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บทคัดย่อ 

 การวิจยัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานเอกชนในเขตอ าเภอธัญบุรี จงัหวดัปทุมธานี มี
วตัถุประสงค์เพื่อ (1) เพื่อศึกษาความพึงพอใจของพนักงานเอกชนในเขตอ าเภอธัญบุรี จงัหวดั
ปทุมธานี (2) เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจของพนักงานเอกชนในเขตอ าเภอธัญบุรี จังหวดั
ปทุมธานีโดยจ าแนกตามปัจจัยด้านประชากรศาสตร์(3) เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้ าจุน 
ประกอบด้วย ความก้าวหน้า ลักษณะงาน ความเป็นไปได้ในการเติบโต ความรับผิดชอบ การ
ยอมรับ ความส าเร็จ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล เงินเดือน นโยบายบริษทัและการบริหารงาน  การ
ก ากบัดูแล สภาพการท างาน สถานภาพ และความมัน่คงในงาน ท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของ
พนักงานเอกชนในเขตอ าเภอธัญบุรี จงัหวดัปทุมธานี  ประชากรท่ีใช้ศึกษาเป็นกลุ่มประชากรเขต
อ าเภอธัญบุรี จงัหวดัปทุมธานีท่ีเป็นพนักงานเอกชน โดยวิธีการสุ่มตวัอย่างแบบส ารวจและใช้
จ านวน 400  
 ผลการศึกษาพบวา่ ลกัษณะประชากรศาสตร์ท่ีเป็นพนกังานเอกชนในเขตอ าเภอธญับุรี จงัหวดั
ปทุมธานี ดา้นสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได ้และประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนัมีความพึงพอใจ
ของพนกังานเอกชน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05  ส่วนลกัษณะประชากรศาสตร์ท่ีเป็น
พนกังานเอกชนในเขตอ าเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ดา้นเพศ อาย ุและต าแหน่งงาน มีความพึงพอใจ
ของพนักงานเอกชน ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 0.05 ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้าจุน         



ท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังานเอกชนในเขตอ าเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี อยา่งมีระดบั
นัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 นั้น มีทั้ งหมด 4 ปัจจัย ได้แก่ ด้านการให้ความส าคัญกับพนักงาน ด้าน
นโยบายบริษทัและการบริหารงาน ดา้นสภาพการท างาน และดา้นสถานภาพ เวน้ดา้นความกา้วหนา้ 
ด้านลกัษณะงาน ด้านความเป็นไปได้ในการเติบโต ด้านความรับผิดชอบ ด้านความส าเร็จ ด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นเงินเดือน ดา้นการก ากบัดูแล และดา้นความมัน่คงในงาน ไม่มี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนักงานเอกชนในเขตอ าเภอธัญบุรี จงัหวดัปทุมธานี อย่างมีระดบั
นยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 ค าส าคญั: แรงจูงใจในการท างาน, ความพึงพอใจ, พนกังานเอกชน, ปัจจยัจูงใจ, ปัจจยัค ้าจุน 

Abstract 
The research on Work motivation in private sector’s empolyees (Case study: Thanyaburi 

district, Pathum Thani). The research objectives are (1) to study the satisfaction of private sector’s 

empolyees (Case study: Thanyaburi district, Pathum Thani)  (2) to compare the satisfaction of 

private sector’s empolyees (Case study: Thanyaburi district, Pathum Thani) classified by 

demographic factors (3) to study the Motivation and Hygiene factors, consisting of Advancement, 

The work itself, Possibility for growth, Responsibility, Recognition, Achievement, Interpersonal 

Relations, Salary, Policies and administration, Supervision, Working Conditions, Status and Job 

Security that affect the satisfaction of private sector’s empolyees (Case study: Thanyaburi district, 

Pathum Thani). The population used in this study was the population of Thanyaburi district, Pathum 

Thani province that is a private sector’s empolyees by survey random sampling method and using 

a number of 400 

The study found that Demographic characteristics of private sector’s empolyees (Case 

study: Thanyaburi district, Pathum Thani) in terms of status, education level, income and different 

experience, there was satisfaction of private employees. The difference was statistically significant 

0.05. The demographic characteristics of private sector’s empolyees in terms of sex, age and job 

position Satisfaction among private sector there was no statistically significant difference of 0.05. 

Motivation factors and Hygiene factors influencing satisfaction of private sector in Thanyaburi 

District, Pathum Thani Province with a significance level of 0.05, there are all 4 factors: 

Recognition, Policies and administration, Working Conditions and Status except for Advancement, 



The work itself, Possibility for growth, Responsibility, Achievement, Interpersonal relations, 

Salary, Supervision and Job security there was no influence on the satisfaction of private sector’s 

empolyees (Case study: Thanyaburi district, Pathum Thani) with a significance level of 0.05 

 Keyword: Work motivation, Job Satisfaction, Private sector Motivation factors, Hygiene factors 

บทน า 

 สภาพแวดลอ้มในปัจจุบนัไดเ้ปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
ไม่ว่าจะเป็นดา้นเทคโนโลยี ขอ้มูลข่าวสาร เศรษฐกิจ สังคม การเมือง กฎหมาย รวมถึงสภาพการ
แข่งขนัท่ีรุนแรงขึ้น ดังนั้นองค์กรจึงจ าเป็นตอ้งเตรียมความพร้อมด้านความรู้ความสามารถของ
บุคคลภายในองคก์ร เพื่อให้รองรับกบัสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ซ่ึงแรงขบัเคล่ือน
ส าคญัก็คือ ทรัพยากรบุคคล หากกล่าวถึงทรัพยากรท่ีส าคญัไม่ว่าจะเป็นอุตสหากรรมใด ลว้นมี
ปัจจยัส าคญัท่ีขาดไม่ได้ คือทรัพยากรมนุษย ์ ซ่ึงเป็นส่วนประกอบส าคัญท่ีช่วยให้องค์กรธุรกิจ
ด าเนินไปไดอ้ยา่งประสบผลส าเร็จและมีประสิทธิภาพ เพราะอาศยัความรู้ ทกัษะ และความสามารถ
ของบุคคลในการน ามาสร้างประโยชน์ให้กับองค์กรธุรกิจ โดยในปัจจุบันสภาพแวดล้อมด้าน
เศรษฐกิจมีความไม่แน่นอนและมีความผนัผวนสูง ท าให้ค่าครองชีพสูงขึ้น ซ่ึงส่งผลต่อชีวิตการ
เป็นอยูข่องบุคคลและยงัส่งผลใหต้น้ทุนของในองคก์รสูงขึ้นในดา้นของทรัพยากรมนุษย ์ดงันั้นการ
ท่ีองค์กรตอ้งสร้างปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนนั้น ตอ้งอาศยัความแม่นย  าในการก าหนดส่ิงจูงใจ
ให้กับพนักงานของตนเองให้ถูกจุดมากท่ีสุด เพื่อให้ตน้ทุนด้านทรัพยากรมนุษยมี์ต้นทุนไม่สูง
จนเกินไป และท่ีส าคญัการก าหนดปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนนั้น จะช่วยสร้างความพึงพอใจใหก้บั
พนกังานอย่างตรงประเด็นมากท่ีสุด และส่งผลให้พนกังานนั้นสร้างงานท่ีมีประสิทธิภาพ รวมถึงมี
ความรักในองคก์รอีกดว้ย 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน คือปัจจยัท่ีจะส่งเสริมให้การท างานลุล่วง จากการท่ีเป็น
ความรู้สึกในทางบวกท่ีมีต่อการท างาน ซ่ึงจะท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกกระตือรือร้น มีความ
มุ่งมัน่ท่ีจะท างานในหลายองค์การจึงมีการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ์เน่ืองจากเป็นสายงานท่ี
สนบัสนุนดว้ยการวางแผน ควบคุม ดูแลบุคลากร ฝึกอบรมให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
โดยผูบ้ริหารท่ีมีวิสัยทศัน์จะให้ความส าคญักบัการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ์เน่ืองจากส่งผลต่อ
การพฒันาองคก์ารใหป้ระสบความส าเร็จอยา่งต่อเน่ือง(ปรียาพร บุนนาค, 2562)  

ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงมองเห็นถึงความส าคญัของประเด็นดงักล่าว และมีความสนใจท่ีจะศึกษาถึง
แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของพนักงานเอกชนในเขตอ าเภอธัญบุรี จงัหวดั



ปทุมธานี เพื่อน าขอ้มูลและผลงานวิจยัท่ี เป็นประโยชน์ส าหรับน าไปใช้ เป็นแนวทางเพื่อน าไป
ปรับปรุงและพฒันารูปแบบการบริหารงานดา้นฝ่ายทรัพยากรบุคคล และภาพรวมขององคก์รธุรกิจ  

วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

 1. เพื่อศึกษาความพึงพอใจของพนกังานเอกชนในเขตอ าเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี 
 2. เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจของพนกังานเอกชนในเขตอ าเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี 
 โดยจ าแนกตามปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ 
 3. เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังานเอกชนใน
เขตอ าเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี 
  
ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ   
 1. ไดท้ราบปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของพนกังานเอกชนในเขต
อ าเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี โดยผ่านปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน โดยสามารถน าผลท่ีไดไ้ปปรับ
ประยกุตใ์หเ้ขา้กบัสถานการณ์ ความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของทรัพยากรในเขตพื้นท่ี  
 2. เพื่อใชเ้ป็นตวัก าหนดกลยุทธ์ขององคก์รในเร่ืองของการรักษาพนกังานท่ีมีความสามารถ 
รวมถึงเป็นการก าหนดปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีเหมาะสม จะส่งผลให้สามารถดึงคนเก่งเขา้มา
ท างานใหก้บัองคก์ร  
 3. เพื่อสร้างการแข่งขนัให้เท่าเทียมหรือเหนือกว่าองคก์รคู่แข่งได ้รวมถึงการก าหนดปัจจยัท่ี
เหมาะสมจะส่งผลต่อความสุขในการท างานและประสิทธิภาพท่ีไดจ้ากงานอีกดว้ย 
 
ขอบเขตการศึกษา 

 ผูวิ้จัยใช้การวิจัยเชิงปริมาณส าหรับการศึกษาในคร้ังน้ี โดยเลือกใช้วิธีการส ารวจด้วย
แบบสอบถามท่ี สร้างขึ้นและไดก้ าหนดขอบเขตของการวิจยัไวด้งัน้ีคือ 

 1. ขอบเขตด้านเน้ือหา ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกับการศึกษา ประกอบด้วย  ตวัแปรอิสระ คือ
ปัจจยัปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจ และ ปัจจยัค ้าจุน ตวัแปรตาม คือ ทฤษฎีความพึงพอใจ 

 2. ขอบเขตด้านประชากร ประชากรท่ีใช้ศึกษาเป็นกลุ่มประชากรเขตอ าเภอธัญบุรี จังหวดั
ปทุมธานีท่ีเป็นพนกังานเอกชน โดยวิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบส ารวจและใชจ้ านวน 400 คน (Yamane, 1973) 
 3. ขอบเขตดา้นพื้นท่ีท่ีผูว้ิจยัใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูล คือ เขตอ าเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี 
 4. ขอบเขตด้านระยะเวลาของการศึกษา  ระยะเวลาในการศึกษา เร่ิมตั้งแต่เดือนมกราคม    
พ.ศ.2566 ถึงเดือนมีนาคม พ.ศ.2566 
 



วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 

  Herzberg ให้ความหมายของแรงจูงใจไวว้่า แรงจูงใจเกิดจากความรู้สึกของแต่ละบุคคล 
บนพื้นฐานท่ีแตกต่างกนัออกไป โดยท่ีไม่ขึ้นอยู่กบัผูบ้ริหารโดยตรง ฉะนั้นปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยั
กระตุ้นหรือจูงใจคนให้เกิดความพึงพอใจในงาน ส่วนปัจจัยค ้ าจุนเป็นข้อก าหนดเบ้ืองต้นเพื่อ
ป้องกนัไม่ใหค้นไม่พอใจในการท างาน ทั้งสองปัจยัตอ้งน ามาประยกุตใ์ชร่้วมกนั จึงจะเกิผลท่ีดีและ
มีประสิทธิภาพ    
 ทฤษฎีท่ีเกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน  
  1. ปัจจยักระตุน้ (Motivation) เป็นปัจจยัท่ีท าให้บุคคลเกิดความพึง พอใจในการท างาน 
เกิดความชอบและรักงาน ปัจจยัน้ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเป็นตวัการสร้างความพึงพอใจให้บุคคล
ในองคก์ารปฏิบติงานไดอ้ยางมีประสิทธิภาพมากยงิขึ้น ซ่ึงมี อยู ่6 ประการ คือ  
  1.1 ความส าเร็จในการท างานของบุคคล (Achievement) หมายถึง ความส าเร็จในเชิงบวก
รวมถึงการบรรลุความส าเร็จท่ีเฉพาะเจาะจง เช่น การท างานท่ียากให้ส าเร็จเวลา แกปั้ญหาเก่ียวกบั
งาน หรือมองโลกในแง่ดีผลงานของใครคนหน่ึง ความส าเร็จเชิงลบเก่ียวขอ้งกบัความลม้เหลวใน
ความกา้วหนา้ในท่ีท างานหรือการตดัสินใจท่ีไม่ดีเก่ียวกบังาน 
  1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การรับรู้เชิงบวกเกิดขึ้นเม่ือ
พนักงานไดรั้บการยกย่องหรือรางวลัส าหรับการบรรลุเป้าหมายเฉพาะท่ีงานของพวกเขาหรือเม่ือ
พวกเขาผลิตงานท่ีมีคุณภาพสูง ในขณะท่ีการยอมรับในเชิงลบในท่ีท างานรวมถึงการวิจารณ์และ
ต าหนิงานท่ีท า 
  1.3 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The Work Itself) หมายถึง เน้ือหาท่ีแทจ้ริงของงานและการ
มอบหมายงานมีผลในทางบวกหรือทางลบพนกังาน. ไม่ว่างานจะง่ายหรือยากเกินไปน่าสนใจหรือ
น่าเบ่ืออาจส่งผลต่อความพึงพอใจหรือความไม่พึงพอใจของพนกังานในท่ีท างาน 
  1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ปัจจยัน้ีรวมทั้งความรับผิดชอบและอ านาจ
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ความรับผิดชอบคือท่ีเก่ียวขอ้งกบัการไดรั้บความพึงพอใจจากการไดรั้บความ
รับผิดชอบและอิสระในการตดัสินใจ ช่องว่างระหว่างความรับผิดชอบและอ านาจหนา้ท่ีส่งผลเสีย
ความพึงพอใจในงานน าไปสู่ความไม่พอใจ    
  1.5 ความกา้วหน้า (Advancement) หมายถึง ความกา้วหน้าถูกก าหนดให้เป็นขาขึ้นและ
สถานะหรือต าแหน่งในเชิงบวกของบุคคลหรือพนกังานในสถานท่ีท างาน. สถานะเชิงลบหรือเป็น
กลางในท่ีท างานคือถือเป็นความกา้วหนา้ในทางลบ 
  1.6 โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง ความ
เป็นไปไดใ้นการเติบโตนั้นมีอยู่จริงโอกาสท่ีบุคคลจะไดรั้บประสบการณ์ส่วนตวัเติบโตและไดรั้บ



การส่งเสริมในท่ีท างาน ส่ิงน้ีท าใหเ้พื่อการเติบโตอยา่งมืออาชีพ เพิ่มโอกาสในการเรียนรู้ทกัษะใหม่
ไดรั้บการฝึกฝนในเทคนิคใหม่และไดรั้บความรู้ทางวิชาชีพใหม่ 
  2. ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factor) หมายถึง ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนและช่วยพยุงให้แรงจูงใจใน
การท างานของมนุษยค์งอยู่ตลอดระยะเวลาท างาน เป็นตวัแปรท่ีป้องกนัไม่ให้ระดบัความพึงพอใจ
ในการท างานลดลงไป เป็นตวัแปรมีความสัมพนัธ์กบัการลดระดบัของงานความไม่พอใจซ่ึงตรง
ขา้มกบัปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุนมี 7 ประการ ดงัน้ี 
  2.1 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Relationship with Supervisor and Peer) หมายถึง 
ความสัมพนัธ์เหล่าน้ีจ ากดัเฉพาะบุคคลเท่านั้นและความสัมพนัธ์ในการท างานระหวา่งผูป้ฏิบติังาน
กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน น้ีรวมถึงปฏิสัมพนัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานและ
การอภิปรายทางสังคมในสภาพแวดลอ้มการท างานและในช่วงเวลาพกั 
  2.2 เงินเดือน (Salary) เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในองคก์รมีความเหมาะสมกบั
เน้ืองานท่ีไดรั้บมอบหมาย หรือจ านวเงินท่ีไดรั้บนั้นเหมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั ซ่ึงรวมไป
ถึงสวสัดิการต่างท่ีอยา่งเหมาะสมและเป็นท่ีพอใจของบุคลากรท่ีท างาน  
  2.3 นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง การจดัการ
และการบริหารงานขององคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร โดยการก าหนดบทบาท อ านาจ
หนา้ท่ี และก าหนดนโยบายเด่นชดั เพื่อใหบุ้คคลด าเนินงานไดถู้กตอ้ง และเป็นไปตามกฎหมาย  
  2.4 การก ากบัดูแล (Supervision) หมายถึง ความรู้ ความสามารถของผบ้งัคบับญัชาในการ
บริหารงาน ความยุติธรรมและความโปร่งใสในการบริหารงาน ความเต็มใจของผูบ้งัคบับญัชาใน
การสอนงานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  2.5 สภาพการท างาน (Working Conditions) ไดแ้ก่ สภาพทาง กายภาพ ของงาน เช่น แสง 
เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน จ านวนบุคลากรเพียงพอพอต่อการท างาน รวมทั้งส่ิงแวดลอ้ม อ่ืน 
เช่น เคร่ืองมืออุปกรณ์หรือต่าง ๆ 
  2.6 สถานภาพทางอาชีพ (Status) หมายถึง บุคคลนั้นไดเ้ป็นท่ียอมรับ นับถือของสังคม 
จากเพื่อร่วมงาน มีเกียรติและศกัด์ิศรีเท่าเทียมกบัคนในสังคม แต่ก็ตอ้งเหมาะสมกบัต าแหน่ง 
  2.7 ความมัน่คงในการท างาน (Security) หมายถึง ความมัน่คงในการท างาน ความยัง่ยืน
ของอาชีพ ความมัน่คงทางดา้นรายได ้ความมัน่คงในชีวิต และการปกครองดว้ยความเป็นธรรมของ
หวัหนา้งาน ซ่ึงจะท าใหรู้้สึกถึงความมัน่คงเช่นกนั     
 

 

 

 



กรอบแนวความคิด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3.สถานภาพ 
4.ระดบัการศึกษา 
5. รายได ้
6. ประสบการณ์ในการท างาน 
7. ต าแหน่งงาน 

 

ปัจจัยจูงใจ 
1. ความกา้วหนา้ (Advancement) 
2. ลกัษณะงาน (The work itself) 
3. ความเป็นไปไดใ้นการเติบโต (Possibility for growth) 
4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
5. การยอมรับ (Recognition) 
6. ความส าเร็จ (Achievement) 

ความพงึพอใจ

พนักงานเอกชนในเขต

อ าเภอธัญบุรี จังหวัด

ปทุมธานี 

 

ปัจจัยค า้จุน 
1. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal relations) 
2. เงินเดือน (Salary) 
3. นโยบายบริษทัและการบริหารงาน (Policies and 
administration) 
4. การก ากบัดูแล (Supervision) 
5. สภาพการท างาน (Working conditions) 
6. สถานภาพ (Status) 
7. ความมัน่คงในงาน (Job Security) 



วิธีด าเนินการวิจัย  

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือประชากรท่ีเป็นพนักงานเอกชน ในเขตอ าเภอธัญบุรี 
จงัหวดัปทุมธานี ซ่ึงมีจ านวนประชากรประมาณ 187, 877 คน (กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย, 
2566) จึงค านวณหากลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรค านวณหาตัวอย่างในกรณีทราบประชากร (Yamane, 
1973)เพื่อก าหนดระดับค่าความเช่ือมั่นร้อยละ 95 โดยใช้วิ ธีการสุ่มตัวอย่างแบบสะดวก 
(Convenience Random Sampling) เพื่อเลือกกลุ่มประชากรท่ีใชใ้นงานวิจยั 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม ประกอบไปดว้ย 3 ส่วน คือ  
ส่วนท่ี 1  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัดา้นลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ให้

เลือกตอบ จ านวน 7 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน 
รายได ้และต าแหน่งงาน  

ส่วนท่ี 2  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน   
ส่วนท่ี 3  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างานของพนกังานเอกชน 
 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  

ผูว้ิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ ซ่ึงสถิติท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage)  ค่าเฉล่ีย (Mean) หรือค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation หรือ S.D.) ค่าสถิติแบบ Multiple regression analysis ค่าสถิติ t-Test และ One-
Way ANOVA 

สรุปผลการวิจัย 

 ปัจจัยส่วนบุคคล 

 ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 237 คน คิดเป็นร้อยละ 59.3 มีอายุ 25 - 40 ปี จ านวน 235 คน คิดเป็น
ร้อยละ 58.8 สถานภาพโสด 237 คน คิดเป็นร้อยละ  59.3 ปริญญาตรี 248 คน คิดเป็นร้อยละ  62 
รายได ้25,001 – 35,000 บาท จ านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 31 ประสบการณ์ 6 – 10 ปี  จ านวน 160 
คน คิดเป็นร้อยละ 40 เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ จ านวน 319 คน คิดเป็นร้อยละ 79.7 

 



ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุน 

กลุ่มตวัอย่างมีปัจจยัจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้โดยเรียง
ค่าเฉล่ียจากค่ามากไปหาค่านอ้ย ปรากฏวา่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นความมัน่คงในงาน  
ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการก ากบัดูแล ดา้นสถานภาพ ดา้นความส าเร็จ ดา้นสภาพการท างาน ดา้น
การให้ความส าคญักบัพนกังาน ดา้นนโยบายบริษทัและการบริหารงาน ดา้นความเป็นไปไดใ้นการ
เติบโต ดา้นเงินเดือน ดา้นลกัษณะงาน และดา้นความกา้วหนา้ ตามล าดบั  

ตาราง ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเพื่อก าหนดตวัแปรท่ีสามารถใชใ้นการ พยากรณ์ความพึงพอใจ
ของพนกังานเอกชนในเขตอ าเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี(n=400) 

ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน 
Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients  

t 
 
 

Sig. 
B Std. Error Beta 

(ค่าคงท่ี)  0.075 0.245  0.306 0.760 
ความกา้วหนา้  0.093 0.051 0.086 1.843 0.066 
ลกัษณะงาน  -0.019 0.051 -0.017 -0.380 0.704 
ความเป็นไปไดใ้นการเติบโต  0.072 0.054 0.069 1.347 0.179 
ความรับผิดชอบ  0.045 0.052 0.039 0.873 0.383 
การใหค้วามส าคญักบัพนกังาน  0.124 0.052 0.127 2.394 0.017* 
ความส าเร็จ  0.099 0.055 0.095 1.818 0.070 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  0.108 0.062 0.081 1.725 0.085 
เงินเดือน  0.074 0.053 0.068 1.382 0.168 
นโยบายบริษทัและการ
บริหารงาน  

0.109 0.053 0.106 2.070 0.039* 

การก ากบัดูแล  -0.021 0.054 -0.019 -0.398 0.691 
สภาพการท างาน  0.148 0.056 0.130 2.657 0.008* 
สถานภาพ 0.220 0.052 0.208 4.242 0.000* 
ความมัน่คงในงาน  -0.032 0.052 -0.029 -0.603 0.547 
R = 0.713* R Square = 0.508 Adjusted R2= 0.491 SE = 0.49298 
หมายเหตุ *มีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05  
 สมการพยากรณ์ความพึงพอใจของพนกังานเอกชนในเขตอ าเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี  
 Y = 0.220 (สถานภาพ) + 0.148 (สภาพการท างาน) + 0.124 (การใหค้วามส าคญักบั

พนกังาน) + 0.109 (นโยบายบริษทัและการบริหารงาน) 



อภิปรายผล 
  เพศ เพศท่ีแตกต่างกนัมีความพึงพอใจของพนักงานเอกชน ไม่แตกต่าง เน่ืองมาจากไม่ว่า
เพศชายหรือเพศหญิงต่างก็ตอ้งการความพึงพอใจในการท างาน ตอ้งการความมัน่คงทั้งในด้าน
คุณภาพชีวิตและความพึงพอใจในองคก์รท่ีท างานอยู ่ 
  อายุ อายุท่ีแตกต่างกนัมีความพึงพอใจของพนกังานเอกชน ไม่แตกต่างกนั เน่ืองจากคนทุก
คน ไม่ว่าอายุจะมีช่วงอายเุท่าไหร่ก็แลว้แต่ มกัตอ้งการความสบายใจ ตอ้งการความพึงพอใจในการ
ปฏิบติัหรือท ากิจกรรมมในงานทั้งนั้น ไม่วา่จะผลตอบแทนหรือส่ิงสนบัสนุนต่างๆ  
  สถานภาพ สถานภาพท่ีแตกต่างกันมีความพึงพอใจของพนักงานเอกชนแตกต่างกัน 
หมายความวา่ สมรส ความพึงพอใจของพนกังานเอกชนต่างจากคนโสด เน่ืองคนท่ีสมรสแลว้อาจมี
ภาระหนา้ท่ีในความรับผิดชอบดา้นครอบครัว และมีภาราหนา้ท่ีต่างๆท่ีตอ้งรับผิดชอบโดยรวมของ
ครอบครัว ซ่ึงต่างจากกลุ่มโสดท่ีอาจยงัไม่มีภาระความรับผิดชอบเท่ากบัคนท่ีสมรสแลว้  
  ระดับการศึกษา ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีความพึงพอใจของพนักงานเอกชนท่ี
แตกต่างกัน เน่ืองมาจากความคาดหวงัของการศึกษาในระดับท่ีสูงขึ้น ย่อมมีความคาดหวงัท่ีจะ
ได้รับปัจจยัต่างๆท่ีตอบสนองความตอ้งการ ซ่ึงจะน าไปสู่ความพอใจของพนักงานเอกชน โดย
ระดับการศึกษาในระดับปริญาตรี ซ่ึงเป็นผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีความพึงพอใจในการ
ท างานแตกต่างจากกลุ่มอ่ืน  
  ระดับรายได้ รายได้ท่ีแตกต่างกัน มีความพึงพอใจของพนักงานเอกชนท่ีแตกต่างกัน 
เน่ืองจากในยคุปัจจุบนัมีค่าครองชีพท่ีสูงขึ้นมาก พนกังานยอ่มมีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บรายไดท่ี้สูง
เพื่อให้ครอบคุมค่าใช้จ่ายในชีวิต รวมถึงพนักงานทุกคนย่อมมีความคาดหวงัจะไดรั้บรายไดท่ี้สูง
เพื่อน าไปใชเ้พื่อความสุขในชีวิต โดยในช่วงรายไดท่ี้นอ้ย จะมีความแตกต่างจากกลุ่มรายไดใ้นช่วง
ระดบัรายไดท่ี้มากกวา่  
  ประสบการณ์ในการท างาน ประสบการณ์ในการท างานท่ีแตกต่างกนัมีความพึงพอใจของ
พนักงานเอกชนแตกต่างกัน หมายความว่า ประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี มี
ความพึงพอใจในการท างาน แตกต่างจากกลุ่มตวัอย่างซ่ึงมีประสบการณ์ในการท างาน 6 – 10 ปี, 11 – 15 
ปี และมากกว่า 15 ปี แสดงให้เห็นว่า กลุ่มคนท่ีมีประสบการณ์นอ้ยท่ีสุด อาจจะมีความพึงพอใจต่างจาก
กลุ่มอ่ืน เน่ืองจาก ประสบการณ์ในการท างานยงัมีนอ้ย ท าใหไ้ม่ไดค้าดหวงัเท่ากบัคนกลุ่มประสบการณ์
มาก เพราะกลุ่มท่ีมากตอ้งการความมัน่คงในอาชีพการงาน และความมัน่คงในสถานท่ีประกอบอาชีพ 
และการเงินท่ีมัน่คง  
  ต าแหน่งงาน ต าแหน่งงานท่ีมีแตกต่างกนัมีความพึงพอใจของพนกังานเอกชน ไม่แตกต่าง 
เน่ืองในปัจจุบัน ผูค้นให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีมมาก ท าให้ระดับขั้นของต าแหน่งมี
ความส าคญัน้อย และพนักงานเอกชนอาจจะให้ความส าคญักบัความสามารถของตวับุคคลในการ
พฒันาเพื่อใหไ้ดผ้ลตอบแทนมากกวา่  



ด้านความก้าวหน้า ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้า ไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของ
พนกังานเอกชนในเขตอ าเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี เน่ืองจากในปัจจุบนัความกา้วหนา้เป็นพื้นฐาน
ท่ีพนักงานเอกชนนั้ นหวัง ท่ีจะได้รับจากการท างานเป็นปกติอยู่แล้ว ซ่ึงท าให้ปัจจัยด้าน
ความกา้วหนา้นั้นยงัไม่มีอิทธิพลมากพอท่ีจะสร้างความพึงพอใจเท่ากบัปัจจยัตวัอ่ืนๆ  
  ด้านลักษณะงาน ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะงาน ไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนักงาน
เอกชนในเขตอ าเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี เน่ืองจากในปัจจุบนัลกัษณะงานมีความหลากหลายต่อ
หน่ึงหนา้ท่ีในต าแหน่งงานนั้น ท าใหพ้นกังานหน่ึงคนตอ้งท างานท่ีคอบคลุมและหลากหลาย ท าให้
สามารถท างานไดห้ลายหนา้ท่ี ซ่ึงเป้นลกัษณะเดียวกนัในเกือบทุกองคก์รในยุคปัจจุบนั อีกทั้งองค์
ความรู้ในปัจจุบนั สามารถเรียนรู้ได้ง่าย ท าให้องค์กรแต่ละท่ีสามารถส่งเสริมองค์ความรู้ให้แก่
พนกังานได ้จึงท าให้ปัจจยัดา้นน้ีไม่ไดมี้อิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังานเอกชนเท่ากบัปัจยั
ดา้นอ่ืนๆ  
  ด้านความเป็นไปได้ในการเติบโต  ปัจจัยจูงใจด้านความเป็นไปได้ในการเติบโต ไม่มี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังานเอกชนในเขตอ าเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี อาจเน่ืองจากใน
ปัจจุบนัองค์กรเอกชนในหลากหลายแห่งมีการสร้าง career path ให้แก่พนักงานอย่างชดัเจน เพื่อ
เป็นการสร้างรากฐานขององคก์รและยกระดบัของพนกังานให้มีความชดัเจนและตอ้งการรักษาคน
เก่งอยูแ่ลว้ ท าใหปั้จจยัดา้นน้ีไม่ไดมี้อิทธิพลท่ีระดบันยัส าคญั  
  ด้านความรับผิดชอบ ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบ ไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของ
พนักงานเอกชนในเขตอ าเภอธัญบุรี จังหวดัปทุมธานี  เน่ืองจากองค์กรมีการมอบหมายงานท่ี
เหมาะสมอยูแ่ลว้เป็นพื้นฐาน จึงไม่ไดเ้ป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัมาก  
  ด้านการให้ความส าคัญกับพนักงาน  ปัจจัยจูงใจด้านการให้ความส าคัญกับพนักงาน  มี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังานเอกชนในเขตอ าเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี เน่ืองจากการถูก
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงานหรือหัวหน้างานนั้นเป็นส่ิงท่ีสร้างแรงผลักดันให้พนักงานเอกชนมี
ก าลงัใจ รู้สึกวา่ตนเองนั้นมีคุณค่าและสามารถเป็นท่ีตอ้งการของคนอ่ืน  
  ด้านความส าเร็จ ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จ ไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนักงาน
เอกชนในเขตอ าเภอธัญบุรี จงัหวดัปทุมธานี เน่ืองจากในปัจจุบนัมีองค์ความรู้มากมาย มีการเปิด
โลกท่ีกวา้งขึ้น พนักงานเอกชนเองอาจมองว่าความส าเร็จไม่ไดอ้ยู่ท่ีจุดใดจุดหน่ึง แต่มองว่าการ
พฒันาทกัษะความสามารถของตัวเองจะท าให้มีคุณค่ามากว่าการมองความส าเร็จท่ีปลายทางท่ี
องคก์รมอบให ้จึงเป็นเหตุผลท่ีปัจจยัดา้นความส าเร็จไม่ไดมี้อิทธิพลต่อความพึงพอใจ  
  ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ไม่มีอิทธิพล
ต่อความพึงพอใจของพนกังานเอกชนในเขตอ าเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี เน่ืองจากในปัจจุบนัการ
ท างานเป็นทีมเป็นส่ิงท่ีทุกองคก์รให้ความส าคญั เพราะการท างานเป็นทีมจะส่งเสริมประสทิธิภาพ
การท างานได้ดีกว่าการท างานตัวคนเดียว ดังนั้น ในหลายปีท่ีผ่านจนถึงปัจจุบัน องค์กรจึงให้



ความส าคญัในการสร้างความมสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ท าให้เกิดบรรยากาศการท างานท่ีดีเป็น
พื้นฐานอยู่แลว้ จึงท าให้ปัจจยัดา้นความสัมพนัธืระหว่างบุคคลเป็นปัจจยัท่ีไม่ไดมี้อิทธิพลในการ
ท างานวิจยัในคร้ังน้ี  
  ด้านเงินเดือน ปัจจยัค ้าจุนดา้นเงินเดือน ไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังานเอกชน
ในเขตอ าเภอธัญบุรี จงัหวดัปทุมธานี เน่ืองจากในปัจจุบนัมีองค์ความรู้มากมาย มีการเปิดโลกท่ี
กวา้งขึ้น พนักงานเอกชนเองอาจมองว่ารายได้หรือเงืนเดือนได้รับสูงขนาดไหน แต่มองว่าการ
พฒันาทกัษะความสามารถของตวัเองจะท าใหมี้คุณค่ามากวา่การมองรายรับ เพราะจะท าให้ตวัเองมี
ความสามารถติดตวัไปตลอด จึงเป็นเหตุผลท่ีปัจจยัดา้นเงินเดือนไม่ไดมี้อิทธิพลต่อความพึงพอใจ  
  ด้านนโยบายบริษัทและการบริหารงาน ปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบายบริษทัและการบริหารงาน 
มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังานเอกชนในเขตอ าเภอธัญบุรี จงัหวดัปทุมธานี  เน่ืองจากใน
ปัจจุบนัพนักงานเอกชนมีการแข่งขนัท่ีสูงในต าแหน่งงาน ดงันั้นท าเกิดคนเก่งและความสามารถ
ของตนเองสูงในทุกๆองค์กร แต่ส่ิงท่ีจะท าให้พนักงานอยู่กบัองค์กรนั้นๆ ปัจจยัดา้นนโยบายและ
การบริหารนั้นมีอิทธิพลอยา่งมาก เพราะเปรียบเสมือนทิศทางขององคก์รนั้นวา่จะน าพาตวัพนกังาน
เอกชนเองไปในทิศทางไหน  
  ด้านการก ากับดูแล ปัจจัยค ้ าจุนด้านการก ากับดูแล ไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของ
พนกังานเอกชนในเขตอ าเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี เน่ืองจากในปัจจุบนัการกบัดูแลของพนกังาน
มีความยืดหยุ่นมากว่าเดิมในหลายองคก์ร หรือบางองคก์รเองยงัมีกฎระเบียบท่ีเคร่งครัดอยู่ ฉะนั้น
ตวัพนกังานเองกชนเองท่ียงัท างานอยูก่บัองคน์ั้นๆ อาจจะยอมรับและปรับตวัเขา้กบัส่ิงท่ีองคก์รนั้น
เป็นอยูแ่ลว้  
 ด้านสภาพการท างาน ปัจจยัค ้าจุนด้านสภาพการท างาน มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของ
พนักงานเอกชนในเขตอ าเภอธัญบุรี จงัหวดัปทุมธานี เน่ืองจากในปัจจุบนัการท างานตอ้งอาศัย
อุปกรณ์ เคร่ืองมือต่างๆเพื่อให้พร้อมกับการท างาน และท าให้สามารถท างานได้อย่างสะดวก 
รวดเร็ว และท่ีส าคัญการมีบุคคลกรท่ีเพียงพอต่องานนั้น จะท าให้การท างานมีความเหมาะสม 
พนกังานรู้สึกไม่เหน่ือยกบัการท างานเกินไปและไม่รู้สึกวา่โดนใหง้านแบบเอารัดเอาเปรียบ  
  ด้านสถานภาพ ปัจจยัค ้าจุนดา้นสถานภาพ มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนกังานเอกชน
ในเขตอ าเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี เน่ืองจากในปัจจุบนัเป็นยคุท่ีความเท่าเทียมกนัของมนุษยเ์ป็น
ส่ิงท่ีทุกคนตอ้งการ แมก้ระทัง่พนักงานเอกชนเองก็คาดหวงัความเท่าเทียมในดา้นของความเป็น
มนุษย ์ต่อให้จะมีการก าหนดต าแหน่งงานท่ีเป็นล าดบัขั้น ก็ยงัอยากไดค้วามรู้สึกความเท่าเทียมใน
ฐานะการเป็นมนุษย ์ไม่วา่จะเป็นจากเพื่อนร่วมงาน หรือในฐานะของต าแหน่งงานก็ตาม  
  ด้านความมั่นคงในงาน ปัจจยัค ้าจุนดา้นความมัน่คงในงาน ไม่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
ของพนักงานเอกชนในเขตอ าเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี อาจเน่ือมางจากพนักงานเอกชนมองว่า
ความมัน่คงกบัต าแหน่งงาน การเงิน หรือความมัน่คงในชีวิตกบัองคก์รท่ีท างานอยู ่มีความมัน่คงอยู่



แลว้ หรือในมุมกลบักนัอาจจะมองวา่ไม่วา่องคก์รไหนก็มีความเส่ียงอยูแ่ลว้ จึงไม่ไดใ้หค้วามส าคญั
กบัปัจจยัดา้นน้ีเท่ากบัปัจจยัดา้นอ่ืน  
 
ข้อเสนอแนะ 
 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์  
  ควรพัฒนาปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้ าจุนให้สอดคล้องกับความต้องการของกลุ่มลูกค้า
เป้าหมายเพื่อเป็นการเพิ่มความพึงพอใจให้แก่พนกังานเอกชนท่ีอยู ่และเป็นการดึงดูดพนกังานใหม่
เขา้มาท างานใหอ้งคก์ร  
 ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค า้จุน 
  1. ด้านการให้ความส าคัญกบัพนักงาน 
  องคก์รธุรกิจควรพฒันาในเร่ืองนโยบายท่ีให้ความส าคญักบัพนกังาน รวมถึงสวสัดิการ
ต่างๆ อาทิเช่น สวสัดิการในเร่ืองของประกนัอุบติัเหตุท่ีแสดงถึงความใส่ใจในตวัพนกังาน การให้
ทุนการศึกษาบุตรของพนักงานท่ีมีอายุงานเข้าเกณฑ์หรือการให้ค่ารักษาพยาบาลกับคนใน
ครอบครัวของพนกังาน ยิ่งจะท าให้พนกังานรู้สึกถึงความส าคญัท่ีองคก์รธุรกิจมีให้แก่ตวัพนกังาน
เอกชน  จะท าใหพ้นกังานเอกชนมีความพึงพอใจมากขึ้น 
  2. ด้านนโยบายบริษัทและการบริหารงาน 
  นโยบายและการบริหารงานเป็นส่ิงท่ีองค์กรธุรกิจควรให้ความส าคญัอย่างมาก เพราะ
เปรียบเสมือนตวัก าหนดทิศทางขององคก์รว่าจะไปในทิศทางใด ส่ิงท่ีก าหนดออกมาเป็นไปตามขอ้
กฎหมายและเหมาะสมหรือไม่ ซ่ึงนโยบายและการบริหารงานท่ีดีก็จะส่งผลให้พนกังานท างานอยู่
บนขอ้ก าหนดเดียวกนัและขอ้ก าหนดหรือนโยบายนั้นก็ส่งเสริมแรงบวกให้กบัทั้งองค์กรและตวั
พนกังานเอง ยิง่จะท าใหพ้นกังานเองมีความพึงพอใจกบัการท างานอยา่งมีความสุข  
  3. ด้านสภาพการท างาน 
  ดา้นสภาพการท างานมีส่วนส าคญัให้การท างานนั้นเป็นไปด้วยความราบร่ืน และลด
ปัญหาในการท างานได ้องค์กรควรจัดสถานท่ีการท างานให้เหมาะสมกบังานนั้น เช่น การท างาน
ออฟฟิศควรจัดโต๊ะ เก้าอ้ีให้เหมาะกับลักษณะทางกายภาพ เพื่อให้งานออกมาได้ดีและลดการ
เม่ือยล้าของตัวพนักงาน รวมถึงอุปกรณ์และจ านวนคนท่ีใช้ในงานนั้นๆ ก็ต้องเพียงพอ และ
เหมาะสมกบังาน ไม่นอ้ยจนไปเพิ่มภาระให้กบัพนกังาน หากมีการลาออกของพนกังาน ควรจดัหา
คนเพิ่มอยา่งรวดเร็ว เพื่อใหม้ารับงานท่ีคนเก่าลาออกไป โดยไม่ไปเพิ่มภาระงานใหก้บัพนกังานเดิม 
จึงจะส่งผลใหพ้นกังานเอกชนมีความพึงพอใจในการท างาน  
  4. ด้านสถานภาพ 
  องคก์รธุรกิจควรสร้างบรรยากาศในการท างานให้พนกังานทุกคนรู้สึกถึงความเท่าเทียม
ระหว่างพนกังานดว้ยกนั ไม่ให้รู้สึกว่าเกิดการแบ่งแยกชนชั้น หรือการแบ่งแยกท่ีไม่เป็นธรรม เช่น 



กการจดักิจกรรมกีฬาสีบริษทั จะท าให้พนกังานในแต่ละต าแหน่งแต่ละฝ่าย มาร่วมกนัท ากิจกรรม
โดยในกิจกรรมก็จะช่วยลดความไม่เสมอภาค และบรรยากาศในองคก์รดีขึ้นดว้ย จะท าใหพ้นกังาน
มีความพึงพอใจในการท างาน 
 
ข้อเสนอในการศึกษาคร้ังต่อไป 
  1. ควรเพิ่มเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลอ่ืนๆ เช่น การสัมภาษณ์เจาะลึก การสนทนา
กลุ่ม ให้ไดรั้บรู้ถึงขอ้มูลเชิงลึก และความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของพนกังานเอกชนในเขตอ าเภอธญับุรี 
จงัหวดัปทุมธานี เพื่อจะน ามาพฒันาให้เกิดประสิทธิภาพและตอบโจทยค์วามตอ้งพึงพอใจของ
พนกังานเอกชนมากยิง่ขึ้นต่อไปในอนาคต 
  2. ควรท าการศึกษาทศันคติของพนักงานเอกชน เพื่อเป็นขอ้มูลในการวางหรือปรับปรุง
และก าหนดกลยทุธ์ท่ีเหมาะสม ครอบคลุมความพึงพอใจของพนกังาน 
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