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บทคัดยอ 
 การศึกษาครั้งน้ี มีจุดมุงหมายเพ่ือ 
   1. ศึกษาระดับความสําคัญของปจจัย 7 ดาน คือ (1) ดานความตองการทํางานที่ตนเองสนใจ (2) ดานความตองการ
อุปกรณที่ดีสําหรับการทํางาน (3) ดานคาจาง เงินเดือน (4) ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน (5) ดานสภาพการทํางานที่
ดี (6) ดานสวัสดิการอ่ืนๆ และ (7) ดานนายจาง ที่มีผลตอการตัดสินใจเขาทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมของภาคีวิศวกร 
   2. ศึกษาเปรียบเทียบระดับความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอระดับของการตัดสินใจเขาทํางานในโรงงาน
อุตสาหกรรมของภาคีวิศวกร จําแนกตามสถานภาพสวนบุคคล  

กลุมตัวอยางเปนภาคีวิศวกรจํานวน  400  คน ซึ่งไดจากการสุมอยางงาย เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามความคิดเห็น
ของภาคีวิศวกร ในการท่ีทานตัดสินใจเลือกเขาทํางาน สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก การวิเคราะหหาคารอยละ 
คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคา t-test สําหรับการเปรียบเทียบคาเฉล่ียของสองกลุมที่เปนอิสระจากกัน และ
การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) F-test สําหรับการเปรียบเทียบคาเฉล่ียที่มากกวาสองกลุม 

ผลการศึกษาพบวา 
1. ปจจัย ที่มีผลตอการตัดสินใจเขาทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมในระดับมาก คือ (1) สภาพการทํางานที่ดี สวน

ปจจัยอีก 6 ดาน มีผลตอการตัดสินใจเขาทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมในระดับปานกลาง คือ (2) นายจาง (3) คาจาง 
เงินเดือน (4) ความตองการอุปกรณที่ดีสําหรับการทํางาน (5) ความตองการทํางานที่ตนเองสนใจ (6) โอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงาน (7) ดานสวัสดิการอ่ืนๆ 

2. การเปรียบเทียบความแตกตางดานสถานภาพสวนตัวของพนักงานพบวา อายุ สถานภาพสมรส สัญชาติบริษัท
ปจจุบันที่ทําอยู อายุงานในบริษัทปจจุบัน สาขาวิศวกรรม ตําแหนงที่ทําอยู ประเภทอุตสาหกรรมที่ทําอยู มีผลใหการ
ตัดสินใจเขาทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมมีระดับที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แตในสวนของ เพศ 
การศึกษาสูงสุด รายไดตอเดือนและฝายงานที่ตางกัน ไมมีผลใหการตัดสินใจเขาทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมมีระดับที่
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 
 



 

 

Abstract 
 

The objectives of this study were two fold: to study seven factors affecting the decision 
making of associate engineers on working at industrial factories  according to Alfred M. 
Cooper. These factors were 

1)  (a) particular work which corresponded to their needs and interests, (b) 
equipment suitable to their work, (c)  reasonable wages, (d) opportunities to be  promoted, (e)  
healthy environment for their workplace, (f) welfare provisions, and (g) good employers;  

2) to compare factors affecting the decision making of associate engineers on 
working at industrial factories in terms of importance. 
 The sample of this study comprised 400 engineers selected by simple random 
sampling. Questionnaires were used as research tools. The statistical devices used for data 
analysis were percentage, mean, standard deviation, T-test, One-Way ANOVA, and F-test. 

1) The findings were as follows. Engineers rated  healthy environment of their 
workplace as the factor affecting their decision making on  working at industrial factories at 
the high level. They rated the rest 6 factors at the middle level. 

2) There were significant differences in their personal status which affected their 
decision making on working at industrial factories. These factors were age, marital status, 
company nationality, working experience, fields of engineering, and position (p < 0.05). 
However, there was no significant difference in their personal status which affected their 
decision making on working at industrial factories. These factors considered were gender, 
highest education, salary, and department (p < 0.05). 
 

1. บทนํา 
 ผลจากการประชุมของสภาวิศวกร  เมื่อวันที่ 15 

พฤษภาคม 2550 ณ สภาวิศวกร หองประชุมช้ัน 4 อาคาร 
ว.ส.ท. โดยมีผูแทนจากสถาบันการศึกษาตางๆ จํานวน
กวา 70 ทาน เขารวมรับฟงการช้ีแจงเกณฑการขอรับ
ใบอนุญาต ระดับภาคีวิศวกร  เกณฑใหม ป พศ 2552  
ของสภาวิศวกร  เกณฑการขอรับใบอนุญาต ระดับภาคี
วิศวกรไดถูกปรับเปล่ียนใหม  ผูที่ยื่นขอรับใบอนุญาต
ประกอบวิชาชีพ ต้ังแตวันที่ 1 มกราคม พ.ศ. 2552 ( จาก
ทุกหลักสูตรที่ผานการรับรองจากสภาวิศวกร หรือ ก.ว. 
เดิม ) จะตองผานการสอบวิชาการกอนทุกคน  เพ่ิมจาก
เดิมที่ เขาอบรมทดสอบความพรอมในการประกอบ
วิชาชีพ  มีผลใหในอนาคตวิศวกรที่มีใบอนุญาตลดลง
เน่ืองจากเง่ือนไขที่ยากขึ้น  จึงทําใหวิศวกรที่มีใบอนุญาต
มีทางเลือกมากขึ้นในการตัดสินใจเขาทํางานในบริษัท 
โรงงานอุตสาหกรรม  ตางๆ  วิศวกรน้ันมีความสําคัญ
อยางมากในภาคอุตสาหกรรม เชน ภาคอุตสาหกรรมการ 

 
กอสราง จําเปนตองใชทั้งวิศวกร  โยธา และ  ไฟฟาเปน 
ผูออกแบบและควบคุมการกอสรางเปนผูที่สามารถรับรองได
วาแบบ และการกอสรางน้ันทุกตองตามที่กฎหมายกําหนด 
ในภาคอุตสาหกรรมผลิตเครื่องจักรก็ตองใชวิศวกรเครื่องกล
เปนผูออกแบบ   และควบคุมการผลิต   เปนผูรับรองวา
เครื่องจักร เชนเครน ในโรงงานสามารถใชงานไดถูกตองตาม
กฎหมาย  เปนตน  ในพระราชบัญญัติวิศวกรไดกําหนดไววา
ผูใดประกอบวิชาชีพวิศวกรรมควบคุมหรือแสดงใหผูอื่น
เขาใจวาตนพรอมที่จะประกอบวิชาชีพวิศวกรรม โดยไมได
รับการอนุญาตจากสภาวิศวกร  จะมีความผิดถึงจําคุก 3 ป  
รวมถึงบริษัทผูวาจางผูกระทําความผิดจะมีความผิดตามไป
ดวย 
  จากเหตุผลดังกลาวจึงทําใหในอนาคตอาจจะทําให
ปริมาณของภาคีวิศวกรลดนอยลง ดวยปจจัยเหลาน้ีทําให
แนวโนมการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทที่ตอง
เก่ียวของกับอาชีพวิศวกรจะตองถูกปรับเปล่ียนแนวทางไป 



 

 

จากเดิม ดวยเหตุน้ีจึงทําใหนักบริหารธุรกิจสมัยใหมตอง
หันมาสนใจศึกษาความรูเก่ียวกับการบริหารทรัพยากร
มนุษยที่ทันสมัยมากยิ่งขึ้น เพ่ือนําเอากลยุทธดานบริหาร
ทรัพยากรมนุษยมาสรางใหเกิดขอไดเปรียบในการ
แขงขันมากขึ้น 

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย น้ัน  จะตอง
พิจารณาถึงตําแหนงและจํานวนที่ตองการในอนาคต และ
หาวิธีการที่ดีที่สุดเพ่ือการบรรจุบุคลากรลงในตําแหนง 
จึงจําเปนอยางยิ่งที่ตองมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย 
(Human Resource Planning) และการสรรหาบุคลากร 
(Recruitment) เพ่ือใหองคการบรรลุวัตถุประสงค จึงตอง
เสาะแสวงหา ติดตอโฆษณารวมกับเปดรับสมัครบุคคล
เขาทํางานในบริษัทและโรงงาน เปนตน 

เมื่อพิจารณาในดานของผูที่จะเขาทํางานแลว 
องคประกอบสําคัญ ที่ใชเปนขอพิจารณาในโอกาสเลือก
เขาทํางานกับบริษัทใดบริษัทหน่ึงไดก็คือ แนวทางการ
ดํ า เ นินการของบริ ษั ทและโรง ง าน น้ัน เอ ง  โดย
เปรียบเทียบทักษะในการดําเนินการของแตละบริษัทเพ่ือ
ตัดสินใจที่จะเขาทํางานตอไป ดังน้ัน บริษัทและโรงงาน
เหลาน้ีจึงมีขอเสนอในการแขงขันกัน เพ่ือที่จะคัดเลือก
บุคคลที่เหมาะสมใหเขามาเปนสมาชิกรวมทํางานกับ
บริษัทของตนดวยเชนกันหากไดจัดใหบริษทัและโรงงาน
ตางๆ เหลาน้ี ไดมีขอเสนอที่เหมาะสมก็จะทําใหผูที่จะ
เขาทํางานไดมีโอกาสเลือกและตัดสินใจอยางพึงพอใจ
แลวปญหาความพอใจในงานท่ี เ ลือก  ปญหาการ
หมุนเวียนเขาออกของพนักงาน (Turn Over) ตลอดจน
ปญหาการผลิต และการบริหารบุคลากรของบริษัทและ
โรงงานก็จะลดนอยลงไปในที่สุด 

จากขอเท็จจริงดังกลาว หากสิ่งจูงใจของบริษัท
หรือโรงงาน ไมตรงกับความตองการของผูที่จะทํางาน 
อาจเกิดปญหา ดังน้ี 

(1)  บริษัทและโรงงาน อาจไมไดบุคลากรท่ีมี
คุณสมบัติดี ตามท่ีตองการเขาทํางาน 

(2)  พนักงานที่ไดเขาทํางานแลวอาจไมพึงพอใจใน
บริษัทที่ตนทํางานอยูดวย  ทําใหเกิดการทํางานไมเต็ม
ประสิทธิภาพ หรือจนถึงขั้นลาออกจากงาน 

(3)  การบริหารบุคคลและการบริหารงานดาน
ผลผลิตของบริษัทไมบรรลุเปาหมาย อันเน่ืองมาจากปญหาที่ 
1 และ 2 
ปญหาเหลาน้ีอาจเปนผลมาจากการท่ีผูที่จะตัดสินใจเขา
ทํางานกับบริษัทมีขอมูลไมเพียงพอตอการตัดสินใจที่ดี หรือ
อาจเปนผลมาจากการท่ีบริษัทไมรูวาควรจะเสนอขอมูลอะไร
ที่จําเปนตอการตัดสินใจเขาทํางานหรืออาจเปนผลมาจากผูที่
จะเขาทํางานกับบริษัทน้ันไมรูวาจะใชอะไรเปนขอมูล
ประกอบการตัดสินใจของตนได ดังน้ัน ผูวิจัยจึงมีความสนใจ
ที่จะศึกษาวิจัยใหทราบวา มีปจจัยอะไรบางที่มีผลตอการ
ตัดสินใจของภาคีวิศวกรในการท่ีจะเขาทํางานในโรงงาน
อุตสาหกรรมจะไดเตรียมไวเปนสิ่งจูงใจตอผูที่จะเขาทํางาน
กับบริษัทหรือโรงงานอุตสาหกรรม เพ่ือจะกอใหเกิดการ
ตัดสินใจท่ีถูกตองมากที่สุด อันจะสงผลดีตอการบริหารงาน
ของบริษัทและโรงงานอุตสาหกรรมและเกิดแรงจูงใจท่ีดีใน
การทํางานของบุคลากรตอไป 
 

2. ทฤษฏี 
 
1. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับการตัดสินใจ 
 Alfred M. Cooper (1956) ไดเสนอความเห็น
เก่ียวกับความตองการของพนักงาน ในหนังสือ How to 
Supervise Peopleหัวขอ What does the worker want ไววาใน
การพัฒนาขวัญกําลังใจของพนักงานน้ันเริ่มตนไดงายๆ 
สําหรับผูที่จะเปนหัวหนางาน ดวยการต้ังคําถามกับตัวเองวา
น่ีคือสิ่งที่เราตองการหรือไม เมื่อเราอยูในภาวะที่เกิดปญหา 
ซึ่งจากการรวบรวมขอมูล คําตอบที่ไดจากพนักงาน โดยเฉล่ีย
จะมีความตองการอยู 7 ดานดังน้ี  บุคลากรมีความประสงคที่
จะทํางานและมีความตองการจากงานท่ีทําหลายดาน ซึ่งไดแก  
 (1) ความตองการทํางานที่ตนสนใจ เน่ืองจาก
พนักงานจะคิดวาเมื่อไดทํางานที่ตนเองสนใจจะทําใหมี



 

 

ความสุขในการทํางาน ทําใหทํางานไดอยางเต็มที่และมี
ประสิทธิภาพและผลงานความกาวหนาก็จะตามมาจาก
ผลงานที่ทําไดอยางเต็มที่และมีประสิทธิภาพน้ันเอง 
สอดคลองกับทฤษฏีของ Maslow ซึ่งในความตองการ
สูงสุดคือการตองการส่ิงที่ตัวเองปรารถนา ตองการทําสิ่ง
ที่ตัวเองฝนเอาไว และสอดคลองกับทษฏีความตองการ
ของมนุษยตามแนวคิดของ Herzberg ที่กลาววาความ
ตองการของมนุษยคือ ไดทํางานที่ปรารถนาและชอบทํา
  (2) ความตองการอุปกรณที่ดีสําหรับการ
ทํางาน เน่ืองจากพนักงานจะคิดวาเมื่อมีอุปกรณการ
ทํางานที่ดี ทันสมัย จะชวยใหการทํางานสะดวกสบายข้ึน 
ผลผลิตที่ออกมามีประสิทธิภาพ มีความปลอดภัย เกิด
ความผิดพลาดนอยกวาอุปกรณที่ เกาหรือไมสมบูรณ 
สอดคลองกับทฤษฏีของ Maslow ซึ่งในความตองการ
ของมนุษยลําดับที่ 2 คือความตองการความปลอดภัย  
 (3) ความตองการคาจางเงินเดือนที่ยุติธรรม 
เน่ืองจากเงินถือวาเปนปจจัยในการดํารงชีวิตจึงถึงวาเปน
สิ่งสําคัญอยางมาก และเงินเดือนที่ยุติธรรมก็มีผลตอ
ทางดานกําลังใจของพนักงานเชนกัน สอดคลองกับ
ทฤษฏีของ Maslow ซึ่งในความตองการของมนุษยลําดับ
ที่ 2 คือความตองการความมั่นคงความปลอดภัย และ
สอดคลองกับทษฏีความตองการของมนุษยตามแนวคิด
ของ Herzberg ที่กลาววาความตองการของมนุษยคือ 
เงินเดือนคาตอบแทนที่ดี  
 (4) ความตองการโอกาสกาวหนาในหนาที่การ
งาน พนักงานมีความตองการท่ีจะพัฒนาตําแหนงหนาที่
การงานของตนเอง เพ่ือเงินที่มากขึ้น และเพ่ือหนาตาใน
สังคม สอดคลองกับทฤษฏีของ Maslow ซึ่งในความ
ตองการของมนุษยลําดับที่ 3 คือความตองการทางที่จะ
เปนสวนหน่ึงของสังคมและความตองการความรัก และ
สอดคลองกับทษฏีความตองการของมนุษยตามแนวคิด
ของ Herzberg ที่กลาววาความตองการของมนุษยคือ ให
เพ่ือนยอมรับนับถือตน  

 (5) ความตองการมีสภาพการทํางานที่ดี รวมทั้ง
ช่ัวโมงการทํางานท่ีพอเหมาะ และสถานที่ทํางานท่ีเหมาะสม 
เ น่ืองจากมีความตองการท่ีจะพักผอนจากการทํางาน 
พนักงานบางคนจะคิดวาถาไดเงินแลวไมมีเวลาใชหรือทําให
สุขภาพแยลง เงินที่ไดก็จะไมมีความหมาย และตองการ
สถานที่ทํางานที่มีความปลอดภัยเพ่ือความปลอดภัยของ
สุขภาพและรางกาย สอดคลองกับทฤษฏีของ Maslow ซึ่งใน
ความตองการของมนุษยลําดับที่ 2 คือความตองการความ
ปลอดภัย และสอดคลองกับทษฏีความตองการของมนุษย
ตามแนวคิดของ Herzberg ที่กลาววาความตองการของมนุษย
คือ สภาพการทํางานที่ดี  
 (6) ความตองการสวัสดิการอ่ืน ๆ เชน ความสะดวก
ในการไป  – กลับ  เ น่ืองจากพนักงานสวนใหญจะคิดวา 
สวัสดิการเปนผลพลอยไดที่นอกเหนือจากเงินเดือน มีผลตอ
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน และมีผลตอการตัดสินใจท่ีจะ
เลือกเขาทํางานในบริษัทน้ันๆอีกดวย  
 (7) ความตองการทํางานรวมกับนายจางที่เขาใจใน
การควบคุมการปกครองและโดยเฉพาะอยางยิ่งก็คือ เปนคนที่
เขายกยองนับถือเน่ืองจากพนักงานคิดวาถานายจางไมเขาใจ
ถึงจิตใจของพนักงาน มีการปกครองท่ีไมยุติธรรมก็จะทําให
เกิดความลําบากใจในการทํางาน ถาไดนายจางที่มีความรู
ความเขาใจในงาน มีการปกครองที่เปนธรรม ก็จะกอใหเกิด
ความอุนใจในการปฏิบั ติงาน  สอดคลองกับทฤษฏีของ 
Maslow ซึ่งในความตองการของมนุษยลําดับที่ 3 คือความ
ตองการทางที่จะเปนสวนหน่ึงของสังคมและความตองการ
ความรัก 
 ในทางกลับกัน มันจึงไมยากเลยท่ีจะรูวาพวกเขาไม
ตองการอะไร กลาวคือเขาไมตองการในสิ่งที่ตรงขามกับ 7 
ขอดานบนน้ันเอง เชน เขาไมตองการอยูในสังคมท่ีมีปญหา 
เขาไมตองการทํางานในวันหยุดหรือนอกเวลางานโดยท่ีเขา
ตองการพักผอน เขาไมตองการหัวหนาที่ทําทุกอยางให
ประสบความสําเร็จโดยที่ไมคิดถึงลูกนองวาจะเปนอยางไร  

ทางที่ ดีที่สุดที่หัวหนางานจะรูอยางแทจริงวา
พนักงานตองการอะไร ก็คือการใหหัวหนาลองนึกยอนกลับ



 

 

ไปในขณะที่เขาเปนพนักงานน้ัน สิ่งใดที่เขาตองการมาก
ที่สุดคืออะไร ถาหัวหนาคํานึงถึงความคิดจิตใจของ
ลูกนองอยูเสมอ จะสามารถพัฒนาดานเทคนิคบริหาร
ทรัพยากรมนุษย และก็จะสามารถทําใหพนักงานมีความ
สนใจในการทํางาน รวมทั้งสรางความพอใจ มั่นใจใน
การทํางานใหแกพวกเขาดวย 
 
 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับปจจัยเขาสูอาชีพ 
 การมีงานทําน้ัน  คือ  ความสามารถในการ
ประกอบอาชีพ มีรายไดสําหรับการดํารงชีวิตโดยใช
ความรูหรือทักษะที่เกิดจากกระบวนการทางการศึกษา 
การสรางสมประสบการณหรือความชํานาญที่ฝกฝนดวย
ตัวเอง ซึ่งในสังคมปจจุบันน้ียอมรับวาทุกคนจะตอง
ทํางานหรือมีการประกอบอาชีพ ทั้งน้ีก็เพราะการทํางาน
จะชวยสนองความตองการของบุคคลไดอยางดี ไมวาจะ
เปนความตองการทางดานรางกาย สังคม หรือจิตใจของ
ตนเองก็ตาม โดยอาจกลาวไดวาการทํางานจะชวยใน
เรื่องเศรษฐกิจซึ่งเปนองคประกอบที่สําคัญและมีความ
จําเปนตอการดํารงชีวิตที่จะกอใหเกิดการตอบสนองของ
ตนเองในดานอื่น ๆ รวมท้ังการมองเห็นคุณคาของตนเอง 
(นวลศิริ  เปาโรหิตย : 2528) ดังน้ัน จึงทําใหผูสนใจ
เก่ียวกับการเลือกอาชีพและการประกอบอาชีพอยาง
กวางขวาง  และต้ังเปนทฤษฎีการเลือกอาชีพในทัศนะ
ตาง ๆ กันมากมาย ซึ่งผูวิจัยขอสรุปเปนประเด็นตาง ๆ 
ดังน้ี 
2.1 ปจจัยการเลือกอาชีพ 
 หากพิจารณาเก่ียวกับการการเลือกอาชีพของ
บุคคลแลวว ามีปจจัยอะไรบางที่ทํ าใหบุคคลเลือก
ประกอบอาชีพก็พอจะจําแนกออกไดเปน 2 ประเภท คือ 

- ปจจัยภายในตัวของบุคคล 
- ปจจัยภายนอก 

 ปจจัยภายใน คือ ปจจัยของการเลือกอาชีพที่
เกิดจากอิทธิพลภายในตัวของผูประกอบอาชีพเอง ไดแก 

 (1)  บุคลิกภาพ หรือ บุคลิกลักษณะของบุคคลที่มี
ผลตอการประกอบอาชีพ ตลอดจนรวมถึงลักษณะอารมณ 
(Emotional Factors) ที่ทําใหบุคคลตอบสนองตอสิ่งแวดลอม 
ก็มีผลตอการเลือกอาชีพของบุคคลไดเชนกัน 
 (2) คานิยมของแตละบุคคล (Personal Values) ก็มี
อิทธิพลตอการเลือกอาชีพของบุคคลใหแตกตางกันออกไป 
เชน ผูที่มีคานิยมชอบเสี่ยงอาจจะเลือกอาชีพประเภทที่มี
ลักษณะคลายคลึงกัน คือ ประเภทอาชีพธุรกิจ เปนตน 
 (3)  ความคิดรวบยอด (Self concept) ก็จะมีอิทธิพล
ตอการเลือกอาชีพของบุคคล แตทั้งน้ีบุคคลน้ันจะตองอาศัย
ความรูเก่ียวกับอาชีพตางๆ มาชวยในการตัดสินใจในการ
เลือกประกอบอาชีพ ซึ่งบุคคลน้ันจะเลือกวิเคราะหดวย
ตนเองไดวาอาชีพน้ัน  ๆ จะสนองความตองการของเขา
หรือไม เราจะไดอะไรจากการประกอบอาชีพน้ัน และเรา
จะตองใหอะไรแกการประกอบอาชีพน้ันๆ ดวย 
 (4) ความตองการของตนเอง (Self needs) ที่
หลากหลายของมนุษยเปนตัวกําหนดท่ีจะทําใหบุคคลเลือก
อาชีพที่จะสนองความตองการของเขาได ซึ่งน่ันก็หมายถึงวา
บุคคลนั้นจะตองเขาใจในตัวเองวาเขาตองการอะไรท่ีแทจริง 
และรูวาอะไรจะไปแลกเปล่ียนกับสิ่งที่ตองการน้ัน 
 ปจจัยภายนอก  ปจจัยภายนอกที่มีอิทธิพลในการ
ตัดสินใจเลือกประกอบอาชีพของบุคคล ไดแก 
 (1)  สภาพความเปนจริงของสิ่งแวดลอม (Structural 
Factor) ในขณะน้ัน ๆ จะเปนเครื่องมือหรือขอมูลใหบุคคล
ประกอบการพิจารณาตัดสินใจ เชน ภาวะการณประกอบ
อาชีพประเภทตาง ๆ ความตองการของสังคม ระบบเศรษฐกิจ
ของสังคม ประสบการณการสัมผัสกับอาชีพ เปนตน สิ่ง
เหลาน้ีจะมีอิทธิพลในการเลือกอาชีพดวย 
 (2)  กระบวนการทางการศึกษา (Education Factor) 
คือ ระดับการศึกษาของแตละบุคคลจะมีอิทธิพลหรือเปน
ตัวกําหนดจํากัดขอบขายการเลือกอาชีพของบุคคลโดยปริยาย 
เชน จบระดับการศึกษาช้ันประถม จะเลือกการประกอบ
อาชีพประเภทหน่ึงระดับมัธยมศึกษา  หรือปริญญาก็จะ
ประกอบอาชีพอีกประเภทหน่ึง 



 

 

 (3)  แรงจูงใจอ่ืน ๆ ในการประกอบอาชีพ เชน 
อาชีพของ พอ แม ผูปกครอง เพ่ือนฝูง จะมีอิทธิพลทําให
เกิดคานิยม ทัศนคติ และเกิดแรงจูงใจท่ีจะตองการทํางาน
ในอาชีพขึ้นได 
 

3. วิธีการดําเนินงาน 
 ประชากรท่ีใชในการวิจัยในครั้งน้ี คือ ภาคี
วิศวกร รวมใบอนุญาตประกอบวิชาชีพวิศวกรรมระดับ
ภาคี ทั้งหมด 128,236 ใบ และ ในการวิจัยครั้งน้ีจะใช
ประชากรมีการสุมตัวอยาง  400  คน (อางในตาราง
กําหนด sample size จาก population ของ Taro Yamane 
±5%)  ก า ร สุ ม ตั ว อ ย า ง ใ ช วิ ธี ก า ร สุ ม อ ย า ง ง า ย 
แบบสอบถามที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี แบงออกเปน 3 ตอน 
คือ 
 ตอนที่ 1 เปนหัวขอคําถามที่เก่ียวกับสถานภาพ
สวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม  ไดแก  เพศ  อายุ 
สถานภาพสมรส การศึกษาสูงสุด สัญชาติบริษัทที่ทําอยู 
อายุงาน  รายไดตอ เ ดือน  สาขาวิศวกรรม  ฝายงาน 
ตําแหนงที่ทําอยู  ประเภทของอุตสาหกรรมที่ทําอยู  โดย
เปนแบบเลือกตอบ (Check List) มีจํานวน 11 ขอคําถาม 
 ตอนที่ 2 เปนขอคําถามเก่ียวกับปจจัยตาง ๆ ที่
เ ก่ี ย ว ข อ ง สั ม พั น ธ กั บ ก า ร ตั ดสิ น ใ จ ข อ ง ผู ต อ บ
แบบสอบถาม มีจํานวน 43 ขอคําถาม ซึ่งเปนแบบมาตรา
สวนการประเมินคา (Rating Scale) โดยมีเกณฑการ
ประเมินคา ดังน้ี 
5  หมายถึง  มีผลตอการตัดสินใจอยางยิ่ง 
4  หมายถึง  มีผลตอการตัดสินใจมาก 
3  หมายถึง  มีผลตอการตัดสินใจปานกลาง 
2  หมายถึง  มีผลตอการตัดสินใจนอย 
1  หมายถึง  มีผลตอการตัดสินใจนอยมาก 
 ตอนที่ 3 เปนขอคําถามเก่ียวกับความคิดเห็น
เพ่ิมเติมที่มีผลตอการตัดสินใจของผูตอบแบบสอบถาม มี
จํานวน 2 ขอคําถาม 

โดยใช เกณฑ ตีความหมายในระดับของการ
ตัดสินใจเขาทํางานในโรงงานอุตสาหกรรม (ประคอง  กรรณ
สูตร. 2525) 
 คาเฉล่ีย  4.50-5.00 หมายถึง มีผลตอการตัดสินใจ
ในระดับมากที่สุด 
 คาเฉล่ีย  3.50-4.49  หมายถึง  มีผลตอการตัดสินใจ
ในระดับมาก 
 คาเฉล่ีย  2.50-3.49  หมายถึง  มีผลตอการตัดสินใจ
ในระดับปานกลาง 
 คาเฉล่ีย  1.50-2.49  หมายถึง  มีผลตอการตัดสินใจ
ในระดับนอย 
 คาเฉล่ีย  1.00-1.49  หมายถึง  มีผลตอการตัดสินใจ
ในระดับนอยที่สุด 
 
3.1 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 เมื่อจัดเตรียมแบบสอบถามท่ีไดมาตรฐานเรียบรอย
แลว ผูวิจัยไดดําเนินการ ดังน้ี 

1. บันทึกเสนอใหบัณฑิตศึกษา คณะบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยธนบุรี ออกหนังสือขออนุญาต  สภา
วิศวกร เพ่ือเก็บขอมูล  สมาชิกสภาวิศวกร 
 2. ขออนุญาตจาก  สภาวิศวกร เพ่ือสงแบบสอบถาม
ไปยัง  สมาชิกสภาวิศวกร 
 3. ผูวิจัยติดตามรวบรวมแบบสอบถาม 
3.2 การวิเคราะหขอมูล 
 ไดทํ าการ วิ เคราะห ข อมู ลโดยใช โปรแกรม
คอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS  / PC+ (Statistical Package for 
the Social Science / Personal Computer Plus) โดยการ
ดําเนินการวิเคราะหเปนลําดับ ดังน้ี 
 1. นําขอมูลจากแบบสอบถามตอนท่ี 1 มาทําการ
วิเคราะหหาคารอยละ และนําเสนอในรูปตารางประกอบ
คําอธิบาย 
 2. นําขอมูลระดับความสําคัญของปจจัยที่มีผลตอ
การตัดสินใจ จากแบบสอบถามตอนท่ี 2  มาวิเคราะหโดยการ



 

 

หาคาเฉล่ีย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) แลวนําเสนอในรูปตารางประกอบคําอธิบาย 
 3. นําขอมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 1 และ 2 
มาวิเคราะหเปรียบเทียบระดับความสําคัญของปจจัยที่มี
ผลตอการตัดสินใจเขาทํางานในโรงงานอุตสาหกรรม 
จําแนกตามสถานภาพสวนบุคคล โดยการทดสอบคา t-
test สําหรับการเปรียบเทียบคาเฉล่ียของสองกลุมที่เปน
อิสระจากกัน และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way ANOVA) F-test สําหรับการเปรียบเทียบ
คาเฉล่ียที่มากกวาสองกลุม 
 4. นําขอมูลจากความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยอื่น
เพ่ิมเติม ที่มีผลตอการตัดสินใจเพ่ิมเติมของผูตอบแบบ
สอบ จากแบบสอบถามตอนท่ี 3 มานําเสนอ 
 

4. สรุปผล 

 1. สถานภาพสวนตัว  
สวนใหญเปนเพศชายจํานวน 388 คนคิดเปน

รอยละ 97.0  มีอายุระหวาง 25- 35 ป จํานวน 268 คนคิด
เปนรอยละ 67.0   มีสถานภาพสมรสเปนโสด จํานวน 
286 คน คิดเปนรอยละ 71.5  มีการศึกษาสูงสุดที่ปริญญา
ตรี จํานวน 332 คน คิดเปนรอยละ 83.0  บริษัทที่ทําอยู
เปนสัญชาติไทย จํานวน 300 คน คิดเปนรอยละ 75.0  มี
อายุงาน ตํ่ากวา 5 ป จํานวน 261 คน คิดเปนรอยละ 65.3  
มีรายไดตอเดือน ตํ่ากวา 20,000 บาท จํานวน 158 คน คิด
เปนรอยละ 39.5  สาขาวิศวกรรมเปนสาขาไฟฟากําลัง 
จํานวน 170 คน คิดเปนรอยละ 42.5  ฝายงานเปนอื่นๆ 
(ออกแบบ , ควบคุมการกอสราง , ประสานงาน , วิชาการ 
,ซอมบํารุง และบริการ) จํานวน 175 คน คิดเปนรอยละ 
43.8  ตําแหนงที่ทําอยู เปนระดับปฏิบัติการ จํานวน 241 
คน คิดเปนรอยละ 60.3  ประเภทของอุตสาหกรรมเปน
อุตสาหกรรมประเภทกอสราง  จํานวน 203 คน คิดเปน
รอยละ 50.8   
2. ปจจัยที่มีผลตอตัดสินใจเลือกเขาทํางานในโรงงานของ
ภาคีวิศวกร  

ในดานตางๆ มีผลประเมินที่มีตอการตัดสินใจ อยู
ในระดับปานกลาง  เวนดานความตองการมีสภาพการทํางาน
ที่ดี รวมท้ังช่ัวโมงการทํางานที่พอเหมาะและสถานที่ทํางานที่
เหมาะสม มีผลประเมินที่มีตอการตัดสินใจอยูในระดับมาก  
3. ความแตกตางของสถานภาพสวนตัวของภาคีวิศวกร  

1. ดานเพศ , การศึกษาสูงสุด, รายไดตอเดือนและ
ฝายงานที่ตางกัน ไมสงผลตอระดับของการตัดสินใจเขา
ทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมในทุกปจจัย 

2. ดานอายุที่ตางกันไมสงผลตอระดับของการ
ตัดสินใจเขาทํางานในโรงงานอุตสาหกรรม ในดานความ
ตองการทํางานที่ตนสนใจ , ดานโอกาสกาวหนาในหนาที่การ
งาน และ ดานนายจาง   เวนดานความตองการอุปกรณที่ดี
สําหรับการทํางาน , ดานคาจาง  เงินเดือน , ดานสภาพการ
ทํางานท่ีดี และดานสวัสดิการอ่ืนๆ   

3. ดานสถานภาพสมรสท่ีตางกันไมสงผลตอระดับ
ของการตัดสินใจเขาทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมในทุก
ดาน เวนดานสภาพการทํางานที่ดี และดานสวัสดิการอ่ืนๆ  

4. ดานสัญชาติบริษัทที่ทานทําอยูที่ตางกันไมสงผล
ตอระดับของการตัดสินใจเขาทํางานในโรงงานอุตสาหกรรม
ในทุกดาน เวน ดานสวัสดิการอ่ืนๆ  

5. ดานอายุงานในบริษัทปจจุบันที่ตางกันไมสงผล
ตอระดับของการตัดสินใจเขาทํางานในโรงงานอุตสาหกรรม
ในทุกดาน เวน ดานสภาพการทํางานที่ดี สงผลตอระดับของ
การตัดสินใจ  

6. ดานสาขาวิศวกรรมที่ตางกัน ไมสงผลตอระดับ
ของการตัดสินใจเขาทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมในทุก
ดาน เวน ดานคาจาง  เงินเดือน  

7. ดานตําแหนงที่ทานทําอยูที่ตางกัน  ไมสงผลตอ
ระดับของการตัดสินใจเขาทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมใน
ทุกดาน เวน ดานความตองการทํางานที่ตนสนใจ 

8. ดานประเภทของอุตสาหกรรมตางกัน  สงผลตอ
ระดับของการตัดสินใจเขาทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมใน
ทุกดาน เวน ดานความตองการทํางานที่ตนสนใจ และดาน



 

 

โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน ไมสงผลตอระดับของ
การตัดสินใจเมื่อประเภทของอุตสาหกรรมตางกัน 

 
5. ขอเสนอแนะ 

โรงงานอุตสาหกรรมและสถานประกอบการ
ตางๆ ควรท่ีจะไดจัดวางระบบการคัดเลือกผูสมัครเขา
ทํางานเปนวิศวกรกับหนวยงานของตน ใหสอดคลองกับ
ความตองการของผูสมัครเพ่ือใหเกิดการจูงใจในการ
คัดเลือกเขาทํางานในโรงงานอุตสากรรมน้ันๆ โดยเปน
การใหความสําคัญในดานสภาพการทํางานที่ดี ทําให
พนักงานมีความมั่นใจในความปลอดภัยทั้งรางกายและ
จิตใจ โดยเฉพาะความปลอดภัยตออวัยวะภายนอกและ
ภายในของรางกาย  สวนองคประกอบและปจจัยดาน
อื่นๆ ที่พบวา ภาคีวิศวกรในความสําคัญในระดับปาน
กลางก็ควรสงเสริมดวย เพ่ือใหไดบุคลากรท่ีเหมาะสมกับ
หนวยงานมากท่ีสุดไดแก  ดานนายจางที่เขาใจในการ
ควบคุม การปกครอง โดยเฉพาะนายจาง/หัวหนางานที่
เปนคนดี  ดานเงินเดือนคาจาง โดยเฉพาะเปนเงินเดือน
คาจางที่ยุติธรรม ดานความตองการอุปกรณที่ดีสําหรับ
การทํางาน ดานความตองการทํางานที่ตนสนใจ ดาน
โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน โดยเฉพาะโอกาสที่จะ
ไดรับการสนับสนุนใหฝกอบรมหรือศึกษาตอ และดาน 
สวัสดิการอื่นๆการใหคารักษาพยาบาล (การประกัน
สุขภาพ/และประกันอุบัติเหตุ) ก็ควรมีการใหความสําคัญ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เพ่ิมขึ้นดวย จากผลการวิจัยครั้งน้ีโรงงานอุตสาหกรรมจึงควร
หันมามองเรื่องความปลอดภัยและสิ่งแวดลอมที่ดีในการ
ทํางาน มาเปนอันดับ 1 เพราะเปนสวนที่มีผลตอการตัดสินใจ
ในการเขาทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมมากที่สุด 
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