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บทคัดยอ 
 ปจจุบันตลาดแรงงานมีการแขงขันกันสูงมาก องคกรจําเปนตอง
รักษาพนักงานมีฝมือซ่ึงหน่ึงในนั้นก็คือ พนักงานวิศวกร ผูศึกษาจึงไดทําการ
ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของทําการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) เพื่อศึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรและระดับความ
พึงพอใจตอแตละปจจัยของที่ทํางานปจจุบันของพนักงานวิศวกร จาก
การศึกษาพบวา ส่ิงที่มีผลตอตัดสินใจอยูตอในองคกรของพนักงานวิศวกร
ของบริษัทที่ไดทําการศึกษามากท่ีสุด คือ คาตอบแทน การมีสวัสดิการ
กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ การจายโบนัส ซ่ึงจัดอยูในหมวดคาตอบแทน 
สวัสดิการและผลประโยชนอื่นๆ ปจจัยที่พนักงานวิศวกรมีระดับความพึง
พอใจที่สุด คือ การจายโบนัส การมีสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ การมี
กองทุนสําหรับกูยืม สวนคาตอบแทน พนักงานมีระดับความพึงพอใจปาน
กลาง และหมวดคุณลักษณะของงาน เน้ืองาน โอกาสในการกาวหนา 
พนักงานมีความพึงพอใจระดับปานกลางผลการสํารวจโดยภาพรวม 
พนักงานมีความพึงพอใจมาก ซ่ึงแสดงใหเห็นวา พนักงานมีความพึงพอใจ
ในงานซึ่งเกิดจากการตอบสนองความตองการดวยปจจัยอนามัย แตยังขาด
ปจจัยจูงใจที่จะทําใหพนักงานเกิดความทุมเทในงาน องคกรจึงควรคิดกล
ยุทธในการปรับปรุงตัวงานและการสรางโอกาสในการกาวหนาในงานให
พนักงาน 
 
คําสําคัญ : ระดับความพึงพอใจ, ปจจัยอนามัย, ปจจัยจูงใจ 
 
Abstract  
 At the present, Labor market is extremely competitive. The 
Organization has to keep their employees. The engineers are the one 
of the group that the company has to keep. Researcher studied 
related literatures and did Quantitative research to study the factors 
that influence to intention of staying in the organization and 
satisfaction level of the organization. The result shown that the factors 
that most influence to intention of staying in the organization are 
Salary, Pension and Bonus that classified in Salary, Welfare and 
others benefit group. And the factors that engineer employees are 
most satisfied are Bonus, Accumulated fund and Loan fund. However, 

satisfaction level of Salary is normal. And satisfaction level of Work 
itself is normal too. Engineer employees have good satisfaction level 
in total. In the other side, the results shown that the employees was 
satisfied by hygiene factors but lacked of motivation factors that make 
the employees contribute to their work. So the company has to 
consider strategies to enrich the work itself and make the opportunity 
of work for their engineer employee. 
Keywords : Satisfaction level, Hygiene factors, Motivation factors. 
 
1. บทนํา 
 สําหรับโรงงานอุตสาหกรรมยานยนตและการผลิตชิ้นสวน งาน
วิศวกรที่มีความเกี่ยวของกับสายงานยานยนตถือเปนงานที่สําคัญยิ่งเพราะ
เปนงานที่ตองใชทั้งทักษะ ประสบการณ และความชํานาญเฉพาะทางดาน
ตางๆ อีกท้ังคาใชจายและระยะเวลาจํานวนมากในการฝกอบรมและพัฒนา
บุคลากรวิศวกรใหมีฝมือ มีความรูความชํานาญ ตั้งแตกระบวนการการ
ออกแบบ การออกแบบกระบวนการ การทดลองผลิต การเตรียมการผลิต 
การกําหนดและเลือกเคร่ืองจักร การเตรียมกระบวนการ รวมทั้งการ
ปฏิบัติงานประจําวัน เชน การวิเคราะหปญหากระบวนการผลิต การปรับปรุง
วิธีการผลิต การปรับปรุงตนทุน การขาดแคลนวิศวกรที่มี 2 ความชํานาญจะ
ทําใหองคกรไมสามารถตอบสนองตอความตองการของลูกคาไดและสูญเสีย
ความสามารถในการแขงขันในที่สุด จึงกลาวไดวา พนักงานวิศวกรมีฝมือถือ
เปนบุคลากรสําคัญในการขับเคลื่อนองคกรหรือบริษัทในอุตสาหกรรมยาน
ยนตและการผลิตชิ้นสวนใหพัฒนาตอไปได และจําเปนตองรักษาไวกับ
องคกร จากการศึกษาพบวา องคกรในกลุมองคกรเติบโตเร็วตระหนักวาการ
ขาดแคลนพนักงานที่มีทักษะเปนอุปสรรคตอการพัฒนาขององคกร [1]  
 การที่องคกรมีพนักงานมีฝมืออยูแลว ยิ่งตองเล็งเห็นถึงความสําคัญ
ในการรักษาพนักงานที่มีฝมือทามกลางสภาวะที่มีการแขงขันดานแรงงานสูง
ของวิศวกรในอุตสาหกรรมยานยนตและการผลิตชิ้นสวน องคกรตอง
ดําเนินการเชิงรุกในการเขาใจและทราบถึงความตองการของวิศวกรเพ่ือหา
วิธีในการสรางความพึงพอใจในงานแกพนักงานวิศวกร เพื่อใหพนักงานกลุม
น้ีมีความตองการที่จะอยูตอในองคกร ผูวิจัยจึงไดทําการวิจัยน้ีข้ึนเพื่อเปน
การศึกษาวาปจจัยใดจะเปนปจจัยที่สามารถสรางความพึงพอใจในงานและ
ความตองการอยูตอในองคกรของพนักงานวิศวกรได เพื่อนําไปสูการวางกล



 

 

ยุทธในการรักษาพนักงานวิศวกรและสนองตอบความตองการของพนักงาน
กลุมน้ีไดมากท่ีสุด [2-4] 
 
2. วิธีการศึกษา 
ข้ันตอนในการศึกษา มีดังน้ี 
2.1 ทําการกําหนดกลุมประชากร 
 ในการวิจัยคร้ังน้ี โดยกลุมประชากร คือ วิศวกรฝายผลิตของบริษัท 
ตัวอยาง จํากัด โดยกลุมประชากรมีจํานวน 25 คน ซ่ึงเปนเปาหมายในการ
ทําแบบสํารวจในคร้ังน้ี คิดเปน 100 เปอรเซ็นของประชากร 
 
2.2 เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา 
 ในการศึกษาในคร้ังน้ี เปนการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) โดยใชแบบสํารวจความคิดเห็น (Questionnaire) เปนเคร่ืองใน
การเก็บขอมูล โดยศึกษาระดับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอใน
องคกรของพนักงานและระดับความพึงพอใจตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอใน
องคกรเหลาน้ันของที่ทํางานปจจุบัน 
 
2.3 การเก็บรวบรวมขอมูลโดยแบบสอบถามของการศึกษา 
 ในคร้ังน้ี ผูวิจัยไดดําเนินการแจกแบบสอบถามกับกลุมประชากรท่ี
เปนวิศวกรฝายผลิตของบริษัท ตัวอยาง จํากัดท้ังหมด 25 คน ในวันที่ 3 
สิงหาคม 2557 โดยเก็บไดจริง 25 คน คิดเปนรอยละ 100 
 
2.4 การวิเคราะหขอมูล 
 วิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามที่ไดเก็บรวมรวม โดยใชโปรแกรม
ทางสถิติ 
 
3. ผลการศึกษา 
3.1 การเปรียบเทียบระดับความสําคัญและระดับความพึงพอใจโดยแยก
ตามหมวด 
 เม่ือทําการเปรียบเทียบหมวดที่พนักงานวิศวกรใหความสําคัญตอ
การอยูตอในองคกรกับระดับความพึงพอใจในองคกรปจจุบัน ไดผลดังน้ี 
 
ตารางที่ 1 เปรียบเทียบระดับความสําคัญและระดับความพึงพอใจของพนักงาน
วิศวกรตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรโดยแยกตามหมวด 

 
 

 สามารถแสดงผลการเปรียบเทียบระดับความสําคัญและระดับความ
พึงพอใจตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรโดยแยกตามหมวด ดังน้ี 
 

 
รูปที่ 1 กราฟแสดงผลการเปรียบเทียบระดับความสําคัญและระดับ 

ความพึงพอใจแตละหมวด 
 
 โดยภาพรวม ปจจัยในหมวดตางๆที่องคกรไดจัดมีใหสําหรับ
พนักงาน หมวดของคาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนอื่นๆมีความ
ใกลเคียงกับความคาดหวังของพนักงานวิศวกรมากท่ีสุด แตส่ิงที่พนักงาน
วิศวกรใหความสําคัญรองลงมา คือ หมวดนโยบายการบริหารขององคกรยัง
มีความแตกตางระหวางระดับความสําคัญและความพึงพอใจมาก เน่ืองจาก
ปจจัยมาตรการการสรางขวัญกําลังใจของผูบังคับบัญชามีระดับความพึง
พอใจคอนขางต่ํา จึงเปนจุดท่ีองคกรควรยกข้ึนมาเปนหัวขอ เพื่อปรับปรุง
และหมวดคุณลักษณะของงาน เน้ืองาน โอกาสในการกาวหนาซ่ึงพนักงาน
ใหความสําคัญมาเปนอันดับ 3 หมวดน้ีเปนส่ิงสําคัญสําหรับการสรางความ
จูงใจในงานใหแกพนักงานความแตกตางระหวางระดับความสําคัญและความ
พึงพอใจยังมีมาก องคกรจะตองหันมาใหความสําคัญกับการปรับปรุงเน้ือ
งานใหมีความนาสนใจและคิดระบบดานบุคคลที่สนับสนุนโอกาสในการ
กาวหนาในงานใหแกพนักงานมากข้ึน 
 สวนหมวดการมีสวนรวมในองคกร การยอมรับและเคารพก็
เชนเดียวกัน พนักงานใหความสําคัญเปนอันดับ 4 แตปจจุบัน ระดับความ
พึงพอใจอยูอันดับสุดทาย และมีความแตกตางระหวางระดับความสําคัญและ
ความพึงพอใจมาก มนุษยลวนอยากไดรับการยอมรับและเปนสวนหน่ึงของ
กลุมองคกรจึงควรเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ 
อยางเทาเทียม พนักงานเองก็จะไดเกิดความรูสึกความเปนเจาของและมี
ความจูงใจในการทํางานมากข้ึน 
 
3.2 การเปรียบเทียบระดับความสําคัญและระดับความพึงพอใจโดย
พิจารณาตามปจจัย 
 เม่ือทําการเปรียบเทียบปจจัยที่พนักงานใหความสําคัญตอการอยู
ตอในองคกรมาเปรียบเทียบกับระดับความพึงพอใจในองคกรปจจุบัน โดยทํา



 

 

การเปรียบเทียบปจจัยที่วิศวกรใหความสําคัญมากที่สุด 8 อันดับแรก ไดผล
ดังน้ี 
 
ตารางที่ 2 เปรียบเทียบระดับความสําคัญและระดับความพึงพอใจของพนักงาน
วิศวกรตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร 

 
 
 สามารถแสดงผลการเปรียบเทียบระดับความสําคัญและระดับความ
พึงพอใจของพนักงานวิศวกรตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของ
พนักงานวิศวกรเปนกราฟได ดังน้ี 
 

 
รูปที่ 2 ผลการเปรียบเทียบระดับความสําคัญและระดับความพึงพอใจของ

พนักงานวิศวกรตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร 
 
 จากตารางท่ี 2 พบวา มีเพียงหัวขอปจจัยการจายโบนัสเทาน้ันที่มี
คาระดับความสําคัญเทากับคาระดับความพึงพอใจ สวนหัวขอปจจัยการมี
กองทุนสําหรับกูยืมและหัวขอปจจัยการมีสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพมี
คาระดับความสําคัญคอนขางใกลเคียงกับคาระดับความพึงพอใจ 
 ดังน้ันส่ิงที่ทําใหพนักงานวิศวกรมีความตองการอยูตอในองคกร
ประกอบดวยทั้งปจจัยอนามัยและปจจัยจูงใจ ปจจัยอนามัย ไดแก เงินเดือน 
โบนัส สวัสดิการกองทุนสํารองเล้ียงชีพ การไมมีนโยบายจางออก ซ่ึงเปน
ปจจัยพื้นฐานในการดํารงชีพและเปนส่ิงที่ทําใหพนักงานรูสึกถึงความ
ปลอดภัยในงาน สวนปจจัยจูงใจ ไดแก การไดทํางานที่ทาทาย  ซ่ึง

องคประกอบทั้ง 2 อยางน้ี จําเปนตอการสรางความพึงพอใจในงาน เฮิร
ซเบิรก กลาววา ถาตองการกําจัดความไมพึงพอใจ องคกรตองปรับปรุง
ปจจัยอนามัย แตถาองคกรตองการสรางความจูงใจในงาน องคกรตองทํา
การปรับปรุงลักษณะของงาน หรือเน้ืองานเม่ือทําการแยกปจจัยที่พนักงาน
ใหความสําคัญมากที่สุดตามตามปจจัยอนามัยและปจจัยจูงใจจะเปน ดังน้ี 
 
ตารางท่ี 3 ปจจัยที่พนักงานวิศวกรใหความสําคัญมากท่ีสุดโดยแบงตามปจจัย
อนามัยและปจจัยจูงใจ 

 
 
 เม่ือนําปจจัยที่พนักงานใหความสําคัญมากที่สุดโดยแยกหัวขอตาม
ปจจัยอนามัยและปจจัยจูงใจ พบวาในบรรดาปจจัยที่พนักงานใหความสําคัญ
ตอการอยูตอในองคกรสวนใหญ เปนปจจัยอนามัยเกือบทั้งหมด ปจจัยที่เปน
ปจจัยจูงใจมี 1 หัวขอ คือ การไดทํางานที่มีความทาทาย ซ่ึงเปนปจจัยจูงใจ
ที่พนักงานใหความสําคัญมากท่ีสุด ปจจัยที่จัดอยูในหมวดคุณลักษณะของ
งาน เน้ืองาน โอกาสในการกาวหนาอื่นๆ พนักงานใหระดับความสําคัญอยูใน
ระดับสําคัญมาก  ในขณะที่ปจ จัยหมวดคาตอบแทน  สวัสดิการและ
ผลประโยชนอื่นๆเกือบทุกขอ พนักงานใหระดับความสําคัญอยูในระดับ
สําคัญมากที่สุด กลาวคือ ส่ิงหลักๆท่ีพนักงานจะใชในการตัดสินใจวาจะ
ทํางานที่องคกรเดิมตอหรือไม คือ คาตอบแทนและสวัสดิการ 
 
4. สรุป 
 ส่ิงที่มีผลตอตัดสินใจอยูตอในองคกรของพนักงานวิศวกรของบริษัท
ที่ไดทําการศึกษามากที่สุด คือ คาตอบแทน การมีสวัสดิการกองทุนสํารอง
เลี้ยงชีพ การจายโบนัส ซ่ึงจัดอยูในหมวดคาตอบแทน สวัสดิการและ
ผลประโยชนอื่นๆ ปจจัยที่พนักงานวิศวกรมีระดับความพึงพอใจที่สุด คือ 
การจายโบนัส การมีสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ การมีกองทุนสําหรับ
กูยืม 
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