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บทคดัย่อ 
 
 การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาระดบัของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนของพนักงานในบรษิัท
มหาชนแห่งหนึ่ง ศกึษาระดบัความพงึพอใจในการท างานที่มผีลต่อปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน และศกึษา
ปัจจยัที่มอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในการท างานของพนักงาน โดยใช้ทฤษฎีสองปัจจยั โดยใช้แนวคดิจาก
ทฤษฎีสองปัจจัย (Herzberg’s Two-Factor Theory) ซึ่งประกอบไปด้วย ปัจจัยจูงใจ (Motivators) และ 
ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) กรอบแนวคดิในการวจิยั ประชากร คอื พนักงานบรษิทัมหาชนแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร จ านวน 30,855 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สูตรของ Taro Yamane ที่ระดบัความ
เชื่อมัน่ 95% ไดจ้ านวนกลุ่มตวัอย่าง 395 คน และสามารถเกบ็ขอ้มลูไดจ้รงิจ านวน 419 คน โดยใชว้ธิกีารสุ่ม
ตวัอย่างแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) การวเิคราะห์ขอ้มูลใช้สถติเิชงิพรรณนา การวเิคราะห์การ
ถดถอยพหุคณู  
 ผลการวจิยัพบว่า ความพงึพอใจในการท างานโดยรวมของพนกังานอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (  = 4.37) 
ปัจจยัทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในการท างานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 ไดแ้ก่ ความส าเรจ็ในงาน 
ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความปลอดภยัในการท างาน ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เงนิเดอืน และ 
สภาพแวดล้อมในการท างาน โดยพบว่าสภาพแวดล้อมในการท างานมีอิทธิพลมากที่สุด (β = 0.275) 
นอกจากนี้ ยงัพบว่า อายุ รายได้เฉลี ่ยต่อเดอืน ระยะเวลาการท างานในองค์กร และต าแหน่งงาน 
ที่แตกต่างกนั ส่งผลให้เกิดความแตกต่างอย่างมนีัยส าคญัทางสถิตใินบางด้านของความพงึพอใจในการ
ท างาน ผลการวจิยัสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการก าหนดนโยบายและแนวทางในการบรหิารทรพัยากร
มนุษยเ์พือ่สง่เสรมิความพงึพอใจและความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รอย่างยัง่ยนื 
 
ค าส าคญั : ความพงึพอใจในการท างาน, ทฤษฎสีองปัจจยั, ปัจจยัจงูใจ, ปัจจยัค ้าจุน
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ABSTRACT 
 

This research aimed to examine the levels of motivational factors and hygiene factors among 
employees in a public company, investigate the level of job satisfaction and its effects on motivational 
and hygiene factors, and identify factors influencing employee job satisfaction using Herzberg's Two-
Factor Theory. The theoretical framework was based on Herzberg's Two-Factor Theory, which 
comprises motivators and hygiene factors. The target population consisted of 30,855 employees from 
a public company in Bangkok, Thailand. Using Taro Yamane's formula at a 95% confidence level, 
the required sample size was determined to be 395 participants. However, 419 valid responses were 
collected through convenience sampling. Data analysis employed descriptive statistics and multiple 
regression analysis. 

The findings revealed that overall job satisfaction among employees was at the highest level 
(M = 4.37). Factors that significantly influenced job satisfaction at the .05 level included achievement, 
relationships with colleagues, job security, relationships with supervisors, salary, and work 
environment. Among these factors, the work environment had the strongest influence (β = 0.275). 
Additionally, demographic variables including age, average monthly income, tenure with the 
organization, and job position showed statistically significant differences in certain aspects of job 
satisfaction. The research findings can be applied to formulate policies and strategies for human 
resource management to enhance employee satisfaction and organizational commitment sustainably. 
 
Keywords Job satisfaction, Two-Factor Theory, Motivational factors, Hygiene factors 
 
บทน า 

ในยุคทีธุ่รกจิมกีารเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเรว็ การบรหิารทรพัยากรมนุษยม์บีทบาทส าคญัต่อความ
มัน่คงและความสามารถในการแข่งขนัขององคก์ร โดยเฉพาะ “ความพงึพอใจในการท างาน” ซึ่งเป็นตวัชี้วดั 
ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ ประสทิธิภาพการท างาน และอตัราการลาออกของพนักงาน ซึ่งงานวจิยัของ Gallup 
(2023) และ SHRM (2022) ต่างชี้ใหเ้หน็ว่าองคก์รทีม่พีนักงานพงึพอใจสูงจะมปีระสทิธภิาพดกีว่าและอตัรา
การลาออกต ่ากว่าคู่แขง่  

งานวิจัยนี้อ้างอิงทฤษฎีแรงจูงใจสองปัจจัย (Herzberg’s Two-Factor Theory) ของ Herzberg 
(1959) ซึ่งแบ่งปัจจยัที่มผีลต่อความรู้สกึของพนักงานออกเป็น 2 กลุ่ม คอื ปัจจยัจูงใจ (เช่น ความส าเร็จ 
การยอมรบั และโอกาสเตบิโต) ที่ส่งผลต่อความพงึพอใจ และปัจจยัค ้าจุน (เช่น เงนิเดอืน นโยบายองค์กร 
และความสมัพนัธใ์นที่ท างาน) ซึง่หากขาดจะท าใหเ้กดิความไม่พงึพอใจ ในการศกึษาครัง้นี้ ผลการศกึษาจะ
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ช่วยใหอ้งคก์รเขา้ใจปัจจยัทีม่ผีลต่อความพงึพอใจของพนักงานในแต่ละกลุ่ม และสามารถออกแบบนโยบาย
ด้านทรพัยากรมนุษย์ได้อย่างเหมาะสม ซึ่งจะน าไปสู่การเพิม่ประสทิธภิาพการท างาน การรกัษาพนักงาน 
และการพฒันาองคก์รอย่างยัง่ยนื 
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. ศึกษาปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้ า จุนที่มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน 
ในบรษิทัมหาชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

 
สมมติฐานของการวิจยั 

ทฤษฎสีองปัจจยั (Herzberg’s Two-Factor Theory)  มอีทิธพิลต่อความพงึพอใจหรอืไม่  
สมมตฐิานในการวจิยัตัง้อยู่บนพืน้ฐานของทฤษฎสีองปัจจยั ดงันี้ 

H1: ความส าเรจ็ในงานสง่ผลต่อความพงึพอใจในการท างาน 
H2: ความกา้วหน้าสง่ผลต่อความพงึพอใจในการท างาน 
H3: ลกัษณะของงานสง่ผลต่อความพงึพอใจในการท างาน 
H4: การไดร้บัการยอมรบัส่งผลต่อความพงึพอใจในการท างาน 
H5: โอกาสในการเตบิโตสง่ผลต่อความพงึพอใจในการท างาน 
H6: นโยบายขององคก์รสง่ผลต่อความพงึพอใจในการท างาน 
H7: ความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงานสง่ผลต่อความพงึพอใจในการท างาน 
H8: ความปลอดภยัในการท างานสง่ผลต่อความพงึพอใจในการท างาน 
H9: ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาสง่ผลต่อความพงึพอใจในการท างาน 
H10: เงนิเดอืนสง่ผลต่อความพงึพอใจในการท างาน 
H11: สภาพแวดลอ้มในการท างานสง่ผลต่อความพงึพอใจในการท างาน 

ขอบเขตของการวิจยั 
ดา้นเนื้อหา ศกึษาปัจจยัจูงใจ 5 ดา้น และปัจจยัค ้าจุน 6 ดา้น ตามแนวคดิของ (Herzberg’s Two-

Factor Theory) 
ด้านประชากร พนักงานบรษิทัมหาชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ านวนประชากร 30,855 คน 

เลอืกกลุ่มตวัอย่าง 395 คน  
ดา้นเวลา เกบ็ขอ้มลูวนัที ่2 เดอืน เมษายน 2568 ถงึวนัที ่20 เมษายน 2568 

 
นิยามศพัท์เฉพาะ  

ความพึงพอใจในการท างาน ความรู้สึกเชิงบวกที่พนักงานมีต่อเนื้องาน สภาพแวดล้อม และ
ความสมัพนัธใ์นทีท่ างาน ซึง่แสดงออกผ่านทศันคต ิความผกูพนั และความเตม็ใจในการท างาน ตามแนวคดิ
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ของ Locke (1976) ทีไ่ดใ้หน้ิยามว่าเป็น "สภาวะทางอารมณ์ทีพ่งึพอใจหรอืเป็นบวกซึ่งเกดิจากการประเมนิ
ประสบการณ์ในการท างานของบุคคล" 

ปัจจยัจงูใจ (Motivator Factors) หมายถงึ ปัจจยัภายในทีก่ระตุ้นใหพ้นกังานเกดิความพงึพอใจ เช่น 
ความส าเรจ็ ลกัษณะของงาน การยอมรบั ความกา้วหน้า และการเตบิโต ตามที ่Herzberg และคณะ (1959) 
อธบิายว่าเป็นปัจจยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัเนื้อหาของงาน (Job Content) ซึ่งเมื่อมอียู่จะสรา้งความพงึพอใจ แต่การ
ขาดปัจจยัเหล่านี้ไม่จ าเป็นตอ้งน าไปสูค่วามไม่พงึพอใจเสมอไป 

ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) หมายถงึ ปัจจยัภายนอกที่หากขาดจะก่อให้เกดิความไม่พงึพอใจ 
เช่น นโยบายองค์กร ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และผู้บงัคบับญัชา ความปลอดภยั เงนิเดือน และ
สภาพแวดลอ้ม ตามแนวคดิของ Herzberg (1966) ทีร่ะบุว่าเป็นปัจจยัเกี่ยวกบับรบิทแวดลอ้มของงาน (Job 
Context) ที่จ าเป็นต้องมเีพื่อป้องกนัความไม่พงึพอใจแต่การมปัีจจยัเหล่านี้ไม่ได้สร้างความพงึพอใจอย่าง
แทจ้รงิ 

พนักงาน หมายถึง  บุคคลที่ปฏิบัติงานในบริษัทมหาชนแห่ งหนึ่ ง ในกรุ ง เทพมหานคร  
ในระดบัปฏบิตักิาร ระดบัหวัหน้างาน และระดบัผูจ้ดัการ 
 
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 

1. ประโยชน์ต่อฝ่ายบรหิารและฝ่ายทรพัยากรมนุษย ์
    ผลการวจิยัจะท าใหผู้บ้รหิารและฝ่ายทรพัยากรมนุษยข์องบรษิทัมหาชนไดท้ราบถงึปัจจยัส าคญั

ที่ส่งผลต่อความพงึพอใจในการท างานของพนักงานแต่ละกลุ่ม ท าให้สามารถก าหนดนโยบายการบรหิาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยเฉพาะการออกแบบระบบการให้รางวลัและแรงจูงใจที่
สอดคล้องกบัความต้องการที่แท้จรงิของพนักงาน ซึ่งจะช่วยเพิม่ประสทิธภิาพการท างานและลดอตัราการ
ลาออกไดอ้ย่างมนียัส าคญั 

2. ประโยชน์ต่อการปรบัปรุงสภาพแวดลอ้มการท างาน 
   ขอ้มูลทีไ่ดจ้ากการวจิยัจะช่วยใหอ้งคก์รสามารถปรบัปรุงสภาพแวดลอ้มการท างานใหส้อดคล้อง

กบัปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความพงึพอใจของพนกังาน ทัง้ในดา้นกายภาพ เช่น การจดัพืน้ที่ท างาน อุปกรณ์อ านวย
ความสะดวก และด้านจิตวทิยา เช่น บรรยากาศการท างาน ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล และวฒันธรรม
องคก์ร ซึง่จะสง่ผลต่อสุขภาวะและประสทิธภิาพการท างานโดยรวม 

3. ประโยชน์ต่อการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
ผลการวจิยัจะช่วยใหอ้งค์กรสามารถออกแบบโปรแกรมการพฒันาบุคลากรทีต่รงกบัความต้องการ

ของพนกังานในระดบัต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นพนักงานระดบัปฏบิตักิาร หวัหน้างาน หรอืผูจ้ดัการ โดยมุ่งเน้นการ
พฒันาทกัษะและคุณลกัษณะทีส่อดคลอ้งกบัปัจจยัจูงใจส าคญัทีค่น้พบจากการวจิยั ซึ่งจะท าใหก้ารลงทุนใน
การพฒันาทรพัยากรมนุษยม์คีวามคุม้ค่าและสง่ผลกระทบเชงิบวกต่อองคก์รในระยะยาว 
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การทบทวนวรรณกรรม 
ความพึงพอใจในการท างาน 

ความพงึพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) หมายถงึ ความรูส้กึเชงิบวกทีพ่นกังานมตี่อเนื้องาน 
สภาพแวดล้อมในการท างาน และความสมัพนัธ์ในสถานที่ท างาน ซึ่งแสดงออกผ่านทศันคต ิความผูกพนั 
และความเต็มใจในการท างาน โดยอ้างองิจากแนวคดิของ Locke (1976) ที่ระบุว่า “ความพงึพอใจในการ
ท างาน คอื สภาวะทางอารมณ์ที่พงึพอใจหรอืเป็นบวกซึ่งเกดิจากการประเมนิประสบการณ์ในการท างาน
ของบุคคล” (p. 1300) ความรูส้กึนี้เกดิขึ้นเมื่อพนักงานรบัรูว้่างานทีต่นท าสามารถตอบสนองความต้องการ
หรอืคุณค่าที่ตนยดึถอืได้อย่างเหมาะสม โดยพจิารณาภายใต้กรอบทฤษฎีแรงจูงใจสองปัจจยั  (Herzberg’s 
Two-Factor Theory) ซึง่แบ่งองคป์ระกอบทีส่ง่ผลต่อความพงึพอใจออกเป็น 2 กลุ่มหลกั ไดแ้ก่ 

1.ปัจจยัจูงใจ (Motivators) ได้แก่ ความส าเรจ็ในงาน การเตบิโต โอกาสความก้าวหน้า ลกัษณะของงาน 
และการไดร้บัการยอมรบั ซึง่เป็นปัจจยัภายในทีส่ง่เสรมิใหพ้นกังานรูส้กึ 

พงึพอใจอย่างแทจ้รงิหากไดร้บัการตอบสนอง 
2.ปัจจัยค ้าจุน (Hygiene Factors) ได้แก่ นโยบายขององค์กร ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

และเพื่อนร่วมงาน ความมัน่คงในงาน เงนิเดอืน และสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซึ่งแมจ้ะไม่ไดส้รา้งความ
พงึพอใจโดยตรง แต่หากขาดไปจะก่อใหเ้กดิความไม่พงึพอใจ  

Herzberg อธบิายว่า ความพงึพอใจในการท างานไม่ได้เป็นเพยีงภาวะตรงกนัขา้มกบัความไม่พงึ
พอใจ แต่ทัง้สองเป็นมติเิชงิจติวทิยาที่แยกจากกนัอย่างชดัเจน กล่าวคอื พนักงานคนหนึ่งอาจ “ไม่รู้สกึพงึ
พอใจ” แต่กไ็ม่ไดแ้ปลว่าเขา “ไม่พอใจ” ในขณะเดยีวกนักอ็าจม ี 

“ความพงึพอใจในบางด้าน” แต่ยงัรูส้กึ “ไม่มัน่คง” จากปัจจยัแวดลอ้มบางประการไดพ้รอ้มกนัจาก
การศกึษาเรื่องนี้ ความพงึพอใจในการท างาน หมายถงึ ระดบัความคดิเหน็หรอืทศันคต ิ

เชงิบวกที่พนักงานมตี่อเนื้องาน ระบบงาน ผู้บงัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และสิง่แวดล้อมโดยรวม
ขององคก์รซึง่สะทอ้นออกมาผ่านพฤตกิรรม เช่น ความตัง้ใจอยู่ในองคก์ร  

ความกระตอืรอืรน้ในการท างานและความทุ่มเทในการพฒันาผลงาน การส่งเสรมิความพงึพอใจใน
การท างานอย่างมปีระสทิธิภาพนัน้ องค์กรควรมุ่งเน้นการพฒันาปัจจยัจูงใจเพื่อเสรมิสร้างแรงจูงใจจาก
ภายใน พร้อมกนันี้ก็ควรดูแลปัจจยัค ้าจุนใหอ้ยู่ในระดบัที่เหมาะสม เพื่อหลกีเลีย่งไม่ให้พนักงานรู้สกึไม่พงึ
พอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน กล่าวคอื ความพงึพอใจที่แท้จรงิจะเกิดขึ้นได้ เมื่อองค์กรสามารถ
ผสานการบรหิารจดัการทัง้สองกลุ่มปัจจยัเขา้ดว้ยกนัอย่างสมดุลและต่อเนื่อง 

ทฤษฎีแรงจงูใจสองปัจจยัของ Herzberg  
1.ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) หมายถงึ ปัจจยัภายในที่เกี่ยวขอ้งกบัเนื้อหาของงาน หรอืสิง่ที่

เกดิขึ้นจากการท างานโดยตรง ซึ่งมบีทบาทส าคญัในการกระตุ้นให้เกดิความพงึพอใจและแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิาน ปัจจยัในกลุ่มนี้ ไดแ้ก่ ความส าเรจ็จากการท างาน การไดร้บัการยอมรบันับถอื ความรบัผดิชอบ
ในงาน ความก้าวหน้าในสายอาชพี และลกัษณะของงาน ที่มคีวามหมายหรอืความท้าทายต่อผู้ปฏบิตังิาน 
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เมื่อพนักงานไดร้บัการตอบสนองในดา้นเหล่านี้ จะมแีนวโน้มทีจ่ะเกดิความพงึพอใจและแรงจูงใจในระดบัสงู 
อย่างไรก็ตาม หากปัจจยัจูงใจเหล่านี้ขาดหายไป มไิด้หมายความว่าจะท าให้เกดิความไม่พงึพอใจในทนัท ี
แต่จะส่งผลให้พนักงานอยู่ในภาวะเฉื่อยชา หรอืไม่รู้สกึกระตือรอืร้นในการท างานมากกว่า (Herzberg’s 
Two-Factor Theory) 

ความส าเร็จในงาน (Achievement) คือความสามารถในการบรรลุเป้าหมายและสร้างผลงานที่มี
คุณภาพ ซึ่งส่งผลต่อความภาคภูมใิจและแรงจูงใจภายในของพนักงานอย่างยัง่ยนื โดยมปัีจจยัสนับสนุน
ส าคญั เช่น ภาวะผู้น าที่เอื้อต่อการเตบิโต และสภาพแวดล้อมที่ส่งเสรมิการมสี่วนร่วมและความรู้สกึเป็น
เจา้ของงาน (Kromka & Foltz, 2025) 

H1a: ความส าเรจ็ในงานสง่ผลต่อความพงึพอใจในการท างาน 
ความก้าวหน้า หมายถงึ โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งหรอืรบัผดิชอบงานที่ท้าทาย ซึ่งสะท้อนการ

ยอมรบัและศกัยภาพของพนักงานในการเตบิโต (Herzberg et al., 1959) โดย Coetzee et al. (2015) ระบุว่า 
“ความก้าวหน้าในอาชพีเป็นผลจากทกัษะด้านการปรบัตวั การเรยีนรู้ และการท างานร่วมกบัผู้อื่น ซึ่งช่วย
สง่เสรมิศกัยภาพในการจา้งงานระยะยาว” 

H2a: ความกา้วหน้าสง่ผลต่อความพงึพอใจในการท างาน 
ลกัษณะของงาน หมายถงึ ความทา้ทาย ความชดัเจน และความหมายของงานทีพ่นักงานไดร้บั ซึ่ง

ส่งผลต่อแรงจูงใจและความผูกพนัในบทบาทหน้าที ่(Herzberg et al., 1959) โดย Humphrey et al. (2007) 
ระบุว่า “การออกแบบงานทีด่คีวรบูรณาการทัง้เนื้องานทีก่ระตุ้นแรงจูงใจภายใน และองคป์ระกอบทางสงัคม
ทีส่ง่เสรมิความรูส้กึมคีุณค่าในงานอย่างสมดุล” 

H3a: ลกัษณะของงานสง่ผลต่อความพงึพอใจในการท างาน 
การได้รบัการยอมรบั หมายถึง การที่พนักงานได้รบัค าชม ยกย่อง หรอืแสดงความขอบคุณจาก

หวัหน้าและเพื่อนร่วมงาน ซึ่งช่วยเสรมิแรงจูงใจและความมัน่ใจในการท างาน (Herzberg et al., 1959) โดย 
Brun และ Dugas (2008) ชี้ว่า “การยอมรบัทัง้ทางการและไม่เป็นทางการส่งผลเชงิบวกต่อสุขภาวะจิตใจ
และบรรยากาศในทีท่ างาน” ขณะที ่Tessema et al. (2013) ระบุว่า “การยอมรบัอย่างสม ่าเสมอคอืหวัใจของ
การบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ีส่รา้งความผกูพนัในองคก์ร” 

H4a: การไดร้บัการยอมรบัสง่ผลต่อความพงึพอใจในการท างาน 
โอกาสในการเติบโต หมายถึง การที่พนักงานได้รับการสนับสนุนให้พัฒนาทักษะและความรู้ 

เพื่อเตบิโตในสายอาชพีอย่างต่อเนื่อง ซึ่งช่วยเสรมิแรงจูงใจภายในและความรูส้กึมคีุณค่า (Herzberg et al., 
1959) โดย Lee และ Bruvold (2003) ระบุว่า “การรบัรูว้่าองคก์รสนบัสนุนการพฒันาตนเองสมัพนัธก์บัความ
พงึพอใจในงานที่สูงขึ้น” ขณะที่ Tansky และ Cohen (2001) ชี้ว่า “โอกาสในการพฒันาเป็นปัจจยัส าคญัที่
สง่เสรมิความภกัดแีละความตัง้ใจอยู่กบัองคก์รระยะยาว” 

H5a: โอกาสในการเตบิโตสง่ผลต่อความพงึพอใจในการท างาน 
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2.ปัจจยัค ้าจุน เป็นปัจจยัภายนอกทีเ่กี่ยวขอ้งกบับรบิทแวดลอ้มของงาน หรอืเงื่อนไขพืน้ฐานในการ
ปฏิบัติงาน เช่น นโยบายและการบริหารขององค์การ รูปแบบการก ากับดูแลของหวัหน้างาน เงนิเดือน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน และความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในสถานทีท่ างาน หากปัจจยัเหล่านี้อยู่ในระดบั
ที่ไม่เพยีงพอหรอืเกดิความบกพร่อง อาจท าให้พนักงานเกดิความไม่พงึพอใจในการท างาน อย่างไรก็ตาม 
แมจ้ะมปัีจจยัเหล่านี้ในระดบัทีเ่หมาะสม กไ็ม่สามารถกระตุ้นใหเ้กดิความพงึพอใจหรอืแรงจูงใจเชงิบวกได้
อย่างแทจ้รงิ (Herzberg, 1966) 

Herzberg แสดงให้เหน็ว่า การสร้าง “ความพงึพอใจ” ต้องเสรมิด้วยปัจจยัจูงใจ ขณะที่การป้องกนั 
“ความไม่พงึพอใจ” ต้องจดัการปัจจยัค ้าจุนใหเ้หมาะสมควบคู่กนัไป (Herzberg, Mausner, & Snyderman, 
1959; Herzberg, 1966) 

นโยบายขององค์กรหมายถึงแนวทางและกฎระเบียบในการบรหิารงานที่ชดัเจน เป็นธรรม และ
โปร่งใส ซึ่งมผีลต่อทศันคตแิละความพงึพอใจของพนักงาน หากนโยบายมคีวามยุตธิรรมและสอดคล้องกบั
บริบทการท างาน จะช่วยเสริมแรงจูงใจ ความไว้วางใจ และความผูกพันต่อองค์กร ส่งผลให้เกิด
สภาพแวดลอ้มการท างานทีด่แีละยัง่ยนื. 

H6a: นโยบายขององคก์รสง่ผลต่อความพงึพอใจในการท างาน 
ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เป็นปัจจยัทางสงัคมที่ส่งเสริมความร่วมมอื ความไว้วางใจ และ

ความรูส้กึเป็นส่วนหนึ่งของทมี ซึ่งส่งผลต่อความพงึพอใจในงานอย่างมนีัยส าคญั (Herzberg et al., 1959) 
โดย Chiaburu และ Harrison (2008) ระบุว่า “การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจใน
งานและลดพฤตกิรรมลบในองคก์ร” ขณะที ่Reich และ Hershcovis (2011) พบว่า “ความสมัพนัธท์ีด่ชี่วยลด
ความเครยีดและสง่เสรมิคุณภาพชวีติในการท างาน” 

H7a: ความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงานสง่ผลต่อความพงึพอใจในการท างาน 
ความปลอดภยัในการท างาน หมายถงึ ความมัน่คงในหน้าที่และสภาพแวดลอ้มที่ปลอดภยัทัง้ทาง

กายและจติใจ ซึ่งส่งผลต่อความรู้สกึไว้วางใจและทศันคตเิชงิบวกต่อองคก์ร (Herzberg et al., 1959) โดย 
Sverke et al. (2002) ระบุว่า “ความไม่มัน่คงในการท างานสมัพนัธ์กบัความเครยีดและทศันคตเิชงิลบของ
พนักงาน” และ De Witte (2005) ชี้ว่า “ความมัน่คงทีร่บัรูไ้ดส้่งเสรมิความผูกพนัและลดความไม่พงึพอใจใน
การท างานอย่างมนียัส าคญั” 

H8a: ความปลอดภยัในการท างานต่อความพงึพอใจในการท างาน 
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความไว้วางใจ การสนับสนุน และความยุติธรรมที่

พนักงานได้รบัจากหวัหน้า ซึ่งส่งผลต่อแรงจูงใจและความผูกพันในงาน (Herzberg et al., 1959) โดย 
Dulebohn et al. (2012) ระบุว่า “ความสมัพนัธ์ทีด่กีบัหวัหน้าสมัพนัธก์บัความพงึพอใจ ความมุ่งมัน่ และลด
ความตัง้ใจลาออก” ขณะที ่Eisenberger et al. (2002) ชี้ว่า “การรบัรูว้่าผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนับสนุนท าให้
พนกังานรูส้กึมคีุณค่าและเตม็ใจทุ่มเทในการท างาน” 
 H9a: ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาสง่ผลต่อความพงึพอใจในการท างาน 
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เงนิเดอืน คอื ค่าตอบแทนหลกัทีส่ะทอ้นถงึคุณค่าและความยุตธิรรมทีอ่งคก์รมตี่อพนักงาน ซึ่งมผีล
ต่อความพงึพอใจและแรงจงูใจในการท างาน (Herzberg et al., 1959) โดย Judge et al. (2010) ระบุว่า “แม้
เงินเดือนไม่ใช่ตัวก าหนดหลักของความพึงพอใจ แต่เป็นปัจจยัพื้นฐานที่ส่งผลต่อความรู้สึกมัน่คงและ
ยุตธิรรม” และ Gardner et al. (2004) ชี้ว่า “ค่าตอบแทนที่เหมาะสมท าให้พนักงานรู้สกึมคีุณค่าและมุ่งมัน่
ท างานมากขึน้” 

H10a: เงนิเดอืนสง่ผลต่อความพงึพอใจในการท างาน 
สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถงึ สภาพทางกายภาพและจติใจที่เอื้อต่อการท างาน ซึ่งส่งผล

ต่อทศันคตแิละประสทิธภิาพของพนักงาน (Herzberg et al., 1959) โดย Bakotić และ Babić (2013) ระบุ
ว่า “สภาพแวดลอ้มทีเ่หมาะสมช่วยลดความเหนื่อยลา้และเพิม่ความพงึพอใจในงาน” ทัง้ในภาคการผลติและ
บรกิาร โดยเฉพาะเมื่อควบคู่กบับรรยากาศทมีที่ดแีละการสนับสนุนจากผู้บรหิาร จะยิง่เสรมิสร้างสุขภาวะ
และความผกูพนัในระยะยาว 

H11a: สภาพแวดลอ้มในการท างานสง่ผลต่อความพงึพอใจในการท างาน 
 
วิธีการด าเนินการวิจยั 

การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาปัจจยัที่มผีลต่อความพงึพอใจในการท างานของพนักงานใน
บรษิทัมหาชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยองิตามกรอบแนวคดิของทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg 
(1959) ซึ่งแบ่งออกเป็น ปัจจยัจูงใจ (Motivators) และ ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) ด าเนินการวจิยัตาม
ขัน้ตอนส าคญั ดงันี้ 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
ประชากร คอื พนักงานระดบัปฏิบตัิการ หวัหน้างาน และผู้จดัการในบรษิัทมหาชนแห่งหนึ่งใน

กรุงเทพฯ รวมทัง้สิ้น 30,855 คน ขนาดกลุ่มตวัอย่างค านวณจากสูตรของ Taro Yamane (1973) ที่ระดบั
ความเชื่อมัน่ 95% ไดจ้ านวน 395 คน และเพือ่ป้องกนัขอ้ผดิพลาด จงึเกบ็ขอ้มลูเพิม่โดยไดม้าทัง้หมด 419 คน 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ใชแ้บบสอบถามแบบปลายปิด แบ่งออกเป็น 3 สว่น ดงันี้ 
1. ขอ้มลูสว่นบุคคล เพศ อายุ ระดบัการศกึษาสงูสุด สถานภาพ รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน ระยะเวลาการ

ท างานในองคก์รปัจจุบนั และต าแหน่งงานปัจจุบนั  
2. ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน (11 ตัวแปร) วดัตามแบบ Likert 5 ระดบั ปรบัข้อค าถามมาจาก

งานวจิยัของ Tan and Waheed (2011)   
3. ความพงึพอใจในการท างาน จ านวน 4 ขอ้ วดัตาม Likert 5 ระดบั ปรบัขอ้ค าถามมาจากงานวจิยั

ของ Tan and Waheed (2011)  โดยนักวิจัยท่ านนี้  ใช้การวัดแบบ Likert Scale คือการให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามแสดงความคิดเห็น โดยจะท าการวัดแบบมาตราส่วนประมาณค่าค าตอบ (Rating Scale 
Method: Likert Scale Question) ซึ่งจดัการวดัข้อมูลประเภทมาตรวดัอันดบั (Interval Scale) ม ี5 ความ
คดิเหน็ ดงันี้ 
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 คะแนนเฉลีย่ 1.00 - 1.80  หมายถงึ น้อยทีสุ่ด 
 คะแนนเฉลีย่ 1.81 – 2.60  หมายถงึ น้อย 
 คะแนนเฉลีย่ 2.61 – 3.40  หมายถงึ ปานกลาง 
 คะแนนเฉลีย่ 3.41 – 4.20  หมายถงึ มาก 
 คะแนนเฉลีย่ 4.21 – 5.00  หมายถงึ มากทีสุ่ด 

การทดสอบคณุภาพเครื่องมือ ด าเนินการทดสอบ 2 ขัน้ตอน ไดแ้ก่ 
1. Pre-Test กับกลุ่มตัวอย่าง 5 คน เพื่อตรวจสอบความเข้าใจ  เพื่อทดสอบความเข้าใจ 

ในขอ้ค าถามของผูต้อบแบบสอบถาม น ามาปรบัปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่องว่าผูต้อบสามารถตอบแบบสอบถามได้
อย่างครบถว้นและเขา้ใจทัง้หมด 

2. Pilot Test กบักลุ่มตวัอย่าง 30 คน ทดสอบกบักลุ่มตวัอย่างจรงิ โดยการแจกให้พนักงานบรษิัท
มหาชน เพื่อทดสอบความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม โดยใชค้่าสมัประสทิธิ ์Cronbach’s Alpha พบว่าทุกตวั
แปรมคี่าระหว่าง 0.735 – 0.918 และค่า 0.884 ซึง่มคี่ามากกว่า 0.70 แสดงถงึความเชื่อมัน่ในระดบัด ี 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล เก็บข้อมูลตัง้แต่วนัที่ 2–20 เมษายน 2568 ได้แบบสอบถามคนืจ านวน 
419 ชุด ใชส้ าหรบัการวเิคราะห ์
 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ผล 

วิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของการตอบแบบสอบถามโดยการแจกแจงความถี่  (Frequency) ร้อยละ 
(Percentage) ใชส้ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Analysis) ทดสอบสมมุตฐิานตามค าถามการวจิยัทีห่นึ่งโดย
ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) การทดสอบ t-test และ 
ANOVA 
 
ผลการวิจยั  
ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

กลุ่มตวัอย่างมีจ านวน 419 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มอีายุช่วง 25-35 ปี จบการศึกษาระดบั
ปรญิญาตร ีมสีถานภาพโสด รายไดเ้ฉลีย่ระหว่าง 15,000–25,000 บาท และมปีระสบการณ์ท างานมากกว่า 
6 ปี ในต าแหน่งระดบัปฏบิตักิาร 
ระดบัความคิดเหน็เก่ียวกบัปัจจยัจงูใจและปัจจยัค า้จุน 
จากการวเิคราะห์ พบว่าพนักงานมคีวามคดิเหน็ในระดบั “มากที่สุด” ทุกด้าน  การวเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบั
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ทัง้ 11 ด้าน ได้แก่ ด้านความส าเรจ็ ด้านความก้าวหน้า ด้านลกัษณะของงาน 
ด้านการได้รบัการยอมรบั ด้านการเติบโต  ด้านนโยบายขององค์กร ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ด้านความปลอดภัยในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านเงินเดือน และ ด้าน
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สภาพแวดล้อมในการท างาน โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviations) ดงัตาราง 1 
 

ตาราง 1 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานภาพรวม 

ปัจจยัจงูใจและปัจจยัค ้าจุน �̅� SD ระดบัความคดิเหน็ 

1. ดา้นความส าเรจ็ 4.32 1.01 มากทีสุ่ด 

2. ดา้นความก้าวหน้า 4.25 .078 มากทีสุ่ด 

3. ดา้นลกัษณะของงาน 4.31 1.03 มากทีสุ่ด 

4. ดา้นการไดร้บัการยอมรบั 4.26 0.74 มากทีสุ่ด 

5. ดา้นการเตบิโต 4.32 0.67 มากทีสุ่ด 

6. ดา้นนโยบายขององคก์ร 4.29 0.82 มากทีสุ่ด 

7. ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน 4.43 0.79 มากทีสุ่ด 

8. ลกัษณะงานทีม่คีุณค่าและเป็นประโยชน์ต่อสงัคม 4.42 0.74 มากทีสุ่ด 

9. ดา้นความปลอดภยัในการท างาน 4.28 0.82 มากทีสุ่ด 

10. ดา้นเงนิเดอืน 4.33 0.79 มากทีสุ่ด 

11. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 4.28 0.74 มากทีสุ่ด 

ภาพรวมปัจจยัจงูใจและปัจจยัค ้าจุน 4.31 0.55 มากทีสุ่ด 

ความพงึพอใจ 4.36 0.61 มากทีสุ่ด 

 
จากตาราง 1 พบว่าปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ภาพรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (  = 4.31, SD = 0.55) 

เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้พบว่า ดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน ( = 4.43 , SD = 0.79) และภาพรวม
ความพงึพอใจ (  = 4.36, SD = 0.61) 

 

ตาราง 2 สัมประสิทธิ์การถดถอย ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์การถดถอย 

ตวัพยากรณ์ B Beta t p-value 

ค่าคงที ่ 0.407  3.013 .003 
ดา้นความส าเรจ็ (X1) 0.086 0.093 2.106 .036* 

ดา้นความกา้วหน้า (X2) 0.007 0.008 0.193 .847 
ดา้นลกัษณะของงาน (X3) 0.076 0.084 1.94 .053 

ดา้นการไดร้บัการยอมรบั (X4) 0.004 0.004 0.104 .917 
ดา้นการเตบิโต (X5) 0.074 0.086 1.615 .107 
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ตวัพยากรณ์ B Beta t p-value 
ดา้นนโยบายขององคก์ร (X6) 0.066 0.074 1.564 .119 

ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน (X7) 0.216 0.211 5.629 .000** 
ดา้นความปลอดภยัในการท างาน (X8) -0.105 -0.100 -2.161 .031* 

ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา (X9) 0.145 0.172 3.855 .000* 
ดา้นเงนิเดอืน (X10) 0.116 0.132 3.311 .001* 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (X11) 0.233 0.275 6.532 .000** 

R2=0.688, Adjusted R2 = 0.473, F=374.27 
*มนียัส าคญัทางสถติทิีท่ีร่ะดบั p-value < 0.05 
**มนียัส าคญัทางสถติทิีท่ีร่ะดบั p-value < 0.001 
 

จากตาราง 2 ปัจจยัทีม่ผีลต่อความพงึพอใจในการท างานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 มี
จ านวน 6 ด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จ (β = 0.093, P = .036) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  
(β = 0.211, P <.000) ด้านความปลอดภยัในการท างาน (β = -0.100,P = .031) ด้านความสมัพนัธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา (β = 0.172, P< .000) ดา้นเงนิเดอืน (β= 0.132,P<.001) และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
(β = 0.275, P <.000) ทัง้นี้ตัวแปรด้านความปลอดภัยในการท างานเป็นปัจจยัเดียวที่มีอิทธิพลเชิงลบ 
ขณะที่ปัจจยัอื่นส่งผลเชิงบวกต่อความพงึพอใจในการท างาน ยอมรบัสมมุติฐาน H1a, H7a, H8a, H9a, 
H10a และ H11a ปัจจยัที่ไม่ส่งผลต่อความพงึพอใจในการท างานอย่างมนีัยส าคญัทางสถิตทิี่ระดบั 0.05  
มีจ านวน 5 ด้าน ได้แก่ ด้านความก้าวหน้า (β = 0.008, P = .847) ด้านลักษณะของงาน(β = 0.084,  
P = .053) ด้านการได้รบัการยอมรบั (β = 0.004, P = .917) ด้านการเตบิโต (β = 0.086, P = .107) และ
ดา้นนโยบายขององคก์ร (β = 0.074, P = .119) ซึง่ผลลพัธด์งักล่าวอาจสะทอ้นถงึว่าพนกังาน ทีผู่ว้จิยัก าลงั
ศึกษาอยู่นัน้อาจยงัไม่ให้ความส าคญักบัปัจจยัเหล่านี้มากนัก หรอือาจยงัไม่มโีอกาสได้รบัประสบการณ์
โดยตรงจากสิง่เหล่านี้อย่างเพียงพอ อีกทัง้ความคาดหวงัของพนักงานแต่ละคนอาจแตกต่างกนัไปตาม
บทบาท หน้าที ่และลกัษณะงานที่ท า ตลอดจนวฒันธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อการรบัรู้และความพงึพอใจของ
พนกังานในภาพรวม จงึปฏเิสธ H2, H3, H4, H5 และ H6 
 
สรปุผลการวิจยั 

การศกึษานี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อวเิคราะห์ปัจจยัที่ส่งผลต่อความพงึพอใจในการท างานของพนักงาน
บรษิทัมหาชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยใชท้ฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg แบ่งออกเป็นปัจจยัจูงใจ
และปัจจัยค ้าจุน กลุ่มตัวอย่างคือพนักงาน 419 คน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) 
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ผลการวเิคราะหพ์บว่า พนักงานมคีวามพงึพอใจในงานในระดบัมากที่สุด ( = 4.37) ปัจจยัที่ส่งผล
ต่อความพงึพอใจอย่างมนียัส าคญั ไดแ้ก่ ความส าเรจ็ในงาน ความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน ความปลอดภยั
ในการท างาน ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เงนิเดอืน และสภาพแวดลอ้มในการท างานโดยสภาพแวดล้อม 
ในการท างาน เป็นปัจจยัที่มอีทิธพิลมากทีสุ่ด ในขณะที ่ความปลอดภยัในการท างาน กลบัส่งผลในทศิทาง
ตรงกนัขา้มกบัความพงึพอใจ ผลลพัธ์นี้อาจสะทอ้นถงึความรูส้กึอดึอดัทีพ่นักงานต้องปฏบิตัติามกฎระเบยีบ
ขอ้บงัคบัในดา้นความปลอดภยัของบรษิทัอย่างเคร่งครดั เช่น การตรวจเชค็ใบขบัขี ่การสวมหมวกกนัน็อค 
และถา้ขบัรถบนทางเทา้จะถูกปรบัตามกฎหมาย จงึท าใหล้ดความพงึพอใจลง 
 
การอภิปรายผล 

ผลการวิจยัสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจยั (Herzberg’s Two-Factor Theory) ที่ชี้ว่าปัจจยัค ้าจุน 
เช่น ความมัน่คงและความสมัพนัธ์ในงาน แมไ้ม่สรา้งความพงึพอใจโดยตรง แต่หากขาดจะท าใหเ้กดิความ
ไม่พึงพอใจ ในงานวิจยันี้พบว่าปัจจยัค ้าจุนมีอิทธิพลสูง โดยเฉพาะความสมัพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานและ
สภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งเป็นแรงสนับสนุนส าคญัต่อความสุขของพนักงาน ขณะที่ปัจจยัจูงใจ เช่น 
ความก้าวหน้า การยอมรบั และการเตบิโต กลบัไม่ส่งผลอย่างมนีัยส าคญั ซึ่งอาจสะทอ้นถงึลกัษณะเฉพาะ
ขององค์กร กลุ่มตวัอย่าง และระดบัต าแหน่งที่เน้นเสถยีรภาพมากกว่าโอกาสในการเตบิโต  แม้ปัจจยัด้าน 
“ความก้าวหน้า” และ “การยอมรบั” จะเป็นองคป์ระกอบส าคญัในทฤษฎแีรงจูงใจของ Herzberg แต่ผลวจิยั
ในครัง้นี้ไม่พบความสมัพนัธ์เชิงนัยส าคญักับความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน ซึ่งอาจสะท้อน
ลกัษณะเฉพาะของบรบิทองค์กรไทย โดยเฉพาะองค์กรขนาดใหญ่ในภาคบรกิารที่มลี าดบัชัน้การบังคบั
บัญชาแน่นหนา และโอกาสเลื่อนต าแหน่งอาจจ ากัดในทางปฏิบัติ นอกจากนี้  ว ัฒนธรรมองค์กรไทย
โดยทัว่ไปมกัเน้นความอ่อนน้อมถ่อมตน การแสดงการยอมรบัหรอืให้เกียรติอาจไม่ถูกสื่อสารอย่างเป็น
ทางการ หรอืถูกมองว่าเป็นเรื่องปกต ิไม่ใช่ปัจจยัทีก่่อใหเ้กดิ “ความพงึพอใจ” อย่างเด่นชดั ดงันัน้ พนกังาน
จงึอาจไม่ไดป้ระเมนิคุณค่าปัจจยัเหล่านี้ในระดบัทีส่ง่ผลต่อทศันคตติ่องานอย่างชดัเจน 
 
ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบติั 

จากผลการวจิยัทีช่ี้ใหเ้หน็ถงึความส าคญัของปัจจยัค ้าจุนทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในการท างานของ
พนกังาน ส าหรบัองคก์รควรพจิารณาแนวทางดงันี้ 

1. ปรบัปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานให้สะอาด มคีวามปลอดภยั และเอื้อต่อการท างาน เช่น  
การจดัพืน้ทีแ่สงสว่าง ระบบระบายอากาศไม่มกีลิน่รบกวน และการดแูลความสะอาดทุกประจ าวนัอย่างเป็นระบบ 

2. จดัระบบค่าตอบแทนที่ยุตธิรรมและโปร่งใส โดยเชื่อมโยงกบัผลงานหรอืความสามารถ เช่น ให้
รางวลักบัพนกังานขายทีท่ าไดต้ามเป้า และมกีารตรวจสอบผลการท างานไดอ้ย่างโปร่งใส เพือ่สรา้งแรงจูงใจ
ในการรกัษาระดบัผลงานของพนกังาน 
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3. ส่งเสรมิความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและหวัหน้า เช่น การจดักิจกรรม Buddy พี่เลี้ยง 
เพื่อดูแลพนักงานเขา้ใหม่เพือ่สรา้งความสมัพนัธท์ีด่ ีและฝึกอบรมหวัหน้างานเรื่องภาวะผูน้ าและการสื่อสาร
แบบ Feedback 2 ทางอย่างต่อเนื่อง 
 
ข้อเสนอแนะจากผลวิจยั 

1.ปรบัปรุงสภาพแวดลอ้มในการท างานใหส้ะอาด มคีวามปลอดภยั และเอื้อต่อการท างาน เช่น การ
จดัพื้นที่แสงสว่าง ระบบระบายอากาศไม่มกีลิ่นรบกวน และการดูแลความสะอาดทุกประจ าวนัอย่างเป็น
ระบบ 

2.จดัระบบค่าตอบแทนที่ยุตธิรรมและโปร่งใส โดยเชื่อมโยงกบัผลงานหรอืความสามารถ เช่น ให้
รางวลักบัพนกังานขายทีท่ าไดต้ามเป้า และมกีารตรวจสอบผลการท างานไดอ้ย่างโปร่งใส เพือ่สรา้งแรงจูงใจ
ในการรกัษาระดบัผลงานของพนกังาน 

3.ส่งเสรมิความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและหวัหน้า เช่น การจดักจิกรรม Buddy พีเ่ลี้ยงเพื่อ
ดแูลพนกังานเขา้ใหม่เพือ่สรา้งความสมัพนัธท์ีด่ ีและฝึกอบรมหวัหน้างานเรื่องภาวะผูน้ าและการสือ่สารแบบ 
Feedback 2 ทางอย่างต่อเนื่อง 
 
ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจยัในอนาคต 

1.ใช้การวิจัยเชิงคุณภาพเพิ่มเติม เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึก หรือการสนทนากลุ่ม เพื่อเข้าใจ
แรงจงูใจและประสบการณ์สว่นบุคคลของพนกังานอย่างลกึซึง้มากขึน้ 

2.ศกึษาตวัแปรแทรกหรอืส่งผ่าน เช่น ความผกูพนัต่อองคก์ร หรอืความเครยีดในการท างานเพื่อท า
ความเขา้ใจกลไกทีซ่บัซอ้นในการสรา้งความพงึพอใจในงาน 

3.ศกึษาความแตกต่างของระดบัความพงึพอใจในช่วงอายุงาน เช่น พนกังานใหม่กบัพนกังานอาวุโส 
เพือ่ประเมนิการเปลีย่นแปลงของแรงจูงใจและความตอ้งการในแต่ละช่วงชวีติการท างาน 
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