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อลิส ชูลิขิต : กรณีศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงานและการอยูตอในองคกร
ของวิศวกรฝายผลิตของบริษัท ตัวอยาง จํากัด. อาจารยที่ปรึกษา : อาจารยชาติชาญ
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ปจจุบัน ตลาดแรงงานมีการแขงขันกันสูงมาก องคกรจําเปนตองรักษาพนักงานมีฝมือ
ซึ่งหนึ่งในนั้นก็คือ พนักงานวิศวกร ผูศึกษาจึงไดทําการทบทวนวรรณกรรมที่เ ก่ียวของ
ทําการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอการอยูตอใน
องคกรและระดับความพึงพอใจตอแตละปจจัยของที่ทํางานปจจุบันของพนักงานวิศวกร

จากการศึกษาพบวา สิ่งที่มีผลตอตัดสินใจอยูตอในองคกรของพนักงานวิศวกรของ
บริษัทที่ไดทําการศึกษามากที่สุด คือ คาตอบแทน การมีสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ การ
จายโบนัส ซึ่งจัดอยูในหมวดคาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนอ่ืนๆ ปจจัยที่พนักงาน
วิศวกรมีระดับความพึงพอใจที่สุด คือ การจายโบนัส การมีสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ การ
มีกองทุนสําหรับกูยืม สวนคาตอบแทน พนักงานมีระดับความพึงพอใจปานกลาง และหมวด
คุณลักษณะของงาน เนื้องาน โอกาสในการกาวหนา พนักงานมีความพึงพอใจระดับปานกลาง
ผลการสํารวจโดยภาพรวม พนักงานมีความพึงพอใจมาก ซึ่งแสดงใหเห็นวา พนักงานมีความ
พึงพอใจในงานซึ่งเกิดจากการตอบสนองความตองการดวยปจจัยอนามัย แตยังขาดปจจัยจูงใจที่
จะทําใหพนักงานเกิดความทุมเทในงาน องคกรจึงควรคิดกลยุทธในการปรับปรุงตัวงานและการ
สรางโอกาสในการกาวหนาในงานใหพนักงาน
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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.
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ฉ

กิตติกรรมประกาศ

งานวิจัยครั้งนี้จะสําเร็จลุลวงไปไมไดเลยหากไมไดรับคําแนะนําจากอาจารยชาติชาญ
โพธิ์พาดซึ่งเปนที่ปรึกษาและใหคําแนะนํามาโดยตลอดทําใหสารนิพนธฉบับนี้สามารถสําเร็จ
ลุลวงได

และขอขอบคุณ คุณอรวรรณ พรรณเชษฐ เพื่อนรวมรุน MIM 4 ที่เปนเพื่อนที่ดีและ
รวมเรียนดวยกันมาตลอด 2 ป อีกทั้งยังคอยผลักดันและชวยเหลือใหขอมูลเก่ียวกับการทํา
สารนิพนธ อีกทั้งคุณปฏิมา อับดุลลอ เพื่อนรวมรุน MIM 4 อีกทานที่ชวยเหลือในการเก็บขอมูล
แบบสอบถามทําใหเปนผลงานวิจัยในครั้งนี้ไดดําเนินมาถึงปจจุบัน

ขอขอบคุณ คุณสมปรารถณา สุขสละ เพื่อนต้ังแตสมัยมัธยมปลายที่ไดชวยเหลือและ
แนะนําเรื่องสถิติ หากไมมีเพื่อนคนนี้ สารนิพนธเลมนี้อาจจะไมสําเร็จลุลวงเชนนี้

สุดทาย ขอขอบคุณพอและแม ครูบาอาจารยผูประสิทธิ์ประสาทวิชาทุกทานและเพื่อนๆ
ทุกคนที่คอยเปนกําลังใจและผลักดันใหดิฉันทํางานวิจัยครั้งนี้ไดสําเร็จลุลวง

อลิส  ชูลิขิต
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บทที่ 1
บทนํา

สภาวะความเปนมาและความสําคัญของปญหา
ปจจุบัน เศรษฐกิจโลกและประเทศพัฒนาแลวจํานวนมากกําลังอยูในภาวะถดถอย

ในขณะที่เศรษฐกิจของภูมิภาคอาเซียนยังสามารถเติบโตได ซึ่งรวมถึงไทยดวย นอกจากนี้ ใน
อนาคตอันใกล คือ ป 2558 นี้ จะมีการเปดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economics
Community) ซึ่งสิ่งที่เกิดขึ้นคือ แรงงานฝมือจะสามารถเคลื่อนยายไดในประชาคม แนนอนวา
จะตองมีแรงงานฝมือจากตางชาติเขามาในตลาดแรงงานไทย แตในทางกลับกันแรงงานมีฝมือ
ของไทยก็จะสามารถเคลื่อนยายไปประเทศในประชาคมไดอยางงายขึ้นเชนเดียวกัน

อันเนื่องจากปจจัยที่ไดกลาวมา ประกอบกับสภาพเศรษฐกิจของไทยที่ยังขยายตัว
และยังคงมีความตองการแรงงานเปนจํานวนมาก และเม่ือเดือนธันวาคม พ.ศ.2557 สถิติอัตรา
การวางงานของประเทศไทยตํ่าเพียงรอยละ 0.5 เทานั้น (กระทรวงแรงงาน. 2558) โดยเฉพาะ
ภาคตะวันออกซึ่งมีความตองการแรงงานทดแทนสูงถึงปละ 50,000 คน (กรุงเทพธนบุรี. 2556)
ดวยเหตุนี้ จึงทําใหตลาดแรงงานในประเทศไทยมีการแขงขันสูง และเกิดปญหาสมองไหล แมแต
บริษัทในอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตก็เชนกัน

อุตสาหกรรมยานยนตและการผลิตชิ้นสวนยานยนตเปนอุตสาหกรรมที่มีการลงทุน
มูลคาสูง โดยใชเครื่องจักรและเทคโนโลยีชั้นสูง แตก็ยังมีความตองการแรงงานจํานวนมาก
ประเทศไทยถือเปนฐานการผลิตรถยนตที่ใหญที่สุดในเขตภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต โดย
มีเปาหมายการผลิตรถยนตใหม สําหรับป 2558 ที่ 2.2 ลานคัน แบงเปนสงออก 1.2 ลานคัน
และผลิตเพื่อจําหนายในประเทศ 1 ลานคัน บริษัทรถยนตและชิ้นสวนรถยนตชั้นนําหลายแหงมี
ฐานการผลิตอยูที่ประเทศไทย ซึ่งนั่นหมายถึงความตองการจางงานพนักงานฝมือเปนจํานวน
มาก ไมวาจะเปนพนักงานสายการผลิต พนักงานโลจิสติกส วิศวกร เจาหนาที่ขอมูลสารสนเทศ
ลาม เปนตน ลาสุดประเทศไทยกําลังยกระดับภาคอุตสาหกรรมขึ้นไปจากการขยายตัวของ
ศูนยวิจัยและพัฒนาของผูผลิตรถยนตและชิ้นสวน (กรุงเทพธนบุรี. 2556) ทําใหมีความตองการ
วิศวกรเพิ่มมากขึ้น และสําหรับโรงงานอุตสาหกรรมยานยนตและการผลิตชิ้นสวน งานวิศวกรที่
มีความเก่ียวของกับสายงานยานยนตถือเปนงานที่สําคัญย่ิงเพราะเปนงานที่ตองใชทั้งทักษะ
ประสบการณ และความชํานาญเฉพาะทางดานตางๆ อีกทั้งคาใชจายและระยะเวลาจํานวนมาก
ในการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรวิศวกรใหมีฝมือ มีความรูความชํานาญ ต้ังแตกระบวนการ
การออกแบบ การออกแบบกระบวนการ การทดลองผลิต การเตรียมการผลิต การกําหนดและ
เลือกเครื่องจักร การเตรียมกระบวนการ รวมทั้งการปฏิบัติงานประจําวัน เชน การวิเคราะห
ปญหากระบวนการผลิต การปรับปรุงวิธีการผลิต การปรับปรุงตนทุน การขาดแคลนวิศวกรที่มี
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ความชํานาญจะทําใหองคกรไมสามารถตอบสนองตอความตองการของลูกคาไดและสูญเสีย
ความสามารถในการแขงขันในที่สุด จึงกลาวไดวา พนักงานวิศวกรมีฝมือถือเปนบุคลากรสําคัญ
ในการขับเคลื่อนองคกรหรือบริษัทในอุตสาหกรรมยานยนตและการผลิตชิ้นสวนใหพัฒนาตอไป
ได และจําเปนตองรักษาไวกับองคกร จากการศึกษาพบวา องคกรในกลุมองคกรเติบโตเร็ว
ตระหนักวา การขาดแคลนพนักงานที่มีทักษะเปนอุปสรรคตอการพัฒนาขององคกร (Mak; and
Sockel. 2001 : 265) การที่องคกรมีพนักงานมีฝมืออยูแลว ย่ิงตองเล็งเห็นถึงความสําคัญในการ
รักษาพนักงานที่มีฝมือ

ทามกลางสภาวะที่มีการแขงขันดานแรงงานสูงของวิศวกรในอุตสาหกรรมยานยนต
และการผลิตชิ้นสวน องคกรตองดําเนินการเชิงรุกในการเขาใจและทราบถึงความตองการของ
วิศวกรเพื่อหาวิธีในการสรางความพึงพอใจในงานแกพนักงานวิศวกร เพื่อใหพนักงานกลุมนี้มี
ความตองการที่จะอยูตอในองคกร ผูวิจัยจึงไดทําการวิจัยนี้ขึ้นเพื่อเปนการศึกษาวาปจจัยใดจะ
เปนปจจัยที่สามารถสรางความพึงพอใจในงานและความตองการอยูตอในองคกรของพนักงาน
วิศวกรได เพื่อนําไปสูการวางกลยุทธในการรักษาพนักงานวิศวกรและสนองตอบความตองการ
ของพนักงานกลุมนี้ไดมากที่สุด

วัตถุประสงคการวิจัย
ในการศึกษาครั้งนี้ผูศึกษาไดต้ังความมุงหมายไวดังนี้
1. เพื่อศึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของวิศวกรฝายผลิตของบริษัท

ตัวอยาง จํากัด
2. เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจตอปจจัยที่ที่สงผลตอการอยูตอของวิศวกรฝายผลิต

ในองคกรที่ทํางานปจจุบัน

ขอบเขตของการวิจัย
ศึกษาปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรและระดับความพึงพอใจของวิศวกรฝาย

ผลิตตอแตละปจจัยขององคกรปจจุบัน โดยใชขอมูลทุติยภูมิ จากเอกสาร งานวิจัยของไทยและ
ตางประเทศที่มีความเก่ียวของกับปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรและการสรางความพึง
พอใจในงาน และทําการเก็บขอมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เครื่องมือที่ใชในการ
วิจัย คือ แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามกรอบแนวคิดทฤษฏีที่เก่ียวของกับการศึกษา โดยมี
กลุมตัวอยางเปนกลุมประชากรซึ่งเปนวิศวกรฝายผลิตของบริษัท ตัวอยาง จํากัด จากนั้นทําการ
วิเคราะหเพื่อสรุปผลการศึกษา
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กลุมประชากรที่ใชในการวิจัย
วิศวกรฝายผลิตของบริษัท ตัวอยาง จํากัด ทุกคน จํานวน 25 คน

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ
1. ทราบถึงปจจัยตางๆ ที่สงผลตอการตัดสินใจอยูตอในองคกรของวิศวกรฝายผลิต
2. สามารถรูถึงปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงานของวิศวกรฝายผลิตของบริษัท

ตัวอยาง จํากัด เพื่อใชเปนขอมูลอางอิงในการตัดสินใจในการดําเนินกลยุทธในการสรางความ
พึงพอใจในงานและการรักษาวิศวกรฝายผลิต

คําสําคัญ
ความพึงพอใจในงาน, การตัดสินใจอยูตอในองคกร, การรักษาพนักงาน

แผนงานและระยะเวลาในการดําเนินงาน

ตารางที่ 1 แผนงานและระยะเวลาการดําเนินงาน
ลําดบั ข้ันตอนการดาํเนนิงาน มี.ค. เม.ย. พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย.

1 กําหนดหัวขอ
2 ทบทวนวรรณกรรม
3 ทําแบบสอบถาม
4 สรุปผลการศึกษา
5 รวบรวมและจัดทํารูปเลม



บทที่  2
หลักการพื้นฐาน เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ

หลายทศวรรษที่ผานมา ทฤษฏีหรืองานวิจัยที่เก่ียวของกับการสรางความพึงพอใจใน
งานและการสรางการจูงใจในงานเกิดขึ้นเปนจํานวนมาก ไมวาจะเปน อับราฮัม มาสโลว เจาของ
ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ (Hierarchy of Needs Theory) เฟรดเดอรริค เฮิรซเบิรก ผูคิดคน
ทฤษฏีสองปจจัย (Dual-Factor Theory) หรือทฤษฏีจูงใจของแมคเคลแลนด เปนตน นักวิจัย
และผูบริหารหลายคนไดกลาวถึงความสําคัญของการสรางความพึงพอใจในงานของพนักงาน
เนื่องจากความไมพึงพอใจในงานสงผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน พนักงานที่ไมพอใจ
ในงานจะตัดสินใจลาออกจากองคกร การสูญเสียพนักงานที่มีประสิทธิภาพจะสงผลตอผลลัพธ
ของงาน ประสิทธิภาพการทํางาน ขวัญกําลังใจของพนักงานคนอ่ืนๆ (Ramlall. 2004 : 63) และ
ความเจริญรุงเรืองของบริษัท (Singh Wadhwa; Verghese; and Singh Wadhwa. 2011 : 109)
ในทางกลับกัน ความพึงพอใจในงานสงผลดานบวกตออัตราการลาออกของพนักงานและความ
จงรักภักดีตอองคกร (Saari; and Judge. 2004: 399) เพราะฉะนั้น องคกรจําเปนตองทําความ
เขาใจถึงปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน ใหสามารถตอบความคาดหวังและ
ความตองการไดตรงจุด และนําไปใชประโยชนในการพิจารณามาตรการในการเพิ่มความพึง
พอใจในงานและการรักษาพนักงาน

เพื่อคนหาคําตอบของคําถามของการศึกษาในครั้งนี้ ผูศึกษาจึงไดทําการรวบรวม
ขอมูลที่เก่ียวของกับทฤษฏีการสรางความจูงใจในงานและปจจัยการสรางความพึงพอใจในงาน
จากงานวิจัย โดยทฤษฏีการสรางความจูงใจในงานนั้น ผูศึกษาจะทําการศึกษาทฤษฎีการสรางความ
จูงใจในงานของนักวิชาการหลายๆ คน ไดแก เฮิรซเบิรก มาสโลว แมคเคลแลนด และอัลเดอรเฟอร
สวนปจจัยการสรางความพึงพอใจในงานนั้น ผูศึกษาจะทําการศึกษาจากงานวิจัยตางๆ ที่เก่ียวของ
เพื่อใชเปนขอมูลอางอิงในการศึกษาในครั้งนี้

หลักการพื้นฐาน
1. ทฤษฎีที่เก่ียวของกับความตองการของมนุษยและความพึงพอใจในงาน

1.1 ทฤษฎีลําดับความตองการของมนุษยของมาสโลว
ทฤษฎีลําดับความตองการของมนุษยถูกคิดขึ้นโดยนักจิตวิทยาชื่อ อับราฮัม

มาสโลว (Abraham Maslow) เปนทฤษฎีที่วาดวยความตองการของมนุษย ถือเปนทฤษฎีจูงใจที่
มีผูคนรูจักมากที่สุดทฤษฎีหนึ่ง มาสโลว กลาววา ความตองการของบุคคลมีลําดับขั้น โดย
เรียงลําดับจากความตองพื้นฐานที่สุดไปยังความตองการลําดับสูงสุด ซึ่งบุคคลจะไมเกิดความ
ตองการหลายๆ อยางในเวลาเดียวกัน บุคคลนั้นจะตองไดรับความพึงพอใจตอความตองการใน
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ระดับลางเสียกอนกอนที่จะกาวไปสูความตองการในระดับที่สูงขึ้นไป ถาความตองการระดับลาง
ยังไมไดรับการตอบสนอง ความตองการของบุคคลนั้นจะหยุดอยูที่ความตองการระดับลาง โดย
จะไมกาวเปลี่ยนเปนความตองการระดับสูงขึ้นไป และเม่ือความตองการใดถูกสนองแลว ความ
ตองการนั้นก็จะไมจูงใจอีกตอไป

มาสโลวระบุวา ความตองการของมนุษยมี 5 ขั้น โดยจะเรียงลําดับความ
ตองการของมนุษยจากลําดับตํ่าสุดไปลําดับสูงสุดได ดังนี้

1. ความตองการดานรางกาย (Physiological Needs) ความตองการดาน
รางกายเปนความตองการพื้นฐานของมนุษยและเปนความตองการระดับตํ่าที่สุดแตอยูเหนือกวา
ความตองการดานอ่ืนๆ ซึ่งความตองการดานรางกายนี้จะเกิดขึ้นกับบุคคลกอนความตองการ
อ่ืนๆ เปนสิ่งที่เห็นไดชัดเจนที่สุด ความตองการนี้เปนแรงผลักดันทางชีววิทยาพื้นฐาน เปน
ความตองการเพื่อการดํารงชีวิต เชน ความตองการอาหาร ที่อยู ยารักษาโรค อากาศ น้ํา การ
พักผอน เปนตน นอกจากนี้ คาตอบแทนยังจัดอยูในความตองการประเภทนี้ เนื่องจากบุคคลมี
ความตองการเงินเพื่อนํามาซื้ออาหาร ที่อยู ยารักษาโรค หากบุคคลยังไมไดรับการตอบสนอง
ความตองการพื้นฐานที่สุดนี้ บุคคลนั้นจะไมมีความตองการอ่ืน เชน ความตองการกาวหนา
ความตองการเปนที่ยอมรับเลย ยกตัวอยางเชน คนที่อดอยากจะใชเวลาอยูกับการหาอาหารเพื่อ
มาประทังชีพ จะไมสามารถทําการสรางสรรคอ่ืนได เพราะฉะนั้น ความตองการระดับสูงขึ้น เชน
ความตองการเปนที่ยอมรับ ความตองการประสบความสําเร็จ ก็จะไมเกิดขึ้น โดยทั่วไป ความ
ตองการดานรางกายนี้จะถูกตอนสนองไดดวยรายไดที่เพียงพอและการมีสภาพแวดลอมการ
ทํางานที่ดี

2. ความตองการดานความปลอดภัย (Safety Needs) ความตองการความปลอดภัย
เปนความตองการลําดับที่ 2 ถัดจากความตองการดานรางกาย จะเกิดขึ้นเม่ือความตองการดาน
รางกายไดรับการสนองแลว โดยความตองการความปลอดภัยนั้น หมายถึงความตองการ
สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยที่ไมมีทั้งอันตรายทั้งทางรางกายและจิตใจ หรือความรูสึกตองการ
ความม่ันคง มาสโลวกลาววา ไมวาเด็กหรือผูใหญตางก็มีความตองการความปลอดภัย ซึ่งความ
ตองการนี้เห็นไดชัดในเด็กที่มีกจะเกิดความกลัวเม่ือถูกทิ้งใหอยูคนเดียว เปนตน สิ่งที่จะตอบ
สนองความตองการดานความปลอดภัยได เชน การมีประกันชีวิตหรือประกันสุขภาพ สิ่งแวดลอม
การทํางานที่มีความปลอดภัย เปนตน

3. ความตองการความรักและความเปนเจาของ (Belongingness and Love
Needs) หรือความตองการดานสังคม (Social Needs) เปนความตองการระดับที่ 3 จะเกิดขึ้น
เม่ือความตองการดานรางกายและความตองการดานความปลอดภัยไดรับการตอบสนองแลว
ความตองการความรักและความเปนเจาของนี้ เปนความตองการที่จะมีเพื่อน ตองการความรัก
มีความสัมพันธกับผูอ่ืนและเปนที่ยอมรับ โดยเปนความตองการเชิงสังคม เชน ความสัมพันธ
ภายในครอบครับ ความสัมพันธกับเพื่อน เปนตน มนุษยมักรูสึกเจ็บปวดเม่ือถูกทอดทิ้ง ไมมี
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เพื่อน มาสโลวกลาววา ประสบการณการขาดความรักในวัยเด็กจะมีอิทธิพลตอทัศนคติดาน
ความรักของบุคคลนั้น และจากการศึกษาพบวา นักเรียนที่ตองอยูไกลบาน จะมีความตองการ
ความเปนเจาของมาก ซึ่งจะสงผลตอพฤติกรรมในการตองการการยอมรับจากเพื่อน

4. ความตองการไดรับการยกยองนับถือ (Esteem Needs) เปนความตองการ
ระดับที่ 4 ของทฤษฎีของมาสโลว ความตองการนี้จะเกิดขึ้นเม่ือ ความตองการดานรางกาย
ความตองการดานความปลอดภัยและความตองการความรักและความเปนเจาของไดรับการ
ตอบสนองแลว ความตองการนี้เปนความตองการของบุคคลที่จะสรางการเคารพนับถือตนเอง
ตองการที่จะไดรับการยกยองชมเชยจากผูอ่ืน รวมถึงการตองการการมีชื่อเสียง ความตองการ
ไดรับการยกยองนับถือแบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ

4.1 ความตองการนับถือตนเอง คือ มีความม่ันใจในความสามารถของตนเอง
ไมตองพึงพาอาศัยผูอ่ืน มีความรูสึกวาตนเองมีคุณคาและมีความสามารถที่จะประสบความสําเร็จได

4.2 ความตองการไดรับการนับถือจากผูอ่ืน คือ ความตองการมีเกียรติยศ
ชื่อเสียง เปนที่ยอมรับจากผูอ่ืน มีสถานภาพเชิงสังคม ผูอ่ืนใหความสนใจ เม่ือมนุษยไดรับการ
ยกยองจากผูอ่ืน จะทําใหบุคคลนั้นรูสึกวาตอนเองมีคุณคาและความสามารถของตนไดรับการ
ยอมรับจากผูอ่ืน

5. ความตองการประสบความสําเร็จ (Self-Actualization Needs) เปนความ
ตองการลําดับสูงสุด จะเกิดขึ้นเม่ือความตองการใน 4 ลําดับขั้นกอนไดรับการตอบสนองแลว
บุคคลที่ถูกจูงใจดวยความตองการการประสบความสําเร็จนี้ จะแสวงหางานที่ทาทายตอความ
สามารถของบุคคลนั้น ตองการความอิสระ และความรับผิดชอบ งานวิจัยบางฉบับไดอธิบาย
ความตองการนี้วา เปนความตองการที่จะเขาใจตนเองอยางแทจริง อันหมายสิ่งความรูสึกบรรลุ
เม่ือบุคคลสามารถทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่ตรงกับความสามารถและตนเองตองการมากที่สุด ซึ่งความ
ตองการที่จะเขาใจตนเองอยางแทจริงนั้นมีรูปแบบที่หลากหลาย กลาวไดวาความตองการนี้คือ
ความตองการที่แสดงความแตกตางของคนแตละคนออกมา

1.2 ทฤษฏีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก
ทฤษฏีสองปจจัย หรือที่รูจักกันในชื่อ Dual-Factor Theory หรือ Two-Factor

theory หรือ Motivation-Hygiene Theory หรือ Motivation-Maintenance Theory เปนทฤษฏีที่
ศาสตราจารยเฟรดเดอรริค เฮิรซเบิรก นักจิตวิทยาไดคิดคนขึ้นและเผยแพรในป 1964 เปน
ทฤษฎีที่วาดวยการออกแบบงาน โดยเชื่อวา งานคือกุญแจสําคัญสูแรงจูงใจในงาน ทฤษฎีของ
เฮิรซเบิรกจะแตกตางจากทฤษฎีของมาสโลว เฮิรซเบิรกเชื่อวามนุษยสามารถมีความตองการ 2
อยางพรอมกัน ในขณะที่มาสโลวเชื่อวา ความตองการของมนุษยเราเปนลําดับขั้นโดยจะเริ่มจาก
ความตองการขั้นลางสุดกอน
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ในการศึกษาในครั้งนั้น เฮิรซเบิรก ไดทําการศึกษาเก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอความ
พึงพอใจในงานและความไมพึงพอใจในงานโดยการเก็บขอมูลจากเจาหนาที่บัญชีและเจาหนาที่
วิศวกร 200 คน วาปจจัยอะไรบางที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานและปจจัยอะไรบางที่ทําใหเกิด
ความไมพึงพอใจในงาน ผลการศึกษาในครั้งนั้นแสดงใหเห็นวา ความพึงพอใจในงานและความไม
พึงพอใจในงานเปนอิสระตอกัน (Herzberg. 2003 : 87) ความไมพึงพอใจไมไดตรงขามกับความ
พึงพอใจ ไมใชวาความไมพึงพอใจลดลงแลวจะเกิดความพึงพอใจมากขึ้น แตสิ่งที่จะเกิดขึ้นเม่ือ
ความไมพึงพอใจลดลงคือ ความไมมีความไมพึงพอใจ (Herzberg. 2003 : 91) เฮิรซเบิรกไดทํา
การแยกปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจออกเปน ซึ่งปจจัยอนามัยและปจจัยจูงใจ ซึ่งปจจัยทั้ง 2
อยางนี้จะสงผลตอความพึงพอใจในงานในลักษณะที่แตกตางกัน

1. ปจจัยอนามัย (Hygiene Factor) ในงานวิจัยปจจัยอนามัยถูกเรียกใน
หลายๆ ชื่อ เชน Maintenance Factor เปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานโดยอิทธิพล
จากปจจัยภายนอก (Porter; and Lawler. 1968) เปนปจจัยที่วาดวยสิ่งแวดลอม (Environmental
Factor) โดยไมเก่ียวของกับเนื้องานโดยตรง ปจจัยอนามัยนี้ ถาไมมีพนักงานจะรูสึกไมพึงพอใจ
แตถามี ผลที่เกิดไมใชความพึงพอใจแตคือ ความไมมีความไมพึงพอใจ เพราะฉะนั้นจึงเปนปจจัยพื้นฐาน
ที่องคกรจะตองมีเพื่อไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจ ซึ่งไดแก

- นโยบายบริษัท (Company Policy)
- การบริหารงาน (Administration)
- การดูแลของผูบังคับบัญชา (Supervision)
- ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationships)
- เงื่อนไขการทํางาน (Working Condition)
- เงินเดือน (Salary)
- สถานภาพ (Status)
- ความปลอดภัย (Security)

สิ่งที่กลาวมาขางตนจัดเปนความตองการระดับตํ่า (Lower Order Needs)
ปจจัยอนามัยนี้ สงผลตอเพียงความพึงพอใจในงานเทานั้น ซึ่งความพึงพอใจในงานจะสงผลตอ
การอยูตอในองคกร แตไมไดทําใหเกิดความจูงใจในงาน และไมไดสงผลตอประสิทธิภาพในงาน
หรือผลผลิตของพนักงานแตอยางใด (Herzberg. 2003 : 92)

2. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจใน
งานโดยอิทธิพลจากปจจัยภายใน (Porter; and Lawler. 1968) เปนปจจัยที่วาดวยตัวบุคคล
(Individual Factor) ซึ่งจะเก่ียวของกับเนื้องานโดยตรง ไดแก

- การบรรลุ (Achievement)
- การไดรับการยอมรับ (Recognition)
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- ลักษณะของงาน (Work Itself)
- ความรับผิดชอบ (Responsibility)
- การเติบโตหรือกาความกาวหนา (Growth or Advancement)

ปจจัยจูงใจที่กลาวมาขางตน จัดเปนความตองการระดับสูง (Higher Order
Needs) ซึ่งจะสงผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน ถาไมมี พนักงานจะเกิดความไมพอใจ
ถามี พนักงานจะเกิดความพอใจ ปจจัยจูงใจจะสงผลตอประสิทธิภาพงานและความจงรักภักดีตอ
องคกร พนักงานที่มีความพึงพอใจกับปจจัยเหลานี้ จะมีความสุขกับงานที่ทําและมีความคิดริเริ่ม
(Herzberg. 2003 : 91)

อนึ่ง เนื่องจากเปนการวิเคราะหขอมูลจากความถ่ี ผลการวิจัยของเฮิรซเบิรก
จะแสดงใหเห็นวา ปจจัยอนามัยสงผลตอความไมพึงพอใจ แตถามี ก็ไมไดสงผลใหเกิดความพึง
พอใจ แตจะสงผลใหไมมีความไมพึงพอใจ ในขณะที่ ปจจัยจูงใจจะสงผลตอความพึงพอใจในงาน
แตจากขอมูลดิบจะพบวา ปจจัยอนามัยเองก็สามารถสงใหเกิดทั้งความพึงพอใจและความไมพึง
พอใจได และในขณะเดียวกัน ปจจัยจูงใจก็สามารถสงผลใหเกิดทั้งความพึงพอใจและไมพึงพอใจ
ได

ถาองคการตองการลดความไมพึงพอใจของพนักงาน องคกรจะตองทํา
มาตรการตอปจจัยอนามัย หรือปจจัยสิ่งแวดลอมของงาน โดยการปรับปรุงสิ่งแวดลอมของงาน
ใหดีเพื่อไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจ เชน นโยบายและการบริหารงานขององคกร
หัวหนางาน สิ่งแวดลอมของการทํางาน เปนตน เฮิรซเบิรก กลาววา วิธีการลดความไมพึงพอใจ
มีหลายวิธี แตวิธีการลดความไมพึงพอใจที่สําคัญที่สุด คือ การมีคาแรงที่สมเหตุสมผล ความ
ม่ันคงในงาน วัฒนธรรมองคกรที่ดี ปจจัยอนามัยที่เฮิรซเบิรก โดยเรียงลําดับความสําคัญจาก
มากไปหานอยได ดังนี้

1. นโยบายบริษัท
2. ลักษณะการดําเนินงานของผูบังคับบัญชา
3. ความสัมพันธกับหัวหนา
4. สิ่งแวดลอมในงาน
5. เงินเดือน
6. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน
เฮิรซเบิรก กลาววา ธรรมชาติของมนุษยก็เหมือนสัตวอ่ืนๆ มีความตองการ

เชิงชีวภาพ คือ มีความหิว ตองการเงินเพื่อการดํารงชีวิต ตองการสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัย ซึ่งหมายถึง
สิ่งแวดลอมในงาน เงินถือเปนความตองการพิเศษอยางหนึ่งของมนุษยที่แตกตางจากสัตวอ่ืน
นอกจากนี้ มนุษยยังมีความตองการพิเศษอ่ืนอีกที่สัตวอ่ืนไมมี คือ ความตองการในการมีความสามารถ
ที่จะบรรลุ ตองการการเติบโต ซึ่งก็หมายถึงการจูงใจดวยเนื้อหาของงาน (Herzberg. 2003 :
91)
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หากองคกรตองการเพิ่มความพึงพอใจในงาน องคกรจะตองทํามาตรการตอ
ปจจัยจูงใจ หรือปจจัยที่เก่ียวกับงาน เชน การทําการเพิ่มคุณคางาน (Job Enrichment) การ
ปรับปรุงลักษณะของงาน เปนตน โดยเฮิรซเบิรก กลาวในงานวิจัยวา การทําการเพิ่มคุณคางาน
(Job Enrichment) จะเพิ่มความจูงใจในงานแกพนักงาน เพราะการทําการเพิ่มคุณคางาน (Job
Enrichment) จะเพิ่มโอกาสใหพนักงานมีความเติบโตดานจิตใจมากขึ้น (Herzberg. 2003 : 93)
แตไมควรใชการขยายขอบขายงาน (Job Enlargement) เพราะการขยายขอบขายงานจะทําให
ขอบเขตงานใหญขึ้น ซึ่งจะย่ิงเพิ่มความผิดพลาดในงานมากขึ้น การจูงใจที่ดีจะสงผลตอ
ประสิทธิภาพของงานและทัศนคติของพนักงานในระยะยาว ซึ่งปจจัยนั้นตองไมใชปจจัยอนามัย
หากองคกรตองการลดความไมพึงพอใจพรอมกับเพิ่มความพึงพอใจ องคกรจะตองใหความ
สําคัญกับการปรับปรุงทั้งปจจัยอนามัยและปจจัยจูงใจ (Herzberg. 2003 : 96)

เฮิรซเบิรก (Herzberg. 2003) กลาววา กอนอ่ืนองคกรจําเปนตองทําใหพนักงาน
มีความพึงพอใจกอน ซึ่งเปนสิ่งสําคัญที่ทําใหพนักงานตัดสินใจอยูตอในองคกรโดยไมลาออก แต
ในขั้นตอไป หลังจากที่พนักงานมีความพึงพอใจแลว องคกรจะตองพิจารณาวิธีหรือกลยุทธในการ
สรางความจูงใจในงาน เพื่อใหพนักงานเกิดความทุมเทในงานที่ทํา ซึ่งนั่นถือเปนเปาหมายสูงสุด
สําหรับองคกร

จากทฤษฏีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก สามารถจําแนกรูปแบบออกเปน 4 รูปแบบ
ดังนี้

1. รูปแบบปจจัยอนามัยสูงและปจจัยจูงใจสูง รูปแบบนี้ถือเปนรูปแบบอุดมคติ
คือ พนักงานมีความจูงใจในการทํางานสูง ซึ่งพนักงานที่มีความจูงใจจะมีประสิทธิภาพการทํางาน
ที่ดี มีความไมพึงพอใจตํ่า สงผลใหพนักงานอยูตอในองคกร ซึ่งยอมจะสงผลใหการลาออกลดลง
ดวย

2. รูปแบบปจจัยอนามัยสูงแตปจจัยจูงใจตํ่า รูปแบบนี้พนักงานไมไดมีการติ
หรือไมพึงพอใจแตอยางใด แตในทางกลับกัน ความจูงใจในงานก็ตํ่าดวย พนักงานจะไมมีความ
กระตือรือรนในการทํางานหรือความตองการทุมเทแกงานอยางเต็มที่ พนักงานมองงานเปน
เหมือนสิ่งที่ทําเพื่อแลกกับเงินเทานั้น

3. รูปแบบปจจัยอนามัยตํ่าแตปจจัยจูงใจสูง รูปแบบนี้พนักงานมีความจูงใจสูง
คือ ลักษณะของงานที่ทํามีความทาทาย แตในทางกลับกันก็มีการติดหรือไมพึงพอใจ คือ เงินเดือน
คาตอบแทนไมดี สิ่งแวดลอมงานไมดี

4. รูปแบบปจจัยอนามัยตํ่าและปจจัยจูงใจตํ่า รูปแบบนี้ถือเปนรูปแบบที่เลวราย
ที่สุด พนักงานไมมีทั้งความจูงใจและเต็มไปดวยความพอใจ
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1.3 ทฤษฎีการจูงใจของแมคเคลแลนด
ทฤษฎีความตองการของเดวิด คลาเรนซ แมคเคลแลนด (David Clarence

McCelland) นักจิตวิทยาชาวอเมริกา เปนที่รูจักในชื่อวา Achievement Motivation Theory
หรือ Three Needs Theory ตามทฤษฎีของแมคเคลแลนดเชื่อวา ความตองการของมนุษยเปน
ผลมาจากลักษณะเพศ บุคลิกภาพ คานิยม ประสบการณ การเลี้ยงดูของแตละบุคคล วัฒนธรรม
ซึ่งทฤษฎีของแมคเคลแลนดจะแตกตางจากทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลวและ
ทฤษฎี ERG ของแอลเดอรเฟอรซึ่งกลาวถึงความตองการวามีลําดับ ทฤษฎีความตองการของ
แมคเคลแลนดจะไมเนนลําดับขั้นของความตองการ แตเชื่อวา ความตองการของบุคคลสงผลให
เกิดพฤติกรรมบางอยางขึ้น ซึ่งความตองการแตละอยางจะเกิดขึ้นตอสถานการณใดสถานการณ
หนึ่ง ซึ่งความตองการนั้นจะทําใหเกิดผลตอความจูงใจ โดยไดอธิบายในบริบทของการบริหาร
และพฤติกรรมของคนในองคกร

ทฤษฎีความตองการของแมคเคลแลนดเชื่อวา มนุษยจะไดรับแรงจูงใจจาก
ความตองการ 3 อยาง ไดแก

1. ความตองการประสบความสําเร็จ (Needs of Achievement) หรือ nAch
เปนความตองการที่จะกาวหนาและใชความพยามยามของตัวเองเพื่อใหบรรลุความสําเร็จ บุคคล
ที่ชอบที่จะถูกจูงใจไดดวยความตองการประสบความสําเร็จจะชอบงานที่ยากปานกลางและทา
ทาย ชอบแกไขปญหาตางๆ เชื่อวาผลของงานขึ้นอยูกับความพยายาม และตองการไดรับขอมูล
สะทอนกลับมาเพื่อใชในการปรับปรุงการทํางานในครั้งตอไป รวมถึงเปนเครื่องชี้วัดความสําเร็จ
จากการศึกษาของแมคเคลแลนดพบวา กลุมคนที่ถูกจูงใจดวยความตองการประสบความสําเร็จ
จะมีแนวโนมที่จะทํางานที่ตองเผชิญกับความเสี่ยงและการตัดสินใจ นอกจากนี้ บุคคลที่ชอบที่จะ
ถูกจูงใจไดดวยการประสบความสําเร็จมักจะเลือกลูกนองจากความสามารถมากกวามองดาน
ความสัมพันธ ความตองการประสบความสําเร็จในทฤษฎีนี้ตรงกับความตองการที่จะประสบความสําเร็จ
ในชีวิต (Self-Actualization Needs) ในทฤษฎีของมาสโลวและความตองการความกาวหนา (Growth
Needs) ในทฤษฎีของแอลเดอรเฟอร

2. ความตองการความรักความผูกพัน (Needs of Affiliation) หรือ nAff เปน
ความตองการในการสรางความสัมพันธที่ดีระหวางบุคคล ตองการเปนที่รัก มีมิตรภาพที่ดี และ
ตองการไดรับกลับจากผูอ่ืนในลักษณะเดียวกันดวย บุคคลที่ตองการความรักความผูกพัน
มากกวาความตองการประสบผลสําเร็จ การตัดสินใจเก่ียวกับงานจะทําโดยยึดถือความสบายใจ
เปนหลัก มากกวาความสําเร็จของงาน ความตองการความรักความผูกพันในทฤษฎีนี้ตรงกับความ
ตองการทางสังคม (Social needs) และความตองการดานความสัมพันธ (Relatedness Needs)
ในทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมนุษยมากที่สุด
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3. ความตองการอํานาจ (Needs of Power) หรือ nPow เปนความตองการ
อํานาจเหนือผูอ่ืน เพื่อนําไปใชควบคุม สอน กระตุนผูอ่ืน ความตองการอํานาจเปนความตองการ
ที่ซับซอน ซึ้งอาจจะมีวัตถุประสงคของแตกตางกันออกไป เชน ความตองการอํานาจเพื่อใชใน
การแสวงหาผลประโยชนสวนตัว ความตองการอํานาจเพื่อจะไดทําประโยชนแกผูอ่ืนหรือองคกร
ไดมากขึ้น เปนตน

แมคเคลแลนด กลาววา ความตองการของแตละบุคคลจะมีความสอดคลองกับ
พฤติกรรม อยางไรก็ตาม ความตองการเปนพียงปจจัยหนึ่งเทานั้นที่จะสงผลตอพฤติกรรมของ
บุคคล นอกจากนี้ อุปนิสัย คานิยม ประสบการณ และปจจัยทางสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ ลวนเปนสิ่งที่มี
อิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล

1.4 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer
ทฤษฎี ERG (ERG Theory) ถูกคิดขึ้นในป ค.ศ.1969 โดยนักจิตวิทยาชื่อ

เคลยตัน พอล แอลเดอรเฟอร (Clayton Paul Alderfer) เปนทฤษฎีที่วาดวยความตองการของ
มนุษย โดยที่ทฤษฎีนี้เปนทฤษฎีที่ไดมีการพัฒนาโดยอางอิงจากทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ
ของมนุษย (Hierarchy of Needs Theory) ของอับราฮัม มาสโลว โดยทฤษฎีลําดับขั้นความ
ตองการของมนุษยของมาสโลวจะแบงความเองการออกเปน 5 ขั้น และความตองการของมนุษย
จะเริ่มจากความตองการระดับลางไปจนความตองการระดับสูงสุด แตทฤษฎีของแอลเดอรเฟอร
เชื่อวา ความตองการของมนุษยไมมีลําดับขั้น บุคคลหนึ่งสามารถเกิดความตองการหลายๆ อยาง
ขึ้นในคราวเดียวกันได หรือบุคคลสามารถจูงใจไดดวยความตองการมากกวาหนึ่งระดับในคราวเดียวกับ
เชน ความตองการที่จะมีเงินเดือนสูงๆพรอมกับความตองการที่จะเปนที่ยอมรับของคนอ่ืน เปน
ตน และเม่ือความตองการแตละลําดับขั้นถูกเติมเต็มจนเต็มที่แลว มนุษยจะเกิดความตองการใน
ลําดับขั้นตอไป แอลเดอรเฟอรยังไดอธิบายถึงทฤษฎี ERG วา ถาความตองการที่สูงกวายังไมบรรลุ
บุคคลนั้นจะเพิ่มความทุมเทในการทําใหความตองการระดับที่ตํ่ากวาบรรลุ โดยหวังวาจะบรรลุ
ในความตองการระดับสูงกวาดวย

ทฤษฎีความตองการของแอลเดอรเฟอรจะแบงความตองการออกเปน 3 อยาง
คือ

1. ความตองการเพื่อการอยูรอด (Existence Needs) หรือ มีตัวยอคือ (E) เปน
ความตองการของมนุษยที่เปนพื้นฐานที่สุดเพื่อใหสามารถดํารงชีวิตอยูรอดได เชน ความตองการ
อาหาร ความตองการที่อยูอาศัย เครื่องนุงหม ยารักษาโรค โดยจัดเปนความตองการระดับตํ่าสุด
แตมีความเปนรูปธรรมมากที่สุด สามารถเปรียบเทียบไดกับความตองการทางรางกาย (Physiological
Needs) และความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) ในทฤษฎีของมาสโลว ปจจัยที่สงผล
ตอความพึงพอใจในงานที่จัดอยูในความตองการเพื่อการอยูรอดนี้ ไดแก คาตอบแทน สวัสดิการ
ความปลอดภัยของสิ่งแวดลอมการทํางาน เปนตน
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2. ความตองการมีสัมพันธภาพ (Relateness Needs) หรือมีตัวยอ คือ (R) เปน
ความตองการเชิงสังคมของมนุษยซึ่งเปนสัตวสังคม มีตองการที่จะมีการปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ไดรับ
ความเปนมิตร เปรียบเทียบไดกับความตองการทางสังคม (Social Needs) และเปนสวนประกอบ
ภายนอกของความตองการการยอมรับ (Esteem Needs) ในทฤษฎีของมาสโลว ปจจัยที่สงผล
ตอความพึงพอใจในงานที่จัดอยูในความตองการมีสัมพันธภาพนี้ ไดแก ความสัมพันธที่ดีกับเพื่อ
รวมงาน การไดรับการยอมรับจากเพื่อรวมงานและหัวหนา ความตองการไดรับคําชมเชย เปนตน

3. ความตองการความกาวหนา (Growth Needs) หรือมีตัวยอคือ (G) เปน
ความตองการจากภายในในการพัฒนาของบุคคลและเปนความตองการระดับสูงสุด เปรียบเทียบ
ไดกับสวนประกอบภายในของความตองการการไดรับการยกยองนับถือ (Esteem Needs) และ
ความตองการที่จะประสบความสําเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) และเปนในทฤษฎีของ
มาสโลว ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงานที่จัดอยูในความตองการความกาวหนานี้ ไดแก
การเลื่อนตําแหนง การไดรับมอบหมายใหทํางานที่ที่ทาทายมากขึ้น การไดรับโอกาสในการ
กาวหนาในงาน เปนตน

สามารถสรุปความแตกตางของทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมนุษยของ
มาสโลวกับทฤษฎี ERG ของแอลเดอรเฟอรได คือ

1. แอลเดอรเฟอร เชื่อวา ความตองการของมนุษยไมจําเปนตองเกิดตาม
ลําดับ มนุษยสามารถมีความตองการไดมากกวาหนึ่งอยางในคราวเดียวกัน เชน มีความตองการ
เงินเดือนที่สูงและมีความตองการความกาวหนาไดในเวลาเดียวกัน

2. เม่ือมนุษยไมสามารถบรรลุความตองการในระดับที่สูงกวาได มนุษยจะ
กลับไปทุมเทในการทําใหความตองการในระดับที่ตํ่ากวาบรรลุ เชน เม่ือไมไดรับการตอบสนอง
ในสวนของความตองการความกาวหนา บุคคลนั้นจะหันไปสนใจในการทําใหตัวเองบรรลุในสวน
ความตองการการยอมรับแทน เปนตน

2. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)
ความพึงพอใจในงาน เปนคําที่ไมมีความหมายสูงสุด ซึ่งมีนักวิชาการและนักวิจัย

หลายคนไดใหความหมายไว โดยความหมายอาจขึ้นอยูกับมุมมองและการตีความที่แตกตางกับ
ไป โดยมีความหมายกวางๆ ดังนี้

อารมสตรอง (Aziri. 2011 : 78; อางอิงจาก Armstrong. 2006) ไดใหความหมาย
ของความพึงพอใจในงานวา เปนทัศนคติและความรูสึกของบุคคลที่มีตองานของตัวเอง ทัศนคติ
เชิงบวกก่ีมีตองานโดยแสดงออกมาเปนความพึงพอใจ

อะซิรี (Aziri. 2008) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานวา เปนความรูสึกที่
ปรากฏเปนผลจากการรับรูตองานในเชิงความตองการเชิงวัตถุและความตองการเชิงจิตใจ
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เดวิส; และคนอ่ืนๆ (Aziri. 2011 : 78; อางอิงจาก Davis; et al. 1985) ไดใหความ
หมายความพึงพอใจในงานวา เปนองคประกอบจากทั้งความรูสึกแงบวกและแงลบตองาน เม่ือ
ลูกจางทํางานในองคกรธุรกิจ ก็จะเกิดความตองการ ความคาดหวัง ซึ่งความพึงพอใจในงานจะ
เปนตัวชี้วัดวา สิ่งที่พนักงานคาดหวังกลับสิ่งที่ไดกลับมาเปนผลตอบแทนตรงกันแคไหน

แฮพพ็อค (Aziri. 2011 : 77; อางอิงจาก Happock. 1935) ไดใหความหมายของ
ความพึงพอใจในงานวา เปนองคประกอบเชิงจิตใจ กายภาพ และสิ่งแวดลอม ซึ่งสงผลใหบุคคล
หนึ่งคิดพอใจตองานของตัวเอง แมความพึงพอใจในงานจะประกอบดวยปจจัยภายนอก แต
ปจจัยภายใน อันหมายถึง ความรูสึกนึกคิด การรับรูของพนักงานก็สงผลตอความพึงพอใจใน
งาน

คาลิสก้ี (Aziri. 2011 : 78; อางอิงจาก Kaliski. 2007) ไดใหความหมายของความ
พึงพอใจในงานวา เปนความรูสึกของบุคคลตอความสําเร็จในการทํางาน มีความเชื่อมโยงตอ
ประสิทธิผลการผลิต และความเปนอยูของบุคคล ความพึงพอใจในงาน คือ ความมีความกระตือรือรนและ
มีความสุขตองานงานหนึ่ง ความพึงพอใจในงานเปนสวนประกอบสําคัญที่นําไปสูการยอมรับ
รายได การสงเสริม และการบรรลุเปาหมาย

ล็อคเก (Saari; and Judge. 2004 : 396; อางอิงจาก Locke. 1976) ไดให
ความหมายของความพึงพอใจในงานวา เปนความพอใจหรืออารมณเชิงบวกซึ่งเปนผลจากการ
ประเมินงานหรือประสบการณงาน

แม็ค; และซ็อคเคิล (Mak; and Sockel. 2001) ไดใหความหมายของความพึงพอใจ
ในงานวา เปนสภาวะทางอารมณเชิงบวกที่สะทอนใหเห็นถึงทัศนคติ ความรูสึก หรือการตอบสนองตอ
สถานการณในงาน

วูม (Aziri. 2011 : 77; อางอิงจาก Vroom. 1964) ไดมองความพึงพอใจในมุมมอง
ของบทบาทพนักงานในที่ทํางาน โดยไดใหนิยามของความพึงพอใจในงานวา เปนการ
ตอบสนองเชิงอารมณตอบทบาทของการทํางานที่บุคคลนั้นทําอยูในปจจุบัน โดยกลาววา ความ
พึงพอใจในงานเปนสิ่งที่บุคคลรูสึกตองานและแงมุมอ่ืนๆ กลาวคือ ชอบหรือไมชอบในงานนั้น
เพราะฉะนั้นความพึงพอใจและความไมพึงพอใจอาจเกิดขึ้นไดในสถานการณตางๆ ในที่ทํางาน

นอกเหนือจากที่กลาวมา ยังมีนักวิชาการและนักวิจัยอีกมากที่ไดคํานิยามเก่ียวกับ
ความพึงพอใจในงานเอาไว จากความหมายที่กลาวมา อาจสรุปใจความไดวา ความพึงพอใจใน
งาน คือ ความรูสึกเชิงบวกของบุคคลที่มีตองานที่ทําอยู โดยเปนความรูสึกที่สะทอนจากการรับรู
ตอองคประกอบตางๆ ที่เก่ียวกับตัวงานและสิ่งแวดลอมของงาน
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จากการทบทวนวรรณกรรม มีการศึกษาที่กลาวถึงความพึงพอใจในงานในแงมุม
ของความสัมพันธตอความจงรักภักดีตอองคกร ประสิทธิภาพในงาน ผลลัพธของงาน การลาออก
เปนตน มีงานวิจัยจํานวนมากที่แสดงใหเห็นผลวา ความพึงพอใจในงานสงผลตอประสิทธิภาพ
ในงานและการลาออก (Saari; and Judge. 2004) ชอร; และมารติน (Borstorff; and Marker.
2007 : 18; อางอิงจาก Shore; and Martin. 1989) กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนตัวแปร
สําคัญตอความตองการลาออกและประสิทธิภาพในงานของพนักงาน Ramlall (2004) กลาววา
ความพึงพอใจในงานเปนตัวชี้วัดความตองการในการหางานใหมของพนักงาน มีงานวิจัยที่พบ
ความเชื่อมโยงเชิงบวกระหวางทัศนคติขององคกรและความพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพ
งานสวนบุคคล และในงานวิจัยของ (Harter, Schmidt; and Keyes. 2002) พบวา ทุกบริษัทที่ไดมี
การสํารวจ ความจงรักภักดีตอองคกรและความพึงพอใจในงานของพนักงานสัมพันธตอความพึง
พอใจและความจงรักภักดีของลูกคา ผลกําไร ประสิทธิภาพงาน การลาออกของพนักงานและ
ความปลอดภัย มีงานวิจัยจํานวนมากที่ชี้ใหเห็นถึงความสัมพันธอยางมีนัยยะของความพึงพอใจใน
งานและการลาออก พนักงานที่มีความพึงพอใจในงานจะมีความตองการที่จะลาอกจากองคกรตํ่า
นอกจากผลการวิจัยที่ชี้ใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและการลาออกแลว
ยังมีงานวิจัยที่กลาวถึงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและความจงรักภักดีตอองคกร
และความตองการลาออกดวย (Shore; and Martin. 1989) เนื่องจากความพึงพอใจในงานเปน
ทัศนคติที่เกิดจากการรับรูตอองคประกอบตางๆ ในงานและสิ่งแวดลอมในงาน และเกิดทัศนคติ
ที่ดีตอองคกร ซึ่งจะแสดงใหเห็นจากความตองการลาออกในองคกร เฟอรริส; และอรัญญา
(Shore; and Martin. 1989; อางอิงจาก Ferris; and Aranya. 1983) กลาววา ความตองการ
ลาออกเปนผลมาจากความพึงพอใจในงานและความจงรักภักดีตอองคกร ความจงรักภักดีตอ
องคกรเปนทัศนคติตอองคกรที่ทําใหคาดการณถึงพฤติกรรมของพนักงานและความตองการ
ลาออกได วีนเนอร; และเวอรดี้ (Wiener; and Verdi) (Shore; and Martin. 1989 : 626; อางอิง
จาก Wiener; and Verdi. 1980) กลาววา ทัศนคติเชิงองคกรจะสงผลตอผลลัพธเชิงองคกร เชน
ความตองการลาออก ซึ่งเปนสิ่งที่เปนผลมาจากทัศนคติมากที่สุด

พอรตเตอร; และลอเลอร (Singhwadhwa; Verghese; and Singhwadhwa.
2011 : 109; อางอิงจาก Porter; and Lawler. 1968) กลาววา ความพึงพอใจในงานประกอบ
ดวยปจจัยภายในและปจจัยภายนอก ปจจัยภายนอก (External Factors) คือ ปจจัยที่ไม
เก่ียวเนื่องกับตัวงาน ไดแก ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เงินเดือน สวัสดิการ เปนตน ซึ่งหาก
วาดวยทฤษฎีของเฮิรซเบิรก ปจจัยภายนอกนี้อาจเปรียบไดกับปจจัยอนามัย สวนปจจัยใน
(Internal Factors) คือ ปจจัยที่มีความเก่ียวเนื่องกับตัวงาน ไดแก ความรูสึกเปนอิสระ
ความรูสึกตอการประสบความสําเร็จ ชัยชนะ ความรูสึกบรรลุ บุคคลจะเกิดความรูสึกพึงพอใจ
หรือไมพึงพอใจไดจากการรับรูปจจัยที่เก่ียวกับเนื้องานนี้ และปจจัยภายในอาจเปรียบไดกับ
ปจจัยจูงใจในทฤษฎีของเฮิรซเบิรก



15

ไมเพียงทัศนคติของพนักงานเทานั้นที่จะสงผลตอความพึงพอใจในงาน ปจจัยสวน
บุคคลก็มีผลตอทัศนคติและความพึงพอใจในงานเชนเดียวกัน จากการงานวิจัยที่ทําการศึกษา
เก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลและบุคลิกภาพตอความพึงพอใจในงานพบวา ลักษณะนิสัยและ
บุคลิกภาพสงผลตอความพึงพอใจในงาน เนื่องจากบุคลิกภาพของบุคคลจะมีอิทธิพลตอทัศนคติ
และการรับรูตอตัวงานนั้น (Bagtasos. 2011 : 6) ในงานวิจัยของ จูด, เฮลเลอร; และเมาท
(Judge, Heller; and Mount. 2002) ชี้ใหเห็นวา การมีสภาวะอารมณที่ไมม่ันคงจะมีความพึงพอใจ
ในงานตํ่ากวาผูที่มีสภาวะอารมณม่ันคง ผูที่มีสภาวะทางอารมณม่ันคงจะมีความสุขกับงาน
มากกวา นอกจากนี้ วัฒนธรรมของประเทศนั้นๆยังสงผลตอทัศนคติและความพึงพอใจในงาน
ดวย เชน ความเทาเทียมทางเพศ เปนตน (Saari; and Judge. 2004 : 397) และอายุก็มีผลตอ
ความพึงพอใจในงานและการตัดสินใจยายงาน (Ramlall. 2004 : 69) พนักงานที่มีอายุมากจะมี
ความพึงพอใจในงานมากกวาพนักงานที่มีอายุนอย นอกเหนือจากนี้ อายุในตําแหนงงานก็มีผล
ตอการตัดสินใจยายงาน (Ramlall. 2004 : 69)

2.1 ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน
ในชวงป ค.ศ.1950 แนวคิด Social-Science ยังไมคอยมีผูสนใจมากนัก

เนื่องจากในชวงยุคศตวรรษที่ 19 เปนยุคที่องคกรธุรกิจตางๆยังใหเนนใหความสนใจในหลักการ
ในการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานและประสิทธิผลการผลิตมากกวาแตปจจุบัน มีงานวิจัยที่
ศึกษาเก่ียวกับความพึงพอใจในงานและปจจัยการสรางความพึงพอใจในงานเปนจํานวนมาก
เก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจนั้น ผลการวิจัยหลายฉบับชี้ใหเห็นวา คาตอบแทนที่เปน
ตัวเงินไมใชปจจัยเดียวที่สงผลตอความพึงพอใจของพนักงาน ยังมีปจจัยอ่ืนๆที่สงผลตอความ
พึงพอใจในงานของพนักงาน (Barstoff; and Marker, 2007 : 18) (Saari; and Judge. 2004 :
396) กลาววา สิ่งที่สงผลตอความพึงพอใจในงานมากที่สุด คือ ลักษณะของงาน ซึ่งหมายถึง ความ
ทาทาย การมีอํานาจ ความหลากหลาย ขอบขายงาน

ในงานวิจัยหลายๆ ฉบับไดกลาวถึง ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงานใน
เชิงบวก บางงานวิจัย กลาวถึงในรูปแบบปจจัยที่สงผลตอความไมพึงพอใจในงาน และบางงานวิจัย
ไดกลาวถึงในลักษณะของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร ซึ่งปจจัยที่มีนัยยะสําคัญตอความ
พึงพอใจในงานจะมีความคลายคลึงกับปจจัยในการตัดสินใจลาออกจากงานปจจัยที่สงผลตอการ
อยูตอในองคกร กลาวคือ แมความพึงพอใจในงานและความไมพึงพอใจในงานจะไมใชสิ่งที่ลด
เม่ืออีกสิ่งหนึ่งเพิ่ม แตปจจัยที่มีนัยยะตางๆ ลวนมีความคลายคลึงกัน โดยงานวิจัยที่กลาวถึงปจจัย
ที่สงผลตอความพึงพอใจมี ดังนี้
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อะซิรี (Aziri. 2011) กลาววา ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงานสามารถ
แบงออกเปนประเภทใหญๆ ไดแก

1. ธรรมชาติของงาน
2. เงินเดือน
3. โอกาสในการกาวหนา
4. การบริหาร
5. กลุมเพื่อนรวมงาน
6. เงื่อนไขของงาน
บารสตอฟฟ; และมารคเกอร (Barstoff; and Marker. 2007) ผลการวิจัยพบวา

ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน ไดแก
1. สวัสดิการดานสุขภาพ
2. คาตอบแทนที่เหมาะสมกับงาน
3. ความสมดุลในงานและชีวิต
4. การมีชั่วโมงการทํางานที่เหมาะสม
5. สิ่งแวดลอมของงาน
จูด; และเชิรช (Saari; and Judge. 2004 : 397; อางอิงจาก Judge; and

Church. 2000) กลาววา ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน ไดแก
1. การควบคุมจัดการ
2. คาตอบแทน
3. โอกาสในการเลื่อนตําแหนง
4. เพื่อนรวมงาน
5. ตัวงาน
Herzberg (2003 : 92) กลาววา ปจจัยที่สามารถจูงใจพนักงานไดคือ ปจจัย

ที่วาดวยตัวงานเทานั้น เชน ความทาทายในงาน คุณคาของงาน เปนตน แตถาตองการให
พนักงานมีความพึงพอใจ องคกรจะตองปรับปรุงสิ่งเหลานี้ ไดแก

1. นโยบายบริษัท
2. การบริหารงาน
3. การควบคุมจัดการ
4. ความสัมพันธระหวางบุคคล
5. สิ่งแวดลอมในการทํางาน
6. เงินเดือน
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7. สถานภาพทางอาชีพ
8. ความปลอดภัยในงาน
เคนดอล ฮูลิน; และสมิธ (Saari; and Judge. 2004 : 399; อางอิงจาก

Kendall; Hulin; and Smith. 1969) กลาววา ความพึงพอใจในงานเกิดขึ้นไดจาก 5 ปจจัย ซึ่ง
ไดแก

1. คาตอบแทน
2. การเลื่อนตําแหนง
3. เพื่อนรวมงาน
4. การควบคุมจัดการ
5. ตัวงาน
สิงหวัดวา เวอรจีส; และสิงหวัดวา (Singhwadhwa, Verghese; and  Singhwadhwa.

2011) กลาวถึงปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงานในงานวิจัยวาประกอบดวย
1. ปจจัยดานสิ่งแวดลอม ไดแก เงื่อนไขในงาน
2. ปจจัยเชิงองคกร ไดแก คาตอบแทนที่เปนธรรม การเลื่อนตําแหนง โอกาส

ในงาน
3. ปจจัยเชิงพฤติกรรม ไดแก การมีอํานาจที่เพียงพอ เงินเดือน หัวหนางาน
โรสมอนด (Rosemond. 2002) กลาววา จากการศึกษาพบวา ลักษณะของที่

ทํางานที่ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจตองประกอบดวยองคประกอบเหลานี้ คือ
1. ตัวงาน
2. วัฒนธรรมองคกรและองคประกอบขององคกร
3. การบริหารงาน
4. ความสมดุลในงานและชีวิต
5. คาตอบแทน
งานวิจัยที่กลาวในลักษณะของปจจัยที่กอใหเกิดความไมพึงพอใจในงานมี

ดังนี้
มิทเชลล (Barstoff; and Marker. 2007 : 18; อางอิงจาก Mitchell. 2007)

กลาวถึง สิ่งที่กอใหพนักงานเกิดความไมพึง ไดแก
1. การจางงานที่ไมเปนธรรม
2. ความคิดเห็นที่ไมตรงกับหัวหนา
3. ความไมชอบวัฒนธรรมองคกร
4. การขาดความเปนเจาของหรือความจงรักภักดีตอองคกร
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สวนงานวิจัยที่กลาวในลักษณะของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรและ
การรักษาพนักงานมี ดังนี้

อีแวน จอรแดน; และเคย (Barstoff; and Marker. 2007 : 18; อางอิงจาก
Evans; Jordan; and Kaye. 2001) ในการวิจัยพบวา เงินไมใชปจจัยอันดับตนๆ โดยกลาววา
ปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร คือ

1. การเติบโตในสายงาน การไดเรียนรูและการพัฒนา
2. งานที่ทาทาย งานที่มีความหมาย
จูน (Rosemond. 2002 : 21; อางอิงจาก June. 2001) กลาววา องคประกอบ

สําคัญที่ดึงดูดพนักงานและทําใหพนักงานอยูตอในองคกร คือ
1. การใหการอบรม การใหความรู และการสนับสนุนทรัพยากรอยางเพียงพอ
2. การใหความยืดหยุนและสวัสดิการอยางใจกกวาง
3. การใหงานที่ทาทาย
4. บรรยากาศการทํางานที่สนุกสนาน มีความสรางสรรค และมีความเคารพ

ซึ่งกันและกัน
ธาณัชตรา สมัครจิตร; และกฤช จรินโท (2555) กลาวถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอ

การลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการ เรียงลําดับมากไปนอย ดังนี้
1. นโยบายการบริหารงาน
2. บรรยากาศในการทํางาน
3. ความม่ันคงในงาน
4. รายไดในการทํางาน
5. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน
6. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา
และกลาวถึงผลการศึกษาวา การยอมรับนับถือและลักษณะของงานที่ปฏิบัติ

ไมมีความสัมพันธตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน เนื่องจากเปนการศึกษาพนักงานระดับ
ปฏิบัติการซึ่งยังไมตองการการยอมรับและตระหนักเก่ียวกับสถานภาพของงาน มีความตองการ
ในความตองการระดับลางเทานั้น

แรมลอลล (Ramlall. 2004) กลาวถึงปจจัยที่สงผลพนักงานตัดสินใจลาออก
คือ

1. เงินเดือน
2. การขาดความทาทาย
3. การขาดโอกาสในการเลื่อนตําแหนง
4. ความไมกาวหนาในอาชีพ
5. การขาดการยอมรับ
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6. ผูนําไมมีประสิทธิภาพ
7. สภาพแวดลอมการทํางานที่ขาดการทํางานเปนทีม
ในทางกลับกัน แรมลอลล (Ramlall. 2004) ไดกลาวถึงปจจัยที่สงผลใหพนักงาน

ตัดสินใจอยูตอในองคกร คือ
1. คาตอบแทนที่มากกวาเม่ือเทียบกับตลาดแรงงานประเภทเดียวกัน
2. การไดทําสิ่งที่ทาทาย
3. โอกาสไดเรียนรูงานใหมๆ
4. การมีโอกาสในการพัฒนาทักษะ
นอกจากนี้ โรสมอนด (Rosemond. 2002) ไดอางถึงผลการสํารวจที่ตีพิมพใน

Information Week เดือนพฤษภาคม ป 1998 เก่ียวกับเหตุผลที่ใหพนักงานตัดสินใจลาออกมาก
ที่สุด คือ

1. ความทาทายในงาน
2. บรรยากาศของที่ทํางาน
3. คาตอบแทน
โรสมอนด (Rosemond. 2002) ยังไดอางถึงผลการสํารวจที่ตีพิมพใน Information

Week เดือนเมษายน ป 2000 เก่ียวกับเหตุผลที่ใหพนักงานตัดสินใจลาออกมากที่สุด คือ
1. คาตอบแทน
2. หัวหนางานที่ไมดีและวัฒนธรรมองคกรที่ไมดี
3. ความนาสนใจของงาน
งานวิจัยที่กลาวในลักษณะของปจจัยจูงใจในงานมี ดังนี้
ลอรด (Barstoff; and Marker. 2007 : 18; อางอิงจาก Lord. 2002) กลาวถึง

ปจจัยที่กอใหเกิดความจูงใจในงานสําหรับพนักงานทุกวัย คือ
1. การควบคุมจัดการที่ดี
2. ความสมดุลของครอบครัวและงาน
3. สวัสดิการ
4. คาตอบแทน
ปจจัยดังที่กลาวมานี้คือสิ่งที่องคกรจะตองคํานึงถึงในการสรางความพึงพอใจ

ในงานแกพนักงาน แมองคกรจะไมสามารถสรางความพึงพอใจในงานแกพนักงานไดโดยตรง
แตองคกรสามารถหาวิธีหรือสิ่งที่เหมาะสมและตรงกับความตองการของพนักงานไดเพื่อใหพนักงาน
เกิดความพึงพอใจ (Saari; and Judge. 2004 : 397) ซึ่งการสํารวจทัศนคติและความตองการ
ของพนักงานจึงมีความจําเปน เพื่อใหองคกรรูความตองการของพนักงานและนําไปสูการ
ดําเนินการที่เหมาะสมใจการปรับปรุงความพึงพอใจในงานและทัศนคติ
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จากการทบทวนวรรณกรรม สามารถแบงปจจัยที่สรางความพึงพอใจในงานออกเปน
ปจจัยที่เปนความตองการระดับตํ่า (Lower Order Needs) และปจจัยที่เปนความตองการ
ระดับสูง (Higher Order Needs) ได ดังนี้

1. ปจจัยที่เปนความตองการระดับตํ่า (Lower order needs) คือ ความตองการระดับ
ตํ่า เก่ียวกับปจจัยที่ไมเก่ียวของกับงานโดยตรง เปนปจจัยที่วาดวยเงื่อนไขการทํางาน และ
สิ่งแวดลอมการทํางานเชิงกายภาพ หากเปรียบเทียบกับทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรกจะ
เทียบเทาปจจัยอนามัยและเทียบเทากับความตองการลําดับขั้นที่ 1 ถึง 3 คือ ความตองการดาน
รางกาย ความตองการความปลอดภัยและตองการความรักและความเปนเจาของในทฤษฎีของ
มาสโลว ซึ่งถือเปนปจจัยแรกสุดที่องคกรตองสรางเพื่อใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานที่ทํา
ไดแก คาตอบแทนหรือเงินเดือน (Saari;  and Judge. 2011) การไมมีความเครียด การจัดการ
บริหารที่ดี ความพึงพอใจเชิงกายภาพ ความปลอดภัยในงาน เวลาทํางานที่นาพอใจ ธรรมชาติ
ของงาน เพื่อนรวมงาน (Koonmee และคณะ. 2010 : 4) ระบบคาตอบแทน สิ่งแวดลอมเชิง
กายภาพของที่ทํางาน (Barstoff; and Marker. 2007) เพื่อนรวมงาน (Aziri. 2011) ความสมดุล
ในงานและชีวิต วัฒนธรรมขององคกร (Barstoff; and Marker. 2007) หัวหนางาน (Ramlall.
2004) ซึ่งกฎหมายดานความปลอดภัยและชีวอนามัยก็เปนสิ่งที่ถูกพัฒนาขึ้นจากแนวคิดในการ
สรางสถานที่ทํางานที่ปลอดภัย (Bagtasos. 2011 : 2)

2. ปจจัยที่เปนความตองการระดับสูง (Higher Order Needs) คือ ความตองการ
ระดับสูง ซึ่งเก่ียวกับปจจัยที่เก่ียวของกับงานโดยตรง หากเปรียบเทียบกับทฤษฎีสองปจจัยของ
เฮิรซเบิรกจะเทียบเทาปจจัยจูงใจและเทียบเทากับความตองการลําดับขั้นที่  4 และ 5 คือ ความ
ตองการไดรับการยกยองนับถือและความตองการประสบความสําเร็จในทฤษฎีของมาสโลว
ไดแก ความมีอิสระและอํานาจในการตัดสินใจ (Singhwadhwa; Verghese; and Singhwadhwa.
2011) ความรูสึกเปนเจาของ ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม การมีคุณคาและเปนที่เคารพ (Bagtasos.
2011 : 3) ความทาทายในงาน การไดรับการยอมรับ การมีโอกาสในการกาวหนา (Aziri. 2011)
การมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนง (Saari; and Judge. 2011) การมีโอกาสในการพัฒนาตัวเอง มี
สวนรวมของพนักงาน  (Koonmee; et al. 2010 : 4)
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ตารางที่ 2 สรุปปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงานโดยแยกออกเปนความตองการระดับตํ่าและ
ความตองการระดับสูง

Lower Order Needs
(ความตองการระดับต่ํา)

Higher Order Needs
(ความตองการระดับสูง)

- นโยบายการบริหารงาน
- การควบคุมจัดการ
- คาตอบแทน
- สวัสดิการดานสุขภาพ
- สิ่งแวดลอมของงาน ความปลอดภัย
- ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและ
หัวหนางาน
- ความม่ันคงในงาน
- ความสมดุลในงานและชีวิต
- วัฒนธรรมองคกร

- โอกาสในการกาวหนา
- งานที่ทาทาย
- การมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนง
- โอกาสในการพัฒนาตนเอง
- การมีอํานาจในการตัดสินใจ
- ความรับผิดชอบในงาน
- การทีสวนรวมของพนักงาน
- การเปนที่ยอมรับ
- ความรูสึกเปนเจาของ
- ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม

โดยสามารถสรุปปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงานที่ปรากฏอยูในเอกสารวิจัยเปน
หัวขอใหญๆ ได 6 ดาน ดังนี้

1. คาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนอ่ืนๆ
2. คุณลักษณะของงาน เนื้องาน โอกาสในการกาวหนา
3. สิ่งแวดลอมและบรรยากาศของที่ทํางาน
4. นโยบายการบริหารขององคกร
5. ความสมดุลในงานและชีวิต
6. การมีสวนรวมในองคกร การยอมรับและเคารพ

1. คาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนอ่ืนๆ
คาตอบแทนถือเปนองคประกอบพื้นฐานและองคประกอบที่สําคัญในการจางงาน

และรักษาพนักงาน คาตอบแทบถือเปนเงื่อนไขอันดับตนๆ ที่บุคคลคนหนึ่งจะใชตัดสินใจในการ
เขาทํางานที่องคกรใดองคกรหนึ่ง (Ramlall. 2004) ในทางกลับกัน คาตอบแทนก็ถือเปนเงื่อนไข
อันดับตนๆ ที่ทําใหพนักงานตัดสินใจลาออกจากองคกรได ทั้งนี้ทั้ งนั้น คาตอบแทนมีทั้ง
คาตอบแทนที่เปนตัวเงินและคาตอบที่ม่ีไมใชตัวเงิน คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน ไดแก เงินเดือน
โบนัส คาลวงเวลา เบี้ยขยัน คาครองชีพ เปนตน สวนสวัสดิการที่ไมใชตัวเงิน อาจมาในรูปแบบ
ของสวัสดิการหรือผลประโยชนอ่ืนๆ เชน ประกันสุขภาพ ชุดเครื่องแบบ เปนตน คาตอบแทนที่
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ไมสมเหตุสมผลอาจนําไปสูการตัดสินใจลาออกของพนักงาน ความจงรักภักดีตอองคกรตํ่า
นําไปสูปญหาสมองไหล และอาจนําไปสูสภาวะที่ไมดี เชน การประทวง เพราะฉะนั้น องคกรจึง
ควรใหความสําคัญในการออกแบบคาจางและสวัสดิการ เชน การออกแบบคาจางที่มีความ
เหมาะสมกับคุณคาของงาน การมีกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ เงินเกษียณ เปนตน เพื่อสราง
ความรูสึกม่ันคงใหแกพนักงาน เบอรกีส (Borstoff; and Marker. 2007 : 17; อางอิงจาก
Burgess. 1998) กลาววา การออกแบบคาจางและสวัสดิการที่ไมดีจะทําใหองคกรสูญเสีย
ความสามารถในการแขงขัน และนําไปสูการลาออกของพนักงาน แตกระนั้น คาตอบแทนที่สูง
อยางเดียวก็ไมสามารถทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน (Rosemond. 2002 : 34)

2. คุณลักษณะของงาน เนื้องาน โอกาสในงาน
มนุษยทุกคนชอบความทาทาย งานจึงถือเปนองคประกอบที่สําคัญที่สุดตอการ

รักษาพนักงาน (Rosemond. 2002 : 24) โดยเฉพาะกลุมคนรุนใหมตางก็ใหความสนใจกับเนื้อ
งานมากกวาสมัยกอน (Borstoff; and Marker. 2007 : 20) คาตอบแทนไมใชสิ่งเดียวที่จะ
กอใหเกิดความพึงพอใจและความตองการอยูตอในองคกรของพนักงาน เฮิรซบิรกเองไดกลาวใน
งานวิจัยของเขาวา ถาตองการสรางความพึงพอใจและสรางความจูงใจแกพนักงาน องคกรจะตอง
ปรับปรุงในเนื้องานนั้น เชน การเพิ่มคุณคางาน (Job Enrichment) เปนตน (Herzberg. 2003)
นอกจากนี้ การใหอํานาจในการตัดสินใจ การมีอํานาจในการควบคุมงานเองได งานที่ทาทาย
และการไดรับการกระตุน จะสงผลตอความพึงพอใจของพนักงาน (Borstoff; and Marker. 2007 :
17) ดังนั้น องคกรและหัวหนางานจึงจําเปนตองคิดวิธีหรือโปรแกรมในการพัฒนางาน เพิ่มความ
ทาทายและเพิ่มคุณคางานเพื่อกระตุนใหพนักงานเกิดความจูงใจ จากการศึกษาพบวา องคกรที่
มีอัตราการลาออกตํ่าจะเปนองคกรที่มุงเนนในการพัฒนาในสายอาชีพแกบุคคลากร (Rosemond.
2002 : 22) นอกจากเนื้องานแลว อีกสิ่งหนึ่งที่สําคัญคือ โอกาสในการกาวหนาในงาน มนุษยทุก
คนลวนตองการการเติบโต ชวง 30 ปที่ผานมา งานวิจัยหลายฉบับแสดงผลใหเห็นวา พนักงาน
สวนใหญใหความสนใจกับการเติบโตและความกาวหนาในงานมากขึ้น (Borstoff; and Marker.
2007 : 18) เพราะฉะนั้น เพื่อไมใหองคกรสูญเสียพนักงานที่มีความสามารถไป องคกรจําเปนตอง
คิดวิธีหรือกลยุทธในการสรางโอกาสในงานใหแกพนักงาน เชน ระบบ Career Path เปนตน
เพื่อใหพนักงานเกิดความจูงใจและมุมานะในการทํางานไมหมดขวัญกําลังไปในการทํางาน

3. สิ่งแวดลอม นโยบายและบรรยากาศของที่ทํางาน
มีการศึกษามากมายที่ชี้ใหเห็นวา สภาพแวดลอมการทํางานและคุณลักษณะของ

องคกรสงผลตอความผูกพันตอองคกรและการรักษาพนักงาน สิ่งแวดลอมขององคกรสง
ผลกระทบอยางมีนัยยะสําคัญตอความพึงพอใจในงานของพนักงานในภาพรวม (Mak; and
Sockel. 2001 : 267) ซึ่งสิ่งแวดลอมในการทํางานประกอบดวยองคประกอบหลายๆ อยาง เชน



23

สภาพแวดลอมของที่ทํางาน ความปลอดภัย และรวมถึงบรรยากาศของที่ทํางานและ
ความสัมพันธของคนในองคกรดวย

เก่ียวกับสิ่งแวดลอมของที่ทํางาน ถือเปนปจจัยดานความความตองการทาง
กายภาพและความตองการความปลอดภัยที่เปนพื้นฐานที่สุด หากปจจัยอนามัยพื้นฐานนี้ดี อาจ
แคทําใหพนักงานรูสึกไมมีความไมพึงพอใจ แตถาปจจัยอนามัยพื้นฐานนี้ไมดีเม่ือไหร พนักงาน
จะเกิดความไมพึงพอใจทันที ดังนั้น สิ่งแวดลอมของที่ทํางานจึงสงผลอยางมากตอพนักงาน จาก
การสํารวจพบวา ย่ิงสิ่งแวดลอมงานดีเทาไหร ความพึงพอใจในงานของพนักงานก็จะสูงตามไป
ดวย สุดทายจะสงผลใหการลาออกตํ่า (Borstoff; and Marker. 2007 : 17)

ความสัมพันธของคนในองคกรถือเปนอีกปจจัยหนึ่งที่สงผลกระทบตอความพึง
พอใจในงานของพนักงานอยางมาก ยุคหลังๆมานี้ ไมใชเพียงคาตอบแทนเทานั้น พนักงานได
หันมาใหความสนใจกับการมีความสุขและความสบายใจในการอยูในองคกรมากขึ้น (Borstoff;
and Marker. 2007 : 18) จากการศึกษา หัวหนางานและวัฒนธรรมองคกรที่ไมดีเปนเหตุผล
อันดับตนๆ ในการตัดสินใจลาออกจากองคกรของพนักงาน การสนับสนุนของผูบริหารและ
หัวหนางานจึงมีผลกระทบอยางมีนัยยะสําคัญตอการจูงใจของพนักงาน (Borstoff; and Marker.
2007 : 17) การสนับสนุนของหัวหนางานสามารถเพิ่มความพึงพอใจและความจูงใจ ลด
ความเครียดและเพิ่มประสิทธิภาพในงานของพนักงานได และการสนับสนุนของลูกนองและ
ผูบริหารสงผลใหเกิดความจูงใจในการทํางานของพนักงาน (Mak; and Sockel. 2001 : 267)
เนื่องจากการควบคุมจัดการของหัวหนางานหรือผูบริหารเปนสิ่งที่ทําใหพนักงานเกิดการรับรูตอ
องคกร ซึ่งการรับรูนั้นจะสงผลตอความพึงพอใจในงาน (Harter; Schmidt; and Hayes. 2002 :
273) การตัดสินใจอยูในองคกรและความจงรักภักดีตอองคกร

นอกจากนี้ บรรยากาศในการทํางานและก็เปนอีกหนึ่งปจจัยเชิงสิ่งแวดลอมที่สงผล
กระทบตอความพึงพอใจในงานของพนักงานอยางมาก จากการศึกษาแสดงใหเห็นวาพฤติกรรม
องคกรสงผลตอความพึงพอใจในงาน (Singhwadhwa; Verghese; and Singhwadhwa. 2011 :
109) องคกรที่มีวัฒนธรรมองคกรดีจะมีอัตราในการรักษาพนักงานดี (Mak; and Sockel. 2001 :
268) องคกรที่เต็มไปดวยการแข็งขัน ขาดการสนับสนุนกันและกัน คนในองคกรทํางานกันอยาง
ขาดความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน นอกจากจะทําใหบรรยากาศในการทํางานไมดีแลว ยอมจะทํา
ใหผลของงานออกมาไมดีดวย แตหากกลาวในทางกลับกัน ความพึงพอใจในงานสงผลตอ
พฤติกรรมของคนในองคกรไดเชนเดียวกัน (Aziri. 2011 : 78) ถาองคกรขาดการสรางปจจัยที่
ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน พนักงานจะเกิดทัศนคติที่ไมดีและแสดงออกเปน
พฤติกรรม
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4. นโยบายการบริหารขององคกร
นโยบายการบริหารงานขององคกรถือเปนปจจัยสําคัญในการสรางการรับรูที่ดี

ใหแกพนักงาน นโยบายในที่นี้หมายถึงทั้งนโยบายดานการบริหารหรือทิศทางขององคกรและ
การบริหารจัดการ จากการวิจัยพบวา องคกรที่มีความม่ันคงในงานสูงจะทําใหอัตราการลาออก
ตํ่า (Mak; and Sockel. 2001 : 267) แตกลับกัน องคกรที่มีการปรับโครงสรางองคกร การลด
จํานวนพนักงาน การจางออกจะสงผลกระโดยตรงตอขวัญกําลังใจของพนักงาน ในองคกรที่มี
การประกาศปลดพนักงาน จะเกิดการบั่นทอนขวัญกําลังใจของพนักงานที่ไมถูกปลดและยัง
ปฏิบัติงานอยูในองคกร เนื่องจากพนักงานจะเกิดความไมม่ันคงวาตัวเองจะเปนกลุมคนที่ถูก
ปลดครั้งตอไปหรือไม พนักงานจะเกิดการรับรูที่ไมดีและเกิดความรูสึกไมม่ันคงในงาน ใน
สถานการณที่พนักงานรูสึกถึงความไมม่ันคง พนักงานจะตัดสินใจหางานใหมที่มีความม่ันคงกวา
ซึ่งพนักงานกลุมแรกที่ออกคือพนักงานที่มีทักษะและมีความสามารถเนื่องจากมีทางเลือก (Mak;
and Sockel. 2001 : 268) นอกจากนี้ ระดับการควบคุมจัดการยังสงผลตอความพึงพอใจในงาน
(Shore; and Martin. 1989 : 625) การบริหารงานของผูนําในองคกรยังมีผลตอบรรยากาศใน
องคกรดวย การควบคุมหรือการจัดการที่ไมดีจะนําไปสูปญหาการบริหารคนและการทํางานใน
องคกร ผูบริหารที่ไมมีความเด็ดขาดและชัดเจนในนโยบายอาจทําใหเกิดความขัดแยงในองคกร
ได จะทําใหคนทํางานเกิดความเบื่อหนาย เสียขวัญกําลังใจและตัดสินใจลาออกในที่สุด

5. ความสมดุลในงานและชีวิต
ความสมดุลในงานและชีวิตเปนหัวขอที่มีผูใหความสนใจมากในปจจุบัน ใน

ตางประเทศใหความสนใจในการวิจัยถึงผลกระทบของการสรางความสมดุลในงานและชีวิตของ
พนักงาน ซึ่งก็มีงานวิจัยหลายฉบับที่กลาวถึงความสัมพันธเชิงบอกของความสมดุลในงานและ
ชีวิตตอความพึงพอใจในงาน ประสิทธิภาพงาน จากการศึกษาพบวา บุคลากรที่มีความสุขจาก
การมีสมดุลในงานและชีวิตที่ดีจะมีประสิทธิผลและมีผลการทํางานที่ดีกวา งานมีคุณภาพสูงกวา
(Lei; Lawler; and Huang. 2007) มีอัตราการลางานที่ตํ่ากวา มีความสรางสรรคมากกวา สราง
ความพึงพอใจแกลูกคาไดมากกวา ซึ่งจะสงผลตอผลกําไรขององคกร

เก่ียวกับความสมดุลในงานและชีวิตนั้น จะพบวาในงานวิจัยตางประเทศมักจะ
กลาวถึงระบบการทํางานที่ยืดหยุน พนักงานทั้งเพศชายและหญิงชอบการทํางานที่ยืดหยุน
เนื่องจากทําใหพนักงานสามารถบริหารเวลาดวยตัวเองได ทําใหสามารถจัดการเรื่องสวนตัวได
นโยบายสรางความสมดุลในงานและชีวิตถูกใชกันอยางแพรหลายในประเทศพัฒนาแลว เชน
ออสเตรเลีย อังกฤษ สหรัฐอเมริกา เปนตน และยังถือเปนกลยุทธที่องคกรหลายแหงใชในการ
รักษาพนักงานสําหรับพนักงานกลุม Generation Y ดวย โอคอนเนล (Barstoff; and Marker.
2007 : 17; อางอิงจาก O’Connell. 2001) กลาวถึงระบบการทํางานที่มีความยืดหยุนวา สงผลดี
ตอความผูกพันองคกร การจูงใจพนักงาน การรักษาพนักงานมีฝมือ การลดการลาออก ความพึง
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พอใจในงานของพนักงาน ประสิทธิภาพงานและ Business Outcome ดวย รูปแบบการเขางาน
ที่ยืดหยุนพบไดบอยไดองคกรที่ทํางานใชความคิดสรางสรรค งานสรางสรรค งานวิจัยและพัฒนา
นอกจากนี้ การลางงานก็เปนหนึ่งในนโยบายการทํางานแบบยืดหยุน พนักงานสามารถกําหนดวัน
ลาไดโดยทําการตกลงกับผูบังคับบัญชา ซึ่งหมายรวมถึงการลางาน การลาคลอด การลางาน
เพื่อดูแลผูอยูในอุปการะและการลาเพื่อการศึกษาโดยที่อาจไดคาจางหรือไมไดคาจาง ที่ทํางานที่
ไมมีความยืดหยุน ไมสามารถลางานได จะทําใหพนักงานเกิดความเครียด ซึ่งจะสงผลตอความ
พึงพอใจในงานและทัศนคติในการทํางานของพนักงาน (Lei; Lawler; and Huang. 2007)

6. การมีสวนรวมในองคกร การยอมรับและเคารพ
เม่ือความตองการขั้นพื้นฐานถูกเติมเต็ม เชน มีคาตอบที่เปนธรรม มีงานที่ม่ันคง

สภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย การจะจูงใจพนักงานจะไมสามารถทําไดดวยปจจัยพื้นฐาน
อีกตอไป พนักงานจะมีความตองการในระดับที่สูงขึ้น เชน มีความตองการที่จะเปนสวนหนึ่งของ
องคกร ความตองการอยากเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จขององคกร การไดเปนที่ยอมรับ เปน
ตน แอบบาซี; และโฮลแมน (Barstoff; and Marker. 2007 : 18; อางอิงจาก Abbasi; and
Holman. 2000) กลาววา คนรุนใหมชอบที่จะไดแสดงความสามารถและมีสวนรวมในการจัดสินใจ
เก่ียวกับองคกร ทั้งในดานการกําหนดนโยบายบริหาร หรือการดําเนินการกิจกรรมภายในองคกร ซึ่ง
การมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ขององคกรจะเพิ่มความรูสึกในการเปนเจาของแกพนักงาน
การศึกษาในอดีตพบความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในองคกรและความพึงพอใจในงานและ
ความจงรักภักดีตอองคกร (Mak; and Sockel. 2001 : 267)

นอกจากนี้ จากการวิจัยพบวา องคประกอบทางเพศสงผลตอความตองการการ
ยอมรับ พนักงานเพศหญิงจะมีความตองการการยอมรับและการไดรับการเคารพมากกวาเพศ
ชาย (Borstoff; and Marker. 2007 : 20) ประเทศในแถบสแกนดิเนเวีย องคกรในประเทศมี
นโยบายใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจที่เก่ียวกับองคกร โดยใหความเสมอภาคทั้งชาย
และหญิง นโยบายนั้นทําใหเกิดความขัดแยงในองคกรนอยลง นอกจากนี้ พนักงานเพศหญิงจะมี
ความตองการที่จะทํางานที่เหมาะสมกับความรูความสามารถและความสนใจดวย

แมองคกรจะไมสามารถสรางความพึงพอใจในงานแกพนักงานไดโดยตรง แต
องคกรสามารถสรางสิ่งที่ตรงกับความตองการของพนักงานได ดังนั้น การศึกษาถึงปจจัยการ
สรางความพึงพอใจในงานของพนักงานจึงถือเปนสิ่งจําเปนสําหรับการรับรูถึงความตองการของ
พนักงาน เพื่อใหองคกรสามารถดําเนินกลยุทธในการรักษาพนักงานไดอยางถูกตองและตรงจุด
โดยการตอบสนองความตองการนั้น มีทั้งความตองการระดับตํ่า เชน ปจจัยพื้นฐาน คาตอบแทน
สิ่งแวดลอมของงาน ความปลอดภัย ไปจนถึงความตองการระดับสูง เชน การออกแบบงานที่ทา
ทาย การสรางโอกาสในงาน การทํางานที่ใหพนักงานมีสวนรวม ตามหลักการของเฮิรซเบิรก
ปจจัยอนามัยหรือปจจัยที่ตอบความตองการระดับตํ่าคือสิ่งแรกสุดที่องคกรจะตองสรางขึ้นเพื่อให
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พนักงานไมเกิดความไมพึงพอใจ แตในการจะสรางความพึงพอใจและความจูงใจนั้น ปจจัยจูงใจ
หรือปจจัยที่ตอบความตองการระดับสูงจะเปนสิ่งที่ขาดเสียไมได พนักงานถือเปนทรัพยากร
สําคัญขององคกร องคกรใดองคกรหนึ่งจะอยูรอดไดก็เพราะมีพนักงานเปนองคประกอบ แต
องคกรจะพัฒนาไปไดหรือไมนั้น สิ่งที่สําคัญคือ การมีพนักงานที่มีความกระตือรือรน ทุมเทใสใจ
มีความรักองคกรและมีความตองการที่จะพัฒนาองคกร ซึ่งพนักงานจะมีทัศนคติอยางไรก็ขึ้นอยู
กับการรับรูตอสิ่งตางๆ ที่องคกรใหและเปน ซึ่งเม่ือพนักงานเกิดการรับรูที่ดี ยอมทําใหเกิดความ
พึงพอใจและจะสงผลตอความจงรักภักดีตอองคกรและอยากที่จะอยูตอในองคกร สุดทายจะ
นํามาซึ่งการรักษาพนักงานไวไดนั่นเอง



บทที่  3
วิธีดําเนินงานสารนิพนธ

ในการดําเนินการศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาเก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอการอยูตอใน
องคกรของพนักงานวิศวกรตามวัตถุประสงคในการศึกษา ผูศึกษาไดดําเนินการตามกระบวนการ
ทางวิชาการอยางเปนระบบ โดยดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี้

1. การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ
2. ประชากร
3. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
4. วิธีการ
5. เกณฑการใหคะแนนและการแปลความหมาย

การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ
ผูศึกษาไดทําการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ เพื่อใชประกอบในการศึกษา

อยางเปนระบบ โดยผูศึกษาไดทําการศึกษาเก่ียวกับทฤษฎีจูงใจและปจจัยที่สงผลตอการอยูตอ
ในองคกร โดยไดทําการทบทวนวรรณกรรมตางประเทศที่เปนงานวิจัยของเพื่อรวบรวมขอมูล
และศึกษาวาปจจัยใดที่จะสามารถทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจและตัดสินใจอยูตอ เพื่อให
ผลการวิจัยครั้งนี้บรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงคทางการศึกษาทางวิชาการและสามารถนําขอมูล
ไปใชเปนประโยชนในการตัดสินใจและเปนขอมูลอางอิงในการดําเนินกลยุทธสรางความพึงพอใจ
ในงานพนักงานได อันถือเปนวัตถุประสงคของการศึกษาในครั้งนี้

ประชากร
กลุมประชากรของการศึกษาในครั้งนี้คือ วิศวกรคนไทยของฝายผลิตของบริษัท

ตัวอยาง จํากัด ซึ่งเปนบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต จํานวน 25 คน ผูศึกษาจะทําการสํารวจ
ความคิดเห็นเก่ียวกับระดับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรและระดับความ
พึงพอใจตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรเหลานั้นของที่ทํางานปจจุบันดวยแบบสํารวจกับ
วิศวกรของฝายผลิตทุกคน

เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษา
ในการศึกษาในครั้งนี้ เปนการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช

แบบสํารวจความคิดเห็น (Questionnaire) เปนเครื่องในการเก็บขอมูล โดยศึกษาระดับความ
สําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของพนักงานและระดับความพึงพอใจตอปจจัยที่
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สงผลตอการอยูตอในองคกรเหลานั้นของที่ทํางานปจจุบัน คําถามในแบบสํารวจทั้งหมดจะเปน
คําถามปลายปด (Close-Ended Question) ซึ่งเนื้อหาของคําถามในแบบสํารวจเปนเนื้อหา
เก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรที่ปรากฏอยูในงานวิจัยที่ไดศึกษามา

ตอนที่ 1 เปนคําถามเก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร ซึ่งแบงออกเปน 2
สวน คือ

- สวนที่ 1 สวนที่เปนการสํารวจระดับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอใน
องคกร

- สวนที่ 2 สวนที่เปนการสํารวจระดับความพึงพอใจตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอใน
องคกรของที่ทํางานในปจจุบัน

คําถามในแบบสอบถามเปนคําถามปลายปด (Close-Ended Question) ทั้งหมด โดย
ใชเกณฑการใหคะแนนแบบมาตรสวนประมาณคา (Rating Scale) มีคําตอบใหเลือก 5 ระดับ
ดังนี้

คะแนน 5 หมายถึง มากที่สุด
คะแนน 4 หมายถึง มาก
คะแนน 3 หมายถึง ปานกลาง
คะแนน 2 หมายถึง นอย
คะแนน 1 หมายถึง นอยที่สุด

วิธีการวิจัย
1. กําหนดกลุมประชากร

ทําการกําหนดกลุมประชากรในการวิจัยครั้งนี้ โดยกลุมประชากร คือ วิศวกรฝาย
ผลิตของบริษัท ตัวอยาง จํากัด โดยกลุมประชากรมีจํานวน 25 คน ซึ่งเปนเปาหมายในการทํา
แบบสํารวจในครั้งนี้ คิดเปน 100 เปอรเซ็นของประชากร

2. วิธีการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย
ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร เพื่อ

รวบรวมขอมูลและศึกษาถึงปจจัยที่ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานและตองการที่จะอยู
ตอในองคกรจากทฤษฎีสรางความจูงใจและงานวิจัย เพื่อใหไดเนื้อหาที่เพียงพอและครอบคลุม
กับสิ่งที่ตองการศึกษาและนําขอมูลมาใชในการสรางแบบสอบถาม

จากนั้น กําหนดขอคําถามเก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรที่รวบรวม
ไดจากงานวิจัย ซึ่งคําถามในแบบสอบถามแบงออกเปน 2 สวน คือ สวนที่เปนการสํารวจระดับ
ความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรและสวนที่เปนการสํารวจระดับความพึง
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พอใจตอแตละปจจัยของที่ทํางานในปจจุบัน โดยปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรแบง
ออกเปน 6 ดาน ดังนี้

1. คาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนอ่ืนๆ
2. คุณลักษณะของงาน เนื้องาน โอกาสในการกาวหนา
3. สิ่งแวดลอมและบรรยากาศของที่ทํางาน
4. นโยบายการบริหารขององคกร
5. ความสมดุลในงานและชีวิต
6. การมีสวนรวมในองคกร การยอมรับและเคารพ
จากนั้น ผูวิจัยไดทําการสรางแบบสอบถามโดยขอคําแนะนําจากอาจารยที่ปรึกษา

และไดทดลองทําแบบสอบถามจํานวน 30 ฉบับ เพื่อหาจุดบกพรองและทําการแกไข จากนั้นได
นําแบบสอบถามไปทดลองทําแบบสอบถามอีกครั้งจํานวน 30 ฉบับ เพื่อหาจุดบกพรองอีกครั้ง
โดยมีอาจารยที่ปรึกษารวมพิจารณาดวย จากนั้นนําแบบสอบถามที่แกไขสมบูรณแลวไปเก็บ
ขอมูลจริง

3. การเก็บรวบรวมขอมูล
การเก็บรวบรวมขอมูลโดยแบบสอบถามของการศึกษาในครั้งนี้ ผูวิจัยได

ดําเนินการแจกแบบสอบถามกับกลุมประชากรที่เปนวิศวกรฝายผลิตของบริษัท ตัวอยาง จํากัด
ทั้งหมด 25 คน ในวันที่ 3 สิงหาคม 2557 โดยเก็บไดจริง 25 คน คิดเปนรอยละ 100

4. การวิเคราะหขอมูล
ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามที่ไดเก็บรวมรวมโดยใชใช

สถิติพื้นฐาน โดยมีรายละเอียด ดังนี้
การสํารวจความคิดเห็นเก่ียวกับระดับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอ

ในองคกรและสวนที่เปนการสํารวจระดับความพึงพอใจตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร
แตละปจจัยของที่ทํางานในปจจุบัน ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหโดยใชหลักสถิติพื้นฐานดวยคาเฉลี่ย
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และนําเสนอในรูปแบบตาราง

เกณฑการใหคะแนนและการแปลความหมาย
คําถามตอนที่ 1 ในแบบสํารวจซึ่งแบงออกเปน 2 สวน คือ การศึกษาเก่ียวกับระดับ

ความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรและการศึกษาระดับความพึงพอใจตอแตละ
ปจจัยของที่ทํางานในปจจุบันซึ่งทั้ง 2 สวนเปนคําถามแบบมาตรสวนประมาณคา (Rating Scale)
มีคําตอบใหเลือก 5 ระดับ มีรายละเอียด ดังนี้
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สวนที่ 1 ระดับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร

ระดับความสําคัญ คะแนน
มากที่สุด 5
มาก 4
ปานกลาง 3
นอย 2
นอยที่สุด 1

สวนที่ 2 ระดับความพึงพอใจตอแตละปจจัยของที่ทํางานในปจจุบัน

ระดับความพึงพอใจ คะแนน
มากที่สุด 5
มาก 4
ปานกลาง 3
นอย 2
นอยที่สุด 1

เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ยของคําตอบแลว จึงกําหนดเกณฑเปรียบเทียบสําหรับแปลความ
หมายระดับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรและการศึกษาระดับความ
พึงพอใจตอแตละปจจัยของที่ทํางานในปจจุบัน

สวนที่ 1 ระดับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร

คาเฉลี่ยระหวาง 4.24 - 5.00 หมายถึง ระดับความสําคัญมากที่สุด
คาเฉลี่ยระหวาง 3.43 - 4.23 หมายถึง ระดับความสําคัญมาก
คาเฉลี่ยระหวาง 2.62 - 3.42 หมายถึง ระดับความสําคัญปานกลาง
คาเฉลี่ยระหวาง 1.81 - 2.61 หมายถึง ระดับความสําคัญนอย
คาเฉลี่ยระหวาง 1.00 - 1.80 หมายถึง ระดับความสําคัญนอยที่สุด
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สวนที่ 2 ระดับความพึงพอใจตอแตละปจจัยของที่ทํางานในปจจุบัน

คาเฉลี่ยระหวาง 4.24 - 5.00 หมายถึง ระดับความพึงพอใจมากที่สุด
คาเฉลี่ยระหวาง 3.43 - 4.23 หมายถึง ระดับความพึงพอใจมาก
คาเฉลี่ยระหวาง 2.62 - 3.42 หมายถึง ระดับความพึงพอใจปานกลาง
คาเฉลี่ยระหวาง 1.81 - 2.61 หมายถึง ระดับความพึงพอใจนอย
คาเฉลี่ยระหวาง 1.00 - 1.80 หมายถึง ระดับความพึงพอใจนอยที่สุด

ซึ่งคาเฉลี่ยในแตละระดับนั้นไดมาจากกําหนดตามหลักอันตรภาคชั้น



บทที่  4
ผลการวิเคราะหขอมูล และการอภิปรายผล

เม่ือไดทําการเก็บขอมูลกลุมตัวอยางทั้งหมดของการศึกษาในครั้งนี้ ผูศึกษาจึงไดทํา
การวิเคราะหขอมูลดวยหลักสถิติพื้นฐานโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล
การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลครั้งนี้ ไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอ ดังนี้
N แทน จํานวนวิศวกรฝายผลิตของบริษัท ตัวอยาง จํากัด ทั้งหมด
X แทน คาเฉลี่ย
SD แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ขอมูลบริษัท
ชื่อบริษัท : บริษัท ตัวอยาง จํากัด
ประเภทธุรกิจ : ผูผลิตชิ้นสวนรถยนตเก่ียวกับระบบคอมมอนเรล
ที่ต้ัง : นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร

อําเภอพานทอง จังหวัดชลบุรี 20160
วันกอต้ัง : วันที่ 8 กุมภาพันธ พ.ศ.2545
จํานวนพนักงาน : 2,672 คน (ณ วันที่ 31 มีนาคม 2557)
ยอดขาย : 25,068 ลานบาท (ขอมูลเม่ือป พ.ศ.2556)

การวิเคราะหขอมูล
วิเคราะหขอมูลของแบบสอบถามมี 1 ตอน ดังนี้
ตอนที่ 1 วิเคราะหปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของพนักงาน ซึ่งแบงออกเปน

2 สวน ดังนี้
- สวนที่ 1 การวิเคราะหระดับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร

ของพนักงาน ซึ่งประกอบดวยคําถามเก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงานจํานวน 29
ขอ โดยแบงออกเปน 6 หมวด นําเสนอผลการวิเคราะหดวยคา X และคา SD พรอมเขียน
บรรยาย

- สวนที่ 2 การวิเคราะหระดับความพึงพอใจในแตละปจจัยของที่ทํางานปจจุบันของ
พนักงาน ซึ่งประกอบดวยคําถามเก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงานจํานวน 29 ขอ
โดยแบงออกเปน 6 หมวด นําเสนอผลการวิเคราะหดวยคา X และคา SD พรอมเขียนบรรยาย
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ผลการวิเคราะหขอมูล
ผลการวิเคราะหการวิจัยเชิงปริมาณดวยแบบสอบถาม สามารถสรุปได ดังนี้
ตอนที่ 1 วิเคราะหปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของพนักงาน
ในการวิเคราะหตอนที่ 1 ไดทําการหาคา X หรือคา Mean และคา SD หรือคาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) ของแตละหัวขอปจจัยและแตละหมวด โดยแบงออกเปน 2 สวน
คือ การวิเคราะหระดับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูในองคกรของพนักงานและการ
วิเคราะหระดับความพึงพอใจในแตละปจจัยของที่ทํางานปจจุบันของพนักงาน จากการพิจารณา
ผลการวิเคราะห สามารถแสดงออกมาเปนตารางสรุปได ดังนี้

ตารางที่ 3 สรุปปจจัยที่สงตอการอยูตอในองคกรของวิศวกร
ระดับความสําคัญของ

ปจจัยที่สงผลตอการอยู
ในองคกร

ระดับความพงึพอใจ
ในแตละปจจัยของ
ที่ทํางานปจจุบนั

ปจจัย

X S.D, X S.D,
คาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชน
อ่ืนๆ

- เงินเดือนอยูระดับมาตรฐานอุตสาหกรรม
เดียวกัน

- การจายโบนัส
- การมีสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ
- การมีกองทุนสําหรับกูยืม
- การประกันสุขภาพ

4.76

4.52
4.60
4.28
3.64

0.52

0.65
0.91
1.06
0.81

2.92

4.52
4.52
4.24
3.84

0.90

0.71
0.87
1.12
0.74

คุณลักษณะของงาน เนื้องาน โอกาสใน
การกาวหนา

- การมีโอกาสไดพัฒนาทักษะในสาย
งาน

- การมีโอกาสไดพัฒนาทักษะในสาย
งานอื่นเพิ่มเติม

- การมีโอกาสไดขยายขอบเขตงานท่ี
รับผิดชอบ

- การไดทํางานท่ีมีความทาทาย
- การมีโอกาสกาวหนาในงาน

3.96

3.92

4.16
4.40
4.00
3.88

0.67

0.99

0.89
0.64
0.91
0.72

3.36

3.40

3.48
3.56
3.32
3.12

0.99

0.95

1.08
1.08
1.18
0.83
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ตารางที่ 3 สรุปปจจัยที่สงตอการอยูตอในองคกรของวิศวกร (ตอ)
ระดับความสําคัญของ

ปจจัยที่สงผลตอการอยู
ในองคกร

ระดับความพงึพอใจ
ในแตละปจจัยของ
ที่ทํางานปจจุบนั

ปจจัย

X S.D, X S.D,
ส่ิงแวดลอมและบรรยากาศของที่ทํางาน

- สภาพแวดลอมการทํางานท่ีเอื้อตอการ
ทํางาน การสงเสริมอาชีวอนามัย สุขภาพ
และความปลอดภัย

- การมีชั่วโมงการทํางานท่ีเหมาะสม
- การไมมีความเครียดและความกดดัน

ในท่ีทํางาน
- การมีความเปนมิตรและความสัมพันธ

ท่ีดี มีการสนับสนุนชวยเหลือกันระหวาง
คนในองคกร

- การสนับสนุนในงานของผูบังคับบัญชา
- การมีการรวมกันทํางานเปนทีมเพื่อให

บรรลุเปาหมายสวนรวม

3.72

3.88
3.56

3.84

3.84
4.24

0.73

0.72
1.08

0.80

0.89
0.83

3.36

3.44
3.24

3.20

3.28
3.40

0.70

0.86
1.05

0.91

0.89
0.86

นโยบายการบริหารขององคกร
- การไมมีนโยบายจางออก (Layoff)
- ชื่อเสียงขององคกรและความภาคภูมิใจ

ในองคกร
- มาตรการสรางขวัญและกําลังใจในการ

ทํางานใหกับบุคลากรในองคกรของผูบังคับ
บัญชา

4.40
4.44

3.92

1.25
0.71

0.90

3.84
3.76

2.92

4.52
1.05

0.95

ความสมดุลในงานและชีวิต
- การมีวันหยุดและเวลาสําหรับชีวิตสวน

ตัวอยางเพียงพอ
- ระบบการเขางานแบบ Flextime หรือ

ระบบในการปรับเปลี่ยนเวลาในการเขางาน
สลับวันหยุด

- การใหการชวยเหลือหรือจัดเตรียม
เกี่ยวกับสถานรับเลี้ยงเด็กและดูแลคนชรา

4.08

3.72

3.60

0.81

1.10

1.25

3.44

3.20

3.20

0.76

1.15

1.04
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ตารางที่ 3 สรุปปจจัยที่สงตอการอยูตอในองคกรของวิศวกร (ตอ)
ระดับความสําคัญของ

ปจจัยที่สงผลตอการอยู
ในองคกร

ระดับความพงึพอใจ
ในแตละปจจัยของ
ที่ทํางานปจจุบนั

ปจจัย

X S.D, X S.D,
การมีสวนรวมในองคกร การยอมรับ
และเคารพ

- การมีอํานาจในการตัดสินใจท่ีเกี่ยวกับ
งานของตนเอง

- การเปดโอกาสใหพนักงานเสนอขอมูล
และขอคิดเห็นตอผูบริหารในการพัฒนา
และปรับปรุงการองคกร

- การไดทํางานใหบรรลุเปาหมาย เปน
สวนหนึ่งในความสําเร็จขององคกร

- การมีสิทธิในการรวมตัดสินใจท่ีเกี่ยว
กับกิจกรรมองคกร

- การมีความสัมพันธท่ีดีกับคนในองคกร
และไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน

- การไดรับการปฏิบัติอยางเสมอภาค
และเทาเทียม

3.80

4.12

4.00

3.84

4.00

3.62

1.08

0.92

0.81

0.98

0.70

0.82

3.12

3.16

3.32

3.16

3.28

2.76

1.33

0.94

0.80

1.02

0.61

1.09

คาเฉล่ียคา X  และ S.D. 4.02 0.86 3.42 1.06

ในตารางที่ 3 ดานบนประกอบดวยหมวดและปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน
โดยแบงออกเปน 2 สวน คือ การวิเคราะหระดับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูใน
องคกรของพนักงานและการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในแตละปจจัยของที่ทํางานปจจุบัน
ของพนักงาน ในแตละหมวดจะประกอบดวยคา X หรือคาเฉลี่ยคา SD และคาเฉลี่ยของคาเฉลี่ย
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สวนที่ 1 การวิเคราะหระดับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของ
พนักงานวิศวกร

ประกอบดวยคําถามเก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน ทั้งหมด 29 ปจจัย
ซึ่งแบงออกเปน 6 หมวด

มีเกณฑการแปลความหมาย ดังนี้

ชวงคาเฉลี่ย การแปลความหมาย
4.24 - 5.00 ระดับความพึงพอใจมากที่สุด
3.43 - 4.23 ระดับความพึงพอใจมาก
2.62 - 3.42 ระดับความพึงพอใจปานกลาง
1.81 - 2.61 ระดับความพึงพอใจนอย
1.00 - 1.80 ระดับความพึงพอใจนอยที่สุด

ผูวิจัยไดทําการสรุประดับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของ
พนักงานออกมาเปนตาราง โดยในตารางไดแสดงรายละเอียดดาน หัวขอปจจัยของแตละดาน
คา X คา SD และการอานคาของแตละปจจัยไว ดังนี้

ตารางที่ 4 ระดับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของพนักงานวิศวกร
(N = 25)

ปจจัย X S.D. ระดับ
ความสําคัญ

คาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนอ่ืนๆ
- เงินเดือนอยูระดับมาตรฐานอุตสาหกรรมเดียวกัน
- การจายโบนัส
- การมีสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ
- การมีกองทุนสําหรับกูยืม
- การประกันสุขภาพ

4.76
4.52
4.60
4.28
3.64

0.52
0.65
0.91
1.06
0.81

มากท่ีสุด
มากท่ีสุด
มากท่ีสุด
มากท่ีสุด

มาก
คาเฉล่ียคา X และ S.D. 4.36 0.79 มากที่สุด
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ตารางที่ 4 ระดับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของพนักงานวิศวกร (ตอ)
(N = 25)

ปจจัย X S.D. ระดับ
ความสําคัญ

คุณลักษณะของงาน เนื้องาน โอกาสในการกาวหนา
- การมีโอกาสไดพัฒนาทักษะในสายงาน
- การมีโอกาสไดพัฒนาทักษะในสายงานอื่นเพิ่มเติม
- การมีโอกาสไดขยายขอบเขตงานท่ีรับผิดชอบ
- การไดทํางานท่ีมีความทาทาย
- การมีโอกาสกาวหนาในงาน
- การไดทํางานอยางเต็มความรูและแสดงความสามารถ

อยางเต็มท่ี

3.96
3.92
4.16
4.40
4.00
3.88

0.67
0.99
0.89
0.64
0.91
0.72

มาก
มาก
มาก

มากท่ีสุด
มาก
มาก

คาเฉล่ียคา X และ S.D. 4.05 0.80 มาก
ส่ิงแวดลอมและบรรยากาศของที่ทํางาน

- สภาพแวดลอมการทํางานท่ีเอื้อตอการทํางาน การ
สงเสริมอาชีวอนามัย สุขภาพ และความปลอดภัย

- การมีชั่วโมงการทํางานท่ีเหมาะสม
- การไมมีความเครียดและความกดดันในท่ีทํางาน
- การมีความเปนมิตรและความสัมพันธท่ีดี มีการสนับ

สนุนชวยเหลือกันระหวางคนในองคกร
- การสนับสนุนในงานของผูบังคับบัญชา
- การมีการรวมกันทํางานเปนทีมเพื่อใหบรรลุเปาหมาย

สวนรวม

3.72

3.88
3.56
3.84

3.84
4.24

0.73

0.72
1.08
0.80

0.89
0.83

มาก

มาก
มาก
มาก

มาก
มากท่ีสุด

คาเฉล่ียคา X และ S.D. 3.84 0.84 มาก
นโยบายการบริหารขององคกร

- การไมมีนโยบายจางออก (Layoff)
- ชื่อเสียงขององคกรและความภาคภูมิใจในองคกร
- มาตรการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหกับ

บุคลากรในองคกรของผูบังคับบัญชา

4.40
4.44
3.92

1.25
0.71
0.90

มากท่ีสุด
มากท่ีสุด

มาก

คาเฉล่ียคา X และ S.D. 4.25 0.95 มากที่สุด
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ตารางที่ 4 ระดับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของพนักงานวิศวกร (ตอ)
(N = 25)

ปจจัย X S.D. ระดับ
ความสําคัญ

ความสมดุลในงานและชีวิต
- การมีวันหยุดและเวลาสําหรับชีวิตสวนตัวอยางเพียง

พอ
- ระบบการเขางานแบบ Flextime หรือระบบในการปรับ

เปลี่ยนเวลาในการเขางาน สลับวันหยุด
- การใหการชวยเหลือหรือจัดเตรียมเกี่ยวกับสถานรับ

เลี้ยงเด็กและดูแลคนชรา

4.08

3.72

3.60

0.81

1.10

1.25

มาก

มาก

มาก

คาเฉล่ียคา X และ S.D. 3.80 1.05 มาก
การมีสวนรวมในองคกร การยอมรับและเคารพ

- การมีอํานาจในการตัดสินใจท่ีเกี่ยวกับงานของตนเอง
- การเปดโอกาสใหพนักงานเสนอขอมูลและขอคิดเห็นตอ

ผูบริหารในการพัฒนาและปรับปรุงการองคกร
- การไดทํางานใหบรรลุเปาหมาย เปนสวนหนึ่งในความ

สําเร็จขององคกร
- การมีสิทธิในการรวมตัดสินใจท่ีเกี่ยวกับกิจกรรมองคกร
- การมีความสัมพันธท่ีดีกับคนในองคกรและไดรับการ

ยอมรับจากผูรวมงาน
- การไดรับการปฏิบัติอยางเสมอภาคและเทาเทียม

3.80
4.12

4.00

3.84
4.00

3.52

1.08
0.92

0.81

0.98
0.70

0.82

มาก
มาก

มาก

มาก
มาก

มาก
คาเฉล่ียคา X และ S.D. 3.88 0.88 มาก
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สามารถแสดงระดับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของพนักงาน
เปนกราฟได ดังนี้
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ระดับความสําคัญกราฟแสดงระดบัความสําคญัของปจัจยัที่สงผลตอการอยูตอในองคกร

รูปที่ 1 กราฟแสดงระดบัความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร

จากตารางที่ 4 จะเห็นไดวาระดับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร
ไมมีขอใดที่วิศวกรใหความสําคัญตํ่ากวา ระดับความสําคัญมาก

เม่ือเรียงลําดับหมวดตามความสําคัญปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร 6 หมวดที่
สงผลการการอยูตอในองคกรของวิศวกร จากการพิจารณาคาเฉลี่ยของคา X สามารถสรุปได
ดังนี้
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ตารางที่ 5 ลําดับหมวดตามความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร 6 หมวด
(N = 25)

อันดบั หมวด คา X
เฉล่ีย

คา S.D.
เฉล่ีย

ระดับ
ความสําคัญ

1 คาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนอื่นๆ 4.36 0.79 มากท่ีสุด
2 นโยบายการบริหารขององคกร 4.25 0.95 มากท่ีสุด

3 คุณลักษณะของงาน เนื้องาน โอกาสในการ
กาวหนา 4.05 0.80 มาก

4 สิ่งแวดลอมและบรรยากาศของท่ีทํางาน 3.84 0.84 มาก
5 การมีสวนรวมในองคกร การยอมรับและเคารพ 3.88 0.88 มาก
6 ความสมดุลในงานและชีวิต 3.80 1.05 มาก

คาเฉล่ียคา X และ S.D. ภาพรวมตามหมวด 4.05 0.89 มาก

สามารถแสดงลําดับหมวดตามความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร
เปนกราฟได ดังนี้

รูปที่ 2 กราฟแสดงลาํดับหมวดตามความสําคัญของปจจยัที่สงผลตอการอยูตอในองคกร
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เม่ือทําการเรียงอันดับความสําคัญของปจจัยการสรางความพึงพอใจในงานที่สงผลตอ
การอยูตอในองคกรของนักงานวิศวกรโดยแบงตามหมวด จากตารางจะเห็นไดวา หมวดคาตอบแทน
สวัสดิการและผลประโยชนอ่ืนๆ ผลตอการอยูตอในองคกรของพนักงานมากที่สุดสําหรับกลุม
ประชากรในศึกษาครั้งนี้ ซึ่งมีคา X เฉลี่ยเทากับ 4.36 โดยมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ยเทากับ
0.79 จากที่ไดอธิบายในตารางที่ 1.1.2 ปจจัยเงินเดือนอยูระดับมาตรฐานอุตสาหกรรมเดียวกัน
การจายโบนัสและการมีสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพซึ่งไดอันดับที่  1 และ 2 และ 3
ตามลําดับของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของพนักงานมากที่สุดก็เปนหัวขอปจจัย
หมวดคาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนอ่ืนๆ

หมวดที่พนักงานวิศวกรใหความสําคัญมาเปนอันดับ 3 คือ หมวดนโยบายการบริหาร
ขององคกร โดยคา X เฉลี่ยเทากับ 4.25 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ยเทากับ 0.95

หมวดที่พนักงานวิศวกรใหความสําคัญมาเปนอันดับ 3 คือ หมวดคุณลักษณะของงาน
เนื้องาน โอกาสในการกาวหนา โดยคา X เฉลี่ยเทากับ 4.05 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ย
เทากับ 0.80

หมวดที่พนักงานวิศวกรใหความสําคัญมาเปนอันดับที่  4 คือ ดานการมีสวนรวมใน
องคกร การยอมรับและเคารพ มีคา X เฉลี่ยเทากับ 3.88 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ยเทากับ
0.88

หมวดที่พนักงานวิศวกรใหความสําคัญมาเปนอันดับที่  5 คือ สิ่งแวดลอมและ
บรรยากาศของที่ทํางาน มีคา X เฉลี่ยเทากับ 3.84 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ยเทากับ 0.84

หมวดที่พนักงานวิศวกรใหความสําคัญมาเปนอันดับที่ 6 คือ ความสมดุลในงานและ
ชีวิต มีคา X เฉลี่ยเทากับ 3.80 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ยเทากับ 1.05 หมวดความสมดุล
ในงานและชีวิต เม่ือเปรียบเทียบกับหมวดอ่ืนๆ คอนขางมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานที่สูงกวาหมวด
อ่ืนๆ ซึ่งแสดงใหเห็นวา ขอมูลมีการเกาะกลุมนอยกวาหมวดอ่ืนๆ

เม่ือพิจารณาจากภาพรวม สิ่งที่พนักงานวิศวกรใหความสําคัญมากที่สุดคือ หมวดที่
เก่ียวกับคาตอบแทน รองลงมานั้น สิ่งที่พนักงานวิศวกรใหความสําคัญมากเปนอันดับ 2 คือ
หมวดที่เก่ียวกับนโยบายในการบริหาร อันดับ 3 คือ หมวดที่เก่ียวกับงาน

และเม่ือพิจารณาปจจัยรายขอ สามารถสรุปปจจัยที่มีผลตอการอยูตอในองคกรของ
พนักงานวิศวกรโดยเรียงอันดับจากมากที่สุดไปหานอยที่สุดได ดังนี้
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ตารางที่ 6 สรุประดับความสําคัญของปจจัยที่มีผลตอการอยูตอในองคกรของพนักงานวิศวกรเรียง
อันดับจากมากที่สุดไปหานอยที่สุด

(N = 25)

อันดบั ปจจัย คา X
เฉล่ีย

คา S.D.
เฉล่ีย

ระดับ
ความสําคัญ

1 เงินเดือนอยูระดับมาตรฐานอุตสาหกรรมเดียวกัน 4.76 0.52 มากท่ีสุด
2 การมีสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 4.60 0.91 มากท่ีสุด
3 การจายโบนัส 4.52 0.65 มากท่ีสุด
4 ชื่อเสียงขององคกรและความภาคภูมิใจในองคกร 4.44 0.71 มากท่ีสุด
5 การไดทํางานท่ีมีความทาทาย 4.40 0.64 มากท่ีสุด
6 การไมมีนโยบายจางออก (Layoff) 4.40 1.25 มากท่ีสุด
7 การมีกองทุนสําหรับกูยืม 4.28 1.06 มากท่ีสุด

8 การมีการรวมกันทํางานเปนทีมเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายสวนรวม 4.24 0.83 มากท่ีสุด

9 การมีโอกาสไดขยายขอบเขตงานท่ีรับผิดชอบ 4.16 0.89 มาก

10
การเปดโอกาสใหพนกังานเสนอขอมูลและ
ขอคิดเห็นตอผูบริหารในการพัฒนาและปรับปรุง
การองคกร

4.12 0.92 มาก

11 การมีวันหยุดและเวลาสําหรับชีวิตสวนตัวอยาง
เพียงพอ 4.08 0.81 มาก

12 การมีความสัมพันธท่ีดีกับคนในองคกรและไดรับ
การยอมรับจากผูรวมงาน 4.00 0.70 มาก

13 การไดทํางานใหบรรลุเปาหมาย เปนสวนหนึ่งใน
ความสําเร็จขององคกร

4.00 0.81 มาก

14 การมีโอกาสกาวหนาในงาน 4.00 0.91 มาก
15 การมีโอกาสไดพัฒนาทักษะในสายงาน 3.96 0.67 มาก

16 การมีโอกาสไดพัฒนาทักษะในสายงานอื่น
เพิ่มเติม 3.92 0.99 มาก

17 มาตรการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน
ใหกับบุคลากรในองคกรของผูบังคับบัญชา 3.92 0.90 มาก

18 การไดทํางานอยางเต็มความรูและแสดงความ
สามารถอยางเต็มท่ี 3.88 0.72 มาก

การมีชั่วโมงการทํางานท่ีเหมาะสม 3.88 0.72 มาก
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ตารางที่ 6 สรุประดับความสําคัญของปจจัยที่มีผลตอการอยูตอในองคกรของพนักงานวิศวกรเรียง
อันดับจากมากที่สุดไปหานอยที่สุด (ตอ)

(N = 25)

อันดบั ปจจัย คา X
เฉล่ีย

คา S.D.
เฉล่ีย

ระดับ
ความสําคัญ

19 การมีความเปนมิตรและความสัมพันธท่ีดี มกีาร
สนับสนุนชวยเหลอืกันระหวางคนในองคกร 3.84 0.80 มาก

20 การสนับสนุนในงานของผูบังคับบัญชา 3.84 0.89 มาก

21 การมีสิทธิในการรวมตัดสินใจท่ีเกี่ยวกับกิจกรรม
องคกร 3.84 0.98 มาก

22 การมีอํานาจในการตัดสินใจท่ีเกี่ยวกับงานของ
ตนเอง 3.80 1.08 มาก

23
สภาพแวดลอมการทํางานท่ีเอื้อตอการทํางาน
การสงเสริมอาชีวอนามัย สุขภาพ และความ
ปลอดภัย

3.72 0.73 มาก

24 ระบบการเขางานแบบ Flextime หรือระบบใน
การปรับเปลี่ยนเวลาในการเขางาน สลับวันหยุด 3.72 1.10 มาก

25 การประกันสุขภาพ 3.64 0.81 มาก

26 การใหการชวยเหลือหรือจัดเตรียมเกี่ยวกับสถาน
รับเลี้ยงเด็กและดูแลคนชรา 3.60 1.25 มาก

27 การไมมีความเครียดและความกดดันในท่ีทํางาน 3.56 1.08 มาก
28 การไดรับการปฏิบัติอยางเสมอภาคและเทาเทียม 3.52 0.82 มาก

คาเฉล่ียคา X และ SD ภาพรวม 4.02 0.86 มาก
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สามารถแสดงระดับความสําคัญของปจจัยที่มีผลตอการอยูตอในองคกรของพนักงาน
วิศวกรเรียงอันดับจากมากที่สุดไปหานอยที่สุดเปนกราฟได ดังนี้
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ระดับความสําคัญ
กราฟแสดงระดบัความสําคญัของปจัจยัที่สงผลตอการอยูตอในองคกร

ตามลําดบัมากที่สุดไปหานอยที่สุด

รูปที่ 3 กราฟแสดงระดับความสําคัญของปจจัยที่มีผลตอการอยูตอในองคกรของพนักงานวิศวกร
เรียงอันดับจากมากที่สุดไปหานอยที่สุด

จากตารางที่ 6 พบวา ปจจัยที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ เงินเดือนที่อยูระดับมาตรฐาน
อุตสาหกรรมเดียวกัน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.76 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.52 ซึ่งคา
เบี่ยงเบนมาตรฐานนี้แสดงใหเห็นถึงการเกาะกลุมของขอมูล ซึ่งมีการเกาะกลุมมากกวาปจจัย
อ่ืนๆ พนักงานวิศวกรจํานวน 20 คนเลือกตอบ 5 หมายถึง มากที่สุด คิดเปนรอยละ 80 ของ
ทั้งหมด จํานวน 4 คนเลือกตอบ 4 หมายถึง มาก คิดเปนรอยละ 16 จํานวน 1 คนเลือกตอบ 3
หมายถึง ปานกลาง คิดเปนรอยละ 4 โดยไมมีพนักงานที่เลือกตอบ 2 หมายถึง นอย และ 1
หมายถึง นอยที่สุดเลย

รองลงมาเปนอันดับ 2 คือ ปจจัยการมีสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ โดยคาเฉลี่ย
เทากับ 4.60 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.91 พนักงานวิศวกรจํานวน 20 คนเลือกตอบ 5
หมายถึง มากที่สุด คิดเปนรอยละ 80 ของทั้งหมด จํานวน 2 คนเลือกตอบ 4 หมายถึง มาก คิด
เปนรอยละ 8 จํานวน 1 คนเลือกตอบ 3 หมายถึง ปานกลาง คิดเปนรอยละ 4 และจํานวน 2 คน
เลือกตอบ 2 หมายถึง นอย คิดเปนรอยละ 8 โดยไมมีพนักงานที่เลือกตอบ 1 หมายถึง นอยที่
สุดเลย
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รองลงมาเปนอันดับ 3 คือ ปจจัยการจายโบนัส โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.52 คา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ เปนปจจัยที่พนักงานวิศวกรใหความสําคัญเปนอันดับ 3 มีคาความ
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.65 ซึ่งแสดงใหเห็นวาขอมูลมีการเกาะกลุมกันมากกวาปจจัยการมีสวัสดิการ
กองทุนสํารองเลี้ยงชีพซึ่งเปนอันดับ 2 พนักงานวิศวกรจํานวน 15 คนเลือกตอบ 5 หมายถึง
มากที่สุด คิดเปนรอยละ 60 ของทั้งหมด จํานวน 8 คนเลือกตอบ 4 หมายถึง มาก คิดเปนรอย
ละ 32 จํานวน 2 คนเลือกตอบ 3 หมายถึง ปานกลาง คิดเปนรอยละ 8 โดยไมมีพนักงานที่
เลือกตอบ 2 หมายถึง นอย และ 1 หมายถึง นอยที่สุดเลย

รองลงมาเปนอันดับ 4 คือ ปจจัยชื่อเสียงขององคกรและความภาคภูมิใจในองคกร
โดยคาเฉลี่ยเทากับ 4.44 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.71 มีพนักงานวิศวกร 13 คน
เลือกตอบ 5 หมายถึง มากที่สุด ซึ่งคิดเปนรอยละ 52 ของทั้งหมด พนักงานจํานวน 11 คน
เลือกตอบ 4 หมายถึง มากที่สุด คิดเปนรอยละ 44 และพนักงานจํานวน 1 คน เลือกตอบ 2
หมายถึง นอย คิดเปนรอยละ 4 โดยไมมีพนักงานเลือกตอบ 3 หมายถึง ปานกลาง และ 1 หมายถึง
นอยที่สุดเลย

ปจจัยที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดเปนอันดับ 5 คือ การไดทํางานที่มีความทาทาย มีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.40 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.64 พนักงานวิศวกรจํานวน 12 คน
เลือกตอบ 5 หมายถึง มากที่สุด คิดเปนรอยละ 48 ของกลุมประชากรทั้งหมด พนักงานจํานวน
11 คน เลือกตอบ 4 หมายถึง มาก คิดเปนรอยละ 44 และพนักงานจํานวน 2 คน เลือกตอบ 3
หมายถึง ปานกลาง คิดเปนรอยละ 8 โดยไมมีพนักงานเลือกตอบ 1 หมายถึง นอยที่สุด และ 2
หมายถึง นอย เลย

ปจจัยที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดเปนอันดับ 6 คือ การไมมีนโยบายจางออก (Layoff) มี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.40 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.25 พนักงานวิศวกรจํานวน 13 คน
เลือกตอบ 5 หมายถึง มากที่สุด คิดเปนรอยละ 52 ของกลุมประชากรทั้งหมด พนักงานจํานวน
4 คน เลือกตอบ 4 หมายถึง มาก คิดเปนรอยละ 16 พนักงานจํานวน 5 คน เลือกตอบ 3
หมายถึง ปานกลาง พนักงานจํานวน 1 คน เลือกตอบ 2 หมายถึง นอย คิดเปนรอยละ 4 และ
พนักงานจํานวน 2 คน เลือกตอบ 1 หมายถึง นอยที่สุด คิดเปนรอยละ 8 ของประชากรทั้งหมด
ปจจัยที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดเปนอันดับ 7 คือ ปจจัยการมีกองทุนสําหรับกูยืม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ
4.28 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.06 ปจจัยนี้พนักงานวิศวกรจํานวน 16 คน เลือกตอบ
5 หมายถึง มากที่สุด คิดเปนรอยละ 64 ของทั้งหมด อีก 36 เปอรเซ็นที่เหลือ ประกอบดวย
พนักงานจํานวน 2 คน เลือกตอบ 4 หมายถึง มาก คิดเปนรอยละ 8 พนักงานจํานวน 5 คน
เลือกตอบ 3 หมายถึง ปานกลาง คิดเปนรอยละ 20 และพนักงานจํานวน 2 คน เลือกตอบ 2
หมายถึง นอยที่สุด คิดเปนรอยละ 8 โดยไมมีผูใดเลือกตอบ 1 หมายถึง นอยที่สุด เลย
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ปจจัยที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดเปนอันดับ 8 คือ ปจจัยการมีการรวมกันทํางานเปนทีม
เพื่อใหบรรลุเปาหมายสวนรวม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.28 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ
0.83 จากการสํารวจ พนักงานวิศวกรจํานวน 11 คน เลือกตอบ 5 หมายถึง มากที่สุด คิดเปน
รอยละ 44 ของทั้งหมด พนักงานจํานวน 10 คน เลือกตอบ 4 หมายถึง มาก คิดเปนรอยละ 40
พนักงานจํานวน 3 คน เลือกตอบ 3 หมายถึงปานกลาง คิดเปนรอยละ 12 และพนักงาน 1 คน
เลือกตอบ 2 หมายถึง นอย คิดเปนรอยละ 4 โดยไมมีผูใดเลือกตอบ 1 หมายถึง นอยที่สุด เลย

จากการอานคาทั้งหมด จากปจจัยการสรางความพึงพอใจในงานที่สงผลตอการอยูตอ
ในองคกรของพนักงานวิศวกรทั้งหมด 29 ปจจัย มี 8 ปจจัยที่อานคาได สําคัญมากที่สุด สวนอีก
21 ปจจัยที่เหลือ อานคาได สําคัญมาก ไมมีปจจัยใดเลยที่อานคาไดนอยกวา สําคัญมาก
คาเฉลี่ยภาพรวมอานคาได สําคัญมาก จึงสรุปไดวา ปจจัยการสรางความพึงพอใจในงานที่สงผล
ตอการอยูตอในองคกรทั้ง 29 ปจจัย เปนสิ่งที่วิศวกร ฝายผลิตของบริษัท ตัวอยาง จํากัด ให
ความสําคัญมากถึงมากที่สุดสําหรับการตัดสินใจอยูตอในองคกร โดยภาพรวมมีคา X เทากับ
4.02 และคา S.D. เทากับ 0.86
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สวนที่ 2 การวิเคราะหระดับความพึงพอใจในแตละปจจัยของที่ทํางานปจจุบันของ
พนักงานวิศวกร

ซึ่งประกอบดวยคําถามเก่ียวกับปจจัยการสรางความพึงพอใจในงานที่สงผลตอการอยู
ตอในองคกรของพนักงานทั้งหมด 29 ขอ โดยแบงออกเปน 5 หมวด

มีเกณฑการแปลความหมาย ดังนี้

ชวงคาเฉลี่ย การแปลความหมาย
4.24 - 5.00 ระดับความพึงพอใจมากที่สุด
3.43 - 4.23 ระดับความพึงพอใจมาก
2.62 - 3.42 ระดับความพึงพอใจปานกลาง
1.81 - 2.61 ระดับความพึงพอใจนอย
1.00 - 1.80 ระดับความพึงพอใจนอยที่สุด

ผูวิจัยไดทําการสรุประดับความพึงพอใจในแตละปจจัยของที่ทํางานปจจุบันของพนักงาน
ออกมาเปนตาราง โดยในตารางไดแสดงรายละเอียดดาน หัวขอปจจัยของแตละดาน คา X คา
S.D. และการอานคาของแตละปจจัยไว ดังนี้

ตารางที่ 7 ระดับความพึงพอใจในแตละปจจัยของที่ทํางานปจจุบันของพนักงานวิศวกร
(N = 25)

ปจจัย X S.D. ระดับ
ความพงึพอใจ

คาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนอ่ืนๆ
- เงินเดือนอยูระดับมาตรฐานอุตสาหกรรมเดียวกัน
- การจายโบนัส
- การมีสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ
- การมีกองทุนสําหรับกูยืม
- การประกันสุขภาพ

2.92
4.52
4.52
4.24
3.84

0.90
0.71
0.87
1.12
0.74

ปานกลาง
มากท่ีสุด
มากท่ีสุด
มากท่ีสุด

มาก
คาเฉล่ียคา X และ S.D. 4.00 0.86 มาก
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ตารางที่ 7 ระดับความพึงพอใจในแตละปจจัยของที่ทํางานปจจุบันของพนักงานวิศวกร (ตอ)
(N = 25)

ปจจัย X S.D. ระดับ
ความพงึพอใจ

คุณลักษณะของงาน เนื้องาน โอกาสในการกาวหนา
- การมีโอกาสไดพัฒนาทักษะในสายงาน
- การมีโอกาสไดพัฒนาทักษะในสายงานอื่นเพิ่มเติม
- การมีโอกาสไดขยายขอบเขตงานท่ีรับผิดชอบ
- การไดทํางานท่ีมีความทาทาย
- การมีโอกาสกาวหนาในงาน
- การไดทํางานอยางเต็มความรูและแสดงความ

สามารถอยางเต็มท่ี

3.36
3.40
3.48
3.56
3.32
3.12

0.99
0.95
1.08
1.08
1.18
0.83

ปานกลาง
ปานกลาง

มาก
มาก

ปานกลาง
ปานกลาง

คาเฉล่ียคา X และ S.D. 3.37 1.01 ปานกลาง
ส่ิงแวดลอมและบรรยากาศของที่ทํางาน

- สภาพแวดลอมการทํางานท่ีเอื้อตอการทํางาน การ
สงเสริมอาชีวอนามัย สุขภาพ และความปลอดภัย

- การมีชั่วโมงการทํางานท่ีเหมาะสม
- การไมมีความเครียดและความกดดันในท่ีทํางาน
- การมีความเปนมิตรและความสัมพันธท่ีดี มีการสนับ

สนุนชวยเหลือกันระหวางคนในองคกร
- การสนับสนุนในงานของผูบังคับบัญชา
- การมีการรวมกันทํางานเปนทีมเพื่อใหบรรลุเปาหมาย

สวนรวม

3.36

3.44
3.24
3.20

3.28
3.40

0.70

0.86
1.05
0.90

0.89
0.86

ปานกลาง

มาก
ปานกลาง
ปานกลาง

ปานกลาง
ปานกลาง

คาเฉล่ียคา X และ S.D. 3.32 0.87 ปานกลาง
นโยบายการบริหารขององคกร

- การไมมีนโยบายจางออก (Layoff)
- ชื่อเสียงขององคกรและความภาคภูมิใจในองคกร
- มาตรการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหกับ

บุคลากรในองคกรของผูบังคับบัญชา

3.84
3.76
2.92

0.98
1.05
0.95

มาก
มาก

ปานกลาง

คาเฉล่ียคา X และ S.D. 3.50 0.99 มาก
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ตารางที่ 7 ระดับความพึงพอใจในแตละปจจัยของที่ทํางานปจจุบันของพนักงานวิศวกร (ตอ)
(N = 25)

ปจจัย X S.D. ระดับ
ความพงึพอใจ

ความสมดุลในงานและชีวิต
- การมีวันหยุดและเวลาสําหรับชีวิตสวนตัวอยางเพียง

พอ
- ระบบการเขางานแบบ Flextime หรือระบบในการ

ปรับเปลี่ยนเวลาในการเขางาน สลับวันหยุด
- การใหการชวยเหลือหรือจัดเตรียมเกี่ยวกับสถานรับ

เลี้ยงเด็กและดูแลคนชรา

3.44

3.20

3.20

0.76

1.15

1.04

มาก

ปานกลาง

ปานกลาง

คาเฉล่ียคา X และ S.D. 3.28 0.98 ปานกลาง
การมีสวนรวมในองคกร การยอมรับและเคารพ

- การมีอํานาจในการตัดสินใจท่ีเกี่ยวกับงานของตนเอง
- การเปดโอกาสใหพนักงานเสนอขอมูลและขอคิดเห็น

ตอผูบริหารในการพัฒนาและปรับปรุงการองคกร
- การไดทํางานใหบรรลุเปาหมาย เปนสวนหนึ่งในความ

สําเร็จขององคกร
- การมีสิทธิในการรวมตัดสินใจท่ีเกี่ยวกับกิจกรรม

องคกร
- การมีความสัมพันธท่ีดีกับคนในองคกรและไดรับการ

ยอมรับจากผูรวมงาน
- การไดรับการปฏิบัติอยางเสมอภาคและเทาเทียม

3.12
3.16

3.32

3.16

3.28

2.76

1.33
0.94

0.80

1.02

0.61

1.09

ปานกลาง
ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

ปานกลาง

คาเฉล่ียคา X และ S.D. 3.13 0.96 ปานกลาง
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สามารถแสดงระดับความพึงพอใจตอแตละปจจัยของที่ทํางานปจจุบันของพนักงาน
เปนกราฟได ดังนี้
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ระดับความพงึพอใจกราฟแสดงระดบัความพงึพอใจของปจัจยัที่สงผลตอการอยูตอในองคกร

รูปที่ 4 กราฟแสดงระดับความพึงพอใจของพนักงานวิศวกรตอแตละปจจัยของที่ทํางานปจจบุัน

จากตารางที่ 7 พบวา ระดับความพึงพอใจของพนักงานวิศวกรตอปจจัยที่สงผลตอ
การอยูตอในองคกรของที่ทํางานปจจุบัน มีปจจัย 2 ปจจัยที่อานคาได ระดับความพึงพอใจมาก
ที่สุด คือ การจายโบนัส การมีสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ และการมีกองทุนสําหรับกูยืม
และมีปจจัยที่อานคาได ระดับความพึงพอใจมาก ทั้งหมด 7 ปจจัย ไดแก การประกันสุขภาพ
การมีชั่วโมงการทํางานที่เหมาะสม การมีโอกาสไดขยายขอบเขตงานที่รับผิดชอบ การไดทํางาน
ที่มีความทาทาย การไมมีนโยบายจางออก (Layoff) ชื่อเสียงขององคกรและความภาคภูมิใจใน
องคกร และการมีวันหยุดและเวลาสําหรับชีวิตสวนตัวอยางเพียงพอ ปจจัยอ่ืนๆนอกเหนือจากที่
กลาวมาอานคาได ระดับความพึงพอใจปานกลาง ทั้งหมด ระดับความพึงพอใจในภาพรวมอยูใน
ระดับ พึงพอใจมาก



51

ปจจัยที่มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับมาก ไดแก การไมมีนโยบายจางออก (Layoff)
ขององคกรและความภาคภูมิใจในองคกร การไดทํางานที่มีความทาทาย การมีโอกาสไดขยาย
ขอบเขตงานที่รับผิดชอบ และการมีวันหยุดและเวลาสําหรับชีวิตสวนตัวอยางเพียงพอและการมี
ชั่วโมงการทํางานที่เหมาะสม

ปจจัยอ่ืนๆ มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง ไมมีปจจัยใดที่มีระดับความ
พึงพอใจตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของที่ทํางานปจจุบันตํ่ากวา ปานกลาง คือไมมี
หัวขอปจจัยที่มีระดับความพึงพอใจนอยและนอยที่สุด โดยภาพรวมความพึงพอใจของพนักงาน
อยูในระดับปานกลาง

เม่ือเรียงลําดับหมวดตามระดับความพึงพอใจตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร
6 หมวดที่สงผลการการอยูตอในองคกรของพนักงานวิศวกร จากการพิจารณาคาเฉลี่ยของคา X
สามารถสรุปได ดังนี้

ตารางที่ 8 ลําดับหมวดตามความพึงพอใจของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร 6 หมวดที่ได
จากการทบทวนวรรณกรรม

(N = 25)

อันดบั หมวด คา X
เฉล่ีย

คา S.D.
เฉล่ีย

ระดับ
ความพงึพอใจ

1 คาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนอื่นๆ 4.00 0.86 มาก
2 นโยบายการบริหารขององคกร 3.50 0.99 มาก

3 คุณลักษณะของงาน เนื้องาน โอกาสในการ
กาวหนา 3.37 1.01 ปานกลาง

4 สิ่งแวดลอมและบรรยากาศของท่ีทํางาน 3.32 0.87 ปานกลาง
5 ความสมดุลในงานและชีวิต 3.28 0.98 ปานกลาง
6 การมีสวนรวมในองคกร การยอมรับและเคารพ 3.13 0.96 ปานกลาง

คาเฉล่ียคา X และ S.D. ภาพรวมตามหมวด 3.43 0.94 มาก



52

สามารถแสดงลําดับหมวดตามความพึงพอใจของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร
เปนกราฟได ดังนี้
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ระดับความพงึพอใจ

กราฟแสดงลําดบัหมวดความพงึพอใจของปจัจยัทีส่งผลตอการอยูตอในองคกร

รูปที่ 5 กราฟแสดงลําดับหมวดตามความพึงพอใจของพนักงานวิศวกรตอปจจัยที่สงผลตอการอยู
ตอในองคกร

เม่ือทําการเรียงอันดับความพึงพอใจโดยแบงตามหมวด จากตารางพบวา หมวดคาตอบแทน
สวัสดิการและผลประโยชนอ่ืนๆ คือ หมวดที่พนักงานวิศวกรพึงพอใจมากที่สุดเปนอันดับ 1 โดย
ระดับความพึงพอใจอยูที่ระดับความพึงพอใจมาก ซึ่งมีคา X เฉลี่ยเทากับ 4.00 โดยมีคา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ยเทากับ 0.86

หมวดที่พนักงานมีความพึงพอใจเปนอันดับ 2 คือ นโยบายการบริหารขององคกร
โดยคา X เฉลี่ยเทากับ 3.50 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ยเทากับ 0.99

หมวดที่พนักงานมีความพึงพอใจมาเปนอันดับ 3 คือ คุณลักษณะของงาน เนื้องาน
โอกาสในการกาวหนา ซึ่งมีคา X เฉลี่ยเทากับ 3.37 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ยเทากับ
1.01
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หมวดที่พนักงานมีความพึงพอใจเปนอันดับ 4 คือ สิ่งแวดลอมและบรรยากาศของที่
ทํางาน โดยคา X เฉลี่ยเทากับ 3.32 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ยเทากับ 0.87

หมวดที่พนักงานมีความพึงพอใจมาเปนอันดับ 5 คือ ความสมดุลในงานและชีวิต ซึ่งมี
คา X เฉลี่ยเทากับ 3.28 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ยเทากับ 0.98

หมวดที่พนักงานมีความพึงพอใจมาเปนอันดับ 6 คือ การมีสวนรวมในองคกร การ
ยอมรับและเคารพ ซึ่งมีคา X เฉลี่ยเทากับ 3.13 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ยเทากับ 0.96

โดยภาพรวม วิศวกรมีระดับความพึงพอใจตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรใน
ระดับปานกลาง

และเม่ือพิจารณาปจจัยรายขอ สามารถสรุประดับความพึงพอใจตอปจจัยที่มีผลตอ
การอยูตอในองคกรของพนักงานวิศวกรโดยเรียงอันดับจากมากที่สุดไปหานอยที่สุดได ดังนี้

ตารางที่ 9 สรุประดับความพึงพอใจของพนักงานวิศวกรตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของ
ที่ทํางานปจจุบันมาก-มากที่สุด

(N = 25)

อันดบั ปจจัย คา X
เฉล่ีย

คา S.D.
เฉล่ีย

ระดับ
ความพงึพอใจ

1 การจายโบนัส 4.52 0.71 มากท่ีสุด
2 การมีสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 4.52 0.87 มากท่ีสุด
3 การมีกองทุนสําหรับกูยืม 4.24 1.12 มากท่ีสุด
4 การประกันสุขภาพ 3.84 0.74 มาก
5 การไมมีนโยบายจางออก (Layoff) 3.84 0.98 มาก
6 ชื่อเสียงขององคกรและความภาคภูมิใจในองคกร 3.76 1.05 มาก
7 การไดทํางานท่ีมีความทาทาย 3.56 1.08 มาก
8 การมีโอกาสไดขยายขอบเขตงานท่ีรับผิดชอบ 3.48 1.08 มาก

9 การมีวันหยุดและเวลาสําหรับชีวิตสวนตัวอยาง
เพียงพอ 3.44 0.76 มาก

10 การมีชั่วโมงการทํางานท่ีเหมาะสม 3.44 0.86 มาก

11 การมีการรวมกันทํางานเปนทีมเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายสวนรวม 3.40 0.86 ปานกลาง

12 การมีโอกาสไดพัฒนาทักษะในสายงานอื่น
เพิ่มเติม 3.40 0.95 ปานกลาง
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ตารางที่ 9 สรุประดับความพึงพอใจของพนักงานวิศวกรตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของ
ที่ทํางานปจจุบันมาก-มากที่สุด (ตอ)

(N = 25)

อันดบั ปจจัย คา X
เฉล่ีย

คา S.D.
เฉล่ีย

ระดับ
ความพงึพอใจ

13
สภาพแวดลอมการทํางานท่ีเอื้อตอการทํางาน
การสงเสริมอาชีวอนามัย สุขภาพ และความ
ปลอดภัย

3.36 0.70 ปานกลาง

14 การมีโอกาสไดพัฒนาทักษะในสายงาน 3.36 0.99 ปานกลาง

15 การไดทํางานใหบรรลุเปาหมาย เปนสวนหนึ่งใน
ความสําเร็จขององคกร 3.32 0.80 ปานกลาง

16 การมีโอกาสกาวหนาในงาน 3.32 1.18 ปานกลาง

17 การมีความสัมพันธท่ีดีกับคนในองคกรและไดรับ
การยอมรับจากผูรวมงาน 3.28 0.61 ปานกลาง

18 การสนับสนุนในงานของผูบังคับบัญชา 3.28 0.89 ปานกลาง
19 การไมมีความเครียดและความกดดันในท่ีทํางาน 3.24 1.05 ปานกลาง

20 การมีความเปนมิตรและความสัมพันธท่ีดี มกีาร
สนับสนุนชวยเหลอืกันระหวางคนในองคกร 3.20 0.90 ปานกลาง

21 การใหการชวยเหลือหรือจัดเตรียมเกี่ยวกับสถาน
รับเลี้ยงเด็กและดูแลคนชรา 3.20 1.04 ปานกลาง

22 ระบบการเขางานแบบ Flextime หรือระบบใน
การปรับเปลี่ยนเวลาในการเขางาน สลับวันหยุด 3.20 1.15 ปานกลาง

23
การเปดโอกาสใหพนกังานเสนอขอมูลและ
ขอคิดเห็นตอผูบริหารในการพัฒนาและปรับปรุง
การองคกร

3.16 0.94 ปานกลาง

24 การมีสิทธิในการรวมตัดสินใจท่ีเกี่ยวกับกิจกรรม
องคกร 3.16 1.02 ปานกลาง

25 การมีอํานาจในการตัดสินใจท่ีเกี่ยวกับงานของ
ตนเอง

3.12 1.33 ปานกลาง

26 การไดทํางานอยางเต็มความรูและแสดงความ
สามารถอยางเต็มท่ี 3.12 0.83 ปานกลาง

27 เงินเดือนอยูระดับมาตรฐานอุตสาหกรรมเดียวกัน 2.92 0.90 ปานกลาง
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ตารางที่ 9 สรุประดับความพึงพอใจของพนักงานวิศวกรตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของ
ที่ทํางานปจจุบันมาก-มากที่สุด (ตอ)

(N = 25)

อันดบั ปจจัย คา X
เฉล่ีย

คา S.D.
เฉล่ีย

ระดับ
ความพงึพอใจ

28 มาตรการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน
ใหกับบุคลากรในองคกรของผูบังคับบัญชา

2.92 0.95 ปานกลาง

29 การไดรับการปฏิบัติอยางเสมอภาคและเทาเทียม 2.76 1.09 ปานกลาง
คาเฉล่ียคา X และ SD ภาพรวม 3.42 0.94 ปานกลาง

สามารถแสดงระดับความพึงพอใจของพนักงานวิศวกรตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอ
ในองคกรของที่ทํางานปจจุบันมาก-มากที่สุดเปนกราฟได ดังนี้

รูปที่ 6 กราฟแสดงระดับความพึงพอใจของพนักงานวิศวกรตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร
ของที่ทํางานปจจุบันมากที่สุด

จากตารางที่ 9 สรุปปจจัยที่พนักงานวิศวกรมีความความพึงพอใจตอที่ทํางานปจจุบัน
มากที่สุด พบวา ปจจัยการจายโบนัสและปจจัยการมีสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพซึ่งอานคา
ได ระดับความพึงพอใจมากที่สุด มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ 4.52 เทากัน โดยปจจัยการจายโบนัสมีคา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.71 จากแบบสอบถาม พนักงานจํานวน 16 คน จากกลุมประชากร
ทั้งหมด 25 คน เลือกตอบ 5 หมายถึง มากที่สุด คิดเปนรอยละ 64 ของทั้งหมด พนักงาน
จํานวน 6 คน เลือกตอบ 4 หมายถึง มาก คิดเปนรอยละ 24 พนักงานจํานวน 3 คน เลือกตอบ
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3 หมายถึง ปานกลาง คิดเปนรอยละ 12 โดยไมพนักงานคนใดเลือกตอบ 2 หมายถึง นอย และ
1 หมายถึง นอยที่สุดเลย

สวนปจจัยการมีสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพซึ่งอยูในอันดับ 2 จากแบบสอบถาม
พนักงานจํานวน 18 คน จากกลุมประชากรทั้งหมด 25 คน เลือกตอบ 5 หมายถึง มากที่สุด คิด
เปนรอยละ 72 ของทั้งหมด พนักงานจํานวน 3 คน เลือกตอบ 4 หมายถึง มาก คิดเปนรอยละ
12 พนักงานจํานวน 3 คน เลือกตอบ 3 หมายถึง ปานกลาง คิดเปนรอยละ 12 และพนักงาน
จํานวน 1 คน เลือกตอบ 2 หมายถึง นอย คิดเปนรอยละ 4 โดยไมมีพนักงานที่เลือกตอบ 1
หมายถึง นอยที่สุดเลย อาจเปนเพราะบริษัท ตัวอยาง จํากัด มีการจายโบนัสและสวัสดิการ
กองทุนสํารองเลี้ยงชีพที่ดี จึงทําใหพนักงานกลุมประชากรในการสํารวจมีระดับความพึงพอใจตอ
ปจจัยนี้มากที่สุดก็เปนได

ถัดมาปจจัยการมีกองทุนสําหรับกูยืมซึ่งไดคาเฉลี่ยเปนอับดับ 3 มีระดับความพึง
พอใจมากที่สุด มีคาเฉลี่ย คือ 4.24 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.12 จากแบบสอบถาม
พนักงานจํานวน 15 คน จากกลุมประชากรทั้งหมด 25 คน เลือกตอบ 5 หมายถึง มากที่สุด คิด
เปนรอยละ 60 ของทั้งหมด พนักงานจํานวน 4 คน เลือกตอบ 4 หมายถึง มาก คิดเปนรอยละ
16 พนักงานจํานวน 4 คน เลือกตอบ 3 หมายถึง ปานกลาง คิดเปนรอยละ 16 และพนักงาน
จํานวน 1 คน เลือกตอบ 2 หมายถึง นอย คิดเปนรอยละ 4 และพนักงานจํานวน 1 คน
เลือกตอบ 1 หมายถึง นอยที่สุด คิดเปนรอยละ 4

ปจจัยที่พนักงานมีความความพึงพอใจตอที่ทํางานปจจุบันมากที่สุดเปนอันดับ 4 คือ
ปจจัยการประกันสุขภาพ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.74 จาก
แบบสอบถาม พนักงานจํานวน 4 คน จากกลุมประชากรทั้งหมด 25 คน เลือกตอบ 5 หมายถึง
มากที่สุด คิดเปนรอยละ 16 พนักงานจํานวน 14 คน เลือกตอบ 4 หมายถึง มาก คิดเปนรอยละ
56 พนักงานจํานวน 6 คน เลือกตอบ 3 หมายถึง ปานกลาง คิดเปนรอยละ 24 และพนักงาน
จํานวน 1 คน เลือกตอบ 2 หมายถึง นอย คิดเปนรอยละ 4 โดยไมมีพนักงานคนใดเลือกตอบ 1
หมายถึง นอยที่สุด

ปจจัยที่พนักงานมีความความพึงพอใจตอที่ทํางานปจจุบันมากที่สุดเปนอันดับ 5 คือ
ปจจัยไมมีนโยบายจางออก (Layoff) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ
0.98 จากแบบสอบถาม พนักงานจํานวน 7 คน จากกลุมประชากรทั้งหมด 25 คน เลือกตอบ 5
หมายถึง มากที่สุด คิดเปนรอยละ 28 พนักงานจํานวน 9 คน เลือกตอบ 4 หมายถึง มาก คิด
เปนรอยละ 36 พนักงานจํานวน 8 คน เลือกตอบ 3 หมายถึง ปานกลาง คิดเปนรอยละ 32 และ
พนักงานจํานวน 1 คน เลือกตอบ 1 หมายถึง นอยที่สุด คิดเปนรอยละ 4 โดยไมมีพนักงานคน
ใดเลือกตอบ 2 หมายถึง นอย เลย
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ปจจัยที่พนักงานมีความความพึงพอใจตอที่ทํางานปจจุบันมากที่สุดเปนอันดับ 6 คือ
ชื่อเสียงขององคกรและความภาคภูมิใจในองคกร โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 และมีคาเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 1.05 จากแบบสอบถาม พนักงานจํานวน 8 คน จากกลุมประชากรทั้งหมด 25
คน เลือกตอบ 5 หมายถึง มากที่สุด คิดเปนรอยละ 32 ของทั้งหมด พนักงานจํานวน 6 คน
เลือกตอบ 4 หมายถึง มาก คิดเปนรอยละ 24 พนักงานจํานวน 8 คน เลือกตอบ 3 หมายถึง
ปานกลาง คิดเปนรอยละ 32 และพนักงานจํานวน 1 คน เลือกตอบ 2 หมายถึง นอย คิดเปน
รอยละ 4 โดยไมมีพนักงานที่เลือกตอบ 1 หมายถึง นอยที่สุดเลย

ปจจัยที่พนักงานมีความความพึงพอใจตอที่ทํางานปจจุบันมากที่สุดเปนอันดับ 7 คือ
การไดทํางานที่มีความทาทาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ
1.08 จากแบบสอบถาม พนักงานจํานวน 6 คน จากกลุมประชากรทั้งหมด 25 คน เลือกตอบ 5
หมายถึง มากที่สุด คิดเปนรอยละ 24 ของทั้งหมด พนักงานจํานวน 7 คน เลือกตอบ 4 หมายถึง
มาก คิดเปนรอยละ 28 พนักงานจํานวน 7 คน เลือกตอบ 3 หมายถึง ปานกลาง คิดเปนรอยละ
28 และพนักงานจํานวน 5 คน เลือกตอบ 2 หมายถึง นอย คิดเปนรอยละ 8 โดยไมมีพนักงานที่
เลือกตอบ 1 หมายถึง นอยที่สุดเลย

ปจจัยที่พนักงานมีความความพึงพอใจตอที่ทํางานปจจุบันมากที่สุดเปนอันดับ 8 คือ
การมีโอกาสไดขยายขอบเขตงานที่รับผิดชอบ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.48 และมีคาเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 1.08 จากแบบสอบถาม พนักงานจํานวน 5 คน จากกลุมประชากรทั้งหมด 25
คน เลือกตอบ 5 หมายถึง มากที่สุด คิดเปนรอยละ 20 ของทั้งหมด พนักงานจํานวน 8 คน
เลือกตอบ 4 หมายถึง มาก คิดเปนรอยละ 32 พนักงานจํานวน 6 คน เลือกตอบ 3 หมายถึง
ปานกลาง คิดเปนรอยละ 24 และพนักงานจํานวน 6 คน เลือกตอบ 2 หมายถึง นอย คิดเปน
รอยละ 24 ปจจัยนี้ก็เปนอีกปจจัยที่ไมมีพนักงานที่เลือกตอบ 1 หมายถึง นอยที่สุดเลย

ปจจัยที่พนักงานมีความความพึงพอใจตอที่ทํางานปจจุบันมากที่สุดเปนอันดับ 9 คือ
ปจจัยการมีวันหยุดและเวลาสําหรับชีวิตสวนตัวอยางเพียงพอ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44 และมีคา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.76 จากแบบสอบถาม พนักงานสวนใหญเลือกตอบ 3 หมายถึง
ปานกลาง โดยพนักงานจํานวน 2 คน จากกลุมประชากรทั้งหมด 25 คน เลือกตอบ 5 หมายถึง
มากที่สุด คิดเปนรอยละ 8 ของทั้งหมด พนักงานจํานวน 9 คน เลือกตอบ 4 หมายถึง มาก คิด
เปนรอยละ 36 พนักงานจํานวน 12 คน เลือกตอบ 3 หมายถึง ปานกลาง คิดเปนรอยละ 48 และ
พนักงานจํานวน 2 คน เลือกตอบ 2 หมายถึง นอย คิดเปนรอยละ 8 โดยไมมีพนักงานคนใด
เลือกตอบ 1 หมายถึง นอยที่สุดเลย

และปจจัยที่พนักงานมีความความพึงพอใจตอที่ทํางานปจจุบันมากที่สุดเปนอันดับ 10
คือ ปจจัยการมีชั่วโมงการทํางานที่เหมาะสม ไดคาเฉลี่ยเทากัน คือ 3.44 และมีคาเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.86 จากแบบสอบถาม สําหรับปจจัยนี้ พนักงานสวนใหญเลือกตอบ 3
หมายถึง ปานกลาง โดยพนักงานจํานวน 4 คน จากกลุมประชากรทั้งหมด 25 คน เลือกตอบ 5
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หมายถึง มากที่สุด คิดเปนรอยละ 16 ของทั้งหมด พนักงานจํานวน 5 คน เลือกตอบ 4 หมายถึง
มาก คิดเปนรอยละ 20 พนักงานจํานวน 14 คน เลือกตอบ 3 หมายถึง ปานกลาง คิดเปนรอยละ
56 และพนักงานจํานวน 2 คน เลือกตอบ 2 หมายถึง นอย คิดเปนรอยละ 8 โดยไมมีพนักงาน
คนใดเลือกตอบ 1 หมายถึง นอยที่สุด

สวนปจจัยอ่ืนๆ มีระดับความพึงพอใจอยูที่ระดับปานกลาง ไมมีปจจัยใดที่มีระดับ
ความพึงพอใจนอยและนอยที่สุด

สรุปผล
การศึกษาปจจัยการสรางความพึงพอใจในงานที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของ

วิศวกรฝายผลิตของบริษัท ตัวอยาง จํากัด ซึ่งเปนงานวิจัยเชิงปริมาณ โดยไดทําการศึกษากับ
กลุมประชากรซึ่งเปนวิศวกรฝายผลิตของบริษัท ตัวอยาง จํากัด จํานวน 25 คนโดยการใช
แบบสอบถาม จากนั้นไดทําการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติพื้นฐาน ไดแก คาความถ่ี รอยละ
คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

1. การแปลผลของคําถามตอนที่ 1 สวนที่ 1
คําถามตอนที่ 1 สวนที่ 1 เปนคําถามเก่ียวกับระดับความสําคัญของปจจัยที่สงผล

ตอการอยูตอในองคกรของพนักงานวิศวกรพบวา ปจจัยที่มีผลตอการอยูตอในองคกรมากที่สุด
มีทั้งหมด 8 ปจจัย โดย 4 ปจจัย ไดแก เงินเดือนที่อยูในระดับมาตรฐานอุตสาหกรรมเดียวกัน
การมีสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ การจายโบนัส การมีกองทุนสําหรับกูยืม ซึ่งเปนปจจัยใน
หมวดคาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนอ่ืนๆ

และอีก 2 ปจจัย ไดแก ชื่อเสียงขององคกรและความภาคภูมิใจในองคกร การไมมี
นโยบายจางออก (Layoff) ซึ่งเปนปจจัยในหมวดนโยบายการบริหารขององคกร และอีก 1
ปจจัย ไดแก การไดทํางานที่มีความทาทาย ซึ่งเปนปจจัยในหมวดคุณลักษณะของงาน เนื้องาน
โอกาสในการกาวหนา และอีก 1 ปจจัย ไดแก การมีการรวมกันทํางานเปนทีมเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายสวนรวม ซึ่งเปนปจจัยในหมวดสิ่งแวดลอมและบรรยากาศของที่ทํางาน สวนปจจัย
อ่ืนๆนอกเหนือจากที่กลาวมา ทุกปจจัยแปลความหมายไดวาใหความสําคัญมากทุกปจจัย
(อางอิงตารางที่ 3 สรุปปจจัยที่มีผลตอการอยูตอในองคกรของพนักงานมากที่สุด)

2. การแปลผลของคําถามตอนที่ 1 สวนที่ 2
คําถามตอนที่ 1 สวนที่ 2 เปนคําถามเก่ียวกับความพึงพอใจในแตละปจจัยของที่

ทํางานปจจุบันของพนักงานวิศวกรพบวา จากปจจัยทั้งหมด 30 ปจจัย ปจจัยที่พนักงานมีระดับ
ความพึงพอใจในระดับพอใจมากที่สุดมี 3 ปจจัย และปจจัยที่มีระดับความพึงพอใจมากมี 7
ปจจัย สวนปจจัยอ่ืนๆ มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง
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จากตารางที่ 5 สรุประดับความพึงพอใจตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของที่
ทํางานปจจุบันเรียงอันดับจากมากที่สุดไปหานอยที่สุด ปจจัย 3 อันดับแรกที่พนักงานมีความพึง
พอใจมากที่สุด ไดแก การจายโบนัส การมีกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ การมีกองทุนสําหรับกูยืม และ
การประกันสุขภาพ ซึ่งเปนปจจัยที่จัดอยูในหมวดคาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนอ่ืนๆ
ปจจัยอันดับที่ 5 และ 6 ไดแก การไมมีนโยบายจางออก (Layoff) ชื่อเสียงขององคกรและความ
ภาคภูมิใจในองคกร ซึ่งเปนปจจัยในหมวดนโยบายการบริหารขององคกร และปจจัยอันดับที่ 7
และ 8 ไดแก การไดทํางานที่มีความทาทายและการมีโอกาสไดขยายขอบขายงานที่รับผิดชอบ
เปนปจจัยในหมวดคุณลักษณะของงาน เนื้องาน โอกาสในการกาวหนา ปจจัยอันดับที่ 9 ไดแก
การมีวันหยุดและเวลาสําหรับชีวิตสวนตัวอยางเพียงพอ จัดอยูในหมวดความสมดุลในงานและชีวิต
และปจจัยอันดับที่ 10 ไดแก การมีชั่วโมงการทํางานที่เหมาะสมซึ่งเปนปจจัยในหมวดสิ่งแวดลอม
และบรรยากาศของที่ทํางาน

3. การเปรียบเทียบระดับความสําคัญและระดับความพึงพอใจโดยพิจารณาตามหมวด
เม่ือทําการเปรียบเทียบหมวดที่พนักงานวิศวกรใหความสําคัญตอการอยูตอใน

องคกรกับระดับความพึงพอใจในองคกรปจจุบัน ไดผลดังนี้

ตารางที่ 10 เปรียบเทียบระดับความสําคัญและระดับความพึงพอใจของพนักงานวิศวกรตอปจจัยที่
สงผลตอการอยูตอในองคกรโดยแยกตามหมวด

(N = 25)
ระดับ

ความสําคัญ
ระดับ

ความพงึพอใจหมวด
อันดับ คา X อันดับ คา X

ความ
แตกตาง

(Gap)
คาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนอื่นๆ 1 4.36 1 4.00 0.36
นโยบายการบริหารขององคกร 2 4.25 2 3.50 0.75
คุณลักษณะของงาน เนื้องาน โอกาสในการ
กาวหนา 3 4.05 3 3.37 0.68

การมีสวนรวมในองคกร การยอมรับและเคารพ 4 3.88 ▼6 3.13 0.75
สิ่งแวดลอมและบรรยากาศของท่ีทํางาน 5 3.84 ▲4 3.32 0.52
ความสมดุลในงานและชีวิต 6 3.80 ▲5 3.28 0.52
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สามารถแสดงผลการเปรียบเทียบระดับความสําคัญและระดับความพึงพอใจตอปจจัย
ที่สงผลตอการอยูตอในองคกรโดยแยกตามหมวด ดังนี้

รูปที่ 7 กราฟแสดงผลการเปรียบเทียบระดับความสําคัญและระดับความพึงพอใจแตละหมวด

เม่ือพิจารณาจากหมวดที่พนักงานใหความสําคัญตามอันดับ หมวดที่พนักงานให
ความสําคัญเปนอันดับที่ 1 คือ หมวดคาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนอ่ืนๆ มีคา X
ระดับความสําคัญเทากับ 4.36 และคา X ระดับความพึงพอใจเทากับ 4.00 มีความแตกตาง
เทากับ 0.36 เปนหมวดที่มีความแตกตางระหวางระดับความสําคัญและความพึงพอใจนอยที่สุด
เปนหมวดที่พนักงานใหความสําคัญเปนอันดับ 1 และมีความพึงพอใจเปนอันดับ 1 เชนกัน โดย
จากการอานคา พนักงานใหความสําคัญมากที่สุด ขณะที่พนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับ
มาก ในภาพรวม นอกเหนือจากปจจัยเงินเดือน ปจจัยอ่ืนในหมวดนี้มีระดับความสําคัญและ
ความพึงพอใจใกลเคียงกันมากที่สุด

หมวดที่พนักงานใหความสําคัญเปนอันดับที่ 2 คือ หมวดนโยบายการบริหารของ
องคกร มีคา X ระดับความสําคัญเทากับ 4.25 มีคา X ระดับความพึงพอใจเทากับ 3.50 มี
ความแตกตางเทากับ 0.75 เนื่องจากปจจัยมาตรการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานของ
ผูบังคับบัญชาซึ่งอยูในหมวดนี้ มีระดับความพึงพอใจคอนขางตํ่า จึงทําใหมีความแตกตางมาก
เม่ือเทียบกับหมวดอ่ืนๆ โดยระดับความสําคัญและระดับความพึงพอใจอยูในอันดับ 2 เทากัน
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จากการอานคา พนักงานใหความสําคัญมากที่สุด ขณะที่พนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับ
มาก

หมวดที่พนักงานใหความสําคัญเปนอันดับที่ 3 คือ คุณลักษณะของงาน เนื้องาน โอกาส
ในการกาวหนา มีคา X ระดับความสําคัญเทากับ 4.05 มีคา X ระดับความพึงพอใจเทากับ
3.37 มีความแตกตางเทากับ 0.68 ถือวามีความแตกตางคอนขางมาก หมวดนี้พนักงานให
ความสําคัญเปนอันดับที่ 3 ขณะที่ระดับความพึงพอใจก็อยูในอันดับที่ 3 เชนเดียวกัน จากการ
อานคา พนักงานใหความสําคัญมาก ขณะที่พนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง ถือ
วามีความแตกตางระหวางความความสําคัญและความพึงพอใจคอนขางมาก จําเปนตองมีการ
ปรับปรุง

หมวดที่พนักงานใหความสําคัญเปนอันดับที่  4 คือ การมีสวนรวมในองคกร การ
ยอมรับและเคารพ มีคา X ระดับความสําคัญเทากับ 3.88 มีคา X ระดับความพึงพอใจเทากับ
3.13 มีความแตกตางเทากับ 0.75 หมวดนี้พนักงานใหความสําคัญเปนอันดับที่ 4 ขณะที่ระดับ
ความพึงพอใจอยูในอันดับที่ 6 จากการอานคา พนักงานใหความสําคัญมาก ขณะที่พนักงานมี
ความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง เปนอีกหมวดที่มีความแตกตางระหวางความความสําคัญ
และความพึงพอใจมาก จําเปนตองมีการปรับปรุง

หมวดที่พนักงานใหความสําคัญเปนอันดับที่ 5 คือ หมวดสิ่งแวดลอมและบรรยากาศ
ของที่ทํางาน มีคา X ระดับความสําคัญเทากับ 3.84 มีคา X ระดับความพึงพอใจเทากับ 3.32
มีความแตกตางเทากับ 0.52 หมวดนี้พนักงานใหความสําคัญเปนอันดับที่ 5 ขณะที่ระดับความ
พึงพอใจอยูในอันดับที่ 4 จากการอานคา พนักงานใหความสําคัญมาก ขณะที่พนักงานมีความ
พึงพอใจอยูในระดับปานกลาง

หมวดที่พนักงานใหความสําคัญเปนอันดับที่ 6 คือ ความสมดุลในงานและชีวิต มีคา X
ระดับความสําคัญเทากับ 3.80 มีคา X ระดับความพึงพอใจเทากับ 3.28 มีความแตกตางเทากับ
0.52 หมวดนี้พนักงานใหความสําคัญเปนอันดับที่ 6 ขณะที่ระดับความพึงพอใจอยูในอันดับที่ 5
จากการอานคา พนักงานใหความสําคัญมาก ขณะที่พนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง

โดยภาพรวม ปจจัยในหมวดตางๆที่องคกรไดจัดมีใหสําหรับพนักงาน หมวดของ
คาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนอ่ืนๆมีความใกลเคียงกับความคาดหวังของพนักงาน
วิศวกรมากที่สุด แตสิ่งที่พนักงานวิศวกรใหความสําคัญรองลงมา คือ หมวดนโยบายการบริหาร
ขององคกร ยังมีความแตกตางระหวางระดับความสําคัญและความพึงพอใจมาก เนื่องจากปจจัย
มาตรการการสรางขวัญกําลังใจของผูบังคับบัญชามีระดับความพึงพอใจคอนขางตํ่า จึงเปนจุดที่
องคกรควรยกขึ้นมาเปนหัวขอเพื่อปรับปรุง
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และหมวดคุณลักษณะของงาน เนื้องาน โอกาสในการกาวหนาซึ่งพนักงานใหความ
สําคัญมาเปนอันดับ 3 หมวดนี้เปนสิ่งสําคัญสําหรับการสรางความจูงใจในงานใหแกพนักงาน
ความแตกตางระหวางระดับความสําคัญและความพึงพอใจยังมีมาก องคกรจะตองหันมาให
ความสําคัญกับการปรับปรุงเนื้องานใหมีความนาสนใจและคิดระบบดานบุคคลที่สนับสนุนโอกาส
ในการกาวหนาในงานใหแกพนักงานมากขึ้น

สวนหมวดการมีสวนรวมในองคกร การยอมรับและเคารพก็เชนเดียวกัน พนักงานให
ความสําคัญเปนอันดับ 4 แตปจจุบัน ระดับความพึงพอใจอยูอันดับสุดทาย และมีความแตกตาง
ระหวางระดับความสําคัญและความพึงพอใจมาก มนุษยลวนอยากไดรับการยอมรับและเปนสวน
หนึ่งของกลุม องคกรจึงควรเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ อยางเทาเทียม
พนักงานเองก็จะไดเกิดความรูสึกความเปนเจาของและมีความจูงใจในการทํางานมากขึ้น

4. การเปรียบเทียบระดับความสําคัญและระดับความพึงพอใจโดยพิจารณาตามปจจัย
เม่ือทําการเปรียบเทียบปจจัยที่พนักงานใหความสําคัญตอการอยูตอในองคกรมา

เปรียบเทียบกับระดับความพึงพอใจในองคกรปจจุบัน โดยทําการเปรียบเทียบปจจัยที่วิศวกรให
ความสําคัญมากที่สุด 8 อันดับแรก ไดผลดังนี้

ตารางที่ 11 เปรียบเทียบระดับความสําคัญและระดับความพึงพอใจของพนักงานวิศวกรตอปจจัยที่
สงผลตอการอยูตอในองคกร

(N = 25)
ระดับ

ความสําคัญ
ระดับ

ความพงึพอใจปจจัย
อันดับ คา X อันดับ คา X

ความ
แตกตาง

(Gap)
เงินเดือนอยูระดับมาตรฐานอุตสาหกรรมเดียว
กัน 1 4.76 ▼27 2.92 1.84

การมีสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 2 4.60 2 4.52 0.08
การจายโบนัส 3 4.52 ▲1 4.52 0
ชื่อเสียงขององคกรและความภาคภูมิใจใน
องคกร 4 4.44 ▼6 3.76 0.68

การไดทํางานท่ีมีความทาทาย 5 4.40 ▼7 3.56 0.84
การไมมีนโยบายจางออก (Layoff) 6 4.40 ▲5 3.84 0.56
การมีกองทุนสําหรับกูยืม 7 4.28 ▲3 4.24 0.04
การมีการรวมกันทํางานเปนทีมเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายสวนรวม 8 4.24 ▼11 3.40 0.84
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สามารถแสดงผลการเปรียบเทียบระดับความสําคัญและระดับความพึงพอใจของ
พนักงานวิศวกรตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของพนักงานวิศวกรเปนกราฟได ดังนี้
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ระดับความสาํคัญ

ระดับความพงึพอใจ

กราฟเปรยีบเทียบระดบัความสําคญัและระดบัความพงึพอใจตอปจัจยัที่สงผลตอการอยูตอในองคกร

รูปที่ 8 ผลการเปรียบเทียบระดับความสําคัญและระดับความพึงพอใจของพนักงานวิศวกรตอปจจัย
ที่สงผลตอการอยูตอในองคกร

เม่ือดูจากคา X จากตารางที่ 11 พบวา มีเพียงหัวขอปจจัยการจายโบนัสเทานั้นที่มี
คาระดับความสําคัญเทากับคาระดับความพึงพอใจ สวนหัวขอปจจัยการมีกองทุนสําหรับกูยืม
และหัวขอปจจัยการมีสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพมีคาระดับความสําคัญคอนขางใกลเคียง
กับคาระดับความพึงพอใจ

เม่ือพิจารณาหัวขอปจจัยที่พนักงานวิศวกรใหความสําคัญมากที่สุด 3 อันดับแรก
ปจจัยที่พนักงานใหความสําคัญเปนอันดับที่  1 คือ ปจจัยเงินเดือนอยูระดับมาตรฐาน
อุตสาหกรรมเดียวกัน เปนปจจัยที่มีคา X ระดับความสําคัญและคา X ระดับความพึงพอใจที่
แตกตางกันมากที่สุด โดยระดับความสําคัญเทากับ 4.76 ขณะที่ระดับความพึงพอใจเทากับ 2.92
ซึ่งมีความแตกตางเทากับ 1.84 หัวขอปจจัยนี้เปนปจจัยที่พนักงานใหความสําคัญตอการอยูตอ
ในองคกรมากที่สุดเปนอันดับ 1 และมีสําคัญมากที่สุด แตความพึงพอใจกลับอยูอันดับทายๆ
และมีระดับความพึงพอใจปานกลางเทานั้น
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ปจจัยที่พนักงานใหความสําคัญเปนอันดับที่  2 คือ ปจจัยการมีสวัสดิการกองทุน
สํารองเลี้ยงชีพ มีคา X ระดับความสําคัญและคา X ระดับความพึงพอใจคอนขางใกลเคียงกัน
โดยมีระดับความสําคัญเทากับ 4.60 ขณะที่ระดับความพึงพอใจเทากับ 4.52 มีความแตกตาง
เทากับ 0.08 ซึ่งถือวาไมแตกตางมากนัก จากการอานคา พนักงานใหความสําคัญมากที่สุดและ
พนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด

ปจจัยที่พนักงานใหความสําคัญเปนอันดับที่ 3 คือ ปจจัยการจายโบนัส เปนปจจัยที่มี
คา X ระดับความสําคัญและคา X ระดับความพึงพอใจเทากัน คือ 4.52 เปนปจจัยที่พนักงาน
ใหความสําคัญตอการอยูตอในองคกรมาเปนอันดับ 3 แตเม่ือเทียบจากระดับความพึงพอใจแลว
พนักงานมีความพึงพอใจตอปจจัยนี้มากที่สุดเปนอันดับที่  1 จากการอานคา พนักงานให
ความสําคัญมากที่สุดและพนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด

และปจจัยการไดทํางานที่มีความทาทาย พนักงานใหความสําคัญเปนอันดับ 5 มี
ระดับความสําคัญเทากับ 4.40 ขณะที่ระดับความพึงพอใจเทากับ 3.56 มีความแตกตางเทากับ
0.84 ถือวามีความแตกตางคอนขางมาก

สวนปจจัยอ่ืนๆ ปจจัยการมีกองทุนสําหรับกูยืมซึ่งเปนปจจัยที่พนักงานใหความ
สําคัญเปนอันดับ 7 แตมีระดับความพึงพอใจอยูในอันดับ 3 เปนปจจัยที่มีคา X ระดับ
ความสําคัญและคา X ระดับความพึงพอใจใกลเคียงกันมาก มีคา X ระดับความสําคัญ 4.28
ขณะที่ระดับความพึงพอใจเทากับ 4.24 มีความแตกตางเทากับ 0.04 จากการอานคา พนักงาน
ใหความสําคัญมากที่สุดและพนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด

ขอมูลในตารางที่ 12 แสดงใหเห็นวา สิ่งที่ทําใหพนักงานวิศวกรมีความตองการอยูตอ
ในองคกรประกอบดวยทั้งปจจัยอนามัยและปจจัยจูงใจ ปจจัยอนามัย ไดแก เงินเดือน โบนัส
สวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ การไมมีนโยบายจางออก ซึ่งเปนปจจัยพื้นฐานในการดํารงชีพ
และเปนสิ่งที่ทําใหพนักงานรูสึกถึงความปลอดภัยในงาน สวนปจจัยจูงใจ ไดแก การไดทํางานที่
ทาทาย ซึ่งองคประกอบทั้ง 2 อยางนี้ จําเปนตอการสรางความพึงพอใจในงาน เฮิรซเบิรก กลาว
วา ถาตองการกําจัดความไมพึงพอใจ องคกรตองปรับปรุงปจจัยอนามัย แตถาองคกรตองการ
สรางความจูงใจในงาน องคกรตองทําการปรับปรุงลักษณะของงานหรือเนื้องาน
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เม่ือทําการแยกปจจัยที่พนักงานใหความสําคัญมากที่สุดตามตามปจจัยอนามัยและ
ปจจัยจูงใจจะเปน ดังนี้

ตารางที่ 12 ปจจัยที่พนักงานวิศวกรใหความสําคัญมากที่สุดโดยแบงตามปจจัยอนามัยและปจจัย
จูงใจ

ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors)
เงินเดือนอยูระดับมาตรฐานอุตสาหกรรม
เดียวกัน

การไดทํางานที่มีความทาทาย

การมีสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ
การจายโบนสั
ชื่อเสียงขององคกรและความภาคภูมิใจใน
องคกร
การไดทํางานที่มีความทาทาย
การไมมีนโยบายจางออก (Layoff)
การมีกองทุนสําหรับกูยืม
การมีการรวมกันทํางานเปนทีมเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายสวนรวม

เม่ือนําปจจัยที่พนักงานใหความสําคัญมากที่สุดโดยแยกหัวขอตามปจจัยอนามัยและ
ปจจัยจูงใจจะพบวา ในบรรดาปจจัยที่พนักงานใหความสําคัญตอการอยูตอในองคกรสวนใหญ
เปนปจจัยอนามัยเกือบทั้งหมด ปจจัยที่เปนปจจัยจูงใจมี 1 หัวขอ คือ การไดทํางานที่มีความทา
ทาย ซึ่งเปนปจจัยจูงใจที่พนักงานใหความสําคัญมากที่สุด ปจจัยที่จัดอยูในหมวดคุณลักษณะ
ของงาน เนื้องาน โอกาสในการกาวหนาอ่ืนๆ พนักงานใหระดับความสําคัญอยูในระดับสําคัญ
มาก ในขณะที่ปจจัยหมวดคาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนอ่ืนๆเกือบทุกขอ พนักงานให
ระดับความสําคัญอยูในระดับสําคัญมากที่สุด กลาวคือ สิ่งหลักๆที่พนักงานจะใชในการตัดสินใจ
วาจะทํางานที่องคกรเดิมตอหรือไมคือ คาตอบแทนและสวัสดิการ

เม่ือพิจารณาจากภาพรวม (อางอิงตารางที่ 3 ตารางแสดงลําดับหมวดตามความสําคัญ
ของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร 5 หมวด) จะพบวา สิ่งที่พนักงานใหความสําคัญมาก
ที่สุดคือ หมวดที่เก่ียวกับคาตอบแทน ซึ่งรองลงมานั้น สิ่งที่พนักงานใหความสําคัญมากเปน
อันดับ 2 คือ หมวดคุณลักษณะของงาน เนื้องาน โอกาสในการกาวหนา สวนหมวดสิ่งแวดลอม
ของที่ทํางาน พนักงานใหความสําคัญมาเปนอันดับ 3 ในขณะที่ระดับความพึงพอใจอยูในอันดับ
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2 ซึ่งสูงกวาหมวดคุณลักษณะของงาน เนื้องาน โอกาสในการกาวหนา สิ่งนี้แสดงใหเห็นวา
องคกรตองหันมาพิจาณาในการปรับปรุงตัวงานใหมีความนาสนใจ มีความทาทายมากขึ้น

ขอเสนอแนะ
1. ทําการทบทวนอัตราเงินเดือน

หัวขอปจจัยที่เก่ียวกับเงินเดือนนั้น โดยภาพรวมพนักงานวิศวกรมีระดับความ
พอใจอยูในระดับปานกลาง อาจไมถึงระดับไมพึงพอใจ แตเม่ือเทียบกับคาตอบแทนและสวัสดิการ
อ่ืนๆ ถือวาพนักงานมีความพึงพอใจนอยมาก ทัศนคติสวนบุคคลมีสวนในการแสดงความคิดเห็น
ของพนักงาน แตในสวนขององคกร องคกรควรทําการทบทวนเงินเดือนอีกครั้งวา ฐานเงินเดือน
ที่บริษัทกําหนดอยูในระดับเดียวกันกับองคกรที่มีลักษณะคลายกันและขนาดองคกรคลายกัน
หรือไม เพราะเงินเดือนจะสงผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงานปจจุบันแนๆ นอกจากนี้
ในการสรรหาวาจาง เงินเดือนถือเปนสิ่งในการตัดสินใจเขาทํางานในองคกร ถาเงินเดือนตํ่ากวา
องคกรอ่ืนๆที่มีขนาดใกลเคียง บริษัทจะสูญเสียความสามารถในการแขงขันในการสรรหาวาจาง
ได ซึ่งก็จะสงผลกระทบตอคุณภาพบุคลากรที่จะรับเขามาดวย องคกรจึงควรทําการทบทวนฐาน
เงินเดือนใหมีความสอดคลองกับตลาดแรงงาน อางอิงจากขอมูลฐานเงินเดือนวิศวกรจบใหมของ
บริษัทผูผลิตชิ้นสวนยานยนตที่มีขนาดองคกรใกลเคียงกันเปน ดังนี้

ตารางที่ 13 ฐานเงินเดือนวิศวกรจบใหมของบริษัทผูผลิตชิ้นสวนยานยนต
บริษัท ฐานเงินเดือนวิศวกรจบใหม

บริษัท ตัวอยาง จํากัด 16,800 บาท
สยามโตโยตา 18,500 บาท
เดนโซ อินเตอรเนชั่นแนล 19,500 บาท
สยาม ไอชิน 19,700 บาท
บริดสโตน 21,500 บาท

จากขอมูลในตารางที่ 13 จะเห็นไดวา บริษัท ตัวอยาง จํากัด มีฐานเงินเดือนวิศวกร
จบใหมตํ่ากวาองคกรอ่ืนที่มีขนาดองคกรใกลเคียงกัน บริษัท ตัวอยาง จํากัด จะมีลักษณะพิเศษ
คือ มีงานลวงเวลามาก พนักงานจึงมีรายไดจากคาลวงเวลา ทําใหรายไดโดยรวมไมไดตํ่ามาก
แตคาลวงเวลาและโบนัสจะถูกคํานวณจากฐานเงินเดือน และถาชวงที่งานนอยไมมีงานลวงเวลา
รายไดก็จะลดลง เพราะฉะนั้น สําหรับพนักงาน เงินเดือนยังคงมีความสําคัญตอความรูสึกพึงพอใจ
ในงานที่ทําได
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ในทางกลับกัน องคกรอาจมีความแตกตางของฐานเงินเดือนพนักงานที่เขางานมา
นานแลวกับเงินเดือนของพนักงานเขางานมาภายหลัง ซึ่งในอดีตอัตราคาจางถูกกวาปจจุบัน
องคกรอาจตองทําการทบทวนอัตราเงินเดือนโดยคํานึงถึงอายุงานตามขอบเขตที่องคกรสามารถ
ทําได ควบคูไปกับการสรางระบบที่ใหพนักงานเกาไดเลื่อนตําแหนงตามผลงาน ซึ่งหัวหนางานก็
ตองสรางโอกาสใหพนักงานเกาไดแสดงความสามารถ

2. เพิ่มการปรับปรุงปจจัยจูงใจ
ผลการวิจัยพบวา สิ่งที่พนักงานใหความสําคัญสูงสุด คือ ปจจัยหมวดคาตอบแทน

และปจจัยหมวดที่เก่ียวกับลักษณะของงานและโอกาสในงาน ซึ่งกลาวไดวา ทั้งคาตอบแทนและ
ลักษณะของงานและโอกาสในงานคือ 2 ปจจัยรวมที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจอยูตอในองคกร
ของพนักงาน องคกรจะขาดสิ่งใดสิ่งหนึ่งไปไมได องคกรจะตองหันมาปรับปรุงลักษณะงานใหมี
ความทาทายพรอมกับสรางโอกาสในงานใหพนักงานมากขึ้น

เฮิรซเบิรก ไดจําแนกรูปแบบองคกรไว 4 ประเภทโดยพิจารณาจากปจจัยอนามัย
และปจจัยจูงใจ รูปแบบ 4 ประเภทนั้น คือ รูปแบบปจจัยอนามัยสูงและปจจัยจูงใจสูง ปจจัย
อนามัยสูงแตปจจัยจูงใจตํ่า ปจจัยอนามัยตํ่าแตปจจัยจูงใจสูง และปจจัยอนามัยตํ่าและปจจัยจูง
ใจตํ่า องคกรนี้อาจจัดอยูในรูปแบบปจจัยอนามัยสูงแตปจจัยจูงใจตํ่า รูปแบบนี้พนักงานไมไดมี
การติหรือไมพึงพอใจแตอยางใด เนื่องจากองคกรคอนขางมีความพรอมในดานของปจจัยอนามัย
แตในทางกลับกัน เนื่องจากความจูงใจในงานตํ่าดวย พนักงานจะไมมีความกระตือรือรนในการ
ทํางานหรือความตองการทุมเทแกงานอยางเต็มที่ พนักงานมองงานเปนเหมือนสิ่งที่ทําเพื่อใหได
เงินเทานั้น ปจจุบัน องคกรมีระดับความพึงพอใจตอปจจัยอนามัยที่ดีแลว แตการที่องคกร
สนับสนุนปจจัยอนามัยใหกับพนักงานอยางเดียว อาจทําใหพนักงานรับรูแตสิ่ งที่ เปน
คาตอบแทนอยางเดียว เพื่อใหองคกรเปนองคกรที่มีปจจัยอนามัยสูงและปจจัยจูงใจสูง องคกรจึง
ควรพิจารณาการดําเนินกลยุทธในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อสรางใหพนักงานเกิดความจูง
ใจในงาน เชน การเพิ่มมูลคางาน (Job Enrichment) การขยายของขายงานที่รับผิดชอบให
เหมาะสมกับความสามารถของพนักงาน การกําหนดเปาหมายในงานทํางาน เปนตน เพื่อให
พนักงานเกิดความรูสึกทาทาย ไดรูสึกถึงการพัฒนาตัวเองในสายงาน ซึ่งการดําเนินกลยุทธนี้จะ
สงผลตอพนักงานที่เปนกลุมคนรุนใหมไดดี

สวนโอกาสในงาน องคกรควรมีระบบการขึ้นตําแหนงที่เอ้ือตอการเติบโตของ
พนักงาน เชน มี Career Path โดยอาจจะแบงออกเปนสายบริหารและสายผูชํานาญการพิเศษ
เนื่องจากมีวิศวกรหลายคนที่จบการศึกษาระดับอนุปริญญา เพื่อใหพนักงานวิศวกรทุกคนรูสึก
ถึงโอกาสในการเติบโต จึงควรระบบใหมีตําแหนงรองรับ นอกจากนี้ องคกรจําเปนตองสนับสนุน
การศึกษาแกพนักงานอยางเพียงพอ เพื่อใหพนักงานไดพัฒนาตัวเองและรูสึกถึงการเติบโด
พรอมกับการมีระบบการประเมินผลงานที่มีความยุติธรรม สงเสริมคนเกง พรอมกับระบบการ
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ฟดแบ็คผลงานของพนักงาน เพื่อใหหัวหนางานไดกระตุนและใหกําลังใจพนักงาน พนักงานเอง
ก็ไดรูขอดีขอดวยของตนเองและเกิดความรูสึกพยายาม

3. สรางโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในกิจกรรมองคกร
หมวดการมีสวนรวมในองคกรเปนหมวดที่มีความแตกตางระหวางระดับความสําคัญ

และระดับความพึงพอใจมากที่สุด ในปจจัยของหมวดนี้ พนักงานใหความสําคัญกับการมีสวน
รวมในการพัฒนาและปรับปรุงองคกรและไดรับการยอมรับจากคนในองคกร องคกรสามารถ
เริ่มทําจากกิจกรรมเล็กๆ เชน การใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจตางๆ ในองคกรผาน
การทํากลุมคณะกรรมการการจัดกิจกรรม เพื่อใหพนักงานแสดงความคิดเห็นเสนอขึ้นมาสูบริษัท
นอกจากนี้ พนักงานบางคนอาจไมไดโดดเดนในดานงานมากนัก แตมีความสามารถในดานอ่ืน
เชน การวางแผนกิจกรรม การออกแบบเครื่องแบบ การเลนกีฬา ฯลฯ การเขารวมกิจกรรมตางๆ จะ
ทําใหพนักงานไดแสดงความสามารถและเปนที่ยอมรับในดานนั้นๆจากคนในองคกร นอกจากนี้
กิจกรรมในการเพิ่มโอกาสการติดตอสื่อสารจากพนักงานสูผูบริหาร (Bottom Up) สิ่งสําคัญคือ
การดําเนินการและการตอบกลับความคิดเห็นตางๆ ของพนักงาน ซึ่งองคกรเองก็ไดประโยชน
จากการรับฟงความเห็นในมุมมองของพนักงานดวย

ยังมีปจจัยอ่ืนๆ อีกที่ยังมีชองวางระหวางการใหระดับความสําคัญและระดับความ
พึงพอใจ แตผูวิจัยไดยกมาเปรียบเทียบเฉพาะปจจัยที่แปลความหมายไดมากที่สุดเทานั้นโดย
มองวา องคกรไมจําเปนจะตองดําเนินนโยบายหรือปรับปรุงทุกอยางซึ่งคงตองใชเงินลงทุน
มหาศาล อีกทั้งสภาพแตละองคกรมีความแตกตางกัน พื้นฐานของพนักงานเองก็มีความแตก
ตางกันดวย แตการสรางความจูงใจในงานแกพนักงานดวยกลยุทธดานการพัฒนาบุคคล เปน
การลงทุนดวยตัวเงินที่ตํ่าแตสงผลอยางมากตอความจูงใจ ความทุมเทและการกระตือรือรนใน
งานของพนักงาน ซึ่งจะแสดงผลลัพธออกในดานประสิทธิภาพของงาน ความจงรักภักดีตอองคกร
และการรักษาพนักงานนั่นเอง อยางไรก็ตาม ในการดําเนินนโยบายใดๆ องคกรควรพิจารณาดูที่
ความตองการของพนักงานสวนใหญในองคกรมากที่สุด

4. เพิ่มมาตรการสรางขวัญกําลังใจของผูบังคับบัญชา
ในหมวดนโยบายการบริหารขององคกร หัวขอปจจัยเรื่องมาตรการในการสราง

ขวัญกําลังใจของผูบังคับบัญชามีระดับความพึงพอใจตํ่ากวาระดับความสําคัญมาก ผูบังคับบัญชา
เปนเสมือนตัวแทนขององคกรที่มีความใกลชิดกับพนักงานมากที่สุด จึงมีบทบาทสําคัญมากทั้ง
การถายทอดนโยบาย การสรางขวัญกําลังใจของพนักงาน และองคกรเองก็ควรใสใจในการมีนโยบาย
หรือกิจกรรมที่กอใหเกิดขวัญกําลังใจแกพนักงาน เชน การสงเสริมคนดีชื่นชมคนเกง โดยยกยอง
ชมเชยพนักงานที่ทําคุณประโยชนแกองคกร โดยกลาวชมเชยในที่สาธารณะ เชน กิจกรรมชมเชย
ผูเจอปญหาคุณภาพ การชมเชยผกลุมทําการปรับปรุงที่กอใหเกิดประโยชน การประกาศกิตติคุณ
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พนักงานดีเดนหรือพนักงานที่ปฏิบัติงานกับองคกรมานาน เปนตน เพื่อใหพนักงานรูสึกวา
องคกรเล็งเห็นถึงผลงานและคุณประโยชนที่ตนไดทํา ไมใชมองพนักงานเพียงลูกจาง และเพื่อให
เกิดการกระตุนพนักงานคนอ่ืนๆ ใหอยากปฏิบัติดีดวย

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยในอนาคต
1. ทําการศึกษาเพิ่มในระดับองคกรภาพรวม เนื่องจากศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาโดย

เจาะจงเฉพาะกลุมวิศวกรในบริษัท ตัวอยาง จํากัด เทานั้น เนื่องจากตระหนักถึงวิกฤตดาน
แรงงาน ซึ่งวิศวกรถือเปนกลุมบุคลากรที่ตองมีทั้งประสบการณ มีคาฝกอบรมเปนจํานวนมาก
แตผูวิจัยยังคงตระหนักดีวา พนักงานทุกคนลวนเปนทรัพยากรและเปนเฟองที่ขับเคลื่อนองคกร
จึงเห็นวา ควรทําการศึกษาในระดับองคกรเพื่อทําการศึกษาถึงปจจัยที่พนักงานใหความสําคัญ
และระดับความพึงพอใจตอการตัดสินใจอยูตอในองคกรของพนักงานในองคกร เพื่อนํามาใช
พิจารณาการดําเนินและปรับปรุงนโยบายสรางความพึงพอใจในงานของพนักงานทั้งหมดใน
องคกรตอไป

2. ทําการศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการ (Worker) ซึ่งเปนพนักงานสวนมากของ
องคกร ปจจุบันปญหาแรงงานมีความรุนแรงมากขึ้น ไมวาการทํานโยบายเพื่อพนักงานใดๆก็
ตามจะตองใชทั้งเวลาและการลงทุนทั้งนั้น แตถาสิ่งที่บริษัททําไมใชสิ่งที่ตอบสนองความ
ตองการของพนักงานแลวอาจไมสามารถทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจแตอยางใด ซึ่ง
พนักงานระดับปฏิบัติการถือเปนกลุมพนักงานสวนใหญและมีความสําคัญตอการขับเคลื่อนและ
การสรางรายไดใหองคกรเนื่องจากเปนแรงงานทางตรง บริษัทจึงควรใหความสําคัญและดําเนิน
กลยุทธหรือนโยบายไมวาจะเปนนโยบายการสรางความพึงพอใจในงานหรือการรักษาพนักงาน
ก็ควรทําสิ่งที่ตรงกับความตองการของพนักงานเทานั้น

3. ทําการศึกษาปจจัยในการสรางความพึงพอใจในงานของพนักงานกลุม Generation Y
พนักงานกลุม Generation Y ถือเปนกลุมแรงงานคนรุนใหมสวนใหญในองคกร ซึ่งเปนตัวขับ
เคลื่อนองคกรในปจจุบัน ทําการศึกษาในกลุมพนักงานคนไทย ไมวาจะเปนการศึกษาจากประชากร
กลุมใหญหรือเฉพาะองคกรใดองคกรหนึ่งก็ตาม จะสามารถนําผลการศึกษาไปใชในการพิจารณา
การดําเนินกลยุทธการสรางความพึงพอใจในงานและการรักษาพนักงานกลุม Generation Y นี้
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แบบสอบถามสําหรับการวิจัย
การศึกษาระดับความสําคัญและความความพึงพอใจตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอ

ในองคกร

คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม
แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคที่จะศึกษาเก่ียวกับระดับความสําคัญและความความ

พึงพอใจตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของวิศวกรฝายผลิต ซึ่งขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม
ผูวิจัยจะนําไปใชเพื่อเปนสวนหนึ่งของสารนิพนธ ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาการ
จัดการอุตสาหกรรม สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญ่ีปุน เนื้อหาแบบสอบถามมี  ดังนี้

ตอนที่ 1 ความสําคัญของปจจัยที่มีอิทธิพลตอการอยูในองคกรและระดับความพึง
พอใจตอแตละปจจัย โดยใหคะแนนต้ังแต 1 ถึง 5 คะแนน ดังนี้

1 หมายถึง นอยที่สุด
2 หมายถึง นอย
3 หมายถึง ปานกลาง
4 หมายถึง มาก
5 หมายถึง มากที่สุด

คําตอบที่ไดรับจะไมมีผลกระทบหรือทําใหทานเสียหายแตอยางใด และจะไมถูกเปดเผย
การวิเคราะหขอมูลจะนําเสนอในภาพรวมไมแยกนําเสนอหรือวิเคราะหเปนรายบุคคล

การวิจัยครั้งนี้จะสําเร็จลุลวงไมได ถาไมไดรับความอนุเคราะหจากทาน ผูวิจัยจึงขอขอบคุณ
เปนอยางสูงในความรวมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้

ขอแสดงความนับถือ

(นางสางอลิส ชูลิขิต)
นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาการจัดการอุตสาหกรรม

สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญ่ีปุน
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แบบสอบถาม
ความพึงพอใจตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร

ตอนที่ 1 ปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร
คําชี้แจง คําถามตอนที่ 1 เปนการสอบถามเก่ียวกับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอความพึง
พอใจในงานและการอยูตอในองคกรของทานและระดับความพึงพอใจของปจจัยแตละขอของที่
ทํางานปจจุบันของทาน โดยใหเติมคะแนน 1-5 ตามลําดับความพึงพอใจจากนอยไปหามาก
(1 = นอยที่สุด, 2 = นอย, 3 = ปานกลาง, 4 = มาก, 5 = มากที่สุด) ที่ตรงกับความคิดเห็นของ
ทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดียว

ขอ คําถาม

ระดับความสําคัญ
ของปจจัยท่ีสงผล
ตอการอยูตอใน
องคกรของทาน

ระดับความพึงพอใจ
ในแตละปจจัยท่ี
ทํางานปจจุบัน

ของทาน
คาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชน
อื่นๆ

1
เงินเดือนอยูระดับมาตรฐานอุตสาหกรรม
เดียวกัน

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

2 การจายโบนัส 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
3 การมีสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
4 การมีกองทุนสําหรับกูยืม 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
5 การประกันสุขภาพ 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

คุณลักษณะของงาน เนื้องาน โอกาสในการ
กาวหนา

6 การมีโอกาสไดพัฒนาทักษะในสายงาน 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

7 การมีโอกาสไดพัฒนาทักษะในสายงานอ่ืน
เพ่ิมเติม

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

8 การมีโอกาสไดขยายขอบเขตงานที่รับผิดชอบ 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
9 การไดทํางานที่มีความทาทาย 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
10 การมีโอกาสกาวหนาในงาน 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

11 การไดทํางานอยางเต็มความรูและแสดงความ
สามารถอยางเต็มที่

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
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ขอ คําถาม

ระดับความสําคัญ
ของปจจัยท่ีสงผล
ตอการอยูตอใน
องคกรของทาน

ระดับความพึงพอใจ
ในแตละปจจัยท่ี
ทํางานปจจุบัน

ของทาน
สิ่งแวดลอมและบรรยากาศของท่ีทํางาน

12
สภาพแวดลอมการทํางานที่เอ้ือตอการทํางาน
การสงเสริมอาชีวอนามัย สุขภาพ และความ
ปลอดภัย

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

13 การมีชั่วโมงการทํางานที่เหมาะสม 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

14 การไมมีความเครียดและความกดดันในที่
ทํางาน

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

15 การมีความเปนมิตรและความสัมพันธที่ดี มีการ
สนับสนุนชวยเหลือกันระหวางคนในองคกร

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

16 การสนับสนุนในงานของผูบังคับบัญชา 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

17 การมีการรวมกันทํางานเปนทีมเพ่ือใหบรรลุ
เปาหมายสวนรวม

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

นโยบายการบริหารขององคกร
18 การไมมีนโยบายจางออก (Layoff) 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

19 ชื่อเสียงขององคกรและความภาคภูมิใจใน
องคกร

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

20 มาตรการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน
ใหกับบุคลากรในองคกรของผูบังคับบัญชา

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

ความสมดุลในงานและชีวิต

21 การมีวันหยุดและเวลาสําหรับชีวิตสวนตัวอยาง
เพียงพอ

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

22 ระบบการเขางานแบบ Flextime หรือระบบใน
การปรับเปลี่ยนเวลาในการเขางาน สลับวันหยุด

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

23 การใหการชวยเหลือหรือจัดเตรียมเกี่ยวกับ
สถานรับเลี้ยงเด็กและดูแลคนชรา

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
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ขอ คําถาม

ระดับความสําคัญ
ของปจจัยท่ีสงผล
ตอการอยูตอใน
องคกรของทาน

ระดับความพึงพอใจ
ในแตละปจจัยท่ี
ทํางานปจจุบัน

ของทาน
การมีสวนรวมในองคกร การยอมรับและ
เคารพ

24 การมีอํานาจในการตัดสินใจที่เกี่ยวกับงานของ
ตนเอง

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

25
การเปดโอกาสใหพนักงานเสนอขอมูลและ
ขอคิดเห็นตอผูบริหารในการพัฒนาและปรับ
ปรุงการองคกร

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

26 การไดทํางานใหบรรลุเปาหมาย เปนสวนหน่ึง
ในความสําเร็จขององคกร 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

27 การมีสิทธิในการรวมตัดสินใจที่เกี่ยวกับกิจกรรม
องคกร

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

28 การมีความสัมพันธที่ ดีกับคนในองคกรและ
ไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

29 การไดรับการปฏิบัติอยางเสมอภาคและเทา
เทียม

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

ขอขอบพระคุณอยางมากสําหรับความรวมมือคะ
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