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ความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจในการท างานของบุคลากร บริษัท พี พี เอส คอนกรีต จ ากัด 

Employee Satisfaction towards Motivation Factors of PPS Concrete Company Limited 

พิสิฐ ภู่พิสฐิ* และอดิศักดิ์ ธีรานุพัฒนา** 

บทคัดย่อ 

การศึกษาความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจในการท างานของบุคลากร บริษัท พี  พี  เอส คอนกรีตจ ากัด  

มวีัตถุประสงค์  เพื่อศกึษาปัจจัยท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร และ ศกึษาปัจจัยท่ีป้องกันไมใ่ห้เกิด

ความไม่พึงพอใจในการท างานของบุคลากรของ บริษัท พี พี เอส คอนกรีต จ ากัด ประชากรในการศึกษาคร้ังนี้ คือ 

บุคลากรท่ีท างานในบริษัท พี พี เอส คอนกรตี จ านวน 307 คน ใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) ส าหรับเป็นเครื่องมือท่ีใช้

ในการศึกษา วเิคราะห์ข้อมูลดว้ยสถิตเิชงิพรรณนา ประกอบด้วย ความถี่ รอ้ยละ และค่าเฉลี่ย  

ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายร้อยละ 76.2 มีอายุต่ ากว่า 30 ปี ร้อยละ 51.8  

มีอายุงานต่ ากว่า 5 ปี ร้อยละ 67.4 ระดับการศึกษาต่ ากว่า ม.6 ร้อยละ 66.8 มีต าแหน่งท่ัวไป ร้อยละ 65.1 มีรายได้    

ตอ่เดือนต่ ากวา่ 15,000 บาท ร้อยละ 87.3 ส่วนใหญ่อยูใ่นแผนกผลิตสินค้า ร้อยละ 46.6 มสีาขาส านักงานใหญ่จอมทอง 

ร้อยละ 62.5 และไม่มีผู้ใต้บังคับบัญชา ร้อยละ 59.3 ตามล าดับ   ด้านความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจในการท างานของ

บุคลากรพบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความพงึพอใจตอ่ปัจจัยจูงใจ อยูใ่นระดับมาก ปัจจัยยอ่ยผู้ตอบแบบสอบถามมี

ระดับความพึงพอใจในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับ  ดังนี้ ด้านความรับผิดชอบ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ         

ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล    ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ   และด้านความก้าวหน้า เมื่อพิจารณาด้าน

ความพงึพอใจต่อปัจจัยค้ าจุนในการท างานของบุคลากรพบวา่  ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความพึงพอใจต่อปัจจัยค้ าจุน 

อยู่ในระดับมาก ปัจจัยย่อยผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความพึงพอใจในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับดังนี้  ด้านวิธี        

การปกครองของผู้บังคับบัญชา  ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านสภาพการท างาน    ด้านเงินเดือนและสวัสดิการเท่ากับ  

ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา 

เพื่อนร่วมงาน ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหนา้ในอนาคต และด้านสถานะของอาชพี ตามล าดับ 

ABSTRACT 

The study on “Employee Satisfaction on Employment Motivation Factors of PPS Concrete Company Limited” 

aimed to investigate factors initiating job satisfaction of the employees of PPS Concrete Company Limited as well as 

to explore factors preventing their dissatisfaction on the job.  Population of this study was identified to 307 
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employees of PPS Concrete Company Limited and questionnaires were used as the tool to collect data. The data 

obtained were, then, analyzed by the descriptive statistics, consisting of frequency, percentage, and mean. 

 The findings presented that most respondents were male (76.2%) in the age of less than 30 years old 

(51.8%) with less than 5 year working experience (67.4%). Their education background was lower than high school 

level (66.8%) and their position at the company was General Positions (65.1%).  They earned monthly income at 

less than 15,000 Baht and mostly worked in Productions Division (46.6%). They reported to Chom Thong 

Headquarter (62.5%) and did not have subordinates (59.3%). 

 Regarding the study on employee satisfaction towards employment motivation factors, the results revealed 

that the respondents rated their satisfaction on the following employment motivation factors and their sub elements 

at high level: responsibility, recognition, achievement, work itself, and advancement, respectively. Regarding the 

study on employee satisfaction towards employment hygiene factors, the results revealed that the respondents rated 

their satisfaction on the following maintenance factors and their sub-elements at high level: supervision, personal 

life, work conditions, compensations and welfares as well as company policy and administration, security, 

interpersonal relations to superior, subordinate, and peer, possibility growth, and occupation, respectively. 

 บทน า 
จากภาวะเศรษฐกิจไทยปี 2558 ท่ีชะลอตัว ท าให้องค์กรธุรกิจต้องหาวิธีการในการปรับปรุงพัฒนา 

ความสามารถในการแข่งขัน เพื่อสร้างความได้เปรียบให้เหนือกว่าคู่แข่งขัน ซึ่งหัวใจส าคัญในการสร้างความได้เปรียบใน

การแขง่ขันขององคก์รคือ บุคลากร หากองคก์รธุรกิจใด มีบุคลากรท่ีมีความรู้ ความเชี่ยวชาญในต าแหนง่หนา้ที่ของตนเอง

ก็จะท าให้ องค์กรธุรกิจสามารถด าเนินธุรกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ดังนั้นเพื่อความได้เปรียบขององค์กร องค์กรจึง

จ าเป็นท่ีจะตอ้งรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ ให้อยู่ร่วมท างานกับองค์กรอยา่งตอ่เนื่องยาวนานเพื่อให้บุคลากร

เกิดความเชี่ยวชาญในต าแหนง่หนา้ที่ของตนเอง และน าไปสู่การพัฒนาองค์กรให้มีความสามารถในการแข่งขันกับคู่แข่งขัน

มากยิ่งขึ้น 

 ท้ังนี้  ปัจจัยท่ีจะรักษาบุคลากรจนเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร ก็คือ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน  

เพราะบุคลากรตอ้งการแรงจูงใจในการท างานและก าลังใจในการท างาน เพื่อให้เกิดแรงกระตุ้น อกีท้ังบุคลากรยังตอ้งการ

สิ่งค้ าจุนในการท างานเพื่อไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงานท่ีท า ดังนั้นผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องเลือกวิธีการจูงใจและค้ าจุน

บุคลากรอย่างถูกต้องและเหมาะสม เพ่ือท่ีจะรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ ให้อยูท่ างานกับองค์กรสบืไป 

 บริษัท พี พี เอส คอนกรีต จ ากัด ก่อตั้งขึ้นเมื่อปี 2539 เป็นบริษัทผลิต จ าหน่าย และบริการขนส่งผลิตภัณฑ์

คอนกรีตส าเร็จรูป ส านักงานตั้งอยูท่ี่ 205 หมู่ 9 ต าบลข่วงเปา อ าเภอจอมทอง จังหวัดเชียงใหมโ่ดยมเีนื้อท่ีจ านวน 45 ไร่ 

และเมื่อปี 2555-2557 บริษัทได้ขยายสาขา เพิ่มขึ้นอีก 3 สาขา รวมเป็น 6 สาขาโดยผลิตภัณท์ของธุรกิจได้แก่  

1) คอนกรีตผสมเสร็จ 2) เสาร้ัวคอนกรีตอัดแรง 3) ท่อคอนกรีตเสริมเหล็ก 4) ชิ้นส่วนคอนกรีตเสริมเหล็กอัดแรงหล่อ

ส าเร็จ ส าหรับระบบพื้นประกอบ 5) แผ่นคอนกรีตเสริมเหล็กอัดแรงหล่อส าเร็จ ส าหรับระบบพื้นคอนกรีต 6) คอนกรีต

บล็อกไม่รับน้ าหนัก และอื่น ๆ  
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 ปัจจุบัน บริษัท พี พี เอส คอนกรีต จ ากัด ประสบปัญหาขาดแคลนบุคลากรในทุกสาขา อาทิ จอมทอง ฮอด  

สันป่าตอง สารภี ดอยสะเก็ด และสันก าแพง ทั้งในระดับหัวหน้างาน ปฏิบัติการ และท่ัวไป  ถึงแม้ว่าจะมีการเพิ่มค่าจ้าง

แรงงานตามกฎหมายแรงงานขั้นต่ า และเพิ่มสวัสดิการต่างๆ แต่ก็พบว่า ยังมีปัญหาขาดแคลนบุคลากรเกิดขึ้นอยู่เสมอ 

โดยในปีท่ีผ่านมา บริษัทมีบุคลากรจ านวน 307 คน (ข้อมูล ณ วันท่ี 31 ธันวาคม 2558) ซึ่งตลอดท้ังปี มีบุคลากรลาออก 

รวม 120 คน แบง่เป็น พนักงานบริหารการผลิตและจัดส่งคอนกรีต 13 คน (10.1%) พนักงานขับรถ 41 คน (34%) ช่างฝ่าย

ผลิตสินค้า 45 คน (37.5%) ช่างซ่อมบ ารุง 21 คน (17.5%) ท าให้บริษัทขาดแคลนบุคลากรช านาญการท่ีมีความรู้ 

ความสามารถ และความสม่ าเสมอต่อเนื่องในการท างาน อีกท้ังบริษัทยังต้องเสียเวลา และค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมเพื่อ

สร้างแรงจูงใจ สรรหาบุคลากรใหม่ รวมไปถึงค่าใช้จ่ายในการฝึกฝนบุคลากรใหม่ ให้มีความสามารถ ตรงตามท่ีธุรกิจ

ตอ้งการอยู่เสมอ  

 ดังนั้น ผู้ศึกษาจึงต้องการศึกษาความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนในการท างานของบุคลากร บริษัท  

พี พี เอส คอนกรีตจ ากัด ท่ีเหมาะสม เพื่อให้ทราบถึงปัจจัยจูงใจท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจของบุคลากรในบริษัทฯ  

และปัจจัยค้ าจุนท่ีป้องกันไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจ และเพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนด้านบุคลากร ปรับปรุง

ปัจจัยจูงใจในการท างาน น าไปสู่ความส าเร็จขององค์กร 

วัตถุประสงค ์

 1. เพื่อศึกษาถึงปัจจัยท่ีท าให้เกิดความพงึพอใจในการท างานของบุคลากรของ บริษัท พี พี เอส คอนกรตี จ ากัด 

 2. เพื่อศึกษาถึงปัจจัยท่ีป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างานของบุคลากรของ บริษัท พี พี เอส 

คอนกรีต จ ากัด 

กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการศึกษา  

 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการท างาน 

 สร้อยตระกูล(ติวยานนท์) อรรถมานะ (2545:134) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในการท างานไว้ว่า 

หมายถึง เป็นภาวะทางอารมณ์ซึ่งเป็นผลจากการรับในผลงานของบุคคลบุคคลหนึ่ง หรือประสบการณ์ในงานของบุคคล

บุคคลหนึ่ง 

 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2548: 132) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการท างานเป็นความรู้สกึรวมของบุคคล ท่ีมีต่อ

การท างานในทางบวก เป็นความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานละได้รับผลตอบแทนคือ ผลท่ีเป็นความพึงพอใจท่ี

ท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นท่ีจะท างาน มีขวัญและก าลังใจ สิ่งเหล่านี้มีผลต่อประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของการท างาน รวมท้ังการส่งผลตอ่ความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร 

 จากแนวคิดและความหมายดังกล่าว สามารถสรุปได้ว่า ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกทาง

อารมณ์ในทางบวก ซึ่งเป็นผลมาจากประสบการณ์ท่ีได้รับ จากการปฏิบัติงาน ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ของการท างาน 
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 แนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจ 

 พิทยา บวรวัฒนา (2548: 31) กล่าวว่า การจูงใจ หมายถึง การสร้างความปรารถนาในตัวคนท่ีจะท าบางสิ่ง

บางอย่าง เพื่อให้การกระท านั้นเป็นตัวสนองความต้องการปัจเจกบุคคล คนท่ีความต้องการยังไม่ได้รับการตอบสนองจะ

เป็นคนท่ีมีความเครียด และความเครียดนี้จะเป็นตัวผลักดันท าให้ปัจจเจกบุคคลนั้นท างานขยัน เพื่อตอบสนองความ

ตอ้งการหรือเป้าหมายบางอย่างของตน 

 ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ (2550: 129) กล่าวว่า การจูงใจ หมายถึง อิทธิพลภายในของบุคคล ซึ่งเกี่ยวข้องกับ

ระดับการก าหนดทิศทางและการใช้ความพยายามในการท างานอย่างต่อเนื่อง หรือเป็นสภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุ้นให้

แสดงพฤติกรรมเพื่อไปสู่จุดหมายปลายทางตามท่ีตนต้องการ การจูงใจจึงเป็นการท่ีบุคคลได้รับการกระตุ้นให้แสดง

พฤติกรรมในการกระท ากิจกรรมต่างๆ อย่างมีพลัง มีคุณค่า มีทิศทางท่ีชัดเจน ซึ่งแสดงออกถึงความตั้งใจ เต็มใจ  

ความพยายาม หรือพลังภายในตนเองรวมท้ังการเพิ่มพูลความสามารถที่จะทุ่มเทในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตาม

ความตอ้งการและสร้างความพงึพอใจสูงสุด 

 จากความหมายดังกล่าว สามารถสรุปได้ว่า การจูงใจ หมายถึง การสร้างแรงปรารถนา ท่ีกระตุ้นให้บุคคลเกิด

พฤตกิรรมตอบสนองเพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมายท่ีตนเองต้องการ 

 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg  

 Frederick Herzbergได้คิดค้นทฤษฎีสองปัจจัย ซึ่งเป็นท่ียอมรับกันอย่างกว้างขวางในวงการบริหารชื่อทฤษฎีของ 

Herzberg มี ชื่ อ เ รี ย ก แ ต ก ต่ า ง กั น อ อ ก ไป  คื อ  “Motivation-Maintenance Theory” ห รื อ  “Dual Factor Theory” 

หรือ  “The Motivation-Hygiene Theory” โดยทฤษฎี กล่ าวว่ า  Job Satisfaction (ความพึ งพอใจ ในงาน ) และ Job 

Dissatisfaction (ความไม่พึงพอใจในงาน) ไม่ใช่สิ่งท่ีตรงข้ามกัน สิ่งท่ีตรงข้ามกับ Satisfaction (ความพึงพอใจ) คือ No 

Satisfaction (ไมม่ีความพึงพอใจ) หรือ ความพึงพอใจน้อย เช่นเดียวกัน สิ่งตรงข้ามกับ Dissatisfaction(ความไม่พึงพอใจ)ก็

คือ No Dissatisfaction (ไม่มคีวามไม่พงึพอใจ) หรือ ความไมพ่ึงพอใจน้อยปัจจัยท่ีท าให้เกิด Job Satisfaction  นัน้เป็นคนละ

ปัจจั ย ท่ี ส่ งผลต่ อ  Job Dissatisfaction “ดั งนั้ นการเพิ่ ม ปั จจั ย ท่ีท า ให้ เกิ ด  Job Satisfaction จึ งไม่ ส ามารถขจั ด  

Job Dissatisfaction ได้”โดยปัจจัยท้ัง 2 ประกอบด้วย 

  1.  ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 

  2.  ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) 
 

ขอบเขตวิธีการศึกษา 
 

  ขอบเขตเนื้อหา 

 เนื้อหาในการศึกษาครั้งนี้ประกอบด้วยการศึกษาระดับความพึงพอใจและความไม่พึงพอใจ ของบุคลากร บริษัท 

พี พี เอส คอนกรีต จ ากัด ท่ีมีพฤติกรรมและหน้าท่ีรับผิดชอบต่างกัน ตามทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factors Theory)  

ของ Frederick Herzberg ซึ่งประกอบด้วย 
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  1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ได้แก่ ความส าเร็จในการท างานของบุคคล การได้รับการยอมรับ 

นับถือ ลักษณะของงานท่ีปฏบัิต ิความรับผิดชอบ และความก้าวหนา้ 

  2. ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance or Hygiene Factors) ได้แก่ เงินเดือน โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าใน

อนาคต ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน สถานะของอาชีพ นโยบายและการบริหารงาน 

สภาพการท างาน ความเป็นอยูส่่วนตัว ความมั่นคงในการท างาน และวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา  

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรในการศึกษาคร้ังนี้ คือ บุคลากรท่ีท างานในบริษัท พี พี เอส คอนกรีต ซึ่งมีจ านวนท้ังหมด 307 คน 

(ท่ีมา: บริษัท พ ีพี เอส คอนกรีต: 31 ธันวาคม 2558) โดยท าการศกึษาจากประชากรท้ังหมด 
 

วิธีการศึกษา 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจในการท างานของบุคลากร บริษัท พี พี เอส คอนกรีต จ ากัดจะใช้ข้อมูลและ

แหลง่ข้อมูล ดังตอ่ไปน้ี 

 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากร ของบริษัท พี พี เอส คอนกรีต จ ากัด 

ท้ังหมด 307 คนโดยใชแ้บบสอบถาม 

 เครื่องมอืที่ใช้ในการศึกษา 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม โดยแบบสอบถามอ้างอิงจากงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  

(พัชยา เพียรจริง, 2550: 149) (ลลนา เรืองพร, 2550: 116) (กชกร ทุ่งสี่, 2551: 138) (ชินวุธ จงอยู่สุข, 2553: 115)  

แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 

  ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ อายุงาน การศึกษา ต าแหน่ง 

รายได้แผนก 

  ส่วนท่ี 2 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความรู้สึกต่อปัจจัยในการท างาน 2 ปัจจัย คือ 1.ปัจจัยจูงใจ (Motivation 

Factor) และ2.ปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factors) โดยแบบสอบถามส่วนท่ี  2 นี้มีลักษณะเป็นแบบ Rating Scale  

โดยแบ่งเป็น 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยท่ีสุด โดยมีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ (ชินวุธ จงอยู่สุข, 

2553: 16) 

  ส่วนท่ี 3 ข้อมูลเกี่ยวกับปัญหาและข้อเสนอแนะ  

 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ข้อมูลท่ีรวบรวมได้จากแบบสอบถาม จะน ามาวิเคราะห์โดยใช้สถิติ เชิงพรรณนา(Descriptive Statistics) 

ประกอบด้วยความถี่ (Frequency) รอ้ยละ (Percentage) และค่าเฉลี่ย (Mean) 
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ผลการศึกษา  

 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผู้ตอบแบบสอบถามบุคลากรท่ีท างานในบริษัท พี พี เอส คอนกรีต จ านวน 307 คนสว่นใหญ่เป็นเพศชาย อายุต่ า

กว่า 30 ปี อายุงานต่ ากว่า 5 ปี มีระดับการศกึษาต่ ากว่า ม.6 ต าแหน่งท่ัวไป ท างานในแผนกผลิตสินค้า อยู่ส านักงานใหญ่

จอมทอง ไมม่ผีู้ใต้บังคับบัญชา  

 

 ส่วนที่ 2 ความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจในการท างานของบุคลากรของ บรษิัท พี พี เอส คอนกรตี จ ากัด 

ความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจในการท างานของบุคลากร บริษัท พี พี เอส คอนกรีต จ ากัด ในภาพรวมพบว่า 

ผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก โดยผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความพึงพอใจในระดับมาก  

ทุกด้าน เรียงล าดับดังนี้  

ตารางที่ 1 ตารางแสดงระดับความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจในการท างานของบุคลากร บริษัท พี พี เอสคอนกรีต จ ากัด  

   ภาพรวม เรียงตามล าดับ 

ระดับความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจ 

ภาพรวม 

ค่าเฉลี่ย การแปล

ความหมาย 

ล าดับที ่

- ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล 3.69 มาก 3 

- ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3.71 มาก 2 

- ด้านลักษณะของงานท่ีปฏบัิติ 3.67 มาก 4 

- ด้านความรับผิดชอบ 3.75 มาก 1 

- ด้านความกา้วหนา้ 3.64 มาก 5 

รวม 3.69 มาก  

 

ส่วนที่ 3 ความพึงพอใจต่อปัจจัยค้ าจุนในการท างานของบุคลากรของ บรษิัท พี พี เอส คอนกรตี จ ากัด 

ความพึงพอใจต่อปัจจัยค้ าจุนในการท างานของบุคลากร บริษัท พี พี เอส คอนกรีต จ ากัด ในภาพรวมพบว่า 

ผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความพึงพอใจอยูใ่นระดับมาก โดยผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความพึงพอใจในระดับมากทุก

ด้าน เรียงล าดับดังนี้  
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ตารางที่ 2 ตารางแสดงระดับความพึงพอใจต่อปัจจัยค้ าจุนในการท างานของบุคลากรของ บริษัท พี พี  เอสคอนกรีต  

    จ ากัด ภาพรวม เรียงตามล าดับ 

ระดับความพึงพอใจต่อปัจจัยค้ าจุน 

ภาพรวม 

ค่าเฉลี่ย การแปล

ความหมาย 

ล าดับที ่

- ด้านเงินเดอืนและสวัสดกิาร 3.69 มาก 4 

- ด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหนา้ในอนาคต 3.50 มาก 8 

- ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา 

เพื่อนร่วมงาน 

3.56 มาก 7 

- ด้านสถานะของอาชีพ  3.45 มาก 9 

- ด้านนโยบายและการบริหารงาน  3.69 มาก 4 

- ด้านสภาพการท างาน  3.70 มาก 3 

- ด้านความเป็นอยูส่่วนตัว  3.75 มาก 2 

- ด้านความมั่นคงในการท างาน  3.58 มาก 6 

- ด้านวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา 3.79 มาก 1 

ภาพรวม 3.63 มาก  

 

 ส่วนที่ 4 ปัญหาและข้อเสนอแนะ 

  จากการศกึษาจากค าถามปลายเปิดสามารถน าไปสร้างข้อเสนอแนะได้ ดังตอ่ไปน้ี 

1. พนักงานมีปริมาณงานท่ีมากเกินไป ในบางแผนก บางแผนกมีพนักงานมาก บางแผนกมีพนักงานน้อย 

ปริมาณงานไม่มีความเหมาะสมกับคน ควรมีการจัดโครงสร้างก าหนดขอบเขตในการท างาน และ  

จัดบุคลากรให้มีความสอดคล้องกับปริมาณงานในแต่ละแผนก 

2. การเลื่อนต าแหนง่ควรพจิารณาจากความรู้ความสามารถของพนักงานมีการประเมินผลงาน 

3. การสื่อสารระหวา่งผู้บังคับบัญชาที่สูงกว่าและผู้ใต้บังคับบัญชาน้อยมาก และไม่มีความชัดเจนควรเปิด

โอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถสื่อสารกับผู้บังคับบัญชาได้หลายช่องทาง 

4. ผลตอบแทนท่ีได้รับควรมกีารพจิารณาจากความรู้ความสามารถ เพื่อเป็นแรงกระตุน้ให้บุคลากรพัฒนา

ความรู้ความสามารถของตนเอง เนื่องจากต าแหน่งเดียวกันแต่ความรู้ความสามารถต่างกัน ภาระงาน

ตา่งกัน แตไ่ด้คา่ตอบแทนเท่ากัน 

5. การสอนงานควรมกีารน าเทคนิคต่างๆมาใช้ เช่นระบบพี่เลีย้ง เน่ืองจากงานท่ีปฏิบัติเป็นงานท่ีต้องอาศัย

ความช านาญ และประสบการณ์ การสอนงานจึงต้องมีการควบคุมและถ่ายทอดความรู้อย่างต่อเนื่อง

ดังนัน้ ควรมกีารน าเทคนิคต่างๆน ามาใชง้าน 
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6. มาตรฐานการท างานในแต่ละสาขายังไมเ่หมอืนกัน การให้โอกาส การพจิารณาเลื่อนต าแหนง่ เงินเดอืน 

ยังไม่มีมาตรฐานมากนักดังนั้นควรมีการวางแนวทางในมาตรฐานในการท างานให้แต่ละสาขามีความ

เป็นมาตรฐานอันเดียวกัน 

7. บริษัทควรมแีนวทางในการสร้างความปลอดภัยในการท างานให้มากขึน้ เนื่องจากงานของพนักงานฝ่าย

ปฏบัิตกิารมอีันตรายในระดับหนึ่ง 

การอภิปรายผลการศึกษา 

 จากการศึกษาคร้ังนี้ ได้น าทฤษฎีสองปัจจัย (The Motivation-Hygiene Theory) ของ Frederick Herzberg ซึ่งแบ่ง

ปัจจัยออกเป็น2 ประเภท คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ประกอบไปด้วย 5 ด้าน ดังต่อไปนี้ 1) ความส าเร็จใน      

การท างานของบุคคล 2) การได้รับการยอมรับนับถือ 3) ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 4) ความรับผิดชอบ 5) ความก้าวหน้า  

ส่วนปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ประกอบไปด้วย 9 ด้าน ดังต่อไปนี้ 1) เงินเดือนและสวัสดิการ 2) โอกาสท่ีจะได้รับ

ความก้าวหน้าในอนาคต 3) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน  4) สถานะของอาชีพ  

5) นโยบายและการบริหารงาน 6) สภาพการท างาน 7) ความเป็นอยู่ส่วนตัว 8) ความมั่นคงในการท างาน 9) วิธีการ

ปกครองของผู้บังคับบัญชา 

 ผลการศึกษาพบว่าความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจในการท างานของบุคลากร บริษัท พี พี เอส คอนกรีต จ ากัด 

พบว่า อยู่ในระดับมาก โดยผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความพึงพอใจในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับดังนี้ ด้านความ

รับผิดชอบ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคลด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัต ิ  

และด้านความก้าวหนา้ ตามล าดับ 

 ผลการศึกษาพบว่าความพึงพอใจต่อปัจจัยค้ าจุนในการท างานของบุคลากร บริษัท พี พี เอส คอนกรีต จ ากัด 

พบว่าอยู่ในระดับมาก โดยผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความพึงพอใจในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับดังนี้ ด้านวิธีการ

ปกครองของผู้บังคับบัญชา ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ด้านสภาพการท างาน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการเท่ากับด้าน

นโยบายและการบริหารงาน ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา  

เพื่อนร่วมงานดา้นโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหนา้ในอนาคต และด้านสถานะของอาชพี ตามล าดับ 

 เมื่อเปรียบเทียบกับผลการศึกษาของพัชยา เพียรจริง (2550) ซึ่งท าการศึกษาถึงความพึงพอใจของพนักงานต่อ

ปัจจัยจูงใจในการท างานของบริษัท ล าพูนซิงเดนเก็น จ ากัด พบวา่ 

 กลุ่มปัจจัยดา้นปัจจัยจูงใจไมม่ปัีจจัยใดท่ีสอดคล้องกัน  

 กลุ่มปัจจัยดา้นปัจจัยค้ าจุนท่ีสอดคล้องกันม ี2 ด้าน คือให้ความพึงพอใจอยูใ่นระดับมาก 

1. ด้านสภาพการท างาน  

2. ด้านความเป็นอยูส่่วนตัว  

 เมื่อเปรียบเทียบกับผลการศึกษาของ ลลนา เรืองพร (2550) ซึ่งท าการศึกษาถึงความพึงพอใจของพนักงานต่อ

ปัจจัยจูงใจในการท างานของบริษัท โทเท่ิลแอ็คเซ็สคอมมูนิเคชั่น จ ากัด (มหาชน) พบวา่  
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 กลุ่มปัจจัยดา้นปัจจัยจูงใจท่ีสอดคล้องกันม ี2 ด้าน คือ ให้ความพึงพอใจอยูใ่นระดับมาก 

1. ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล  

2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  

 กลุ่มปัจจัยดา้นปัจจัยค้ าจุนท่ีสอดคล้องกัน คือ ให้ความพึงพอใจอยูใ่นระดับมาก 

1. ด้านความเป็นอยูส่่วนตัว 

2. ด้านความมั่นคงในการท างาน 

3. ด้านสถานะของอาชีพ  

4. ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  

5. ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา  

6. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

 เมื่อเปรียบเทียบกับผลการศกึษาของ กชกร ทุง่สี่ (2551) ท าการศกึษาถึงความพึงพอใจของพนักงานต่อปัจจัยจูง

ใจในการท างานของบริษัท ดรสิเซ่นแอร์คราฟท์อินทีเรียซิสเต็มส์ (ไทยแลนด)์ จ ากัด พบวา่  

 กลุ่มปัจจัยดา้นปัจจัยจูงใจท่ีสอดคล้องกันมเีพยีงด้านเดียว คือ ให้ความพึงพอใจอยูใ่นระดับมาก 

1. ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล  

 กลุ่มปัจจัยดา้นปัจจัยค้ าจุนท่ีสอดคล้องกัน คือ ให้ความพึงพอใจอยูใ่นระดับมาก 

1. ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  

2. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  

3. ด้านสภาพการท างาน  

4. ด้านความมั่นคงในการท างาน  

5. ด้านสถานะของอาชีพ 

 เมื่อเปรียบเทียบกับผลการศึกษาของ ชินวุธ จงอยู่สุข (2553) ได้ท าการศึกษาถึงความพึงพอใจของพนักงานต่อ

ปัจจัยจูงใจในการท างานของบริษัท สยามคาสทไ์ออ้อนเวอร์คส ์จ ากัด พบวา่ 

 กลุ่มปัจจัยดา้นปัจจัยจูงใจท่ีสอดคล้องกัน คือ ให้ความพึงพอใจอยูใ่นระดับมาก 

1. ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล  

2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  

3. ด้านลักษณะของงานท่ีปฏบัิต ิ 

4. ด้านความรับผิดชอบ  

 กลุ่มปัจจัยดา้นปัจจัยค้ าจุนท่ีสอดคล้องกัน คือ ให้ความพึงพอใจอยูใ่นระดับมาก 

1. ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  

2. ด้านความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา  

3. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  

4. ด้านสภาพการท างาน  
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5. ด้านวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา 

 เมื่อเปรียบเทียบกับผลการศึกษาของ เดชา กาศแสวง (2555) ได้ท าการศึกษาถึงความพึงพอใจของพนักงาน

รายวันตอ่การท างานในบริษัท ฮานา ไมโครอเิลคทรอนิคส์ จ ากัด จังหวัดล าพูน พบวา่  

 กลุ่มปัจจัยดา้นปัจจัยจูงใจท่ีสอดคล้องกันมเีพยีงด้านเดียว คือ ให้ความพึงพอใจอยูใ่นระดับมาก 

1. ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล  

 กลุ่มปัจจัยดา้นปัจจัยค้ าจุนท่ีสอดคล้องกันม ี2 ด้าน คือ ให้ความพึงพอใจอยูใ่นระดับมาก 

1. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  

2. ด้านความมั่นคงในการท างาน 

 จากผลการศึกษาในคร้ังนี้พบว่า ส่วนใหญ่ผู้ตอบแบบสอบถามให้ระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก  

ซึ่งไม่สะท้อนปัญหาของบริษัท ท่ีบุคลากรมีการลาออกจ านวนมาก โดยเคร่ืองมือท่ีใช้ในการแปลผลในคร้ังนี้ มีค่าพิสัย    

การแปลผลอยู่ท่ี (0.8) ซึ่งมีความกว้างของค่าพิสัยสูงสุด แตกต่างจากการศึกษาความพึงพอใจของ นางสาวกชกร ทุ่งสี่ 

(2551) และเดชา กาศแสวง (2555) ท่ีมีคา่พิสัยการแปลผลอยูท่ี่ (0.5) ท าให้ขอ้มูลจากการแปลผลของผู้ศึกษาในคร้ังน้ีอาจ

ไมส่อดคล้องกับผู้ศึกษาทัง้สองรายข้างตน้  

ข้อเสนอแนะ 

 ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนในการท างานเป็นเร่ืองส าคัญมคีวามจ าเป็นต่อการรักษาบุคลากรให้อยูก่ับองค์กรและ

ตอ่การเจริญเติบโตของบริษัท  ซึ่งผลการศึกษาในคร้ังนี้ ท าให้พบว่าบุคลากรส่วนใหญ่มีความพึงพอใจต่อปัจจัยจูงใจและ

ปัจจัยค้ าจุน อยู่ในระดับมาก มีเพียงบางด้านเท่านั้นท่ีมีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับปานกลาง ดังนั้นผู้ศึกษาจึงมี

ข้อเสนอแนะเพื่อให้บริษัทท าการปรับปรุงหรือแก้ไข เพื่อเพิ่มความพึงพอใจและป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในบริษัท  

ท าให้การปฎบัิตงิานมปีระสิทธิภาพสูงสุดดังน้ี 

 

ข้อเสนอแนะในภาพรวม 

 ข้อเสนอแนะในภาพรวมนี้ เป็นข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุงนโยบายของบริษัทท่ีมีผลต่อท้ังองค์กร ตอบสนอง        

ข้อค้นพบท่ีพบวา่ผู้ตอบแบบสอบถาม ท้ังในแตล่ะเพศ ต าแหน่ง และสาขา ให้ระดับความพึงพอใจอยูใ่นระดับปานกลางเป็น

ในทิศทางเดียวกัน ให้มีระดับความพึงพอใจอยูใ่นระดับมาก หรือมากที่สุด 

 ด้านปัจจัยจูงใจ 

  ด้านความรับผิดชอบ 

  บริษัทควรเปิดโอกาสให้บุคลากร ได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ในเร่ืองท่ีมีความส าคัญไม่มากนัก  

เพื่อให้พนักงานรูส้ึกมสี่วนร่วมในความส าเร็จของบริษัท 

  บริษัทควรจัดสรรงานท่ีส าคัญให้แก่บุคลากรในสาขาต่างๆ ให้มีความสมดุล มากขึ้น เพื่อแสดงถึง   

ความไวว้างใจในบุคลากรของบริษัท  
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  บริษัทควรน ากลยุทธ์การบริหารงานแบบญี่ปุ่น (Kaizen) ซึ่งเป็นแนวคิดท่ีมุ่งปรับปรุงวิธีการมีส่วนร่วม

ของบุคลากรทุกคน ทุกระดับ ร่วมกันแสวงหาแนวทางใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงวิธีการท างานให้ดีขึ้น เป็นการเปิดโอกาสให้

บุคลากรได้แสดงความสามารถ ความส าคัญในกระบวนการของ (Kaizen) คือการใช้ความรู้ความสามารถของพนักงาน  

มาคิดปรับปรุงงาน โดยมี 7 ขั้นตอนดังน้ี 

1. ค้นหาปัญหา 

2. วเิคราะห์ปัญหา 

3. วเิคราะห์สาเหตุของปัญหา 

4. ก าหนดวธีิแกไ้ข 

5. ก าหนดบุคลากรท่ีต้องรับผิดชอบ 

6. แก้ไขปัญหา 

7. ประเมิลผล ดูผลกระทบ และก าหนดมาตรฐานในการแก้ไขปัญหา 

  ด้านความก้าวหน้า 

  บริษัทควรมีการประเมินผลการปรับเงินเดือนท้ังก่อนและหลัง และแสดงเงื่อนไขการปรับเงินเดือนให้

เป็นสาธารณะ เพื่อให้บุคลากรรู้สึกถึงความเสมอภาค เป็นธรรมในการปรับเงินเดือน และเข้าใจเงื่อนไขในการปรับ

เงินเดอืน 

  บริษัทควรมีการก าหนด Career Path หรือ เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ให้แก่บุคลากรเพื่อท่ี 

บุคลากรจะสามารถวางแผนเป้าหมายความก้าวหนา้ในอาชพีของตนเองได้อยา่งไร โดยแบ่งออกเป็นดังน้ี 

1. ระดับต าแหนง่งาน (Career Level) ในแต่ละสายงานนัน้มตี าแหนง่อะไรบ้าง  

2. เป้าหมายของงาน (Target Job) ในแต่ละล าดับขั้นของต าแหน่ง บริษัทต้องการคุณสมบัติ

อย่างไร มีผลงานในระดับใด ต้องใชทั้กษะอะไร อายุงาน หรือตอ้งมีประสบการณ์อะไรมาบ้าง 

3. ขอบเขตหน้าท่ี (Functional Area) ในแต่ละต าแหน่งนั้นมีขอบเขตงานและหน้าท่ีท่ีต้องปฏิบัติ

อะไรบ้าง 

 ด้านปัจจัยค้ าจุน 

  ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 

  บริษัทควรปรับปรุงนโยบายเงินเดือน ค่าล่วงเวลาและเบ้ียขยัน และนโยบายการลา (ป่วย กิจ พักผ่อน) 

โดยการส ารวจอัตราเงินเดอืนของแตล่ะเพศและแตล่ะต าแหน่งในอุตสาหกรรมเดียวกันตามแต่ละพื้นท่ี ท่ีมสีาขาของบริษัท

ตัง้อยู่ และปรับปรุงให้ใกล้เคียงกับบริษัทอื่น ๆ ในอุตสาหกรรมเดียวกัน  

  บริษัทควรศกึษาทฤษฎี (Basic Needs Budgets and the Livable Wage) ซึ่งเป็นการหารายได้ท่ีบุคลากร

ควรจะได้รับขั้นต่ า จากปัจจัยด้านค่าใชจ้่ายของบุคลากร และน ามาประยุกต์ใชก้ับบริษัท เพื่อศึกษาหาอัตราค่าจ้างพื้นฐาน

ท่ีบุคลากรควรได้รับจากการท างาน โดยมีปัจจัยดังนี้ 

1. ค่าใชจ้่ายเกี่ยวกับเสื้อผ้าและเครื่องใชใ้นครัวเรือน 

2. ค่าใชจ้่ายในการสื่อสารโทรคมนาคม 



วารสารบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่                       ปีท่ี 2 ฉบับท่ี 4 (ตุลาคม – ธันวาคม  2559) 

 

Vol. 2 No. 4 (October – December 2016)   62 

 

3. ค่าใชจ้่ายสว่นตัว 

4. ค่าใชจ้่ายในการดูแลสุขภาพ 

5. ภาระทางภาษ ี

  ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต 

  บริษัทควรมกีารหมุนเวียนงานภายในแผนก เพื่อให้บุคลากรได้เรียนรู้งานด้านอ่ืน ๆ เป็นการลดความไม่

พงึพอใจของบุคลากรลง ซึ่งบริษัทควรจัดท าในทุกๆสาขา 

  บริษัทควรมีการประเมินผลการเลื่อนต าแหน่งท้ังก่อนและหลัง และแสดงเงื่อนไขการเลื่อนต าแหน่งให้

เป็นสาธารณะ เพื่อให้บุคลากรรู้สึกถึงความเสมอภาค เป็นธรรมในการเลื่อนต าแหน่ง และเข้าใจเงื่อนไขในการเลื่อน

ต าแหนง่ 

  ด้านสถานะของอาชีพ 

  บริษัทควรก าหนดต าแหน่งงานในบริษัทให้เกิดความชัดเจนในเร่ืองหน้าท่ีปฎิบัติและอ านาจท่ีได้รับ  

โดยจัดท ารายละเอียดของงาน (Job Description) และอธิบายให้บุคลากรเข้าใจ เพื่อให้บุคลากรตระหนักถึงหน้าท่ีและ

ความส าคัญของต าแหนง่งานของตนเอง และเพื่อให้บุคลากรมคีวามภูมิใจกับต าแหนง่งานท่ีได้รับ 

  บริษัทควรก าหนดชื่อต าแหน่งงานต่าง ๆ ให้ดูดี เข้าใจง่าย หรืออาจใช้ภาษาอังกฤษ ในการก าหนดชื่อ

ต าแหน่ง เพื่อเป็นการสร้างภาพลักษณ์ในต าแหน่งให้ดูดีแก่สังคมภายนอก สร้างความรู้สึกภาคภูมิใจในต าแหน่งงานแก่

บุคลากร  

  ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

  บริษัทควรก าหนดนโยบายการท างานเช่น นโยบายทางด้านการตลาด นโยบายทางด้านบัญชี ให้เป็น

ลายลักษณ์อักษร และเผยแผ่นโยบายให้บุคลากรทุกเพศ ทุกต าแหน่ง ทุกสาขา ได้รับรู้เข้าถึงได้ เพื่อเป็นการก าหนด

ทิศทางในการท างาน ท าให้บุคลากรเข้าใจทิศทางการท างานของบริษัท และลดความไมพ่ึงพอใจของบุคลากร  

  ด้านสภาพการท างาน  

  บริษัทควรน า กิจกรรม 5 ส (สะสาง สะดวก สะอาด สุขลักษณะ สร้างนิสัย) มาประยุกต์ใช้ในบริษัท 

เพื่อพัฒนาสภาพการท างานของพนักงานให้ดีขึ้น 

  บริษัทควรน าทฤษฏีความปลอดภัย (Domino Theory) หรือตัวโดมิโน 5 ตัว คือ ทฤษฎีเกี่ยวกับการเกิด

อุบัตเิหตุ มาประยุกตใ์ชใ้นบริษัท เพื่อป้องกันไม่ให้เกิดอุบัตเิหตุ โดยล าดับการเกิดอุบัตเิหตุตามทฤษฎี มีล าดับขัน้ตอนดังนี้  

1. ล าดับท่ี 1 บรรพบุรุษและสิ่งแวดล้อมทางสังคม ที่สืบทอดกันมาตั้งแต่อดีต เช่น ความสะเพร่า 

ประมาท  

2. ล าดับท่ี 2 ความผิดปกติของบุคคล เชน่ ความตื่นเตน้ขาดสติ เหมอ่ลอย 

3. ล าดับท่ี 3 การกระท าท่ีไม่ปลอดภัย หรอืสภาพเครื่องจักรเป็นอันตราย 

4. ล าดับท่ี 4 การเกิดอุบัตเิหตุ เป็นเหตุการณ์ท่ีมีสาเหตุจากปัจจัยท้ัง 3 ล าดับก่อนหนา้ 

5. ล าดับท่ี 5 การบาดเจ็บ เป็นผลโดยตรงจากการเกิดอุบัตเิหตุ 
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  ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 

  บริษัทควรมกีารช้ีแจงถึงรูปแบบการท างานของบริษัท ให้แก่ครอบครัวของบุคลากรเข้าใจอย่างเพยีงพอ 

เพื่อสร้างความพงึพอใจและสรา้งความเขา้ในรูปแบบการท างานของบริษัท 

 

ข้อเสนอแนะอย่างเฉพาะเจาะจง 

 ข้อเสนอแนะอยา่งเฉพาะเจาะจงนี้ เป็นข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุงแก้ไขปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนปัจจัยใดปัจจัย

หนึ่ง ท่ีเฉพาะบางเพศ ต าแหน่ง และสาขา ให้ระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับปานกลาง แตกต่างจากเพศ ต าแหน่ง และ

สาขา อื่นๆ ให้มีระดับความพึงพอใจอยูใ่นระดับมาก หรือมากที่สุด 

 ด้านปัจจัยจูงใจ 

  ข้อเสนอแนะอย่างเฉพาะเจาะจงในด้านเพศ   

  บริษัทควรเปิดโอกาสให้บุคลากรเพศชาย ได้รับผิดชอบงานด้านอ่ืนมากขึ้น เพื่อสร้างความท้าทายมาก

ให้ย่ิงขึ้น 

  ข้อเสนอแนะอย่างเฉพาะเจาะจงในด้านต าแหน่ง 

  บริษัทควรศึกษาและสอบถามบรรยากาศการท างาน ท่ีบุคลากรต าแหน่งหัวหน้างานต้องการ และท า

การปรับปรุงแก้ไข เพื่อเป็นการสร้างบรรยากาศการท างานท่ีดีแก่หัวหนา้งาน อีกท้ังยังเป็นการให้เกียรติบุคลากรต าแหน่ง

หัวหน้างาน ท าให้หัวหน้างานเกิดความพงึพอใจในการท างานให้กับบริษัท 

  ข้อเสนอแนะอย่างเฉพาะเจาะจงในด้านสาขา 

  บริษัทควรจัดบุคลากรท่ีมีความช านาญในสาขาอื่น ไปช่วยสอนและให้ค าแนะน าทักษะในการท างาน

เพิ่มเตมิแก่สาขาฮอด รวมท้ังท าการประเมินผลหลังจากการสอน เพื่อเพิ่มทักษะการท างานของบุคลากรในสาขาฮอด 

  หัวหน้างานในสาขาสันก าแพง ควรแสดงการการชื่นชมยกย่องในผลงานของผู้ใตบั้งคับบัญชาเมื่อผลงาน

นั้นเป็นไปตามเป้าหมาย เพื่อเป็นการเพิ่มแรงจูงใจให้แก่บุคลากรและเป็นตัวอย่างท่ีดีแก่บุคลากรในการสร้างพฤติกรรม

การชมเชยเมื่อผลงานนัน้เป็นไปตามเป้าหมาย 

  บริษัทควรมุ่งเน้นการสร้างภาพลักษณ์ท่ีดีของบริษัท และสร้างความสัมพันธ์กับสังคมภายนอกเพื่อให้

เกิดการยอมรับจากสังคมภายนอก ในสาขาสันก าแพง 

  บริษัทควรปรับเงื่อนไขในการปรับเงินเดือนของต าแหน่งหัวหน้างานท่ีเป็นต าแหน่งงานท่ีมีความส าคัญ

ท่ีสุดให้ง่าย และเหมาะสมมากขึ้น เพื่อเพิ่มโอกาสในการปรับเงินเดือนเพิ่มขึ้นของต าแหน่งหัวหน้างาน เป็นการเพิ่มความ

พงึพอใจ และรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถให้อยูก่ับบริษัทอย่างยาวนาน 

 ด้านปัจจัยค้ าจุน 

  ข้อเสนอแนะอย่างเฉพาะเจาะจงในด้านเพศ 

  บริษัทควรจัดให้มีการสับเปลี่ยนงานระหว่างแผนก   เพื่อให้บุคลากรเพศชายได้ท าหลากหลาย ลด     

การเบ่ือหนา่ยในการท างาน 
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  ข้อเสนอแนะอย่างเฉพาะเจาะจงในด้านต าแหน่ง 

  บริษัทควรจัดฝึกอบรมต าแหน่งหัวหน้างาน เกี่ยวกับเร่ืองทักษะการเป็นผู้น า และภาวะผู้น า โดยเฉพาะ

เร่ืองการปฎิบัติตนต่อผู้ใต้บังคับบัญชา การใช้วาจากับผู้ใต้บังคับบัญชา ความยุติธรรมในการบริหารคน และความเอื้อา

ทรต่อผู้ใตบั้งคับบัญชา เพื่อปรับปรุงพฤติกรรมของหัวหน้างานให้มคีวามเหมาะสม เป็นท่ียอมรับของผู้ใตบั้งคับบัญชามาก

ยิ่งขึน้ อกีทัง้ยังเป็นการป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจขึ้นกับผู้ใต้บังคับบัญชา 

  ข้อเสนอแนะอย่างเฉพาะเจาะจงในด้านสาขา 

  ในสาขาสันป่าตองและสารภี บริษัทควรจัดฝึกอบรมเกี่ยวกับวิธีการท างานเป็นทีมร่วมกัน และควรจัด

บุคลากรอาวุโสผู้ช านาญในการท างานเป็นทีม มาช่วยสอนการท างานในบริษัท เพื่อเป็นการเพิ่มทักษะการท างานร่วมกัน

เป็นทีม เพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ประสิทธิผลของงาน และลดความไม่พงึพอใจของบุคลากรลง 

  ในสาขาฮอดและดอยสะเก็ด บริษัทควรสร้างสิ่งจูงใจ (เสริมแรงทางบวก) โดยการจัดประกวดบุคลากร

ดีเด่นประจ าสัปดาห์ ท าการประเมินผล และให้โบนัสพิเศษแก่บุคลากรท่ีพฤติปฎิบัติตัวดี ให้ความร่วมมือในการท างาน 

เพื่อกระตุ้นให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการให้ความร่วมมอืในการท างาน 

  ในสาขาสันก าแพง บริษัทควรศกึษาและสอบถามถึงสภาพแวดลอ้มของท่ีท างาน เชน่ แสง ความสะอาด

ท่ีสร้างความไม่พงึพอใจ และท าการแก้ไขปรับปรุง เพื่อสร้างความพงึพอใจแก่บุคลากร 

 

ข้อเสนอแนะในการศกึษาครั้งต่อไป 

 การศึกษาคร้ังนี้ ผู้ศึกษาได้ท าการแจกแจงแบบตารางไขว้ (Crosstabs) จ าแนกตามข้อมูลท่ัวไปทางด้าน เพศ 

ต าแหนง่งาน และสาขา เท่านัน้ ซึ่งผลการวเิคราะห์ขอ้มูลสามารถสะทอ้นความพงึพอใจของบุคลากรในภาพรวมเท่านัน้ ยัง

ไม่สามารถสะท้อนความพึงพอใจของบุคลากรในรายละเอียดเชิงลึกได้ ดังนั้นส าหรับผู้ท่ีสนใจในการศึกษาคร้ังต่อไป ควร

ศึกษาในรายละเอียด เช่น การแจกแจงแบบตารางไขว้ (Crosstabs) โดยจ าแนกตามแผนก อายุงาน และระดับรายได้ เป็น

ตน้ เพื่อท่ีจะสามารถสะท้อนความพงึพอใจของบุคลากรในแต่ละแผนก และเป็นประโยชน์ตอ่องค์กรในการน าข้อมูลท่ีได้ไป

ปรับใช้เพื่อสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคลากรในแต่ละแผนกได้   อีกท้ัง ควรมีการก าหนดค่าพิสัยการแปลผลอยู่ท่ี (0.5) 

เพื่อลดความกว้างของค่าพิสัยการแปลผลลง   หรือหากต้องการทราบข้อมูล ในด้านอื่นๆ   นอกเหนือจากแบบสอบถาม 

อาจต้องใชเ้ครื่องมือในการศึกษาโดยการสัมภาษณเ์ชงิลึก เจาะจงแตล่ะบุคคล   
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