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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

งานวิจัยครั้งนี้จะสําเร็จลุลวงไปไมไดเลยหากไมไดรับคําแนะนําจากอาจารยชาติชาญ
โพธิ์พาดซึ่งเปนที่ปรึกษาและใหคําแนะนํามาโดยตลอดทําใหสารนิพนธฉบับนี้สามารถสําเร็จ
ลุลวงได

และขอขอบคุณ คุณอรวรรณ พรรณเชษฐ เพื่อนรวมรุน MIM 4 ที่เปนเพื่อนที่ดีและ
รวมเรียนดวยกันมาตลอด 2 ป อีกทั้งยังคอยผลักดันและชวยเหลือใหขอมูลเก่ียวกับการทํา
สารนิพนธ อีกทั้งคุณปฏิมา อับดุลลอ เพื่อนรวมรุน MIM 4 อีกทานที่ชวยเหลือในการเก็บขอมูล
แบบสอบถามทําใหเปนผลงานวิจัยในครั้งนี้ไดดําเนินมาถึงปจจุบัน

ขอขอบคุณ คุณสมปรารถณา สุขสละ เพื่อนต้ังแตสมัยมัธยมปลายที่ไดชวยเหลือและ
แนะนําเรื่องสถิติ หากไมมีเพื่อนคนนี้ สารนิพนธเลมนี้อาจจะไมสําเร็จลุลวงเชนนี้

สุดทาย ขอขอบคุณพอและแม ครูบาอาจารยผูประสิทธิ์ประสาทวิชาทุกทานและเพื่อนๆ
ทุกคนที่คอยเปนกําลังใจและผลักดันใหดิฉันทํางานวิจัยครั้งนี้ไดสําเร็จลุลวง

อลิส  ชูลิขิต



ช

สารบัญ

หนา
บทคัดยอภาษาไทย ............................................................................................................ ง
บทคัดยอภาษาอังกฤษ ....................................................................................................... จ
กิตติกรรมประกาศ.............................................................................................................. ฉ
สารบัญ............................................................................................................................... ช
สารบัญตาราง..................................................................................................................... ฌ
สารบัญรูป .......................................................................................................................... ญ

บทที่
1 บทนํา ..................................................................................................................... 1

สภาวะความเปนมาและความสําคัญของปญหา ................................................ 1
วัตถุประสงคการวิจัย ....................................................................................... 2
ขอบเขตของการวิจัย ....................................................................................... 2
กลุมประชากรที่ใชในการวิจยั........................................................................... 3
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ............................................................................... 3
คําสําคัญ......................................................................................................... 3
แผนงานและระยะเวลาในการดําเนนิงาน.......................................................... 3

2 หลักการพื้นฐาน เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของ ..................................................... 4
หลักการพื้นฐาน .............................................................................................. 4

3 วิธีดําเนินงานสารนิพนธ........................................................................................... 27
การศึกษาเอกสารและงานวจิัยที่เก่ียวของ ........................................................ 27
ประชากร ........................................................................................................ 27
เครื่องมือที่ใชในการศึกษา ............................................................................... 27
วิธีการวิจัย ...................................................................................................... 28
เกณฑการใหคะแนนและการแปลความหมาย................................................... 29



ซ

สารบัญ (ตอ)

บทที่ หนา
4 ผลการวิเคราะหขอมูล และการอภิปรายผล............................................................... 32

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ................................................................ 32
ขอมูลบริษัท .................................................................................................... 32
การวิเคราะหขอมูล .......................................................................................... 32
ผลการวิเคราะหขอมูล ..................................................................................... 33
สรุปผล ........................................................................................................... 58
ขอเสนอแนะ.................................................................................................... 66
ขอเสนอแนะสําหรบัการวิจัยในอนาคต ............................................................. 69

บรรณานุกรม...................................................................................................................... 70

ภาคผนวก ....................................................................................................................... 74
ภาคผนวก ก. แบบสอบถาม............................................................................ 75

ประวัติผูเขียนสารนิพนธ ..................................................................................................... 80



ฌ

สารบัญตาราง

ตาราง หนา
1 แผนงานและระยะเวลาการดาํเนนิงาน ...................................................................... 3
2 สรุปปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงานโดยแยกออกเปนความตองการระดบัตํ่า

และความตองการระดับสูง ................................................................................ 21
3 สรุปปจจัยที่สงตอการอยูตอในองคกรของวิศวกร ...................................................... 33
4 ระดบัความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของพนักงานวิศวกร.......... 36
5 ลําดับหมวดตามความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร 6 หมวด.......... 40
6 สรุประดบัความสําคัญของปจจัยที่มีผลตอการอยูตอในองคกรของพนักงานวิศวกร

เรียงอันดับจากมากที่สุดไปหานอยที่สุด ............................................................ 42
7 ระดบัความพึงพอใจในแตละปจจัยของที่ทํางานปจจบุันของพนักงานวิศวกร .............. 47
8 ลําดับหมวดตามความพึงพอใจของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร 6 หมวด

ที่ไดจากการทบทวนวรรณกรรม ....................................................................... 51
9 สรุประดบัความพึงพอใจของพนักงานวิศวกรตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอใน

องคกรของที่ทํางานปจจบุันมาก-มากที่สุด......................................................... 53
10 เปรียบเทียบระดับความสําคัญและระดบัความพึงพอใจของพนักงานวิศวกรตอ

ปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรโดยแยกตามหมวด..................................... 59
11 เปรียบเทียบระดับความสําคัญและระดบัความพึงพอใจของพนักงานวิศวกรตอ

ปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร.................................................................. 62
12 ปจจัยที่พนักงานวิศวกรใหความสําคัญมากที่สุดโดยแบงตามปจจัยอนามัยและ

ปจจัยจูงใจ ....................................................................................................... 65
13 ฐานเงินเดือนวิศวกรจบใหมของบริษัทผูผลิตชิ้นสวนยานยนต ................................... 66



ญ

สารบัญรูป

รูป หนา
1 กราฟแสดงระดบัความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร ....................... 39
2 กราฟแสดงลําดับหมวดตามความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร....... 40
3 กราฟแสดงระดบัความสําคัญของปจจัยที่มีผลตอการอยูตอในองคกรของพนักงาน

วิศวกรเรียงอันดับจากมากที่สุดไปหานอยที่สุด .................................................. 44
4 กราฟแสดงระดบัความพึงพอใจของพนักงานวิศวกรตอแตละปจจัยของที่ทํางาน

ปจจบุนั ............................................................................................................ 50
5 กราฟแสดงลําดับหมวดตามความพึงพอใจของพนักงานวิศวกรตอปจจัยที่สงผล

ตอการอยูตอในองคกร...................................................................................... 52
6 กราฟแสดงระดบัความพึงพอใจของพนักงานวิศวกรตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอ

ในองคกรของที่ทํางานปจจบุันมากที่สุด............................................................. 55
7 กราฟแสดงผลการเปรียบเทียบระดบัความสําคัญและระดับความพึงพอใจ

แตละหมวด...................................................................................................... 60
8 ผลการเปรียบเทียบระดบัความสําคัญและระดับความพึงพอใจของพนักงานวิศวกร

ตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร ............................................................. 63



บทที่ 1
บทนํา

สภาวะความเปนมาและความสําคัญของปญหา
ปจจุบัน เศรษฐกิจโลกและประเทศพัฒนาแลวจํานวนมากกําลังอยูในภาวะถดถอย

ในขณะที่เศรษฐกิจของภูมิภาคอาเซียนยังสามารถเติบโตได ซึ่งรวมถึงไทยดวย นอกจากนี้ ใน
อนาคตอันใกล คือ ป 2558 นี้ จะมีการเปดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economics
Community) ซึ่งสิ่งที่เกิดขึ้นคือ แรงงานฝมือจะสามารถเคลื่อนยายไดในประชาคม แนนอนวา
จะตองมีแรงงานฝมือจากตางชาติเขามาในตลาดแรงงานไทย แตในทางกลับกันแรงงานมีฝมือ
ของไทยก็จะสามารถเคลื่อนยายไปประเทศในประชาคมไดอยางงายขึ้นเชนเดียวกัน

อันเนื่องจากปจจัยที่ไดกลาวมา ประกอบกับสภาพเศรษฐกิจของไทยที่ยังขยายตัว
และยังคงมีความตองการแรงงานเปนจํานวนมาก และเม่ือเดือนธันวาคม พ.ศ.2557 สถิติอัตรา
การวางงานของประเทศไทยตํ่าเพียงรอยละ 0.5 เทานั้น (กระทรวงแรงงาน. 2558) โดยเฉพาะ
ภาคตะวันออกซึ่งมีความตองการแรงงานทดแทนสูงถึงปละ 50,000 คน (กรุงเทพธนบุรี. 2556)
ดวยเหตุนี้ จึงทําใหตลาดแรงงานในประเทศไทยมีการแขงขันสูง และเกิดปญหาสมองไหล แมแต
บริษัทในอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตก็เชนกัน

อุตสาหกรรมยานยนตและการผลิตชิ้นสวนยานยนตเปนอุตสาหกรรมที่มีการลงทุน
มูลคาสูง โดยใชเครื่องจักรและเทคโนโลยีชั้นสูง แตก็ยังมีความตองการแรงงานจํานวนมาก
ประเทศไทยถือเปนฐานการผลิตรถยนตที่ใหญที่สุดในเขตภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต โดย
มีเปาหมายการผลิตรถยนตใหม สําหรับป 2558 ที่ 2.2 ลานคัน แบงเปนสงออก 1.2 ลานคัน
และผลิตเพื่อจําหนายในประเทศ 1 ลานคัน บริษัทรถยนตและชิ้นสวนรถยนตชั้นนําหลายแหงมี
ฐานการผลิตอยูที่ประเทศไทย ซึ่งนั่นหมายถึงความตองการจางงานพนักงานฝมือเปนจํานวน
มาก ไมวาจะเปนพนักงานสายการผลิต พนักงานโลจิสติกส วิศวกร เจาหนาที่ขอมูลสารสนเทศ
ลาม เปนตน ลาสุดประเทศไทยกําลังยกระดับภาคอุตสาหกรรมขึ้นไปจากการขยายตัวของ
ศูนยวิจัยและพัฒนาของผูผลิตรถยนตและชิ้นสวน (กรุงเทพธนบุรี. 2556) ทําใหมีความตองการ
วิศวกรเพิ่มมากขึ้น และสําหรับโรงงานอุตสาหกรรมยานยนตและการผลิตชิ้นสวน งานวิศวกรที่
มีความเก่ียวของกับสายงานยานยนตถือเปนงานที่สําคัญย่ิงเพราะเปนงานที่ตองใชทั้งทักษะ
ประสบการณ และความชํานาญเฉพาะทางดานตางๆ อีกทั้งคาใชจายและระยะเวลาจํานวนมาก
ในการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรวิศวกรใหมีฝมือ มีความรูความชํานาญ ต้ังแตกระบวนการ
การออกแบบ การออกแบบกระบวนการ การทดลองผลิต การเตรียมการผลิต การกําหนดและ
เลือกเครื่องจักร การเตรียมกระบวนการ รวมทั้งการปฏิบัติงานประจําวัน เชน การวิเคราะห
ปญหากระบวนการผลิต การปรับปรุงวิธีการผลิต การปรับปรุงตนทุน การขาดแคลนวิศวกรที่มี
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ความชํานาญจะทําใหองคกรไมสามารถตอบสนองตอความตองการของลูกคาไดและสูญเสีย
ความสามารถในการแขงขันในที่สุด จึงกลาวไดวา พนักงานวิศวกรมีฝมือถือเปนบุคลากรสําคัญ
ในการขับเคลื่อนองคกรหรือบริษัทในอุตสาหกรรมยานยนตและการผลิตชิ้นสวนใหพัฒนาตอไป
ได และจําเปนตองรักษาไวกับองคกร จากการศึกษาพบวา องคกรในกลุมองคกรเติบโตเร็ว
ตระหนักวา การขาดแคลนพนักงานที่มีทักษะเปนอุปสรรคตอการพัฒนาขององคกร (Mak; and
Sockel. 2001 : 265) การที่องคกรมีพนักงานมีฝมืออยูแลว ย่ิงตองเล็งเห็นถึงความสําคัญในการ
รักษาพนักงานที่มีฝมือ

ทามกลางสภาวะที่มีการแขงขันดานแรงงานสูงของวิศวกรในอุตสาหกรรมยานยนต
และการผลิตชิ้นสวน องคกรตองดําเนินการเชิงรุกในการเขาใจและทราบถึงความตองการของ
วิศวกรเพื่อหาวิธีในการสรางความพึงพอใจในงานแกพนักงานวิศวกร เพื่อใหพนักงานกลุมนี้มี
ความตองการที่จะอยูตอในองคกร ผูวิจัยจึงไดทําการวิจัยนี้ขึ้นเพื่อเปนการศึกษาวาปจจัยใดจะ
เปนปจจัยที่สามารถสรางความพึงพอใจในงานและความตองการอยูตอในองคกรของพนักงาน
วิศวกรได เพื่อนําไปสูการวางกลยุทธในการรักษาพนักงานวิศวกรและสนองตอบความตองการ
ของพนักงานกลุมนี้ไดมากที่สุด

วัตถุประสงคการวิจัย
ในการศึกษาครั้งนี้ผูศึกษาไดต้ังความมุงหมายไวดังนี้
1. เพื่อศึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของวิศวกรฝายผลิตของบริษัท

ตัวอยาง จํากัด
2. เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจตอปจจัยที่ที่สงผลตอการอยูตอของวิศวกรฝายผลิต

ในองคกรที่ทํางานปจจุบัน

ขอบเขตของการวิจัย
ศึกษาปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรและระดับความพึงพอใจของวิศวกรฝาย

ผลิตตอแตละปจจัยขององคกรปจจุบัน โดยใชขอมูลทุติยภูมิ จากเอกสาร งานวิจัยของไทยและ
ตางประเทศที่มีความเก่ียวของกับปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรและการสรางความพึง
พอใจในงาน และทําการเก็บขอมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เครื่องมือที่ใชในการ
วิจัย คือ แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามกรอบแนวคิดทฤษฏีที่เก่ียวของกับการศึกษา โดยมี
กลุมตัวอยางเปนกลุมประชากรซึ่งเปนวิศวกรฝายผลิตของบริษัท ตัวอยาง จํากัด จากนั้นทําการ
วิเคราะหเพื่อสรุปผลการศึกษา
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กลุมประชากรที่ใชในการวิจัย
วิศวกรฝายผลิตของบริษัท ตัวอยาง จํากัด ทุกคน จํานวน 25 คน

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ
1. ทราบถึงปจจัยตางๆ ที่สงผลตอการตัดสินใจอยูตอในองคกรของวิศวกรฝายผลิต
2. สามารถรูถึงปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงานของวิศวกรฝายผลิตของบริษัท

ตัวอยาง จํากัด เพื่อใชเปนขอมูลอางอิงในการตัดสินใจในการดําเนินกลยุทธในการสรางความ
พึงพอใจในงานและการรักษาวิศวกรฝายผลิต

คําสําคัญ
ความพึงพอใจในงาน, การตัดสินใจอยูตอในองคกร, 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 กําหนดหัวขอ
2 ทบทวนวรรณกรรม
3 ทําแบบสอบถาม
4 สรุปผลการศึกษา
5 รวบรวมและจัดทํารูปเลม



บทที่  2
หลักการพื้นฐาน เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ

หลายทศวรรษที่ผานมา ทฤษฏีหรืองานวิจัยที่เก่ียวของกับการสรางความพึงพอใจใน
งานและการสรางการจูงใจในงานเกิดขึ้นเปนจํานวนมาก ไมวาจะเปน อับราฮัม มาสโลว เจาของ
ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ (Hierarchy of Needs Theory) เฟรดเดอรริค เฮิรซเบิรก ผูคิดคน
ทฤษฏีสองปจจัย (Dual-Factor Theory) หรือทฤษฏีจูงใจของแมคเคลแลนด เปนตน นักวิจัย
และผูบริหารหลายคนไดกลาวถึงความสําคัญของการสรางความพึงพอใจในงานของพนักงาน
เนื่องจากความไมพึงพอใจในงานสงผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน พนักงานที่ไมพอใจ
ในงานจะตัดสินใจลาออกจากองคกร การสูญเสียพนักงานที่มีประสิทธิภาพจะสงผลตอผลลัพธ
ของงาน ประสิทธิภาพการทํางาน ขวัญกําลังใจของพนักงานคนอ่ืนๆ (Ramlall. 2004 : 63) และ
ความเจริญรุงเรืองของบริษัท (Singh Wadhwa; Verghese; and Singh Wadhwa. 2011 : 109)
ในทางกลับกัน ความพึงพอใจในงานสงผลดานบวกตออัตราการลาออกของพนักงานและความ
จงรักภักดีตอองคกร (Saari; and Judge. 2004: 399) เพราะฉะนั้น องคกรจําเปนตองทําความ
เขาใจถึงปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน ใหสามารถตอบความคาดหวังและ
ความตองการไดตรงจุด และนําไปใชประโยชนในการพิจารณามาตรการในการเพิ่มความพึง
พอใจในงานและการรักษาพนักงาน

เพื่อคนหาคําตอบของคําถามของการศึกษาในครั้งนี้ ผูศึกษาจึงไดทําการรวบรวม
ขอมูลที่เก่ียวของกับทฤษฏีการสรางความจูงใจในงานและปจจัยการสรางความพึงพอใจในงาน
จากงานวิจัย โดยทฤษฏีการสรางความจูงใจในงานนั้น ผูศึกษาจะทําการศึกษาทฤษฎีการสรางความ
จูงใจในงานของนักวิชาการหลายๆ คน ไดแก เฮิรซเบิรก มาสโลว แมคเคลแลนด และอัลเดอรเฟอร
สวนปจจัยการสรางความพึงพอใจในงานนั้น ผูศึกษาจะทําการศึกษาจากงานวิจัยตางๆ ที่เก่ียวของ
เพื่อใชเปนขอมูลอางอิงในการศึกษาในครั้งนี้

หลักการพื้นฐาน
1. ทฤษฎีที่เก่ียวของกับความตองการของมนุษยและความพึงพอใจในงาน

1.1 ทฤษฎีลําดับความตองการของมนุษยของมาสโลว
ทฤษฎีลําดับความตองการของมนุษยถูกคิดขึ้นโดยนักจิตวิทยาชื่อ อับราฮัม

มาสโลว (Abraham Maslow) เปนทฤษฎีที่วาดวยความตองการของมนุษย ถือเปนทฤษฎีจูงใจที่
มีผูคนรูจักมากที่สุดทฤษฎีหนึ่ง มาสโลว กลาววา ความตองการของบุคคลมีลําดับขั้น โดย
เรียงลําดับจากความตองพื้นฐานที่สุดไปยังความตองการลําดับสูงสุด ซึ่งบุคคลจะไมเกิดความ
ตองการหลายๆ อยางในเวลาเดียวกัน บุคคลนั้นจะตองไดรับความพึงพอใจตอความตองการใน
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ระดับลางเสียกอนกอนที่จะกาวไปสูความตองการในระดับที่สูงขึ้นไป ถาความตองการระดับลาง
ยังไมไดรับการตอบสนอง ความตองการของบุคคลนั้นจะหยุดอยูที่ความตองการระดับลาง โดย
จะไมกาวเปลี่ยนเปนความตองการระดับสูงขึ้นไป และเม่ือความตองการใดถูกสนองแลว ความ
ตองการนั้นก็จะไมจูงใจอีกตอไป

มาสโลวระบุวา ความตองการของมนุษยมี 5 ขั้น โดยจะเรียงลําดับความ
ตองการของมนุษยจากลําดับตํ่าสุดไปลําดับสูงสุดได ดังนี้

1. ความตองการดานรางกาย (Physiological Needs) ความตองการดาน
รางกายเปนความตองการพื้นฐานของมนุษยและเปนความตองการระดับตํ่าที่สุดแตอยูเหนือกวา
ความตองการดานอ่ืนๆ ซึ่งความตองการดานรางกายนี้จะเกิดขึ้นกับบุคคลกอนความตองการ
อ่ืนๆ เปนสิ่งที่เห็นไดชัดเจนที่สุด ความตองการนี้เปนแรงผลักดันทางชีววิทยาพื้นฐาน เปน
ความตองการเพื่อการดํารงชีวิต เชน ความตองการอาหาร ที่อยู ยารักษาโรค อากาศ น้ํา การ
พักผอน เปนตน นอกจากนี้ คาตอบแทนยังจัดอยูในความตองการประเภทนี้ เนื่องจากบุคคลมี
ความตองการเงินเพื่อนํามาซื้ออาหาร ที่อยู ยารักษาโรค หากบุคคลยังไมไดรับการตอบสนอง
ความตองการพื้นฐานที่สุดนี้ บุคคลนั้นจะไมมีความตองการอ่ืน เชน ความตองการกาวหนา
ความตองการเปนที่ยอมรับเลย ยกตัวอยางเชน คนที่อดอยากจะใชเวลาอยูกับการหาอาหารเพื่อ
มาประทังชีพ จะไมสามารถทําการสรางสรรคอ่ืนได เพราะฉะนั้น ความตองการระดับสูงขึ้น เชน
ความตองการเปนที่ยอมรับ ความตองการประสบความสําเร็จ ก็จะไมเกิดขึ้น โดยทั่วไป ความ
ตองการดานรางกายนี้จะถูกตอนสนองไดดวยรายไดที่เพียงพอและการมีสภาพแวดลอมการ
ทํางานที่ดี

2. ความตองการดานความปลอดภัย (Safety Needs) ความตองการความปลอดภัย
เปนความตองการลําดับที่ 2 ถัดจากความตองการดานรางกาย จะเกิดขึ้นเม่ือความตองการดาน
รางกายไดรับการสนองแลว โดยความตองการความปลอดภัยนั้น หมายถึงความตองการ
สภาพแวดลอมที่ปลอดภัยที่ไมมีทั้งอันตรายทั้งทางรางกายและจิตใจ หรือความรูสึกตองการ
ความม่ันคง มาสโลวกลาววา ไมวาเด็กหรือผูใหญตางก็มีความตองการความปลอดภัย ซึ่งความ
ตองการนี้เห็นไดชัดในเด็กที่มีกจะเกิดความกลัวเม่ือถูกทิ้งใหอยูคนเดียว เปนตน สิ่งที่จะตอบ
สนองความตองการดานความปลอดภัยได เชน การมีประกันชีวิตหรือประกันสุขภาพ สิ่งแวดลอม
การทํางานที่มีความปลอดภัย เปนตน

3. ความตองการความรักและความเปนเจาของ (Belongingness and Love
Needs) หรือความตองการดานสังคม (Social Needs) เปนความตองการระดับที่ 3 จะเกิดขึ้น
เม่ือความตองการดานรางกายและความตองการดานความปลอดภัยไดรับการตอบสนองแลว
ความตองการความรักและความเปนเจาของนี้ เปนความตองการที่จะมีเพื่อน ตองการความรัก
มีความสัมพันธกับผูอ่ืนและเปนที่ยอมรับ โดยเปนความตองการเชิงสังคม เชน ความสัมพันธ
ภายในครอบครับ ความสัมพันธกับเพื่อน เปนตน มนุษยมักรูสึกเจ็บปวดเม่ือถูกทอดทิ้ง ไมมี
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เพื่อน มาสโลวกลาววา ประสบการณการขาดความรักในวัยเด็กจะมีอิทธิพลตอทัศนคติดาน
ความรักของบุคคลนั้น และจากการศึกษาพบวา นักเรียนที่ตองอยูไกลบาน จะมีความตองการ
ความเปนเจาของมาก ซึ่งจะสงผลตอพฤติกรรมในการตองการการยอมรับจากเพื่อน

4. ความตองการไดรับการยกยองนับถือ (Esteem Needs) เปนความตองการ
ระดับที่ 4 ของทฤษฎีของมาสโลว ความตองการนี้จะเกิดขึ้นเม่ือ ความตองการดานรางกาย
ความตองการดานความปลอดภัยและความตองการความรักและความเปนเจาของไดรับการ
ตอบสนองแลว ความตองการนี้เปนความตองการของบุคคลที่จะสรางการเคารพนับถือตนเอง
ตองการที่จะไดรับการยกยองชมเชยจากผูอ่ืน รวมถึงการตองการการมีชื่อเสียง ความตองการ
ไดรับการยกยองนับถือแบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ

4.1 ความตองการนับถือตนเอง คือ มีความม่ันใจในความสามารถของตนเอง
ไมตองพึงพาอาศัยผูอ่ืน มีความรูสึกวาตนเองมีคุณคาและมีความสามารถที่จะประสบความสําเร็จได

4.2 ความตองการไดรับการนับถือจากผูอ่ืน คือ ความตองการมีเกียรติยศ
ชื่อเสียง เปนที่ยอมรับจากผูอ่ืน มีสถานภาพเชิงสังคม ผูอ่ืนใหความสนใจ เม่ือมนุษยไดรับการ
ยกยองจากผูอ่ืน จะทําใหบุคคลนั้นรูสึกวาตอนเองมีคุณคาและความสามารถของตนไดรับการ
ยอมรับจากผูอ่ืน

5. ความตองการประสบความสําเร็จ (Self-Actualization Needs) เปนความ
ตองการลําดับสูงสุด จะเกิดขึ้นเม่ือความตองการใน 4 ลําดับขั้นกอนไดรับการตอบสนองแลว
บุคคลที่ถูกจูงใจดวยความตองการการประสบความสําเร็จนี้ จะแสวงหางานที่ทาทายตอความ
สามารถของบุคคลนั้น ตองการความอิสระ และความรับผิดชอบ งานวิจัยบางฉบับไดอธิบาย
ความตองการนี้วา เปนความตองการที่จะเขาใจตนเองอยางแทจริง อันหมายสิ่งความรูสึกบรรลุ
เม่ือบุคคลสามารถทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่ตรงกับความสามารถและตนเองตองการมากที่สุด ซึ่งความ
ตองการที่จะเขาใจตนเองอยางแทจริงนั้นมีรูปแบบที่หลากหลาย กลาวไดวาความตองการนี้คือ
ความตองการที่แสดงความแตกตางของคนแตละคนออกมา

1.2 ทฤษฏีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก
ทฤษฏีสองปจจัย หรือที่รูจักกันในชื่อ Dual-Factor Theory หรือ Two-Factor

theory หรือ Motivation-Hygiene Theory หรือ Motivation-Maintenance Theory เปนทฤษฏีที่
ศาสตราจารยเฟรดเดอรริค เฮิรซเบิรก นักจิตวิทยาไดคิดคนขึ้นและเผยแพรในป 1964 เปน
ทฤษฎีที่วาดวยการออกแบบงาน โดยเชื่อวา งานคือกุญแจสําคัญสูแรงจูงใจในงาน ทฤษฎีของ
เฮิรซเบิรกจะแตกตางจากทฤษฎีของมาสโลว เฮิรซเบิรกเชื่อวามนุษยสามารถมีความตองการ 2
อยางพรอมกัน ในขณะที่มาสโลวเชื่อวา ความตองการของมนุษยเราเปนลําดับขั้นโดยจะเริ่มจาก
ความตองการขั้นลางสุดกอน
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ในการศึกษาในครั้งนั้น เฮิรซเบิรก ไดทําการศึกษาเก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอความ
พึงพอใจในงานและความไมพึงพอใจในงานโดยการเก็บขอมูลจากเจาหนาที่บัญชีและเจาหนาที่
วิศวกร 200 คน วาปจจัยอะไรบางที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานและปจจัยอะไรบางที่ทําใหเกิด
ความไมพึงพอใจในงาน ผลการศึกษาในครั้งนั้นแสดงใหเห็นวา ความพึงพอใจในงานและความไม
พึงพอใจในงานเปนอิสระตอกัน (Herzberg. 2003 : 87) ความไมพึงพอใจไมไดตรงขามกับความ
พึงพอใจ ไมใชวาความไมพึงพอใจลดลงแลวจะเกิดความพึงพอใจมากขึ้น แตสิ่งที่จะเกิดขึ้นเม่ือ
ความไมพึงพอใจลดลงคือ ความไมมีความไมพึงพอใจ (Herzberg. 2003 : 91) เฮิรซเบิรกไดทํา
การแยกปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจออกเปน ซึ่งปจจัยอนามัยและปจจัยจูงใจ ซึ่งปจจัยทั้ง 2
อยางนี้จะสงผลตอความพึงพอใจในงานในลักษณะที่แตกตางกัน

1. ปจจัยอนามัย (Hygiene Factor) ในงานวิจัยปจจัยอนามัยถูกเรียกใน
หลายๆ ชื่อ เชน Maintenance Factor เปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานโดยอิทธิพล
จากปจจัยภายนอก (Porter; and Lawler. 1968) เปนปจจัยที่วาดวยสิ่งแวดลอม (Environmental
Factor) โดยไมเก่ียวของกับเนื้องานโดยตรง ปจจัยอนามัยนี้ ถาไมมีพนักงานจะรูสึกไมพึงพอใจ
แตถามี ผลที่เกิดไมใชความพึงพอใจแตคือ ความไมมีความไมพึงพอใจ เพราะฉะนั้นจึงเปนปจจัยพื้นฐาน
ที่องคกรจะตองมีเพื่อไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจ ซึ่งไดแก

- นโยบายบริษัท (Company Policy)
- การบริหารงาน (Administration)
- การดูแลของผูบังคับบัญชา (Supervision)
- ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Relationships)
- เงื่อนไขการทํางาน (Working Condition)
- เงินเดือน (Salary)
- สถานภาพ (Status)
- ความปลอดภัย (Security)

สิ่งที่กลาวมาขางตนจัดเปนความตองการระดับตํ่า (Lower Order Needs)
ปจจัยอนามัยนี้ สงผลตอเพียงความพึงพอใจในงานเทานั้น ซึ่งความพึงพอใจในงานจะสงผลตอ
การอยูตอในองคกร แตไมไดทําใหเกิดความจูงใจในงาน และไมไดสงผลตอประสิทธิภาพในงาน
หรือผลผลิตของพนักงานแตอยางใด (Herzberg. 2003 : 92)

2. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจใน
งานโดยอิทธิพลจากปจจัยภายใน (Porter; and Lawler. 1968) เปนปจจัยที่วาดวยตัวบุคคล
(Individual Factor) ซึ่งจะเก่ียวของกับเนื้องานโดยตรง ไดแก

- การบรรลุ (Achievement)
- การไดรับการยอมรับ (Recognition)
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- ลักษณะของงาน (Work Itself)
- ความรับผิดชอบ (Responsibility)
- การเติบโตหรือกาความกาวหนา (Growth or Advancement)

ปจจัยจูงใจที่กลาวมาขางตน จัดเปนความตองการระดับสูง (Higher Order
Needs) ซึ่งจะสงผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน ถาไมมี พนักงานจะเกิดความไมพอใจ
ถามี พนักงานจะเกิดความพอใจ ปจจัยจูงใจจะสงผลตอประสิทธิภาพงานและความจงรักภักดีตอ
องคกร พนักงานที่มีความพึงพอใจกับปจจัยเหลานี้ จะมีความสุขกับงานที่ทําและมีความคิดริเริ่ม
(Herzberg. 2003 : 91)

อนึ่ง เนื่องจากเปนการวิเคราะหขอมูลจากความถ่ี ผลการวิจัยของเฮิรซเบิรก
จะแสดงใหเห็นวา ปจจัยอนามัยสงผลตอความไมพึงพอใจ แตถามี ก็ไมไดสงผลใหเกิดความพึง
พอใจ แตจะสงผลใหไมมีความไมพึงพอใจ ในขณะที่ ปจจัยจูงใจจะสงผลตอความพึงพอใจในงาน
แตจากขอมูลดิบจะพบวา ปจจัยอนามัยเองก็สามารถสงใหเกิดทั้งความพึงพอใจและความไมพึง
พอใจได และในขณะเดียวกัน ปจจัยจูงใจก็สามารถสงผลใหเกิดทั้งความพึงพอใจและไมพึงพอใจ
ได

ถาองคการตองการลดความไมพึงพอใจของพนักงาน องคกรจะตองทํา
มาตรการตอปจจัยอนามัย หรือปจจัยสิ่งแวดลอมของงาน โดยการปรับปรุงสิ่งแวดลอมของงาน
ใหดีเพื่อไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจ เชน นโยบายและการบริหารงานขององคกร
หัวหนางาน สิ่งแวดลอมของการทํางาน เปนตน เฮิรซเบิรก กลาววา วิธีการลดความไมพึงพอใจ
มีหลายวิธี แตวิธีการลดความไมพึงพอใจที่สําคัญที่สุด คือ การมีคาแรงที่สมเหตุสมผล ความ
ม่ันคงในงาน วัฒนธรรมองคกรที่ดี ปจจัยอนามัยที่เฮิรซเบิรก โดยเรียงลําดับความสําคัญจาก
มากไปหานอยได ดังนี้

1. นโยบายบริษัท
2. ลักษณะการดําเนินงานของผูบังคับบัญชา
3. ความสัมพันธกับหัวหนา
4. สิ่งแวดลอมในงาน
5. เงินเดือน
6. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน
เฮิรซเบิรก กลาววา ธรรมชาติของมนุษยก็เหมือนสัตวอ่ืนๆ มีความตองการ

เชิงชีวภาพ คือ มีความหิว ตองการเงินเพื่อการดํารงชีวิต ตองการสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัย ซึ่งหมายถึง
สิ่งแวดลอมในงาน เงินถือเปนความตองการพิเศษอยางหนึ่งของมนุษยที่แตกตางจากสัตวอ่ืน
นอกจากนี้ มนุษยยังมีความตองการพิเศษอ่ืนอีกที่สัตวอ่ืนไมมี คือ ความตองการในการมีความสามารถ
ที่จะบรรลุ ตองการการเติบโต ซึ่งก็หมายถึงการจูงใจดวยเนื้อหาของงาน (Herzberg. 2003 :
91)
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หากองคกรตองการเพิ่มความพึงพอใจในงาน องคกรจะตองทํามาตรการตอ
ปจจัยจูงใจ หรือปจจัยที่เก่ียวกับงาน เชน การทําการเพิ่มคุณคางาน (Job Enrichment) การ
ปรับปรุงลักษณะของงาน เปนตน โดยเฮิรซเบิรก กลาวในงานวิจัยวา การทําการเพิ่มคุณคางาน
(Job Enrichment) จะเพิ่มความจูงใจในงานแกพนักงาน เพราะการทําการเพิ่มคุณคางาน (Job
Enrichment) จะเพิ่มโอกาสใหพนักงานมีความเติบโตดานจิตใจมากขึ้น (Herzberg. 2003 : 93)
แตไมควรใชการขยายขอบขายงาน (Job Enlargement) เพราะการขยายขอบขายงานจะทําให
ขอบเขตงานใหญขึ้น ซึ่งจะย่ิงเพิ่มความผิดพลาดในงานมากขึ้น การจูงใจที่ดีจะสงผลตอ
ประสิทธิภาพของงานและทัศนคติของพนักงานในระยะยาว ซึ่งปจจัยนั้นตองไมใชปจจัยอนามัย
หากองคกรตองการลดความไมพึงพอใจพรอมกับเพิ่มความพึงพอใจ องคกรจะตองใหความ
สําคัญกับการปรับปรุงทั้งปจจัยอนามัยและปจจัยจูงใจ (Herzberg. 2003 : 96)

เฮิรซเบิรก (Herzberg. 2003) กลาววา กอนอ่ืนองคกรจําเปนตองทําใหพนักงาน
มีความพึงพอใจกอน ซึ่งเปนสิ่งสําคัญที่ทําใหพนักงานตัดสินใจอยูตอในองคกรโดยไมลาออก แต
ในขั้นตอไป หลังจากที่พนักงานมีความพึงพอใจแลว องคกรจะตองพิจารณาวิธีหรือกลยุทธในการ
สรางความจูงใจในงาน เพื่อใหพนักงานเกิดความทุมเทในงานที่ทํา ซึ่งนั่นถือเปนเปาหมายสูงสุด
สําหรับองคกร

จากทฤษฏีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก สามารถจําแนกรูปแบบออกเปน 4 รูปแบบ
ดังนี้

1. รูปแบบปจจัยอนามัยสูงและปจจัยจูงใจสูง รูปแบบนี้ถือเปนรูปแบบอุดมคติ
คือ พนักงานมีความจูงใจในการทํางานสูง ซึ่งพนักงานที่มีความจูงใจจะมีประสิทธิภาพการทํางาน
ที่ดี มีความไมพึงพอใจตํ่า สงผลใหพนักงานอยูตอในองคกร ซึ่งยอมจะสงผลใหการลาออกลดลง
ดวย

2. รูปแบบปจจัยอนามัยสูงแตปจจัยจูงใจตํ่า รูปแบบนี้พนักงานไมไดมีการติ
หรือไมพึงพอใจแตอยางใด แตในทางกลับกัน ความจูงใจในงานก็ตํ่าดวย พนักงานจะไมมีความ
กระตือรือรนในการทํางานหรือความตองการทุมเทแกงานอยางเต็มที่ พนักงานมองงานเปน
เหมือนสิ่งที่ทําเพื่อแลกกับเงินเทานั้น

3. รูปแบบปจจัยอนามัยตํ่าแตปจจัยจูงใจสูง รูปแบบนี้พนักงานมีความจูงใจสูง
คือ ลักษณะของงานที่ทํามีความทาทาย แตในทางกลับกันก็มีการติดหรือไมพึงพอใจ คือ เงินเดือน
คาตอบแทนไมดี สิ่งแวดลอมงานไมดี

4. รูปแบบปจจัยอนามัยตํ่าและปจจัยจูงใจตํ่า รูปแบบนี้ถือเปนรูปแบบที่เลวราย
ที่สุด พนักงานไมมีทั้งความจูงใจและเต็มไปดวยความพอใจ
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1.3 ทฤษฎีการจูงใจของแมคเคลแลนด
ทฤษฎีความตองการของเดวิด คลาเรนซ แมคเคลแลนด (David Clarence

McCelland) นักจิตวิทยาชาวอเมริกา เปนที่รูจักในชื่อวา Achievement Motivation Theory
หรือ Three Needs Theory ตามทฤษฎีของแมคเคลแลนดเชื่อวา ความตองการของมนุษยเปน
ผลมาจากลักษณะเพศ บุคลิกภาพ คานิยม ประสบการณ การเลี้ยงดูของแตละบุคคล วัฒนธรรม
ซึ่งทฤษฎีของแมคเคลแลนดจะแตกตางจากทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลวและ
ทฤษฎี ERG ของแอลเดอรเฟอรซึ่งกลาวถึงความตองการวามีลําดับ ทฤษฎีความตองการของ
แมคเคลแลนดจะไมเนนลําดับขั้นของความตองการ แตเชื่อวา ความตองการของบุคคลสงผลให
เกิดพฤติกรรมบางอยางขึ้น ซึ่งความตองการแตละอยางจะเกิดขึ้นตอสถานการณใดสถานการณ
หนึ่ง ซึ่งความตองการนั้นจะทําใหเกิดผลตอความจูงใจ โดยไดอธิบายในบริบทของการบริหาร
และพฤติกรรมของคนในองคกร

ทฤษฎีความตองการของแมคเคลแลนดเชื่อวา มนุษยจะไดรับแรงจูงใจจาก
ความตองการ 3 อยาง ไดแก

1. ความตองการประสบความสําเร็จ (Needs of Achievement) หรือ nAch
เปนความตองการที่จะกาวหนาและใชความพยามยามของตัวเองเพื่อใหบรรลุความสําเร็จ บุคคล
ที่ชอบที่จะถูกจูงใจไดดวยความตองการประสบความสําเร็จจะชอบงานที่ยากปานกลางและทา
ทาย ชอบแกไขปญหาตางๆ เชื่อวาผลของงานขึ้นอยูกับความพยายาม และตองการไดรับขอมูล
สะทอนกลับมาเพื่อใชในการปรับปรุงการทํางานในครั้งตอไป รวมถึงเปนเครื่องชี้วัดความสําเร็จ
จากการศึกษาของแมคเคลแลนดพบวา กลุมคนที่ถูกจูงใจดวยความตองการประสบความสําเร็จ
จะมีแนวโนมที่จะทํางานที่ตองเผชิญกับความเสี่ยงและการตัดสินใจ นอกจากนี้ บุคคลที่ชอบที่จะ
ถูกจูงใจไดดวยการประสบความสําเร็จมักจะเลือกลูกนองจากความสามารถมากกวามองดาน
ความสัมพันธ ความตองการประสบความสําเร็จในทฤษฎีนี้ตรงกับความตองการที่จะประสบความสําเร็จ
ในชีวิต (Self-Actualization Needs) ในทฤษฎีของมาสโลวและความตองการความกาวหนา (Growth
Needs) ในทฤษฎีของแอลเดอรเฟอร

2. ความตองการความรักความผูกพัน (Needs of Affiliation) หรือ nAff เปน
ความตองการในการสรางความสัมพันธที่ดีระหวางบุคคล ตองการเปนที่รัก มีมิตรภาพที่ดี และ
ตองการไดรับกลับจากผูอ่ืนในลักษณะเดียวกันดวย บุคคลที่ตองการความรักความผูกพัน
มากกวาความตองการประสบผลสําเร็จ การตัดสินใจเก่ียวกับงานจะทําโดยยึดถือความสบายใจ
เปนหลัก มากกวาความสําเร็จของงาน ความตองการความรักความผูกพันในทฤษฎีนี้ตรงกับความ
ตองการทางสังคม (Social needs) และความตองการดานความสัมพันธ (Relatedness Needs)
ในทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมนุษยมากที่สุด
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3. ความตองการอํานาจ (Needs of Power) หรือ nPow เปนความตองการ
อํานาจเหนือผูอ่ืน เพื่อนําไปใชควบคุม สอน กระตุนผูอ่ืน ความตองการอํานาจเปนความตองการ
ที่ซับซอน ซึ้งอาจจะมีวัตถุประสงคของแตกตางกันออกไป เชน ความตองการอํานาจเพื่อใชใน
การแสวงหาผลประโยชนสวนตัว ความตองการอํานาจเพื่อจะไดทําประโยชนแกผูอ่ืนหรือองคกร
ไดมากขึ้น เปนตน

แมคเคลแลนด กลาววา ความตองการของแตละบุคคลจะมีความสอดคลองกับ
พฤติกรรม อยางไรก็ตาม ความตองการเปนพียงปจจัยหนึ่งเทานั้นที่จะสงผลตอพฤติกรรมของ
บุคคล นอกจากนี้ อุปนิสัย คานิยม ประสบการณ และปจจัยทางสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ ลวนเปนสิ่งที่มี
อิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล

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

เคลยตัน พอล แอลเดอรเฟอร (Clayton Paul Alderfer) เปนทฤษฎีที่วาดวยความตองการของ
มนุษย โดยที่ทฤษฎีนี้เปนทฤษฎีที่ไดมีการพัฒนาโดยอางอิงจากทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ
ของมนุษย (Hierarchy of Needs Theory) ของอับราฮัม มาสโลว โดยทฤษฎีลําดับขั้นความ
ตองการของมนุษยของมาสโลวจะแบงความเองการออกเปน 5 ขั้น และความตองการของมนุษย
จะเริ่มจากความตองการระดับลางไปจนความตองการระดับสูงสุด แตทฤษฎีของแอลเดอรเฟอร
เชื่อวา ความตองการของมนุษยไมมีลําดับขั้น บุคคลหนึ่งสามารถเกิดความตองการหลายๆ อยาง
ขึ้นในคราวเดียวกันได หรือบุคคลสามารถจูงใจไดดวยความตองการมากกวาหนึ่งระดับในคราวเดียวกับ
เชน ความตองการที่จะมีเงินเดือนสูงๆพรอมกับความตองการที่จะเปนที่ยอมรับของคนอ่ืน เปน
ตน และเม่ือความตองการแตละลําดับขั้นถูกเติมเต็มจนเต็มที่แลว มนุษยจะเกิดความตองการใน
ลําดับขั้นตอไป แอลเดอรเฟอรยังไดอธิบายถึงทฤษฎี ERG วา ถาความตองการที่สูงกวายังไมบรรลุ
บุคคลนั้นจะเพิ่มความทุมเทในการทําใหความตองการระดับที่ตํ่ากวาบรรลุ โดยหวังวาจะบรรลุ
ในความตองการระดับสูงกวาดวย

ทฤษฎีความตองการของแอลเดอรเฟอรจะแบงความตองการออกเปน 3 อยาง
คือ

1. ความตองการเพื่อการอยูรอด (Existence Needs) หรือ มีตัวยอคือ (E) เปน
ความตองการของมนุษยที่เปนพื้นฐานที่สุดเพื่อใหสามารถดํารงชีวิตอยูรอดได เชน ความตองการ
อาหาร ความตองการที่อยูอาศัย เครื่องนุงหม ยารักษาโรค โดยจัดเปนความตองการระดับตํ่าสุด
แตมีความเปนรูปธรรมมากที่สุด สามารถเปรียบเทียบไดกับความตองการทางรางกาย (Physiological
Needs) และความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) ในทฤษฎีของมาสโลว ปจจัยที่สงผล
ตอความพึงพอใจในงานที่จัดอยูในความตองการเพื่อการอยูรอดนี้ ไดแก คาตอบแทน สวัสดิการ
ความปลอดภัยของสิ่งแวดลอมการทํางาน เปนตน



12

2. ความตองการมีสัมพันธภาพ (Relateness Needs) หรือมีตัวยอ คือ (R) เปน
ความตองการเชิงสังคมของมนุษยซึ่งเปนสัตวสังคม มีตองการที่จะมีการปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ไดรับ
ความเปนมิตร เปรียบเทียบไดกับความตองการทางสังคม (Social Needs) และเปนสวนประกอบ
ภายนอกของความตองการการยอมรับ (Esteem Needs) ในทฤษฎีของมาสโลว ปจจัยที่สงผล
ตอความพึงพอใจในงานที่จัดอยูในความตองการมีสัมพันธภาพนี้ ไดแก ความสัมพันธที่ดีกับเพื่อ
รวมงาน การไดรับการยอมรับจากเพื่อรวมงานและหัวหนา ความตองการไดรับคําชมเชย เปนตน

3. ความตองการความกาวหนา (Growth Needs) หรือมีตัวยอคือ (G) เปน
ความตองการจากภายในในการพัฒนาของบุคคลและเปนความตองการระดับสูงสุด เปรียบเทียบ
ไดกับสวนประกอบภายในของความตองการการไดรับการยกยองนับถือ (Esteem Needs) และ
ความตองการที่จะประสบความสําเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) และเปนในทฤษฎีของ
มาสโลว ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงานที่จัดอยูในความตองการความกาวหนานี้ ไดแก
การเลื่อนตําแหนง การไดรับมอบหมายใหทํางานที่ที่ทาทายมากขึ้น การไดรับโอกาสในการ
กาวหนาในงาน เปนตน

สามารถสรุปความแตกตางของทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมนุษยของ
มาสโลวกับทฤษฎี ERG ของแอลเดอรเฟอรได คือ

1. แอลเดอรเฟอร เชื่อวา ความตองการของมนุษยไมจําเปนตองเกิดตาม
ลําดับ มนุษยสามารถมีความตองการไดมากกวาหนึ่งอยางในคราวเดียวกัน เชน มีความตองการ
เงินเดือนที่สูงและมีความตองการความกาวหนาไดในเวลาเดียวกัน

2. เม่ือมนุษยไมสามารถบรรลุความตองการในระดับที่สูงกวาได มนุษยจะ
กลับไปทุมเทในการทําใหความตองการในระดับที่ตํ่ากวาบรรลุ เชน เม่ือไมไดรับการตอบสนอง
ในสวนของความตองการความกาวหนา บุคคลนั้นจะหันไปสนใจในการทําใหตัวเองบรรลุในสวน
ความตองการการยอมรับแทน เปนตน

2. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)
ความพึงพอใจในงาน เปนคําที่ไมมีความหมายสูงสุด ซึ่งมีนักวิชาการและนักวิจัย

หลายคนไดใหความหมายไว โดยความหมายอาจขึ้นอยูกับมุมมองและการตีความที่แตกตางกับ
ไป โดยมีความหมายกวางๆ ดังนี้

อารมสตรอง (Aziri. 2011 : 78; อางอิงจาก Armstrong. 2006) ไดใหความหมาย
ของความพึงพอใจในงานวา เปนทัศนคติและความรูสึกของบุคคลที่มีตองานของตัวเอง ทัศนคติ
เชิงบวกก่ีมีตองานโดยแสดงออกมาเปนความพึงพอใจ

อะซิรี (Aziri. 2008) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานวา เปนความรูสึกที่
ปรากฏเปนผลจากการรับรูตองานในเชิงความตองการเชิงวัตถุและความตองการเชิงจิตใจ
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เดวิส; และคนอ่ืนๆ (Aziri. 2011 : 78; อางอิงจาก Davis; et al. 1985) ไดใหความ
หมายความพึงพอใจในงานวา เปนองคประกอบจากทั้งความรูสึกแงบวกและแงลบตองาน เม่ือ
ลูกจางทํางานในองคกรธุรกิจ ก็จะเกิดความตองการ ความคาดหวัง ซึ่งความพึงพอใจในงานจะ
เปนตัวชี้วัดวา สิ่งที่พนักงานคาดหวังกลับสิ่งที่ไดกลับมาเปนผลตอบแทนตรงกันแคไหน

แฮพพ็อค (Aziri. 2011 : 77; อางอิงจาก Happock. 1935) ไดใหความหมายของ
ความพึงพอใจในงานวา เปนองคประกอบเชิงจิตใจ กายภาพ และสิ่งแวดลอม ซึ่งสงผลใหบุคคล
หนึ่งคิดพอใจตองานของตัวเอง แมความพึงพอใจในงานจะประกอบดวยปจจัยภายนอก แต
ปจจัยภายใน อันหมายถึง ความรูสึกนึกคิด การรับรูของพนักงานก็สงผลตอความพึงพอใจใน
งาน

คาลิสก้ี (Aziri. 2011 : 78; อางอิงจาก Kaliski. 2007) ไดใหความหมายของความ
พึงพอใจในงานวา เปนความรูสึกของบุคคลตอความสําเร็จในการทํางาน มีความเชื่อมโยงตอ
ประสิทธิผลการผลิต และความเปนอยูของบุคคล ความพึงพอใจในงาน คือ ความมีความกระตือรือรนและ
มีความสุขตองานงานหนึ่ง ความพึงพอใจในงานเปนสวนประกอบสําคัญที่นําไปสูการยอมรับ
รายได การสงเสริม และการบรรลุเปาหมาย

ล็อคเก (Saari; and Judge. 2004 : 396; อางอิงจาก Locke. 1976) ไดให
ความหมายของความพึงพอใจในงานวา เปนความพอใจหรืออารมณเชิงบวกซึ่งเปนผลจากการ
ประเมินงานหรือประสบการณงาน

แม็ค; และซ็อคเคิล (Mak; and Sockel. 2001) ไดใหความหมายของความพึงพอใจ
ในงานวา เปนสภาวะทางอารมณเชิงบวกที่สะทอนใหเห็นถึงทัศนคติ ความรูสึก หรือการตอบสนองตอ
สถานการณในงาน

วูม (Aziri. 2011 : 77; อางอิงจาก Vroom. 1964) ไดมองความพึงพอใจในมุมมอง
ของบทบาทพนักงานในที่ทํางาน โดยไดใหนิยามของความพึงพอใจในงานวา เปนการ
ตอบสนองเชิงอารมณตอบทบาทของการทํางานที่บุคคลนั้นทําอยูในปจจุบัน โดยกลาววา ความ
พึงพอใจในงานเปนสิ่งที่บุคคลรูสึกตองานและแงมุมอ่ืนๆ กลาวคือ ชอบหรือไมชอบในงานนั้น
เพราะฉะนั้นความพึงพอใจและความไมพึงพอใจอาจเกิดขึ้นไดในสถานการณตางๆ ในที่ทํางาน

นอกเหนือจากที่กลาวมา ยังมีนักวิชาการและนักวิจัยอีกมากที่ไดคํานิยามเก่ียวกับ
ความพึงพอใจในงานเอาไว จากความหมายที่กลาวมา อาจสรุปใจความไดวา ความพึงพอใจใน
งาน คือ ความรูสึกเชิงบวกของบุคคลที่มีตองานที่ทําอยู โดยเปนความรูสึกที่สะทอนจากการรับรู
ตอองคประกอบตางๆ ที่เก่ียวกับตัวงานและสิ่งแวดลอมของงาน
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จากการทบทวนวรรณกรรม มีการศึกษาที่กลาวถึงความพึงพอใจในงานในแงมุม
ของความสัมพันธตอความจงรักภักดีตอองคกร ประสิทธิภาพในงาน ผลลัพธของงาน การลาออก
เปนตน มีงานวิจัยจํานวนมากที่แสดงใหเห็นผลวา ความพึงพอใจในงานสงผลตอประสิทธิภาพ
ในงานและการลาออก (Saari; and Judge. 2004) ชอร; และมารติน (Borstorff; and Marker.
2007 : 18; อางอิงจาก Shore; and Martin. 1989) กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนตัวแปร
สําคัญตอความตองการลาออกและประสิทธิภาพในงานของพนักงาน Ramlall (2004) กลาววา
ความพึงพอใจในงานเปนตัวชี้วัดความตองการในการหางานใหมของพนักงาน มีงานวิจัยที่พบ
ความเชื่อมโยงเชิงบวกระหวางทัศนคติขององคกรและความพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพ
งานสวนบุคคล และในงานวิจัยของ (Harter, Schmidt; and Keyes. 2002) พบวา ทุกบริษัทที่ไดมี
การสํารวจ ความจงรักภักดีตอองคกรและความพึงพอใจในงานของพนักงานสัมพันธตอความพึง
พอใจและความจงรักภักดีของลูกคา ผลกําไร ประสิทธิภาพงาน การลาออกของพนักงานและ
ความปลอดภัย มีงานวิจัยจํานวนมากที่ชี้ใหเห็นถึงความสัมพันธอยางมีนัยยะของความพึงพอใจใน
งานและการลาออก พนักงานที่มีความพึงพอใจในงานจะมีความตองการที่จะลาอกจากองคกรตํ่า
นอกจากผลการวิจัยที่ชี้ใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและการลาออกแลว
ยังมีงานวิจัยที่กลาวถึงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและความจงรักภักดีตอองคกร
และความตองการลาออกดวย (Shore; and Martin. 1989) เนื่องจากความพึงพอใจในงานเปน
ทัศนคติที่เกิดจากการรับรูตอองคประกอบตางๆ ในงานและสิ่งแวดลอมในงาน และเกิดทัศนคติ
ที่ดีตอองคกร ซึ่งจะแสดงใหเห็นจากความตองการลาออกในองคกร เฟอรริส; และอรัญญา
(Shore; and Martin. 1989; อางอิงจาก Ferris; and Aranya. 1983) กลาววา ความตองการ
ลาออกเปนผลมาจากความพึงพอใจในงานและความจงรักภักดีตอองคกร ความจงรักภักดีตอ
องคกรเปนทัศนคติตอองคกรที่ทําใหคาดการณถึงพฤติกรรมของพนักงานและความตองการ
ลาออกได วีนเนอร; และเวอรดี้ (Wiener; and Verdi) (Shore; and Martin. 1989 : 626; อางอิง
จาก Wiener; and Verdi. 1980) กลาววา ทัศนคติเชิงองคกรจะสงผลตอผลลัพธเชิงองคกร เชน
ความตองการลาออก ซึ่งเปนสิ่งที่เปนผลมาจากทัศนคติมากที่สุด

พอรตเตอร; และลอเลอร (Singhwadhwa; Verghese; and Singhwadhwa.
2011 : 109; อางอิงจาก Porter; and Lawler. 1968) กลาววา ความพึงพอใจในงานประกอบ
ดวยปจจัยภายในและปจจัยภายนอก ปจจัยภายนอก (External Factors) คือ ปจจัยที่ไม
เก่ียวเนื่องกับตัวงาน ไดแก ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เงินเดือน สวัสดิการ เปนตน ซึ่งหาก
วาดวยทฤษฎีของเฮิรซเบิรก ปจจัยภายนอกนี้อาจเปรียบไดกับปจจัยอนามัย สวนปจจัยใน
(Internal Factors) คือ ปจจัยที่มีความเก่ียวเนื่องกับตัวงาน ไดแก ความรูสึกเปนอิสระ
ความรูสึกตอการประสบความสําเร็จ ชัยชนะ ความรูสึกบรรลุ บุคคลจะเกิดความรูสึกพึงพอใจ
หรือไมพึงพอใจไดจากการรับรูปจจัยที่เก่ียวกับเนื้องานนี้ และปจจัยภายในอาจเปรียบไดกับ
ปจจัยจูงใจในทฤษฎีของเฮิรซเบิรก
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ไมเพียงทัศนคติของพนักงานเทานั้นที่จะสงผลตอความพึงพอใจในงาน ปจจัยสวน
บุคคลก็มีผลตอทัศนคติและความพึงพอใจในงานเชนเดียวกัน จากการงานวิจัยที่ทําการศึกษา
เก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลและบุคลิกภาพตอความพึงพอใจในงานพบวา ลักษณะนิสัยและ
บุคลิกภาพสงผลตอความพึงพอใจในงาน เนื่องจากบุคลิกภาพของบุคคลจะมีอิทธิพลตอทัศนคติ
และการรับรูตอตัวงานนั้น (Bagtasos. 2011 : 6) ในงานวิจัยของ จูด, เฮลเลอร; และเมาท
(Judge, Heller; and Mount. 2002) ชี้ใหเห็นวา การมีสภาวะอารมณที่ไมม่ันคงจะมีความพึงพอใจ
ในงานตํ่ากวาผูที่มีสภาวะอารมณม่ันคง ผูที่มีสภาวะทางอารมณม่ันคงจะมีความสุขกับงาน
มากกวา นอกจากนี้ วัฒนธรรมของประเทศนั้นๆยังสงผลตอทัศนคติและความพึงพอใจในงาน
ดวย เชน ความเทาเทียมทางเพศ เปนตน (Saari; and Judge. 2004 : 397) และอายุก็มีผลตอ
ความพึงพอใจในงานและการตัดสินใจยายงาน (Ramlall. 2004 : 69) พนักงานที่มีอายุมากจะมี
ความพึงพอใจในงานมากกวาพนักงานที่มีอายุนอย นอกเหนือจากนี้ อายุในตําแหนงงานก็มีผล
ตอการตัดสินใจยายงาน (Ramlall. 2004 : 69)

2.1 ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน
ในชวงป ค.ศ.1950 แนวคิด Social-Science ยังไมคอยมีผูสนใจมากนัก

เนื่องจากในชวงยุคศตวรรษที่ 19 เปนยุคที่องคกรธุรกิจตางๆยังใหเนนใหความสนใจในหลักการ
ในการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานและประสิทธิผลการผลิตมากกวาแตปจจุบัน มีงานวิจัยที่
ศึกษาเก่ียวกับความพึงพอใจในงานและปจจัยการสรางความพึงพอใจในงานเปนจํานวนมาก
เก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจนั้น ผลการวิจัยหลายฉบับชี้ใหเห็นวา คาตอบแทนที่เปน
ตัวเงินไมใชปจจัยเดียวที่สงผลตอความพึงพอใจของพนักงาน ยังมีปจจัยอ่ืนๆที่สงผลตอความ
พึงพอใจในงานของพนักงาน (Barstoff; and Marker, 2007 : 18) (Saari; and Judge. 2004 :
396) กลาววา สิ่งที่สงผลตอความพึงพอใจในงานมากที่สุด คือ ลักษณะของงาน ซึ่งหมายถึง ความ
ทาทาย การมีอํานาจ ความหลากหลาย ขอบขายงาน

ในงานวิจัยหลายๆ ฉบับไดกลาวถึง ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงานใน
เชิงบวก บางงานวิจัย กลาวถึงในรูปแบบปจจัยที่สงผลตอความไมพึงพอใจในงาน และบางงานวิจัย
ไดกลาวถึงในลักษณะของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร ซึ่งปจจัยที่มีนัยยะสําคัญตอความ
พึงพอใจในงานจะมีความคลายคลึงกับปจจัยในการตัดสินใจลาออกจากงานปจจัยที่สงผลตอการ
อยูตอในองคกร กลาวคือ แมความพึงพอใจในงานและความไมพึงพอใจในงานจะไมใชสิ่งที่ลด
เม่ืออีกสิ่งหนึ่งเพิ่ม แตปจจัยที่มีนัยยะตางๆ ลวนมีความคลายคลึงกัน โดยงานวิจัยที่กลาวถึงปจจัย
ที่สงผลตอความพึงพอใจมี ดังนี้
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อะซิรี (Aziri. 2011) กลาววา ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงานสามารถ
แบงออกเปนประเภทใหญๆ ไดแก

1. ธรรมชาติของงาน
2. เงินเดือน
3. โอกาสในการกาวหนา
4. การบริหาร
5. กลุมเพื่อนรวมงาน
6. เงื่อนไขของงาน
บารสตอฟฟ; และมารคเกอร (Barstoff; and Marker. 2007) ผลการวิจัยพบวา

ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน ไดแก
1. สวัสดิการดานสุขภาพ
2. คาตอบแทนที่เหมาะสมกับงาน
3. ความสมดุลในงานและชีวิต
4. การมีชั่วโมงการทํางานที่เหมาะสม
5. สิ่งแวดลอมของงาน
จูด; และเชิรช (Saari; and Judge. 2004 : 397; อางอิงจาก Judge; and

Church. 2000) กลาววา ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน ไดแก
1. การควบคุมจัดการ
2. คาตอบแทน
3. โอกาสในการเลื่อนตําแหนง
4. เพื่อนรวมงาน
5. ตัวงาน
Herzberg (2003 : 92) กลาววา ปจจัยที่สามารถจูงใจพนักงานไดคือ ปจจัย

ที่วาดวยตัวงานเทานั้น เชน ความทาทายในงาน คุณคาของงาน เปนตน แตถาตองการให
พนักงานมีความพึงพอใจ องคกรจะตองปรับปรุงสิ่งเหลานี้ ไดแก

1. นโยบายบริษัท
2. การบริหารงาน
3. การควบคุมจัดการ
4. ความสัมพันธระหวางบุคคล
5. สิ่งแวดลอมในการทํางาน
6. เงินเดือน
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7. สถานภาพทางอาชีพ
8. ความปลอดภัยในงาน
เคนดอล ฮูลิน; และสมิธ (Saari; and Judge. 2004 : 399; อางอิงจาก

Kendall; Hulin; and Smith. 1969) กลาววา ความพึงพอใจในงานเกิดขึ้นไดจาก 5 ปจจัย ซึ่ง
ไดแก

1. คาตอบแทน
2. การเลื่อนตําแหนง
3. เพื่อนรวมงาน
4. การควบคุมจัดการ
5. ตัวงาน
สิงหวัดวา เวอรจีส; และสิงหวัดวา (Singhwadhwa, Verghese; and  Singhwadhwa.

2011) กลาวถึงปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงานในงานวิจัยวาประกอบดวย
1. ปจจัยดานสิ่งแวดลอม ไดแก เงื่อนไขในงาน
2. ปจจัยเชิงองคกร ไดแก คาตอบแทนที่เปนธรรม การเลื่อนตําแหนง โอกาส

ในงาน
3. ปจจัยเชิงพฤติกรรม ไดแก การมีอํานาจที่เพียงพอ เงินเดือน หัวหนางาน
โรสมอนด (Rosemond. 2002) กลาววา จากการศึกษาพบวา ลักษณะของที่

ทํางานที่ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจตองประกอบดวยองคประกอบเหลานี้ คือ
1. ตัวงาน
2. วัฒนธรรมองคกรและองคประกอบขององคกร
3. การบริหารงาน
4. ความสมดุลในงานและชีวิต
5. คาตอบแทน
งานวิจัยที่กลาวในลักษณะของปจจัยที่กอใหเกิดความไมพึงพอใจในงานมี

ดังนี้
มิทเชลล (Barstoff; and Marker. 2007 : 18; อางอิงจาก Mitchell. 2007)

กลาวถึง สิ่งที่กอใหพนักงานเกิดความไมพึง ไดแก
1. การจางงานที่ไมเปนธรรม
2. ความคิดเห็นที่ไมตรงกับหัวหนา
3. ความไมชอบวัฒนธรรมองคกร
4. การขาดความเปนเจาของหรือความจงรักภักดีตอองคกร
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สวนงานวิจัยที่กลาวในลักษณะของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรและ
การรักษาพนักงานมี ดังนี้

อีแวน จอรแดน; และเคย (Barstoff; and Marker. 2007 : 18; อางอิงจาก
Evans; Jordan; and Kaye. 2001) ในการวิจัยพบวา เงินไมใชปจจัยอันดับตนๆ โดยกลาววา
ปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร คือ

1. การเติบโตในสายงาน การไดเรียนรูและการพัฒนา
2. งานที่ทาทาย งานที่มีความหมาย
จูน (Rosemond. 2002 : 21; อางอิงจาก June. 2001) กลาววา องคประกอบ

สําคัญที่ดึงดูดพนักงานและทําใหพนักงานอยูตอในองคกร คือ
1. การใหการอบรม การใหความรู และการสนับสนุนทรัพยากรอยางเพียงพอ
2. การใหความยืดหยุนและสวัสดิการอยางใจกกวาง
3. การใหงานที่ทาทาย
4. บรรยากาศการทํางานที่สนุกสนาน มีความสรางสรรค และมีความเคารพ

ซึ่งกันและกัน
ธาณัชตรา สมัครจิตร; และกฤช จรินโท (2555) กลาวถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอ

การลาออกของพนักงานระดับปฏิบัติการ เรียงลําดับมากไปนอย ดังนี้
1. นโยบายการบริหารงาน
2. บรรยากาศในการทํางาน
3. ความม่ันคงในงาน
4. รายไดในการทํางาน
5. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน
6. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา
และกลาวถึงผลการศึกษาวา การยอมรับนับถือและลักษณะของงานที่ปฏิบัติ

ไมมีความสัมพันธตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน เนื่องจากเปนการศึกษาพนักงานระดับ
ปฏิบัติการซึ่งยังไมตองการการยอมรับและตระหนักเก่ียวกับสถานภาพของงาน มีความตองการ
ในความตองการระดับลางเทานั้น

แรมลอลล (Ramlall. 2004) กลาวถึงปจจัยที่สงผลพนักงานตัดสินใจลาออก
คือ

1. เงินเดือน
2. การขาดความทาทาย
3. การขาดโอกาสในการเลื่อนตําแหนง
4. ความไมกาวหนาในอาชีพ
5. การขาดการยอมรับ



19

6. ผูนําไมมีประสิทธิภาพ
7. สภาพแวดลอมการทํางานที่ขาดการทํางานเปนทีม
ในทางกลับกัน แรมลอลล (Ramlall. 2004) ไดกลาวถึงปจจัยที่สงผลใหพนักงาน

ตัดสินใจอยูตอในองคกร คือ
1. คาตอบแทนที่มากกวาเม่ือเทียบกับตลาดแรงงานประเภทเดียวกัน
2. การไดทําสิ่งที่ทาทาย
3. โอกาสไดเรียนรูงานใหมๆ
4. การมีโอกาสในการพัฒนาทักษะ
นอกจากนี้ โรสมอนด (Rosemond. 2002) ไดอางถึงผลการสํารวจที่ตีพิมพใน

Information Week เดือนพฤษภาคม ป 1998 เก่ียวกับเหตุผลที่ใหพนักงานตัดสินใจลาออกมาก
ที่สุด คือ

1. ความทาทายในงาน
2. บรรยากาศของที่ทํางาน
3. คาตอบแทน
โรสมอนด (Rosemond. 2002) ยังไดอางถึงผลการสํารวจที่ตีพิมพใน Information

Week เดือนเมษายน ป 2000 เก่ียวกับเหตุผลที่ใหพนักงานตัดสินใจลาออกมากที่สุด คือ
1. คาตอบแทน
2. หัวหนางานที่ไมดีและวัฒนธรรมองคกรที่ไมดี
3. ความนาสนใจของงาน
งานวิจัยที่กลาวในลักษณะของปจจัยจูงใจในงานมี ดังนี้
ลอรด (Barstoff; and Marker. 2007 : 18; อางอิงจาก Lord. 2002) กลาวถึง

ปจจัยที่กอใหเกิดความจูงใจในงานสําหรับพนักงานทุกวัย คือ
1. การควบคุมจัดการที่ดี
2. ความสมดุลของครอบครัวและงาน
3. สวัสดิการ
4. คาตอบแทน
ปจจัยดังที่กลาวมานี้คือสิ่งที่องคกรจะตองคํานึงถึงในการสรางความพึงพอใจ

ในงานแกพนักงาน แมองคกรจะไมสามารถสรางความพึงพอใจในงานแกพนักงานไดโดยตรง
แตองคกรสามารถหาวิธีหรือสิ่งที่เหมาะสมและตรงกับความตองการของพนักงานไดเพื่อใหพนักงาน
เกิดความพึงพอใจ (Saari; and Judge. 2004 : 397) ซึ่งการสํารวจทัศนคติและความตองการ
ของพนักงานจึงมีความจําเปน เพื่อใหองคกรรูความตองการของพนักงานและนําไปสูการ
ดําเนินการที่เหมาะสมใจการปรับปรุงความพึงพอใจในงานและทัศนคติ
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จากการทบทวนวรรณกรรม สามารถแบงปจจัยที่สรางความพึงพอใจในงานออกเปน
ปจจัยที่เปนความตองการระดับตํ่า (Lower Order Needs) และปจจัยที่เปนความตองการ
ระดับสูง (Higher Order Needs) ได ดังนี้

1. ปจจัยที่เปนความตองการระดับตํ่า (Lower order needs) คือ ความตองการระดับ
ตํ่า เก่ียวกับปจจัยที่ไมเก่ียวของกับงานโดยตรง เปนปจจัยที่วาดวยเงื่อนไขการทํางาน และ
สิ่งแวดลอมการทํางานเชิงกายภาพ หากเปรียบเทียบกับทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรกจะ
เทียบเทาปจจัยอนามัยและเทียบเทากับความตองการลําดับขั้นที่ 1 ถึง 3 คือ ความตองการดาน
รางกาย ความตองการความปลอดภัยและตองการความรักและความเปนเจาของในทฤษฎีของ
มาสโลว ซึ่งถือเปนปจจัยแรกสุดที่องคกรตองสรางเพื่อใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานที่ทํา
ไดแก คาตอบแทนหรือเงินเดือน (Saari;  and Judge. 2011) การไมมีความเครียด การจัดการ
บริหารที่ดี ความพึงพอใจเชิงกายภาพ ความปลอดภัยในงาน เวลาทํางานที่นาพอใจ ธรรมชาติ
ของงาน เพื่อนรวมงาน (Koonmee และคณะ. 2010 : 4) ระบบคาตอบแทน สิ่งแวดลอมเชิง
กายภาพของที่ทํางาน (Barstoff; and Marker. 2007) เพื่อนรวมงาน (Aziri. 2011) ความสมดุล
ในงานและชีวิต วัฒนธรรมขององคกร (Barstoff; and Marker. 2007) หัวหนางาน (Ramlall.
2004) ซึ่งกฎหมายดานความปลอดภัยและชีวอนามัยก็เปนสิ่งที่ถูกพัฒนาขึ้นจากแนวคิดในการ
สรางสถานที่ทํางานที่ปลอดภัย (Bagtasos. 2011 : 2)

2. ปจจัยที่เปนความตองการระดับสูง (Higher Order Needs) คือ ความตองการ
ระดับสูง ซึ่งเก่ียวกับปจจัยที่เก่ียวของกับงานโดยตรง หากเปรียบเทียบกับทฤษฎีสองปจจัยของ
เฮิรซเบิรกจะเทียบเทาปจจัยจูงใจและเทียบเทากับความตองการลําดับขั้นที่  4 และ 5 คือ ความ
ตองการไดรับการยกยองนับถือและความตองการประสบความสําเร็จในทฤษฎีของมาสโลว
ไดแก ความมีอิสระและอํานาจในการตัดสินใจ (Singhwadhwa; Verghese; and Singhwadhwa.
2011) ความรูสึกเปนเจาของ ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม การมีคุณคาและเปนที่เคารพ (Bagtasos.
2011 : 3) ความทาทายในงาน การไดรับการยอมรับ การมีโอกาสในการกาวหนา (Aziri. 2011)
การมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนง (Saari; and Judge. 2011) การมีโอกาสในการพัฒนาตัวเอง มี
สวนรวมของพนักงาน  (Koonmee; et al. 2010 : 4)
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ตารางที่ 2 สรุปปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงานโดยแยกออกเปนความตองการระดับตํ่าและ
ความตองการระดับสูง

Lower Order Needs
(ความตองการระดับต่ํา)

Higher Order Needs
(ความตองการระดับสูง)

- นโยบายการบริหารงาน
- การควบคุมจัดการ
- คาตอบแทน
- สวัสดิการดานสุขภาพ
- สิ่งแวดลอมของงาน ความปลอดภัย
- ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานและ
หัวหนางาน
- ความม่ันคงในงาน
- ความสมดุลในงานและชีวิต
- วัฒนธรรมองคกร

- โอกาสในการกาวหนา
- งานที่ทาทาย
- การมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนง
- โอกาสในการพัฒนาตนเอง
- การมีอํานาจในการตัดสินใจ
- ความรับผิดชอบในงาน
- การทีสวนรวมของพนักงาน
- การเปนที่ยอมรับ
- ความรูสึกเปนเจาของ
- ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม

โดยสามารถสรุปปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงานที่ปรากฏอยูในเอกสารวิจัยเปน
หัวขอใหญๆ ได 6 ดาน ดังนี้

1. คาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนอ่ืนๆ
2. คุณลักษณะของงาน เนื้องาน โอกาสในการกาวหนา
3. สิ่งแวดลอมและบรรยากาศของที่ทํางาน
4. นโยบายการบริหารขององคกร
5. ความสมดุลในงานและชีวิต
6. การมีสวนรวมในองคกร การยอมรับและเคารพ

1. คาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนอ่ืนๆ
คาตอบแทนถือเปนองคประกอบพื้นฐานและองคประกอบที่สําคัญในการจางงาน

และรักษาพนักงาน คาตอบแทบถือเปนเงื่อนไขอันดับตนๆ ที่บุคคลคนหนึ่งจะใชตัดสินใจในการ
เขาทํางานที่องคกรใดองคกรหนึ่ง (Ramlall. 2004) ในทางกลับกัน คาตอบแทนก็ถือเปนเงื่อนไข
อันดับตนๆ ที่ทําใหพนักงานตัดสินใจลาออกจากองคกรได ทั้งนี้ทั้ งนั้น คาตอบแทนมีทั้ง
คาตอบแทนที่เปนตัวเงินและคาตอบที่ม่ีไมใชตัวเงิน คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน ไดแก เงินเดือน
โบนัส คาลวงเวลา เบี้ยขยัน คาครองชีพ เปนตน สวนสวัสดิการที่ไมใชตัวเงิน อาจมาในรูปแบบ
ของสวัสดิการหรือผลประโยชนอ่ืนๆ เชน ประกันสุขภาพ ชุดเครื่องแบบ เปนตน คาตอบแทนที่
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ไมสมเหตุสมผลอาจนําไปสูการตัดสินใจลาออกของพนักงาน ความจงรักภักดีตอองคกรตํ่า
นําไปสูปญหาสมองไหล และอาจนําไปสูสภาวะที่ไมดี เชน การประทวง เพราะฉะนั้น องคกรจึง
ควรใหความสําคัญในการออกแบบคาจางและสวัสดิการ เชน การออกแบบคาจางที่มีความ
เหมาะสมกับคุณคาของงาน การมีกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ เงินเกษียณ เปนตน เพื่อสราง
ความรูสึกม่ันคงใหแกพนักงาน เบอรกีส (Borstoff; and Marker. 2007 : 17; อางอิงจาก
Burgess. 1998) กลาววา การออกแบบคาจางและสวัสดิการที่ไมดีจะทําใหองคกรสูญเสีย
ความสามารถในการแขงขัน และนําไปสูการลาออกของพนักงาน แตกระนั้น คาตอบแทนที่สูง
อยางเดียวก็ไมสามารถทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน (Rosemond. 2002 : 34)

2. คุณลักษณะของงาน เนื้องาน โอกาสในงาน
มนุษยทุกคนชอบความทาทาย งานจึงถือเปนองคประกอบที่สําคัญที่สุดตอการ

รักษาพนักงาน (Rosemond. 2002 : 24) โดยเฉพาะกลุมคนรุนใหมตางก็ใหความสนใจกับเนื้อ
งานมากกวาสมัยกอน (Borstoff; and Marker. 2007 : 20) คาตอบแทนไมใชสิ่งเดียวที่จะ
กอใหเกิดความพึงพอใจและความตองการอยูตอในองคกรของพนักงาน เฮิรซบิรกเองไดกลาวใน
งานวิจัยของเขาวา ถาตองการสรางความพึงพอใจและสรางความจูงใจแกพนักงาน องคกรจะตอง
ปรับปรุงในเนื้องานนั้น เชน การเพิ่มคุณคางาน (Job Enrichment) เปนตน (Herzberg. 2003)
นอกจากนี้ การใหอํานาจในการตัดสินใจ การมีอํานาจในการควบคุมงานเองได งานที่ทาทาย
และการไดรับการกระตุน จะสงผลตอความพึงพอใจของพนักงาน (Borstoff; and Marker. 2007 :
17) ดังนั้น องคกรและหัวหนางานจึงจําเปนตองคิดวิธีหรือโปรแกรมในการพัฒนางาน เพิ่มความ
ทาทายและเพิ่มคุณคางานเพื่อกระตุนใหพนักงานเกิดความจูงใจ จากการศึกษาพบวา องคกรที่
มีอัตราการลาออกตํ่าจะเปนองคกรที่มุงเนนในการพัฒนาในสายอาชีพแกบุคคลากร (Rosemond.
2002 : 22) นอกจากเนื้องานแลว อีกสิ่งหนึ่งที่สําคัญคือ โอกาสในการกาวหนาในงาน มนุษยทุก
คนลวนตองการการเติบโต ชวง 30 ปที่ผานมา งานวิจัยหลายฉบับแสดงผลใหเห็นวา พนักงาน
สวนใหญใหความสนใจกับการเติบโตและความกาวหนาในงานมากขึ้น (Borstoff; and Marker.
2007 : 18) เพราะฉะนั้น เพื่อไมใหองคกรสูญเสียพนักงานที่มีความสามารถไป องคกรจําเปนตอง
คิดวิธีหรือกลยุทธในการสรางโอกาสในงานใหแกพนักงาน เชน ระบบ Career Path เปนตน
เพื่อใหพนักงานเกิดความจูงใจและมุมานะในการทํางานไมหมดขวัญกําลังไปในการทํางาน

3. สิ่งแวดลอม นโยบายและบรรยากาศของที่ทํางาน
มีการศึกษามากมายที่ชี้ใหเห็นวา สภาพแวดลอมการทํางานและคุณลักษณะของ

องคกรสงผลตอความผูกพันตอองคกรและการรักษาพนักงาน สิ่งแวดลอมขององคกรสง
ผลกระทบอยางมีนัยยะสําคัญตอความพึงพอใจในงานของพนักงานในภาพรวม (Mak; and
Sockel. 2001 : 267) ซึ่งสิ่งแวดลอมในการทํางานประกอบดวยองคประกอบหลายๆ อยาง เชน
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สภาพแวดลอมของที่ทํางาน ความปลอดภัย และรวมถึงบรรยากาศของที่ทํางานและ
ความสัมพันธของคนในองคกรดวย

เก่ียวกับสิ่งแวดลอมของที่ทํางาน ถือเปนปจจัยดานความความตองการทาง
กายภาพและความตองการความปลอดภัยที่เปนพื้นฐานที่สุด หากปจจัยอนามัยพื้นฐานนี้ดี อาจ
แคทําใหพนักงานรูสึกไมมีความไมพึงพอใจ แตถาปจจัยอนามัยพื้นฐานนี้ไมดีเม่ือไหร พนักงาน
จะเกิดความไมพึงพอใจทันที ดังนั้น สิ่งแวดลอมของที่ทํางานจึงสงผลอยางมากตอพนักงาน จาก
การสํารวจพบวา ย่ิงสิ่งแวดลอมงานดีเทาไหร ความพึงพอใจในงานของพนักงานก็จะสูงตามไป
ดวย สุดทายจะสงผลใหการลาออกตํ่า (Borstoff; and Marker. 2007 : 17)

ความสัมพันธของคนในองคกรถือเปนอีกปจจัยหนึ่งที่สงผลกระทบตอความพึง
พอใจในงานของพนักงานอยางมาก ยุคหลังๆมานี้ ไมใชเพียงคาตอบแทนเทานั้น พนักงานได
หันมาใหความสนใจกับการมีความสุขและความสบายใจในการอยูในองคกรมากขึ้น (Borstoff;
and Marker. 2007 : 18) จากการศึกษา หัวหนางานและวัฒนธรรมองคกรที่ไมดีเปนเหตุผล
อันดับตนๆ ในการตัดสินใจลาออกจากองคกรของพนักงาน การสนับสนุนของผูบริหารและ
หัวหนางานจึงมีผลกระทบอยางมีนัยยะสําคัญตอการจูงใจของพนักงาน (Borstoff; and Marker.
2007 : 17) การสนับสนุนของหัวหนางานสามารถเพิ่มความพึงพอใจและความจูงใจ ลด
ความเครียดและเพิ่มประสิทธิภาพในงานของพนักงานได และการสนับสนุนของลูกนองและ
ผูบริหารสงผลใหเกิดความจูงใจในการทํางานของพนักงาน (Mak; and Sockel. 2001 : 267)
เนื่องจากการควบคุมจัดการของหัวหนางานหรือผูบริหารเปนสิ่งที่ทําใหพนักงานเกิดการรับรูตอ
องคกร ซึ่งการรับรูนั้นจะสงผลตอความพึงพอใจในงาน (Harter; Schmidt; and Hayes. 2002 :
273) การตัดสินใจอยูในองคกรและความจงรักภักดีตอองคกร

นอกจากนี้ บรรยากาศในการทํางานและก็เปนอีกหนึ่งปจจัยเชิงสิ่งแวดลอมที่สงผล
กระทบตอความพึงพอใจในงานของพนักงานอยางมาก จากการศึกษาแสดงใหเห็นวาพฤติกรรม
องคกรสงผลตอความพึงพอใจในงาน (Singhwadhwa; Verghese; and Singhwadhwa. 2011 :
109) องคกรที่มีวัฒนธรรมองคกรดีจะมีอัตราในการรักษาพนักงานดี (Mak; and Sockel. 2001 :
268) องคกรที่เต็มไปดวยการแข็งขัน ขาดการสนับสนุนกันและกัน คนในองคกรทํางานกันอยาง
ขาดความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน นอกจากจะทําใหบรรยากาศในการทํางานไมดีแลว ยอมจะทํา
ใหผลของงานออกมาไมดีดวย แตหากกลาวในทางกลับกัน ความพึงพอใจในงานสงผลตอ
พฤติกรรมของคนในองคกรไดเชนเดียวกัน (Aziri. 2011 : 78) ถาองคกรขาดการสรางปจจัยที่
ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน พนักงานจะเกิดทัศนคติที่ไมดีและแสดงออกเปน
พฤติกรรม



24

4. นโยบายการบริหารขององคกร
นโยบายการบริหารงานขององคกรถือเปนปจจัยสําคัญในการสรางการรับรูที่ดี

ใหแกพนักงาน นโยบายในที่นี้หมายถึงทั้งนโยบายดานการบริหารหรือทิศทางขององคกรและ
การบริหารจัดการ จากการวิจัยพบวา องคกรที่มีความม่ันคงในงานสูงจะทําใหอัตราการลาออก
ตํ่า (Mak; and Sockel. 2001 : 267) แตกลับกัน องคกรที่มีการปรับโครงสรางองคกร การลด
จํานวนพนักงาน การจางออกจะสงผลกระโดยตรงตอขวัญกําลังใจของพนักงาน ในองคกรที่มี
การประกาศปลดพนักงาน จะเกิดการบั่นทอนขวัญกําลังใจของพนักงานที่ไมถูกปลดและยัง
ปฏิบัติงานอยูในองคกร เนื่องจากพนักงานจะเกิดความไมม่ันคงวาตัวเองจะเปนกลุมคนที่ถูก
ปลดครั้งตอไปหรือไม พนักงานจะเกิดการรับรูที่ไมดีและเกิดความรูสึกไมม่ันคงในงาน ใน
สถานการณที่พนักงานรูสึกถึงความไมม่ันคง พนักงานจะตัดสินใจหางานใหมที่มีความม่ันคงกวา
ซึ่งพนักงานกลุมแรกที่ออกคือพนักงานที่มีทักษะและมีความสามารถเนื่องจากมีทางเลือก (Mak;
and Sockel. 2001 : 268) นอกจากนี้ ระดับการควบคุมจัดการยังสงผลตอความพึงพอใจในงาน
(Shore; and Martin. 1989 : 625) การบริหารงานของผูนําในองคกรยังมีผลตอบรรยากาศใน
องคกรดวย การควบคุมหรือการจัดการที่ไมดีจะนําไปสูปญหาการบริหารคนและการทํางานใน
องคกร ผูบริหารที่ไมมีความเด็ดขาดและชัดเจนในนโยบายอาจทําใหเกิดความขัดแยงในองคกร
ได จะทําใหคนทํางานเกิดความเบื่อหนาย เสียขวัญกําลังใจและตัดสินใจลาออกในที่สุด

5. ความสมดุลในงานและชีวิต
ความสมดุลในงานและชีวิตเปนหัวขอที่มีผูใหความสนใจมากในปจจุบัน ใน

ตางประเทศใหความสนใจในการวิจัยถึงผลกระทบของการสรางความสมดุลในงานและชีวิตของ
พนักงาน ซึ่งก็มีงานวิจัยหลายฉบับที่กลาวถึงความสัมพันธเชิงบอกของความสมดุลในงานและ
ชีวิตตอความพึงพอใจในงาน ประสิทธิภาพงาน จากการศึกษาพบวา บุคลากรที่มีความสุขจาก
การมีสมดุลในงานและชีวิตที่ดีจะมีประสิทธิผลและมีผลการทํางานที่ดีกวา งานมีคุณภาพสูงกวา
(Lei; Lawler; and Huang. 2007) มีอัตราการลางานที่ตํ่ากวา มีความสรางสรรคมากกวา สราง
ความพึงพอใจแกลูกคาไดมากกวา ซึ่งจะสงผลตอผลกําไรขององคกร

เก่ียวกับความสมดุลในงานและชีวิตนั้น จะพบวาในงานวิจัยตางประเทศมักจะ
กลาวถึงระบบการทํางานที่ยืดหยุน พนักงานทั้งเพศชายและหญิงชอบการทํางานที่ยืดหยุน
เนื่องจากทําใหพนักงานสามารถบริหารเวลาดวยตัวเองได ทําใหสามารถจัดการเรื่องสวนตัวได
นโยบายสรางความสมดุลในงานและชีวิตถูกใชกันอยางแพรหลายในประเทศพัฒนาแลว เชน
ออสเตรเลีย อังกฤษ สหรัฐอเมริกา เปนตน และยังถือเปนกลยุทธที่องคกรหลายแหงใชในการ
รักษาพนักงานสําหรับพนักงานกลุม Generation Y ดวย โอคอนเนล (Barstoff; and Marker.
2007 : 17; อางอิงจาก O’Connell. 2001) กลาวถึงระบบการทํางานที่มีความยืดหยุนวา สงผลดี
ตอความผูกพันองคกร การจูงใจพนักงาน การรักษาพนักงานมีฝมือ การลดการลาออก ความพึง
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พอใจในงานของพนักงาน ประสิทธิภาพงานและ Business Outcome ดวย รูปแบบการเขางาน
ที่ยืดหยุนพบไดบอยไดองคกรที่ทํางานใชความคิดสรางสรรค งานสรางสรรค งานวิจัยและพัฒนา
นอกจากนี้ การลางงานก็เปนหนึ่งในนโยบายการทํางานแบบยืดหยุน พนักงานสามารถกําหนดวัน
ลาไดโดยทําการตกลงกับผูบังคับบัญชา ซึ่งหมายรวมถึงการลางาน การลาคลอด การลางาน
เพื่อดูแลผูอยูในอุปการะและการลาเพื่อการศึกษาโดยที่อาจไดคาจางหรือไมไดคาจาง ที่ทํางานที่
ไมมีความยืดหยุน ไมสามารถลางานได จะทําใหพนักงานเกิดความเครียด ซึ่งจะสงผลตอความ
พึงพอใจในงานและทัศนคติในการทํางานของพนักงาน (Lei; Lawler; and Huang. 2007)

6. การมีสวนรวมในองคกร การยอมรับและเคารพ
เม่ือความตองการขั้นพื้นฐานถูกเติมเต็ม เชน มีคาตอบที่เปนธรรม มีงานที่ม่ันคง

สภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย การจะจูงใจพนักงานจะไมสามารถทําไดดวยปจจัยพื้นฐาน
อีกตอไป พนักงานจะมีความตองการในระดับที่สูงขึ้น เชน มีความตองการที่จะเปนสวนหนึ่งของ
องคกร ความตองการอยากเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จขององคกร การไดเปนที่ยอมรับ เปน
ตน แอบบาซี; และโฮลแมน (Barstoff; and Marker. 2007 : 18; อางอิงจาก Abbasi; and
Holman. 2000) กลาววา คนรุนใหมชอบที่จะไดแสดงความสามารถและมีสวนรวมในการจัดสินใจ
เก่ียวกับองคกร ทั้งในดานการกําหนดนโยบายบริหาร หรือการดําเนินการกิจกรรมภายในองคกร ซึ่ง
การมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ขององคกรจะเพิ่มความรูสึกในการเปนเจาของแกพนักงาน
การศึกษาในอดีตพบความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในองคกรและความพึงพอใจในงานและ
ความจงรักภักดีตอองคกร (Mak; and Sockel. 2001 : 267)

นอกจากนี้ จากการวิจัยพบวา องคประกอบทางเพศสงผลตอความตองการการ
ยอมรับ พนักงานเพศหญิงจะมีความตองการการยอมรับและการไดรับการเคารพมากกวาเพศ
ชาย (Borstoff; and Marker. 2007 : 20) ประเทศในแถบสแกนดิเนเวีย องคกรในประเทศมี
นโยบายใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจที่เก่ียวกับองคกร โดยใหความเสมอภาคทั้งชาย
และหญิง นโยบายนั้นทําใหเกิดความขัดแยงในองคกรนอยลง นอกจากนี้ พนักงานเพศหญิงจะมี
ความตองการที่จะทํางานที่เหมาะสมกับความรูความสามารถและความสนใจดวย

แมองคกรจะไมสามารถสรางความพึงพอใจในงานแกพนักงานไดโดยตรง แต
องคกรสามารถสรางสิ่งที่ตรงกับความตองการของพนักงานได ดังนั้น การศึกษาถึงปจจัยการ
สรางความพึงพอใจในงานของพนักงานจึงถือเปนสิ่งจําเปนสําหรับการรับรูถึงความตองการของ
พนักงาน เพื่อใหองคกรสามารถดําเนินกลยุทธในการรักษาพนักงานไดอยางถูกตองและตรงจุด
โดยการตอบสนองความตองการนั้น มีทั้งความตองการระดับตํ่า เชน ปจจัยพื้นฐาน คาตอบแทน
สิ่งแวดลอมของงาน ความปลอดภัย ไปจนถึงความตองการระดับสูง เชน การออกแบบงานที่ทา
ทาย การสรางโอกาสในงาน การทํางานที่ใหพนักงานมีสวนรวม ตามหลักการของเฮิรซเบิรก
ปจจัยอนามัยหรือปจจัยที่ตอบความตองการระดับตํ่าคือสิ่งแรกสุดที่องคกรจะตองสรางขึ้นเพื่อให
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พนักงานไมเกิดความไมพึงพอใจ แตในการจะสรางความพึงพอใจและความจูงใจนั้น ปจจัยจูงใจ
หรือปจจัยที่ตอบความตองการระดับสูงจะเปนสิ่งที่ขาดเสียไมได พนักงานถือเปนทรัพยากร
สําคัญขององคกร องคกรใดองคกรหนึ่งจะอยูรอดไดก็เพราะมีพนักงานเปนองคประกอบ แต
องคกรจะพัฒนาไปไดหรือไมนั้น สิ่งที่สําคัญคือ การมีพนักงานที่มีความกระตือรือรน ทุมเทใสใจ
มีความรักองคกรและมีความตองการที่จะพัฒนาองคกร ซึ่งพนักงานจะมีทัศนคติอยางไรก็ขึ้นอยู
กับการรับรูตอสิ่งตางๆ ที่องคกรใหและเปน ซึ่งเม่ือพนักงานเกิดการรับรูที่ดี ยอมทําใหเกิดความ
พึงพอใจและจะสงผลตอความจงรักภักดีตอองคกรและอยากที่จะอยูตอในองคกร สุดทายจะ
นํามาซึ่งการรักษาพนักงานไวไดนั่นเอง



บทที่  3
วิธีดําเนินงานสารนิพนธ

ในการดําเนินการศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาเก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอการอยูตอใน
องคกรของพนักงานวิศวกรตามวัตถุประสงคในการศึกษา ผูศึกษาไดดําเนินการตามกระบวนการ
ทางวิชาการอยางเปนระบบ โดยดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี้

1. การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ
2. ประชากร
3. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
4. วิธีการ
5. เกณฑการใหคะแนนและการแปลความหมาย

การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ
ผูศึกษาไดทําการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ เพื่อใชประกอบในการศึกษา

อยางเปนระบบ โดยผูศึกษาไดทําการศึกษาเก่ียวกับทฤษฎีจูงใจและปจจัยที่สงผลตอการอยูตอ
ในองคกร โดยไดทําการทบทวนวรรณกรรมตางประเทศที่เปนงานวิจัยของเพื่อรวบรวมขอมูล
และศึกษาวาปจจัยใดที่จะสามารถทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจและตัดสินใจอยูตอ เพื่อให
ผลการวิจัยครั้งนี้บรรลุเปาหมายตามวัตถุประสงคทางการศึกษาทางวิชาการและสามารถนําขอมูล
ไปใชเปนประโยชนในการตัดสินใจและเปนขอมูลอางอิงในการดําเนินกลยุทธสรางความพึงพอใจ
ในงานพนักงานได อันถือเปนวัตถุประสงคของการศึกษาในครั้งนี้

ประชากร
กลุมประชากรของการศึกษาในครั้งนี้คือ วิศวกรคนไทยของฝายผลิตของบริษัท

ตัวอยาง จํากัด ซึ่งเปนบริษัทผูผลิตชิ้นสวนรถยนต จํานวน 25 คน ผูศึกษาจะทําการสํารวจ
ความคิดเห็นเก่ียวกับระดับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรและระดับความ
พึงพอใจตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรเหลานั้นของที่ทํางานปจจุบันดวยแบบสํารวจกับ
วิศวกรของฝายผลิตทุกคน

เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษา
ในการศึกษาในครั้งนี้ เปนการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช

แบบสํารวจความคิดเห็น (Questionnaire) เปนเครื่องในการเก็บขอมูล โดยศึกษาระดับความ
สําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของพนักงานและระดับความพึงพอใจตอปจจัยที่
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สงผลตอการอยูตอในองคกรเหลานั้นของที่ทํางานปจจุบัน คําถามในแบบสํารวจทั้งหมดจะเปน
คําถามปลายปด (Close-Ended Question) ซึ่งเนื้อหาของคําถามในแบบสํารวจเปนเนื้อหา
เก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรที่ปรากฏอยูในงานวิจัยที่ไดศึกษามา

ตอนที่ 1 เปนคําถามเก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร ซึ่งแบงออกเปน 2
สวน คือ

- สวนที่ 1 สวนที่เปนการสํารวจระดับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอใน
องคกร

- สวนที่ 2 สวนที่เปนการสํารวจระดับความพึงพอใจตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอใน
องคกรของที่ทํางานในปจจุบัน

คําถามในแบบสอบถามเปนคําถามปลายปด (Close-Ended Question) ทั้งหมด โดย
ใชเกณฑการใหคะแนนแบบมาตรสวนประมาณคา (Rating Scale) มีคําตอบใหเลือก 5 ระดับ
ดังนี้

คะแนน 5 หมายถึง มากที่สุด
คะแนน 4 หมายถึง มาก
คะแนน 3 หมายถึง ปานกลาง
คะแนน 2 หมายถึง นอย
คะแนน 1 หมายถึง นอยที่สุด

วิธีการวิจัย
1. กําหนดกลุมประชากร

ทําการกําหนดกลุมประชากรในการวิจัยครั้งนี้ โดยกลุมประชากร คือ วิศวกรฝาย
ผลิตของบริษัท ตัวอยาง จํากัด โดยกลุมประชากรมีจํานวน 25 คน ซึ่งเปนเปาหมายในการทํา
แบบสํารวจในครั้งนี้ คิดเปน 100 เปอรเซ็นของประชากร

2. วิธีการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย
ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร เพื่อ

รวบรวมขอมูลและศึกษาถึงปจจัยที่ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานและตองการที่จะอยู
ตอในองคกรจากทฤษฎีสรางความจูงใจและงานวิจัย เพื่อใหไดเนื้อหาที่เพียงพอและครอบคลุม
กับสิ่งที่ตองการศึกษาและนําขอมูลมาใชในการสรางแบบสอบถาม

จากนั้น กําหนดขอคําถามเก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรที่รวบรวม
ไดจากงานวิจัย ซึ่งคําถามในแบบสอบถามแบงออกเปน 2 สวน คือ สวนที่เปนการสํารวจระดับ
ความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรและสวนที่เปนการสํารวจระดับความพึง
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พอใจตอแตละปจจัยของที่ทํางานในปจจุบัน โดยปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรแบง
ออกเปน 6 ดาน ดังนี้

1. คาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนอ่ืนๆ
2. คุณลักษณะของงาน เนื้องาน โอกาสในการกาวหนา
3. สิ่งแวดลอมและบรรยากาศของที่ทํางาน
4. นโยบายการบริหารขององคกร
5. ความสมดุลในงานและชีวิต
6. การมีสวนรวมในองคกร การยอมรับและเคารพ
จากนั้น ผูวิจัยไดทําการสรางแบบสอบถามโดยขอคําแนะนําจากอาจารยที่ปรึกษา

และไดทดลองทําแบบสอบถามจํานวน 30 ฉบับ เพื่อหาจุดบกพรองและทําการแกไข จากนั้นได
นําแบบสอบถามไปทดลองทําแบบสอบถามอีกครั้งจํานวน 30 ฉบับ เพื่อหาจุดบกพรองอีกครั้ง
โดยมีอาจารยที่ปรึกษารวมพิจารณาดวย จากนั้นนําแบบสอบถามที่แกไขสมบูรณแลวไปเก็บ
ขอมูลจริง

3. การเก็บรวบรวมขอมูล
การเก็บรวบรวมขอมูลโดยแบบสอบถามของการศึกษาในครั้งนี้ ผูวิจัยได

ดําเนินการแจกแบบสอบถามกับกลุมประชากรที่เปนวิศวกรฝายผลิตของบริษัท ตัวอยาง จํากัด
ทั้งหมด 25 คน ในวันที่ 3 สิงหาคม 2557 โดยเก็บไดจริง 25 คน คิดเปนรอยละ 100

4. การวิเคราะหขอมูล
ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามที่ไดเก็บรวมรวมโดยใชใช

สถิติพื้นฐาน โดยมีรายละเอียด ดังนี้
การสํารวจความคิดเห็นเก่ียวกับระดับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอ

ในองคกรและสวนที่เปนการสํารวจระดับความพึงพอใจตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร
แตละปจจัยของที่ทํางานในปจจุบัน ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหโดยใชหลักสถิติพื้นฐานดวยคาเฉลี่ย
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และนําเสนอในรูปแบบตาราง

เกณฑการใหคะแนนและการแปลความหมาย
คําถามตอนที่ 1 ในแบบสํารวจซึ่งแบงออกเปน 2 สวน คือ การศึกษาเก่ียวกับระดับ

ความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรและการศึกษาระดับความพึงพอใจตอแตละ
ปจจัยของที่ทํางานในปจจุบันซึ่งทั้ง 2 สวนเปนคําถามแบบมาตรสวนประมาณคา (Rating Scale)
มีคําตอบใหเลือก 5 ระดับ มีรายละเอียด ดังนี้
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สวนที่ 1 ระดับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร

ระดับความสําคัญ คะแนน
มากที่สุด 5
มาก 4
ปานกลาง 3
นอย 2
นอยที่สุด 1

สวนที่ 2 ระดับความพึงพอใจตอแตละปจจัยของที่ทํางานในปจจุบัน

ระดับความพึงพอใจ คะแนน
มากที่สุด 5
มาก 4
ปานกลาง 3
นอย 2
นอยที่สุด 1

เม่ือพิจารณาคาเฉลี่ยของคําตอบแลว จึงกําหนดเกณฑเปรียบเทียบสําหรับแปลความ
หมายระดับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรและการศึกษาระดับความ
พึงพอใจตอแตละปจจัยของที่ทํางานในปจจุบัน

สวนที่ 1 ระดับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร

คาเฉลี่ยระหวาง 4.24 - 5.00 หมายถึง ระดับความสําคัญมากที่สุด
คาเฉลี่ยระหวาง 3.43 - 4.23 หมายถึง ระดับความสําคัญมาก
คาเฉลี่ยระหวาง 2.62 - 3.42 หมายถึง ระดับความสําคัญปานกลาง
คาเฉลี่ยระหวาง 1.81 - 2.61 หมายถึง ระดับความสําคัญนอย
คาเฉลี่ยระหวาง 1.00 - 1.80 หมายถึง ระดับความสําคัญนอยที่สุด



31

สวนที่ 2 ระดับความพึงพอใจตอแตละปจจัยของที่ทํางานในปจจุบัน

คาเฉลี่ยระหวาง 4.24 - 5.00 หมายถึง ระดับความพึงพอใจมากที่สุด
คาเฉลี่ยระหวาง 3.43 - 4.23 หมายถึง ระดับความพึงพอใจมาก
คาเฉลี่ยระหวาง 2.62 - 3.42 หมายถึง ระดับความพึงพอใจปานกลาง
คาเฉลี่ยระหวาง 1.81 - 2.61 หมายถึง ระดับความพึงพอใจนอย
คาเฉลี่ยระหวาง 1.00 - 1.80 หมายถึง ระดับความพึงพอใจนอยที่สุด

ซึ่งคาเฉลี่ยในแตละระดับนั้นไดมาจากกําหนดตามหลักอันตรภาคชั้น



บทที่  4
ผลการวิเคราะหขอมูล และการอภิปรายผล

เม่ือไดทําการเก็บขอมูลกลุมตัวอยางทั้งหมดของการศึกษาในครั้งนี้ ผูศึกษาจึงไดทํา
การวิเคราะหขอมูลดวยหลักสถิติพื้นฐานโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล
การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลครั้งนี้ ไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอ ดังนี้
N แทน จํานวนวิศวกรฝายผลิตของบริษัท ตัวอยาง จํากัด ทั้งหมด
X แทน คาเฉลี่ย
SD แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ขอมูลบริษัท
ชื่อบริษัท : บริษัท ตัวอยาง จํากัด
ประเภทธุรกิจ : ผูผลิตชิ้นสวนรถยนตเก่ียวกับระบบคอมมอนเรล
ที่ต้ัง : นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร

อําเภอพานทอง จังหวัดชลบุรี 20160
วันกอต้ัง : วันที่ 8 กุมภาพันธ พ.ศ.2545
จํานวนพนักงาน : 2,672 คน (ณ วันที่ 31 มีนาคม 2557)
ยอดขาย : 25,068 ลานบาท (ขอมูลเม่ือป พ.ศ.2556)

การวิเคราะหขอมูล
วิเคราะหขอมูลของแบบสอบถามมี 1 ตอน ดังนี้
ตอนที่ 1 วิเคราะหปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของพนักงาน ซึ่งแบงออกเปน

2 สวน ดังนี้
- สวนที่ 1 การวิเคราะหระดับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร

ของพนักงาน ซึ่งประกอบดวยคําถามเก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงานจํานวน 29
ขอ โดยแบงออกเปน 6 หมวด นําเสนอผลการวิเคราะหดวยคา X และคา SD พรอมเขียน
บรรยาย

- สวนที่ 2 การวิเคราะหระดับความพึงพอใจในแตละปจจัยของที่ทํางานปจจุบันของ
พนักงาน ซึ่งประกอบดวยคําถามเก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงานจํานวน 29 ขอ
โดยแบงออกเปน 6 หมวด นําเสนอผลการวิเคราะหดวยคา X และคา SD พรอมเขียนบรรยาย
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ผลการวิเคราะหขอมูล
ผลการวิเคราะหการวิจัยเชิงปริมาณดวยแบบสอบถาม สามารถสรุปได ดังนี้
ตอนที่ 1 วิเคราะหปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของพนักงาน
ในการวิเคราะหตอนที่ 1 ไดทําการหาคา X หรือคา Mean และคา SD หรือคาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) ของแตละหัวขอปจจัยและแตละหมวด โดยแบงออกเปน 2 สวน
คือ การวิเคราะหระดับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูในองคกรของพนักงานและการ
วิเคราะหระดับความพึงพอใจในแตละปจจัยของที่ทํางานปจจุบันของพนักงาน จากการพิจารณา
ผลการวิเคราะห สามารถแสดงออกมาเปนตารางสรุปได ดังนี้

ตารางที่ 3 สรุปปจจัยที่สงตอการอยูตอในองคกรของวิศวกร
ระดับความสําคัญของ

ปจจัยที่สงผลตอการอยู
ในองคกร

ระดับความพงึพอใจ
ในแตละปจจัยของ
ที่ทํางานปจจุบนั

ปจจัย

X S.D, X S.D,
คาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชน
อ่ืนๆ

- เงินเดือนอยูระดับมาตรฐานอุตสาหกรรม
เดียวกัน

- การจายโบนัส
- การมีสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ
- การมีกองทุนสําหรับกูยืม
- 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
การกาวหนา

- การมีโอกาสไดพัฒนาทักษะในสาย
งาน

- การมีโอกาสไดพัฒนาทักษะในสาย
งานอื่นเพิ่มเติม

- การมีโอกาสไดขยายขอบเขตงานท่ี
รับผิดชอบ

- การไดทํางานท่ีมีความทาทาย
- การมีโอกาสกาวหนาในงาน

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 สรุปปจจัยที่สงตอการอยูตอในองคกรของวิศวกร (ตอ)
ระดับความสําคัญของ

ปจจัยที่สงผลตอการอยู
ในองคกร

ระดับความพงึพอใจ
ในแตละปจจัยของ
ที่ทํางานปจจุบนั

ปจจัย

X S.D, X S.D,
ส่ิงแวดลอมและบรรยากาศของที่ทํางาน

- สภาพแวดลอมการทํางานท่ีเอื้อตอการ
ทํางาน การสงเสริมอาชีวอนามัย สุขภาพ
และความปลอดภัย

- การมีชั่วโมงการทํางานท่ีเหมาะสม
- การไมมีความเครียดและความกดดัน

ในท่ีทํางาน
- การมีความเปนมิตรและความสัมพันธ

ท่ีดี มีการสนับสนุนชวยเหลือกันระหวาง
คนในองคกร

- การสนับสนุนในงานของผูบังคับบัญชา
- การมีการรวมกันทํางานเปนทีมเพื่อให

บรรลุเปาหมายสวนรวม

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

นโยบายการบริหารขององคกร
- การไมมีนโยบายจางออก (Layoff)
- ชื่อเสียงขององคกรและความภาคภูมิใจ

ในองคกร
- มาตรการสรางขวัญและกําลังใจในการ

ทํางานใหกับบุคลากรในองคกรของผูบังคับ
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
- การมีวันหยุดและเวลาสําหรับชีวิตสวน

ตัวอยางเพียงพอ
- ระบบการเขางานแบบ Flextime หรือ

ระบบในการปรับเปลี่ยนเวลาในการเขางาน
สลับวันหยุด

- การใหการชวยเหลือหรือจัดเตรียม
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 สรุปปจจัยที่สงตอการอยูตอในองคกรของวิศวกร (ตอ)
ระดับความสําคัญของ

ปจจัยที่สงผลตอการอยู
ในองคกร

ระดับความพงึพอใจ
ในแตละปจจัยของ
ที่ทํางานปจจุบนั

ปจจัย

X S.D, X S.D,
การมีสวนรวมในองคกร การยอมรับ
และเคารพ

- การมีอํานาจในการตัดสินใจท่ีเกี่ยวกับ
งานของตนเอง

- การเปดโอกาสใหพนักงานเสนอขอมูล
และขอคิดเห็นตอผูบริหารในการพัฒนา
และปรับปรุงการองคกร

- การไดทํางานใหบรรลุเปาหมาย เปน
สวนหนึ่งในความสําเร็จขององคกร

- การมีสิทธิในการรวมตัดสินใจท่ีเกี่ยว
กับกิจกรรมองคกร

- การมีความสัมพันธท่ีดีกับคนในองคกร
และไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน

- การไดรับการปฏิบัติอยางเสมอภาค
และเทาเทียม

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

คาเฉล่ียคา X  และ S.D. 4.02 0.86 3.42 1.06

ในตารางที่ 3 ดานบนประกอบดวยหมวดและปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน
โดยแบงออกเปน 2 สวน คือ การวิเคราะหระดับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูใน
องคกรของพนักงานและการวิเคราะหระดับความพึงพอใจในแตละปจจัยของที่ทํางานปจจุบัน
ของพนักงาน ในแตละหมวดจะประกอบดวยคา X หรือคาเฉลี่ยคา SD และคาเฉลี่ยของคาเฉลี่ย
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สวนที่ 1 การวิเคราะหระดับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของ
พนักงานวิศวกร

ประกอบดวยคําถามเก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน ทั้งหมด 29 ปจจัย
ซึ่งแบงออกเปน 6 หมวด

มีเกณฑการแปลความหมาย ดังนี้

ชวงคาเฉลี่ย การแปลความหมาย
4.24 - 5.00 ระดับความพึงพอใจมากที่สุด
3.43 - 4.23 ระดับความพึงพอใจมาก
2.62 - 3.42 ระดับความพึงพอใจปานกลาง
1.81 - 2.61 ระดับความพึงพอใจนอย
1.00 - 1.80 ระดับความพึงพอใจนอยที่สุด

ผูวิจัยไดทําการสรุประดับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของ
พนักงานออกมาเปนตาราง โดยในตารางไดแสดงรายละเอียดดาน หัวขอปจจัยของแตละดาน
คา X คา SD และการอานคาของแตละปจจัยไว ดังนี้

ตารางที่ 4 ระดับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของพนักงานวิศวกร
(N = 25)

ปจจัย X S.D. ระดับ
ความสําคัญ

คาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนอ่ืนๆ
- เงินเดือนอยูระดับมาตรฐานอุตสาหกรรมเดียวกัน
- การจายโบนัส
- การมีสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ
- การมีกองทุนสําหรับกูยืม
- 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
คาเฉล่ียคา X และ S.D. 4.36 0.79 มากที่สุด
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ตารางที่ 4 ระดับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของพนักงานวิศวกร (ตอ)
(N = 25)

ปจจัย X S.D. ระดับ
ความสําคัญ

คุณลักษณะของงาน เนื้องาน โอกาสในการกาวหนา
- การมีโอกาสไดพัฒนาทักษะในสายงาน
- การมีโอกาสไดพัฒนาทักษะในสายงานอื่นเพิ่มเติม
- การมีโอกาสไดขยายขอบเขตงานท่ีรับผิดชอบ
- การไดทํางานท่ีมีความทาทาย
- การมีโอกาสกาวหนาในงาน
- การไดทํางานอยางเต็มความรูและแสดงความสามารถ

อยางเต็มท่ี

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

คาเฉล่ียคา X และ S.D. 4.05 0.80 มาก
ส่ิงแวดลอมและบรรยากาศของที่ทํางาน

- สภาพแวดลอมการทํางานท่ีเอื้อตอการทํางาน การ
สงเสริมอาชีวอนามัย สุขภาพ และความปลอดภัย

- การมีชั่วโมงการทํางานท่ีเหมาะสม
- การไมมีความเครียดและความกดดันในท่ีทํางาน
- การมีความเปนมิตรและความสัมพันธท่ีดี มีการสนับ

สนุนชวยเหลือกันระหวางคนในองคกร
- การสนับสนุนในงานของผูบังคับบัญชา
- การมีการรวมกันทํางานเปนทีมเพื่อใหบรรลุเปาหมาย

สวนรวม

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

คาเฉล่ียคา X และ S.D. 3.84 0.84 มาก
นโยบายการบริหารขององคกร

- การไมมีนโยบายจางออก (Layoff)
- ชื่อเสียงขององคกรและความภาคภูมิใจในองคกร
- มาตรการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหกับ

บุคลากรในองคกรของผูบังคับบัญชา

4.40
4.44
3.92

1.25
0.71
0.90

มากท่ีสุด
มากท่ีสุด

มาก

คาเฉล่ียคา X และ S.D. 4.25 0.95 มากที่สุด
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ตารางที่ 4 ระดับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของพนักงานวิศวกร (ตอ)
(N = 25)

ปจจัย X S.D. ระดับ
ความสําคัญ

ความสมดุลในงานและชีวิต
- การมีวันหยุดและเวลาสําหรับชีวิตสวนตัวอยางเพียง

พอ
- ระบบการเขางานแบบ Flextime หรือระบบในการปรับ

เปลี่ยนเวลาในการเขางาน สลับวันหยุด
- การใหการชวยเหลือหรือจัดเตรียมเกี่ยวกับสถานรับ

เลี้ยงเด็กและดูแลคนชรา

4.08

3.72

3.60

0.81

1.10

1.25

มาก

มาก

มาก

คาเฉล่ียคา X และ S.D. 3.80 1.05 มาก
การมีสวนรวมในองคกร การยอมรับและเคารพ

- การมีอํานาจในการตัดสินใจท่ีเกี่ยวกับงานของตนเอง
- การเปดโอกาสใหพนักงานเสนอขอมูลและขอคิดเห็นตอ

ผูบริหารในการพัฒนาและปรับปรุงการองคกร
- การไดทํางานใหบรรลุเปาหมาย เปนสวนหนึ่งในความ

สําเร็จขององคกร
- การมีสิทธิในการรวมตัดสินใจท่ีเกี่ยวกับกิจกรรมองคกร
- การมีความสัมพันธท่ีดีกับคนในองคกรและไดรับการ

ยอมรับจากผูรวมงาน
- การไดรับการปฏิบัติอยางเสมอภาคและเทาเทียม

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
คาเฉล่ียคา X และ S.D. 3.88 0.88 มาก
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สามารถแสดงระดับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของพนักงาน
เปนกราฟได ดังนี้

4.76
4.52 4.60

4.28

3.64

3.96 3.92
4.16

4.40

4.00
3.88

3.72
3.88

3.56
3.84 3.84

4.24
4.40 4.44

3.92
4.08

3.72
3.60

3.80

4.12
4.00

3.84
4.00

3.52
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ระดับความสําคัญกราฟแสดงระดบัความสําคญัของปจัจยัที่สงผลตอการอยูตอในองคกร

รูปที่ 1 กราฟแสดงระดบัความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร

จากตารางที่ 4 จะเห็นไดวาระดับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร
ไมมีขอใดที่วิศวกรใหความสําคัญตํ่ากวา ระดับความสําคัญมาก

เม่ือเรียงลําดับหมวดตามความสําคัญปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร 6 หมวดที่
สงผลการการอยูตอในองคกรของวิศวกร จากการพิจารณาคาเฉลี่ยของคา X สามารถสรุปได
ดังนี้
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ตารางที่ 5 ลําดับหมวดตามความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร 6 หมวด
(N = 25)

อันดบั หมวด คา X
เฉล่ีย

คา S.D.
เฉล่ีย

ระดับ
ความสําคัญ

1 คาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนอื่นๆ 4.36 0.79 มากท่ีสุด
2 นโยบายการบริหารขององคกร 4.25 0.95 มากท่ีสุด

3 คุณลักษณะของงาน เนื้องาน โอกาสในการ
กาวหนา 4.05 0.80 มาก

4 สิ่งแวดลอมและบรรยากาศของท่ีทํางาน 3.84 0.84 มาก
5 การมีสวนรวมในองคกร การยอมรับและเคารพ 3.88 0.88 มาก
6 ความสมดุลในงานและชีวิต 3.80 1.05 มาก

คาเฉล่ียคา X และ S.D. ภาพรวมตามหมวด 4.05 0.89 มาก

สามารถแสดงลําดับหมวดตามความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร
เปนกราฟได ดังนี้

รูปที่ 2 กราฟแสดงลาํดับหมวดตามความสําคัญของปจจยัที่สงผลตอการอยูตอในองคกร
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เม่ือทําการเรียงอันดับความสําคัญของปจจัยการสรางความพึงพอใจในงานที่สงผลตอ
การอยูตอในองคกรของนักงานวิศวกรโดยแบงตามหมวด จากตารางจะเห็นไดวา หมวดคาตอบแทน
สวัสดิการและผลประโยชนอ่ืนๆ ผลตอการอยูตอในองคกรของพนักงานมากที่สุดสําหรับกลุม
ประชากรในศึกษาครั้งนี้ ซึ่งมีคา X เฉลี่ยเทากับ 4.36 โดยมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ยเทากับ
0.79 จากที่ไดอธิบายในตารางที่ 1.1.2 ปจจัยเงินเดือนอยูระดับมาตรฐานอุตสาหกรรมเดียวกัน
การจายโบนัสและการมีสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพซึ่งไดอันดับที่  1 และ 2 และ 3
ตามลําดับของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของพนักงานมากที่สุดก็เปนหัวขอปจจัย
หมวดคาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนอ่ืนๆ

หมวดที่พนักงานวิศวกรใหความสําคัญมาเปนอันดับ 3 คือ หมวดนโยบายการบริหาร
ขององคกร โดยคา X เฉลี่ยเทากับ 4.25 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ยเทากับ 0.95

หมวดที่พนักงานวิศวกรใหความสําคัญมาเปนอันดับ 3 คือ หมวดคุณลักษณะของงาน
เนื้องาน โอกาสในการกาวหนา โดยคา X เฉลี่ยเทากับ 4.05 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ย
เทากับ 0.80

หมวดที่พนักงานวิศวกรใหความสําคัญมาเปนอันดับที่  4 คือ ดานการมีสวนรวมใน
องคกร การยอมรับและเคารพ มีคา X เฉลี่ยเทากับ 3.88 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ยเทากับ
0.88

หมวดที่พนักงานวิศวกรใหความสําคัญมาเปนอันดับที่  5 คือ สิ่งแวดลอมและ
บรรยากาศของที่ทํางาน มีคา X เฉลี่ยเทากับ 3.84 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ยเทากับ 0.84

หมวดที่พนักงานวิศวกรใหความสําคัญมาเปนอันดับที่ 6 คือ ความสมดุลในงานและ
ชีวิต มีคา X เฉลี่ยเทากับ 3.80 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ยเทากับ 1.05 หมวดความสมดุล
ในงานและชีวิต เม่ือเปรียบเทียบกับหมวดอ่ืนๆ คอนขางมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานที่สูงกวาหมวด
อ่ืนๆ ซึ่งแสดงใหเห็นวา ขอมูลมีการเกาะกลุมนอยกวาหมวดอ่ืนๆ

เม่ือพิจารณาจากภาพรวม สิ่งที่พนักงานวิศวกรใหความสําคัญมากที่สุดคือ หมวดที่
เก่ียวกับคาตอบแทน รองลงมานั้น สิ่งที่พนักงานวิศวกรใหความสําคัญมากเปนอันดับ 2 คือ
หมวดที่เก่ียวกับนโยบายในการบริหาร อันดับ 3 คือ หมวดที่เก่ียวกับงาน

และเม่ือพิจารณาปจจัยรายขอ สามารถสรุปปจจัยที่มีผลตอการอยูตอในองคกรของ
พนักงานวิศวกรโดยเรียงอันดับจากมากที่สุดไปหานอยที่สุดได ดังนี้
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ตารางที่ 6 สรุประดับความสําคัญของปจจัยที่มีผลตอการอยูตอในองคกรของพนักงานวิศวกรเรียง
อันดับจากมากที่สุดไปหานอยที่สุด

(N = 25)

อันดบั ปจจัย คา X
เฉล่ีย

คา S.D.
เฉล่ีย

ระดับ
ความสําคัญ

1 เงินเดือนอยูระดับมาตรฐานอุตสาหกรรมเดียวกัน 4.76 0.52 มากท่ีสุด
2 การมีสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 4.60 0.91 มากท่ีสุด
3 การจายโบนัส 4.52 0.65 มากท่ีสุด
4 ชื่อเสียงขององคกรและความภาคภูมิใจในองคกร 4.44 0.71 มากท่ีสุด
5 การไดทํางานท่ีมีความทาทาย 4.40 0.64 มากท่ีสุด
6 การไมมีนโยบายจางออก (Layoff) 4.40 1.25 มากท่ีสุด
7 การมีกองทุนสําหรับกูยืม 4.28 1.06 มากท่ีสุด

8 การมีการรวมกันทํางานเปนทีมเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายสวนรวม 4.24 0.83 มากท่ีสุด

9 การมีโอกาสไดขยายขอบเขตงานท่ีรับผิดชอบ 4.16 0.89 มาก

10
การเปดโอกาสใหพนกังานเสนอขอมูลและ
ขอคิดเห็นตอผูบริหารในการพัฒนาและปรับปรุง
การองคกร

4.12 0.92 มาก

11 การมีวันหยุดและเวลาสําหรับชีวิตสวนตัวอยาง
เพียงพอ 4.08 0.81 มาก

12 การมีความสัมพันธท่ีดีกับคนในองคกรและไดรับ
การยอมรับจากผูรวมงาน 4.00 0.70 มาก

13 การไดทํางานใหบรรลุเปาหมาย เปนสวนหนึ่งใน
ความสําเร็จขององคกร

4.00 0.81 มาก

14 การมีโอกาสกาวหนาในงาน 4.00 0.91 มาก
15 การมีโอกาสไดพัฒนาทักษะในสายงาน 3.96 0.67 มาก

16 การมีโอกาสไดพัฒนาทักษะในสายงานอื่น
เพิ่มเติม 3.92 0.99 มาก

17 มาตรการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน
ใหกับบุคลากรในองคกรของผูบังคับบัญชา 3.92 0.90 มาก

18 การไดทํางานอยางเต็มความรูและแสดงความ
สามารถอยางเต็มท่ี 3.88 0.72 มาก

การมีชั่วโมงการทํางานท่ีเหมาะสม 3.88 0.72 มาก
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ตารางที่ 6 สรุประดับความสําคัญของปจจัยที่มีผลตอการอยูตอในองคกรของพนักงานวิศวกรเรียง
อันดับจากมากที่สุดไปหานอยที่สุด (ตอ)

(N = 25)

อันดบั ปจจัย คา X
เฉล่ีย

คา S.D.
เฉล่ีย

ระดับ
ความสําคัญ

19 การมีความเปนมิตรและความสัมพันธท่ีดี มกีาร
สนับสนุนชวยเหลอืกันระหวางคนในองคกร 3.84 0.80 มาก

20 การสนับสนุนในงานของผูบังคับบัญชา 3.84 0.89 มาก

21 การมีสิทธิในการรวมตัดสินใจท่ีเกี่ยวกับกิจกรรม
องคกร 3.84 0.98 มาก

22 การมีอํานาจในการตัดสินใจท่ีเกี่ยวกับงานของ
ตนเอง 3.80 1.08 มาก

23
สภาพแวดลอมการทํางานท่ีเอื้อตอการทํางาน
การสงเสริมอาชีวอนามัย สุขภาพ และความ
ปลอดภัย

3.72 0.73 มาก

24 ระบบการเขางานแบบ Flextime หรือระบบใน
การปรับเปลี่ยนเวลาในการเขางาน สลับวันหยุด 3.72 1.10 มาก

25 การประกันสุขภาพ 3.64 0.81 มาก

26 การใหการชวยเหลือหรือจัดเตรียมเกี่ยวกับสถาน
รับเลี้ยงเด็กและดูแลคนชรา 3.60 1.25 มาก

27 การไมมีความเครียดและความกดดันในท่ีทํางาน 3.56 1.08 มาก
28 การไดรับการปฏิบัติอยางเสมอภาคและเทาเทียม 3.52 0.82 มาก

คาเฉล่ียคา X และ SD ภาพรวม 4.02 0.86 มาก
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สามารถแสดงระดับความสําคัญของปจจัยที่มีผลตอการอยูตอในองคกรของพนักงาน
วิศวกรเรียงอันดับจากมากที่สุดไปหานอยที่สุดเปนกราฟได ดังนี้
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ระดับความสําคัญ
กราฟแสดงระดบัความสําคญัของปจัจยัที่สงผลตอการอยูตอในองคกร

ตามลําดบัมากที่สุดไปหานอยที่สุด

รูปที่ 3 กราฟแสดงระดับความสําคัญของปจจัยที่มีผลตอการอยูตอในองคกรของพนักงานวิศวกร
เรียงอันดับจากมากที่สุดไปหานอยที่สุด

จากตารางที่ 6 พบวา ปจจัยที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดคือ เงินเดือนที่อยูระดับมาตรฐาน
อุตสาหกรรมเดียวกัน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.76 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.52 ซึ่งคา
เบี่ยงเบนมาตรฐานนี้แสดงใหเห็นถึงการเกาะกลุมของขอมูล ซึ่งมีการเกาะกลุมมากกวาปจจัย
อ่ืนๆ พนักงานวิศวกรจํานวน 20 คนเลือกตอบ 5 หมายถึง มากที่สุด คิดเปนรอยละ 80 ของ
ทั้งหมด จํานวน 4 คนเลือกตอบ 4 หมายถึง มาก คิดเปนรอยละ 16 จํานวน 1 คนเลือกตอบ 3
หมายถึง ปานกลาง คิดเปนรอยละ 4 โดยไมมีพนักงานที่เลือกตอบ 2 หมายถึง นอย และ 1
หมายถึง นอยที่สุดเลย

รองลงมาเปนอันดับ 2 คือ ปจจัยการมีสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ โดยคาเฉลี่ย
เทากับ 4.60 คาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.91 พนักงานวิศวกรจํานวน 20 คนเลือกตอบ 5
หมายถึง มากที่สุด คิดเปนรอยละ 80 ของทั้งหมด จํานวน 2 คนเลือกตอบ 4 หมายถึง มาก คิด
เปนรอยละ 8 จํานวน 1 คนเลือกตอบ 3 หมายถึง ปานกลาง คิดเปนรอยละ 4 และจํานวน 2 คน
เลือกตอบ 2 หมายถึง นอย คิดเปนรอยละ 8 โดยไมมีพนักงานที่เลือกตอบ 1 หมายถึง นอยที่
สุดเลย
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รองลงมาเปนอันดับ 3 คือ ปจจัยการจายโบนัส โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.52 คา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ เปนปจจัยที่พนักงานวิศวกรใหความสําคัญเปนอันดับ 3 มีคาความ
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.65 ซึ่งแสดงใหเห็นวาขอมูลมีการเกาะกลุมกันมากกวาปจจัยการมีสวัสดิการ
กองทุนสํารองเลี้ยงชีพซึ่งเปนอันดับ 2 พนักงานวิศวกรจํานวน 15 คนเลือกตอบ 5 หมายถึง
มากที่สุด คิดเปนรอยละ 60 ของทั้งหมด จํานวน 8 คนเลือกตอบ 4 หมายถึง มาก คิดเปนรอย
ละ 32 จํานวน 2 คนเลือกตอบ 3 หมายถึง ปานกลาง คิดเปนรอยละ 8 โดยไมมีพนักงานที่
เลือกตอบ 2 หมายถึง นอย และ 1 หมายถึง นอยที่สุดเลย

รองลงมาเปนอันดับ 4 คือ ปจจัยชื่อเสียงขององคกรและความภาคภูมิใจในองคกร
โดยคาเฉลี่ยเทากับ 4.44 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.71 มีพนักงานวิศวกร 13 คน
เลือกตอบ 5 หมายถึง มากที่สุด ซึ่งคิดเปนรอยละ 52 ของทั้งหมด พนักงานจํานวน 11 คน
เลือกตอบ 4 หมายถึง มากที่สุด คิดเปนรอยละ 44 และพนักงานจํานวน 1 คน เลือกตอบ 2
หมายถึง นอย คิดเปนรอยละ 4 โดยไมมีพนักงานเลือกตอบ 3 หมายถึง ปานกลาง และ 1 หมายถึง
นอยที่สุดเลย

ปจจัยที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดเปนอันดับ 5 คือ การไดทํางานที่มีความทาทาย มีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.40 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.64 พนักงานวิศวกรจํานวน 12 คน
เลือกตอบ 5 หมายถึง มากที่สุด คิดเปนรอยละ 48 ของกลุมประชากรทั้งหมด พนักงานจํานวน
11 คน เลือกตอบ 4 หมายถึง มาก คิดเปนรอยละ 44 และพนักงานจํานวน 2 คน เลือกตอบ 3
หมายถึง ปานกลาง คิดเปนรอยละ 8 โดยไมมีพนักงานเลือกตอบ 1 หมายถึง นอยที่สุด และ 2
หมายถึง นอย เลย

ปจจัยที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดเปนอันดับ 6 คือ การไมมีนโยบายจางออก (Layoff) มี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.40 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.25 พนักงานวิศวกรจํานวน 13 คน
เลือกตอบ 5 หมายถึง มากที่สุด คิดเปนรอยละ 52 ของกลุมประชากรทั้งหมด พนักงานจํานวน
4 คน เลือกตอบ 4 หมายถึง มาก คิดเปนรอยละ 16 พนักงานจํานวน 5 คน เลือกตอบ 3
หมายถึง ปานกลาง พนักงานจํานวน 1 คน เลือกตอบ 2 หมายถึง นอย คิดเปนรอยละ 4 และ
พนักงานจํานวน 2 คน เลือกตอบ 1 หมายถึง นอยที่สุด คิดเปนรอยละ 8 ของประชากรทั้งหมด
ปจจัยที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดเปนอันดับ 7 คือ ปจจัยการมีกองทุนสําหรับกูยืม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ
4.28 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.06 ปจจัยนี้พนักงานวิศวกรจํานวน 16 คน เลือกตอบ
5 หมายถึง มากที่สุด คิดเปนรอยละ 64 ของทั้งหมด อีก 36 เปอรเซ็นที่เหลือ ประกอบดวย
พนักงานจํานวน 2 คน เลือกตอบ 4 หมายถึง มาก คิดเปนรอยละ 8 พนักงานจํานวน 5 คน
เลือกตอบ 3 หมายถึง ปานกลาง คิดเปนรอยละ 20 และพนักงานจํานวน 2 คน เลือกตอบ 2
หมายถึง นอยที่สุด คิดเปนรอยละ 8 โดยไมมีผูใดเลือกตอบ 1 หมายถึง นอยที่สุด เลย
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ปจจัยที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุดเปนอันดับ 8 คือ ปจจัยการมีการรวมกันทํางานเปนทีม
เพื่อใหบรรลุเปาหมายสวนรวม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.28 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ
0.83 จากการสํารวจ พนักงานวิศวกรจํานวน 11 คน เลือกตอบ 5 หมายถึง มากที่สุด คิดเปน
รอยละ 44 ของทั้งหมด พนักงานจํานวน 10 คน เลือกตอบ 4 หมายถึง มาก คิดเปนรอยละ 40
พนักงานจํานวน 3 คน เลือกตอบ 3 หมายถึงปานกลาง คิดเปนรอยละ 12 และพนักงาน 1 คน
เลือกตอบ 2 หมายถึง นอย คิดเปนรอยละ 4 โดยไมมีผูใดเลือกตอบ 1 หมายถึง นอยที่สุด เลย

จากการอานคาทั้งหมด จากปจจัยการสรางความพึงพอใจในงานที่สงผลตอการอยูตอ
ในองคกรของพนักงานวิศวกรทั้งหมด 29 ปจจัย มี 8 ปจจัยที่อานคาได สําคัญมากที่สุด สวนอีก
21 ปจจัยที่เหลือ อานคาได สําคัญมาก ไมมีปจจัยใดเลยที่อานคาไดนอยกวา สําคัญมาก
คาเฉลี่ยภาพรวมอานคาได สําคัญมาก จึงสรุปไดวา ปจจัยการสรางความพึงพอใจในงานที่สงผล
ตอการอยูตอในองคกรทั้ง 29 ปจจัย เปนสิ่งที่วิศวกร ฝายผลิตของบริษัท ตัวอยาง จํากัด ให
ความสําคัญมากถึงมากที่สุดสําหรับการตัดสินใจอยูตอในองคกร โดยภาพรวมมีคา X เทากับ
4.02 และคา S.D. เทากับ 0.86
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สวนที่ 2 การวิเคราะหระดับความพึงพอใจในแตละปจจัยของที่ทํางานปจจุบันของ
พนักงานวิศวกร

ซึ่งประกอบดวยคําถามเก่ียวกับปจจัยการสรางความพึงพอใจในงานที่สงผลตอการอยู
ตอในองคกรของพนักงานทั้งหมด 29 ขอ โดยแบงออกเปน 5 หมวด

มีเกณฑการแปลความหมาย ดังนี้

ชวงคาเฉลี่ย การแปลความหมาย
4.24 - 5.00 ระดับความพึงพอใจมากที่สุด
3.43 - 4.23 ระดับความพึงพอใจมาก
2.62 - 3.42 ระดับความพึงพอใจปานกลาง
1.81 - 2.61 ระดับความพึงพอใจนอย
1.00 - 1.80 ระดับความพึงพอใจนอยที่สุด

ผูวิจัยไดทําการสรุประดับความพึงพอใจในแตละปจจัยของที่ทํางานปจจุบันของพนักงาน
ออกมาเปนตาราง โดยในตารางไดแสดงรายละเอียดดาน หัวขอปจจัยของแตละดาน คา X คา
S.D. และการอานคาของแตละปจจัยไว ดังนี้

ตารางที่ 7 ระดับความพึงพอใจในแตละปจจัยของที่ทํางานปจจุบันของพนักงานวิศวกร
(N = 25)

ปจจัย X S.D. ระดับ
ความพงึพอใจ

คาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนอ่ืนๆ
- เงินเดือนอยูระดับมาตรฐานอุตสาหกรรมเดียวกัน
- การจายโบนัส
- การมีสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ
- การมีกองทุนสําหรับกูยืม
- 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
คาเฉล่ียคา X และ S.D. 4.00 0.86 มาก
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ตารางที่ 7 ระดับความพึงพอใจในแตละปจจัยของที่ทํางานปจจุบันของพนักงานวิศวกร (ตอ)
(N = 25)

ปจจัย X S.D. ระดับ
ความพงึพอใจ

คุณลักษณะของงาน เนื้องาน โอกาสในการกาวหนา
- การมีโอกาสไดพัฒนาทักษะในสายงาน
- การมีโอกาสไดพัฒนาทักษะในสายงานอื่นเพิ่มเติม
- การมีโอกาสไดขยายขอบเขตงานท่ีรับผิดชอบ
- การไดทํางานท่ีมีความทาทาย
- การมีโอกาสกาวหนาในงาน
- การไดทํางานอยางเต็มความรูและแสดงความ

สามารถอยางเต็มท่ี

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

คาเฉล่ียคา X และ S.D. 3.37 1.01 ปานกลาง
ส่ิงแวดลอมและบรรยากาศของที่ทํางาน

- สภาพแวดลอมการทํางานท่ีเอื้อตอการทํางาน การ
สงเสริมอาชีวอนามัย สุขภาพ และความปลอดภัย

- การมีชั่วโมงการทํางานท่ีเหมาะสม
- การไมมีความเครียดและความกดดันในท่ีทํางาน
- การมีความเปนมิตรและความสัมพันธท่ีดี มีการสนับ

สนุนชวยเหลือกันระหวางคนในองคกร
- การสนับสนุนในงานของผูบังคับบัญชา
- การมีการรวมกันทํางานเปนทีมเพื่อใหบรรลุเปาหมาย

สวนรวม

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

คาเฉล่ียคา X และ S.D. 3.32 0.87 ปานกลาง
นโยบายการบริหารขององคกร

- การไมมีนโยบายจางออก (Layoff)
- ชื่อเสียงขององคกรและความภาคภูมิใจในองคกร
- มาตรการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหกับ

บุคลากรในองคกรของผูบังคับบัญชา

3.84
3.76
2.92

0.98
1.05
0.95

มาก
มาก

ปานกลาง

คาเฉล่ียคา X และ S.D. 3.50 0.99 มาก



49

ตารางที่ 7 ระดับความพึงพอใจในแตละปจจัยของที่ทํางานปจจุบันของพนักงานวิศวกร (ตอ)
(N = 25)

ปจจัย X S.D. ระดับ
ความพงึพอใจ

ความสมดุลในงานและชีวิต
- การมีวันหยุดและเวลาสําหรับชีวิตสวนตัวอยางเพียง

พอ
- ระบบการเขางานแบบ Flextime หรือระบบในการ

ปรับเปลี่ยนเวลาในการเขางาน สลับวันหยุด
- การใหการชวยเหลือหรือจัดเตรียมเกี่ยวกับสถานรับ

เลี้ยงเด็กและดูแลคนชรา

3.44

3.20

3.20

0.76

1.15

1.04

มาก

ปานกลาง

ปานกลาง

คาเฉล่ียคา X และ S.D. 3.28 0.98 ปานกลาง
การมีสวนรวมในองคกร การยอมรับและเคารพ

- การมีอํานาจในการตัดสินใจท่ีเกี่ยวกับงานของตนเอง
- การเปดโอกาสใหพนักงานเสนอขอมูลและขอคิดเห็น

ตอผูบริหารในการพัฒนาและปรับปรุงการองคกร
- การไดทํางานใหบรรลุเปาหมาย เปนสวนหนึ่งในความ

สําเร็จขององคกร
- การมีสิทธิในการรวมตัดสินใจท่ีเกี่ยวกับกิจกรรม

องคกร
- การมีความสัมพันธท่ีดีกับคนในองคกรและไดรับการ

ยอมรับจากผูรวมงาน
- การไดรับการปฏิบัติอยางเสมอภาคและเทาเทียม

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

คาเฉล่ียคา X และ S.D. 3.13 0.96 ปานกลาง
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สามารถแสดงระดับความพึงพอใจตอแตละปจจัยของที่ทํางานปจจุบันของพนักงาน
เปนกราฟได ดังนี้
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ระดับความพงึพอใจกราฟแสดงระดบัความพงึพอใจของปจัจยัที่สงผลตอการอยูตอในองคกร

รูปที่ 4 กราฟแสดงระดับความพึงพอใจของพนักงานวิศวกรตอแตละปจจัยของที่ทํางานปจจบุัน

จากตารางที่ 7 พบวา ระดับความพึงพอใจของพนักงานวิศวกรตอปจจัยที่สงผลตอ
การอยูตอในองคกรของที่ทํางานปจจุบัน มีปจจัย 2 ปจจัยที่อานคาได ระดับความพึงพอใจมาก
ที่สุด คือ การจายโบนัส การมีสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ และการมีกองทุนสําหรับกูยืม
และมีปจจัยที่อานคาได ระดับความพึงพอใจมาก ทั้งหมด 7 ปจจัย ไดแก การประกันสุขภาพ
การมีชั่วโมงการทํางานที่เหมาะสม การมีโอกาสไดขยายขอบเขตงานที่รับผิดชอบ การไดทํางาน
ที่มีความทาทาย การไมมีนโยบายจางออก (Layoff) ชื่อเสียงขององคกรและความภาคภูมิใจใน
องคกร และการมีวันหยุดและเวลาสําหรับชีวิตสวนตัวอยางเพียงพอ ปจจัยอ่ืนๆนอกเหนือจากที่
กลาวมาอานคาได ระดับความพึงพอใจปานกลาง ทั้งหมด ระดับความพึงพอใจในภาพรวมอยูใน
ระดับ พึงพอใจมาก
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ปจจัยที่มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับมาก ไดแก การไมมีนโยบายจางออก (Layoff)
ขององคกรและความภาคภูมิใจในองคกร การไดทํางานที่มีความทาทาย การมีโอกาสไดขยาย
ขอบเขตงานที่รับผิดชอบ และการมีวันหยุดและเวลาสําหรับชีวิตสวนตัวอยางเพียงพอและการมี
ชั่วโมงการทํางานที่เหมาะสม

ปจจัยอ่ืนๆ มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง ไมมีปจจัยใดที่มีระดับความ
พึงพอใจตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของที่ทํางานปจจุบันตํ่ากวา ปานกลาง คือไมมี
หัวขอปจจัยที่มีระดับความพึงพอใจนอยและนอยที่สุด โดยภาพรวมความพึงพอใจของพนักงาน
อยูในระดับปานกลาง

เม่ือเรียงลําดับหมวดตามระดับความพึงพอใจตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร
6 หมวดที่สงผลการการอยูตอในองคกรของพนักงานวิศวกร จากการพิจารณาคาเฉลี่ยของคา X
สามารถสรุปได ดังนี้

ตารางที่ 8 ลําดับหมวดตามความพึงพอใจของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร 6 หมวดที่ได
จากการทบทวนวรรณกรรม

(N = 25)

อันดบั หมวด คา X
เฉล่ีย

คา S.D.
เฉล่ีย

ระดับ
ความพงึพอใจ

1 คาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนอื่นๆ 4.00 0.86 มาก
2 นโยบายการบริหารขององคกร 3.50 0.99 มาก

3 คุณลักษณะของงาน เนื้องาน โอกาสในการ
กาวหนา 3.37 1.01 ปานกลาง

4 สิ่งแวดลอมและบรรยากาศของท่ีทํางาน 3.32 0.87 ปานกลาง
5 ความสมดุลในงานและชีวิต 3.28 0.98 ปานกลาง
6 การมีสวนรวมในองคกร การยอมรับและเคารพ 3.13 0.96 ปานกลาง

คาเฉล่ียคา X และ S.D. ภาพรวมตามหมวด 3.43 0.94 มาก
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สามารถแสดงลําดับหมวดตามความพึงพอใจของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร
เปนกราฟได ดังนี้
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ระดับความพงึพอใจ

กราฟแสดงลําดบัหมวดความพงึพอใจของปจัจยัทีส่งผลตอการอยูตอในองคกร

รูปที่ 5 กราฟแสดงลําดับหมวดตามความพึงพอใจของพนักงานวิศวกรตอปจจัยที่สงผลตอการอยู
ตอในองคกร

เม่ือทําการเรียงอันดับความพึงพอใจโดยแบงตามหมวด จากตารางพบวา หมวดคาตอบแทน
สวัสดิการและผลประโยชนอ่ืนๆ คือ หมวดที่พนักงานวิศวกรพึงพอใจมากที่สุดเปนอันดับ 1 โดย
ระดับความพึงพอใจอยูที่ระดับความพึงพอใจมาก ซึ่งมีคา X เฉลี่ยเทากับ 4.00 โดยมีคา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ยเทากับ 0.86

หมวดที่พนักงานมีความพึงพอใจเปนอันดับ 2 คือ นโยบายการบริหารขององคกร
โดยคา X เฉลี่ยเทากับ 3.50 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ยเทากับ 0.99

หมวดที่พนักงานมีความพึงพอใจมาเปนอันดับ 3 คือ คุณลักษณะของงาน เนื้องาน
โอกาสในการกาวหนา ซึ่งมีคา X เฉลี่ยเทากับ 3.37 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ยเทากับ
1.01
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หมวดที่พนักงานมีความพึงพอใจเปนอันดับ 4 คือ สิ่งแวดลอมและบรรยากาศของที่
ทํางาน โดยคา X เฉลี่ยเทากับ 3.32 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ยเทากับ 0.87

หมวดที่พนักงานมีความพึงพอใจมาเปนอันดับ 5 คือ ความสมดุลในงานและชีวิต ซึ่งมี
คา X เฉลี่ยเทากับ 3.28 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ยเทากับ 0.98

หมวดที่พนักงานมีความพึงพอใจมาเปนอันดับ 6 คือ การมีสวนรวมในองคกร การ
ยอมรับและเคารพ ซึ่งมีคา X เฉลี่ยเทากับ 3.13 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเฉลี่ยเทากับ 0.96

โดยภาพรวม วิศวกรมีระดับความพึงพอใจตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรใน
ระดับปานกลาง

และเม่ือพิจารณาปจจัยรายขอ สามารถสรุประดับความพึงพอใจตอปจจัยที่มีผลตอ
การอยูตอในองคกรของพนักงานวิศวกรโดยเรียงอันดับจากมากที่สุดไปหานอยที่สุดได ดังนี้

ตารางที่ 9 สรุประดับความพึงพอใจของพนักงานวิศวกรตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของ
ที่ทํางานปจจุบันมาก-มากที่สุด

(N = 25)

อันดบั ปจจัย คา X
เฉล่ีย

คา S.D.
เฉล่ีย

ระดับ
ความพงึพอใจ

1 การจายโบนัส 4.52 0.71 มากท่ีสุด
2 การมีสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 4.52 0.87 มากท่ีสุด
3 การมีกองทุนสําหรับกูยืม 4.24 1.12 มากท่ีสุด
4 การประกันสุขภาพ 3.84 0.74 มาก
5 การไมมีนโยบายจางออก (Layoff) 3.84 0.98 มาก
6 ชื่อเสียงขององคกรและความภาคภูมิใจในองคกร 3.76 1.05 มาก
7 การไดทํางานท่ีมีความทาทาย 3.56 1.08 มาก
8 การมีโอกาสไดขยายขอบเขตงานท่ีรับผิดชอบ 3.48 1.08 มาก

9 การมีวันหยุดและเวลาสําหรับชีวิตสวนตัวอยาง
เพียงพอ 3.44 0.76 มาก

10 การมีชั่วโมงการทํางานท่ีเหมาะสม 3.44 0.86 มาก

11 การมีการรวมกันทํางานเปนทีมเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายสวนรวม 3.40 0.86 ปานกลาง

12 การมีโอกาสไดพัฒนาทักษะในสายงานอื่น
เพิ่มเติม 3.40 0.95 ปานกลาง



54

ตารางที่ 9 สรุประดับความพึงพอใจของพนักงานวิศวกรตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของ
ที่ทํางานปจจุบันมาก-มากที่สุด (ตอ)

(N = 25)

อันดบั ปจจัย คา X
เฉล่ีย

คา S.D.
เฉล่ีย

ระดับ
ความพงึพอใจ

13
สภาพแวดลอมการทํางานท่ีเอื้อตอการทํางาน
การสงเสริมอาชีวอนามัย สุขภาพ และความ
ปลอดภัย

3.36 0.70 ปานกลาง

14 การมีโอกาสไดพัฒนาทักษะในสายงาน 3.36 0.99 ปานกลาง

15 การไดทํางานใหบรรลุเปาหมาย เปนสวนหนึ่งใน
ความสําเร็จขององคกร 3.32 0.80 ปานกลาง

16 การมีโอกาสกาวหนาในงาน 3.32 1.18 ปานกลาง

17 การมีความสัมพันธท่ีดีกับคนในองคกรและไดรับ
การยอมรับจากผูรวมงาน 3.28 0.61 ปานกลาง

18 การสนับสนุนในงานของผูบังคับบัญชา 3.28 0.89 ปานกลาง
19 การไมมีความเครียดและความกดดันในท่ีทํางาน 3.24 1.05 ปานกลาง

20 การมีความเปนมิตรและความสัมพันธท่ีดี มกีาร
สนับสนุนชวยเหลอืกันระหวางคนในองคกร 3.20 0.90 ปานกลาง

21 การใหการชวยเหลือหรือจัดเตรียมเกี่ยวกับสถาน
รับเลี้ยงเด็กและดูแลคนชรา 3.20 1.04 ปานกลาง

22 ระบบการเขางานแบบ Flextime หรือระบบใน
การปรับเปลี่ยนเวลาในการเขางาน สลับวันหยุด 3.20 1.15 ปานกลาง

23
การเปดโอกาสใหพนกังานเสนอขอมูลและ
ขอคิดเห็นตอผูบริหารในการพัฒนาและปรับปรุง
การองคกร

3.16 0.94 ปานกลาง

24 การมีสิทธิในการรวมตัดสินใจท่ีเกี่ยวกับกิจกรรม
องคกร 3.16 1.02 ปานกลาง

25 การมีอํานาจในการตัดสินใจท่ีเกี่ยวกับงานของ
ตนเอง

3.12 1.33 ปานกลาง

26 การไดทํางานอยางเต็มความรูและแสดงความ
สามารถอยางเต็มท่ี 3.12 0.83 ปานกลาง

27 เงินเดือนอยูระดับมาตรฐานอุตสาหกรรมเดียวกัน 2.92 0.90 ปานกลาง
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ตารางที่ 9 สรุประดับความพึงพอใจของพนักงานวิศวกรตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของ
ที่ทํางานปจจุบันมาก-มากที่สุด (ตอ)

(N = 25)

อันดบั ปจจัย คา X
เฉล่ีย

คา S.D.
เฉล่ีย

ระดับ
ความพงึพอใจ

28 มาตรการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน
ใหกับบุคลากรในองคกรของผูบังคับบัญชา

2.92 0.95 ปานกลาง

29 การไดรับการปฏิบัติอยางเสมอภาคและเทาเทียม 2.76 1.09 ปานกลาง
คาเฉล่ียคา X และ SD ภาพรวม 3.42 0.94 ปานกลาง

สามารถแสดงระดับความพึงพอใจของพนักงานวิศวกรตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอ
ในองคกรของที่ทํางานปจจุบันมาก-มากที่สุดเปนกราฟได ดังนี้

รูปที่ 6 กราฟแสดงระดับความพึงพอใจของพนักงานวิศวกรตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร
ของที่ทํางานปจจุบันมากที่สุด

จากตารางที่ 9 สรุปปจจัยที่พนักงานวิศวกรมีความความพึงพอใจตอที่ทํางานปจจุบัน
มากที่สุด พบวา ปจจัยการจายโบนัสและปจจัยการมีสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพซึ่งอานคา
ได ระดับความพึงพอใจมากที่สุด มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ 4.52 เทากัน โดยปจจัยการจายโบนัสมีคา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.71 จากแบบสอบถาม พนักงานจํานวน 16 คน จากกลุมประชากร
ทั้งหมด 25 คน เลือกตอบ 5 หมายถึง มากที่สุด คิดเปนรอยละ 64 ของทั้งหมด พนักงาน
จํานวน 6 คน เลือกตอบ 4 หมายถึง มาก คิดเปนรอยละ 24 พนักงานจํานวน 3 คน เลือกตอบ
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3 หมายถึง ปานกลาง คิดเปนรอยละ 12 โดยไมพนักงานคนใดเลือกตอบ 2 หมายถึง นอย และ
1 หมายถึง นอยที่สุดเลย

สวนปจจัยการมีสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพซึ่งอยูในอันดับ 2 จากแบบสอบถาม
พนักงานจํานวน 18 คน จากกลุมประชากรทั้งหมด 25 คน เลือกตอบ 5 หมายถึง มากที่สุด คิด
เปนรอยละ 72 ของทั้งหมด พนักงานจํานวน 3 คน เลือกตอบ 4 หมายถึง มาก คิดเปนรอยละ
12 พนักงานจํานวน 3 คน เลือกตอบ 3 หมายถึง ปานกลาง คิดเปนรอยละ 12 และพนักงาน
จํานวน 1 คน เลือกตอบ 2 หมายถึง นอย คิดเปนรอยละ 4 โดยไมมีพนักงานที่เลือกตอบ 1
หมายถึง นอยที่สุดเลย อาจเปนเพราะบริษัท ตัวอยาง จํากัด มีการจายโบนัสและสวัสดิการ
กองทุนสํารองเลี้ยงชีพที่ดี จึงทําใหพนักงานกลุมประชากรในการสํารวจมีระดับความพึงพอใจตอ
ปจจัยนี้มากที่สุดก็เปนได

ถัดมาปจจัยการมีกองทุนสําหรับกูยืมซึ่งไดคาเฉลี่ยเปนอับดับ 3 มีระดับความพึง
พอใจมากที่สุด มีคาเฉลี่ย คือ 4.24 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.12 จากแบบสอบถาม
พนักงานจํานวน 15 คน จากกลุมประชากรทั้งหมด 25 คน เลือกตอบ 5 หมายถึง มากที่สุด คิด
เปนรอยละ 60 ของทั้งหมด พนักงานจํานวน 4 คน เลือกตอบ 4 หมายถึง มาก คิดเปนรอยละ
16 พนักงานจํานวน 4 คน เลือกตอบ 3 หมายถึง ปานกลาง คิดเปนรอยละ 16 และพนักงาน
จํานวน 1 คน เลือกตอบ 2 หมายถึง นอย คิดเปนรอยละ 4 และพนักงานจํานวน 1 คน
เลือกตอบ 1 หมายถึง นอยที่สุด คิดเปนรอยละ 4

ปจจัยที่พนักงานมีความความพึงพอใจตอที่ทํางานปจจุบันมากที่สุดเปนอันดับ 4 คือ
ปจจัยการประกันสุขภาพ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.74 จาก
แบบสอบถาม พนักงานจํานวน 4 คน จากกลุมประชากรทั้งหมด 25 คน เลือกตอบ 5 หมายถึง
มากที่สุด คิดเปนรอยละ 16 พนักงานจํานวน 14 คน เลือกตอบ 4 หมายถึง มาก คิดเปนรอยละ
56 พนักงานจํานวน 6 คน เลือกตอบ 3 หมายถึง ปานกลาง คิดเปนรอยละ 24 และพนักงาน
จํานวน 1 คน เลือกตอบ 2 หมายถึง นอย คิดเปนรอยละ 4 โดยไมมีพนักงานคนใดเลือกตอบ 1
หมายถึง นอยที่สุด

ปจจัยที่พนักงานมีความความพึงพอใจตอที่ทํางานปจจุบันมากที่สุดเปนอันดับ 5 คือ
ปจจัยไมมีนโยบายจางออก (Layoff) มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ
0.98 จากแบบสอบถาม พนักงานจํานวน 7 คน จากกลุมประชากรทั้งหมด 25 คน เลือกตอบ 5
หมายถึง มากที่สุด คิดเปนรอยละ 28 พนักงานจํานวน 9 คน เลือกตอบ 4 หมายถึง มาก คิด
เปนรอยละ 36 พนักงานจํานวน 8 คน เลือกตอบ 3 หมายถึง ปานกลาง คิดเปนรอยละ 32 และ
พนักงานจํานวน 1 คน เลือกตอบ 1 หมายถึง นอยที่สุด คิดเปนรอยละ 4 โดยไมมีพนักงานคน
ใดเลือกตอบ 2 หมายถึง นอย เลย
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ปจจัยที่พนักงานมีความความพึงพอใจตอที่ทํางานปจจุบันมากที่สุดเปนอันดับ 6 คือ
ชื่อเสียงขององคกรและความภาคภูมิใจในองคกร โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 และมีคาเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 1.05 จากแบบสอบถาม พนักงานจํานวน 8 คน จากกลุมประชากรทั้งหมด 25
คน เลือกตอบ 5 หมายถึง มากที่สุด คิดเปนรอยละ 32 ของทั้งหมด พนักงานจํานวน 6 คน
เลือกตอบ 4 หมายถึง มาก คิดเปนรอยละ 24 พนักงานจํานวน 8 คน เลือกตอบ 3 หมายถึง
ปานกลาง คิดเปนรอยละ 32 และพนักงานจํานวน 1 คน เลือกตอบ 2 หมายถึง นอย คิดเปน
รอยละ 4 โดยไมมีพนักงานที่เลือกตอบ 1 หมายถึง นอยที่สุดเลย

ปจจัยที่พนักงานมีความความพึงพอใจตอที่ทํางานปจจุบันมากที่สุดเปนอันดับ 7 คือ
การไดทํางานที่มีความทาทาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56 และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ
1.08 จากแบบสอบถาม พนักงานจํานวน 6 คน จากกลุมประชากรทั้งหมด 25 คน เลือกตอบ 5
หมายถึง มากที่สุด คิดเปนรอยละ 24 ของทั้งหมด พนักงานจํานวน 7 คน เลือกตอบ 4 หมายถึง
มาก คิดเปนรอยละ 28 พนักงานจํานวน 7 คน เลือกตอบ 3 หมายถึง ปานกลาง คิดเปนรอยละ
28 และพนักงานจํานวน 5 คน เลือกตอบ 2 หมายถึง นอย คิดเปนรอยละ 8 โดยไมมีพนักงานที่
เลือกตอบ 1 หมายถึง นอยที่สุดเลย

ปจจัยที่พนักงานมีความความพึงพอใจตอที่ทํางานปจจุบันมากที่สุดเปนอันดับ 8 คือ
การมีโอกาสไดขยายขอบเขตงานที่รับผิดชอบ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.48 และมีคาเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 1.08 จากแบบสอบถาม พนักงานจํานวน 5 คน จากกลุมประชากรทั้งหมด 25
คน เลือกตอบ 5 หมายถึง มากที่สุด คิดเปนรอยละ 20 ของทั้งหมด พนักงานจํานวน 8 คน
เลือกตอบ 4 หมายถึง มาก คิดเปนรอยละ 32 พนักงานจํานวน 6 คน เลือกตอบ 3 หมายถึง
ปานกลาง คิดเปนรอยละ 24 และพนักงานจํานวน 6 คน เลือกตอบ 2 หมายถึง นอย คิดเปน
รอยละ 24 ปจจัยนี้ก็เปนอีกปจจัยที่ไมมีพนักงานที่เลือกตอบ 1 หมายถึง นอยที่สุดเลย

ปจจัยที่พนักงานมีความความพึงพอใจตอที่ทํางานปจจุบันมากที่สุดเปนอันดับ 9 คือ
ปจจัยการมีวันหยุดและเวลาสําหรับชีวิตสวนตัวอยางเพียงพอ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44 และมีคา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.76 จากแบบสอบถาม พนักงานสวนใหญเลือกตอบ 3 หมายถึง
ปานกลาง โดยพนักงานจํานวน 2 คน จากกลุมประชากรทั้งหมด 25 คน เลือกตอบ 5 หมายถึง
มากที่สุด คิดเปนรอยละ 8 ของทั้งหมด พนักงานจํานวน 9 คน เลือกตอบ 4 หมายถึง มาก คิด
เปนรอยละ 36 พนักงานจํานวน 12 คน เลือกตอบ 3 หมายถึง ปานกลาง คิดเปนรอยละ 48 และ
พนักงานจํานวน 2 คน เลือกตอบ 2 หมายถึง นอย คิดเปนรอยละ 8 โดยไมมีพนักงานคนใด
เลือกตอบ 1 หมายถึง นอยที่สุดเลย

และปจจัยที่พนักงานมีความความพึงพอใจตอที่ทํางานปจจุบันมากที่สุดเปนอันดับ 10
คือ ปจจัยการมีชั่วโมงการทํางานที่เหมาะสม ไดคาเฉลี่ยเทากัน คือ 3.44 และมีคาเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.86 จากแบบสอบถาม สําหรับปจจัยนี้ พนักงานสวนใหญเลือกตอบ 3
หมายถึง ปานกลาง โดยพนักงานจํานวน 4 คน จากกลุมประชากรทั้งหมด 25 คน เลือกตอบ 5
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หมายถึง มากที่สุด คิดเปนรอยละ 16 ของทั้งหมด พนักงานจํานวน 5 คน เลือกตอบ 4 หมายถึง
มาก คิดเปนรอยละ 20 พนักงานจํานวน 14 คน เลือกตอบ 3 หมายถึง ปานกลาง คิดเปนรอยละ
56 และพนักงานจํานวน 2 คน เลือกตอบ 2 หมายถึง นอย คิดเปนรอยละ 8 โดยไมมีพนักงาน
คนใดเลือกตอบ 1 หมายถึง นอยที่สุด

สวนปจจัยอ่ืนๆ มีระดับความพึงพอใจอยูที่ระดับปานกลาง ไมมีปจจัยใดที่มีระดับ
ความพึงพอใจนอยและนอยที่สุด

สรุปผล
การศึกษาปจจัยการสรางความพึงพอใจในงานที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของ

วิศวกรฝายผลิตของบริษัท ตัวอยาง จํากัด ซึ่งเปนงานวิจัยเชิงปริมาณ โดยไดทําการศึกษากับ
กลุมประชากรซึ่งเปนวิศวกรฝายผลิตของบริษัท ตัวอยาง จํากัด จํานวน 25 คนโดยการใช
แบบสอบถาม จากนั้นไดทําการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติพื้นฐาน ไดแก คาความถ่ี รอยละ
คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

1. การแปลผลของคําถามตอนที่ 1 สวนที่ 1
คําถามตอนที่ 1 สวนที่ 1 เปนคําถามเก่ียวกับระดับความสําคัญของปจจัยที่สงผล

ตอการอยูตอในองคกรของพนักงานวิศวกรพบวา ปจจัยที่มีผลตอการอยูตอในองคกรมากที่สุด
มีทั้งหมด 8 ปจจัย โดย 4 ปจจัย ไดแก เงินเดือนที่อยูในระดับมาตรฐานอุตสาหกรรมเดียวกัน
การมีสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ การจายโบนัส การมีกองทุนสําหรับกูยืม ซึ่งเปนปจจัยใน
หมวดคาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนอ่ืนๆ

และอีก 2 ปจจัย ไดแก ชื่อเสียงขององคกรและความภาคภูมิใจในองคกร การไมมี
นโยบายจางออก (Layoff) ซึ่งเปนปจจัยในหมวดนโยบายการบริหารขององคกร และอีก 1
ปจจัย ไดแก การไดทํางานที่มีความทาทาย ซึ่งเปนปจจัยในหมวดคุณลักษณะของงาน เนื้องาน
โอกาสในการกาวหนา และอีก 1 ปจจัย ไดแก การมีการรวมกันทํางานเปนทีมเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายสวนรวม ซึ่งเปนปจจัยในหมวดสิ่งแวดลอมและบรรยากาศของที่ทํางาน สวนปจจัย
อ่ืนๆนอกเหนือจากที่กลาวมา ทุกปจจัยแปลความหมายไดวาใหความสําคัญมากทุกปจจัย
(อางอิงตารางที่ 3 สรุปปจจัยที่มีผลตอการอยูตอในองคกรของพนักงานมากที่สุด)

2. การแปลผลของคําถามตอนที่ 1 สวนที่ 2
คําถามตอนที่ 1 สวนที่ 2 เปนคําถามเก่ียวกับความพึงพอใจในแตละปจจัยของที่

ทํางานปจจุบันของพนักงานวิศวกรพบวา จากปจจัยทั้งหมด 30 ปจจัย ปจจัยที่พนักงานมีระดับ
ความพึงพอใจในระดับพอใจมากที่สุดมี 3 ปจจัย และปจจัยที่มีระดับความพึงพอใจมากมี 7
ปจจัย สวนปจจัยอ่ืนๆ มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง
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จากตารางที่ 5 สรุประดับความพึงพอใจตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของที่
ทํางานปจจุบันเรียงอันดับจากมากที่สุดไปหานอยที่สุด ปจจัย 3 อันดับแรกที่พนักงานมีความพึง
พอใจมากที่สุด ไดแก การจายโบนัส การมีกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ การมีกองทุนสําหรับกูยืม และ
การประกันสุขภาพ ซึ่งเปนปจจัยที่จัดอยูในหมวดคาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนอ่ืนๆ
ปจจัยอันดับที่ 5 และ 6 ไดแก การไมมีนโยบายจางออก (Layoff) ชื่อเสียงขององคกรและความ
ภาคภูมิใจในองคกร ซึ่งเปนปจจัยในหมวดนโยบายการบริหารขององคกร และปจจัยอันดับที่ 7
และ 8 ไดแก การไดทํางานที่มีความทาทายและการมีโอกาสไดขยายขอบขายงานที่รับผิดชอบ
เปนปจจัยในหมวดคุณลักษณะของงาน เนื้องาน โอกาสในการกาวหนา ปจจัยอันดับที่ 9 ไดแก
การมีวันหยุดและเวลาสําหรับชีวิตสวนตัวอยางเพียงพอ จัดอยูในหมวดความสมดุลในงานและชีวิต
และปจจัยอันดับที่ 10 ไดแก การมีชั่วโมงการทํางานที่เหมาะสมซึ่งเปนปจจัยในหมวดสิ่งแวดลอม
และบรรยากาศของที่ทํางาน

3. การเปรียบเทียบระดับความสําคัญและระดับความพึงพอใจโดยพิจารณาตามหมวด
เม่ือทําการเปรียบเทียบหมวดที่พนักงานวิศวกรใหความสําคัญตอการอยูตอใน

องคกรกับระดับความพึงพอใจในองคกรปจจุบัน ไดผลดังนี้

ตารางที่ 10 เปรียบเทียบระดับความสําคัญและระดับความพึงพอใจของพนักงานวิศวกรตอปจจัยที่
สงผลตอการอยูตอในองคกรโดยแยกตามหมวด

(N = 25)
ระดับ

ความสําคัญ
ระดับ

ความพงึพอใจหมวด
อันดับ คา X อันดับ คา X

ความ
แตกตาง

(Gap)
คาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนอื่นๆ 1 4.36 1 4.00 0.36
นโยบายการบริหารขององคกร 2 4.25 2 3.50 0.75
คุณลักษณะของงาน เนื้องาน โอกาสในการ
กาวหนา 3 4.05 3 3.37 0.68

การมีสวนรวมในองคกร การยอมรับและเคารพ 4 3.88 ▼6 3.13 0.75
สิ่งแวดลอมและบรรยากาศของท่ีทํางาน 5 3.84 ▲4 3.32 0.52
ความสมดุลในงานและชีวิต 6 3.80 ▲5 3.28 0.52
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สามารถแสดงผลการเปรียบเทียบระดับความสําคัญและระดับความพึงพอใจตอปจจัย
ที่สงผลตอการอยูตอในองคกรโดยแยกตามหมวด ดังนี้

รูปที่ 7 กราฟแสดงผลการเปรียบเทียบระดับความสําคัญและระดับความพึงพอใจแตละหมวด

เม่ือพิจารณาจากหมวดที่พนักงานใหความสําคัญตามอันดับ หมวดที่พนักงานให
ความสําคัญเปนอันดับที่ 1 คือ หมวดคาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนอ่ืนๆ มีคา X
ระดับความสําคัญเทากับ 4.36 และคา X ระดับความพึงพอใจเทากับ 4.00 มีความแตกตาง
เทากับ 0.36 เปนหมวดที่มีความแตกตางระหวางระดับความสําคัญและความพึงพอใจนอยที่สุด
เปนหมวดที่พนักงานใหความสําคัญเปนอันดับ 1 และมีความพึงพอใจเปนอันดับ 1 เชนกัน โดย
จากการอานคา พนักงานใหความสําคัญมากที่สุด ขณะที่พนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับ
มาก ในภาพรวม นอกเหนือจากปจจัยเงินเดือน ปจจัยอ่ืนในหมวดนี้มีระดับความสําคัญและ
ความพึงพอใจใกลเคียงกันมากที่สุด

หมวดที่พนักงานใหความสําคัญเปนอันดับที่ 2 คือ หมวดนโยบายการบริหารของ
องคกร มีคา X ระดับความสําคัญเทากับ 4.25 มีคา X ระดับความพึงพอใจเทากับ 3.50 มี
ความแตกตางเทากับ 0.75 เนื่องจากปจจัยมาตรการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานของ
ผูบังคับบัญชาซึ่งอยูในหมวดนี้ มีระดับความพึงพอใจคอนขางตํ่า จึงทําใหมีความแตกตางมาก
เม่ือเทียบกับหมวดอ่ืนๆ โดยระดับความสําคัญและระดับความพึงพอใจอยูในอันดับ 2 เทากัน
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จากการอานคา พนักงานใหความสําคัญมากที่สุด ขณะที่พนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับ
มาก

หมวดที่พนักงานใหความสําคัญเปนอันดับที่ 3 คือ คุณลักษณะของงาน เนื้องาน โอกาส
ในการกาวหนา มีคา X ระดับความสําคัญเทากับ 4.05 มีคา X ระดับความพึงพอใจเทากับ
3.37 มีความแตกตางเทากับ 0.68 ถือวามีความแตกตางคอนขางมาก หมวดนี้พนักงานให
ความสําคัญเปนอันดับที่ 3 ขณะที่ระดับความพึงพอใจก็อยูในอันดับที่ 3 เชนเดียวกัน จากการ
อานคา พนักงานใหความสําคัญมาก ขณะที่พนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง ถือ
วามีความแตกตางระหวางความความสําคัญและความพึงพอใจคอนขางมาก จําเปนตองมีการ
ปรับปรุง

หมวดที่พนักงานใหความสําคัญเปนอันดับที่  4 คือ การมีสวนรวมในองคกร การ
ยอมรับและเคารพ มีคา X ระดับความสําคัญเทากับ 3.88 มีคา X ระดับความพึงพอใจเทากับ
3.13 มีความแตกตางเทากับ 0.75 หมวดนี้พนักงานใหความสําคัญเปนอันดับที่ 4 ขณะที่ระดับ
ความพึงพอใจอยูในอันดับที่ 6 จากการอานคา พนักงานใหความสําคัญมาก ขณะที่พนักงานมี
ความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง เปนอีกหมวดที่มีความแตกตางระหวางความความสําคัญ
และความพึงพอใจมาก จําเปนตองมีการปรับปรุง

หมวดที่พนักงานใหความสําคัญเปนอันดับที่ 5 คือ หมวดสิ่งแวดลอมและบรรยากาศ
ของที่ทํางาน มีคา X ระดับความสําคัญเทากับ 3.84 มีคา X ระดับความพึงพอใจเทากับ 3.32
มีความแตกตางเทากับ 0.52 หมวดนี้พนักงานใหความสําคัญเปนอันดับที่ 5 ขณะที่ระดับความ
พึงพอใจอยูในอันดับที่ 4 จากการอานคา พนักงานใหความสําคัญมาก ขณะที่พนักงานมีความ
พึงพอใจอยูในระดับปานกลาง

หมวดที่พนักงานใหความสําคัญเปนอันดับที่ 6 คือ ความสมดุลในงานและชีวิต มีคา X
ระดับความสําคัญเทากับ 3.80 มีคา X ระดับความพึงพอใจเทากับ 3.28 มีความแตกตางเทากับ
0.52 หมวดนี้พนักงานใหความสําคัญเปนอันดับที่ 6 ขณะที่ระดับความพึงพอใจอยูในอันดับที่ 5
จากการอานคา พนักงานใหความสําคัญมาก ขณะที่พนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง

โดยภาพรวม ปจจัยในหมวดตางๆที่องคกรไดจัดมีใหสําหรับพนักงาน หมวดของ
คาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนอ่ืนๆมีความใกลเคียงกับความคาดหวังของพนักงาน
วิศวกรมากที่สุด แตสิ่งที่พนักงานวิศวกรใหความสําคัญรองลงมา คือ หมวดนโยบายการบริหาร
ขององคกร ยังมีความแตกตางระหวางระดับความสําคัญและความพึงพอใจมาก เนื่องจากปจจัย
มาตรการการสรางขวัญกําลังใจของผูบังคับบัญชามีระดับความพึงพอใจคอนขางตํ่า จึงเปนจุดที่
องคกรควรยกขึ้นมาเปนหัวขอเพื่อปรับปรุง
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และหมวดคุณลักษณะของงาน เนื้องาน โอกาสในการกาวหนาซึ่งพนักงานใหความ
สําคัญมาเปนอันดับ 3 หมวดนี้เปนสิ่งสําคัญสําหรับการสรางความจูงใจในงานใหแกพนักงาน
ความแตกตางระหวางระดับความสําคัญและความพึงพอใจยังมีมาก องคกรจะตองหันมาให
ความสําคัญกับการปรับปรุงเนื้องานใหมีความนาสนใจและคิดระบบดานบุคคลที่สนับสนุนโอกาส
ในการกาวหนาในงานใหแกพนักงานมากขึ้น

สวนหมวดการมีสวนรวมในองคกร การยอมรับและเคารพก็เชนเดียวกัน พนักงานให
ความสําคัญเปนอันดับ 4 แตปจจุบัน ระดับความพึงพอใจอยูอันดับสุดทาย และมีความแตกตาง
ระหวางระดับความสําคัญและความพึงพอใจมาก มนุษยลวนอยากไดรับการยอมรับและเปนสวน
หนึ่งของกลุม องคกรจึงควรเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ อยางเทาเทียม
พนักงานเองก็จะไดเกิดความรูสึกความเปนเจาของและมีความจูงใจในการทํางานมากขึ้น

4. การเปรียบเทียบระดับความสําคัญและระดับความพึงพอใจโดยพิจารณาตามปจจัย
เม่ือทําการเปรียบเทียบปจจัยที่พนักงานใหความสําคัญตอการอยูตอในองคกรมา

เปรียบเทียบกับระดับความพึงพอใจในองคกรปจจุบัน โดยทําการเปรียบเทียบปจจัยที่วิศวกรให
ความสําคัญมากที่สุด 8 อันดับแรก ไดผลดังนี้

ตารางที่ 11 เปรียบเทียบระดับความสําคัญและระดับความพึงพอใจของพนักงานวิศวกรตอปจจัยที่
สงผลตอการอยูตอในองคกร

(N = 25)
ระดับ

ความสําคัญ
ระดับ

ความพงึพอใจปจจัย
อันดับ คา X อันดับ คา X

ความ
แตกตาง

(Gap)
เงินเดือนอยูระดับมาตรฐานอุตสาหกรรมเดียว
กัน 1 4.76 ▼27 2.92 1.84

การมีสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 2 4.60 2 4.52 0.08
การจายโบนัส 3 4.52 ▲1 4.52 0
ชื่อเสียงขององคกรและความภาคภูมิใจใน
องคกร 4 4.44 ▼6 3.76 0.68

การไดทํางานท่ีมีความทาทาย 5 4.40 ▼7 3.56 0.84
การไมมีนโยบายจางออก (Layoff) 6 4.40 ▲5 3.84 0.56
การมีกองทุนสําหรับกูยืม 7 4.28 ▲3 4.24 0.04
การมีการรวมกันทํางานเปนทีมเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายสวนรวม 8 4.24 ▼11 3.40 0.84
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สามารถแสดงผลการเปรียบเทียบระดับความสําคัญและระดับความพึงพอใจของ
พนักงานวิศวกรตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของพนักงานวิศวกรเปนกราฟได ดังนี้
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ระดับความสาํคัญ

ระดับความพงึพอใจ

กราฟเปรยีบเทียบระดบัความสําคญัและระดบัความพงึพอใจตอปจัจยัที่สงผลตอการอยูตอในองคกร

รูปที่ 8 ผลการเปรียบเทียบระดับความสําคัญและระดับความพึงพอใจของพนักงานวิศวกรตอปจจัย
ที่สงผลตอการอยูตอในองคกร

เม่ือดูจากคา X จากตารางที่ 11 พบวา มีเพียงหัวขอปจจัยการจายโบนัสเทานั้นที่มี
คาระดับความสําคัญเทากับคาระดับความพึงพอใจ สวนหัวขอปจจัยการมีกองทุนสําหรับกูยืม
และหัวขอปจจัยการมีสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพมีคาระดับความสําคัญคอนขางใกลเคียง
กับคาระดับความพึงพอใจ

เม่ือพิจารณาหัวขอปจจัยที่พนักงานวิศวกรใหความสําคัญมากที่สุด 3 อันดับแรก
ปจจัยที่พนักงานใหความสําคัญเปนอันดับที่  1 คือ ปจจัยเงินเดือนอยูระดับมาตรฐาน
อุตสาหกรรมเดียวกัน เปนปจจัยที่มีคา X ระดับความสําคัญและคา X ระดับความพึงพอใจที่
แตกตางกันมากที่สุด โดยระดับความสําคัญเทากับ 4.76 ขณะที่ระดับความพึงพอใจเทากับ 2.92
ซึ่งมีความแตกตางเทากับ 1.84 หัวขอปจจัยนี้เปนปจจัยที่พนักงานใหความสําคัญตอการอยูตอ
ในองคกรมากที่สุดเปนอันดับ 1 และมีสําคัญมากที่สุด แตความพึงพอใจกลับอยูอันดับทายๆ
และมีระดับความพึงพอใจปานกลางเทานั้น
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ปจจัยที่พนักงานใหความสําคัญเปนอันดับที่  2 คือ ปจจัยการมีสวัสดิการกองทุน
สํารองเลี้ยงชีพ มีคา X ระดับความสําคัญและคา X ระดับความพึงพอใจคอนขางใกลเคียงกัน
โดยมีระดับความสําคัญเทากับ 4.60 ขณะที่ระดับความพึงพอใจเทากับ 4.52 มีความแตกตาง
เทากับ 0.08 ซึ่งถือวาไมแตกตางมากนัก จากการอานคา พนักงานใหความสําคัญมากที่สุดและ
พนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด

ปจจัยที่พนักงานใหความสําคัญเปนอันดับที่ 3 คือ ปจจัยการจายโบนัส เปนปจจัยที่มี
คา X ระดับความสําคัญและคา X ระดับความพึงพอใจเทากัน คือ 4.52 เปนปจจัยที่พนักงาน
ใหความสําคัญตอการอยูตอในองคกรมาเปนอันดับ 3 แตเม่ือเทียบจากระดับความพึงพอใจแลว
พนักงานมีความพึงพอใจตอปจจัยนี้มากที่สุดเปนอันดับที่  1 จากการอานคา พนักงานให
ความสําคัญมากที่สุดและพนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด

และปจจัยการไดทํางานที่มีความทาทาย พนักงานใหความสําคัญเปนอันดับ 5 มี
ระดับความสําคัญเทากับ 4.40 ขณะที่ระดับความพึงพอใจเทากับ 3.56 มีความแตกตางเทากับ
0.84 ถือวามีความแตกตางคอนขางมาก

สวนปจจัยอ่ืนๆ ปจจัยการมีกองทุนสําหรับกูยืมซึ่งเปนปจจัยที่พนักงานใหความ
สําคัญเปนอันดับ 7 แตมีระดับความพึงพอใจอยูในอันดับ 3 เปนปจจัยที่มีคา X ระดับ
ความสําคัญและคา X ระดับความพึงพอใจใกลเคียงกันมาก มีคา X ระดับความสําคัญ 4.28
ขณะที่ระดับความพึงพอใจเทากับ 4.24 มีความแตกตางเทากับ 0.04 จากการอานคา พนักงาน
ใหความสําคัญมากที่สุดและพนักงานมีความพึงพอใจอยูในระดับมากที่สุด

ขอมูลในตารางที่ 12 แสดงใหเห็นวา สิ่งที่ทําใหพนักงานวิศวกรมีความตองการอยูตอ
ในองคกรประกอบดวยทั้งปจจัยอนามัยและปจจัยจูงใจ ปจจัยอนามัย ไดแก เงินเดือน โบนัส
สวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ การไมมีนโยบายจางออก ซึ่งเปนปจจัยพื้นฐานในการดํารงชีพ
และเปนสิ่งที่ทําใหพนักงานรูสึกถึงความปลอดภัยในงาน สวนปจจัยจูงใจ ไดแก การไดทํางานที่
ทาทาย ซึ่งองคประกอบทั้ง 2 อยางนี้ จําเปนตอการสรางความพึงพอใจในงาน เฮิรซเบิรก กลาว
วา ถาตองการกําจัดความไมพึงพอใจ องคกรตองปรับปรุงปจจัยอนามัย แตถาองคกรตองการ
สรางความจูงใจในงาน องคกรตองทําการปรับปรุงลักษณะของงานหรือเนื้องาน
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เม่ือทําการแยกปจจัยที่พนักงานใหความสําคัญมากที่สุดตามตามปจจัยอนามัยและ
ปจจัยจูงใจจะเปน ดังนี้

ตารางที่ 12 ปจจัยที่พนักงานวิศวกรใหความสําคัญมากที่สุดโดยแบงตามปจจัยอนามัยและปจจัย
จูงใจ

ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors)
เงินเดือนอยูระดับมาตรฐานอุตสาหกรรม
เดียวกัน

การไดทํางานที่มีความทาทาย

การมีสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ
การจายโบนสั
ชื่อเสียงขององคกรและความภาคภูมิใจใน
องคกร
การไดทํางานที่มีความทาทาย
การไมมีนโยบายจางออก (Layoff)
การมีกองทุนสําหรับกูยืม
การมีการรวมกันทํางานเปนทีมเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายสวนรวม

เม่ือนําปจจัยที่พนักงานใหความสําคัญมากที่สุดโดยแยกหัวขอตามปจจัยอนามัยและ
ปจจัยจูงใจจะพบวา ในบรรดาปจจัยที่พนักงานใหความสําคัญตอการอยูตอในองคกรสวนใหญ
เปนปจจัยอนามัยเกือบทั้งหมด ปจจัยที่เปนปจจัยจูงใจมี 1 หัวขอ คือ การไดทํางานที่มีความทา
ทาย ซึ่งเปนปจจัยจูงใจที่พนักงานใหความสําคัญมากที่สุด ปจจัยที่จัดอยูในหมวดคุณลักษณะ
ของงาน เนื้องาน โอกาสในการกาวหนาอ่ืนๆ พนักงานใหระดับความสําคัญอยูในระดับสําคัญ
มาก ในขณะที่ปจจัยหมวดคาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนอ่ืนๆเกือบทุกขอ พนักงานให
ระดับความสําคัญอยูในระดับสําคัญมากที่สุด กลาวคือ สิ่งหลักๆที่พนักงานจะใชในการตัดสินใจ
วาจะทํางานที่องคกรเดิมตอหรือไมคือ คาตอบแทนและสวัสดิการ

เม่ือพิจารณาจากภาพรวม (อางอิงตารางที่ 3 ตารางแสดงลําดับหมวดตามความสําคัญ
ของปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร 5 หมวด) จะพบวา สิ่งที่พนักงานใหความสําคัญมาก
ที่สุดคือ หมวดที่เก่ียวกับคาตอบแทน ซึ่งรองลงมานั้น สิ่งที่พนักงานใหความสําคัญมากเปน
อันดับ 2 คือ หมวดคุณลักษณะของงาน เนื้องาน โอกาสในการกาวหนา สวนหมวดสิ่งแวดลอม
ของที่ทํางาน พนักงานใหความสําคัญมาเปนอันดับ 3 ในขณะที่ระดับความพึงพอใจอยูในอันดับ
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2 ซึ่งสูงกวาหมวดคุณลักษณะของงาน เนื้องาน โอกาสในการกาวหนา สิ่งนี้แสดงใหเห็นวา
องคกรตองหันมาพิจาณาในการปรับปรุงตัวงานใหมีความนาสนใจ มีความทาทายมากขึ้น

ขอเสนอแนะ
1. ทําการทบทวนอัตราเงินเดือน

หัวขอปจจัยที่เก่ียวกับเงินเดือนนั้น โดยภาพรวมพนักงานวิศวกรมีระดับความ
พอใจอยูในระดับปานกลาง อาจไมถึงระดับไมพึงพอใจ แตเม่ือเทียบกับคาตอบแทนและสวัสดิการ
อ่ืนๆ ถือวาพนักงานมีความพึงพอใจนอยมาก ทัศนคติสวนบุคคลมีสวนในการแสดงความคิดเห็น
ของพนักงาน แตในสวนขององคกร องคกรควรทําการทบทวนเงินเดือนอีกครั้งวา ฐานเงินเดือน
ที่บริษัทกําหนดอยูในระดับเดียวกันกับองคกรที่มีลักษณะคลายกันและขนาดองคกรคลายกัน
หรือไม เพราะเงินเดือนจะสงผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงานปจจุบันแนๆ นอกจากนี้
ในการสรรหาวาจาง เงินเดือนถือเปนสิ่งในการตัดสินใจเขาทํางานในองคกร ถาเงินเดือนตํ่ากวา
องคกรอ่ืนๆที่มีขนาดใกลเคียง บริษัทจะสูญเสียความสามารถในการแขงขันในการสรรหาวาจาง
ได ซึ่งก็จะสงผลกระทบตอคุณภาพบุคลากรที่จะรับเขามาดวย องคกรจึงควรทําการทบทวนฐาน
เงินเดือนใหมีความสอดคลองกับตลาดแรงงาน อางอิงจากขอมูลฐานเงินเดือนวิศวกรจบใหมของ
บริษัทผูผลิตชิ้นสวนยานยนตที่มีขนาดองคกรใกลเคียงกันเปน ดังนี้

ตารางที่ 13 ฐานเงินเดือนวิศวกรจบใหมของบริษัทผูผลิตชิ้นสวนยานยนต
บริษัท ฐานเงินเดือนวิศวกรจบใหม

บริษัท ตัวอยาง จํากัด 16,800 บาท
สยามโตโยตา 18,500 บาท
เดนโซ อินเตอรเนชั่นแนล 19,500 บาท
สยาม ไอชิน 19,700 บาท
บริดสโตน 21,500 บาท

จากขอมูลในตารางที่ 13 จะเห็นไดวา บริษัท ตัวอยาง จํากัด มีฐานเงินเดือนวิศวกร
จบใหมตํ่ากวาองคกรอ่ืนที่มีขนาดองคกรใกลเคียงกัน บริษัท ตัวอยาง จํากัด จะมีลักษณะพิเศษ
คือ มีงานลวงเวลามาก พนักงานจึงมีรายไดจากคาลวงเวลา ทําใหรายไดโดยรวมไมไดตํ่ามาก
แตคาลวงเวลาและโบนัสจะถูกคํานวณจากฐานเงินเดือน และถาชวงที่งานนอยไมมีงานลวงเวลา
รายไดก็จะลดลง เพราะฉะนั้น สําหรับพนักงาน เงินเดือนยังคงมีความสําคัญตอความรูสึกพึงพอใจ
ในงานที่ทําได
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ในทางกลับกัน องคกรอาจมีความแตกตางของฐานเงินเดือนพนักงานที่เขางานมา
นานแลวกับเงินเดือนของพนักงานเขางานมาภายหลัง ซึ่งในอดีตอัตราคาจางถูกกวาปจจุบัน
องคกรอาจตองทําการทบทวนอัตราเงินเดือนโดยคํานึงถึงอายุงานตามขอบเขตที่องคกรสามารถ
ทําได ควบคูไปกับการสรางระบบที่ใหพนักงานเกาไดเลื่อนตําแหนงตามผลงาน ซึ่งหัวหนางานก็
ตองสรางโอกาสใหพนักงานเกาไดแสดงความสามารถ

2. เพิ่มการปรับปรุงปจจัยจูงใจ
ผลการวิจัยพบวา สิ่งที่พนักงานใหความสําคัญสูงสุด คือ ปจจัยหมวดคาตอบแทน

และปจจัยหมวดที่เก่ียวกับลักษณะของงานและโอกาสในงาน ซึ่งกลาวไดวา ทั้งคาตอบแทนและ
ลักษณะของงานและโอกาสในงานคือ 2 ปจจัยรวมที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจอยูตอในองคกร
ของพนักงาน องคกรจะขาดสิ่งใดสิ่งหนึ่งไปไมได องคกรจะตองหันมาปรับปรุงลักษณะงานใหมี
ความทาทายพรอมกับสรางโอกาสในงานใหพนักงานมากขึ้น

เฮิรซเบิรก ไดจําแนกรูปแบบองคกรไว 4 ประเภทโดยพิจารณาจากปจจัยอนามัย
และปจจัยจูงใจ รูปแบบ 4 ประเภทนั้น คือ รูปแบบปจจัยอนามัยสูงและปจจัยจูงใจสูง ปจจัย
อนามัยสูงแตปจจัยจูงใจตํ่า ปจจัยอนามัยตํ่าแตปจจัยจูงใจสูง และปจจัยอนามัยตํ่าและปจจัยจูง
ใจตํ่า องคกรนี้อาจจัดอยูในรูปแบบปจจัยอนามัยสูงแตปจจัยจูงใจตํ่า รูปแบบนี้พนักงานไมไดมี
การติหรือไมพึงพอใจแตอยางใด เนื่องจากองคกรคอนขางมีความพรอมในดานของปจจัยอนามัย
แตในทางกลับกัน เนื่องจากความจูงใจในงานตํ่าดวย พนักงานจะไมมีความกระตือรือรนในการ
ทํางานหรือความตองการทุมเทแกงานอยางเต็มที่ พนักงานมองงานเปนเหมือนสิ่งที่ทําเพื่อใหได
เงินเทานั้น ปจจุบัน องคกรมีระดับความพึงพอใจตอปจจัยอนามัยที่ดีแลว แตการที่องคกร
สนับสนุนปจจัยอนามัยใหกับพนักงานอยางเดียว อาจทําใหพนักงานรับรูแตสิ่ งที่ เปน
คาตอบแทนอยางเดียว เพื่อใหองคกรเปนองคกรที่มีปจจัยอนามัยสูงและปจจัยจูงใจสูง องคกรจึง
ควรพิจารณาการดําเนินกลยุทธในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อสรางใหพนักงานเกิดความจูง
ใจในงาน เชน การเพิ่มมูลคางาน (Job Enrichment) การขยายของขายงานที่รับผิดชอบให
เหมาะสมกับความสามารถของพนักงาน การกําหนดเปาหมายในงานทํางาน เปนตน เพื่อให
พนักงานเกิดความรูสึกทาทาย ไดรูสึกถึงการพัฒนาตัวเองในสายงาน ซึ่งการดําเนินกลยุทธนี้จะ
สงผลตอพนักงานที่เปนกลุมคนรุนใหมไดดี

สวนโอกาสในงาน องคกรควรมีระบบการขึ้นตําแหนงที่เอ้ือตอการเติบโตของ
พนักงาน เชน มี Career Path โดยอาจจะแบงออกเปนสายบริหารและสายผูชํานาญการพิเศษ
เนื่องจากมีวิศวกรหลายคนที่จบการศึกษาระดับอนุปริญญา เพื่อใหพนักงานวิศวกรทุกคนรูสึก
ถึงโอกาสในการเติบโต จึงควรระบบใหมีตําแหนงรองรับ นอกจากนี้ องคกรจําเปนตองสนับสนุน
การศึกษาแกพนักงานอยางเพียงพอ เพื่อใหพนักงานไดพัฒนาตัวเองและรูสึกถึงการเติบโด
พรอมกับการมีระบบการประเมินผลงานที่มีความยุติธรรม สงเสริมคนเกง พรอมกับระบบการ
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ฟดแบ็คผลงานของพนักงาน เพื่อใหหัวหนางานไดกระตุนและใหกําลังใจพนักงาน พนักงานเอง
ก็ไดรูขอดีขอดวยของตนเองและเกิดความรูสึกพยายาม

3. สรางโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในกิจกรรมองคกร
หมวดการมีสวนรวมในองคกรเปนหมวดที่มีความแตกตางระหวางระดับความสําคัญ

และระดับความพึงพอใจมากที่สุด ในปจจัยของหมวดนี้ พนักงานใหความสําคัญกับการมีสวน
รวมในการพัฒนาและปรับปรุงองคกรและไดรับการยอมรับจากคนในองคกร องคกรสามารถ
เริ่มทําจากกิจกรรมเล็กๆ เชน การใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจตางๆ ในองคกรผาน
การทํากลุมคณะกรรมการการจัดกิจกรรม เพื่อใหพนักงานแสดงความคิดเห็นเสนอขึ้นมาสูบริษัท
นอกจากนี้ พนักงานบางคนอาจไมไดโดดเดนในดานงานมากนัก แตมีความสามารถในดานอ่ืน
เชน การวางแผนกิจกรรม การออกแบบเครื่องแบบ การเลนกีฬา ฯลฯ การเขารวมกิจกรรมตางๆ จะ
ทําใหพนักงานไดแสดงความสามารถและเปนที่ยอมรับในดานนั้นๆจากคนในองคกร นอกจากนี้
กิจกรรมในการเพิ่มโอกาสการติดตอสื่อสารจากพนักงานสูผูบริหาร (Bottom Up) สิ่งสําคัญคือ
การดําเนินการและการตอบกลับความคิดเห็นตางๆ ของพนักงาน ซึ่งองคกรเองก็ไดประโยชน
จากการรับฟงความเห็นในมุมมองของพนักงานดวย

ยังมีปจจัยอ่ืนๆ อีกที่ยังมีชองวางระหวางการใหระดับความสําคัญและระดับความ
พึงพอใจ แตผูวิจัยไดยกมาเปรียบเทียบเฉพาะปจจัยที่แปลความหมายไดมากที่สุดเทานั้นโดย
มองวา องคกรไมจําเปนจะตองดําเนินนโยบายหรือปรับปรุงทุกอยางซึ่งคงตองใชเงินลงทุน
มหาศาล อีกทั้งสภาพแตละองคกรมีความแตกตางกัน พื้นฐานของพนักงานเองก็มีความแตก
ตางกันดวย แตการสรางความจูงใจในงานแกพนักงานดวยกลยุทธดานการพัฒนาบุคคล เปน
การลงทุนดวยตัวเงินที่ตํ่าแตสงผลอยางมากตอความจูงใจ ความทุมเทและการกระตือรือรนใน
งานของพนักงาน ซึ่งจะแสดงผลลัพธออกในดานประสิทธิภาพของงาน ความจงรักภักดีตอองคกร
และการรักษาพนักงานนั่นเอง อยางไรก็ตาม ในการดําเนินนโยบายใดๆ องคกรควรพิจารณาดูที่
ความตองการของพนักงานสวนใหญในองคกรมากที่สุด

4. เพิ่มมาตรการสรางขวัญกําลังใจของผูบังคับบัญชา
ในหมวดนโยบายการบริหารขององคกร หัวขอปจจัยเรื่องมาตรการในการสราง

ขวัญกําลังใจของผูบังคับบัญชามีระดับความพึงพอใจตํ่ากวาระดับความสําคัญมาก ผูบังคับบัญชา
เปนเสมือนตัวแทนขององคกรที่มีความใกลชิดกับพนักงานมากที่สุด จึงมีบทบาทสําคัญมากทั้ง
การถายทอดนโยบาย การสรางขวัญกําลังใจของพนักงาน และองคกรเองก็ควรใสใจในการมีนโยบาย
หรือกิจกรรมที่กอใหเกิดขวัญกําลังใจแกพนักงาน เชน การสงเสริมคนดีชื่นชมคนเกง โดยยกยอง
ชมเชยพนักงานที่ทําคุณประโยชนแกองคกร โดยกลาวชมเชยในที่สาธารณะ เชน กิจกรรมชมเชย
ผูเจอปญหาคุณภาพ การชมเชยผกลุมทําการปรับปรุงที่กอใหเกิดประโยชน การประกาศกิตติคุณ
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พนักงานดีเดนหรือพนักงานที่ปฏิบัติงานกับองคกรมานาน เปนตน เพื่อใหพนักงานรูสึกวา
องคกรเล็งเห็นถึงผลงานและคุณประโยชนที่ตนไดทํา ไมใชมองพนักงานเพียงลูกจาง และเพื่อให
เกิดการกระตุนพนักงานคนอ่ืนๆ ใหอยากปฏิบัติดีดวย

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยในอนาคต
1. ทําการศึกษาเพิ่มในระดับองคกรภาพรวม เนื่องจากศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาโดย

เจาะจงเฉพาะกลุมวิศวกรในบริษัท ตัวอยาง จํากัด เทานั้น เนื่องจากตระหนักถึงวิกฤตดาน
แรงงาน ซึ่งวิศวกรถือเปนกลุมบุคลากรที่ตองมีทั้งประสบการณ มีคาฝกอบรมเปนจํานวนมาก
แตผูวิจัยยังคงตระหนักดีวา พนักงานทุกคนลวนเปนทรัพยากรและเปนเฟองที่ขับเคลื่อนองคกร
จึงเห็นวา ควรทําการศึกษาในระดับองคกรเพื่อทําการศึกษาถึงปจจัยที่พนักงานใหความสําคัญ
และระดับความพึงพอใจตอการตัดสินใจอยูตอในองคกรของพนักงานในองคกร เพื่อนํามาใช
พิจารณาการดําเนินและปรับปรุงนโยบายสรางความพึงพอใจในงานของพนักงานทั้งหมดใน
องคกรตอไป

2. ทําการศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการ (Worker) ซึ่งเปนพนักงานสวนมากของ
องคกร ปจจุบันปญหาแรงงานมีความรุนแรงมากขึ้น ไมวาการทํานโยบายเพื่อพนักงานใดๆก็
ตามจะตองใชทั้งเวลาและการลงทุนทั้งนั้น แตถาสิ่งที่บริษัททําไมใชสิ่งที่ตอบสนองความ
ตองการของพนักงานแลวอาจไมสามารถทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจแตอยางใด ซึ่ง
พนักงานระดับปฏิบัติการถือเปนกลุมพนักงานสวนใหญและมีความสําคัญตอการขับเคลื่อนและ
การสรางรายไดใหองคกรเนื่องจากเปนแรงงานทางตรง บริษัทจึงควรใหความสําคัญและดําเนิน
กลยุทธหรือนโยบายไมวาจะเปนนโยบายการสรางความพึงพอใจในงานหรือการรักษาพนักงาน
ก็ควรทําสิ่งที่ตรงกับความตองการของพนักงานเทานั้น

3. ทําการศึกษาปจจัยในการสรางความพึงพอใจในงานของพนักงานกลุม Generation Y
พนักงานกลุม Generation Y ถือเปนกลุมแรงงานคนรุนใหมสวนใหญในองคกร ซึ่งเปนตัวขับ
เคลื่อนองคกรในปจจุบัน ทําการศึกษาในกลุมพนักงานคนไทย ไมวาจะเปนการศึกษาจากประชากร
กลุมใหญหรือเฉพาะองคกรใดองคกรหนึ่งก็ตาม จะสามารถนําผลการศึกษาไปใชในการพิจารณา
การดําเนินกลยุทธการสรางความพึงพอใจในงานและการรักษาพนักงานกลุม Generation Y นี้
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แบบสอบถามสําหรับการวิจัย
การศึกษาระดับความสําคัญและความความพึงพอใจตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอ

ในองคกร

คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม
แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคที่จะศึกษาเก่ียวกับระดับความสําคัญและความความ

พึงพอใจตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกรของวิศวกรฝายผลิต ซึ่งขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม
ผูวิจัยจะนําไปใชเพื่อเปนสวนหนึ่งของสารนิพนธ ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาการ
จัดการอุตสาหกรรม สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญ่ีปุน เนื้อหาแบบสอบถามมี  ดังนี้

ตอนที่ 1 ความสําคัญของปจจัยที่มีอิทธิพลตอการอยูในองคกรและระดับความพึง
พอใจตอแตละปจจัย โดยใหคะแนนต้ังแต 1 ถึง 5 คะแนน ดังนี้

1 หมายถึง นอยที่สุด
2 หมายถึง นอย
3 หมายถึง ปานกลาง
4 หมายถึง มาก
5 หมายถึง มากที่สุด

คําตอบที่ไดรับจะไมมีผลกระทบหรือทําใหทานเสียหายแตอยางใด และจะไมถูกเปดเผย
การวิเคราะหขอมูลจะนําเสนอในภาพรวมไมแยกนําเสนอหรือวิเคราะหเปนรายบุคคล

การวิจัยครั้งนี้จะสําเร็จลุลวงไมได ถาไมไดรับความอนุเคราะหจากทาน ผูวิจัยจึงขอขอบคุณ
เปนอยางสูงในความรวมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้

ขอแสดงความนับถือ

(นางสางอลิส ชูลิขิต)
นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาการจัดการอุตสาหกรรม

สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญ่ีปุน
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แบบสอบถาม
ความพึงพอใจตอปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร

ตอนที่ 1 ปจจัยที่สงผลตอการอยูตอในองคกร
คําชี้แจง คําถามตอนที่ 1 เปนการสอบถามเก่ียวกับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอความพึง
พอใจในงานและการอยูตอในองคกรของทานและระดับความพึงพอใจของปจจัยแตละขอของที่
ทํางานปจจุบันของทาน โดยใหเติมคะแนน 1-5 ตามลําดับความพึงพอใจจากนอยไปหามาก
(1 = นอยที่สุด, 2 = นอย, 3 = ปานกลาง, 4 = มาก, 5 = มากที่สุด) ที่ตรงกับความคิดเห็นของ
ทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดียว

ขอ คําถาม

ระดับความสําคัญ
ของปจจัยท่ีสงผล
ตอการอยูตอใน
องคกรของทาน

ระดับความพึงพอใจ
ในแตละปจจัยท่ี
ทํางานปจจุบัน

ของทาน
คาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชน
อื่นๆ

1
เงินเดือนอยูระดับมาตรฐานอุตสาหกรรม
เดียวกัน

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

2 การจายโบนัส 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
3 การมีสวัสดิการกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
4 การมีกองทุนสําหรับกูยืม 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
กาวหนา

6 การมีโอกาสไดพัฒนาทักษะในสายงาน 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

7 การมีโอกาสไดพัฒนาทักษะในสายงานอ่ืน
เพ่ิมเติม

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

8 การมีโอกาสไดขยายขอบเขตงานที่รับผิดชอบ 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
9 การไดทํางานที่มีความทาทาย 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
10 การมีโอกาสกาวหนาในงาน 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

11 การไดทํางานอยางเต็มความรูและแสดงความ
สามารถอยางเต็มที่

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
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ขอ คําถาม

ระดับความสําคัญ
ของปจจัยท่ีสงผล
ตอการอยูตอใน
องคกรของทาน

ระดับความพึงพอใจ
ในแตละปจจัยท่ี
ทํางานปจจุบัน

ของทาน
สิ่งแวดลอมและบรรยากาศของท่ีทํางาน

12
สภาพแวดลอมการทํางานที่เอ้ือตอการทํางาน
การสงเสริมอาชีวอนามัย 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 การไมมีความเครียดและความกดดันในที่
ทํางาน

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

15 การมีความเปนมิตรและความสัมพันธที่ดี มีการ
สนับสนุนชวยเหลือกันระหวางคนในองคกร

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

16 การสนับสนุนในงานของผูบังคับบัญชา 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

17 การมีการรวมกันทํางานเปนทีมเพ่ือใหบรรลุ
เปาหมายสวนรวม

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

นโยบายการบริหารขององคกร
18 การไมมีนโยบายจางออก (Layoff) 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

19 ชื่อเสียงขององคกรและความภาคภูมิใจใน
องคกร

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

20 มาตรการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน
ใหกับบุคลากรในองคกรของผูบังคับบัญชา

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

ความสมดุลในงานและชีวิต

21 การมีวันหยุดและเวลาสําหรับชีวิตสวนตัวอยาง
เพียงพอ

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

22 ระบบการเขางานแบบ Flextime หรือระบบใน
การปรับเปลี่ยนเวลาในการเขางาน สลับวันหยุด

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

23 การใหการชวยเหลือหรือจัดเตรียมเกี่ยวกับ
สถานรับเลี้ยงเด็กและดูแลคนชรา

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
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ขอ คําถาม

ระดับความสําคัญ
ของปจจัยท่ีสงผล
ตอการอยูตอใน
องคกรของทาน

ระดับความพึงพอใจ
ในแตละปจจัยท่ี
ทํางานปจจุบัน

ของทาน
การมีสวนรวมในองคกร การยอมรับและ
เคารพ

24 การมีอํานาจในการตัดสินใจที่เกี่ยวกับงานของ
ตนเอง

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

25
การเปดโอกาสใหพนักงานเสนอขอมูลและ
ขอคิดเห็นตอผูบริหารในการพัฒนาและปรับ
ปรุงการองคกร

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

26 การไดทํางานใหบรรลุเปาหมาย เปนสวนหน่ึง
ในความสําเร็จขององคกร 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

27 การมีสิทธิในการรวมตัดสินใจที่เกี่ยวกับกิจกรรม
องคกร

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

28 การมีความสัมพันธที่ ดีกับคนในองคกรและ
ไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

29 การไดรับการปฏิบัติอยางเสมอภาคและเทา
เทียม

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

ขอขอบพระคุณอยางมากสําหรับความรวมมือคะ


	001 ปกสารนิพนธ์ภาษาไทย
	002 ปกสารนิพนธ์ภาษาอังกฤษ
	003 ใบหน้าอนุมัติสารนิพนธ์
	004 บทคัดย่อสารนิพนธ์ภาษาไทย
	005 บทคัดย่อสารนิพนธ์ภาษาอังกฤษ
	006 กิตติกรรมประกาศ
	007 สารบัญ
	008 สารบัญตาราง
	009 สารบัญรูป
	010 บทที่  1
	010 บทที่  2
	010 บทที่  3
	010 บทที่  4
	011 บรรณานุกรม
	012 ภาคผนวก
	013 ประวัติผู้เขียนสารนิพนธ์

