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ทรัพยากรบุคคลมีความสําคัญตอความสําเร็จของหนวยงานและผลงาน จํานวนไมนอยกวา
รอยละ 85 มาจากคนในองคกร ซ่ึงถือวาเปนทรัพยากรท่ีสําคัญ และยังสงผลถึงความไดเปรียบ
เสียเปรียบในการแขงขันกับหนวยงานอ่ืน (กระทรวงแรงงาน, 2550) องคกรจะตองคํานึงถึง
ทรัพยากรมนุษยเปนสําคัญ  กลาวคือ องคกรจะตองมีความสามารถในการสรรหาและรักษาไวซ่ึง
ทรัพยากรดานบุคคลท่ีมีคุณภาพและพรอมท่ีจะรวมกันพัฒนาองคกร เม่ือองคกรสามารถเช่ือมความ
ตองการของบุคคลใน     องคกรเขากับเปาหมายขององคกรไดแลว จะทําใหองคกรสามารถบรรลุ
เปาหมายท่ีวางไวได (เอ้ือมพร แอมไร   ,2546) โดยในสวนของตัวช้ีวัดดานกระบวนการการบริหาร
ทรัพยากรบุคลล คือ อัตราการลาออกของพนักงาน ซ่ึงในป 2550 พบวาอัตราการลาออกของ
พนักงานไทยในปนี้สูงข้ึนเปนรอยละ 9.3 เม่ือเทียบกับรอยละ 7.9 ในป 2549 ซ่ึงกอใหเกิดปญหา
ตางๆ ตามมาไมวาจะเปนปญหาในเร่ืองการผลิต คาใชจายและเวลาท่ีตองเสียไปในการฝกอบรม
พัฒนาบุคลากร คาใชจายท่ีตองเสียไปในการสรรหาวาจาง ดังนั้นกิจการจําเปนตองหาสาเหตุท่ี
แทจริงของปญหาโดยอาจสํารวจความพึงพอใจของพนักงานเปนประจําเพื่อนําใชเปนขอมูลในการ
กําหนดกลยุทธในการรักษาพนักงานไวกับองคกร (สยามธุรกิจ, 2550) 

การทํางานของบุคลากรในสถานประกอบการท่ัวไปใหไดผลหรือมีประสิทธิภาพ ตลอดจน
สามารถดํารงอยูในองคการใหนานท่ีสุดจะข้ึนอยูกับความพึงใจตอปจจัยจูงใจที่สถานประกอบการ
สรางข้ึนใหสอดคลองกับความตองการของพนักงาน (Mondy and Noe III, 1993) ดังมีการวิจัย
พบวาการเขาไปเลือกทํางานในสถานประกอบการหน่ึงๆนั้น ส่ิงสําคัญท่ีมักจะถูกคํานึงอยูเสมอ ก็
คือ คาจาง และระบบบริหาร และเม่ือเขาไปปฏิบัติงานสถานประกอบการน้ันแลว ส่ิงท่ีไดรับการ
คํานึงเพิ่มเติมท่ีนอกเหนือออกไป คือ ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน นโยบายการบริหาร 
สวัสดิการ สภาพการทํางาน การยอมรับนับถือ ความสําเร็จของงาน และอ่ืนๆ (อัจฉราพร ศรีภูษณา
พรรณ   , 2539) ทุกปจจัยท่ีกลาวถึงมาแลวนั้น พนักงานในสถานประกอบการจะใหความสําคัญ
คอนขางมาก (กัญญาภรณ ศรีสุข , 2542)  ท้ังในระดับปฏิบัติการ หรือระดับบริหาร (พีระ อินทร
โฆษิต , 2542) หากปจจัยจูงใจไมเหมาะสมจะเปนมูลเหตุท่ีทําใหคุณภาพของงานตํ่าลง มีการขาด
งาน กอใหเกิดปญหาทางวินัย และไมอาจสามารถอยูกับองคการนั้นๆ ไดจนตองลาออกจากสถาน
ประกอบการนั้นไป หากปญหาจากปจจัยจูงใจมีแกพนักงานเปนจํานวนมาก อาจจะสงผลตอผลการ
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ดําเนินงานของสถานประการนั้นได (ปยวดี สอนสิงห , 2543) ดังนั้นผูประกอบการจึงไมควรละเลย
เพิกเฉยหรือไมใหความสนใจตอปจจัยตางๆ เหลานั้น ควรใหความสนใจโดยจัดใหหนวยงานท่ี
เกี่ยวของ เชน ฝายบุคคล ฝายบริหาร คอยติดตามดูแลอยางสมํ่าเสมอ และรักษาปจจัยตางๆ ใหอยูใน
ระดับมาตรฐาน หรือดีอยูเสมอ (อัจฉราพร ศรีภูษณาพรรณ , 2539)   
 บริษัท ดริสเซนแอรคราฟทอินทีเรียซิสเต็มส จํากัด เปนบริษัทจากประเทศเนเธอรแลนดท่ี
ดําเนินธุรกิจการผลิตเครื่องใชภายในเคร่ืองบินในอุตสาหกรรมเกี่ยวของกับธุรกิจการบินและใน
ตลาดท่ีเกี่ยวของอยางใกลชิด เชน ธุรกิจรถไฟ ในปจจุบันสายการบิน 280 แหงหรือกวา 70 
เปอรเซ็นตท่ัวโลกเลือกใชอุปกรณของบริษัท สวนบริษัท ดริสเซนแอรคราฟทอินทีเรียซิสเต็มส 
(ไทยแลนด)  จํากัด ไดเร่ิมธุรกิจมาตั้งแตป 2534 ต้ังอยูท่ีนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือจังหวัดลําพูน 
เปนโรงงานผลิต สงออก และซอมแซมอุปกรณเคร่ืองครัวเคร่ืองใชภายในเครื่องบิน โดยผลิตภัณฑ
หลักท่ีผลิต ไดแก รถเข็นอาหาร ถาดโลหะ เหยือกน้ํา ถวยน้ํา กาตมน้ํา ตูใสของ ล้ินชัก ถาดเตาอบ 
และช้ันเตาอบ (Winder and Kegel , 2004)  

ธุรกิจของบริษัท  ดริสเซนแอรคราฟทอินทีเรียซิสเต็มส (ไทยแลนด)จํากัด เจริญเติบโต
อยางรวดเร็ว ดังจะเห็นไดจากการขยายกําลังการผลิตอยางตอเนื่องของตูเข็นอาหารซ่ึงเปน
ผลิตภัณฑหลักของบริษัท ในป 25 49  มีกําลังการผลิตอยูท่ี 1,200 ตูตอสัปดาห และเพิ่มเปน 1,800 ตู
ตอสัปดาหในป 2550 (สัมภาษณ หัวหนาฝายสนับสนุนการผลิต โรงงานท่ี 2 บริษัท ดริสเซนแอร
คราฟทอินทีเรียซิสเต็มส  (ไทยแลนด)จํากัด, วันท่ี 2 0  ตุลาคม 2550) 

ในการศึกษานี้ ผูศึกษาสนใจศึกษาถึงความพึงพอใจของพนักงานตอปจจัยแรงจูงใจในการ
ทํางาน โดยเลือกศึกษาเฉพาะพนักงานระดับปฏิบัติการ เนื่องจากพนักงานระดับปฏิบัติการมีอัตรา
การเขาและลาออกจากบริษัทเปนอัตราท่ีสูงกวาพนักงานในระดับอ่ืนๆ โดยคิดเปนรอยละ 40 ของ
พนักงานท้ังหมด (สัมภาษณ หัวหนาฝายบุคคล บริษัท ดริสเซนแอรคราฟทอินทีเรียซิสเต็มส (ไทย
แลนด) จํากัด, วันท่ี 12 พฤษภาคม 2551) ซ่ึงบริษัทตองเสียคาใชจายในการฝกอบรมพนักงานใหม
เปนจํานวนท่ีสูง รวมท้ังสงผลตอประสิทธิภาพในการผลิตของบริษัท  โดยผลการศึกษาไดจะเปน
ประโยชนตอการปรับปรุงแนวทางในการสรางความพึงพอใจและรวมมือในการทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ อันจะสงผลใหบริษัทประสบความสําเร็จในการดําเนินงานไดมากข้ึน 
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วัตถุประสงคของการศึกษา 
 เพื่อศึกษาความพึงพอใจของพนักงานตอปจจัยจูงใจในการทํางานของบริษัท ดริสเซนแอร
คราฟทอินทีเรียซิสเต็มส (ไทยแลนด) จํากัด 
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1. ทําใหทราบถึงความพึงพอใจของพนักงานตอปจจัยจูงใจในการทํางานของบริษัทดริส
เซนแอรคราฟทอินทีเรียซิสเต็มส (ไทยแลนด) จํากัด 
 2. ขอมูลจากการศึกษาสามารถนําไปใชเปนแนวทางในการปรับปรุงปจจัยจูงใจในการ
ทํางานใหสอดคลองกับความตองการของพนักงานบริษัท ดริสเซนแอรคราฟทอินทีเรียซิสเต็มส 
(ไทยแลนด) จํากัด 
 
นิยามศัพท 

ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ดริสเซน
แอรคราฟทอินทีเรียซิสเต็มส (ไทยแลนด) จํากัด 

ปจจัยจูงใจในการทํางาน หมายถึง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลในการสรางความพึงพอใจในการ
ทํางาน แบงออกเปน 2 กลุม ไดแก ปจจยัจูงใจท่ีรักษาสุขลักษณะจิต (Hygiene Factors) มีอิทธพล
ตอความไมพึงพอใจ และปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน (Motivation Factors) เปนปจจยัท่ีมี
อิทธิพลตอการสรางการจูงใจ 

 พนักงาน หมายถึง พนักงานเฉพาะสวนระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในบริษัทดริสเซน
แอรคราฟทอินทีเรียซิสเต็ม (ไทยแลนด) จํากดั ท่ีมีตําแหนงงานตํ่ากวาหัวหนาแผนกและไดรับ
คาตอบแทนเปนเงินตามอัตราจางรายวนั 
 
 
 
 
 
 
 
 


