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บทคัดย่อ 

การศึกษาคร้ังนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจในการทํางาน ของพนักงาน  บริษัท มิลล์

คอน สตีล จํากัด (มหาชน) โดยทําการศึกษาจาก ประชากรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้คือ พนักงาน บริษัท มิลล์คอน สตีล 

จํากัด (มหาชน) จํานวน 460 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม โดยศึกษาตามทฤษฎีสองปัจจัย

ของเฮอร์ซเบิอร์ก นําข้อมูลมาประมวลผลโดยใช้ค่าความถี่ ร้อยละ และค่าเฉลี่ย 

ผลการศึกษาพบว่า พนักงาน บริษัท มิลล์คอน สตีล จํากัด (มหาชน) เป็นเพศชายมากที่สุด มีอายุระหว่าง                    

26 – 35 ปี มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีสถานภาพโสด มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 10,001 – 20,000 บาท มีอายุการ

ทํางานระหว่าง 1 – 2 ป ีเป็นพนักงานรายเดือน ตําแหน่งพนักงานระดับปฏิบัตกิาร สังกัดโรงงานเหล็กเส้น (ระยอง) 

ผลการศึกษาปัจจัยจูงใจในการทํางานพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจ อยู่ในระดับปานกลาง เรียงตามลําดับ

ค่าเฉลี่ย คือ ด้านความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านความมั่นคง               

ในงาน ด้านความสําเร็จในการทํางาน ด้านตําแหน่งงาน ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านค่าจ้างเงินเดือน 

และสวัสดิการ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านนโยบายการบริหารงานขององค์การ ด้านสภาพการทํางาน  และด้าน

ความก้าวหน้า 

ผลการศึกษาปัจจัยจูงใจในการทํางานพบว่า พนักงานมีการให้ระดับความสําคัญ อยู่ในระดับปานกลาง                   

เรียงตามลําดับค่าเฉลี่ย คือ ด้านค่าจ้างเงินเดือน และสวัสดิการ ด้านการปกครองบังคับบัญชา  ด้านสภาพการทํางาน 

ด้านความม่ันคงในงาน ด้านความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน ด้านตําแหน่งงาน ด้านความสําเร็จใน  

การทํางาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านนโยบายการบริหารงาน      

ขององค์การ และด้านความก้าวหน้า  

ABSTRACT  

 The purpose of this study was to study the employee satisfaction toward working motivation factors at 

Millcon Steel Public Company Limited. By studying from population  group 460 people. The questionnaire was used 

in this study. This study was based on Herzberg’s Two-Factor theory. The data had been analyzed by statistics of 

frequency , percentage and means. 
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 The results of the study were as follows: 

 Most employees were male, age between 26-35 years old, graduate Degree, single status, salary 

between 10,001 – 20,000 Bath, The working period between 1 – 2 years., There are monthly employee., Working 

in the Steel bar Plant (Rayong)  

  The employees was satisfied with motivation factors and hygiene factors at the medium level namely 

relationship with supervisors and peers, supervision, job security, achievement, status, work itself, responsibility, 

salary & benefit, recognition, company policies and administration, working condition and advancement. 

  The employees gave the importance with motivation factors and hygiene factors at the medium level 

namely salary & benefit, supervision, working condition, job security, relationship with supervisors and peers, status, 

achievement, responsibility, work itself, recognition, company policies and administration and advancement. 

บทนาํ 

ประเทศไทย ถือได้ว่าเป็นประเทศหนึ่งที่พึ่งพาแรงงานพื้นฐานเป็นจํานวนมากในแทบทุกภาคอุตสาหกรรม  

อีกทั้งยังมีความต้องการแรงงานทักษะกลุ่มอาชีวะศึกษาในจํานวนที่เพิ่มขึ้นเรื่อยๆ  ตามการเติบโตของภาคอุตสาหกรรมที่

พึ่งพาเทคโนโลยีการผลิตขั้นสูง ทําให้ตลอดช่วงเวลาที่ผ่านมา ตลาดแรงงานไทยต้องประสบกับปัญหาภาวะการขาดแคลน

แรงงานมาโดยตลอด ทัง้ในส่วนของจํานวนแรงงานพื้นฐาน และแรงงานทักษะกลุ่มอาชีวะศึกษาที่มีความสามารถตรงตาม

ความต้องการของภาคธุรกิจ ซึ่งส่งผลให้ที่ผ่านมาผู้ประกอบการหลายแห่งมีความจําเป็นต้องใช้แรงงานต่างด้าว  

และจ้างแรงงานที่มีทักษะไม่ตรงกับลักษณะงานในช่วงหลายปีที่ผ่านมา แม้ว่าในหลายอุตสาหกรรมมีแนวโน้มที่จะพัฒนา

เทคโนโลยีเข้ามาช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในกระบวนการผลิตในอนาคตหลายปีข้างหน้า แต่แรงงานก็ยังคงเป็นภาคส่วนที่มี

ความสําคัญตอ่ภาคธุรกิจและเศรษฐกิจไทย เพราะแรงงานที่มีคุณภาพ จะมีบทบาทช่วยในการสนับสนุนศักยภาพทางการ

แข่งขันให้ทั้งในระดับองค์กร และระดับประเทศ 

ปัญหาการขาดแคลนแรงงานเป็นหนึ่งในปัญหาหลักที่สถานประกอบการหลายๆ แห่งพบเจอ แม้ว่าจะขยับอัตรา

แรกจ้างให้สูงข้ึนและสอดคล้องกับค่าแรงข้ันต่ําในอัตราใหม่ คือ 300 บาท/วัน เพื่อช่วยจูงใจให้คนมาสมัครเป็นพนักงาน

แล้วก็ตาม แต่ในสถานประกอบการหลายๆ แห่งก็ยังคงพบเจอกับปัญหาการขาดแคลนแรงงาน จากเก็บข้อมูลที่

ธนาคารโลกได้ทําการสํารวจธุรกิจในประเทศต่างๆ ทั่วโลกจํานวน 130,000 แห่ง จาก 135 ประเทศ ซึ่งรวมไปถึงประเทศ

ในกลุ่มอาเซียน 7 ประเทศ ได้แก่ ประเทศไทย มาเลเซยี ลาว กัมพูชา เวียดนาม ฟิลิปปินส ์และอินโดนีเซีย หนึ่งในประเด็น

ที่ทําการสํารวจ คือ ร้อยละของธุรกิจที่ประสบกับปัญหาการขาดแคลนแรงงานที่มีคุณสมบัติตามที่ต้องการ จนกลายเป็น

อุปสรรคในการทําธุรกิจ ผลสํารวจของธุรกิจที่อยู่ในภาคการผลิตในอาเซียน 7 ประเทศ พบว่าประเทศไทยประสบปัญหา

การขาดแคลนแรงงานที่มีคุณสมบัติเหมาะสมมากเป็นอันดับ 1 คิดเป็น 38.8% ของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด รองลงมาคือ

ประเทศมาเลเซีย ซึ่งมีปัญหานี้ 20.2% และประเทศที่ประสบปัญหาน้อยที่สุด คือ ประเทศอินโดนีเซีย ที่มีเพียง 

4.5%  เท่านัน้ (เกียรติอนันต ์ล้วนแก้ว, 2555: ออนไลน)์ 
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ปัญหาการขาดแคลนแรงงานยังมีแนวโน้มที่จะทวีความรุนแรงมากขึ้น โดยส่วนหนึ่งเป็นผลมาจากปัญหาเชิง

โครงสร้าง ทั้งการเปลี่ยนแปลงโครงสรา้งประชากรและอัตราการเกิดที่ลดตํ่า ประกอบกับการเปลี่ยนแปลงทัศนคติของคน

รุ่นใหม่ที่นิยมศึกษาต่อในระดับอุดมศึกษาและประกอบอาชีพอิสระที่มากขึ้น ส่งผลให้จํานวนผู้ที่เข้ามามีส่วนร่วมในกําลัง

แรงงานทยอยปรับตัวลดลง ซึ่งเมื่อรวมกับการเคลื่อนย้ายแรงงานต่างด้าวกลับประเทศที่น่าจะมีโอกาสเกิดข้ึนในอนาคต

เมื่อมีการก้าวเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) และเศรษฐกิจไทยทยอยกลับเข้าสู่ภาวะปกติในช่วงปีข้างหน้า จะเป็น

ปัจจัยที่จะกระตุ้นให้เกิดความต้องการแรงงานเพิ่มข้ึนในทุกสาขาการผลิต ก็คงจะทําใหภ้าวะตรึงตัวของตลาดแรงงานไทย

กลายเป็นประเด็นที่น่ากังวลมากข้ึน โดยเฉพาะในกลุ่มแรงงานทักษะระดับล่างที่คงจะประสบภาวะตรึงตัวในระดับรุนแรง 

กลุ่มแรงงานทักษะ และกลุ่มแรงงานทักษะสาขาวิชาชีพเฉพาะที่น่าจะต้องเผชิญกับภาวะขาดแคลนเพิ่มมากขึ้นเช่นกัน ทัง้นี้ 

ปัญหาการขาดแคลนแรงงานคาดว่าในช่วงระยะเวลา 3 ป ีคือตั้งแต่ ปี 2557-2560 จะมีการขาดแคลนแรงงานไม่น้อยกว่า

ปีละ 165,000 คน (ประวิทย ์เคยีงผล, 2557: ออนไลน)์ 

สถานประกอบการหลายๆ แห่ง เล็งเห็นถึงความสําคัญของปัญหาการขาดแคลนแรงงานที่กําลังเผชิญอยู่ใน

ขณะนี้ และกําลังทวีความรุนแรงขึ้นเร่ือยๆในอนาคต ซึ่งส่งผลกระทบโดยตรงต่อการดําเนินงานของกิจการ จึงหันมาให้

ความสําคัญกับการธํารงรักษาพนักงานเดิมที่มีความรู้ความชํานาญอยู่แล้วให้อยู่กับองค์กร เพื่อลดปัญหาการลาออกของ

พนักงาน เพราะหากมีอัตราการลาออกเพิ่มข้ึนเรื่อยๆ ย่อมส่งผลกระทบต่อการดําเนินกจิการ เพราะการที่พนักงานลาออก

นัน้ ปัญหาที่ตามมา คือ ต้นทุนที่เพิ่มขึ้นจากการสรรหา ฝกึอบรมพนักงานใหม่ ซึ่งกว่าพนักงาน 1 คนจะสามารถปฏิบัตงิาน

ไดเ้ป็นอย่างดนีัน้ ย่อมต้องใช้ระยะเวลาในการเรียนรูง้าน ยอ่มต้องส่งผลต่อประสิทธิภาพของกิจการไม่มากก็นอ้ย และหาก

อัตราการลาออกของพนักงานเพิ่มสูงขึ้นเร่ือยๆ ประกอบกับภาวะการขาดแคลนแรงงานของตลาดแรงงาน ย่อมต้องเป็น

ปัญหาใหญ่สําหรับสถานประกอบการอย่างแน่นอน 

บริษัท มิลล์คอน สตีล จํากัด (มหาชน) เริ่มก่อตั้งเม่ือ  พ.ศ. 2541 เพื่อผลิตและเป็นศูนย์บริการผลิตภัณฑ ์           

เหล็กนานาชนิดทั้งในและต่างประเทศ ประกอบด้วยผลิตภัณฑ์เหล็กเส้นกลม  เหล็กเส้นข้ออ้อย เหล็กรูปพรรณ และ

ผลิตภัณฑ์เหล็กอื่นๆ อีกมากมาย มีมูลค่ายอดขายในปี 2556 จํานวน 10,845 ล้านบาท มีปริมาณการผลิต ในปี 2556 

จํานวน 503,786 ตัน แบ่งเป็นเหล็กเส้นจํานวน 436,369 ตัน และ เหล็กรูปพรรณ จํานวน 67,417 ตัน (บริษัท มิลล์คอน 

สตีล จํากัด (มหาชน), 2556: 043) ทั้งนี้ มีกําลังการผลิตเหล็กทั้งสิ้น 8.50 แสนตันตอ่ปี แบ่งเป็นเหล็กเส้น จํานวน 6 แสน

ตันต่อปี และเหล็กรูปพรรณ จํานวน 2.50 แสนตันตอ่ป ีสําหรับเหล็กเส้น (เหล็กทรงยาว) มีปริมาณการผลิตเป็นลําดับที่ 3 

ของตลาด (Hard Topic, 2557: ออนไลน์) ปัจจุบันมี 2 สาขา คือ สาขากรุงเทพ และสาขาระยอง มีพนักงานทั้งสิ้น 460 คน 

เป็นอีกหนึ่งบริษัทที่กําลังเผชิญกับปัญหาการขาดแคลนแรงงาน และปัญหาอัตราการลาออกของพนักงานที่เพิ่มสูงข้ึน จาก

ข้อมูลป ี2556 อัตราการลาออกอยู่ที่  3.31% แตใ่นปี 2557 กลับพบว่าอัตราการลาออกมีแนวโน้มเพิ่มสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

ปัจจุบันมีอัตราการลาออกอยู่ที่ 5.34% (ฐานข้อมูลทะเบียนประวัติพนักงาน บริษัท มิลล์คอน สตีล จํากัด (มหาชน),               

ณ วันที่ 25 สิงหาคม 2557) ซึ่งปัญหาดังกล่างส่งผลกระทบต่อการดําเนินงานในหลายๆด้านของบริษัท ซึ่งผู้บริหาร

เล็งเห็นถึงความสําคัญของปัญหานี้ และมีความพยายามที่จะปรับปรุงแผนการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลเพื่อแก้ไข

ปัญหาที่เกิดขึ้น  

ดังนั้น ผู้ศึกษาจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท มิลล์คอน สตีล จํากัด 

(มหาชน) เพื่อสะท้อนให้เห็นถึงปัญหาและความต้องการของพนักงานที่มีต่อปัจจัยจูงในการทํางานที่แท้จริง เพื่อบริษัท 
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มิลล์คอน สตีล จํากัด (มหาชน) จะสามารถนําผลการศึกษาไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กรได้อย่างมปีระสิทธิภาพ

ต่อไป 

กรอบแนวคิดทีใ่ชใ้นการศึกษา 

ทฤษฏีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s two-factor theory of motivation) ที่กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน

ที่ทําจะเป็นสิ่งสูงใจที่เหมือนผลการปฏบิัติงานที่ด ีโดยมีองค์ประกอบสําคัญ 2 ประการ คือ 

 ปัจจัยจูงใจจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นในการทํางาน (Motivator Factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง ซึ่งจะเป็น

ตัวกระตุ้นให้เกิดความพอใจและเป็นแรงจูงใจให้บุคคลในองค์การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

ประกอบด้วย ปัจจัยด้านความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition)  

ด้านลักษณะของงานที่ทํา (Work Itself) ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) และดา้นความกา้วหนา้ (Advancement) 

ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่มิใช่สิ่งจูงใจโดยตรงในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน 

ตลอดจนไม่เป็นสิ่งกระตุ้นให้บุคคลกระตือรือร้นในการทํางานมากยิ่งขึ้น แต่เป็นข้อกําหนดเบื้องต้นที่จะป้องกันไมใ่ห้บุคคล

เกิดความไม่พอใจในการทํางาน ซึ่งสาเหตุอันเกิดจากสภาพแวดล้อม โดยไม่เกี่ยวข้องกับส่วนประกอบของงานเลย  

ปัจจัยเหล่านี้ประกอบด้วย ปัจจัยด้านนโยบายการบริหารงานขององค์การ (Company Policies and Administration)  

ด้านการปกครองบังคับบัญชา (Supervision) ด้านความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา 

(Relationship with Supervisors , Peers and Subordinates) ด้านสภาพการทํางาน (Working Condition)  ด้านค่าจ้างเงินเดือน 

และสวัสดิการ (Salary & Benefit) ด้านความมั่นคงในงาน (Job Security)  และดา้นตําแหน่งงาน (Status)  

โดยการวิเคราะห์ความพึงพอใจ และระดับการให้ความสําคัญต่อปัจจัยจูงใจในการทํางานตามทฤษฎีสองปัจจัย

ของเฮอร์ซเบิร์ก ร่วมกับแนวคิด Importance Performance Analysis (IPA) กับการประเมินพนักงาน 

วิธีการศึกษา 

1. ขอบเขตการศึกษา  

เนื้อหาในการศึกษาครั้งนี้ ประกอบด้วยการศึกษาความพึงพอใจของพนักงานบริษัท มิลล์คอน สตีล จํากัด 

(มหาชน) ที่มีต่อปัจจัยจูงใจในการทํางาน โดยใช้ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factors Theory of Motivation) ของเฟรดเดอริค 

เฮิร์ซเบิร์ก ซึ่งประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ได้แก่ ความสําเร็จในการทํางาน การได้รับการยอมรับนับถือ 

ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า และปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) ได้แก่ นโยบายและการ

บริหารงานขององค์การ การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา 

สภาพการทํางาน เงินเดือน ความมั่นคงในงาน ตําแหน่งงาน 
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2. ข้ันตอนการศึกษา 

ในการศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท มิลล์คอน สตีล จํากัด (มหาชน) มีข้ันตอนที่สําคัญ 

ดังนี้ 

1. รวบรวมข้อมูลเบื้องต้น 

2. สร้างแบบสอบถาม 

3. เก็บรวบรวมข้อมูล 

4. วิเคราะห์ข้อมูลและสรุปผล 

5. จัดทําและนําเสนอรายงาน 

3. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรในการศึกษาคร้ังนี้ ได้ทําการศึกษาจากประชากรทั้งหมด ซึ่งประกอบด้วย พนักงานของ บริษัท มิลล์

คอน สตีล จํากัด (มหาชน) ตั้งแต่ระดับปฏิบัติการจนถึงระดับผู้จัดการฝ่าย รวมประชากรทั้งสิ้น 460 ราย (ฐานข้อมูล

ทะเบียนประวัติพนักงาน บริษัท มิลล์คอน สตีล จํากัด (มหาชน) , ณ วันที่ 25 สิงหาคม 2557) โดยจําแนกกลุ่มประชากร 

ดังต่อไปนี้ 

ตารางที่ 1 จํานวนกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามฝ่าย 

 

หน่วยงาน จํานวนพนักงาน 

ฝา่ยสํานักงาน 123

ฝา่ยผลติเหล็กรูปพรรณ 47

ฝา่ยซอ่มบํารุงเหล็กรูปพรรณ 3

ฝา่ยผลติเหล็กเส้น (กรุงเทพ) 97

ฝา่ยซอ่มบํารุงเหล็กเส้น (กรุงเทพ) 41

ฝา่ยผลติเหล็กเส้น (ระยอง) 110

ฝา่ยซอ่มบํารุงเหล็กเส้น (ระยอง) 39

รวม 460

          

4 วิธกีารเก็บรวบรวมข้อมูล   

ข้อมูลปฐมภูม ิ(Primary Data) ใช้วิธีเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสํารวจโดยใช้แบบสอบถาม จากพนักงาน บริษทั 

มิลล์คอน สตีล จํากัด (มหาชน) จํานวน 460 คน 

 



วารสารบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่                    ปีที่ 1 ฉบบัที่ 3 (กรกฎาคม – กันยายน  2558) 

 

Vol. 1 No. 3 (July – September 2015)   481

 

ผลการศึกษา 

 ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จากการศึกษาพบว่า พนักงานส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 67.2 มีอายุระหว่าง 26 – 35 ป ี                 

คิดเป็นร้อยละ 45.4 ในด้านการศึกษาพบว่า สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 25.2                       

ด้านสถานภาพครอบครัวพบว่า มีสถานะโสดมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 70.7 ด้านรายได้พบว่า มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 

10,001 – 20,000 บาท มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 62.6 ด้านระยะเวลาในการปฏิบัติงานพบว่า มีอายุการทํางานระหว่าง  

1 – 2 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 29.8 ด้านประเภทพนักงาน พบว่าเป็นพนักงานรายเดือนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 90.4 

ด้านตําแหน่งงานพบว่า เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 83.3 และในด้านสังกัดหน่วยงาน พบว่า

พนักงานส่วนใหญ่สังกัดโรงงานเหล็กเส้น (ระยอง) 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความพึงพอใจของพนักงานต่อปัจจัยจูงใจในการทํางาน  

จากการศึกษาความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท มิลล์คอน สตีล จํากัด (มหาชน) 

พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจในการทํางานโดยภาพรวม อยู่ในระดับ ปานกลาง ทั้งนี้หากนําการให้ระดับ

ความพึงพอใจในการทํางานมาสรุปด้วยการแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มที่ 1 ปัจจัยจูงใจที่ เป็นตัวกระตุ้นให้เกิด 

ความพึงพอใจในการทํางาน (Motivation Factor) และกลุ่มที่ 2 ปัจจัยจูงใจที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการทํางาน 

(Hygiene Factors) ผลการวิเคราะห์ปัจจัยดังกล่าว มีดังต่อไปนี ้

กลุ่มที่ 1 ปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นให้ เกิดความพึงพอใจในการทํางาน (Motivation Factor) พนักงานม ี

ความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงในการทํางานโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.03 โดยมีความพึงพอใจด้าน

ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.12 รองลงมา คือ ด้านลักษณะของงาน (Work itself)  

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.09 ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.07 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

(Recognition) มคีา่เฉลี่ยเท่ากับ 3.06 และด้านความก้าวหน้า (Advancement) มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.79 ตามลําดับ 

กลุ่มที่ 2 ปัจจัยจูงใจที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการทํางาน (Hygiene Factors) พนักงานมีความพึงพอใจต่อ

ปัจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.10 โดยมีความพึงพอใจด้านความสัมพันธ์ของ

ผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน (Relationship with Supervisors and Peers) มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.22 รองลงมา คือ ด้าน

การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.19 ด้านความมั่นคงในงาน (Job Security) มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

3.16 ด้านตําแหน่งงาน (Status) มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.12 ด้านค่าจ้างเงินเดือน และสวัสดิการ (Salary & Benefit) มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.07 ด้านนโยบายการบริหารงานขององค์การ (Company Policies and Administration) มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.99 

และด้านสภาพการทํางาน (Working Condition) มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.97 ตามลําดับ 

ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการให้ความสําคัญของพนักงานตอ่ปัจจัยจูงใจในการทํางาน  

จากการศึกษาระดับการให้ความสําคัญจต่อปัจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท มิลล์คอน สตีล จํากัด 

(มหาชน) พบว่า พนักงานให้ความสําคัญต่อปัจจัยจูงใจในการทํางานโดยภาพรวม อยู่ในระดับ ปานกลาง ทั้งนี้หากนําการ

ให้ระดับความสําคัญมาสรุปด้วยการแบ่งออกเป็น 2 กลุม่ คือ กลุ่มที่ 1 ปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจใน
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การทํางาน (Motivation Factor) และกลุ่มที่ 2 ปัจจัยจูงใจที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการทํางาน (Hygiene Factors)  

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยดังกล่าว มดีังต่อไปนี ้

กลุ่มที่ 1 ปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจในการทํางาน (Motivation Factor) พนักงานมีการให้

ระดับความสําคัญโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.19 โดยมีความพึงพอใจด้านความสําเร็จในการ

ทํางาน (Achievement) มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.28 รองลงมา คือ ด้านลักษณะของงาน (Work itself) และด้านความรับผิดชอบ 

(Responsibility) มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.24 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.22 และด้าน

ความก้าวหน้า (Advancement) มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.99 ตามลําดับ 

กลุ่มที่ 2 ปัจจัยจูงใจที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการทํางาน (Hygiene Factors) พนักงานมีความพึงพอใจต่อ

ปัจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.10 โดยมีความพึงพอใจด้านความสัมพันธ์ของ

ผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน (Relationship with Supervisors and Peers) มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.22 รองลงมา คือ  

ด้านการปกครองบังคับบัญชา (Supervision) มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.19 ด้านความม่ันคงในงาน (Job Security) มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.16 ด้านตําแหน่งงาน (Status) มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.12 ด้านค่าจ้างเงินเดือน และสวัสดิการ (Salary & Benefit) มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.07 ด้านนโยบายการบริหารงานขององค์การ (Company Policies and Administration) มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

2.99 และดา้นสภาพการทํางาน (Working Condition) มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.97 ตามลําดับ 

ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับสาเหตุจูงใจให้พนักงานคิด

เปลี่ยนงาน 

ตารางที่ 2 แสดงจาํนวนและร้อยละ การแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับสาเหตุจูงใจให้พนักงานคิดที่จะเปลี่ยนงาน 

   ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

สาเหตุการเปลี่ยนงาน จํานวน ร้อยละ 
เรีบงลําดับคะแนน

เฉลี่ย 

เงนิเดอืน ค่าจ้าง สวัสดิการ และรายได้อื่นๆ 30 71.43 1 

สภาพการทํางานและความปลอดภัย 4 9.52 2 

ลาออกไปประกอบธุรกิจสว่นตัว 2 4.76 3 

ความไม่พอใจผูบ้ังคบับญัชา 2 4.76 3 

ความกา้วหนา้ในอนาคต 1 2.38 4 

ความไม่พอใจลักษณะงานที่ทํา 1 2.38 4 

ความม่ันคงในงานและองค์กร 1 2.38 4 

ไม่มีความคิดทีจ่ะเปลี่ยน 1 2.38 4 

รวม 42 100.00  

 

จากตารางที่ 2 พบว่าสาเหตุจูงใจให้พนักงานคิดที่จะเปลี่ยนงาน ส่วนใหญ่มาจาก เงินเดือน ค่าจ้าง สวัสดิการ 

และรายได้อื่นๆ คิดเป็นร้อยละ  71.43 รองลงเกิดจากสภาพการทํางานและความปลอดภัย คิดเป็นร้อยละ 9.52 เกิดจาก
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การลาออกไปประกอบธุรกิจส่วนตัว  เท่ากับเกิดจากความไม่พอใจผู้บังคับบัญชา  คิดเป็นร้อยละ 4.76 และเกิดจาก

ความก้าวหน้าในอนาคต   ความไม่พอใจลักษณะงานที่ทํา   ความม่ันคงในงานและองคก์ร   ไม่มีความคิดที่จะเปลี่ยนงาน 

คิดเป็นร้อยละ 2.38 

 

ส่วนที่ 5 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความพึงพอใจเปรียบเทียบกับการให้ความสําคัญของพนักงานต่อ

ปัจจัยจูงใจในการทํางาน 

ตารางที่ 3  แสดงคา่เฉลี่ยโดยรวมของระดับความพึงพอใจเปรียบเทียบกับการให้ความสําคัญของพนักงานตอ่ 

    ปัจจัยจูงใจในการทํางาน 

ปัจจัยจูงใจ 

ระดับ

ความพึงพอใจ 

ระดับการให้

ความสําคัญ 

ค่าเฉลี่ย ค่าเฉลี่ย 

กลุ่มที่ 1 ปัจจยัจูงใจที่เป็นตวักระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจในการ

ทํางาน 
    

1. ด้านความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) 3.12 3.28 

2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถอื (Recognition) 3.06 3.22 

3. ด้านลักษณะของงาน (Work itself) 3.09 3.24 

4. ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) 3.07 3.24 

5. ด้านความก้าวหน้า (Advancement) 2.79 2.99 

กลุ่มที่ 2 ปัจจยัจูงใจที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการทํางาน   

6.   ดา้นนโยบายการบริหารงานขององคก์าร

     (Company Policies and Administration) 

2.99 3.07 

7.  ด้านการปกครองบงัคับบัญชา (Supervision) 3.19 3.42 

8.  ด้านความสัมพันธ์ของผูบ้ังคับบญัชา และเพื่อน

     ร่วมงาน (Relationship with Supervisors and Peers) 

3.22 3.33 

9.  ด้านสภาพการทํางาน (Working Condition) 2.97 3.33 

10. ด้านคา่จ้างเงินเดือน และสวัสดิการ (Salary & Benefit) 3.07 3.43 

11.  ด้านความม่ันคงในงาน (Job Security) 3.16 3.33 

12.  ด้านตําแหน่งงาน (Status) 3.12 3.29 
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จากตารางที่ 3 แสดงให้เห็นว่า พนักงานบริษัท มิลล์คอน สตีล จํากัด   (มหาชน) มีระดับความพึงพอใจ   และ

การให้ความสําคัญต่อปัจจัยจูงใจในการทํางาน   มีค่าเฉลี่ยโดยรวมที่แตกต่างกันในแต่ละปัจจัย   หากทําการวิเคราะห์

ด้วย IPA MAP จะไดผ้ลการวเิคราะห ์ ดังแผนภาพที่ 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1 แสดงการวิเคราะห์ผลความพึงพอใจและระดับการให้ความสําคัญ ของพนักงานท่ีมีต่อปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นให้เกิด             

ความพึงพอใจในการทํางาน ของพนักงาน บริษัท มิลล์คอน สตลี จํากัด (มหาชน) 

 

 จากภาพที่ 1 แสดงให้เห็นว่าพนักงาน บริษัท มิลล์คอน สตีล จํากัด (มหาชน) มีการความพึงพอใจและให้ระดับ

ความสําคัญตอ่ปัจจัยจูงในใจการทํางานในแต่ละปัจจัยแตกต่างการ และเม่ือนํามาวิเคราะห์แบบ Importance Performance 

Analysis (IPA) พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจและระดับการให้ความสําคัญต่อปัจจัยจูงใจในการทํางาน แบ่งออกเป็น 3 

Quadrants ดังนี้ 

ระดบัความสําคญัมากท่ีสดุ 

ระดบัความสําคญัน้อยท่ีสดุ 

AB
C D

Concentrate Here  Keep up the good Work

Low Priority Possible Over skill

พงึพอใจ

น้อย

ท่ีสดุ 

พงึพอใจ

มาก

ท่ีสดุ 
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Quadrants A (Keep up the good Work) หมายถึง พนักงานได้ให้ความสําคัญต่อปัจจัยจูงใจในด้านความสําเร็จ

ในการทํางาน (Achievement) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) ด้านลักษณะของงาน (Work itself) ด้านความ

รับผิดชอบ (Responsibility) ด้านการปกครองบังคับบัญชา (Supervision) ด้านความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชา และเพื่อน

ร่วมงาน (Relationship with Supervisors and Peers) ด้านค่าจ้างเงินเดือน และสวัสดิการ (Salary & Benefit) ด้านความ

ม่ันคงในงาน (Job Security) และด้านตําแหน่งงาน (Status) สิ่งที่ได้รับในหัวข้อนี้สามารถสร้างความพึงพอใจได้มาก 

โดยทั่วไปแล้วหัวข้อที่ตกอยู่ในส่วนนี้จะเป็นจุดแข็งขององค์กรที่มีอยู ่

Quadrants B (Concentrate Here) หมายถึง พนักงานได้ให้ความสําคัญต่อปัจจัยจูงใจในหัวข้อนี้ ด้านนโยบาย

การบริหารงานขององค์การ (Company Policies and Administration) ด้านสภาพการทํางาน (Working Condition) แต่สิ่งที่

ได้รับในหัวข้อนี้ยังไม่สามารถสร้างความพึงพอใจให้พนักงานได้ จึงถือเป็นจุดอ่อน ที่บริษัทจําเป็นต้องใส่ใจและหาวิธีแก้ไข

อย่างรวดเร็ว 

Quadrants C (Low Priority) หมายถึง พนักงานมักจะไม่ค่อยให้ความสนใจต่อปัจจัยจูงใจในด้านความก้าวหน้า 

(Advancement) และสิ่งที่ไดรั้บในหัวข้อน้ียังไมเ่ป็นที่พึงพอใจ ซึ่งถือไดว่้าไม่ค่อยมีความสําคัญมากเทา่ใดนัก  

การอภิปรายผลการศึกษา 

การศึกษาเร่ือง ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน บริษัท มิลล์คอน สตีล จํากัด (มหาชน) สามารถ

อภิปรายผลตามแนวคิดของเฟรเดอริก เฮิร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg) ที่ได้แบ่งปัจจัยจูงใจในการทํางานออกเป็น 2 กลุ่ม 

คือ  ปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นในการทํางาน (Motivation Factors)  และปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors)  (ยงยุทธ   

เกษสาคร , 2547 : 131-133) 

ปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นในการทํางาน (Motivator Factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง ซึ่งจะเป็น

ตัวกระตุ้นให้เกดิความพอใจและเป็นแรงจูงใจให้บุคคลในองค์การปฏบัิติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น กลุ่มปัจจัยนี้

ที่กําหนดเป็นกรอบในการศึกษา  มีจํานวน 5 ด้าน   ประกอบด้วย ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement)    การได้รับ

การยอมรับนับถือ (Recognition) ความรับผิดชอบ (Responsibility)  ความก้าวหน้า (Advancement) และกลุ่มปัจจัย

สุขอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่เป็นข้อกําหนดเบื้องต้นที่จะป้องกันไม่ให้บุคคลเกิดความไม่พอใจในการทํางาน 

โดยไม่เกี่ยวข้องกับส่วนประกอบของงานเลย ซึ่งสาเหตุอันเกิดจากสภาพแวดล้อม กลุ่มปัจจัยนี้ที่กําหนดเป็นกรอบใน

การศึกษา มีจํานวน 7 ด้าน ประกอบด้วย นโยบายการบริหารงานขององค์การ (Company Policies and Administration) 

การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) ความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา 

(Relationship with Supervisors , Peers and Subordinates) สภาพการทํางาน (Working Condition) ด้านค่าจ้างเงินเดือน 

และสวัสดิการ (Salary & Benefit) ความม่ันคงในงาน (Job Security) ตําแหน่งงาน (Status) ผลการศึกษาความพึงพอใจใน

การทํางานต่อปัจจัยแรงจงูใจในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

เมื่อเปรียบเทียบกับผลการศึกษาของธนกฤต วัฒนากูล (2551)  ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยแรงจูงในในการทํางานของ

พนักงาน บริษัท สายไฟฟ้าบางกอกเคเบิ้ล จํากัด  จังหวัดสมุทรปราการ   พบว่า  ในกลุ่มปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นใน

การทํางาน (Motivation Factors) พนักงานมีระดับความพึงพอใจ อยู่ในระดับปานกลาง เหมือนกันกับผลการศึกษา
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พนักงาน บริษัท มิลล์คอน สตีล จํากัด (มหาชน) ในครั้งนี้คือ การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) และด้าน

ความก้าวหน้า (Advancement) ส่วนการให้ระดับความพึงพอใจที่ต่างกันคือ ด้านความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) 

ด้านลักษณะของงาน (Work itself) และด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) พนักงาน บริษัท สายไฟฟ้าบางกอกเคเบิ้ล 

จํากัด มีความพึงพอใจ อยู่ในระดับมาก ซึ่งไม่สอดคล้องกับ พนักงานบริษัท มิลล์คอน สตีล จํากัด (มหาชน) ที่มีความพึง

พอใจ อยู่ในระดับปานกลาง  

ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) พนักงานมีระดับความพึงพอใจ อยู่ในระดับปานกลางเหมือนกันกับผล

การศึกษาพนักงาน บริษัท มิลล์คอน สตีล จํากัด (มหาชน) ในครั้งนี้คือ ด้านสภาพการทํางาน (Working Condition)  

ด้านค่าจ้างเงินเดือน    และสวัสดิการ  (Salary & Benefit)  ส่วนการให้ระดับความพึงพอใจที่ต่างกันคือ  ด้านนโยบาย    

การบริหารงานขององค์การ (Company Policies and Administration) ด้านการปกครองบังคับบัญชา (Supervision)  

ด้านความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน (Relationship with Supervisors and Peers) ด้านความมั่นคงใน

งาน (Job Security) ด้านตําแหน่งงาน (Status) พนักงาน บริษัท สายไฟฟ้าบางกอกเคเบิ้ล จํากัด มีความพึงพอใจ อยู่ใน

ระดับมาก ซึ่งไมส่อดคลอ้งกับ พนักงานบริษัท มิลล์คอน สตีล จํากัด (มหาชน) ที่มีความพึงพอใจ อยู่ในระดับปานกลาง  

เม่ือเปรียบเทียบกับผลการศึกษาของกชกร ทุ่งสี่ (2551) ที่ได้ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจของพนักงานต่อปัจจัยจงูใจ

ในการทํางานของ บริษัท ดริสเซ่นแอร์ดราฟท์อินทีเรียซิสเต็มส์ (ไทยแลนด์) จํากัด  พบว่า ในกลุ่มปัจจัยจูงใจที่เป็น

ตัวกระตุ้นในการทํางาน (Motivation Factors) พนักงานมีระดับความพึงพอใจ อยู่ในระดับปานกลาง เหมือนกันกับผล

การศึกษาพนักงาน บริษัท มิลล์คอน สตีล จํากัด (มหาชน) ในคร้ังนี้คือ การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition)  

ด้านลักษณะของงาน (Work itself) ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) และด้านความก้าวหน้า (Advancement) ส่วนการ

ให้ระดับความพึงพอใจที่ต่างกันคือ ด้านความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) พนักงาน บริษัท ดริสเซ่นแอร์ดราฟท์อิน

ทีเรียซิสเต็มส์ (ไทยแลนด์) จํากัด มีความพึงพอใจ อยู่ในระดับมาก ซึ่งไม่สอดคล้องกับ พนักงานบริษัท มิลล์คอน สตีล 

จํากัด (มหาชน) ที่มคีวามพงึพอใจ อยู่ในระดับปานกลาง  

ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) พนักงานมีระดับความพึงพอใจ อยู่ในระดับปานกลางเหมือนกันกับผล

การศึกษาพนักงาน บริษัท มิลล์คอน สตีล จํากัด (มหาชน) ในครั้งนี้คือ ด้านนโยบายการบริหารงานขององค์การ 

(Company Policies and Administration) ด้านการปกครองบังคับบัญชา (Supervision) และด้านค่าจ้างเงินเดือน และ

สวัสดิการ (Salary & Benefit) สว่นการใหร้ะดับความพงึพอใจที่ตา่งกัน คือ ดา้นความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชา และเพื่อน

ร่วมงาน (Relationship with Supervisors and Peers) ด้านสภาพการทํางาน (Working Condition) ด้านความม่ันคงในงาน 

(Job Security) และด้านตําแหน่งงาน (Status) บริษัท ดริสเซ่นแอร์ดราฟท์อินทีเรียซิสเต็มส์ (ไทยแลนด์) จํากัด มีความพึง

พอใจ อยู่ในระดับมาก ซึ่งไม่สอดคล้องกับ พนักงานบริษัท มิลล์คอน สตีล จํากัด (มหาชน) ที่มีความพึงพอใจ อยู่ในระดับ

ปานกลาง  

เมื่อเปรียบเทียบกับผลการศึกษาของสุพรรณี พงษ์ตระกูล (2550) ที่ได้ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจของพนักงาน

อุตสาหกรรมแปรรูปผักและผลไมบ้รรจุกระป๋องในอําเภอเมือง จังหวัดลําปาง  พบว่า ในกลุ่มปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นใน

การทํางาน (Motivation Factors) พนักงานมีระดับความพึงพอใจ อยู่ในระดับปานกลาง เหมือนกันกับผลการศึกษา

พนักงาน บริษัท มิลล์คอน สตีล จํากัด (มหาชน) ในครั้งนี้คือ ด้านความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) การได้รับการ

ยอมรับนับถือ (Recognition) ด้านลักษณะของงาน (Work itself) และด้านความก้าวหน้า (Advancement) ส่วนการให้ระดับ
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ความพึงพอใจที่ต่างกันคือ ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) พนักงานอุตสาหกรรมแปรรูปผักและผลไม้บรรจุกระป๋อง

ในอําเภอเมือง จังหวัดลําปาง มีความพึงพอใจ อยู่ในระดับมาก ซึ่งไม่สอดคล้องกับ พนักงานบริษัท มิลล์คอน สตีล จํากัด 

(มหาชน) ที่มีความพึงพอใจ อยู่ในระดับปานกลาง  

ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) พนักงานมีระดับความพึงพอใจ อยู่ในระดับปานกลางเหมือนกันกับผล

การศึกษาพนักงาน บริษัท มิลล์คอน สตีล จํากัด (มหาชน) ในครั้งนี้คือ ด้านนโยบายการบริหารงานขององค์การ 

(Company Policies and Administration) ด้านการปกครองบังคับบัญชา (Supervision) ด้านสภาพการทํางาน (Working 

Condition)  ด้านค่าจ้างเงินเดือน และสวัสดิการ (Salary & Benefit) ด้านความม่ันคงในงาน (Job Security) และด้าน

ตําแหน่งงาน (Status) ส่วนการให้ระดับความพงึพอใจที่ต่างกันคือ ด้านความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชา และเพื่อนรว่มงาน 

(Relationship with Supervisors and Peers) พนักงานอุตสาหกรรมแปรรูปผักและผลไม้บรรจุกระป๋องในอําเภอเมือง 

จังหวัดลําปาง มีความพึงพอใจ อยู่ในระดับมาก ซึ่งไม่สอดคล้องกับ พนักงานบริษัท มิลล์คอน สตีล จํากัด (มหาชน)  

ที่มีความพึงพอใจ อยู่ในระดับปานกลาง  

เมื่อเปรียบเทียบกับผลการศึกษาของปภาณิน  มณียศ  (2550)  ที่ได้ศึกษาเรื่องการวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจใน    

การทํางานของพนักงานใน บริษัท ลานนาโปรดักส์ จํากัด พบว่า ในกลุ่มปัจจัยจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นในการทํางาน 

(Motivation Factors) พนักงานมีระดับความพึงพอใจ อยู่ในระดับปานกลาง เหมือนกันกับผลการศึกษาพนักงาน บริษัท 

มิลล์คอน สตีล จํากัด (มหาชน) ในครั้งนี้คือ การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) ด้านลักษณะของงาน (Work itself) 

และด้านความก้าวหน้า (Advancement) ส่วนการให้ระดับความพึงพอใจที่ต่างกันคือ ด้านความสําเร็จในการทํางาน 

(Achievement) และด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) บริษัท ลานนาโปรดักส์ จํากัด มีความพึงพอใจ อยู่ในระดับมาก 

ซึ่งไม่สอดคล้องกับพนักงานบริษัท มิลล์คอน สตีล จํากัด (มหาชน) ที่มคีวามพงึพอใจ อยู่ในระดับปานกลาง  

ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) พนักงานมีระดับความพึงพอใจ อยู่ในระดับปานกลางเหมือนกันกับผล

การศึกษาพนักงาน บริษัท มิลล์คอน สตีล จํากัด (มหาชน) ในคร้ังนี้คือ ด้านนโยบายการบริหารงานขององค์การ 

(Company Policies and Administration) ด้านค่าจ้างเงินเดือน และสวัสดิการ (Salary & Benefit) และด้านความม่ันคงใน

งาน  (Job Security) ส่วนการให้ระดับความพึ งพอใจที่ต่างกันคือ  ด้านการปกครองบังคับบัญชา (Supervision)  

ด้านความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน (Relationship with Supervisors and Peers) ด้านสภาพการทํางาน 

(Working Condition) และด้านตําแหน่งงาน (Status) บริษัท ลานนาโปรดักส์ จํากัด มีความพึงพอใจ อยู่ในระดับมาก  

ซึ่งไม่สอดคล้องกับพนักงานบริษัท มิลล์คอน สตีล จํากัด (มหาชน) ที่มคีวามพงึพอใจ อยู่ในระดับปานกลาง  

จากการศึกษาพบว่า   พนักงาน บริษัท มิลล์คอน สตีล จํากัด (มหาชน)   กว่าร้อยละ 71.43 มีสาเหตุจูงใจใน   

การเปลี่ยนงานมากจาก เงินเดือน ค่าจ้าง สวัสดิการ และรายได้อื่นๆ รองลงมา คือ มีสาเหตุจูงใจมาจากไม่พอใจด้าน

สภาพการทํางานและความปลอดภัย การลาออกไปประกอบธุรกิจส่วนตัว การไม่พอใจผู้บังคับบัญชา การไม่พอใจ

ลักษณะงานที่ทํา การไม่มั่นใจในความมั่นคงในงานและองค์กร และการไม่มีความก้าวหน้าในอนาคต อย่างไรก็ดีผล

การศึกษาคร้ังนี้สาเหตุจูงใจให้พนักงานลาออกจากการงานคล้ายคลึงกับเหตุผลของพนักงานในสถานประกอบการอื่นที่

ศึกษาโดยกชกร ทุ่งสี่ (2551) ซึ่งพบว่า สาเหตุจูงใจให้พนักงานลาออกจากงานมากจาก ผลตอบแทนน้อย ไม่พอใจ

สวัสดิการ ไม่พอใจสภาพการทํางาน ไม่ม่ันใจในความม่ันคงของบริษัท และไม่มีความก้าวหนา้ แสดงให้เห็นว่าสาเหตุจูงใจ
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ในการเปลี่ยนงานที่คล้ายคลึงกันเช่นนี้อาจเกิดขึ้นได้กับทุกสถานประกอบการ หากพนักงานได้รับการตอบสนองในระดับ

ตํ่ากว่าการให้ความสําคัญ           

ข้อเสนอแนะ 

 เน่ืองจากปัจจัยจูงใจในการทํางาน มีความสําคัญต่อการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเป็นอย่างมาก ดังนั้น 

ผู้บริหารต้องพิจารณาให้ความสําคัญกับระดับความพึงพอใจในการทํางานที่พนักงานมีต่อปัจจัยจูงใจในการทํางานจาก

น้อยไปหามากตามลําดับ ดังนี้ อันดับที่หนึ่ง ด้านความก้าวหน้า (Advancement) รองลงมา ด้านสภาพการทํางาน (Working 

Condition) ด้านนโยบายการบริหารงานขององค์การ (Company Policies and Administration) ด้านการได้รับการยอมรับนับ

ถือ  (Recognition) ด้านค่าจ้างเงิน เดือน  และสวัสดิการ (Salary & Benefit) ด้านความรับผิดชอบ  (Responsibility)  

ด้านลักษณะของงาน (Work itself) ด้านตําแหน่งงาน (Status) ด้านความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) ด้านความ

ม่ันคงในงาน (Job Security) ด้านการปกครองบังคับบัญชา (Supervision) และด้านความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชา และ

เพื่อนร่วมงาน (Relationship with Supervisors and Peers) ตามลําดับ และผู้บริหารยังต้องคํานึงถึงระดับความสําคัญของ

ปัจจัยจูงใจที่พนักงานให้ความสําคัญจากมากไปหาน้อยตามลําดับ ดังนี้ อันดับที่หนึ่ง คือ ด้านค่าจ้างเงินเดือน  

และสวัสดิการ (Salary & Benefit) รองลงมา ด้านการปกครองบังคับบัญชา (Supervision) ด้านสภาพการทํางาน (Working 

Condition) ด้านความม่ันคงในงาน (Job Security) ด้านความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน (Relationship 

with Supervisors and Peers) ด้านตําแหน่งงาน (Status) ด้านความสําเร็จในการทํางาน  (Achievement) ด้านความ

รับผิดชอบ (Responsibility) ด้านลักษณะของงาน (Work itself) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) ด้านนโยบาย

การบริหารงานขององค์การ (Company Policies and Administration) และด้านความก้าวหน้า (Advancement) ตามลําดับ   

 นอกจากนี้ ผู้บริหารยังควรต้องธํารงรักษาไว้ และเสริมสร้างให้พนักงานมีความพึงพอใจมากยิ่งขึ้นในอนาคต 

สําหรับปัจจัยจูงใจที่พนักงานมีความพึงพอใจและให้ความสําคัญ คือ ปัจจัยด้านปัจจัยด้านความสําเร็จในการทํางาน  

ด้านการได้ รับการยอมรับนับถือ  ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ  ด้านการปกครองบังคับบัญชา  

ด้านความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน ด้านค่าจ้างเงินเดือน และสวัสดิการ ด้านความม่ันคงในงาน และ

ด้านตําแหน่งงาน สําหรับปัจจัยจูงใจที่ผู้บริหารควรให้ความสําคัญเป็นอย่างยิ่ง คือ ปัจจัยจูงใจที่พนักงานให้ความสําคัญ 

แต่บริษัทยังไม่สามารถสร้างความพึงพอใจให้พนักงานได้ บริษัทจําเป็นต้องใส่ใจและหาวิธีแก้ไขอย่างรวดเร็ว เป็นปัจจัยที่

ถือได้ว่าเป็นจุดอ่อนที่บริษัทจะต้องรีบดําเนินการแก้ไข คือ ปัจจัยด้านนโยบายการบริหารงานขององค์การ ด้านสภาพการ

ทํางาน ดังนั้นในการศึกษาคร้ังนี้ ผู้ทําการศึกษาจึงขอเสนอแนะแนวทางในการจูงใจพนักงาน บริษัท มิลล์คอน สตีล จํากัด 

(มหาชน) ดังนี้ 

กลุ่มที่ 1 ปัจจัยจูงใจที่อยู่ใน Quadrants B (Concentrate Here) ซึ่งเป็นปัจจัยจูงใจที่พนักงานได้ให้ความสําคัญ แต่

สิ่งที่ได้รับยังไม่สามารถสร้างความพึงพอใจให้แก่พนักงานได้ ซึ่งถือได้ว่าเป็นจุดอ่อนที่บริษัทจําเป็นต้องใส่ใจและ 

หาวิธีแก้ไขปรับปรุงอย่างเร่งด่วน ได้แก่ ด้านสภาพการทํางาน (Working Condition) และด้านนโยบายการบริหารงานของ

องค์การ (Company Policies and Administration) ตามลําดับ โดยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
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1. ด้านสภาพการทํางาน (Working Condition) ผู้บริหารควรให้ความสําคัญต่อสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 

ทั้งนี้ เม่ือพิจารณาถึงปัจจัยย่อยที่พนักงานพึงพอใจน้อยที่สุด คือ สภาพการทํางาน เช่น แสง เสียง ฝุ่น ความร้อน 

เหมาะสมในการทํางาน สําหรับโรงงานผลิตเหล็กปัญหาด้าน เสียง ฝุ่น และความร้อน เป็นปัญหาที่พบมากในโรงงาน  

ซึ่งส่งผลเป็นอย่างมากต่อสุขภาพของพนักงาน ดังนั้น บริษัทควรมีมาตรการในการควบคุมดูแลป้องกันอย่างถูกวิธี อาทิ

เช่น การกําจัดสิ่งที่ทําให้เกิดฝุ่นละออง เช่น เทพื้นคอนกรีตบริเวณถนนในโรงงานการ เพื่อป้องกันการเกิดฝุ่นละอองที่เกิด

จากดิน  รวมทั้งการแจกอุปกรณ์ป้องกันฝุ่นละอองอย่างเหมาะสมกับประเภทของฝุ่นละอองที่มีอยู่ในโรงงาน   อีกทั้งมีการ

จัดหาอุปกรณ์ที่ใช้ในการปฏิบัติงาน  และอุปกรณ์ป้องกันความปลอดภัยได้อย่างเหมาะสมและเพียงพอต่อการใช้งานใน  

แต่ละตําแหน่งงาน อาท ิ อุปกรณ์ป้องกนัฝุน่ อุปกรณ์ป้องกันเสียง และปลอกแขนป้องกันความรอ้น ตลอดจนระบบระบาย

อากาศให้สามารถถ่ายเทได้สะดวกเพ่ือบรรเทาความร้อนในโรงงาน   

2. ด้านนโยบายการบริหารงานขององค์การ  (Company Policies and Administration) ผู้ บ ริห ารควรให้

ความสําคัญในด้านนโยบาย เป้าหมายและการบริหารจัดการของบริษัท    ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาถึงปัจจัยย่อยที่พนักงาน    

พึงพอใจน้อยที่สุด คือ ด้านบริษัทมีนโยบายและเป้าหมายในการทํางานที่ชัดเจน มีการชี้แจงนโยบาย ระบบการทํางานแก่

พนักงานอย่างทั่วถึง และมีความชัดเจนในการปฏิบัติงาน ดังนั้น บริษัทจึงควรมุ่งเน้นในการพิจารณานโยบายที่เกี่ยวกับ

ความชัดเจนในการกําหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ ตลอดจนเป้าหมายในการปฏิบัติงาน และการกําหนดหน้าที่ 

ลักษณะงานที่ชัดเจน ซึ่งควรมีการเขียนเป็นลายลักษณ์อักษร อาทิเช่น การจัดทํา Job Description และ KPI   รวมทั้ง    

การประกาศช้ีแจงและทําความเข้าใจให้ทราบโดยทั่วกัน เพื่อใหพ้นักงานเกดิความเข้าใจในนโยบายและสามารถปฏิบัติตาม

ได้อย่างถูกตอ้งและเป็นไปในทศิทางเดยีวกัน 

กลุ่มที่ 2 ปัจจัยจูงใจที่อยู่ใน Quadrants  C (Low Priority) เป็นปัจจัยจูงใจที่พนักงานมักจะไม่ค่อยให้ความสนใจ 

และสิ่งที่ได้รับในหัวข้อนี้ยังไม่เป็นที่พึงพอใจ ซึ่งถือได้ว่าไม่ค่อยมีความสําคัญมากเท่าใดนัก ต่อปัจจัยจูงใจในด้าน

ความก้าวหน้า (Advancement) ถึงแม้ว่าพนักงานจะไม่ค่อยให้ความสําคัญกับปัจจัยด้านนี้มากทใดนัก แต่ก็พบว่าบริษัทไม่

สามารถสร้างความพึงพอใจให้แกพ่นักงานได้ ซึ่งบริษัทอาจพิจารณาแก้ไขในลําดับถัดไป โดยมีข้อเสนอแนะดังนี้ 

3. ด้านความกา้วหน้า (Advancement) เมื่อพจิารณาถึงปัจจัยย่อยที่พนักงานพึงพอใจน้อยที่สุด คือ การมีโอกาส

ได้เข้ารับการศึกษาต่อและดูงาน  และการมีโอกาสได้เข้ารับการฝึกอบรมเพิ่มทักษะและประสบการณ์ในงานที่รับผิดชอบ 

ดังนั้น ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้มีการอบรมสัมมนา เพื่อให้พนักงานเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ พัฒนาทักษะและ

ประสบการณ์ของตนเอง เพื่อเพิ่มโอกาสความก้าวหน้าตามสายงานอาชีพที่บริษัทตั้งไว้ โดยกําหนดให้มี Training Road 

Map และ Individual Development Plan เพื่อเป็นกรอบในการพัฒนาฝกึอบรมให้แก่พนักงานได้อย่างทั่วถึง และตรงกับงาน

ที่รับผิดชอบ เพื่อให้สามารถพัฒนาศักยภาพการทํางานของพนักงานได้เป็นอยา่งดี 

กลุ่มที่  3 ปัจจัยจู งใจที่ อยู่ ใน  Quadrants A (Keep up the good Work) เป็นปัจจัยจู งใจที่  พนักงานได้ ให้

ความสําคัญ และสิ่งที่ได้รับสามารถสร้างความพึงพอใจได้มาก ได้แก่ ปัจจัยจูงใจในด้านความสําเร็จในการทํางาน 

(Achievement) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) ด้านลักษณะของงาน (Work itself) ด้านความรับผิดชอบ 

(Responsibility) ด้านการปกครองบังคับบัญชา (Supervision) ด้านความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน 

(Relationship with Supervisors and Peers) ด้านค่าจ้างเงินเดือน และสวัสดิการ (Salary & Benefit) ด้านความม่ันคงในงาน 
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(Job Security) และด้านตําแหน่งงาน (Status) ซึ่งปัจจัยเหล่านี้  ถือได้ว่าเป็นจุดแข็งของบรษิัท จําเป็รที่จะต้องธํารงรักษาไว้ 

และพัฒนาอย่างต่อเนื่องเพื่อให้สามารถสร้างความพึงพอใจให้แกพ่นักงานได้เป็นอยา่งดี ต่อไป โดยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

4. ด้านความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) ) เมื่อพิจารณาถึงปัจจัยย่อยที่พนักงานพึงพอใจน้อยที่สุด คือ 

การเปิดโอกาสให้ตัดสินใจหรือแก้ไขในงานของตนเองได้ตามความเหมาะสม ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้ใช้

ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน ควรเปิดโอกาสให้พนักงานไดต้ัดสินใจและแก้ไขปัญหาที่พบเจอได้อย่าง

สมควรแก่ตําแหน่งหน้าที่ของตนเอง ผู้บังคับบัญชาไม่ควรเข้าไปควบคุมจนเป็นการส่ังการทุกอย่างโดยพนักงานไม่มีโอกาส

ได้คิดหรือตัดสินใจด้วยตนเอง ผู้บริหารต้องกระจายอํานาจในการสั่งการและการตัดสินใจไปยังตําแหน่งงานต่างๆ  

ตามสมควรแก่ตําแหน่งที่ได ้เพื่อก่อให้เกิดการเรียนรู้และความคิดริเริ่มสร้างสรรค์แก่ผู้ปฏิบัติงาน อีกทั้งยังเป็นการแบง่เบา

ภาระอีกด้วย ดังนัน้ ผู้บริหารควรกําหนดขอบข่ายความรับผดิชอบและอํานาจในการอนุมัติสั่งการในแต่ละตําแหน่ง เพื่อให้

พนักงานทราบถึงอํานาจในการอนุมัติสั่งการและการตัดสินใจของตน นอกจากนี้ผู้บริหารควรมีการตั้งเป้าหมายในการ

ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน และมีการประกาศให้ทราบอย่างต่อเน่ือง เมื่อพนักงานสามารถปฏิบัติได้ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้จะ

ส่งผลให้พนักงานรู้สึกถึงความสําเร็จในการทํางาน และรู้สึกถึงความเป็นส่วนหนึ่งในความสําเร็จของงาน อาทิ เช่น  

การตั้งเป้าหมายการผลิต เป็นต้น  

5. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) เมื่อพิจารณาถึงปัจจัยย่อยที่พนักงานพึงพอใจน้อยที่สุด คือ 

การได้รับการยกยอ่งและชมเชยภายในองค์กร ดังนั้น ผู้บริหารควรมีการกําหนดระบบการยกย่องชมเชยสําหรับพนักงานที่

ปฏิบัตงิานด ีประสบความสําเร็จในงาน หรือทําคุณประโยชน์ในด้านต่างๆ และประกาศให้ทราบโดยทั่วกัน เพื่อเป็นสิ่งจูงใจ

ให้พนักงานปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ อาทิเช่น ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนระดับข้ัน การเลื่อน

ตําแหน่ง ควรมีมาตรฐานหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนและเป็นธรรม ตลอดจนระบบเงินรางวัล อาทิเช่น เงินรางวัล Incentive แก่

หน่วยงานที่สามารถปฏิบัติงานได้เกินกว่าเป้าหมายที่กําหนดไว้ เป็นต้น  

6. ด้านลักษณะของงาน (Work itself) เม่ือพิจารณาถึงปัจจัยย่อยที่พนักงานพึงพอใจน้อยที่สุด คือ งานที่

รับผิดชอบเป็นงานที่ทําให้มีโอกาสใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ดังนั้น ผู้บริหารจึงควรส่งเสริมบรรยากาศภายในองค์กรให้

เป็นองค์กรแห่งการสร้างสรรค์และเรียนรู้ เพื่อเป็นการกระตุ้นให้พนักงานเกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการทํางานได้ดี

ยิ่งขึ้น อาทิเช่น การจัดโครงการประกวดความคิดริเริ่มสร้างสรค์ในการพัฒนางาน เพื่อชิงเงินรางวัล เป็นต้น เป็นการเปิด

โอกาสและกระตุ้นให้พนักงานได้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ได้เป็นอย่างดี ก่อให้เกิดความรู้สึกภูมิใจในงาน อีกทั้งยัง

สามารถพัฒนาศักยภาพขององค์กรจากโครงการต่างๆ ที่พนักงานนําเสนอได้เป็นอยา่งดอีีกด้วย 

7. ดา้นความรับผิดชอบ (Responsibility) ) เมื่อพิจารณาถึงปัจจัยยอ่ยที่พนักงานพึงพอใจน้อยทีสุ่ด คือ การมีส่วน

ร่วมในการกําหนดแผนงานและแนวทางการปฏบิัติงาน และการได้รับมอบหมายงานพิเศษที่สําคัญ ดังนัน้ ผู้บริหารควรเปิด

โอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการวางแผนงาน และเสนอแนะแนวทางในการปฏิบัติงานตามสมควรแก่ตําแหน่งงาน ควร

เปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความสามารถอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานตามแผนงานที่ได้วางไว้ มีการจัดมอบหมายงาน

ตามความรู้ความสามารถ ศักยภาพ และมคีวามเหมาะสมกับหน้าที่ไม่มากหรือน้อยเกินไป ควรมีการมอบหมายงานพร้อม

อํานาจหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน ให้หัวหนา้งานทุกคนมีบทบาทในการเป็นหัวหน้างานมากขึ้น มกีารเรยีนรู้เทคนิค

การเป็นหัวหน้างาน เทคนิคการบริหารงานและการบริหารคนอย่างถูกวิธี   
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8. ด้านการปกครองบังคับบัญชา (Supervision) ) เมื่อพิจารณาถึงปัจจัยย่อยที่พนักงานพึงพอใจน้อยที่สุด คือ 

หัวหน้ามีการกระจายงาน และความรับผิดชอบอย่างเหมาะสม ผู้บริหารควรให้ความสําคัญกับพนักงานที่เป็นตําแหน่ง

หัวหน้างาน และผู้จัดการ ที่มีหน้าที่สั่งงาน มอบหมายงาน และสอนงานพนักงาน ดังนั้นผู้บริหารจึงควรให้ความสําคัญใน

การพัฒนาทักษะการบริหารจัดการคน การสั่งงาน มอบหมายงาน สอนงาน ตลอดจนทักษะด้านภาวะผู้นําให้แก่พนักงาน

ระดับหัวหน้า นอกเหนือไปจากการพัฒนาทักษะความสามารถในการปฏิบัติงานเพียงดา้นเดียว 

9. ด้านความสัมพันธ์ของผู้บั งคับบัญชา และเพื่ อนร่วมงาน  (Relationship with Supervisors and Peers)  

เมื่อพิจารณาถึงปัจจัยย่อยที่พนักงานพึงพอใจน้อยที่สุด คือ ผูบ้ังคับบัญชาให้ความสนิทสนม ความจรงิใจ ความเป็นกันเอง 

และผูบ้ังคับบัญชาเต็มใจให้คําปรึกษา ช่วยเหลือปัญหางานและส่วนตัว ดังนัน้ ผู้บริหารควรสง่เสริมให้เกิดความสัมพันธ์อัน

ดีระหว่างคนในบริษัท โดยการจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานให้มากขึ้น เช่น กจิกรรมที่ส่งเสริมให้เกดิการ

ทํางานเป็นทีม การจัดตั้งชมรมต่างๆ  เพ่ือให้พนักงานมีความสัมพันธ์ที่ดตีอ่กัน ช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการทํางานเพื่อให้

งานสําเร็จตามเป้าหมายที่บริษัทกําหนดไว ้ 

10. ด้านค่าจ้างเงินเดือน และสวัสดิการ (Salary & Benefit) ถือได้ว่าเป็นปัจจัยสุขอนามัยที่พนักงานให้

ความสําคัญเป็นอันดับแรก ซึ่งได้แก่ ค่าจ้าง เงินเดือน สวัสดิการ และเงินช่วยเหลือต่างๆ ที่บริษัทจัดให้แก่พนักงาน เม่ือ

พิจารณาถึงปัจจัยย่อยที่พนักงานพึงพอใจน้อยที่สุด คือ ดา้นรายได/้ค่าจ้าง เหมาะสมกับความรู้คามสามารถประสบการณ ์

และเหมาะสมกับปริมาณงานในความรับผิดชอบของท่าน ดังนั้น ผู้บริหารจึงควรจัดทําการประเมินค่างานเพื่อให้สามารถ

จัดทําโครงสร้างเงินเดือนได้อย่างเหมาะสมและเป็นธรรม ซึ่งบริษัทควรพิจารณาให้สอดคล้องเหมาะสมกับหน้าที่ความ

รับผิดชอบ ตําแหน่งงาน การแข่งขันในตลาดแรงงาน ตลอดจนศักยภาพขององค์กร 

11. ด้านความมั่นคงในงาน (Job Security) เมื่อพิจารณาถึงปัจจัยย่อยที่พนักงานพึงพอใจน้อยที่สุด คือ ความ

ม่ันคงในตําแหน่งหน้าที่การงาน ดังนั้น ผู้บริหารควรส่งเสริมระบบการทํางานให้มีความชัดเจน เพื่อให้พนักงานมีความ

ม่ันใจในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้นอีกด้วย รวมทั้งกําหนดหลักเกณฑ์ในการโยกย้าย สับเปลี่ยน หรือเลิกจ้างอย่างชัดเจน

เพื่อให้พนักงานเกิดความม่ันใจว่าตนเองจะไม่ถูกโยกย้าย สับเปลี่ยน หรือเลิกจ้างโดยไร้เหตุผล ทั้งนี้ รวมถงึความชัดเจนใน

การโยกย้ายไปยังกลุ่มบริษัทในเครือ ควรมีการกําหนดหลักเกณฑ์ สภาพการจ้างและสิทธิต่างๆ ที่พนักงานได้รับอย่าง

ชัดเจนอีกด้วย ตลอดจนพัฒนาระบบการส่ือสารกับพนักงานเพ่ือสะท้อนให้เห็นถึงสถานภาพ และภาพลักษณ์ขององค์กร

อย่างต่อเนื่อง เพ่ือสร้างขวัญและกําลังใจให้แก่พนักงาน 

12. ด้านตําแหน่งงาน (Status)   เม่ือพิจารณาถึงปัจจัยย่อยที่พนักงานพึงพอใจน้อยที่สุด คือ ด้านการได้รับ     

การยอมรับในตําแหน่งหน้าที่ที่ปฏิบัติ   ดังนั้น ผู้บริหารควรมีการกําหนดตําแหน่งงานภายในองค์กรอย่างชัดเจน พร้อมทั้ง

ควรมีการจัดทําแบบพรรณางาน เพ่ือบรรยายถึงลักษณะงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ และอํานาจที่ได้รับในแต่ละตําแหน่ง 

พร้อมทั้งสื่อสารให้พนักงานเข้าใจและนําไปปฏิบัติ ตลอดจนตระหนักถึงหน้าที่ความรับผิดชอบและอํานาจที่ได้รับตาม

สมควรแก่ตําแหน่งนั้นๆ  ซึ่งจะนําไปสู่ความภาคภูมิในใจตําแหน่งงานที่ได้รับ 
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