
 107

บทที่ 6  
 

สรุปผลการศกึษา และขอเสนอแนะในการใหคําปรกึษา 
  

การใหคําปรึกษาเกี่ยวกับการบริหารคาตอบแทนที่ไมใชตัวเงิน ซึ่งทางกลุมผูให

คําปรึกษาใชกลุมประชากรทั้งหมดเปนกลุมเปาหมายในการใหคําปรึกษา มีวัตถุประสงคเพื่อจะ

ศึกษาถึงความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานระดับจัดการเก่ียวกับการใหคาตอบแทนที่ไมใช

ตัวเงินของบริษัทดีเอชแอล เอกซเพรส อินเตอรเนชั่นแนล (ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 114 คน 

(ขอมูล ณ วันที่ 31 พฤษภาคม พ.ศ.2551) กลุมผูใหคําปรึกษาไดทําการเก็บรวบรวมขอมูล โดยใช

แบบสอบถามจากลุมประชากรดงักลาวทั้งหมด และไดรับแบบสอบถามคืนมาทั้งหมด 92 ชุด คิด

เปนอัตราการตอบกลับ 80.70% (ขอมูล ณ วันที่ 3 กรกฎาคม พ.ศ.2551) โดยใชแบบสอบถามใน

การเก็บขอมูล สวนการวิเคราะหขอมูลไดใชโปรแกรม SPSS for Window (Statistical Package 

for Social Science) ดังนั้นกลุมใหคําปรึกษาขอนําเสนอขอสรุปผลจากการศึกษาดังตอไปนี้  

 

6.1.1  สรุปผลการศึกษาขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคลทั่วไป ดวยการวิเคราะหขอมูล

เบื้องตน โดยใชสถิติเชิงบรรยาย (Descriptive Statistics) ไดแก การแจกแจงความถี่ 

(Frequency) คาเฉลี่ย (Mean) คารอยละ (Percentage)  

6.1.2  สรุปผลการศึกษาคุณลักษณะสวนบุคคลและระดับความพึงพอใจในการทํางาน 

ดวยการวิเคราะหขอมูลเบื้องตน โดยใชสถิติเชิงบรรยาย (Descriptive Statistics) ไดแก 

การแจกแจงความถี่ (Frequency) คาเฉลี่ย (Mean) คารอยละ (Percentage) และการ

เปรียบเทียบคาเฉลี่ยความพึงพอใจในการทํางาน ดวยวิธีการวิเคราะหทางสถิติ t-test และ                    

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Anova) 

6.1.3 สรุปผลการศึกษาเกี่ยวกับปจจยัคาตอบแทนที่ไมใชตัวเงนิ โดยแบงตามทฤษฎีสอง

ปจจัยของเฮิรซเบิรกดวยการวิเคราะหขอมูลเบื้องตน โดยใชสถิติเชิงบรรยาย (Descriptive 

Statistics) ไดแก การแจกแจงความถี่ (Frequency) คาเฉลี่ย (Mean) คารอยละ 

(Percentage)  

6.1.4 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยคาตอบแทนที่ไมใชตัวเงินกับความพึงพอใจ

ในการทํางานของพนักงานระดับจัดการ โดยใชสถิติการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis)  
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6.1 สรุปผลการศึกษา  
 
 6.1.1 สรุปผลการศึกษาขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคลทั่วไป 
  

จากการวิเคราะหขอมูลพบวา กลุมประชากรมีจํานวนเพศหญิงมากกวาเพศชาย 

กลาวคือ มีเพศหญิง 52 คน คิดเปนรอยละ 56.50 และเพศชาย 40 คน คิดเปนรอยละ 43.50  

สวนอายุของกลุมประชากรจะอยูในชวง 30-39 ป โดยกลุมประชากรมีอายุเฉล่ียประมาณ 36 ป 

ดานสถานภาพพบวา กลุมประชากรสวนใหญเปนโสด  คิดเปนรอยละ 53 และรองลงมาคือ            

สมรสแลว คิดเปนรอยละ 46.0 และหยารางหรือหมาย คิดเปนรอยละ 1 ของขอมูล อายุการทํางาน

ในบริษัทสวนใหญจะมีอายุงานนอยกวา 6 ป และมีอายุการทํางานโดยเฉลี่ย 6.8 ป สําหรับอายุ

การทํางานในตําแหนงปจจุบันสวนใหญจะนอยกวา 6 ป โดยเฉลี่ยพนักงานระดับจัดการมีอายุงาน

ในตําแหนงปจจุบันเฉลี่ย 3.5 ป   

 

6.1.2 สรุปผลการศึกษาคุณลักษณะสวนบุคคลและระดับความพึงพอใจในการทํางาน 
 

ดานเพศ  
พบวา พนักงานระดับจัดการที่เปนเพศหญิงมีระดับความพึงพอใจในการทํางานมากกวา

พนักงานระดับจัดการที่เปนเพศชาย (คิดเปนรอยละ 56.52 ของการจําแนกเพศของพนักงานระดบั

จัดการและพนักงานระดับจัดการที่เปนเพศชายมีระดับความพึงพอใจรวมคิดเปนรอยละ 43.48

ของการจําแนกเพศของพนักงานระดับจัดการ) ซึ่งพนักงานระดับจัดการทั้งเพศชายและเพศหญิงมี

ความพึงพอใจในการทํางานรวมอยูในระดับในระดับมาก ซึ่งเมื่อนํามาเปรียบเทียบคาเฉลี่ย          

ความพึงพอใจในการทํางาน ดวยวิธีการวิเคราะหดวยวิธีการวิเคราะห ทางสถิติ t-test สรุปไดวา 

ในระดับพนักงานจัดการที่มีเพศตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางานที่ไมแตกตางกัน อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

ดานอายุ (ตัว)  
พบวา พนักงานระดับจัดการที่มีอายุ(ตัว) ระหวาง 30–39 ป ความพึงพอใจในการทํางาน

รวมในระดับมากที่สุด (คิดเปนรอยละ 63.04 ของการจําแนกประเภทพนักงานระดับจัดการทุกชวง

อายุ(ตัว) อ่ืนๆ ทั้งหมด) และพนักงานระดับจัดการที่มีความพึงพอใจรวมในระดับนอยที่สุดโดย

เรียงลงมาตามลําดับ คือ พนักงานระดับจัดการที่มีอายุ(ตัว) ระหวาง 50-59 ป ซึ่งอยูในระดับ   
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ความพึงพอใจระดับปานกลาง (คิดเปนรอยละ 1.09 ของพนักงานระดับจัดการทุกชวงอายุ(ตัว)

ทั้งหมด) ซึ่งเมื่อนํามาเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความพึงพอใจในการทํางาน ความแปรปรวนทางเดียว 

(One Way Anova) สรุปไดวา ในระดับพนักงานจัดการที่มีอายุ(ตัว)อยูในชวงที่แตกตางกันมีระดับ

ความพึงพอใจในการทํางานที่ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

ดานสถานภาพสมรส 
พบวา พนักงานระดับจัดการที่สถานภาพโสดจะมีความพึงพอใจในการทํางานรวมใน

ระดับมากที่สุด (คิดเปนรอยละ 53.26 ของการจําแนกประเภทสถานะสมรสอื่นๆทั้งหมด) 

รองลงมาคือ พนักงานระดับจัดการที่สถานภาพสมรสแลวจะมีความพึงพอใจในการทํางานรวม 

(คิดเปนรอยละ 45.65 ของสถานะสมรสทั้งหมด) ซึ่งเมื่อนาํมาเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความพึงพอใจ

ในการทํางาน ดวยวิธีการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Anova) สรุปไดวา ใน

ระดับพนักงานจัดการที่มีสถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีระดับความพึงพอใจในการทํางานที่ไม

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
ดานอายุการทํางานในบริษัท 
พบวา พนักงานระดับจัดการที่มีอายุการทํางานนอยกวา 6 ป จะมีความพึงพอใจใน         

การทํางานรวมในระดับมากที่สุด (คิดเปนรอยละ 50.00 ของการจําแนกอายุการทํางานในชวงอื่น 

ๆ) และพบวา พนักงานระดับจัดการที่มีอายุการทํางานมากกวา 12 ป จะมีความพึงพอใจในการ

ทํางานรวมในระดับนอยที่สุด (คิดเปนรอยละ 17.39 ของการจําแนกอายุการทํางานในชวงอื่นๆ) 

ซึ่งเมื่อนํามาเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความพึงพอใจในการทํางาน ดวยวิธีการวิเคราะหความแปรปรวน

ทางเดียว (One Way Anova) สรุปไดวา ในระดับพนักงานจัดการที่มีชวงอายุการทํางานที่แตกตาง

กันมีระดับความพึงพอใจในการทํางานที่ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 

ดานอายุการทํางานในตําแหนงปจจุบัน   
พบวา พนักงานระดับจัดการที่มีอายุการทํางานในตําแหนงปจจุบัน นอยกวา 6 ป จะมี

ความพึงพอใจในการทํางานรวมในระดับมากที่สุด (คิดเปนรอยละ 81.52 ของการจําแนกอายุการ

ทํางานในตําแนงปจจุบัน ในชวงอื่นๆ) รองลงมาคือ พนักงานระดับจัดการที่มีอายุการทํางานใน        

ตําแนงปจจุบัน  มากกวา 6-12 ป (คิดเปนรอยละ 17.39 ของการจําแนกอายุการทํางานใน

ตําแหนงปจจุบัน ในชวงอื่นๆ) และพบวา พนักงานระดับจัดการที่มีอายุการทํางานในตําแหนง

ปจจุบันมากกวา 12 ป จะมีความพึงพอใจในการทํางานรวมในระดับนอยที่สุด (คิดเปนรอยละ 
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1.09 ของการจําแนกอายุการทํางานในชวง ซึ่งเมื่อนํามาเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความพึงพอใจในการ

ทํางาน ดวยวิธีการวิเคราะหทางสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One Way Anova) สรุปไดวา ใน

ระดับพนักงานจัดการที่มีดานอายุการทํางานในตําแหนงปจจุบันตางกันมีระดับความพึงพอใจใน

การทํางานที่ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ 

สรุปขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคลทั้งหมด พบวาไมมีปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคลดานใด

ที่ระดับความพึงพอใจของพนักงานมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 

 6.1.3 สรุปผลการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยคาตอบแทนที่ไมใชตัวเงินและระดับ           
ความพึงพอใจในการทํางาน 

ผลการวิเคราะหปจจัยคาตอบแทนที่ไมใชตัวเงนิทัง้หมดจํานวน 8 ปจจัยประกอบดวย 

คุณลักษณะของงาน ความสัมพันธกับเพือ่นรวมงาน โอกาสความกาวหนาในการทาํงาน โอกาสใน

การเรียนรูและพัฒนาตนเอง การไดรับการยอมรับนับถือ การปกครองและบังคับบัญชา แผนการ

ใหคาตอบแทนทีย่ืดหยุน และสภาพในการทํางานที่ดี พบวา พนกังานระดับจัดการมีความพึงพอใจ

ในการทํางานโดยรวมตอการใหคาตอบแทนที่ไมใชตัวเงนิ โดยคาเฉลีย่ของความพงึพอใจตอการ

ใหคาตอบแทนที่ไมใชตัวเงนิอยูที ่3.80 ซึ่งมีความโนมเอียงไปในทางบวก อยูในระดับพึงพอใจมาก  

ดังนั้นสามารถสรุประดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานระดับจัดการที่มี

ปจจัยคาตอบแทนที่ไมใชตัวเงิน โดยแบงตามทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก ดังตอไปนี้ 
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ตารางที่ 6.1 

สรุประดับความพึงพอใจในแตละปจจัย  

โดยแบงตามทฤษฎีสองปจจยัของเฮิรซเบิรก 

 
 

จากตารางที่ 6.1 สรุปไดวา พนกังานระดบัจัดการเกิดความพึงพอใจดวยการให

คาตอบแทนทีไ่มใชตัวเงินของบริษัทฯ อยู 2 ระดับ คือ มคีวามพึงพอใจระดับปานกลางและมีความ

พึงพอใจระดับมาก โดยทางกลุมใหคําปรกึษาแบงปจจยัคาตอบแทนที่ไมใชตัวเงนิออกเปน 2 

ประเภทตามแนวคิดของเฮิรซเบิรกไดดังตอไปนี้ 
 
ปจจัยอนามยั (Hygiene Factors) ตามแนวคิดของเฮิรซเบิรก 

พบวา พนักงานระดับจัดการมีความพึงพอใจในระดับมากถึง 3 ปจจัย จากจํานวน

ปจจัยทั้งหมด 4 ปจจัยซึ่งไดแกความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การปกครองและบังคับบัญชา และ

สภาพการทํางานที่ดี และมีเพียงปจจัยเดียวที่พบวา ทางพนักงานระดับจัดการของบริษัทมี           

ความพึงพอใจในระดับปานกลาง ไดแก ปจจัยแผนการใหคาตอบแทนที่ยืดหยุน 

 
ปจจัยจงูใจ (Motivation Factor) ตามแนวคิดของเฮริซเบิรก 

พบวา พนกังานระดับจัดการมีความพึงพอใจในระดับมากถึง 3 ปจจัย จาก 4 ปจจัยที่

ใชในการศึกษาครั้งนี ้ซึ่งไดแก คุณลักษณะของงาน โอกาสในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง การ

ไดรับการยอมรับนบัถือ และมีเพียงปจจยัเดียวทีพ่บวา ทางพนกังานระดับจัดการของบริษัท มี

ความพึงพอใจในระดับปานกลาง ไดแก ปจจัยโอกาสความกาวหนาในการทาํงานและสิ่งทีม่ี

ความสาํคัญทีพ่บคือ ปจจัยคุณลักษณะของงาน ซึ่งเปนปจจัยทีม่ีคาเฉลี่ยความพงึพอใจมากที่สุด 

จากทั้งหมด 8 ปจจัยโดยคาเฉลี่ยความพงึพอใจอยูที ่4.045  

ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors)

มากท่ีสุด ไมมี ไมมี

ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน คุณลักษณะของงาน

การปกครองและบังคับบัญชา โอกาสในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง

สภาพการทํางานที่ดี การไดรับการยอมรับนับถือ

ปานกลาง แผนการใหคาตอบแทนที่ยืดหยุน โอกาสความกาวหนาในการทํางาน

นอย ไมมี ไมมี

นอยท่ีสุด ไมมี ไมมี

มาก

ประเภทปจจัยตามทฤษฏีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก
ระดับความพึงพอใจ
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การเปรียบเทียบระหวางปจจัยจูงใจ(Motivation Factor) และปจจัยอนามัย (Hygiene 
Factors) ตามแนวคิดของเฮิรซเบิรก 
 เมื่อนําจํานวนปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ทีท่าํใหเกิดระดับความพึงพอใจมาก 

และปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) ทีท่ําใหเกิดระดบัความพึงพอใจมากมาเปรยีบเทยีบกนัวามี

จํานวนสัดสวนทีท่ําใหเกิดความพึงพอใจไดมากกวากัน ทางกลุมผูใหคําปรึกษาพบวา จํานวน

ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) และ ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor)  ทําใหพนักงานระดับ

จัดการของบรษิัทมีความพึงพอใจในระดับมาก มี 3 ปจจยั จากจํานวนปจจัยทัง้หมด 4 ปจจัย

เชนกนั จงึสรุปไดวา ปจจยัคาตอบแทนทีไ่มใชตัวเงินที่เปนปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) และ

ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor)  สามารถทําใหพนักงานระดับจัดการเกิดความพงึพอใจในการ

ทํางานในระดบัมากไดเชนกนั 

 
6.1.4 สรุปผลการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางปจจัยคาตอบแทนที่ไมใชตัว

เงินกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานระดับจัดการ 
จากการศึกษาถึงความสัมพันธระหวางการใหคาตอบแทนและความพึงพอใจในการ

ทํางาน ทางกลุมผูใหคําปรึกษาไดนําปจจัยคาตอบแทนที่ไมใชตัวเงินทั้งหมด 8 ปจจัยมาวิเคราะห

ดวยสมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regressions) เพื่อที่จะทราบวาปจจัยคาตอบแทนที่ไมใช

ตัวเงินปจจัยใดบางมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางานของระดับจัดการ ผลการทดสอบ

สมมุติฐานจากการวิเคราะหสถิติดวยสมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regressions) ที่ระดับ

นัยสําคัญ .05 พบวา มีปจจัยคาตอบแทนที่ไมใชตัวเงิน ที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน

ของระดับจัดการมีอยู 4 ปจจัย โดยเรียงลําดับตามความสัมพันธในการพยากรณความพึงพอใจใน

การทํางานจากมากไปนอยตามลําดับ ไดแก  

1. ปจจัยคุณลักษณะของงาน  

2. ปจจัยการปกครองและบังคับบัญชา 

3. ปจจัยการไดรับการยอมรับนับถือ  

4. ปจจัยแผนการใหคาตอบแทนที่ยืดหยุน  

โดยมีความสัมพันธในลักษณะแปรผันตามกัน กลาวคือ หากมีการใหคาตอบแทนที่

ไมใชตัวเงิน ในรูปแบบของ 4 ปจจัยขางตนเพิ่มข้ึนแลว ยอมจะสงผลตอระดับความพึงพอใจ       

ในการทํางานของพนักงานระดับจัดการ ทางกลุมผูใหคําปรึกษาสรุปไดวา เมื่อมีปจจัยคาตอบแทน

ที่ไมใชตัวเงินที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางานของระดับจัดการที่มีอยู 4 ปจจัย สามารถ

อธิบายผล โดยแบงตามทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรกไดดังตอไปนี้ 
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ปจจัยอนามยั (Hygiene Factors)  
 

• ปจจัยการปกครองและบังคับบัญชา  
เมื่อพิจารณารวมกับการบริหารคาตอบแทนในการปกครองและบังคับบัญชาของ   

ทางบริษัทฯในปจจุบัน บริษัทไดคัดเลือกผูบังคับบัญชา โดยพิจารณาจากความสามารถ             

ในการทํางานและความสามารถในการบังคับบัญชา เพื่อใหแนใจวาผูบังคับบัญชาจะเปนผูนํา

หนวยงานที่ดูแล ใหความชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาไดเปนอยางดี และยังสนับสนุนใหมีการให

ขอมูลปอนกลับแกผูใตบังคับบัญชาผานรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา 

สําหรับการปอนขอมูลกลับ  โดยผูบังคับบัญชานั้นไมไดนํามาปฏิบัติกันอยางสม่ําเสมอ 

เนื่องมาจากการที่เนนความรวดเร็วของผลปฏิบัติงานทําใหผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาไม

มีโอกาสไดใหขอมูลปอนกลับซึ่งกันและกันไดอยางสม่ําเสมอ 

 

• ปจจัยแผนการใหคาตอบแทนที่ยืดหยุน  
เมื่อพิจารณารวมกับการบริหารคาตอบแทนในแผนการใหคาตอบแทนที่ยืดหยุนของ

ทางบริษัทฯ ในปจจุบัน การใหคาตอบแทนของบริษัทนั้น มีการใหทั้งเงินเดือนและสวัสดิการ ใน

สวนที่เปนคาตอบแทนที่ยืดหยุนนี้ เปนการเปดโอกาสใหพนักงานสามารถเลือกสวัสดิการบางสวน

ใหมีความสอดคลองกับการดําเนินชีวิตของแตละคน การใหแบบนี้บริษัทฯเรียกวา Flexi Benefit 

โดยใหเปนแตมไวสําหรับแลกสวัสดิการในรูปแบบตางๆเพิ่มเติมจากสวัสดิการหลักที่บริษัทมีใหอยู

แลว สวัสดิการที่พนักงานสามารถใชแตมแลกเพิ่มเติม อาทิเชน วงเงินประกันชีวิตเพิ่มสําหรับตัว

พนักงาน, วงเงินประกันชีวิตสําหรับคูสมรสและบุตร, คาใชจายในการซอมยานพาหนะ, คาใชจาย

ในการซอมแซมที่พักอาศัย เปนตน พนักงานจะไดรับแตมทุกๆตนป จํานวนแตมที่ไดรับข้ึนกับระดับ

คางาน (Job Grade) และเมื่อส้ินปหากพนักงานใชแตมที่ไดรับนี้ไมหมด สามารถแลกคืนเปน          

เงินสดได แตตองเสียภาษีเงินไดบุคคลธรรมดาในสวนนี ้
 
ปจจัยจงูใจ (Motivation Factor)  
 

• ปจจัยลักษณะของงาน  
เมื่อพิจารณารวมกับการบริหารคาตอบแทนในลักษณะงานของบริษัทในปจจุบัน ซึ่ง

ไดมีการออกแบบงานสําหรับพนักงานระดับจัดการใหมีความหลากหลายของทักษะในการทํางาน 

ทั้งทักษะในงานที่รับผิดชอบ ทักษะในการบริหารทีมงาน และทักษะในการสื่อสาร เชน พนักงานใน
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ระดับจัดการบางตําแหนงตองรับผิดชอบในสวนงานของประเทศลาวและกัมพูชา บริษัทไดให

พนักงานระดับจัดการมีอิสระในการทํางาน และบริษัทไดมุงเนนที่ผลของการทํางาน โดยเปด

โอกาสใหพนักงานทํางานตั้งแตตนจนจบไดดวยตนเอง แตตองอยูในขอบเขตที่บริษัทวางไว ทาง

บริษัทฯ ไดมีการกําหนดเปาหมายสวนบุคคล เพื่อทําใหสามารถวัดผลการปฏิบัติงานไดอยาง

ชัดเจน   
 
• ปจจัยการไดรับการยอมรับนับถือ  

เมื่อพิจารณารวมกับการบริหารคาตอบแทนดานการไดรับการยอมรับนับถือของ

บริษัทฯ ในปจจุบัน บริษัทไดใหความสําคัญในการไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา เพื่อน

รวมงาน ซึ่งสงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยโครงการที่มีขึ้นในป 2551 ไดแก First 

Choice For Customers World Wide เปนโครงการสงเสริม สนับสนุนใหความสําคัญตอ         

การบริการลูกคา และไดเพิ่มในสวนของการบริการโดยการเชื่อมโยงกับ KPIs โดยจะฟง               

ความตองการของลูกคามากขึ้น ดังนั้นหากผลการสํารวจไมเปนไปตามเปาหมาย ไมวาจะตัวใด   

ตัวหนึ่งกจ็ะไมไดรางวัลเลย และนอกจากนั้นรางวัลที่ไดกับพนักงานประจําปของบริษัทมีรายการ

ดังตอไปนี้  Reward for long years of Services คือ รางวัลสําหรับพนักงานที่มีอายุการทํางาน

นาน โดยรางวัลนี้บริษัทไดกําหนดไวใหสําหรับพนักงานที่มีอายุงานตั้งแต 10 ปขึ้นไป ซึ่งถือวา

บริษัทใหความสําคัญกับความผูกพันที่พนักงานมีตอองคการ, DHL Royalty Award คือ บริษัทได

มอบใหแกพนักงานที่ทํางานดวยความขยันขันแข็ง ความจงรักภักดี และอื่นๆ เชน Employee of 

the year, CFO can do award,Team performance excellent 
 

การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยคาตอบแทนที่ไมใชตัวเงินและความพึงพอใจในการ

ทํางานของพนักงานระดับจัดการ พบวา มีความสัมพันธอยูที่รอยละ 62.70 (พิจารณาจากคา R2 = 

0.627) นั่นคือ ปจจัยคาตอบแทนที่ไมใชตัวเงินทั้ง 4 ปจจัย สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงของ

ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานได 62.70% ซึ่งเปนความสัมพันธในระดับปานกลาง  
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6.2 ขอเสนอแนะเพื่อการบริหาร 

ทางกลุมผูใหคําปรึกษาไดเสนอแนะขอมูลเพื่อการบริหาร โดยเรียงลําดับความสําคัญ

เพื่อใหบริษัทใชในการปรับปรุงและพัฒนาดําเนินการดานการบริหารคาตอบแทนดังตอไปนี้ 

 
6.2.1 ขอเสนอแนะในสวนของปจจัยที่มีอิทธิพลตอระดับความพึงพอใจของ

พนักงานระดับจัดการ  

 เนื่องจากความพึงพอใจในการทํางานเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับความตองการหรือ

แรงจูงใจของแตละบุคคล จึงมีความสําคัญตอพนักงาน ระดับจัดการเปนอยางมาก กลาวคือ 

ความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลในองคการมีผลตอความสําเร็จในการทํางานและองคการ 

รวมทั้งความสุขของผูทํางานอีกดวย องคการใดก็ตามหากบุคคลในองคการไมมีความพึงพอใจใน

การทํางาน ก็จะเปนมูลเหตุหนึ่งที่ทําใหผลงานและ การปฏิบัติงานต่ํา คุณภาพงานลดลง หาก

องคการมีบุคคลที่มีความพึงพอใจในการทํางานสูง มีผลทางบวกตอการปฏิบัติงาน นอกจากนี้

ความพึงพอใจในการทํางานยังเปนเครื่องหมายแสดงถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานและภาวะ

ผูนําขององคการ 

 ดังนั้นกลุมผูใหคําปรึกษาเสนอแนะใหทางบริษัทฯ พิจารณาการบริหารคาตอบแทน

โดยการมุงเนนที่ปจจัยคาตอบแทนที่ไมใชตัวเงินที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางานของ

ระดับจัดการตามสมการพยากรณทั้ง 4 ปจจัยกอน โดยใชทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรกเปน

แนวทางใหการใหขอเสนอแนะ สามารถแยกเปน 2 สวนดังนี้ 

 

ตารางที่ 6.2 

ปจจัยทีม่ีอิทธพิลตอความพงึพอใจในการทํางานของพนักงานระดับจดัการ ตามสมการพยากรณ

จําแนกประเภทปจจัยตามแนวคิดของเฮิรซเบิรก 

 
 

 

ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors)

การปกครองและบังคับบัญชา คุณลักษณะของงาน

แผนการใหคาตอบแทนที่ยืดหยุน การไดรับการยอมรับนับถือ

จําแนกตามทฤษฏีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก

ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน 



 116

1. ขอเสนอแนะเพื่อการบริหาร ดานปจจยัอนามัย (Hygiene Factors)  
ทางกลุมผูใหคําปรึกษามีขอแนะนําวาในดานปจจัยอนามัย เปนปจจยัทีม่คีวามสาํคญั

เพื่อใหบริษัทใชในการปรับปรุงและพัฒนาดําเนินการดานการบริหารเปนลําดับแรก บริษัทตอง

มั่นใจวาปจจัยอนามัยจะตองไมขาดแคลน เพื่อม่ันใจวา จะไม “ไมพอใจ” อยางไรก็ตามการที่          

การปกครองและบังคับบัญชารวมถึงแผนการใหคาตอบแทนที่ยืดหยุนมีอิทธิพลตอความพึงพอใจ

ในการทํางานเปนเพราะทั้ง 2 ปจจัยนี้เปนปจจัยอนามัยที่ตองมีและตองอยูในระดับที่เหมาะสม 

ไมเชนนั้นจะทําใหพนักงานเกิดความไมพอใจได แตก็ไมควรที่จะใหมากเกินไปเพราะวาไมมีผลตอ

แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานเพียงแตปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจเทานั้น ทางกลุม

ผูใหคําปรึกษามีขอเสนอแนะออกตามประเภทของปจจัยไดดังตอไปนี้  
 

• การปกครองและบังคับบัญชา  
การปกครองและบังคับบัญชาสงผลกระทบตอความพึงพอใจในการทํางานโดยรวม

ของพนักงานระดับจัดการได เม่ือพิจารณาจากการวิเคราะหสถิติดวยสมการถดถอยเชิงพหุคูณ 

(Multiple Regressions) อีกทั้งทางกลุมผูใหคําปรึกษายังไดศึกษาจากขอมูลและงานวิจัยตางๆ 

เพื่อใหขอเสนอแนะในการบริหารคาตอบแทนของบริษัทฯมีความนาเชื่อถือ โดยอางอิงจากผล

การศึกษาของนักวิจัยหลายทานที่เกี่ยวของ คือ Lawson K. Savery (Lawson K. Savery,1996) 

พบวา การปกครองและบังคับบัญชาเปนปจจัยสําคัญที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานได

เชนกัน ซึ่งในกรณีความพึงพอใจที่เกิดขึ้นอาจมาจากลักษณะของการบริหาร (Management 

Style) ของผูบังคับบัญชา ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ (Neil O. Pors, 2003) ที่พบวา ลักษณะ

การบริหารของผูนํามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน  โดยผูนําที่มีลักษณะ            

การบริหารงานแบบนุมนวลจะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานมากกวา  

ทางกลุมผูใหคําปรึกษามีความเห็นวาบริษัทควรดําเนินการ ดังตอไปนี้  

 บริษัทควรดํารงโครงสรางในการบริหารแบบแนวราบ (Flat Organization) ใหคง 

อยูตอไป กลุมผูใหคําปรึกษามีความคิดเห็นวา การที่บริษัทมีโครงสรางในการบริหารแบบแนวราบ

นั้นเปนสิ่งที่เอื้อตอการติดตอส่ือสารที่ทําใหเกิดความใกลชิดระหวางสายงานการบังคับบัญชา 

บริษัทควรตระหนักถึงชองทางการสื่อสารผานผูบังคับบัญชา เพื่อสรางขอมูลปอนกลับที่มากขึ้น 

และจะทําใหผูบังคับบัญชาสามารถดูแล ใหความชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาไดเปนอยางดีมากขึ้น 

 บริษัทควรคํานึงถึงการสรางลักษณะของการเปนผูนาํหรือลักษณะที่เปน 

ผูบังคับบัญชาที่ดีที่มีความรูความเขาใจในส่ิงตางๆเหลานี้ จึงจะทําใหสามารถบริหารพนักงานได

อยางมีประสิทธิภาพ เชน การเปนพี่เลี้ยงในงานที่ดี เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดรับโอกาสใน
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การเรียนรูและการฝกอบรมตางๆ ใหขอมูลยอนกลับเชิงสรางสรรคอยางสม่ําเสมอ ซึ่งผูนําที่มี

ลักษณะการบริหารงานแบบนุมนวลเปนรูปแบบหนึ่งที่ไดรับการยอมรับและทําใหพนักงานเกิด

ความพึงพอใจ  

 บริษัทควรเนนวิธีการสื่อสารแบบไมเปนทางการมากขึ้น นอกจากการประชุมและ 

การสงอีเมลล เพราะวิธีการสื่อสารแบบไมเปนทางการจะเปนการสรางความสัมพันธที่ดีระหวาง

ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา  ในการรับฟงและซักถามปญหาที่ เกิดขึ้น  ซึ่งจะทําให

ผูใตบังคับบัญชาทราบถึงขอบกพรองในการทํางานในแตละสวนและนําไปสูการปรับปรุง พรอมทั้ง

ผูบังคับบัญชาก็สามารถแนะนําวิธีการแกปญหาได     
 

• แผนการใหคาตอบแทนที่ยืดหยุน  
เนื่องจากคาเฉลี่ยความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง (3.245) และเปนปจจัยที่มี

ระดับความพึงพอใจต่ําที่สุดจากทั้งหมด 10 ปจจัย ถึงแมวาปจจัยอนามัยนั้นเปนปจจัยที่ไม

สามารถจูงใจใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางานที่เพิ่มขึ้น เพียงแตสามารถลดระดับ

ความไมพึงพอใจลงได ทางกลุมผูใหคําปรึกษามีความเห็นวาบริษัทดําเนินการ ดังตอไปนี้  

 บริษัทควรมีการสํารวจความตองการดานคาตอบแทนที่ยืดหยุนของพนักงาน

ระดับจัดการในแตละป เพื่อสรางรูปแบบของการใหคาตอบแทนที่ยืดหยุนที่มี

ความหลากหลายและเหมาะสมกับวิถีการดําเนินชีวิตในปจจุบันของพนักงาน

ระดับจัดการ 

 บริษัทควรมีการพิจารณปรับระดับาการใหคาตอบแทนที่ยืดหยุนในแตละประเภท

ใหเหมาะสมกับสถานการณทางเศรษฐกิจในปจจุบัน โดยใหพนักงานสามารถ

ตัดสินใจเลือกผลประโยชนที่เหมาะสมกับตนเองได ซึ่งจะทําใหพนักงานเกิด

ความพึงพอใจในการทํางาน  

 บริษัทควรคํานึงถึงความตองการที่มีการเปลี่ยนแปลงตามลักษณะปจจัย               

สวนบุคคล เชน เพศ อายุ สถานภาพสมรส และอายุงานในบริษัท ถึงแมวาการให

คําปรึกษาครั้งนี้ พบวาไมมีปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคลดานใดที่จะมีผลตอ

ระดับความพึงพอใจในการทํางานที่ทําใหเกิดความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติก็ตาม แตก็ควรใชขอมูลสวนนี้เปนขอมูลเพื่อประกอบการตัดสินใจ   
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 บริษัทควรคํานึงถึงการกําหนดกลุมเปาหมายที่จะเขารวมโครงการ เงื่อนไข และ

รูปแบบการเปลี่ยนแปลงชุดสวัสดิการ และควรมีการประชาสัมพันธขอมูลขาวสาร

เกี่ยวกับคาตอบแทนที่ยืดหยุนอยางตอเนื่อง 
 
 2. ขอเสนอแนะเพื่อการบริหาร ดานปจจัยจูงใจ (Motivation Factor)  

 

ทางกลุมผูใหคําปรึกษามีขอแนะนําวา บริษัทควรใหความสําคัญกับปจจัยจูงใจมาก

ขึ้น เพราะเมื่อบุคคลมีความพึงพอใจและแรงจูงใจสูงขึ้นจะทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

ซึ่งทางกลุมผูใหคําปรึกษามีขอเสนอแนะ โดยแบงตามประเภทของปจจัยไดดังตอไปนี้  

 

• คุณลักษณะของงาน  
ปจจัยนี้สามารถสงผลกระทบตอความพึงพอใจโดยรวมของพนักงานระดับจัดการได 

แมวาบริษัทไดมีออกแบบงานของพนักงานระดับจัดการไวแลว อยางไรก็ตามทางกลุมผูให

คําปรึกษามีความเห็นวา บริษัทดําเนินการออกแบบงานโดยคํานึงถึงความสอดคลองกับทฤษฏี

คุณลักษณะของงาน 5 ประการ เพื่อสรางความพึงพอใจใหกับพนักงานระดับจัดการและปจจัย

คุณลักษณะของงานดังกลาวจะสงผลกระทบตอผลลัพธของงานและบุคคล ไดแก คนรูสึกมี

แรงจูงใจ งานมีคุณภาพสูงขึ้น ความพึงพอใจตองานสูงขึ้น และอัตราการขาดงานและลาออกจาก

งานของพนักงานลดนอยลง ทั้งนี้เพราะเกิดจากคนไดทํางานอยางมีความหมายและตนได

รับผิดชอบตอผลงานที่ทํา รวมทั้งไดรับความรูจากการทํางานเพิ่มเติมซึ่งลวนเปนประโยชนทั้งตอ

งานและผูปฏิบัติงานทั้งสิ้น อีกทั้งทางกลุมผูใหคําปรึกษายังไดศึกษาจากขอมูลและงานวิจัยตางๆ 

พบวา ผลการวิจัยของ Mottaz (1987,อางถึงในพัฒนพงค หนูพันธ,2537,น.52) ที่ไดศึกษา

เปรียบเทียบความสัมพันธของรางวัลตอบแทนภายในและรางวัลผลตอบแทนภายนอกใน               

การกําหนดความพึงพอใจในการทํางานกลุมคนงานจากหลายอาชีพ จํานวน 1,385 คน โดยแบง

ออกเปน 3 กลุมใหญ คือ รางวัลตอบแทนภายใน ไดแก ตัวงาน รางวัลตอบแทนภายนอกทางสงัคม 

เชน การชวยเหลือจากเพื่อนรวมงาน การชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา และกลุมสุดทาย คือ รางวัล

ตอบแทนภายนอกทางองคการ ไดแก คาจาง การเลื่อนขั้น และผลประโยชนตอบแทนพิเศษ พบวา 

รางวัลตอบแทนประเภทตัวงานมีอํานาจในการทํานายความพึงพอใจในการทํางานมากที่สุด 

รองลงมา คือ รางวัลตอบแทนภายนอกทางสังคมและรางวัลตอบแทนภายนอกทางองคการ 

ตามลําดับ 
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ทางกลุมผูใหคําปรึกษามีความเหน็วา บริษัทดําเนนิการออกแบบงานเพื่อเพิ่มคุณคา

ของงาน (Job Enrichment) ซึ่งกลุมผูใหคาํปรึกษาไดเสนอแนะเทคนคิการเพิ่มคุณคางาน 3 

ขั้นตอน (Hackman, J.R. & Oldham, G.R. 1976, pp. 250-279) ดังตอไปนี้  

 
1. เปลีย่นความพยายามของพนักงานใหเปนงาน 
      -  ใหมั่นใจวาพนกังานทุกคนเขาใจวัตถุประสงคขององคกรเปนอยางด ีวสัิยทัศนของ

องคกรจะตองสื่อสารเขาใจกนัอยางดีในพนักงานทัง้หมด เปาหมายสวนบุคคลแตละคนจะตอง

ชัดเจน พนกังานแตละคนตองรูอยางชัดเจนวาตนเองอยูในสวนไหนของกระบวนงานทัง้หมดของ

องคกรและมีความสาํคัญตอองคกรและลูกคาอยางไร 

- สนับสนนุเครือ่งไมเครื่องมอืในการทํางานอยางพอเพยีงที่จะทาํใหพนักงานทาํงาน

ไดอยางด ีชึ่งในการนี้จะรวมถึงการสนับสนุนดานไอท ีดานการติดตอส่ือสาร การฝกอบรมและการ

พัฒนาเปนรายบุคคล 

- สรางวฒันธรรมที่สนบัสนนุใหมีการรวมมือรวมใจ ในสวนนี้รวมถงึความสัมพันธ

ระดับบุคคล การสนับสนุนในทางบรหิารจดัการ และการขจัดระบบเสนสาย ระบบอุปถัมภ และ

การเมืองในองคกรทุกระดับออกไป 

- ขอมูลสารสนเทศตองเคลื่อนผานแบงบันรับรูรวมกันอยางอิสระ ขจัดสิ่งที่เปน

ความลับปกปดออกไป 

- ใหมีเสรีภาพในการทํางานเพื่อสนับสนุนใหเกิดความเปนเลิศในการทาํงาน กระตุน

จูงใจและใหรางวัลผลการทาํงานอยางยุตธิรรม มีขอเสนอการทาํงานโดยมีเวลาทีย่ืดหยุนหรือใน

เวลาที่บังคับ 

- ใหการยอมรับ ความประทับใจและการจูงใจอยางพอเพียง 

- ใหโอกาสในการปรับปรุงทักษะ ซึ่งรวมถึงการใหการศึกษาตอในมหาวิทบาลัยหรือ

การฝกอบรมในสถานที่ทาํงาน 

-ใหงานที่มีลักษณะหลากหลายแตกตางกนั ชึ่งจะทําไดโดยการแบงปนงาน

ผลัดเปลี่ยนโยกยายสลับตําแหนงกัน 

- อาจเปนเรื่องจาํเปนที่จะตองมีการปรับร้ือระบบในการทาํงานใหม ทั้งนีร้วมถึงการ

ปรับเปลี่ยนหรือหนวยงานทางโครงสราง ปรับเปลี่ยนกระบวนการทํางานใหม เปลีย่นเทคโนโลยีที่

ใช ทาํขั้นตอนตาง ๆใหงายลง ขจัดงานที่ซ้าํซอน ปรับโครงสรางอํานาจ 

 
 



 120

2. เชื่อมโยงผลงานของพนักงานเขาโดยตรงกับการใหรางวัล 
- การใหรางวัลตองมีขอกําหนดอยางชัดเจน 

- คําอธิบายถึงความสัมพันธระหวางงานกบัรางวัลเปนประเด็นที่สําคญั 

- ตองมั่นใจวาพนักงานไดรับรางวัลอยางถกูตองตรงไปตรงมาถาผลงานดี 
- ถาไมไดรางวัลคําอธิบายวาทาํไมก็เปนสิ่งทีจ่ําเปน 

-  
3. ตองมั่นใจวาพนกังานตองการรางวลันั้น และจะรูไดอยางไร 

- ถาม 

- สํารวจ (checklist, listing, questions) 

 

ทางกลุมผูใหคําปรึกษาสรปุหลักการการเพิ่มคุณคางาน ( job enrichment) ไดวาเปน

กระบวนการทีมุ่งที่ตวัผูปฏิบตัิงานเปนหลักเพื่อใหเกิดความพงึพอใจในการทาํงาน เพือ่ใหเกิด

ความบริสุทธิย์ุติธรรมในการใหรางวัลความดีความชอบ เพื่อสนับสนนุทางดานเครื่องไมเครื่องมือ 

เทคโนโลย ีเพือ่ใหความรูและสนับสนุนดานการฝกอบรมที่จําเปน เพื่อเปลี่ยนแปลงโครงสรางและ

ระบบเพื่อใหทาํงานไดดียิ่งขึน้ ถาคิดวาทาํงานไดผลดีอยูแลวก็ตองพฒันาใหทาํไดงายลง เหนื่อย

นอยลง ลงทนุลงแรงนอยลงในขณะที่มีประสิทธิผลที่มากขึ้น ถางานทีท่ําอยูเต็มไปดวยปญหา มี

แตความคับของใจและความเบื่อหนาย job enrichment คือคําตอบของการพยายามแกปญหานัน้  
 

• ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  
แมวาบริษัทไดมีแผนการใหคาตอบแทนที่ไมใชตัวเงินดานการยอมรับนับถือไดอยางมี

แบบแผนไวแลว แตเนื่องจากปจจัยดานการยอมรับนับถือมีผลตอความพึงพอใจรวมของพนักงาน

ระดับจัดการ และเปนปจจัยจูงใจที่สามารถจูงใจใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน ซึง่จะ

สามารถทําใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางาน ทางกลุมผูใหคําปรึกษามีความเห็นวาบริษัท

ดําเนินการดังตอไปนี้  

o บริษัทควรคํานึงถึงการใหการยกยองแบบที่เปนทางการ บริษัทควรมีมาตรฐานการ 
ใหรางวัลที่ชัดเจน เปนรูปธรรม เพื่อปองกันมิใหเกิดความไมเปนธรรมในการไดรับรางวัล  

o บริษัทควรคํานึงถึงการใหการยกยองแบบที่ไมเปนทางการดวยเชน การชมเชย 

จากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานเมื่อมีผลงานปฏิบัติงานที่ดี บริษัท

ควรใหการยกยองชมเชยเมื่อพนักงานปฏิบัติงานจนประสบความสําเร็จ ซึ่งจะทําใหพนักงานรูสึก

วาตนไดรับการยอมรับและความไววางใจจากผูรวมงานในการทํางาน ดังนั้นบริษัทจึงควรให
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ความสําคัญเปนอยางยิ่ง  
 
6.2.2 ขอเสนอแนะในการบริหารในสวนของปจจัยที่ไมมีอิทธิพลตอระดับความพึงพอใจ
ในการทํางาน 

นอกจากขอเสนอแนะเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในสมการพยากรณแลว 

กลุมผูใหคําปรึกษาไดนําเสนอแนวทางสําหรับการบริหารคาตอบแทนที่ไมใชตัวเงินเพิ่มเติมในสวน

ของปจจัยจูงใจที่มีระดับคาเฉลี่ยความพึงพอใจปานกลางคือ ปจจัยโอกาสความกาวหนาในการ

ทํางานซึ่งเปนปจจัยจูงใจ แมวาจะปจจัยดานนี้ไมไดอยูในสมการพยากรณก็ตาม แตทางกลุมผูให

คําปรึกษาเห็นวาบริษัทฯ ควรคํานึงถึงปจจัยดังกลาวเนื่องจากยังอยูในระดับความพึงพอในที่ระดับ

ปานกลาง หากบริษัทฯ สามารถเพิ่มความพึงพอใจดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน  จะ

สามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานได เพราะปจจัยดังกลาว ตามแนวคิดของเฮิรซเบิรก ถือ

เปนปจจัยจูงใจ ซึ่งหากพนักงานระดับจัดการมีโอกาสไดรับปจจัยจูงใจไดรับมากขึ้น และทั่วถึงจะ

สามารถสรางแรงจูงใจใหกับพนักงานระดับจัดการได ซึ่งจะชวยผลักดันใหบริษัทสามารถบรรลุ

เปาหมายขององคการที่ตั้งไวได  

กลุมผูใหคําปรึกษามีความเห็นวาบริษัทฯควรใหความสําคัญเปนอยางยิ่งการ

ดําเนินการตามแผนความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Growth) ใหพนักงานอยางเปนรูปธรรม 

และตองมีความเปนธรรมในการใหความกาวหนาตอพนักงาน เพื่อใหพนักงานมั่นใจวามีโอกาส

เติบโตไปพรอมกับอนาคตของบริษัท จึงจะสามารถชวยเสริมสรางความพึงพอใจที่มีระดับมากขึ้น 

และจะสงผลใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้น พนักงานก็จะมีประสิทธิภาพในการทํางานมาก

ข้ึนดวย 
 

6.3 ขอจํากัดในการใหคําปรึกษา 
 

6.3.1 เนื่องดวยกรอบระยะเวลาในการศึกษา ทําใหไมสามารถใชการสัมภาษณ

ตัวแทนพนักงานระดับจัดการอีกครั้ง เพื่อทวนสอบผลที่ไดจากการศึกษาวาเที่ยงตรงหรือไม 

6.3.2 ขอมูลบางสวน เชนระดับรายได เปนขอมูลในระดับ “ลับมาก” ทําใหไมสามารถ

ศึกษาในสวนนี้ได 
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6.4 ขอเสนอแนะในการใหคําปรึกษาครั้งตอไป 
 

6.3.1 ควรศึกษาถึงผลของการใหคาตอบแทนที่ไมใชตัวเงินในมิติการบริหาร

คาตอบแทน ดานการดึงดูดพนักงานใหมาทํางานกับบริษัทฯ และดานความรักษาพนักงานใหดํารง

อยูกับบริษัท จึงจะทําใหสามารถทราบประสิทธิผลที่แทจริงของการใหคาตอบแทนประเภทนี้ 

6.3.2 ในการใหคําปรึกษาครั้งตอไป ควรการศึกษาแยกตามประเภทของงานเพื่อใหได

ขอมูลเชิงลึกของแตละหนวยงาน จะไดทราบวาในหนวยงานที่มีหนาที่ความรับผิดชอบตางกัน มี

ปจจัยในการสรางความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกันอยางไร เพื่อเปนแนวทางในการนํามา

ปรับปรุงรูปแบบ การใหคาตอบแทนที่ไมใชตัวเงินใหดียิ่งขึ้น  

6.3.3 หากมีการศึกษาครั้งตอไปควรจะศึกษากลุมพนักงานในระดับปฏิบัติการ และ

ศึกษาภาพรวมของทุกระดบัของพนักงานในบริษัท 

6.3.4 ควรนําปจจัยสวนบุคคลที่ไมไดนํามาวิเคราะห เชน ระดับการศึกษา ระดับ

รายได ระดับของผลการปฏิบัติงาน หรือปจจัยที่นอกเหนือจากคาตอบแทนที่ไมใชตัวเงิน เชน             

การติดตอส่ือสาร มาศึกษาเพื่อทราบความสัมพันธของปจจัยนั้นๆที่มีตอความพึงพอใจใน                 

การทํางาน  
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