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บทคัดย่อ 

 การวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานและความพร้อมส าหรับการ
เปล่ียนแปลงของพนกังานบริษทัผลิตท่อเบรก ท่อน ้ามนั ท่อแอร์ส าหรับรถยนต ์ต าบลแสนภูดาษ จงัหวดั
ฉะเชิงเทรา กลุ่มตวัอยา่ง 330 ตวัอยา่ง วิเคราะห์ขอ้มูลสถิติเชิงพรรณนาดว้ยการแจกแจงค่าความถ่ี ค่าร้อย
ละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติ T-test, F-test (One-Way ANOVA) 
และเปรียบเทียบจ าแนกรายคู่ดว้ย LSD (Least - Significant Different) โดยมีวตัถุประสงค ์(1) เพ่ือศึกษา
ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัผลิตท่อเบรก ท่อน ้ามนั ท่อ
แอร์ส าหรับรถยนต ์ต าบลแสนภูดาษ จงัหวดัฉะเชิงเทรา (2) เพ่ือศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความ
พร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลงของพนกังานบริษทัผลิตท่อเบรก ท่อน ้ามนั ท่อแอร์ส าหรับรถยนต ์ต าบล
แสนภูดาษ จงัหวดัฉะเชิงเทรา ผลวิจยัพบวา่ 

1. ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง ประสบการณ์ท างานและรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานในภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 



2. ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์การท างานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ
ความพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลงในภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ค าส าคัญ: ความพึงพอใจ; ความพร้อม; การเปล่ียนแปลง; ความพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลง 
 

Abstract 

 This study, Factors affecting employee satisfaction and readiness for change of the company 
producing brake pipe, oil pipe, air conditioner pipe for cars at Sanphudas, Chachoengsao province. 
Sample size is 330 sample. The descriptive statistics analyzed by frequency, percentage, mean and 
standard deviation. The hypotheses test method analyzed by T-test, F-test (One-way ANOVA) and  LSD 
(Least-Significant different). aimed to (1) to study the differences of personal factors affecting working 
satisfaction of the company producing brake pipe, oil pipe, air conditioner pipe for cars at Sanphudas, 
Chachoengsao province. (2) to study the differences of personal factors affecting readiness for change of 
the company producing brake pipe, oil pipe, air conditioner pipe for cars at Sanphudas, Chachoengsao 
province. Findings are as follows: 

1.  The differences of gender, level of education, position, experience and salary affecting 
working satisfaction of the company producing brake pipe, oil pipe, air conditioner pipe for cars at 
Sanphudas, Chachoengsao province with statistically significant difference at 0.05. 

2. The differences of gender, level of education, and experience affecting employee readiness 
for change of the company producing brake pipe, oil pipe, air conditioner pipe for cars at Sanphudas, 
Chachoengsao province with statistically significant difference at 0.05. 
 
Keywords; Satisfaction; Readiness; Change; Readiness for change 

 
 
 



 

บทน า 

ผลกระทบจากโรคระบาด COVID-19 ในปัจจุบนัน าไปสู่การเปล่ียนแปลงหลายดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
เศรษฐกิจโลก สังคม วิถีชีวิต ส่ิงแวดล้อม เทคโนโลยีและสภาวะการแข่งขันทางธุรกิจ  โดยเฉพาะ
อุตสาหกรรมยานยนตท่ี์ไดรั้บผลกระทบค่อนขา้งมาก 

เม่ือสภาพแวดลอ้มเปล่ียนแปลงไป การด าเนินการของบริษทัผลิตท่อเบรก ท่อน ้ ามนั ท่อแอร์
ส าหรับรถยนต ์ต าบลแสนภูดาษ จงัหวดัฉะเชิงเทราจึงมุ่งเนน้การปรับปรุงภายในท่ีช่วยองคก์รลดตน้ทุน
และเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของพนกังานเป็นหลกั เพ่ือรักษาองคก์รควบคู่กบัรักษาพนกังาน  

ผูวิ้จยัมองเห็นว่าการด าเนินการขา้งตน้เพ่ือใหร้องรับต่อความเปล่ียนแปลงในสถานการณ์ปัจจุบนั
ต้องอาศัยพนักงานเป็นผูข้ ับเคล่ือนและสะท้อนออกมาเป็นประสิทธิภาพในการท างาน  จึงต้องให้
ความส าคญัและท าความเขา้ใจกบัพนกังานทุกระดบัเป็นล าดบัแรก    

ดังนั้ น การศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและความพร้อมในการ
เปล่ียนแปลงของพนกังานน้ีผูว้ิจยัจึงมุ่งเนน้เก่ียวกบัดา้นการปฏิบติังานของพนกังาน ซ่ึงองคก์รสามารถน า
ผลการวิจยัไปประกอบการวางแผนปรับปรุงและพฒันาเพ่ือน าไปสู่แนวทางแห่งความส าเร็จต่อไปได ้

วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
1. เพ่ือศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัผลิต

ท่อเบรก ท่อน ้ามนั ท่อแอร์ส าหรับรถยนต ์ต าบลแสนภูดาษ จงัหวดัฉะเชิงเทรา 
2. เพ่ือศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลงของพนกังานบริษทั

ผลิตท่อเบรก ท่อน ้ามนั ท่อแอร์ส าหรับรถยนต ์ต าบลแสนภูดาษ จงัหวดัฉะเชิงเทรา 

สมมตฐิานของการวิจยั 
1. ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั

ผลิตท่อเบรก ท่อน ้ามนั ท่อแอร์ส าหรับรถยนต ์ต าบลแสนภูดาษ จงัหวดัฉะเชิงเทรา 
2. ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลงของพนักงาน

บริษทัผลิตท่อเบรก ท่อน ้ามนั ท่อแอร์ส าหรับรถยนต ์ต าบลแสนภูดาษ จงัหวดัฉะเชิงเทรา 

ขอบเขตของการศึกษา 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานบริษทัผลิตท่อเบรก ท่อน ้ ามนั ท่อแอร์ส าหรับ
รถยนต ์ต าบลแสนภูดาษ จงัหวดัฉะเชิงเทรา จ านวนทั้งหมด 766 คน  



 

กลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี ก าหนดขนาดของตวัอย่างดว้ยการใชสู้ตรค านวณขนาดตวัอย่าง
ของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973, อ้างถึงใน ดร.อจัฉราวรรณ งามญาณ , 2554, หน้า 55) โดย
ก าหนดค่าความคลาดเคล่ือนท่ี 0.05 จากจ านวนประชากร 766 คน ไดก้ลุ่มตวัอย่างจ านวน 263 คน และ
เพ่ือความแม่นย  าจึงปรับกลุ่มตวัอย่างเป็น 300 คนและเก็บส ารองเพ่ิม 10% คือ 30 คน ดงันั้น กลุ่มตวัอย่าง
จึงเท่ากบั 330 คน 

ตัวแปรที่ศึกษา 
1. ตวัแปรตน้ คือ ปัจจยัส่วนบุคคล  

1.1 เพศ  
1.2 อาย ุ 
1.3 ระดบัการศึกษา  
1.4 ต าแหน่ง 
1.5 ประสบการณ์การท างาน 
1.6 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  

2. ตวัแปรตาม คือ  
2.1 ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ใช้เฉพาะตวัแปรท่ีเป็นองค์ประกอบจูงใจ 5 ประการ

ของทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัโดยตรง และเป็นส่ิงจูงใจ
ใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน  

2.1.1 ลกัษณะงาน 
2.1.2 ความส าเร็จในงาน 
2.1.3 ความยอมรับนบัถือ 
2.1.4 ความรับผิดชอบ 
2.1.5 ความกา้วหนา้ 

 
2.2 ความพ ร้อมส าห รับการเป ล่ียนแปลง  ใช้ตัวแปร 12 ประการของThe Burke -

 Litwin change Models 
2.2.1 สภาพแวดลอ้มภายนอก 
2.2.2 ภาวะผูน้ า 
2.2.3 พนัธกิจและกลยทุธ์ 
2.2.4 วฒันธรรมองคก์ร 
2.2.5 การบริหารจดัการ 
2.2.6 โครงสร้าง 
2.2.7 ระบบ  



 

2.2.8 บรรยากาศ 
2.2.9 แรงจูงใจ 
2.2.10 ทกัษะท่ีตรงกบัสายงาน 
2.2.11 ความตอ้งการส่วนบุคคลและค่านิยม 
2.2.12 ผลการปฏิบติังาน 

  ขอบเขตด้านเน้ือหา 

 เพ่ือศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานและความพร้อมส าหรับการ
เปล่ียนแปลงของพนกังานบริษทัผลิตท่อเบรก ท่อน ้ามนั ท่อแอร์ส าหรับรถยนต ์ต าบลแสนภูดาษ จงัหวดั
ฉะเชิงเทรา 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. ท าใหท้ราบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั

ผลิตท่อเบรก ท่อน ้ามนั ท่อแอร์ส าหรับรถยนต ์ต าบลแสนภูดาษ จงัหวดัฉะเชิงเทรา 
2. ท าใหท้ราบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีท าใหเ้กิดความพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลงของพนกังาน

บริษทัผลิตท่อเบรก ท่อน ้ามนั ท่อแอร์ส าหรับรถยนต ์ต าบลแสนภูดาษ จงัหวดัฉะเชิงเทรา 

การทบทวนวรรณกรรม 
ผูวิ้จยัไดศึ้กษาคน้ควา้แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งจากต ารา หนงัสือ บทความ 

เอกสารวิชาการ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานและความพร้อมส าหรับการ
เปล่ียนแปลง โดยสรุปสาระส าคญัไดด้งัน้ี 

แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกีย่วข้องกบัความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 
อบัราฮัม มาสโลว์ (Abraham Maslow) นกัจิตวิทยาระดบัโลกผูคิ้ดคน้แนวคิดดงักล่าวเช่ือวา่ 

คนเรามีความปรารถนาหรือความตอ้งการท่ีจะเติมเตม็ความสมบูรณ์แบบในชีวิต (Self-actualized) กนัทุก
คน ซ่ึงนบัเป็นจุดสูงสุดของชีวิตโดยกวา่จะไปถึงจุดน้ีไดน้ั้น ก็จ าเป็นตอ้งไดรั้บการเติมเต็มในขั้นต่างๆให้
ไดก่้อน โดยมาสโลวก์ไ็ดส้รุปล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์(Hierarchy of Needs) ไว ้5 ขั้นดว้ยกนั 

ขั้นท่ี 1 ความตอ้งการทางกายภาพ (Physiological) 
ขั้นท่ี 2 ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety) 
ขั้นท่ี 3 ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ (Love/Belonging) 
ขั้นท่ี 4 ความเคารพนบัถือ (Esteem) 
ขั้นท่ี 5 ความสมบูรณ์แบบ (Self-actualization) 
 



 

 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) มีปัจจยัหรือองคป์ระกอบ 2 ประการท่ีมี
ความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ องคป์ระกอบจูงใจ (Motivation 
Factors) และองคป์ระกอบค ้าจุน (Maintenance Factors) หรือองคป์ระกอบสุขอนามยั (Hygiene Factors) 

องคป์ระกอบจูงใจ (Motivation Factors) เป็นองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัโดยตรง 
และเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน ประกอบดว้ย 

1. ความส าเร็จในการท างาน (Achievement)  
2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition)  
3. ลกัษณะของงาน (Work itself)  
4. ความรับผิดชอบ (Responsibility)  
5. ความกา้วหนา้ (Advancement)  
องคป์ระกอบค ้าจุน (Maintenance Factors) หรือองคป์ระกอบสุขอนามยั(Hygiene Factors) 

เป็นองคป์ระกอบท่ีช่วยป้องกนัการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีจะเกิดความไม่ชอบงานหรือหย่อน
ประสิทธิภาพลง ประกอบดว้ย 

1. เงินเดือน (Salary)  
2. โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of Growth)  
3. ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน (Interpersonal Relation, 

Subordinate, Peers)  
4. สถานะของอาชีพ (Status)  
5. นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration)  
6. สภาพการท างาน (Working Condition)  
7. ชีวิตส่วนตวั (Personal Lift)  
8. ความมัน่คงในงาน (Job Security)  
9. การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision)  

 ทฤษฎีการจูงใจของแมกคลลีแลนด์ (McClelland’s Motivation Theory)  แมกคลีลแลนด ์ดี.ซี. 
(McClelland, D. C., 1961) ไดมี้บทบาทช่วยในการพฒันาการจูงใจโดยแบ่งการจูงใจตามความตอ้งการ
พ้ืนฐานของบุคคลเป็น 3 แบบ ดงัน้ี 

แบบท่ี 1 ความตอ้งการอ านาจ (The need for power)  
แบบท่ี 2 ความตอ้งการความผกูพนั (The need for affiliation)  
แบบท่ี 3 ความตอ้งการความส าเร็จ (The need for achievement)  
แมกคลีลแลนด ์(1961) ไดพ้บว่า รูปแบบการจูงใจท่ีท าใหเ้กิดความส าเร็จท่ีสุดคือ บุคคลท่ีท างาน

อยูใ่นบริษทัขนาดเลก็ มีประธานบริษทัท่ีมีการจูงใจท าใหเ้กิดความส าเร็จไดสู้งมาก แต่ในบริษทัท่ีมีกิจการ



 

ขนาดใหญ่ พบวา่ หวัหนา้ผูบ้ริหารมีการจูงใจท าใหเ้กิดผลส าเร็จในระดบัปานกลางเท่านั้น (ผศ.ดร.กลัยา
รัตน,์ 2562, หนา้ 57) 

เคร่ืองมือจูงใจในทางบวกที่ไม่ใช้เงนิ (Nonfinancial Incentive) ส่ิงจูงใจประเภทน้ีมีผลทางดา้น
จิตใจ เช่น การยกยอ่งชมเชย ความมัน่คง ความรักใคร่กลมเกลียวในหมู่ผูร่้วมงาน เป็นตน้ และส่ิงจูงใจท่ี
ไม่ใช่เงินมีหลายลกัษณะ ไดแ้ก่  

1. การยกยอ่งและยอมรับนบัถือจะท าใหผู้รั้บเกิดความสุขและความพอใจอนัเป็นแรงกระตุน้ให้
เกิดก าลงัใจในการท างานยิ่งข้ึน  

2. การมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะส่ิงจูงใจแบบน้ีมีความส าคญัมาก
โดยเฉพาะคนเร่ิมเขา้ท างานใหม่ ๆ  

3. การแข่งขนัเป็นวิธีการในการกระตุน้ใหเ้กิดความพยายามในการท างานใหดี้เด่นยิ่งข้ึน แต่
บางคร้ังอาจจะมีความอิจฉาริษยากนัในหมู่ผูร่้วมงาน วิธีน้ีตอ้งคอยระวงัการขดัแยง้กนั  

4. การมอบหมายอ านาจหนา้ท่ี ถา้มีการมอบอ านาจหนา้ท่ีใหบุ้คคลท่ีมีความสามารถอยา่ง
เหมาะสม จะท าใหเ้ขาเกิดความภาคภูมิใจวา่ผูบ้งัคบับญัชามีความไวเ้น้ือเช่ือใจ  

5. การเขา้มีส่วนร่วมกบัองคก์าร เช่น การมีโอกาสเขา้ร่วมประชุมแสดงความคิดเห็น เป็นตน้  
6. โอกาสกา้วหนา้ เม่ือคนเราเขา้ท างาน นอกจากค่าจา้งเงินเดือนแลว้ ความตอ้งการขั้นต่อไป 

คือ ความตอ้งการความกา้วหนา้ เช่น การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง  
7. ความยติุธรรม ทุกคนยอ่มตอ้งการความยติุธรรม ไม่มีการเลือกท่ีรักมกัท่ีชงั ไม่มีความเหล่ือม

ล ้า ใครท าดีไดดี้ ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีก าลงัใจและเกิดทศันคติท่ีดีต่อผูบ้งัคบับญัชา 
8. การใหค้วามสนใจอยา่งจริงจงัต่อผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาเป็นรายบุคคล เช่น การเอาใจใส่ 

ทกัทาย เยี่ยมเยียน หรือรับเชิญไปร่วมในงานพิธีต่างๆ เป็นตน้ (ผศ.ดร.กลัยารัตน,์ 2562, หนา้ 59) 
 

 แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกีย่วข้องกบัความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลง 
Kurt Lewin Change Theory Three Step Model  แนวคิดของเคิร์ท เลวิน (Kurt Lewin,1957) 

ไดแ้บ่งขั้นตอนของกระบวนการเปล่ียนแปลงออกเป็น 3 ระยะ (Lewin's 3-Stage Model of Change)  
1. ระยะยอมรับถึงความจ าเป็น (Unfreezing) คือ ขั้นตอนการเตรียมไปสู่การเปล่ียนแปลง หรือ 

“ละลาย” ส่ิงท่ีเป็นอยูห่รือดุลยภาพ (Equilibrium) เดิม และเพ่ือลดอุปสรรค (Restraining or Resistance 
Forces) จากการต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 

2. ระยะด าเนินการเปล่ียนแปลง (Changing or Moving) เป็นกระบวนการเรียนรู้พฤติกรรมใหม่ 
เพ่ือน าไปสู่พฤติกรรมองคก์ารท่ีพึงปรารถนา  

3. ระยะรักษาสภาพใหม่ (Refreezing) โดยการจดัท าเป็นระบบมาตรฐานและกระตุน้จูงใจให้
บุคคลปฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง 



 

  เอด็วาร์ด อ ีลอว์เลอร์ ทรี และคริสโตเฟอร์ จวีอร์เลย์ (2552) ใหค้วามเห็นวา่ ในโลกแห่งความไม่
แน่นอนและการเปล่ียนแปลงของสภาพการท างานท่ีมีอตัราเร่งท่ีรวดเร็วนั้น การปฏิบติัภารกิจในปัจจุบนั
ใหมี้ประสิทธิภาพ ตอ้งควบคู่กบัความพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงต่อส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต (อา้งถึงใน 
วารสารวิทยาลยัพาณิชยศาสตร์บูรพาปริทศัน ์: ปีท่ี 12 ฉบบัท่ี 2 กรกฎาคม-ธนัวาคม 2560, หนา้ 142) 
 Lawler (2548) ความสมัพนัธ์แบบเดิมมกัจะไม่สามารถตอบรับต่อการเปล่ียนแปลงไดท้นัควนั 
เม่ือตอ้งประสบกบัสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง ถา้องคก์รพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลง (Built to change) จะ
ท าใหอ้งคก์รอยูไ่ดต่้อไปในอนาคตอยา่งมัน่คงและยัง่ยืน (อา้งถึงใน วารสารวิทยาลยัพาณิชยศาสตร์บูรพา
ปริทศัน ์: ปีท่ี 12 ฉบบัท่ี 2 กรกฎาคม-ธนัวาคม 2560, หนา้ 142) 

The Burke - Litwin change Models ซ่ึงแบบจ าลองน้ีครอบคลุมปัจจยั 12 ประการ ซ่ึงจะช่วย
ก่อใหเ้กิดความเขา้ใจในองคก์ร ความร่วมมือในองคก์ร การตีความขอ้มูลเก่ียวกบัองคก์ร ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบั
ผลการปฏิบติังานและการเปล่ียนแปลงขององคก์าร (อา้งถึงใน ปณิธี, 2558, หนา้53) 
  ทฤษฎีพ้ืนฐานของโมเดล Burke & Litwin ท่ีจ าเป็นต่อการเปล่ียนแปลงในองคก์าร ประกอบไป
ดว้ย 12 ตวัแปร ดงัน้ี 

1. สภาพแวดลอ้มภายนอก  
2. ภาวะผูน้ า  
3. พนัธกิจ และ กลยทุธ์  
4. วฒันธรรม  
5. การบริหารจดัการ 
6. โครงสร้าง  
7. ระบบ  
8. บรรยากาศ  
9. แรงจูงใจ  
10. ทกัษะท่ีตรงกบัสายงาน  
11. ความตอ้งการส่วนบุคคลและค่านิยม  
12. ผลการปฏิบติังาน   

 
  Philip Delves Broughton (2012) ตายตวัคือเปล่ียนแปลงง่าย ไม่ตายตวัคือเปล่ียนแปลงยาก 
(Hard is soft, Soft is hard)  อยา่งพวกตวัเลขและแผนงานนั้น เป็นส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงไดง่้ายและควบคุม
จดัการไดง่้าย ในทางตรงขา้มส่ิงท่ีไม่ตายตวัซ่ึงถูกละเลยจากโรงเรียนสอนธุรกิจต่างๆ เช่น คุณลกัษณะและ
การติดต่อกบัผูค้นทั้งภายในและภายนอกองคก์ร เป็นส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงไดย้ากและมีความส าคญัเป็นอยา่ง
มาก (แปลโดย สุภคัวดี ทวีชยั, 2560, หนา้ 159) 
 



 

 W. Chan Kim and John P. Kotter (2556)   
  ตลอดสิบปีท่ีผา่นมา ผมเฝ้ามองบริษทักวา่ 100 แห่ง เป้าหมายขั้นพ้ืนฐานของความพยายาม
เหล่านั้นลว้นเหมือนกนั นัน่คือการสร้างการเปล่ียนแปลงขั้นพ้ืนฐานในวิธีการด าเนินธุรกิจ เพ่ือให้
เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มทางการตลาดใหม่ๆ ท่ีก าลงัมีความทา้ทายมากข้ึน  

8 ขั้นตอนเพ่ือปฏิรูปองคก์รของคุณ 
1) สร้างจิตส านึกของความเร่งด่วนท่ีจะตอ้งเปล่ียนแปลง 
2) การก่อตั้งกลุ่มผูน้ าในการเปล่ียนแปลงท่ีมีพลงัอ านาจสูง 
3) สร้างวิสยัทศัน ์
4) ส่ือสารใหทุ้กคนไดรั้บรู้วิสยัทศัน์ 
5) ใหอ้  านาจคนอ่ืนๆ ในการท าตามวิสยัทศัน์นั้น 
6) วางแผนและพยายามสร้างความส าเร็จในระยะสั้นใหเ้กิดข้ึน 
7) น าการปรับปรุงนั้นมาบูรณาการแลว้สร้างการเปล่ียนแปลงท่ียิ่งใหญ่ข้ึนไปอีก 
8) ท าใหวิ้ธีการใหม่ๆ ไดก้ลายไปเป็นระบบใหม่ขององคก์ร (แปลโดย วีรวธุ มาฆะศิรานนท)์ 

 Brian Tracy, Michael Bolduc (2563) 40% ของชาวอเมริกนัในวนัน้ีมีอายกุารท างานไม่เกิน 1 ปี 
พวกเราก าลงัจะอยู่ในช่วงของ “4R” ซ่ึง 4R คือ การปรับโครงสร้าง (Restructuring), การปรับโครงสร้าง
ขององคก์ร (Reorganization), การร้ือปรับระบ (Reengineering) และการน าเสนอในรูปแบบใหม่ 
(Reinventing)  เพ่ือความอยูร่อดและเจริญเติบโตในเศรษฐกิจของวนัพรุ่งน้ี ซ่ึงหมายความวา่คุณตอ้งปรับ
โครงสร้างการท างานและกิจกรรมท่ีคุณท าเพ่ือเพ่ิมมูลค่าของบริษทัและลูกคา้ของคุณ คุณตอ้งปรับ
โครงสร้างของตนเองทั้งในดา้นเวลาและความตั้งใจใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งข้ึน ตอ้งมีการร้ือ
ปรับระบบการท างานในแต่ละวนั เพ่ือเพ่ิมความเร็วในการส่งมอบ เพ่ิมคุณภาพและปริมาณงานใหสู้งข้ึน 
สุดทา้ย คุณจะตอ้งท ากระบวนการน าเสนอรูปแบบใหม่ๆ ไปเร่ือยๆ ในอนาคต (แปลโดย วรัชยา คุณปสุต, 
2563, หนา้ 146) 
 แจค็ หม่า อาลบีาบา รากฐานของวฒันธรรมท่ีมุ่งแสวงหาการเปล่ียนแปลง คือ เม่ือตอ้งเจอกบั
ความผนัผวนและการป่วนป่ันซ่ึงมกัเขา้มาปรับโครงสร้างภูมิทศันใ์หม่อยูเ่สมอ องคก์รท่ีมีกลยทุธ์ในการ
ปรับจูนตนเองจะเลิกใชไ้อเดียท่ียึดติดกบัวิสยัทศันแ์ละโมเดลธุรกิจอนัตายตวั ดว้ยการท าใหพ้นกังาน
พร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ พนกังานจึงมองการเปล่ียนแปลงเป็นเร่ืองปกติทางธุรกิจ “ถา้คุณ
ไม่ไดเ้ปล่ียนนายหา้คร้ังต่อปีแปลวา่คุณยงัไม่ไดเ้ห็นการเปล่ียนแปลงท่ีแทจ้ริง" น่ีคือค าขวญัท่ีเป็นท่ีรู้กนัดี
ภายในบริษทั "ลูกคา้ตอ้งมาก่อน" เป็นหน่ึงในค่านิยมทั้งหกประการของอาลีบาบา ดว้ยความท่ีความ
ตอ้งการของลูกคา้เป็นเป้าเคล่ือนท่ี คุณจึงตอ้งเปล่ียนแปลงตนเองเพ่ือใหส้นองตอบความตอ้งการของพวก
เขาไดเ้สมอ มิฉะนั้น คุณจะถูกเข่ียออกจากการแข่งขนัอยา่งถาวร “การพร้อมรับการเปล่ียนแปลง” แจค็ห
ม่าเนน้ย  ้า “คือแผนการท่ีดีท่ีสุด” คุณตอ้งมีวิวฒันาการไปพร้อมๆ กบัสภาพแวดลอ้มภายนอกไม่วา่มนัจะ



 

เปล่ียนแปลงเร็วแค่ไหนคุณกต็อ้งไล่ตามมนัใหท้นั โดยท าใหก้ารเปล่ียนแปลงกลายเป็นส่วนหน่ึงของ
วฒันธรรมองคก์ร (เรียบเรียงโดย Ming Zeng, แปลโดย ชชัวนนัท,์ 2562, หนา้ 223) 
  ดร.ประเวศน์ มหารัตน์สกลุ (2560) การจดัการเชิงกลยทุธ์ถูกมอบหมายใหเ้ป็นหนา้ท่ีหลกัของ
ผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีเป็นผูก้  าหนดทิศทางขององคก์าร หากผูบ้ริหารไม่มีความเขา้ใจความเป็นกลยทุธ์ในการ
จดัการและวางแผนแลว้ การจะส่ือสารใหพ้นกังานทุกคนเขา้ใจถึงความจ าเป็นท่ีตอ้งมีการบริหารจดัการ
เชิงกลยทุธ์คงเป็นไปไม่ได ้และอาจจะน ามาซ่ึงความขดัแยง้ในการบริหารจดัการ เน่ืองจากความเป็นกล
ยทุธ์ตอ้งมีการเปล่ียนแปลง หรือริเร่ิมส่ิงใหม่อยูต่ลอดเวลา ซ่ึงอาจจะกระทบต่อความรู้สึกพนกังานท่ีไม่
อยากจะเปล่ียน กลวัวา่จะสูญเสียความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน  
 ส านักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ ก.พ.ร. องคก์รควรท่ีจะตอ้งใหค้วามส าคญักบั
ปัจจยัหลกัต่างๆ ท่ีจะท าใหก้ารบริหารการเปล่ียนแปลงประสบความส าเร็จไดเ้ป็นอยา่งดี (Key success 
factors) โดยปัจจยัหลกัต่างๆ ประกอบไปดว้ย  

1. การสร้างบรรยากาศสภาพแวดลอ้มและความพร้อมขององคก์รเพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลงท่ี
จะเกิดข้ึน (Development of a climate and readiness for change)  

2. การยอมรับร่วมกนัในกลยทุธ์เป้าหมายและวิสยัทศันข์องการเปล่ียนแปลงท่ีก าหนดข้ึน 
(Widely owned strategic intent, purpose and vision)  

3. ทีมผูน้ าระดบัสูงท่ีกระตือรือร้นและมีวิสยัทศันก์วา้งไกล (Energetic and visionary 
leadership in the top team)  

4. ด าเนินการตามแผนการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีวางไวใ้หเ้หมาะสมกบัเวลาสถานการณ์
และกลุ่มเป้าหมาย (Alignment of the whole navigational style)  

5. ใหค้วามส าคญักบัการมองภาพรวมทั้งระบบและความคิดอยา่งต่อเน่ือง (Continual focus on 
systems and holistic thinking)  

6. ศึกษาและท าความเขา้ใจกบัสภาพภายนอกอยา่งต่อเน่ือง (Continuous understand and 
influence organisational context)  

7. ความสามารถในการก าหนดวางแผนและการปรับแผนการด าเนินการ (Ability to set, 
navigate and adjust a journey path) 
  
วธีิด าเนินการวจิยั 

วิธีการเกบ็ข้อมลู 
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) ผูวิ้จยัไดด้ าเนินการเกบ็รวบรวม

ขอ้มูล โดยมีขั้นตอนการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 
1. ผูวิ้จยัเกบ็ขอ้มูลเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) 

และไดจ้ดัท าแบบสอบถามข้ึนมา แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน 



 

2. ผูวิ้จยัไดข้อความอนุเคราะห์จากผูเ้ช่ียวชาญเพ่ือตรวจสอบความถูกตอ้งและความน่าเช่ือถือ
ของแบบสอบถามจ านวน 3 ท่าน แลว้น าแบบสอบถามไปหาค่าความน่าเช่ือถือ (Reliability) ไดด้ว้ยวิธีของ 
Cronbach โดยผลการวิเคราะห์ไดค่้าความน่าเช่ือถือเท่ากบั 0.956  ถือวา่อยูใ่นระดบัท่ีมีความน่าเช่ือถือ 

3. น าแบบสอบถามซ่ึงมีความสมบูรณ์ไปเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง ผูวิ้จยัด าเนินการ
เกบ็รวบรวมจากพนกังานบริษทัผลิตท่อเบรก ท่อน ้ามนั ท่อแอร์ส าหรับรถยนต ์ต าบลแสนภูดาษ จงัหวดั
ฉะเชิงเทราในช่วงเดือนตุลาคม ถึงเดือนพฤศจิกายน 2563 จ านวน 330 ฉบบั 

วิธีการวิเคราะห์ข้อมลู 
1. วิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา ใชก้ารแจกแจงความถ่ีแสดงตารางแบบร้อยละ ค่าเฉล่ียนและ

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
2. การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติอา้งอิง (Inferential statistics) ค่าที t test ค่า 

one-way ANOVA ถา้พบวา่ความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั ผูวิ้จยัจะท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่การ
ทดสอบรายคู่ (LSD) โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 
ผลการวจิยั 

1. พนกังานส่วนใหญ่เป็นหญิง จ านวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 69.40 ช่วงอาย ุ21-30 ปีจ านวน 
161 คน คิดเป็นร้อยละ 48.80 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 219 คน คิดเป็นร้อยละ 66.40 ต าแหน่ง
พนกังาน Office จ านวน 212 คน คิดเป็นร้อยละ 64.20 ประสบการณ์การท างานมากกวา่ 7 ปี จ านวน 108 
คน คิดเป็นร้อยละ 32.70 และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001-25,000 บาท จ านวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 
41.50 

2. ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูมี่ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.92 ส่วนผลการ
วิเคราะห์ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดา้นความพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลงโดยภาพรวมอยูมี่
ค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.15 เม่ือเปรียบเทียบกบัเกณฑก์ารแบ่งความกวา้งระดบัคะแนนแลว้ พบวา่ ทั้ง 2 ดา้นมี
ค่าเฉล่ียคะแนนความคิดเห็นของพนกังานอยู่ในระดบัมาก หรือตรงกบัความเป็นจริงมาก 
 เม่ือดูเป็นรายดา้นพบวา่มีความพึงพอใจดา้นความส าเร็จในงานมากและมีความพร้อมส าหรับการ
เปล่ียนแปลงดา้นโครงสร้าง และดา้นวฒันธรรมองคก์รมากท่ีสุด 

3. พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง ประสบการณ์ท างานและ
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานในภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

4. พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์การท างานท่ี
แตกต่างกนัมีผลต่อความพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลงในภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
 



 

อภิปรายผลการวจิยั 
 ผูวิ้จยัอภิปรายผลจากการคน้พบในการวิจยัคร้ังน้ี ดงัต่อไปน้ี 

1. พนกังานมีความพึงพอใจโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และความพึงพอใจรายดา้นอยูใ่น
ระดบัมากเช่นเดียวกนั เม่ือดูจากค่าเฉล่ียพบวา่ดา้นความส าเร็จในงานมีค่าเฉล่ียคะแนนความพึงพอใจสูง
ท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของมณธิรา จนัทราภาส (2553)  ท่ีไดศึ้กษาความพึงพอใจในการท างานของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการสายการผลิต บริษทัสตาร์ส ไม่โครอิเลก็ทรอนิกส์ (ประเทศไทย) จ ากดั 
(มหาชน)  พบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงานและ
ลกัษณะของงาน และส าหรับการวิเคราะห์ความพึงพอใจในการท างานจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลพบวา่ 
ปัจจยัดา้นสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา อาย ุอายกุารท างานท่ีบริษทั และรายไดต่้อเดือน มีผลต่อความ
พึงพอใจในการท างานของพนกังานแตกต่างกนัในดา้นความส าเร็จของงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ความรับผิดชอบ ลกัษณะของงาน โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ค่าจา้ง ความมัน่คงในงาน นโยบาย
บริษทั การบงัคบับญัชา และความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ตามล าดบั 

2. พนกังานท่ีมีเพศ ต าแหน่งงาน ประสบการณ์และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัมีผลต่อ
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวม ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของอศัวิน ตงัคะสมบูรณ์ (2559) ท่ีได้
ศึกษาความพึงพอใจของพนกังานท่ีมีต่อสภาพการท างานในสถานประกอบการของบริษทั ไทย-สวิดิช
แอสแซมบลีย ์จ ากดั อ  าเภอบางเสาธง จงัหวดัสมุทรปราการ พบวา่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน 
ระยะเวลาการปฏิบติังาน รายไดท่ี้แตกต่างกนัจะมีระดบัความพึงพอใจการท างานท่ีแตกต่างกนัในส่วนของ
ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นการประสบความสาเร็จในหนา้ท่ีการงาน ดา้นการไดรั้บความยกยอ่งนบัถือ ดา้น
ลกัษณะงาน ดา้นความรับผิดชอบและดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 

3. ดา้นระดบัการศึกษา และต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
โดยรวมแตกต่างกนัยงัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของนิสรา รอดนุช (2559) ท่ีไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึง
พอใจในการปฏิบติังานของพนกังานตรวจสอบบญัชีในส านกังานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่งในประเทศ
ไทย พบวา่ พนกังานตรวจสอบบญัชีท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโทหรือเทียบเท่าจะมีระดบัความพึงพอใจ
ในการปฏิบติังานโดยเฉล่ียสูงกวา่ระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และยงัพบวา่พนกังาน
ตรวจสอบบญัชีท่ีมีระดบัเงินเดือนต ่าจะมีระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยเฉล่ียสูงกวา่ระดบั
เงินเดือนท่ีสูงกวา่  

4. พนกังานมีความพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลงโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือดูจาก
ค่าเฉล่ียพบวา่ความพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลงรายดา้นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้น
โครงสร้างและดา้นวฒันธรรมองคก์ร ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของปณิธี อ  าพนพนารัตน ์
(2558) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการในกลุ่ม
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวา่ ความคิดเห็นต่อการรับรู้



 

ระดบัความพร้อมการเปล่ียนแปลงของบุคลากรสายวิชาการมีความส าคญัโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั มาก 
เม่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของแต่ละดา้น เรียงค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 1) ดา้นวฒันธรรม 2) ดา้น
โครงสร้าง 3) ดา้นการบริหารจดัการ 4) ดา้นระบบ 

5. พนกังานท่ีมีเพศ ระดบัการศึกษาและประสบการณ์การท างานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความ
พร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลงโดยรวม  

ส าหรับดา้นเพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลงโดยรวมแตกต่างกนั 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของธญัวรินทร์ นาคสุรินทร์ (2560) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพร้อมของ
ผูป้ระกอบการวิชาชีพบญัชีในประเทศไทยกบัการเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน กรณีศึกษา กลุ่มธุรกิจ
การส่ือสารในประเทศไทย พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีผลต่อความพร้อมของนกับญัชีไทยใน
การเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในเขตกรุงเทพมหานครท่ีแตกต่างกนั 

ส่วนดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลงโดยรวมพบว่า
พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีมีความพร้อมมากกว่า ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานแนวคิดของ ดร.
ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2560) ท่ีว่า การเป็นพนักงานท่ีดีในยุคใหม่ไม่ไดง่้ายอย่างในอดีต การพกเอา
ความรู้มาจากสถาบนัการศึกษาอาจช่วยอะไรไม่ไดม้ากนัก หากไม่เรียนรู้เพ่ิมและตามให้ทนักบัปัจจยั
สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนไปตามยุคสมยั ทุนมนุษยใ์นส่วนท่ีเป็นความรู้ในการวางแผนกลยุทธ์และความรู้
ในงานจึงเป็นท่ีตอ้งการขององคก์ารในปัจจุบนัและอนาคต 

และด้านประสบการณ์การท างานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลง
แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Lawler (2548) (อา้งถึงใน วารสารวิทยาลยัพาณิชยศาสตร์บูรพา
ปริทศัน์ : ปีท่ี 12 ฉบบัท่ี 2 กรกฎาคม-ธันวาคม 2560, หนา้ 142) ท่ีไดอ้ธิบายว่าเป็นเพราะความสัมพนัธ์ท่ี
เปล่ียนแปลงระหว่างองค์กรและพนกังาน กล่าวคือ สมยัก่อนพนกังานท่ีท างานมานานจะมีความสัมพนัธ์
กบัองคก์รท าให้ทุ่มเทกบัการท างาน แต่สมยัน้ีสภาพแวดลอ้มเปล่ียนไป ดงันั้น หากองคท์ าดีต่อพนกังาน 
พนกังานจะทุ่มเทใหก้บัองคก์รเป็นการแลกเปล่ียน และทา้ยท่ีสุดจะสามารถเปล่ียนแปลงองคก์รใหดี้ข้ึนได ้

ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวจิยัคร้ังนี้ 
1. เพศ ระดบัการศึกษาและประสบการณ์มีผลต่อภาพรวมดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

และความพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลงแตกต่างกนั อาจน าไปพิจารณาหรือน าไปอา้งอิง เพ่ือใชส้ร้างแบบ
ส ารวจเพ่ิมเติม ปรับปรุงหรือพฒันาเพ่ิมเติมได ้

2. ปัจจยัส่วนบุคคลส่วนใหญ่มีผลต่อดา้นความพึงพอใจ  
3. อาจอา้งอิงจากผลการวิจยัเพ่ือประกอบการตดัสินใจรับสมคัรบุคลากรเขา้ท างานได ้โดยดู

จากปัจจยัส่วนบุคคลท่ีเปรียบเทียบเป็นรายคู่ เช่น ผูท่ี้มีการศึกษาระดบัต ่ากว่าปริญญาตรีมีแนวโนม้ท่ีจะมี
ความพร้อมส าหรับการเปล่ียนแปลงดา้นการบริหารจดัการ ดา้นทกัษะท่ีตรงกบัสายงานและดา้นผลการ
ปฏิบติังานมากกวา่ผูท่ี้จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี เป็นตน้ 



 

ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

ควรท าการวิจยัโดยการสมัภาษณ์เพ่ือศึกษาและรวบรวมขอ้มูลเชิงลึกในแต่ละดา้นเพ่ิมเติม แต่ควร
เวน้ระยะจากการวิจยัคร้ังน้ี เพ่ือใหเ้ห็นถึงความแตกต่างและเพ่ือใหเ้ห็นถึงส่ิงท่ีไม่ผนัเปล่ียนตามกาลเวลา 
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