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บทคัดยอ – การศึกษาน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาองคประกอบของ
ผลตอบแทน ทัศนคติและความพึงพอใจของพนักงานในบริษัทผลิต
ชิ้นสวนรถยนตที่ศึกษาเกี่ยวกับผลตอบแทนที่ไดรับจากองคกร และ
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการทํางาน  เพื่อนํามาจัดลําดับ
ความสําคัญขององคประกอบดานผลตอบแทน โดยใชแบบสอบถาม
เปนเครื่องมือในการวิจัย จากผลการศึกษาพบวาพนักงานกลุมตัวอยาง
มีระดับความพึงพอใจตอผลตอบแทนในระดับปานกลาง เก่ียวกับ
ทัศนคติตอผลตอบแทนท่ีไดรับจากองคกร  พนักงานที่ตอบ
แบบสอบถาม มีทัศนคติวาผลตอบแทนที่ไดรับไมเหมาะสม เน่ืองจาก
พนักงานมีความคาดหวังสูงและมีการเปรียบเทียบกับบริษัทผลิต
ชิ้นสวนรถยนตอื่นๆ โดยผลตอบแทนที่มีระดับความพึงพอใจสูงไดแก 
1. การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน 2. ความรับผิดชอบในการ
ทํางาน 3. การไดทํางานเปนทีม 4. ความปลอดภัยในการทํางาน 5. การ
มีตัวตนในองคกร จากผลการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการสราง
แรงจูงใจในการทํางานสามารถนํามาจัดลําดับความสําคัญไดดังน้ีคือ 
ลําดับที่ 1. เงินเดือน/คาจาง 2. โบนัส 3. ความปลอดภัยในการทํางาน 4. 
คาลวงเวลา (โอที) 5. ความมั่นคงในอาชีพการทํางาน  
 
คําสําคัญ – ความพึงพอใจ, แรงจูงใจ 
 
Abstract - This objectives of this study are (1) to study 
compensation components, (2) to study the automotive part 
company employees’ satisfaction and motivation from 
compensation, (3) to rank the satisfied and motivated level. 
The research tool was the questionnaire survey. The 
findings showed that the sampled employees were 
moderately satisfied with the compensation. Moreover, the 
high proportion of sampled employees’ attitudes on the 
compensations was not suitable because they have high 
expectation and compare with the other automotive part 
companies. The high satisfaction compensation were ranked 
as follows:  1. Recognition from the colleagues,  2. 
Responsibility to work, 3. Team work,  4. Work safety, 5. 
Acceptance in organization. The motivation compensations 
were ranked as follows: 1. Salary/Wage, 2. Bonus, 3. Work 
safety, 4. over time, 5.  
 
Keywords – Satisfaction, Motivation. 

 

1. บทนํา 
 การบริหารผลตอบแทนถือเปนกลยุทธที่สําคัญมากส่ิงหน่ึงของ
องคกรในการทําใหองคกรประสบความสําเร็จในเปาหมายทางกลยุทธที่
องคกรกําหนดข้ึน เพื่อบริหารจัดการองคกรใหประสบความสําเร็จและ
เกิดความยั่งยืน เน่ืองจากผลตอบแทนเปนองคประกอบสําคัญในการ
กระตุนและผลักดันใหพนักงานในองคกรปฏิบัติงานโดยใชความรู 
ทักษะความสามารถ ประสบการณอยางเต็มที่โดยมีผลงานเปนที่นาพึง
พอใจตามเปาหมายท่ีองคกรตองการ สรางใหพนักงานเกิดการเรียนรู
และพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา เกิดคนเกงข้ึนในองคกร อีกท้ังยังดึงดูด
คนเกงจากภายนอกองคกรเขามารวมงานกับองคกร ทําใหองคกรมีคน
เกง คนดีมากเพียงพอตอการพัฒนาองคกรใหประสบความสําเร็จ 
เจริญกาวหนา ไดเปรียบการแขงขันและมีความยั่งยืนในการประกอบ
กิจการอีกดวย 
 ผลตอบแทนที่ใชตอบสนองความตองการของพนักงานและเปน
ปจจัยในการสรางแรงจูงใจใหเกิดความพึงพอใจและความผูกพันตอ
องคกรเพ่ือใหมีผลงานที่ดีข้ึนและเปนไปตามที่องคกรคาดหวังน้ันมี
หลายประการดวยกัน ไมวาจะเปนผลตอบแทนที่เปนรูปแบบของตัวเงิน 
เชน เงินเดือน โบนัส เงินรางวัล คาทักษะ คาเทคนิคความสามารถ
ตางๆ และผลตอบแทนท่ีไมใชตัวเงิน เชน การเลื่อนตําแหนง ความ
ม่ันคงในการทํางาน  โอกาสทางอาชีพ  การได รับการยอมรับ 
สภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี โอกาสในการทํางานที่ทาทาย ความ
สมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน เปนตน 
 อุตสาหกรรมผลิตรถยนตนับเปนอุตสาหกรรมที่มีความสําคัญมาก
กับประเทศไทย แตปญหาหน่ึงที่อุตสาหกรรมผลิตรถยนตตองประสบ
ปญหา คือ บริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนตซ่ึงมีสวนสําคัญในการปอน
ชิ้นสวนรถยนตประสบปญหาการขาดแคลนแรงงาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง
แรงงานฝมือที่มีทักษะความสามารถและประสบการณ และปญหาผลิต
ภาพของแรงงานต่ํา ทําใหไมสามารถตอบสนองกับอุตสาหกรรมผลิต
รถยนตที่กําลังเติบโตอยางรวดเร็วไดอยางมีประสิทธิภาพ ตามรายงาน
อุตสาหกรรมของปพ.ศ.2555 พบวาอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนมี
คาเฉลี่ยการจายโบนัสตามผลงานสูงสุดถึง 5.6 เดือน ซ่ึงนับวาเปน
จํานวนที่สูงมาก จากคาเฉลี่ยการจายโบนัสที่ สูงมาก นาจะทําให
พนักงานมีความพึงพอใจและไมอยากลาออกจากบริษัท รวมทั้งมี
แรงจูงใจในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  แตความเปนจริงแลว 
อุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนรถยนตยังมีอัตราการเขาออกของพนักงาน 
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(Turnover Rate) เฉลี่ยถึงรอยละ 4.2% จากปญหาขางตนทําให
บริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนตจําเปนศึกษาปจจัยดานผลตอบแทน วา
พนักงานมีความตองการในดานผลตอบแทนในปจจุบันอยางไร ปจจัย
ดานผลตอบแทนตัวใดเปนปจจัยที่สามารถตอบสนองตอความตองการ
และสามารถสรางแรงจูงใจใหพนักงานมีแรงจูงใจ เกิดความพึงพอใจใน
การทํางานให มีประสิทธิภาพ เพื่อลดอัตราการลาออกและเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทํางานใหสามารถตอบสนองตออุตสาหกรรมผลิต
รถยนตที่มีการเติบโตอยางรวดเร็วได [1-5] 
 ในการศึกษาน้ี ผูศึกษาสนใจและตองการศึกษาวาปจจัยดาน
ผลตอบแทนใดบางที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานในบริษัทผลิต
ชิ้นสวนรถยนต ซ่ึงนําไปสูการสรางแรงจูงใจ ความพึงพอใจตอองคกร 
เพื่อใหสามารถมีผลการทํางานที่ดีข้ึน เกิดความผูกพันกับองคกรและอยู
กับบริษัทนานๆ  
 

2. วิธีการศึกษา 
 เพื่อใหการศึกษาวิจัยในเร่ือง ผลตอบแทนตอแรงจูงใจของพนักงาน
มีความครอบคลุมและมีประสิทธิภาพ ไดดําเนินการศึกษา ดังน้ี 
 1.  ศึกษาวิเคราะหจากเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนงานวิจัยที่
เกี่ยวของ 
 2.  ศึกษาปจจัยดานผลตอบแทนเพ่ือหาผลตอบแทนท่ีมีอยูใน
บริษัทผลิตชิ้นสวนรถยนตใหไดมากที่สุด ดวยการสัมภาษณเชิงลึกกับ
ตัวแทนบริษัทผลิตชิ้นสวนรถยนตอยางไมเฉพาะเจาะจงจํานวน 10 
บริษัท เพื่อนํามาสรางเคร่ืองมือศึกษาซ่ึงเปนแบบสอบถาม 
 กลุมประชากรที่ใชในการศึกษา ไดแก บริษัทผลิตชิ้นสวนรถยนต 
โดยกลุมตัวอยางที่ศึกษาไดจากวิธีการสุมตัวอยางเปนการสุมตัวอยาง
แบบบังเอิญ (Incidental Sampling) จํานวน 6 บริษัท จํานวนทั้งส้ิน 
310 ตัวอยาง 
 เค ร่ือง มือที่ ใช ในการศึกษาและรวบรวมขอ มูลค ร้ัง น้ี  เปน
แบบสอบถาม โดยแบบสอบถามประกอบดวยเน้ือหา  4 สวนดังน้ี 
 สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูทําแบบสอบถาม 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจตอผลตอบแทนที่ได
จากองคกร 
 สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับอิทธิพลตอแรงจูงใจในการ
ทํางาน 
 สวนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับทัศนคติตอผลตอบแทนและระบบ
ผลตอบแทนในปจจุบัน 
 โดยแบบสอบถามที่สรางข้ึนเพื่อใชในการศึกษาไดนํามาทดสอบ
กอนนําไปใชในการศึกษาดังตอไปน้ี 
 1.  ความเท่ียงตรง (Validity) นําแบบสอบถามที่สรางข้ึนไปปรึกษา
กับอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธซ่ึงเปนผูเช่ียวชาญ เพื่อทําการตรวจสอบ
และแกไขความเท่ียงตรงของเนื้อหาและภาษาในแบบสอบถามใหมี
ความชัดเจน  
 2.  ความเช่ือถือได (Reliability) ตรวจสอบประสิทธิภาพของ
แบบสอบถามที่สรางข้ึน โดยทดลองใชกับกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน 
เพื่อหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามดวยวิธีหาแบบสัมประสิทธิ์
แอลฟา (Coefficient Alpha Method) เพื่อดําเนินการปรับปรุงแกไข
ขอบกพรองใหถูกตองและมีความสมบูรณกอนนําไปใชจริง โดยไดคา

สัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ 0.917 ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% แสดงวา
แบบสอบถามชุดน้ีสามารถนําไปใชเปนเคร่ืองมือในการวิจัยได 
 3.  ศึกษาโดยการออกแบบสอบถามใหพนักงานในบริษัท
กรณีศึกษาเปนผูตอบแบบสอบถามและนํามาวิเคราะหผลทางสถิติ 
 ในการเก็บรวบรวมขอมูลไดนําแบบสอบถามจํานวน 310 ชุด ให
บริษัทกรณีศึกษาจํานวน 6 บริษัทตอบตั้งแตปลายเดือนมีนาคม 2556 
และรับเอกสารกลับคืนมาดวยตนเองทั้งหมดปลายเดือนเมษายน 2556 
จากน้ัน รวบรวมขอมูล ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม
ทั้งหมด บันทึกรหัส และวิเคราะหขอมูลในคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูปทางสถิติเพื่องานวิจัยทางสังคมศาสตร (SPSS for Windows) 
 

3. ผลการศึกษา 
3.1 ระดับความพึงพอใจของกลุมตัวอยางตอผลตอบแทน 
 เม่ือนําระดับความพึงพอใจมาวิเคราะหแยกตามกลุมประเภทของ
ผลตอบแทนจะพบวา กลุมผลตอบแทนที่พนักงานมีความพึงพอใจมาก
ที่สุด 3 ลําดับแรก คือ การไดรับการยอมรับและมีตัวตนในองคกร มี
คาเฉลี่ยอยูที่ 3.09 ลําดับถัดมาเปน โอกาสในการใชความรูทักษะ 
ความสามารถในการทํางานและตําแหนงที่ไดรับเม่ือเปรียบเทียบกับ
ภาระงานและความรับผิดชอบ ซ่ึงมีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.02 และ 3.00 
ตามลําดับ ดังตารางที่ 1 
   
ตารางท่ี 1 ลําดับความพึงพอใจตอผลตอบแทนแยกตามกลุม   

ลําดับที่ 
กลุม
ที่ 

ผลตอบแทน คาเฉล่ีย 
คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

1 5 
การไดรับการยอมรับมีตัวตนใน
องคกร 

3.09 0.78 

2 6 
โอกาสในการใชความรูทักษะ 
ความสามารถในการทํางาน 

3.02 0.89 

3 4 
ตําแหนงท่ีไดรับเม่ือเปรียบเทียบ
กับภาระงานและความ
รับผิดชอบ 

3.00 0.82 

4 9 
คุณภาพชีวิตในการทํางานความ
ปลอดภัย ความสมดุล 

2.78 0.91 

5 10 
การประเมินผลการทํางานการ
ยกยอง ชมเชย 

2.75 0.87 

6 3 สวัสดิการอื่น 2.73 0.86 

7 7 
โอกาสในการเรียนรูพัฒนา
ความรูความสามารถ 

2.69 1.02 

8 1 ผลตอบแทนหลัก 2.68 0.87 

9 8 
โอกาสในการกาวหนาในอาชีพ
ความม่ันคงในชีวิต 

2.64 0.93 

10 2 ผลตอบแทนรอง 2.45 0.90 

 
 สวนกลุมผลตอบแทนท่ีพนักงานมีคาเฉลี่ยความพึงพอใจนอยที่สุด 
3 ลําดับสุดทาย คือ ผลตอบแทนรอง โอกาสในการกาวหนาในอาชีพ
ความม่ันคงในชีวิตและผลตอบแทนหลัก ตามลําดับ  
 จากการศึกษาพบวาคาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับ
ความพึงพอใจตอผลตอบแทน จะเห็นวาระดับความพึงพอใจของกลุม
ตัวอยางตอผลตอบแทนท่ีไดรับในองคกรน้ันเฉลี่ยแลวอยูในระดับปาน
กลาง (คาเฉลี่ย 2.65) โดยมีคาอยูในชวงระหวาง 2.06 – 3.21 โดย
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ระดับความพึงพอใจสูงสุด 3 ลําดับแรก ไดแก การไดรับการยอมรับจาก
เพื่อนรวมงาน ความรับผิดชอบในการทํางาน การไดทํางานเปนทีม มี
ระดับความพึงพอใจอยูในระดับกลาง ซ่ึงมีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.21 3.16 และ 
3.13 ตามลําดับ สวนระดับความพึงพอใจต่ําสุด 3 ลําดับไดแก หอพัก
ฟรี คาซักรีด คาเดินทาง-คารถ มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับนอย 
ซ่ึงมีคาเฉลี่ยอยู 2.06, 2.06 และ 2.13 โดยเม่ือนําผลตอบแทนที่กลุม
ตัวอยางมีความพึงพอใจสูงสุดมาจัดเรียงลําดับจะไดดังตอตารางที่ 2 
แสดงลําดับความพึงพอใจตอผลตอบแทนสูงสุด 15 อันดับโดยไมแยก
กลุม 
 
ตารางท่ี 2 ลําดับความพึงพอใจตอผลตอบแทนสูงสุด 15 อันดับโดยไม
แยกกลุม 

ลําดับ
ที่ 

กลุม
ที่ 

ผลตอบแทน 
คา 

เฉล่ีย 
คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดับความ
พึงพอใจ 

1 5 
การไดรับการยอมรับ
จากเพื่อนรวมงาน 

3.21 0.71 ปานกลาง 

2 4 
ความรับผิดชอบในการ
ทํางาน 

3.16 0.87 ปานกลาง 

3 6 การไดทํางานเปนทีม 3.13 0.92 ปานกลาง 

4 9 
ความปลอดภัยในการ
ทํางาน 

3.12 0.84 ปานกลาง 

5 5 การมีตัวตนในองคกร 3.05 0.84 ปานกลาง 

6 1 คาลวงเวลา(โอที) 3.03 0.74 ปานกลาง 

7 3 
อุปกรณเซฟตี้ในการ
ทํางาน 

3.02 0.80 ปานกลาง 

8 5 
การไดรับการยอมรับ
จากหัวหนางาน 

3.02 0.80 ปานกลาง 

9 6 
งานท่ีทาทายและมี
ความหมาย 

3.01 0.87 ปานกลาง 

10 8 
ความม่ันคงในอาชีพการ
ทํางาน 

3.00 0.91 ปานกลาง 

11 3 นํ้าด่ืม 2.91 0.88 ปานกลาง 

12 6 
โอกาสในการใชความรู
ความสามารถ 

2.91 0.88 ปานกลาง 

13 7 
การไดทํางานและเรียนรู
สิ่งใหมๆ 

2.90 1.02 ปานกลาง 

14 1 เงินเดือน/คาจาง 2.88 0.70 ปานกลาง 

15 10 
การแนะนําตําหนิและ
ตักเตือนเม่ือทําไมดี 

2.86 0.91 ปานกลาง 

 
 พนักงานสวนใหญใหความสําคัญกับเร่ืองคาตอบแทนที่อยูในรูปตัว
เงินเปนลําดับตน ๆ จากกลุมตัวอยางสะทอนใหเห็นวาเน่ืองจากทัศนคติ
ตอผลตอบแทนที่อยูในรูปตัวเงิน พนักงานกวารอยละ 70-80 เห็นวาไม
เหมาะสมจึงทําใหระดับความพึงพอใจต่ํา แตผลตอบแทน 3 ตัวแรกที่มี
ความพึงพอใจสูงสุดน้ัน พนักงานมีทัศนคติวาเหมาะสมสูงกวา จึงทําให
ระดับความพึงพอใจสูงกวาคาตอบแทนที่เปนรูปตัวเงิน ทั้งน้ีสอดคลอง
กับทฤษฎีของเฮอรสเบิรก [6] ที่ไดนําเสนอเกี่ยวกับทฤษฎีสองปจจัย 
คือ ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน ซ่ึงไดกลาววาผลตอบแทนในรูปตัวเงิน
เปนปจจัยค้ําจุนเพื่อสรางไมใหเกิดความไมพึงพอใจเทาน้ัน แตปจจัยที่
จะชวยสรางใหพนักงานเกิดความพึงพอใจและสรางแรงจูงใจจะเปน

ปจจัยจูงใจ ซ่ึงประกอบไปดวย ความสําเร็จในการทํางาน การยอมรับ
นับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความกาวหนาใน
หนาที่การงาน เม่ือผลการสํารวจดานทัศนคติที่ไดน้ัน กลุมตัวอยางสวน
ใหญเห็นวาไมเหมาะสมหรือเกิดความไมพึงพอใจ ดังน้ันระดับความพึง
พอใจจึงอยูในระดับต่ํา แตกตางจากปจจัยดานอื่นๆ ที่ไมใชตัวเงินซ่ึงมี
ความไมพึงพอใจหรือวาเห็นวาไมเหมาะสมนอยกวา จึงทําใหมีระดับ
ความพึงพอใจที่สูงกวาน่ันเอง 
 
3.2 ระดับการมีอิทธิพลตอการสรางแรงจูงใจ 
 เม่ือนําผลท่ีไดจากแบบสอบถามเก่ียวกับระดับการมีอิทธิพลตอการ
สรางแรงจูงใจในการทํางานเพ่ือใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพมาก
ข้ึนมาแยกวิเคราะหตามกลุมที่ไดแบงไวขางตนไดผลดังตอไปน้ี 
 
ตารางท่ี 3 ลําดับการมีอิทธิพลตอการสรางแรงจูงใจของผลตอบแทนไม
แยกตามกลุม 

ลําดับที่ กลุม ผลตอบแทน คาเฉล่ีย 
คาเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดับอิทธิพล 

1 1 เงินเดือน/คาจาง 3.70 1.17 มาก 

2 1 โบนัส 3.61 1.26 มาก 

3 9 
ความปลอดภัยในการ
ทํางาน 

3.53 1.15 มาก 

4 1 คาลวงเวลา(โอที) 3.49 1.14 ปานกลาง 

5 8 
ความม่ันคงในอาชีพ
การทํางาน 

3.47 1.18 ปานกลาง 

6 5 
การไดรับการยอมรับ
จากเพ่ือนรวมงาน 

3.41 0.95 ปานกลาง 

7 5 
การไดรับการยอมรับ
จากหัวหนางาน 

3.40 0.97 ปานกลาง 

8 3 
อุปกรณเซฟตี้ในการ
ทํางาน 

3.39 1.10 ปานกลาง 

9 4 
ความรับผิดชอบใน
การทํางาน 

3.39 0.99 ปานกลาง 

10 3 ประกันชีวิต 3.34 1.17 ปานกลาง 

11 5 การมีตัวตนในองคกร 3.34 0.98 ปานกลาง 

12 3 ประกันสุขภาพ 3.34 1.17 ปานกลาง 

13 6 การไดทํางานเปนทีม 3.33 1.07 ปานกลาง 

14 1 เบ้ียขยัน 3.31 1.31 ปานกลาง 

15 3 รถรับสง 3.30 2.25 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 3 แสดงลําดับการมีอิทธิพลตอการสรางแรงจูงใจของ
ผลตอบแทนไมแยกตามกลุม พบวาผลตอบแทนท่ีมีระดับการมีอิทธิพล
ตอการสรางแรงจูงใจสูงสุด ไดแก เงินเดือน/คาจาง ซ่ึงมีระดับอิทธิพลที่
ระดับมาก มีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.70 รองลงมาคือ โบนัส ซ่ึงมีระดับอิทธิพลที่
ระดับมากเชนเดียวกัน มีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.61 ความปลอดภัยในการ
ทํางาน มีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.53 คาลวงเวลา (โอที) มีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.49 
และ ความม่ันคงในอาชีพการทํางาน มีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.47  
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4. สรุป 
 การศึกษาน้ีเปนการศึกษาองคประกอบของผลตอบแทนจากกลุม
ตัวอยางในบริษัทผลิตชิ้นสวนรถยนต ทัศนคติและความพึงพอใจของ
พนักงานเกี่ยวกับผลตอบแทนที่ไดรับ เพื่อนํามาจัดลําดับความสําคัญใน
การสรางแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน จากการศึกษา พบวา 
ผลตอบแทนที่มีระดับความพึงพอใจสูง ไดแก 1. การไดรับการยอมรับ
จากเพื่อนรวมงาน 2. ความรับผิดชอบในการทํางาน 3. การไดทํางาน
เปนทีม 4. ความปลอดภัยในการทํางาน 5. การมีตัวตนในองคก 
 การศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการสรางแรงจูงใจในการทํางาน
สามารถนํามาจัดลําดับความสําคัญไดดังน้ี คือ 1. เงินเดือน/คาจาง 2. 
โบนัส 3. ความปลอดภัยในการทํางาน 4. คาลวงเวลา (โอที) 5. ความ
ม่ันคงในอาชีพการทํางาน  
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