัมีความมัน่คง ย่อม
ส่งผลต่อความร่วมมือท่ีมากข้ึน การท่ีไดรั้บการตอบสนอง ตามระดบัความตอ้งการของบุคคลนั้นๆ เป็น
ความสุขในการกระท าอยา่งใดอยา่งหน่ึง ภายใตบ้รรยากาศการท างานท่ีถูกใจ โดยมีส่ิงตอบแทนทางร่างกาย
และจิตใจ ซ่ึงความตอ้งการของแต่ละคนไม่เหมือนกนั “ความตอ้งการบางอยา่งเป็นความตอ้งการทางชีวภาพ 
(Biological) เกิดจากสภาวะตึงเครียด เช่น ความหิวกระหาย หรือความล าบาก บางอย่างเป็นความตอ้งการ
ทางจิตวทิยา (Psychological) เกิดจากความตอ้งการ การยอมรับ (Recognition) การยกยอ่ง (Esteem) หรือการ
เป็นเจ้าของทรัพย์สิน (Belonging ) ความต้องการส่วนใหญ่อาจไม่มากพอท่ีจะจูงใจให้บุคคลกระท าใน
ช่วงเวลานั้น ความตอ้งการกลายเป็นส่ิงจูงใจ เม่ือไดรั้บการกระตุน้อยา่งเพียงพอจนเกิดความตึงเครียด โดย
ทฤษฎีท่ีไดรั้บความนิยมมากท่ีสุดมี 2 ทฤษฎีคือ ทฤษฎีของอบัราฮมั มาสโลว ์( A.H.Maslow ) และทฤษฎี
ของซิกมนัตฟ์รอยด ์( S.M.Freud )         
 ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์ ค้นหาวิธีท่ีจะอธิบายว่า ท าไมคนจึงถูกผลักดันโดยความต้องการ
บางอยา่ง ณ เวลาหน่ึง ท าไมคนหน่ึงจึงทุ่มเทเวลาและพลงังานอยา่งมากเพื่อให้ไดม้า ซ่ึงความปลอดภยัของ
ตนเองแต่อีกคนหน่ึงกลบัท าส่ิงเหล่านั้น เพื่อใหไ้ดรั้บการยกยอ่งนบัถือจากผูอ่ื้น คือ ความตอ้งการของมนุษย์
จะถูกเรียงล าดบัจากส่ิงท่ีกดดนัมากท่ีสุดไปถึงนอ้ยท่ีสุด จดัล าดบัความตอ้งการตามความส าคญัคือ 
  1.1 ความตอ้งการทางกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการพื้นฐาน คือ อาหาร ท่ี-
พกั อากาศ ยารักษาโรค 
  1.2 ความต้องการความปลอดภัย  (Safety Needs) เป็นความต้องการท่ีเหนือกว่าความ
ตอ้งการเพื่อความอยูร่อดเป็นความตอ้งการดา้นความปลอดภยัจากอนัตราย 
  1.3 ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) เป็นความตอ้งการการยอมรับจากเพื่อน 
  1.4 ความตอ้งการการยกย่อง (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการการยกย่องส่วนตวัความ
นบัถือและสถานะทางสังคม 
  1.5 ความตอ้งการให้คนประสบความส าเร็จ (Self-Actualization Needs) เป็นความตอ้งการ
สูงสุดของแต่ละบุคคล ความตอ้งการท าทุกส่ิงทุกอยา่งไดส้ าเร็จ 
 บุคคลพยายามท่ีสร้างความพึงพอใจให้กบัความตอ้งการท่ีส าคญัท่ีสุดเป็นอนัดบัแรกก่อน เม่ือความ
ตอ้งการนั้นไดรั้บความพึงพอใจ ความตอ้งการนั้นก็จะหมดลงและเป็นตวักระตุน้ให้บุคคล พยายามสร้าง
ความพึงพอใจใหก้บัความตอ้งการท่ีส าคญั ล าดบัต่อไป ตวัอยา่ง เช่น คนท่ีอดอาหาร (ความตอ้งการทางกาย) 



จะไม่สนใจต่องานศิลปะช้ินล่าสุด (ความตอ้งการสูงสุด) หรือไม่ตอ้งการยกย่องจากผูอ่ื้น หรือไม่ตอ้งการ
แมแ้ต่อากาศท่ีบริสุทธ์ิ (ความปลอดภยั) แต่เม่ือความตอ้งการแต่ละขั้นไดรั้บความพึงพอใจแลว้ก็จะมีความ
ตอ้งการในขั้นล าดบัต่อไป 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของฟรอยด์ตั้งสมมติฐานวา่ บุคคลมกัไม่รู้ตวัมากนกัวา่พลงัทางจิตวทิยามีส่วนช่วย
สร้างใหเ้กิดพฤติกรรม พบวา่บุคคลเพิ่มและควบคุมส่ิงเร้าหลายอยา่งส่ิงเร้าเหล่าน้ีอยูน่อกเหนือการควบคุม
อยา่งส้ินเชิง บุคคลจึงมีความฝัน พูดค าท่ีไม่ตั้งใจพูด มีอารมณ์อยูเ่หนือเหตุผลและมีพฤติกรรมหลอกหลอน
หรือเกิดอาการวิตกจริตอยา่งมาก” (พิพฒัน์  มีเถ่ือน, 2562) 
 

แนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบัผลตอบแทน (Total Reward) 
 ผลตอบแทนในการท างานเป็นปัจจยัเบ้ืองตน้ในการสร้างแรงจูงใจ เพราะถือว่าตอบสนองความ
ตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์ในการจ่ายค่าตอบแทนหรือการให้รางวลั จึงควรไดรั้บการแจกจ่ายใหมี้ความ
แตกต่างและยุติธรรม โดยดูจากการท างานท่ีดีและศกัยภาพในการท างาน สร้างคุณค่าและผลงานให้กบั
องคก์ร ซ่ึงนัน่ก็ข้ึนอยูก่บัการบริหารจดัการท่ีดี เงินเดือนมีส่วนช่วยในการสร้างความพึงพอใจในการท างาน 
คนท่ีมีเงินเดือนสูงย่อมมีความพึงพอใจในการท างานสูงกว่าคนท่ีเงินเดือนต ่ ากว่า คนท่ีมีความรู้
ความสามารถ ยอ่มพอใจหากไดรั้บเงินเดือนหรือผลตอบแทนท่ีเหมาะสม  
 “องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานแนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะส าคญัท่ีประกอบข้ึนเป็น
คุณภาพชีวติการท างานในหนงัสือ Creteria for Quality of Working life โดยแบ่งออกเป็น 8 ประการ   
  1 .  ค่ าตอบแทนท่ี เ ป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) การ ท่ี
ผูป้ฏิบติังานไดรั้บค่าจา้ง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืนๆอยา่ง เพียงพอกบัการมีชีวิตอยูไ่ดต้าม
มาตรฐานท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไป และตอ้งเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบังานหรือองค์การอ่ืนๆในประเภท
เดียวกนัดว้ย 
  2. ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั (Safe and Healthy Environment) ผูป้ฏิบติังานไม่
ควรจะอยูใ่นสภาพแวดลอ้มทางดา้นร่างกายและส่ิงแวดลอ้มของการท างานท่ีไม่เหมาะสม ซ่ึงจะก่อให้เกิด
สุขภาพไม่ดี โดยส่ิงแวดลอ้มทั้งทางกายภาพและทางดา้นจิตใจ นัน่คือ สภาพการท างานตอ้งไม่มีลกัษณะท่ี
ตอ้งเส่ียงภยัจนเกินไป และจะตอ้งช่วยให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ
อนามยั 
  3. เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถไดเ้ป็นอยา่งดี (Development of 
Human Capacities) งานท่ีปฏิบติัอยูน่ั้นจะตอ้งเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดใ้ชแ้ละพฒันาทกัษะความรู้อยา่ง
แทจ้ริง และรวมถึงการมีโอกาสไดท้  างานท่ีตนยอมรับวา่ส าคญัและมีความหมาย การพฒันาขีดความสามารถ
ของบุคคลในการท างานน้ี เป็นกรให้ความส าคญัเก่ียวกบั การศึกษา อบรม การพฒันาการท างานและอาชีพ
ของบุคคล เป็นส่ิงท่ีบ่งบอกถึงคุณภาพชีวิต ซ่ึงจะท าให้บุคคลสามารถท าหน้าท่ีได้โดยใช้ศกัยภาพท่ีมีอยู่
อยา่งเตม็ท่ี มีความเช่ือมัน่ในตนเอง 



  4. ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงให้แก่ผูป้ฏิบติังาน (growth and 
security) นอกจากงานจะช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของตนเองให้ไดรั้บความรู้และทกัษะใหม่ๆ แลว้ 
ยงัช่วยให้ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสกา้วหน้า และมีความมัน่คงในอาชีพ มีแนวทางหรือโอกาสในการเล่ือน
ต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงข้ึน ตลอดจนเป็นท่ียอมรับทั้งของเพื่อนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน 

  5. ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทางสังคมของผูป้ฏิบติังาน (social integration) 
การท างานร่วมกนัเป็นการท่ีผูป้ฏิบติังานเห็นว่าตนเองมีคุณค่า สามารถปฏิบติังานให้ส าเร็จลุล่วงได ้มีการ
ยอมรับและร่วมมือท างานดว้ยดี และงานนั้นช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสสร้างสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืนๆ 
รวมถึงโอกาสท่ีเท่าเทียมกนัในความกา้วหนา้ท่ีตั้งอยูบ่นฐานของระบบคุณธรรม 

  6. ลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นฐานของกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม (Constitutionalism) 
หมายถึง การบริหารจดัการท่ีใหเ้จา้หนา้ท่ี/พนกังาน ไดรั้บสิทธิในการปฏิบติัตามขอบเขตท่ีไดรั้บมอบหมาย
และแสดงออกในสิทธิซ่ึงกนัและกนั หรือเป็นการก าหนดแนวทางในการท างานร่วมกนั ซ่ึงวฒันธรรมใน
องค์การหรือหน่วยงานจะส่งเสริมให้เกิดการเคารพสิทธิส่วนบุคคลมีความเป็นธรรมในการพิจารณาให้
ผลตอบแทนและรางวลั รวมทั้งโอกาสท่ีแต่ละคนจะไดแ้สดงความคิดเห็นอยา่งเปิดเผย มีเสรีภาพในการพูด 
มีความเสมอภาค 

  7. ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยส่วนรวม (the total life space) เป็นเร่ืองของ
การเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดใ้ชชี้วติในการท างานและชีวติส่วนตวันอกองคก์รอยา่งสมดุล นัน่คือตอ้งไม่
ปล่อยให้ผูป้ฏิบติังานไดรั้บความกดดนัจากการปฏิบติังานมากเกินไป สามารถท าไดด้ว้ยการก าหนดชัว่โมง
การท างานท่ีเหมาะสม เพื่อหลีกเล่ียงการท่ีต้องคร ่ าเคร่งอยู่กบังานจนไม่มีเวลาพกัผ่อน หรือได้ใช้ชีวิต
ส่วนตวัอยา่งเพียงพอ 
  8. ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบัสังคมโดยตรง (social relevance) กิจกรรม
การท างานท่ีด าเนินไปในลักษณะท่ีได้รับผิดชอบต่อสังคม ซ่ึงนับเป็นเร่ืองท่ีส าคัญประการหน่ึงท่ี
ผูป้ฏิบติังานจะรู้สึกและยอมรับวา่องคก์รท่ีตนปฏิบติังานอยูน่ั้น มีความรับผิดชอบต่อสังคมในดา้นต่างๆ ทั้ง
ในดา้นผลผลิต การจ ากดัของเสีย การรักษาสภาพแวดลอ้ม การปฏิบติัเก่ียวกบัการจา้งงาน และเทคนิคดา้น
การตลาด” (ชไมพร, 2559, หนา้ 32) 
  

แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกบัหัวหน้างาน (Supervision) 

 หัวหน้างาน มีความส าคญัเป็นอย่างมากต่อการด าเนินงานขององคก์ร หัวหน้างาน มีหน้าท่ีท าการ

ส่ือสารโดยการรับนโยบายหรือค าสั่งจากผูบ้ริหารและน าไปประสานงานสู่ลูกน้องตามสายงานต่างๆ เพื่อ

ร่วมกนัท างานท่ีได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ โดยการคดัเลือกหัวหน้างานมกัจะเลือกคนท่ีท าผลงานไดดี้ มี

ศกัยภาพเป็นท่ีรักของเพื่อนร่วมงาน การท่ีไดต้  าแหน่งหัวหน้างานมาจะท าให้สามารถปฏิบติังานกบัเพื่อน



ร่วมงานไดค้่อนขา้งง่าย แต่บางบริษทัก็เปิดรับพนกังานในต าแหน่งน้ีเพื่อเป็นการหาประสบการณ์และเปิด

โอกาสในบริษทั เจอกบัความรู้ใหม่ๆ คนรุ่นใหม่ ประสบการณ์ใหม่ๆ การท าทั้ง 2 แบบมีผลดีและผลเสีย

ต่างกนั การท่ีบริษทัเปิดโอกาสให้คนในองคก์รมีสิทธ์ิไดข้ึ้นมาท างานในต าแหน่งหวัหนา้งานนั้น ท าให้การ

ท างานเป็นไปได้ง่าย เน่ืองจากคนท่ีไดข้ึ้นมานั้นไดผ้่านการท างานนั้นๆ มาแลว้ ท าให้รู้ปัญหาและข้อบ่ง

พร่องท่ีเคยเกิดข้ึน อีกทั้งเพื่อนร่วมงานก็ลว้นแต่สนิทกนัแลว้ สามารถประสานงานและกระจายงานไดอ้ยา่ง

รวดเร็ว ผลเสียบางคร้ังหวัหนา้งานอาจจะลืมวา่ตนเองไดข้ึ้นมาในต าแหน่งท่ีสูงกวา่เดิมแลว้ แต่ยงัท างานเดิม

ท่ีเคยท าอยูห่รือบางคร้ังเกิดความเกรงใจท่ีจะใชใ้ห้ผูท่ี้อยู่ใตบ้งัคบับญัชาท างานให้ แต่ถา้บริษทัรับคนนอก

เขา้มาท างานจะท าให้บริษทัไดไ้อเดียใหม่ๆ เทคนิคใหม่ๆ ประสบการณ์ใหม่ๆ ท่ีไม่เคยลองท า ไดน้ ามาลอง

ท า ขอ้เสียตอ้งมาลุน้วา่บุคลากรเหล่านั้นจะสามารถท างานและสั่งงานคนท่ีอยูใ่ตบ้งัคบับญัชาหรือเขา้กบัคน

ในบริษทัไดห้รือไม่ อย่างไรก็ตามทั้ง 2 แบบท่ีกล่าวมา ย่อมมีทั้งขอ้ดีและขอ้เสียแตกต่างกนั “กลยุทธ์และ 

วิธีการท่ีส าคญัในการรักษาคนเก่งให้อยู่ด้วยนั้นเกิดจากความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างหัวหน้างาน ผูจ้ดัการ 

พนกังาน ทุกระดบั รวมถึงการลดช่องวา่งระหวา่งผูบ้ริหารสูงสุด รวมถึงการสร้างวฒันธรรมขององคก์รท่ีมี

ระบบเก้ือกูล สนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั เคารพให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั 6 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึง

พอใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความสัมพนัธ์ส่วนตวัท่ีดีระหวา่งบุคคล

กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสามารถปฏิบติังานร่วมกนัและความ เขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความพึง

พอใจต่อผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีความรู้ความสามารถ ให้การสนับสนุนและช่วยเหลือในให้ค  าปรึกษาในการ         

ท  างาน สร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน มีวิสัยทศัน์ กวา้งไกล ให้ความเสมอภาคกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

อยา่งเท่าเทียมกนัและแสดงความรับผิดชอบเม่ือเกิดปัญหา ในการปฏิบติังาน” (ร.ต.อ.หญิง สุภาวดี สมศร, 

ม.ป.ป) 

 

แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัลกัษณะของงาน (Work itself) 

 งานท่ีท าแลว้มีความสุข คืองานท่ีเหมาะสม เป็นงานท่ีหวัหน้างานเห็นว่าเหมาะสมและสามารถท า

มนัออกมาไดดี้ การท่ีบุคลากรจะมีความสุขในการท างานนั้น ข้ึนอยูก่บัชนิดของงาน เพื่อนร่วมงาน หวัหนา้

งานและองค์กร ทุกอย่างลว้นสัมพนัธ์กนั งานท่ีมีประสิทธิภาพ ไม่ไดห้มายถึงงานท่ีใช้เวลาในการท างาน

หรืองานท่ีต้องใช้คนท างานมาก ขอแค่เป็นงานท่ีตรงตามเป้าหมายท่ีวางไวแ้ละเป็นงานท่ีบุคลากรมี

ความสามารถท่ีจะท ามนั โดยตอ้งรู้จักวางแผน จดัล าดบัความส าคัญก่อน หลงั งานท่ีท ามีความทา้ทาย มี

ลกัษณะสร้างสรรคง์านมีความน่าสนใจ มีโอกาสท่ี จะไดเ้รียนรู้การไดรั้บผิดชอบงานท่ีท า สามารถควบคุม

การท างานและงานนั้นมีโอกาสท่ีจะท างานให้ เสร็จจะท าให้พนกังานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

“ลกัษณะงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและ ทศันคติในการท างาน โดยลกัษณะงานท่ีเป็นส่ิงจูงใจจะมีผลให้



พนกังานมีอารมณ์และความรู้สึกไปใน ทางบวกท าใหพ้นกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งดี ในทางกลบักนัถา้หากวา่

ลกัษณะงานไม่เป็นส่ิงจูงใจ พนกังานจะรู้สึกไม่ชอบงานไม่พอใจในงานถา้ตอ้งทนท างานในลกัษณะน้ีเป็น

เวลานานพนกังานจะรู้สึก เบ่ือหน่าย การปรุงแต่งงาน เช่ือวา่มิติของงาน จะมีผลกระทบต่อสภาวะของจิตใจ

ของบุคคลและส่งผลต่อไปยงัผลลัพธ์ในเร่ือง ผลงานและความพึงพอใจของบุคคลผูป้ฏิบติังาน ทฤษฎี

คุณลกัษณะงานนั้นอยู่บนพื้นฐานของทฤษฎี แรงจูงใจ คุณลกัษณะของงานนั้นน าไปสู่สภาวะทางจิตวิทยา 

เช่น ความเช่ือ ทศันคติ ซ่ึงเกิดข้ึนจาก ประสบการณ์ น าพาไปสู่การจูงใจในการท างาน ผลการปฏิบติังานท่ีดี 

และความพึงพอใจในการท างาน โดยคุณลกัษณะของงานท่ีส าคญัจะมีอยู ่5 ปัจจยั คือ  

  1. ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) คือ ในการท างานนั้นผูท้  าไดใ้ช ้ความรู้ หรือ

ทกัษะท่ีหลากหลายในการท างานมากน้อยแค่ไหนซ่ึงงานยิ่งทา้ทายมากเท่าไรก็ยิ่งเพิ่ม คุณค่ามากเท่านั้น

ในทางกลบักนัคืองานท่ีไม่ตอ้งใช้ทกัษะมากนกั หรือเป็นงานเดิมๆจะเป็นงานท่ีไม่ ตอ้งใช้ทกัษะและอาจ

เป็นงานท่ีซ ้ าซากและไม่ก่อใหเ้กิดคุณค่าเพิ่ม  

  2. ความเก่ียวเน่ืองกนัของงาน หรือมีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั (Task Identity) คือได้

ท างานนั้นเป็นช้ินเป็นอนัแค่ไหน ไดท้  าจนจบกระบวนงาน หรือไดท้  าเพียงบางส่วน บางจุดของงานเท่านั้น 

ซ่ึงในงานตามสายการผลิตมกัพบวา่พนกังานจะท างานเป็นบางส่วนของงาน  

  3. ความส าคญัของงาน (Task Significant) คืองานนั้นๆ มีความส าคญัและมีคุณค่า แค่ไหน 

ความส าคญันั้นอาจเป็นความส าคญัและมีคุณค่าต่อบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งหรือต่อองคก์าร หรือมีค่า ต่อชีวิตและ

ทรัพย์สิน หรือต่อสังคมเพียงไร และอาจส่งผลกระทบต่อบุคคลอ่ืนอย่างมาก เช่น งานขบั รถโดยสาร

สาธารณะ ซ่ึงตอ้งรับผดิชอบชีวติของผูโ้ดยสาร  

  4. ความเป็นอิสระ (Autonomy) คือผูป้ฏิบติัมีอิสระในงานท่ีตนเองรับผิดชอบแค่ ไหนโดย

ไดใ้ชค้วามคิด ไดต้ดัสินใจดว้ยตนเอง สามารถจดัตารางงานของตนเอง หรือในทางกลบักนั อาจจะเป็นงานท่ี

ตอ้งท าตามคู่มือ หรือตามค าสั่งเท่านั้น  

  5. ผลสะทอ้นของงาน (Feedback) คือผูป้ฏิบติังานไดข้อ้มูลยอ้นกลบัเก่ียวกบั ผลงานตนเอง

หรือไม่เพราะการได้รับข้อมูลยอ้นกลับจะท าให้ได้ทราบว่า ผลงานท่ีเกิดข้ึนนั้นเป็น อย่างไร มีผลต่อ

ผูเ้ก่ียวขอ้งอยา่งไร และงานนั้นประสบความส าเร็จหรือไม่ตอ้งมีการแกไ้ขปรับปรุง อยา่งไร เพื่อจะไดพ้ฒันา

ให้ดียิ่งข้ึนต่อไปเร่ือยๆ ปัจจยัของงานทั้ง 5 ประการน้ีมีผลต่อสภาวะทางจิตใจท่ีส าคัญ และท าให้เกิด 

แรงจูงใจในการท างาน ไดผ้ลงานท่ีมีคุณภาพ สร้างความพึงพอใจ และลดปัญหาจากการขาดงานหรือ ลาออก

จากงานซ่ึงสภาวะทางจิตใจนั้นมีดว้ยกนั 3 ประการคือ  

   1. ความรู้สึกวา่งานนั้นมีความหมาย มีความพิเศษ บุคคลจะรับรู้วา่งานท่ีไดป้ฏิบติั 

ไปนั้นเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่ามีความส าคญัตามแต่ละทศันคติของบุคคล  



   2. ความรู้สึกวา่ไดรั้บผิดชอบในผลลพัธ์จากงานของตนเอง บุคคลจะเช่ือมัน่วา่ตน 

สามารถใชค้วามสามารถเพื่อสร้างผลลพัธ์ท่ีเป็นผลงานจากความพยายามของตน  

   3. การไดรั้บทราบผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน ผลสะทอ้นกลบัจากงานจะท าให้ทราบผลลพัธ์ 

จากงานนั้นๆจึงท าให้ตนเองทราบความคิดเห็นในผลงานจากผูเ้ก่ียวขอ้ง บุคคลจะตอ้งสามารถ ประเมิน

ระดบัผลงานของตนเองวา่อยูใ่นระดบัท่ีน่าพอใจหรือไม่ และจะเกิดความสุขเม่ือไดรั้บทราบวา่ ผลของงานท่ี

ตนท าไดรั้บการยอมรับยกย่องจากผูเ้ก่ียวขอ้งหรือถา้ผลลพัธ์ของงานไม่น่าพอใจในสายตา ผูอ่ื้นก็ตอ้งน้อม

รับผลท่ีเกิดเพื่อน าไปปรับปรุงพฒันาให้ดีข้ึน เม่ือบุคคลได้รับผลจากสภาวะทางจิตใจ แล้วจะเกิดผลต่อ

บุคคลและการท างานโดย  

    1. บุคคลนั้นจะเกิดแรงจูงใจภายในระดบัท่ีสูงข้ึนจากการท างาน  

    2. งานท่ีท ามีคุณภาพมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน  

    3. เกิดความพึงพอใจในงานท่ีท า  

    4. จากผลท่ีเกิดจากสภาวะจิตใจขา้งตน้จะส่งผลใหพ้นกังานมีการหยุดงาน 

และ อตัราการลาออกต ่าลง” (สโรชา สมพงษ,์ 2560) 
 

วธีิด าเนินการวจัิย 

 ประชากร คือ พนกังานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดักรุงเทพฯ เขตบางนา  
 

กลุ่มตัวอย่าง 

 พนกังานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดักรุงเทพฯ เขตบางนา พนกังานทั้งหมด 553 คน โดยมี

ผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 400 คน 

 

เคร่ืองมือทีใ่ช้เกบ็ข้อมูล 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) 

ผา่นทางออนไลน์ดว้ย Google Form เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

  ส่วนที ่1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัประชากรศาสตร์ของความพึงพอใจในงาน ใน

ลกัษณะแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) ปลายปิด จ านวน 6 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้

อายงุาน ส่วนงานท่ีสังกดั  

  ส่วนที ่2 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัรางวลัและการยอมรับ จ านวน 7 ขอ้ โดยปรับปรุง

แบบสอบถามจาก (Syed Durrab Hussain, 2019) 



  ส่วนที ่3 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัหวัหนา้งาน จ านวน 3 ขอ้ โดยปรับปรุงแบบสอบถาม

จาก (Tan Teck-Hong and Amna Waheed, 2011) 

  ส่วนที ่4 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบังานท่ีท า จ  านวน 3 ขอ้ โดยปรับปรุงแบบสอบถาม

จาก (Tan Teck-Hong and Amna Waheed, 2011) 

  ส่วนที ่5 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจ จ านวน 4 ขอ้ โดยปรับปรุง

แบบสอบถามจาก (Tan Teck-Hong and Amna Waheed, 2011) 

 โดยแบบสอบถามส่วนท่ี 2 ถึง ส่วนท่ี 5 ใชเ้คร่ืองมือมาตรวดัจดัอนัดบัคุณภาพ (Rating scale) แบบลิ

เคิร์ท (Likert scale) ใหมี้ค าตอบ 5 ระดบั จากนอ้ยไปมาก ดงัน้ี 5=เห็นดว้ยมากท่ีสุด 4=เห็นดว้ยมาก 3=เห็น

ดว้ยปานกลาง 2=เห็นดว้ยนอ้ย 1=ไม่เห็นดว้ยมากท่ีสุด 

 

ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ 

 1. น าแบบสอบถามไปท าการ Pre-test กบัพนกังาน จ านวน 3-5 คน 

 2. น าแบบสอบถามไปทดลองใช ้Pilot test กบัพนกังาน จ านวน 30 คน  

 3. น าแบบสอบถามไปวเิคราะห์ความเช่ือมนัง่ (Reliability) ซ่ึงผลออกมามีค่า Cronbach Alpha ดงัน้ี 

ตารางท่ี 1.1 ค่า Cronbach Alpha ของตวัแปร 

ตัวแปร ค่า Cronbach Alpha 
ดา้นรางวลัและการยอมรับ 0.895 
ดา้นหวัหนา้งาน 0.932 
ดา้นงานท่ีท า 0.873 
ดา้นความพึงพอใจในงาน 0.923 

  

 4. จดัท าแบบสอบถามผา่น Google Form เพื่อเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง  

 

 การวเิคราะห์ข้อมูล 

 วิธีการท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามและสรุปผลโดยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS 

ทดสอบสมมุติฐานและทดสอบความสัมพนัธ์ของตวัแปร โดยใช ้One Way ANOVA หาช่วงอายุท่ีมีผลต่อ

ความพึงพอใจในงาน และใช้การถดถอยเชิงพหุคุณ (Multiple Linear regression) หาความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ตวัแประอิสระ คือ รางวลัและการยอมรับ หัวหน้างาน และงานท่ีท า กบัตวัแปรตาม คือ ความพึงพอใจใน

งาน 



ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การศึกษาน้ีเป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลได้ตวัอย่าง 400 คน น าขอ้มูลท่ีไดม้ารวบรวม ประมวลผล

และท าการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่ากลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 20 - 30 ปี มีการศึกษาระดบั

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า รายได้เฉล่ียต่อเดือน 10,001 - 20,000 บาท อายุงาน 4 – 6 ปี เป็นพนักงานส่วน

โรงงาน  

ผลการศึกษาดา้นความพึงพอใจในงาน 
 ส่วนท่ี 1 การศึกษาช่วงอายขุองพนกังาน พบวา่ พนกังานอายุต ่ากวา่ 20 ปี พอใจในงานนอ้ยกว่าอายุ
ระหวา่ง 20-30  ปี และ 41-55 ปี ส่วนพนกังานอาย ุ 20-30  ปี มีความพอใจในงานมากกวา่คนท่ีอายุต  ่ากวา่ 20 
ปีและ 31-40 ปี 
 ส่วนท่ี 2 ดา้นรางวลัและการยอมรับ ผูต้อบมีความคิดเห็นโดยรวมวา่ ผลตอบแทนจูงใจใหฉ้นัท างาน
ออกมาไดดี้ รวมถึง ฉันพร้อมท่ีจะเพิ่มความพยายามในการท างานเพื่อผลตอบแทนท่ีมากข้ึน รองลงมามี
ความคิดเห็นว่า พนักงานท างานเป็นทีมมากข้ึนเพื่อรับผลตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึน ผลตอบแทนส่งผลดีต่อ
บรรยากาศการท างาน ผลตอบแทนท่ีได้รับมีความยุติธรรมเหมาะสม ผลตอบแทนเหมาะสมกับความ
พยายามในการท างาน และฉนัพอใจกบัคุณภาพ/ปริมาณของผลตอบแทน  
 ส่วนท่ี 3 ดา้นหวัหนา้งาน ผูต้อบมีความคิดเห็นโดยรวมวา่ หวัหนา้งานของฉนัเป็นผูน้ าท่ีดีและไวใ้จ
ได ้รวมถึง ฉนัรู้สึกวา่ผลงานของฉนัดีข้ึนเพราะการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน และฉนัรู้สึกพอใจในท่ีท างาน
เพราะความสัมพนัธ์ของฉนักบัหวัหนา้งาน  
 ส่วนท่ี 4 ด้านงานท่ีท า ผู ้ตอบมีความคิดเห็นโดยรวมว่า งานของฉันน่าต่ืนเต้นและมีความ
หลากหลาย รวมถึง งานของฉนัทา้ทายและน่าต่ืนเตน้ และฉนัไดรั้บอ านาจท่ีจะตดัสินใจในการท างานของ
ฉนั 

 ส่วนท่ี 5 ดา้นความพึงพอใจในงาน ผูต้อบมีความคิดเห็นโดยรวมว่า ฉนัพอใจกบัส่ิงท่ีฉนัท าส าเร็จ
ในท่ีท างาน รวมถึง ฉนัมีความสุขกบัส่ิงท่ีเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งานปฏิบติัต่อฉนั  ฉนัพอใจกบังานของ
ฉนั และฉนัรู้สึกดีในท่ีท างาน 

 

 

 

 

 



 การวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมุติฐานและทดสอบความสัมพนัธ์ของตวัแปร ผูว้ิจยัไดน้ าเสนอการ
ประเมินผลท่ีไดจ้ากการวจิยัเพื่ออธิบายถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งผลการวจิยักบัสมมติฐานการวิจยัโดยใชก้าร
วเิคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear regression) ดงัน้ี 

ตารางท่ี 1.2 การวเิคราะห์การถดถอยพหุคุณ(MRA) เพื่อทดสอบสมมติฐานการวจิยั  

 B SEE 𝛃 T Sig. Tol. VIF 
รางวลัและการยอมรับ 0.309 0.046 0.303 6.720 0.000 .591 1.692 
หวัหนา้งาน 0.307 0.037 0.366 8.399 0.000 .633 1.579 
งานท่ีท า 0.161 0.035 0.197 4.653 0.000 .673 1.486 

    R = 0.723, R Square = 0.523, Adjusted R Square = 0.520, SEE = 0.327, F = 144.851  

 

 H1: รางวลัและการยอมรับมีความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในงาน 

 H2: หวัหนา้งานมีความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในงาน 

 H3: งานท่ีท ามีความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในงาน 

 จากตาราง 1.2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล พบวา่ ดา้นรางวลัและการยอมรับ(H1) ดา้นหวัหนา้งาน(H2) 

และดา้นงานท่ีท า(H3) ทั้ง 3 ดา้นมีผลต่อความพึงพอใจในงาน พบค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย ในรูปแบบ 𝛃 มีค่า

เท่ากบั 0.303, 0.366 และ 0.197 โดยทั้ง 3 ดา้นช่วยในการพยากรณ์ความพึงพอใจในงานได ้52.00% มี

ความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน เท่ากบั 0.327  

 

สรุปและอภิปรายผลการวจัิย 

 ผลการศึกษาขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 20 – 30 ปี มี

การศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001 - 20,000   บาท อายุงาน 4 – 6 ปี เป็น

พนกังานส่วนโรงงาน 

ผลการศึกษาช่วงอายขุองพนกังาน 
 ผลการศึกษาช่วงอายขุองพนกังาน พบวา่ พนกังานอายตุ  ่ากวา่ 20 ปี มีความพอใจในงานนอ้ยกวา่อายุ
ระหวา่ง 20-30  ปี และ 41-55 ปี ส่วนพนกังานอาย ุ 20-30  ปี มีความพอใจในงานมากกวา่คนท่ีอายุต  ่ากวา่ 20 
ปีและ 31-40 ปี 

ผลการวเิคราะห์ พบวา่ดา้นรางวลัและการยอมรับ (H1) และดา้นหวัหนา้งาน (H2) มีน ้าหนกัในการ

ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานเท่าๆกนั ส่วนดา้นงานท่ีท า (H3) มีน ้าหนกัต ่ากวา่ปัจจยั 2 ตวัแรก จึงไดท้  าการ

วเิคราะห์ดูหวัขอ้ในแบบสอบถามเป็นรายขอ้ พบวา่ มีค าถาม 2 ขอ้ท่ีมีความคลา้ยคลึงกนั คือ งานของฉนัน่า



ต่ืนเตน้และมีความหลากหลาย และ งานของฉนัทา้ทายและน่าต่ืนเตน้ ท าใหผู้ต้อบเกิดความสับสนในความ

แตกต่างของ 2 ขอ้น้ี จึงมีผลต่อค าตอบท่ีไดรั้บ 

 

ข้อเสนอแนะทางธุรกจิ 

1. เสนอแนะให้มีการท าแบบสอบถามแบบตวัต่อตวั หรือแบบสัมภาษณ์ เพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีแม่นย  า

มากกว่าการตอบแบบสอบถามผ่านทางออนไลน์ เพื่อสามารถน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปพฒันาไดอ้ย่างตรงจุด เพื่อ

คุณภาพท่ีดีของตวัพนกังานและองคก์รต่อไป   

2. มีการท าแบบสอบถามเก่ียวกบับรรยากาศภายในองค์กรเพิ่มเติม เพื่อสร้างความรู้สึกอบอุ่นและ

สบายใจในการท างาน มีสถานท่ีส าหรับไวผ้่อนคลาย เพื่อให้พนักงานได้ท ากิจกรรมร่วมกนัสร้างความ

ผกูพนัมากยิง่ข้ึน 

3. มีการก าหนดนโยบายผลตอบแทนแก่พนกังาน ให้มีความชดัเจน เพื่อสร้างความพึงพอใจในการ

ท างานและเพื่อประสิทธิภาพในการท างาน  

4. เพิ่มสวสัดิการในการดูแลพนกังานมากยิง่ข้ึน เช่น ส ารองเล้ียงชีพ ประกนัแบบกลุ่ม ประกนัชีวติ 
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