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บทคัดย่อภาษาไทย  

ชื่อเร่ือง ปัจจยัที่สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัท ซมัมิท
แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 

ผู้วิจยั อนรุดี ฤทยัธรรม 
ปริญญา บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
ปีการศกึษา 2562 
อาจารย์ที่ปรึกษา อาจารย์ ดร. รสิตา สงัข์บญุนาค  

  
การวิจัยครัง้นีม้ีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนกังานบริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั โดยกลุม่ตวัอย่างที่ใช้ในการวิจยัในครัง้นี ้
เป็นพนักงาน จ านวน 308 คน ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ
ระหว่าง 39 – 45 ปี  สถานภาพสมรส /อยู่ ด้วยกัน  ระดับการศึกษาต ่ากว่าหรือเท่ากับระดับ
มัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า ต าแหน่งงานในสายปฏิบัติการ และมีระยะเวลาในการ
ท างาน 2 – 10 ปี ปัจจัยแรงจูงใจภายใน ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ปัจจัยบทบาทผู้น า 
ปัจจยัโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคคลและความผูกพนัต่อองค์กร  อยู่ในระดบัมาก ผลจาก
การทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรพบว่า ด้านความส าเร็จใน
งาน ด้านความปลอดภยัในการท างาน สง่ผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดับ 0.05 และด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับ ด้านลักษณะงาน ด้านความรับผิดชอบต่องาน 
ด้านอปุกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน ด้านการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ด้านการ
ออกแบบงาน ด้านการพัฒนาศักยภาพพนักงาน และ ด้านเงินเดือนและการให้รางวัล ส่งผลต่อ
ความผกูพนัต่อองค์กร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
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โอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคคล, ความผกูพนัต่อองค์กร, ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้
เวิร์ค จ ากดั 
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The purpose of this research is  to study the factors affecting the 

organizational engagement of employees at The Summit Laemchabang Auto Body Work 
Co.,Ltd. The Samples of this research consisted of three hundred and eight. The results 
of this research were as follows : the majority of respondents were male, aged between 
thirty–nine and forty–five years old, married or living together, holding a lower high 
school diploma or equivalent, a position of practitioner level employees and having a 
work duration of work two to ten years, Intrinsic motivation Factors, Working environment 
Factors, Leadership role Factors, Opportunities for personal growth Factors and 
Organizational Commitment  at a high level. The Results of hypotheses testing were as 
follows : The factors affecting organization engagement in terms of achievement and 
work safety affected organizational engagement at a statistically significant level of 0.05 
and recognition, job characteristics, responsibility, equipment and work facilities, 
participation in decision making, job design, development of human potential, salary 
and rewards affecting organizational engagement at a statistically significant level of 
0.01. 

 
Keyword : Intrinsic motivation Factors, Working environment Factors, Leadership role 
Factors, Opportunities for personal growth Factors, Organizational Commitment, Summit 
Laemchabang Auto Body Work Co.Ltd 
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ขอขอบพระคณุพนกังานบริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั ที่ให้ความกรุณา
และให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามจนท าให้งานวิจยัส าเร็จลลุว่งไปด้วยดี 

สุดท้ายนีข้อกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และครอบครัวที่ให้การสนับสนุนและเป็น
ก าลงัใจตลอดมา จนเกิดความส าเร็จในการท าปริญญานิพนธ์ในครัง้นี ้
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บทท่ี 1 
บทน า 

 
ภูมิหลัง 

ในปัจจุบันสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กรมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  
อันเนื่องมาจากความผันผวนของสภาพเศรษฐกิจ สถานการณ์ทางการเมือง ภัยทางธรรมชาติ 
รวมถึงสภาพแวดล้อมในการท างานที่เปลี่ยนแปลงไป สิ่งเหล่านีส้่งผลให้ในแต่ละองค์กรต้องมีการ
ปรับเปลี่ยนนโยบาย รูปแบบการบริหารโครงสร้างองค์การเพื่อให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ในการบริหารจัดการในองค์กรนัน้ มีปัจจัยพืน้ฐานที่ส าคัญต่อการ
บริหารจัดการที่ เรียกว่า 4’Ms ซึ่งประกอบไปด้วย บุคคล (Man) เงินทุน (Money) วัตถุดิบ 
(Material) และวิธีการ (Method) โดยในแต่ละองค์กร จะต้องมีการจัดสรรปัจจัยพืน้ฐานดังกล่าว
เพื่อให้เกิดประโยชน์และประสิทธิภาพสูงสุด โดยเฉพาะทรัพยากรบุคคล ถึงแม้ว่าองค์กรจะมี
เงินทุนมาก มีวัตถุดิบที่ดี และราคาถูกกว่าคู่แข่งขัน มีวิธีผลิตและวิวัฒนาการที่ทันสมัยเพียงใด  
ถ้าองค์กรนัน้ขาดบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถและทัศนคติที่ดี จะส่งผลให้องค์กรขาด
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานขาดศกัยภาพในการแข่งขนัและการพัฒนาและอาจส่งผลถึงความ
ล้มเหลวในการด าเนินงานในระยะยาวได้ (ปวีณรัตน์ สิงหภิวฒัน์, 2557) 

ทรัพยากรบคุคลถือว่ามีส่วนส าคญัอย่างยิ่งที่ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งองค์กรที่เห็นความส าคญัของทรัพยากรมนุษย์ย่อมจะมีการดแูล รักษา ที่ท าให้พนกังานที่
อยู่ในองค์กรเกิดความรู้สึกที่ดีมีส่วนร่วมเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร พร้อมที่ทุ่มเทในการท างานและ
พร้อมที่จะอุทิศตนให้กับองค์กร แต่ในทางกลับกันองค์กรที่ไม่ได้ให้ความส าคัญหรือใส่ใจต่อ
บุคลากรภายในองค์กร จะส่งผลให้บุคลากรขาดความรู้สึกที่ดีกบัองค์กร ไม่มีความรักความผกูพัน 
ขาดความทุ่มเทและขาดความกระตือรือร้นในการท างาน และมีโอกาสท่ีจะออกไปเสาะหาองค์กรท่่ี
เหมาะสมต่อไป ในการที่แต่ละองค์กรต้องสญูเสียบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถไปด้วยเหตผุล
ใดก็ตาม ผลกระทบดงักล่าวท าให้องค์กรต้องสญูเสียค่าใช้จ่ายกับบุคคลในกระบวนการสรรหาและ
การคัดเลือก การให้การฝึกอบรมต่าง ๆ รวมทัง้ผลผลิตและประสิทธิภาพขององค์กรจะลดลง 
เนื่องจากบุคลากรไม่เพียงพอต่อกระบวนการท างาน และหากองค์กรใดที่มีอัตราการลาออกของ
พนกังานสงู ก็ยิ่งจะท าให้องค์กรเกิดผลกระทบต่อการปฏิบติังาน ก่อให้เกิดความเสียหายและยิ่งไป
กว่านัน้ จะท าให้ขวัญและก าลงัใจของบุคคลที่ยังคงอยู่ในองค์กรลดลงและขาดความผูกพันของ
พนกังานที่มีต่อองค์กรในที่สดุ (ณปภชั นาคเจือทอง, 2552)  
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ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational commitment) เป็นสิ่งที่ทุกองค์กรต้องการให้มี 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสถานการณ์ปัจจุบันที่การแข่งขันทางธุรกิจต้องตัดสินใจด้วยคุณภาพของ
บุคลากร บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์กรสงูมักมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะอยู่กับองค์กร
ต่อไป ส่งผลให้อตัราการย้ายงานและการขาดงานลดลงอีกทัง้ยงัสามารถเป็นแรงผลกัดนัให้บุคคล
นัน้มีประสิทธิภาพการท างานสงูกว่าผู้ที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งการที่ท าให้เกิดความผูกพัน
ของบุคลากรภายในองค์กรนัน้จะต้องอาศัยปัจจัยตัวแปรหลายอย่าง และปัจจัยท่ีส าคัญคือ
แรงจูงใจในการท างาน ผู้บริหารจะต้องเอาใจใส่อยู่เสมอ ทัง้นีก้ารจูงใจจะช่วยในการหล่อหลอม
จิตใจของบุคลากรให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกนัจะก่อให้เกิดการสร้างสรรค์ในการปฏิบติังานไปตาม
ทิศทางที่ต้องการและตามเปา้หมายที่ก าหนดไว้ อีกทัง้แรงจูงใจภายใน จะเป็นสิ่งกระตุ้นให้เกิดการ
ท างานด้วยความเต็มใจ สภาพแวดล้อมในการท างาน บทบาทผู้น าและโอกาสก้าวหน้าในการ
ท างานที่ดี ก็จะสามารถสะท้อนออกมาในรูปแบบของความส าเร็จของงานและสมรรถนะของ
บุคลากรได้ ถ้าหากขาดสิ่งใดสิ่ งหนึ่งไป จะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรน้อยลงไปด้วย 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกลุ่มอตุสาหกรรมผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ ที่ไทยมีสถานะเป็นผู้ส่งออกชิน้ส่วนฯ 
อันดับ 1 ใน อาเซียน (เป็นอันดับ 1 ในอาเซียนทัง้การส่งออกชิน้ส่วนรถยนต์และชิน้ส่วน 
รถจักรยานยนต์) และเป็นอันดับ 14 ของโลก (ศูนย์วิจัยเศรษฐกิจ ธุรกิจและเศรษฐกิจฐานราก 
ธนาคารออมสิน, 2562) รวมทัง้ยังได้รับการส่งเสริมจากโครงการพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจภาค
ตะวันออก (Eastern Economic Corridor: EEC) เพื่อพัฒนาการลงทุนใน 3 จังหวัด คือ ชลบุรี 
ระยอง ฉะเชิงเทรา ซึ่งเป็นพืน้ที่ลงทุนของครัสเตอร์อุตสาหกรรมรถยนต์และชิน้ส่วน  (ศูนย์วิจัย
กสิกรไทย, 2560) ส่งผลให้พนักงานซึ่งเป็นตัวหลักในการขับเคลื่อนการเติบโตของบริษัทที่ต้อง
อาศยัแรงจงูใจในการท างาน เพื่อให้การด าเนินงานนัน้ขบัเคลื่อนให้ประสบความส าเร็จได้ 

บริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด เป็นหนึ่งในบริษัทที่ได้รับการส่งเสริม
จากโครงการพฒันาระเบียงเศรษฐกิจภาคตะวนัออก (Eastern Economic Corridor: EEC) ก่อตัง้
ขึน้เมื่อ พ.ศ. 2537 เพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้าภายในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง 
จงัหวดัชลบุรี เพื่อรองรับความต้องการด้านชิน้ส่วนยานยนต์ และ ตวัถงัรถยนต์ของลกูค้า  ซึง่ถือว่า
เป็นกลุ่มธุรกิจที่มีความส าคัญต่อการเจริญเติบโตของกลุ่มบริษัท ซัมมิท ตลอด 30 ปี ด้วย
ความสามารถ และศักยภาพในการผลิตแม่พิมพ์เป็นของตวัเอง รวมทัง้การพัฒนาเทคโนโลยี และ 
คณุภาพการผลิตอย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั เป็นผู้น า
ด้านการผลิตชิน้ส่วน และตัวถังรถยนต์ของประเทศไทย โดยทุก ๆ โรงงานของกลุ่มบริษัทซมัมิท  
ได้ผ่านการรองรับรองคณุภาพ ISO/TS 16949:2009 ซึ่งเป็นระบบมาตรฐานล่าสดุในอตุสาหกรรม
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ยานยนต์และชิน้ส่วน จนได้รับการขนานนามว่าเป็น Detroit of  Asia ปัจจุบันมีพนักงานทัง้สิน้ 
1,093 คน จากบุคลากร จ านวน 8 แผนก ได้แก่ ฝ่ายผลิต ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ฝ่ายวางแผนและ
คลังพัสดุ ฝ่ายบัญชี ฝ่ายซ่อมบ ารุง ฝ่ายควบคุมคุณภาพ ฝ่ายวิศวกรรม และฝ่ายเทคโนโลยี
สารสนเทศ (บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั, 2561) 

ด้วยเหตุผลนีผู้้วิจยัมีความสนใจที่จะศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด เพื่อที่จะได้น าข้อมลูเบือ้งต้นมาปรับใช้
กบัองค์กรเพื่อสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรและท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งเป็นแนวทางที่
จะท าให้ได้มีเสนอแนะแนวทางการพฒันาและปรับปรุงแก้ไขเพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จและ
เป็นการธ ารงรักษาไว้ซึง่บคุลากรที่มีคณุค่าให้คงอยู่กบัองค์กรต่อไปในอนาคต 

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจภายใน ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ปัจจัยบทบาท
ผู้น า ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในการท างาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท  
ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 

2. เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้
เวร์ิค จ ากดั 

 
ความส าคัญของการวิจัย 

1. เพื่อเป็นข้อเสนอแนะในการพัฒนาและวางแผนในการกระตุ้ นแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน เพื่อสร้างความผกูพนัต่อองค์กรในอนาคต 

2. เพื่อใช้เป็นข้อเสนอแนะในการสร้างวฒันธรรมองค์กร ให้เกิดความผกูพนัต่อองค์กร 
3. เพื่อใช้เป็นแนวทางในการวางนโยบายและก าหนดกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากร

มนษุย์ให้มีคณุภาพมากย่ิงขึน้ 
4. ผู้ที่สนใจศึกษาสามารถน าผลงานวิจัยที่ได้น าไปพัฒนาต่อยอดเพื่อศึกษาปัจจัยอ่ืนๆ  

ที่สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองค์กร 
 



  4 

ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย  

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครัง้นี ้ได้แก่ พนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้
เวิร์ค จ ากัด รวมจ านวนพนักงาน 1,093 คน (ฝ่ายทรัพยากรบุคคล : ข้อมูล ณ วันที่ 11 ธันวาคม 
2561) 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวิจยั คือ พนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค 

จ ากัด จากจ านวนประชากร ซึ่งทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน จึงใช้สตูรการค านวณโดยใช้สตูร
ของ Taro Yamane (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2561) และก าหนดความคลาดเคลื่อนขนาดกลุ่ม
ตัวอย่าง 5% ได้กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยจ านวน 293 คน ผู้ วิจัยได้ ส ารองเพื่อป้องกัน
แบบสอบถามไม่สมบูรณ์เพิ่มจ านวนกลุ่มตวัอย่างอีก 5 % เท่ากบั 15 คน รวมขนาดกลุ่มตวัอย่าง
ทัง้หมด 308 คน เมื่อได้ขนาดกลุม่ตวัอย่างแล้วผู้วิจยัเลือกสุม่กลุม่ตวัอย่าง ดงันี ้

ขัน้ที่ 1 ใช้การเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูมิอย่างเป็นสัดส่วน (Proportional 
Stratified random sampling) (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2561) โดยก าหนดขนาดตัวอย่างของ
พนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั  แยกตามรายแผนก ดงันี ้

 
ตาราง 1 จ านวนกลุม่ตวัอย่างที่ใช้ในการวิจยั 

 

แผนก 
จ านวน 
(คน) 

สัดส่วนเมื่อเทียบ
กับประชากร

ทัง้หมด (ร้อยละ) 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง (คน) 

ฝ่ายผลิต 750 68.62 211 
ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 22 2.01 6 
ฝ่ายวางแผนและคลงัพสัดุ 70 6.4 20 
ฝ่ายซ่อมบ ารุง 95 8.69 27 
ฝ่ายบญัชี 22 2.01 6 
ฝ่ายควบคมุคณุภาพ 56 5.12 16 
ฝ่ายวิศวกรรม 66 6.04 19 

ฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ 12 1.1 3 

พนักงานรวม 1,093 100 308 
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ขัน้ที่ 2 ใช้การสุ่มแบบง่าย (Sample random Sampling) โดยการจับฉลากจาก
หมายเลขพนักงานจนได้ตามจ านวนพนักงานในแต่ละแผนกที่ได้เลือกไว้ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 
2561) 

 
ตัวแปรที่ศึกษา 

1.ตวัแปรอิสระ (Independent variables) แบ่งได้ดงันี ้
1.1 ปัจจยัแรงจงูใจภายใน 

1.1.1 ด้านความส าเร็จของงาน 
1.1.2 ด้านความรู้สกึได้รับการยอมรับ 
1.1.3 ด้านลกัษณะงาน 
1.1.4 ด้านความรับผิดชอบต่องาน 

1.2 ปัจจยัสภาพแวดล้อมในการท างาน 
1.2.1 ด้านอปุกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน 
1.2.2 ด้านความปลอดภยัในการท างาน 

1.3 ปัจจยับทบาทผู้น า  
1.3.1 ด้านการมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ 
1.3.2 ด้านการออกแบบงาน 

1.4 ปัจจยัโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคคล 
1.4.1 ด้านการพฒันาศกัยภาพพนกังาน 
1.4.2 ด้านเงินเดือนและการให้รางวลั 

2.ตัวแปรตาม (Dependent variable) ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท 
ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
1. องค์กร หมายถึง บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 
2. พนกังาน หมายถึง พนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวร์ิค จ ากดั 
3. ปัจจยัแรงจูงใจภายใน หมายถึง สิ่งผลกัดนั ไม่ว่าจะเป็น เจตคติ ความคิด ความสนใจ 

ความตัง้ใจ ซึ่งเกิดจาดภายในตัวบุคคลของพนักงานบริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง ออโต บอดี ้เวิร์ค 
จ ากดั  ได้แก่ 

3.1. ด้านความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การที่พนกังานบริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั 
ออโต บอดีเ้วิร์ค จ ากดั สามารถท าปฏิบติังานได้เสร็จสิน้ตามเป้าหมายขององค์กร ได้แก่ รู้สึกเป็น
ส่วนหนึ่งของความส าเร็จของงานในองค์กร มีความกระตือรือร้นที่ในการท างานจนกว่าจะได้ตาม
เป้าหมายที่วางไว้สามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึน้ในขณะที่ปฏิบติังานได้ ส าเร็จ ท างานได้ส าเร็จตามที่
ได้รับมอบหมายจากผู้บงัคับบัญชา และสามารถใช้เวลาในการท างานจนส าเร็จด้วยระยะเวลาที่
เหมาะสม 

3.2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การท่ีพนักงานบริษัท ซัมมิท แหลม
ฉบัง ออโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด ได้รับการยอมรับนับถือจากบุคคลในองค์กร ได้แก่ ได้รับการชื่นชม
จากผู้บงัคบับญัชาเมื่อปฏิบติังานได้ตามเป้าหมายท่ีวางไว้ ได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและ
ผู้บงัคบับญัชา การยอมรับและความไว้วางใจจากผู้บงัคบับญัชาให้ปฏิบติังานพิเศษอ่ืนๆ อยู่เสมอ 
ได้รับการยอมรับนบัถือจนได้รับมอบหมายให้ถ่ายทอดประสบการณ์การท างานแก่พนกังานคนอ่ืน 
และเมื่อมีปัญหาเกิดขึน้ภายในอง์กร ได้รับความไว้วางใจในการช่วยเสนอแนะและแก้ไขปัญหา 

3.3. ด้านลกัษณะงาน หมายถึง ลกัษณะ หรือหน้าที่ของงานที่พนกังานบริษัท ซมัมิท 
แหลมฉบัง ออโต บอดี  ้เวิ ร์ค จ ากัด รับผิดชอบ ได้แก่ งานที่ปฏิบัติตรงตามคุณวุฒิ  มีการ
ประสานงานกับหลายๆ ฝ่าย มีความท้าทาย ไม่น่าเบื่อ มีการก าหนดบทบาท และหน้าที่อย่างชัด
จน และมีการใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์อยู่เสมอ 

3.4. ด้านความรับผิดชอบในการท างาน หมายถึง การท่ีพนกังานบริษัท ซมัมิท แหลม
ฉบงั ออโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด ได้รับมอบหมายให้ท างานนัน้ๆ จนประสบความส าเร็จ ได้แก่ มีการ
ติดตามงานที่ท่านได้รับมอบหมาย มีความเอาใจใส่ต่องานที่ได้รับมอบหมายเป็นอย่างดี มีการ
สอบถามต่อผู้บงัคบับญัชาทนัที เมื่อเกิดข้อสงสยัต่องานที่ได้รับมอบหมาย มีสว่นร่วมรับผิดชอบใน
การก าหนดแผนงานรวมทัง้แนวทางในการปฏิบติังาน และสามารถจดัล าดับการท างาน จากการ
ประเมินความเร่งด่วนของงานที่จะน าสง่ได้ 
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4. ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน  หมายถึง สภาพทางกายภาพและ
สภาพแวดล้อมอ่ืนๆ ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง ออโต บอดี ้
เวิร์ค จ ากดั ประกอบด้วย 

4.1 ด้านอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน หมายถึง อุปกรณ์และ
เคร่ืองมือส าหรับใช้ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั ออโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 
ได้แก่ มีการสร้างบรรยากาศในการท างาน เช่น มีแสงสว่างที่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน  มีลาน
กิจกรรมเพื่อนนัทนาการ เช่น สนามกีฬา เคร่ืองออกก าลงักาย มีการจดัเก็บอปุกรณ์ที่เป็นระเบียบ
สะดวกในการน าไปใช้งาน สามารถประสานงานการท างานได้หลายรูปแบบ เช่น Line e-mail 
โทรศพัท์ และมีโรงอาหาร ที่เพียงพอต่อจ านวนพนกังานในองค์กร 

4.2 ด้านความปลอดภัยในการท างาน หมายถึง การที่พนกังานบริษัท ซมัมิท แหลม
ฉบัง ออโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด ได้รับการคุ้ มครองความปลอดภัยในขณะปฏิบัติงานโดยไม่เป็น
อันตรายต่อชีวิตและทรัพย์สิน ได้แก่ มีป้ายสญัลักษณ์ที่แสดงถึงความเสี่ยงที่จะเป็นอันตรายต่อ
ผู้ปฏิบติังาน ฝึกอบรมความปลอดภัยในการท างานต่อผู้ปฏิบติังาน เช่น การฝึกซ้อมอพยพหนีไฟ
ประจ าปี ตรวจสุขภาพประจ าปีแก่พนักงาน มีถังดับเพลิงตามอาคารที่เพียงพอ เมื่อเกิดกรณี 
ไฟไหม้ และมีการจดัสวสัดิการเก่ียวกบัความปลอดภยัของพนกังาน เช่น ประกนัอบุติัเหตุ 

5. ปัจจยับทบาทผู้น า หมายถึง ความสมัพนัธ์ระหว่างการใช้อ านาจของผู้บงัคบับญัชาที่
มีต่อพนกังานบริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั ออโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั ในการขบัเคลื่อนงานเพื่อให้เป็นไป
ตามเปา้หมายขององค์กร ประกอบด้วย 

5.1 ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ หมายถึง การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
ระหว่างผู้บังคับบัญชากับพนักงานบริษัทซัมมิท แหลมฉบัง ออโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด เพื่อให้การ
ท างานบรรลุเป้าหมายขององค์กร ได้แก่ เปิดโอกาสให้พนักงานร่วมตัดสินใจในการวางแผนการ
ท างาน ร่วมตัดสินใจงานที่ต้องแก้ไขปัญหาที่เร่งด่วน น าข้อคิดเห็นของพนักงานมาปรับใช้ใน
องค์กรให้เห็นเป็นรูปธรรม ยอมรับเสียงส่วนใหญ่เป็นหลัก และมีการตัดสินใจโดยใช้เหตุผล
มากกว่าใช้อารมณ์ 

5.2 ด้านการออกแบบงาน หมายถึง การที่ ผู้ บังคับบัญชาได้พิจารณางาน 
รายละเอียดงาน วิธีการ และความสมัพนัธ์ของงานให้มีความเหมาะสมกบัพนกังาน บริษัท ซมัมิท 
แหลมฉบงั ออโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั ได้แก่ ผู้บงัคับบญัชามีการกระจายงานอย่างเท่าเทียม ก าหนด
ตวัชีว้ดัความส าเร็จปริมาณงาน ที่เหมาะสมต่อผู้ปฏิบติังาน มีการออกแบบและจดัระบบงานที่ง่าย
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และลดการซ า้ซ้อนของผู้ ปฏิบัติงาน มีการควบคุมงานที่ท่านปฏิบัติอย่างไกล้ชิด และมีการจัด
ชัว่โมงการท างานที่เหมาะสม 

6. ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคคล หมายถึง ผลตอบแทนจากการทุ่มเท
และอุทิศตนในการท างานจนประสบความส าเร็จของพนักงาน บริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง  
ออโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั ประกอบด้วย 

6.1 ด้านการพัฒนาศักยภาพพนักงาน หมายถึง การส่งเสริมและกระตุ้นศักยภาพ
ภายในของพนักงานบริษัทซัมมิท แหลมฉบัง ออโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด  ที่เอือ้ประโยชน์ต่อการ
ปฏิบติังานให้แก่องค์กร ได้แก่ สนบัสนุนและเปิดโอกาสในการศึกษาดงูานจากภายนอก มีการจ้าง
ผู้ เชี่ยวชาญมาฝึกอบรมพนกัานเพื่อพฒันาทกัษะวิชาชีพ มีทุนสนบัสนุนในการศึกษาต่อในระดบัที่
สูงขึน้ จัดกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความสมัพันธ์เพื่อให้ได้พบปะกันทุกแผนก เช่น กีฬาสี โครงการ
กิจกรรมเพื่อสงัคม และเปิดโอกาสให้เรียนรู้งานในแต่ละแผนก  

6.2 ด้านเงินเดือนและการให้รางวลั หมายถึง ผลตอบแทนและสิ่งของที่กระตุ้นให้เกิด
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง ออโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด ได้แก่ 
ค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเหมาะสมกบัปริมาณงาน มีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ มี
สวัสดิการที่เหมาะสมนอกเหนือจากเงินเดือนที่ได้รับ มีการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานที่ตัง้ใจ
ท างาน เช่น มอบรางวัลเกียรติบัตรพนักงานดีเด่น และเงินพิเศษ และมีการตอบแทนการท างาน
ของพนกังาน เช่น การจดังานเลีย้งขอบคณุประจ าปี  

7. ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การแสดงออกถึงทัศนคติความรู้สึกของพนักงาน
บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั ที่มีต่อการปฏิบติังานภายในองค์กร ประกอบด้วย 
ความปรารถนาที่จะอยู่เพื่อท างานกับองค์กรต่อไปในระยะยาว  ความรู้สึกผูกพันและมีความ
ภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรแห่งนี  ้แม้ว่าจะมีโอกาสเปลี่ยนงานหรือโอนย้ายไปองค์กร
อ่ืนมีรายได้ที่สงูกว่า แต่ก็ยงัคงต้องการอยู่ในองค์กรต่อไป ปฏิบติังานด้วยความซื่อสตัย์ สจุริต เพื่อ
ชื่อเสียงที่ดีขององค์กร และสามารถปฏิบติังานอย่างสดุความสามารถเพื่อให้งานส าเร็จ แม้จะไม่ได้
รับค่าตอบแทนเป็นพิเศษ 

8. สายปฏิบติัการ หมายถึง พนักงานบริษัทซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด ที่
ปฏิบติัหน้าที่เก่ียวข้องกบัสารสนเทศที่ใช้ในการผลิต การซ่อมแซม ควบคุม และด าเนินการผลิตแต่
ตัง้การน าวัตถุดิบเข้าจนกลายเป็นสินค้าและบริการ ได้แก่ ฝ่ายผลิต ฝ่ายซ่อมบ ารุง ฝ่ายควบคุม
คณุภาพ ฝ่ายวิศวกรรม ฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ และฝ่ายวางแผนและคลงัพสัด ุ   
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9. สายส านักงาน หมายถึง พนักงานบริษัทซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด ที่
ปฏิบติัหน้าที่เก่ียวข้องกับงานด้านเอกสาร การเงินการบญัชี การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ 
ฝ่ายทรัพยากรบคุคล และฝ่ายบญัชี                                      

 
กรอบแนวคิดในการท าวิจัย 

การวิจยัเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ซมัมิท แหลม
ฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั มีกรอบแนวคิด ดงันี ้
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ตวัแปรอิสระ (Independent variables)                        ตวัแปรตาม (Dependent variable)  
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

ความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานบริษัท ซัมมิท แหลม
ฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด 

 

 

 

ปัจจัยแรงจูงใจภายใน 
1. ด้านความส าเร็จในงาน 
2. ด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับ 
3. ด้านลกัษณะงาน 
4. ด้านความรับผิดชอบต่องาน 
 

ปัจจัยบทบาทผู้น า  
1. ด้านการมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ  
2. ด้านการออกแบบงาน 
 

ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในการท างานของ
บุคคล 
1. ด้านการพฒันาศกัยภาพพนกังาน 
2. ด้านเงินเดือนและการให้รางวลั 
 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน 
1.  ด้านอปุกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกใน
การท างาน 
2. ด้านความปลอดภยัในการท างาน 
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สมมติฐานในการวิจัย 
1. ปัจจยัแรงจงูใจภายใน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในงาน ด้านความรู้สึกได้รับการ

ยอมรับ ด้านลักษณะงาน และด้านความรับผิดชอบต่องาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 

2. ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย ด้านอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความ
สะดวกในการท างานและด้านความปลอดภัยในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 

3. ปัจจัยบทบาทผู้ น า ประกอบด้วย ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และด้านการ
ออกแบบงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ซัมมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้
เวิร์ค จ ากดั 

4. ปัจจยัโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคคล ประกอบด้วย ด้านการพฒันาศกัยภาพ
พนักงานและด้านเงินเดือนและการให้รางวลั ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท 
ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 



 

บทท่ี 2  
แนวคิดและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัท ซมัมิท แหลม

ฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั ซึง่ได้มีผู้ให้แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัที่เก่ียวข้อง ดงันี ้
1. แนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
2. แนวคิดเก่ียวกบัแรงจงูใจ 
3. แนวคิดเก่ียวกบัสภาพแวดล้อมในการท างาน  
4. แนวคิดเก่ียวกบับทบาทผู้น า 
5. แนวคิดเก่ียวกบัความก้าวหน้าในการท างาน 
6. ข้อมลูเก่ียวกบั บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 
7. งานวิจยัที่เก่ียวข้อง 

 
แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ 

ความหมายของลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
ลภสัวฒัน์ ศภุผลกลุนนัทร์ (2558) ได้กลา่วถึงลกัษณะทางประชากรศาสตร์ไว้ว่า เป็น

ลกัษณะของส่วนแบ่งทางการตลาด เช่น เพศ อายุ อาชีพ รายได้ การศึกษา เชือ้ชาติ ศาสนา สีผิว 
เป็นต้น การแบ่งส่วนทางประชากรศาสตร์ดังกล่าว จะมองเห็นถึงพฤติกรรมที่มีความแตกต่างกัน
ของแต่ละบุคคล ซึ่งสามารถเป็นตัวสะท้อนให้เกิดการพัฒนารูปแบบสินค้าและบริการ ให้ตรงกับ
ความต้องการของผู้บริโภค 

ฉัตยาพร เสมอใจ (2549) ได้กล่าวถึงลักษณะทางประชากรศาสตร์ ไว้ว่า เป็นการ
แบ่งกลุม่ผู้บริโภค ซึง่สามารถแบ่งออกได้ ดงันี ้

1. แบ่งโดยพิจารณาจากความเป็นชายหรือหญิง (Segmentation by gender) 
เป็นการแบ่งกลุ่มประชากรออกเป็น 2 กลุ่ม โดยเชื่อว่าพฤติกรรมการซือ้สินค้าหลายชนิดของหญิง
และชายนัน้มีความแตกต่างกนั 

2. การแบ่งโดยพิจารณาจากอายุ (Segmentation by age) กล่าวคือ อายุส่งผล
ต่อพฤติกรรมของผู้ บริโภคให้มีความแตกต่างกัน เนื่องจากความจ าเป็นหรือความสนใจที่
เปลี่ยนแปลงไปตามเวลา 
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3. แบ่งโดยพิจารณาจากช่วงวงจรชีวิต (Segmentation by Life cycle) เป็นกลุ่ม
วยัเด็ก วยัรุ่น วยัท างาน วยัผู้ใหญ่ เป็นต้น เนื่องจากคนในแต่ละช่วงชีวิตล้วนมีความต้องการสินค้า
และบริการท่ีมีความแตกต่างกนั 

4. แบ่งโดยใช้รายได้ (Segmentation by income) เป็นปัจจัยส าคัญที่นักการ
ตลาดนิยมใช้เป็นจุดเร่ิมต้นในการออกแบบผลิตภัณฑ์ที่มีความแตกต่างกัน รายได้เป็นปัจจัยที่
ก าหนดอ านาจการซือ้ของผู้บริโภค แต่ผู้บริโภคก็ล้วนต้องการสินค้าและบริการทัง้หมด มิใช่จ ากัด
เพียงแค่คนที่มีรายได้สูง หากแต่บางกิจการที่มีขนาดใหญ่ต้องการผู้ บริโภคจ านวนมากเพื่อซือ้
สินค้าและบริการของกิจการ นักการตลาดจึงต้องมีการพิจารณารายได้เฉลี่ยของประชากรใน
ท้องถิ่นนัน้ ๆ เพราะสามารถชีใ้ห้เห็นถึงศกัยภาพในการซือ้และส่งผลต่อปริมาณการซือ้ด้วย 

วารุณี ตันติวงศ์วาณิชและคณะ (2552) กล่าวถึงลกัษณะทางด้านประชากรศาสตร์
ไว้ว่า เป็นตัวแปรทางด้านการตลาดที่มีผลต่อพฤติกรรมที่แตกต่างกันในลักษณะต่างๆ ของ
ผู้ บริโภค ประกอบด้วย อายุ เพศ ขนาดครอบครัว วัฎจักรครอบครัว รายได้ อาชีพ การศึกษา 
ศาสนา เชือ้ชาติ สญัชาติ ซึง่นิยมน ามาใช้แบ่งส่วนทางการตลาดมากที่สดุ โดยแบ่งออกได้ ดงันี ้ 

 
ตาราง 2 เกณฑ์ทางประชากรศาสตร์ 

 

เกณฑ์ทางประชากรศาสตร์ กลุ่มเป้าหมาย 

เพศ ชาย หญิง 

อายุ ต ่ากว่า 6 ปี, 6-11 ปี, 12-19ปี, 20-34ปี,50-64 ปี และ 65 ปี
ขึน้ไป 

ขนาดครอบครัว 1-2 คน 3-4 คน 5 คนขึน้ไป 

วฎัจกัรครอบครัว โสด, แต่งงานแล้ว, แต่งงานแล้วมีบตุร, หย่าร้าง 

รายได้ 
ต ่าว่า 10,000 บาท 10,000-20,000 บาท 20,000-30,000 
บาท 30,000-50,000 บาท 50,000-100,000 บาท และ
รายได้สงูกว่า 100,000 บาท 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

 

เกณฑ์ทางประชากรศาสตร์ กลุ่มเป้าหมาย 

อาชีพ นกัศกึษา คนงาน ชาวไร่ชาวนา ผู้บริหาร ข้าราชการ 

การศึกษา ไม่ได้ศกึษา ประถมศกึษา มธัยมศกึษาตอนต้น มธัยมศกึษา
ตอนปลาย หรือ ปวช. อนปุริญญา ปวส. ปริญญาตรี 
ปริญญาโท ปริญญาเอก 

ศาสนา พทุธ คริสต์ อิสลาม ฮินด ู

เชือ้ชาติ ไทย จีน อินเดีย มอญ อเมริกนั ยโุรป 

สญัชาติ ไทย จีน อเมริกนั ยโุรป 

ช่วงวยั วยัเด็ก วยัรุ่น วยักลางคน สงูวยั 

 
ที่มา : วารุณี ตนัติวงศ์วาณิช และคณะ (2552). หลกัการตลาด ฉบบับมาตรฐาน. หน้า 105. 
 
Martin (2011) ได้กล่าวถึงลักษณะทางประชากรศาสตร์ไว้ว่า เป็นการแบ่งส่วนข้อมูล

ทางด้านประชากรศาสตร์ เช่น อายุ เชือ้ชาติ สัญชาติ และอาชีพ โดยในตัวแปรเหล่านี ้องค์กร
สามารถน ามาแบ่งพฤติกรรมความต้องการของผู้ บริโภคได้ เช่น องค์กรที่ เก่ียวข้องกับ คน 
รุ่นใหม่จะต้องก าหนดเป้าหมายผู้บริโภคระหว่างอาย ุ18 และ 45 ปี ในขณะที่องค์กรที่เก่ียวข้องกบั
คนสงูอายุจะต้องมุ่งเน้นไปที่ผู้บริโภคระหว่าง 46 ปีขึน้ไป ซึ่งข้อมลูทางประชากรศาสตร์ จะช่วยให้
องค์กรเข้าใจผู้บริโภคและสร้างความพงึพอใจเพื่อตอบสนองความต้องการอย่างแท้จริง 

Gichuru and Limiri (2017) ได้กล่าวถึงลกัษณะทางประชากรศาสตร์ไว้ว่า เป็นการแบ่ง
ตลาดออกเป็นกลุ่ม เช่น อายุ เพศ ขนาดครอบครัว วัฏจักรชีวิต รายได้ อาชีพ  การศึกษา ศาสนา 
เชือ้ชาติ และสญัชาต ิ โดยข้อมูลประชากรศาสตร์ได้รับความนิยมมาก เนื่องจากสามารถวัดได้
โดยง่ายและเข้าใจความต้องการของผู้บริโภค  

สิทธ์ิ ธรสรณ์ (2551) กล่าวถึงลกัษณะทางประชากรศาสตร์ไว้ว่า เป็นการแบ่งผู้บริโภค
ออกเป็นกลุ่มย่อย ได้แก่ อายุ รายได้ อาชีพ ระดบัการศึกษา เพศ ขนาดครอบครัว ศาสนาหรือเชือ้
ชาติ อีกทัง้ความแตกต่างของลกัษณะทางประชากรศาสตร์เหล่านี ้ยงัสามารถน ามาก าหนดตลาด
กลุม่เปา้หมายได้ด้วย 



  15 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2560) ได้กล่าวถึงลกัษณะทางประชากรศาสตร์ไว้ว่า เป็น
การแบ่งสว่นทางการตลาด ดงันี ้

1. อายุ (Age) กลา่วถึง ลกูค้าจะมีการเปลี่ยนแปลงความชอบไปตามอายุ แต่อย่างไร
ก็ตามความชอบดังกล่าวก็อาจะเป็นตวัแปรลวง ได้ เช่น สินค้าและบริการที่ตัง้เป้าหมายให้กบัวัย
หนุ่มสาว แต่กลบัมีผู้สงูอายุมาซือ้แทนก็ได้ เป็นผลมาจากจิตวิทยาภายในของคนที่ยงัคิดว่าตนเอง
เป็นหนุ่มสาวอยู่ 

2. ขัน้ของวงจรชีวิต (Life-cycle stage) บุคคลที่อยู่ในขัน้ชีวิตที่ เหมือนกันอาจมี
พฤติกรรมที่แตกต่างกัน ซึ่งในขัน้ตอนนีจ้ะเป็นการอธิบายถึงพฤติกรรมและความต้องการของ
บุคคล เช่น โสด แตงงานใหม่ สูงอายุ นักการตลาดจะใช้การศึกษาในขัน้ตอนนีน้ ามาเสนอ
ผลิตภณัฑ์ให้ตรงกบัความต้องการของตลาดได้ 

3. เพศ (Gender) ชายและหญิงมกัมีทศันคติและพฤติกรรมที่แตกต่างกนั โดยในเพศ
หญิงจะมีความละเอียดในการค้นหาข้อมูลมากกว่าเพศชาย ส่วนทางด้านเพศชายก็จะมีความ
เชื่อมัน่ในตนเองสงู ดงันัน้นกัการตลาดจะน าความแตกต่างทางด้านเพศมาประยุกต์กบัผลิตภณัฑ์
บางประเภท เช่น การออกแบบเสือ้ผ้า ทรงผม นิตยาสาร ซึ่งผลิตภัณฑ์บางชนิดก็ได้มีการวาง
ต าแหน่งผลิตภณัฑ์ที่มีลกัษณะความเป็นชายหญิง 

4. รายได้ (Income) รายได้อาจไม่สามารถบอกได้ว่าใครจะเป็นลูกค้าที่ดีที่สุดของ
ผลิตภัณฑ์นัน้ๆ  ในบางครัง้ผู้บริโภคมักจะเลือกประโยชน์ของผลิตภัณฑ์ที่มีคุณสมบติัตามความ
ต้องการ 

ศภุชาต เอ่ียมรัตนกูล (2557) ได้กล่าวถึงลกัษณะทางประชากรศาสตร์ไว้ว่า เป็นการน า
ตวัแปรเชิงประชากรศาสตร์ เช่น เพศ อายุ ขนาดครอบครัว ระดบัรายได้ ฯลฯ ท าให้กลุ่มผู้บริโภคมี
ความแตกต่างกันในตัวแปรนัน้ๆ ซึ่งสามารถช่วยจ าแนกถึงความแตกต่างของประชากรนัน้ได้ 
เนื่องจากประชากรดงักลา่วนัน้ล้วนมีความสมัพนัธ์กบัลกัษณะความต้องการ ค่านิยม อตัราการใช้
สินค้าตลอดจนพฤติกรรมผู้บริโภคแต่ละกลุม่  

อลิสรา รุ่งนนทรัตน์ (2561) ได้กล่าวถึงลกัษณะทางประชากรศาสตร์ไว้ว่า ลกัษณะต่างๆ 
ของประชากรศาสตร์ที่ปรากฏอยู่ในบตัรประจ าตวัประชาชน เช่น อายุ เพศ ที่อยู่ นอกจากนีย้งัรวม
ไปถึงรายได้ อาชีพ การศกึษา ศาสนา เชือ้ชาติและบคุคลในครอบครัว เป็นต้น 

อดุลย์ จาตุรงคกุล (2549) ได้กล่าวถึงลักษณะทางประชากรศาสตร์ไว้ว่า การแบ่ง
ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย 
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1. อายุและขัน้ตอนของวงจรชีวิต คือ ความต้องการและความสามารถของผู้บริโภค
จะเปลี่ยนแปลงไปตามอาย ุบางบริษัทจะมีการใช้เกณฑ์ทางด้านอายุเสนอขายสินค้าและบริการที่
แตกต่างกนัออกไป เช่น ในบางบริษัทมีการใช้สินค้าและบริการเพื่อจงูใจกลุม่เปา้หมายแต่ละกลุม่  

2. เพศ คือ เกณฑ์การใช้เพศเป็นเกณฑ์ในการแบ่งลักษณะทางประชากรศาสตร์  
พบมากในสินค้าประเภทเสือ้ผ้า แบบผม เคร่ืองส าอาง นิตยสาร อย่างไรก็ตามนักการตลาดบาง
รายพบโอกาสที่จะแบ่งส่วนทางการตลาดโดยใช้เกณฑ์นี ้อุตสาหกรรมต่างๆ มักจะนิยมโฆษณา
เพื่อมุ่งเน้นถึงเพศเช่นกนั 

3. รายได้ คือ เกณฑ์ทางด้านรายได้ของผู้บริโภคเพื่อตอบสนองในสินค้าและบริการ 
พบมากในสินค้าและบริการประเภทบ้านที่อยู่อาศยั เสือ้ผ้า เคร่ืองส าอาง ท่องเที่ยว อย่างไรก็ตาม
รายได้ก็ไม่อาจคาดคะเนลูกค้าของสินค้าใดสินค้าหนึ่งได้ดีเสมอไป เช่น ผู้ ใช้แรงงานเป็นผู้ซือ้ทีวี
เนื่องจากราคาถูกและต้องการพักผ่อนมากกว่าไปดใูนภาพยนตร์ รถราคาประหยดัเหมาะกบัคนที่
รายได้ไม่สงู และรถยนต์ราคาสงูขายได้ดีในสว่นตลาดของคนชนชัน้สงู 

4. ยุค คือ การมุ่งเน้นในแนวโน้มการใช้สินค้าและบริการของแต่ละยุค เช่น การเมือง 
ภาพยนตร์ หรือเหตุการณ์ต่างๆ เช่น นักการตลาดมุ่งเน้นสินค้าและบริการให้แก่กลุ่มลูกค้ายุค 
Baby Boom โดยใช้สิ่งหรือสญัลกัษณ์ให้คนในยคุนีเ้ห็นว่าดี 

กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548) ได้กล่าวว่า ในหน่วยงานองค์กรต่างๆ จะประกอบไป
ด้วยบุคลากรในระดับต่างๆ เป็นจ านวนมากบุคคลแต่ละคนจะมีพฤติกรรมที่แตกต่างกันออกไป
ลกัษณะพฤติกรรมของบคุคลที่แสดงออกแตกต่างกนันี ้ประกอบด้วย 

1. อายุกบัการท างาน (Age and Job Performance) เป็นที่ยอมรับกนัว่าผลงานของ
บุคคลจะลดน้อยลงในขณะที่อายุเพิ่มขึน้  แต่อย่างไรก็ตามบุคคลที่มีอายุมากจะถือว่าเป็นผู้ มี
ประสบการณ์ในการท างานสูง และสามารถปฏิบัติหน้าที่การงานที่จะก่อให้เกิดผลผลิตสูงได้ 
นอกจากนีจ้ะเห็นได้ว่า คนที่อายุมากจะไม่ลาออกจากงานหรือย้ายงานแต่จะท างานที่เดิม ทัง้นี ้
เพราะโอกาสในการเปลี่ยนงานมีน้อย ประกอบกับช่วงเวลาในการท างานนานจะมีผลท าให้ได้รับ
ค่าตอบแทนมากขึน้ ตลอดจนสวสัดิการต่างๆ ก็จะได้เพิ่มขึน้ด้วย รวมทัง้พนกังานที่มีอายุมากขึน้
จะปฏิบติัหน้าที่การงานอย่างสม ่าเสมอ ขาดงานน้อยกว่าพนกังานที่มีอายนุ้อย 

2. เพศกับการท างาน (Gender and Job Performance) จากการศึกษาโดยทั่วไป 
เร่ืองความสามารถเก่ียวกับการแก้ไขปัญหาในการท างาน แรงจูงใจ การปรับตัวทางสังคม 
ความสามารถ ในการเรียนรู้ ระหว่างเพศชายและเพศหญิงไม่มีความแตกต่างกนั แต่อย่างไรก็ตาม
ในการศกึษาของนกัจิตวิทยาพบว่า เพศหญิงจะมีลกัษณะคล้อยตามมากกว่าเพศชายและเพศชาย
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จะมีความคิดเชิงรุกความคิดก้าวไกล และมีความคาดหวงัในความส าเร็จมากกว่าเพศหญิง แต่จะไม่
มีความแตกต่างใน เร่ืองผลงานและในเร่ืองความพงึพอใจในงาน 

3. สถานภาพการสมรสกับการท างาน (Marital Status and Job Performance) พบว่า 
พนกังานที่สมรสแล้วจะขาดงานและมีอตัราการลาออกจากงานน้อยกว่าผู้ที่เป็นโสด นอกจากนีย้งั
มีความพึงพอใจในงานสูงกว่าผู้ที่เป็นโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็นคุณค่าของงาน และมี
ความสม ่าเสมอในการท างานด้วย 

4. ความอาวุโสในการท างานกับการท างาน  (Tenure and Job Performance)  
ผู้อาวโุสในการท างานจะมีผลงานสงูกว่าบรรดาพนกังานใหม่และมีความพงึพอใจในงานสงูกว่าคน
ที่มีลกัษณะประชากรศาสตร์ต่างกนั 

จากแนวคิดเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์สามารถสรุปได้ว่า ลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ประกอบด้วย เพศ อายุ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน การศึกษา อาชีพ เชือ้ชาติ  ศาสนา 
ซึ่งลักษณะของบุคคลที่ต่างกันมีพฤติกรรมการตอบสนองความต้องการต่อสินค้าและบริการที่
แตกต่างกันตามไปด้วย โดยในการวิจัยเร่ืองปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
บริษัท ซมัมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด จะยึดกรอบแนวคิดของ วารุณี ตันติวงศ์วาณิช
และคณะ (2552) และ กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548) มาก าหนดเป็นกรอบการด าเนินงาน
วิจยัในครัง้นี ้ 

 
แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

ความหมายของแรงจูงใจ 
Dobre (2013) ได้กล่าวถึง แรงจูงใจ หมายถึง การที่หน่วยงานหรือองค์กร พยายาม

หาวิธีการกระตุ้นการท างาน เพื่อให้พนักงานเกิดความเต็มใจที่จะด าเนินการต่อเป้าหมายของ
องค์กร ซึ่งผู้บังคับบัญชาจะต้องหาวิธีในการสร้างและสนับสนุนแรงจูงใจของพนักงาน โดยให้
ความส าคัญกับการลดความไม่พอใจใน การท างาน เงื่อนไข , เงินเดือน , การก ากับดูแล 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ในทางกลับกันควรใช้การสร้างแรงจูงใจและปัจจัยต่างๆ เช่น 
ความส าเร็จ การรับรู้ ความรับผิดชอบ และผลงานเพื่อพฒันาประสิทธิภาพองค์กร 

Ganta (2014) ได้กล่าวถึง แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่กระท าโดยคนหรือกลุ่มหนึ่งไปยัง
อีกคนหนึ่งโดยกระบวนการทางจิตวิทยาที่ท าให้เกิดความต่ืนตัว เพื่อให้อีกฝ่ายปฏิบติัตาม ตาม
เปา้หมายและวตัถปุระสงค์ขององค์กรด้วยความเต็มใจ 

Mensah and Tawiah (2016) ได้กล่าวถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานว่า เป็นแรงที่
กระตุ้นพฤติกรรมและชีน้ าไปสู่การบรรลเุป้าหมายที่เฉพาะเจาะจง แรงจูงใจไม่เพียงแต่จะมีผลต่อ
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ประสิทธิภาพการท างานเท่านัน้ แต่การรักษาประสิทธิภาพนัน้ให้คงอยู่ เช่น การให้รางวัล เพื่อ
กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมการรักษาประสิทธิภาพในการท างานให้ยาวนานขึน้ 

นรากร งาคชสาร (2556) ได้กล่าวถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานว่า เป็นสภาวะ หรือ
ความรู้สึกของบุคคลที่ถูกกระตุ้ นหรือจูงใจด้วยปัจจัยต่างๆ จากองค์กร เพื่อให้บุคคลแสดง 
พฤติกรรมต่างๆ ออกมาในการท างานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือ  
เปา้หมายขององค์กร 

สภาภรณ์ อินทรประสาท (2553) ได้กล่าวถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานว่า ปัจจัย
หรือสิ่งต่างๆ ที่มีการกระตุ้นหรือชักน าให้บุคคลมีการแสดงพฤติกรรมให้บรรลุเป้าหมายหรือ
วตัถุประสงค์ โดยที่แรงจูงใจจะมีทัง้แรงจูงใจภายในและภายนอก ซึ่งบุคคลที่มีแรงจูงใจภายในจะ
กระท าสิ่งใดๆ ด้วยความสุขและพึงพอในสิ่งที่ท า โดยตวัไม่ได้หวงัรางวลั ส่วนบุคคลที่มีแรงจูงใจ
ภายนอกนัน้ จะท าอะไรด้วยความคาดหวงัโดยมีรางวลัเป็นสิ่งตอบแทน 

ศิวิไล กุลทรัพย์ศุทรา (2552) ได้กล่าวถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานว่า การกระท า
หรือพฤติกรรมในตัวของบุคคลโดยถูกกระตุ้นโดยสิ่งให้แสดงออกมาในรูปแบบความต้องการใน
การกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ที่จะเป็นแรงผลกัดนัให้บรรลเุปา้หมายที่ตัง้ไว้และเมื่อประสบความส าเร็จก็
จะเกิดความภาคภมูิใจ สง่ผลให้องค์กรประสบความส าเร็จต่อไป 

วรรณา อาวรณ์ (2557) ได้กลา่วถึง แรงจงูใจในการปฏิบติังานว่า ปัจจยัหรือสิ่งต่าง ๆ 
ที่เป็นแรงผลกัดนักระตุ้นพฤติกรรมในตวับคุคลแสดงออกซึง่ความต้องการหรือโนมน้าวโดยสิ่งจงูใจ 
เพื่อให้บุคลากรในองค์กรให้ความร่วมมือความเต็มใจในการปฏิบั ติงาน ซึ่งจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้องค์กรประสบความส าเร็จต่อไป 

เนตร์พัณณา ยาวิราช (2553) ได้กล่าวถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานว่า เป็นพลัง
ผลักดันที่มาจากภายในจิตใจของพนักงานให้แสดงพฤติกรรมที่ท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่
ต้องการ หรืออาจกล่าวได้ว่าเป็นการกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา การเป็นผู้บริหารที่ดี
ต้องท าความเข้าใจในพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กรที่มีอิทธิพลต่อการท างานของพนกังานเพื่อให้
องค์กรบรรลเุปา้หมายความส าเร็จ เช่น การสร้างแรงจงูใจในการท างานแก่พนกังาน 

จิตตินันท์ นนัทไพบูลย์ (2551) ได้กล่าวถึง แรงจูงใจในการปฎิบติังานไว้ว่า เป็นการ
น าเอาปัจจยัต่างๆ มาเป็นแรงผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทาง รวมทัง้เพื่อให้บรรลุ
เปา้หมายที่ต้องการ ผู้ที่ท าหน้าที่จงูใจจะต้องมีการค้นหาความต้องการจงูใจ มีความต้องการหรือมี
ความคาดหวังอย่างไร มีประสบการณ์ ความรู้ และทัศนคตินัน้ๆ อย่างไร แล้วพยายามน าสิ่ง
เหลา่นัน้มาเป็นแรงจงูใจ เพื่อกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมของบคุคลในองค์กร 



  19 

George and Jones (2012) ได้กล่าวถึง แรงจูงใจในการปฎิบัติงานไว้ว่า เป็นการ
กระตุ้นทางจิตวิทยาในการก าหนดทิศทางของพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร ซึง่พนกังานที่ไม่ได้รับ
การกระตุ้ นมักจะใช้ความพยายามเพียงเล็กน้อยในการท างานและผลิตงานที่มีคุณภาพต ่า
หลีกเลี่ยงการท างานจนถึงแม้กระทัง่ออกจากงาน ในขณะที่พนกังานมีแรงจูงใจมีแนวโน้มที่จะเต็ม
ใจรับงานสร้างสรรค์งานที่มีคณุภาพสงูและสร้างสรรค์ผลงานให้มีประสิทธิภาพ 

กล่าวโดยสรุปว่าแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน หมายถึง แรงพลงัผลกัดันที่มาจากภายใน
จิตใจของพนักงานให้แสดงพฤติกรรมที่ท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ซึ่ง จะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพให้องค์กรประสบความส าเร็จต่อไป ในงานวิจยัในครัง้นีแ้รงจูงใจจึงเป็นการกระตุ้นให้
พนักงานของบริษัท ซมัมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด มีการปฏิบติังานให้บรรลุผลส าเร็จ
และเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานให้ออกมาดีที่สดุ 

ประเภทของแรงจูงใจ 
1.การจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมายถึงสภาวะของบุคคลที่มีความ

ต้องการในการเรียนรู้ หรือแสวงหาสิ่งบางอย่างได้ด้วยตนเอง โดยมิต้องการให้ผู้ อ่ืนมาเก่ียวข้อง 
การจงูใจประเภทนี ้(จิตตินนัท์ นนัทไพบลูย์, 2551) ได้แก่ 

1.1 ความต้องการ เนื่องจากทุกคนมีความต้องการภายใน ท าให้เกิดแรงขับและ
ก่อให้เกิดพฤติกรรมต่างๆ ขึน้ เพื่อให้บรรลเุปา้หมายและความพงึพอใจ 

1.2 ทัศนคติ หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดที่ดีที่บุคคลมีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งเป็น
ตวักระตุ้นให้บุคคลเกิดพฤติกรรมที่เหมาะสม เช่น พนกังานรักหวัหน้าของตนเอง และพอใจวิธีการ
ปกครองของผู้บงัคบับญัชา ท าให้พนกังานมีความสนใจและตัง้ใจท างานเป็นพิเศษ 

1.3 ความสนใจพิเศษ การที่มีความสนใจในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งเป็นพิเศษ จดัว่าเป็น
แรงจงูใจที่เกิดจากความเอาใจใสใ่นสิ่งนัน้ๆ มากกว่าปกติ 

2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ได้รับแรง
กระตุ้นมาจากภายนอกให้มองเห็นจุดหมายปลายทางและน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจ
เหลา่นี ้ได้แก่ 

2.1 เป้าหมายหรือความคาดหวงัของบุคคล การที่มีเป้าหมายในการกระท าใดๆ 
ย่อมกระตุ้นให้เกิดแรงจงูใจให้มีพฤติกรรมที่ดีและมีความเหมาะสม 

2.2 ความรับ รู้เก่ียวกับความก้าวหน้า คนที่มี โอกาสทราบว่าตนจะได้รับ
ความก้าวหน้าอย่างไร จากการกระท านัน้ย่อมจะเป็นแรงจงูใจให้ตัง้ใจและเกิดพฤติกรรมขึน้ได้ 
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2.3 บุคลิกภาพ ความประทบัใจอนัเกิดจากบุคลิกภาพ ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการ
แสดงออกทางพฤติกรรมได้ 

2.4 เคร่ืองลอ่ใจ สิ่งลอ่ใจหลายอย่างก่อให้เกิดแรงกระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมขึน้ได้ 
 
กระบวนการจูงใจ 

จิตตินันท์ นนัทไพบูลย์ (2551) ได้กล่าวถึง กระบวนการจูงใจ เกิดมาจากพฤติกรรม
ซึ่งส่วนใหญ่มักจะมีแนวทางมุ่งไปยงัเป้าหมายที่สมัพันธ์อย่างใกล้ชิดกับการสนองความต้องการ
พืน้ฐานทางกาย ให้ได้ตามความต้องการนัน้ ๆ ซึ่งในการศึกษาเร่ืองของการจูงใจ จึงเป็นสิ่งจ าเป็น
ที่จะช่วยให้ได้เข้าใจถึงพฤติกรรมและวิธีการในการสร้างหนทางเพื่อเปลี่ยนพฤติกรรมไปในทิศทาง
ที่ต้องการ โดยกระบวนการจงูใจมีองค์ประกอบ 3 ประการ ดงันี ้

1. ความต้องการ (Need) ภาวการณ์ขาดบางสิ่งบางอย่างในตัวมนุษย์ไม่ว่าจะ
เป็นด้านร่างกาย ด้านจิตใจหรือด้านสงัคม ความต้องการก่อให้เกิดแรงผลกัดนัให้บคุคลมีการแสดง
พฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง 

2. แรงขับ (Drive) เมื่อมนุษย์มีการขาดตามข้อที่ 1 แล้วนัน้จะเกิดภาสะตรึง
เครียดภายในร่างกายและจะกลายเป็นแรงขบัให้เกิดทิศทาง เพื่อน าไปสูเ่ป้าหมายและลดความตึง
เครียดนัน้ 

3. เป้าหมาย (Goal) หรือสิ่งลอ่ใจ (Incentive) เป็นตวักระตุ้นหรือตวัล่อให้มนุษย์
แสดงพฤติกรรมตามความคาดหวงัหรือตามที่ต้องการ 

 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 2 กระบวนการจงูใจ 
 
ที่มา : จิตตินันท์ นันทไพบูลย์ (2551). การจัดการทรัพยากรบุคคลในอุตสาหกรรมการ

ท่องเที่ยว. หน้า 29. 
 

ความต้องการ ดิน้รน (พฤติกรรม) เป้าหมาย สมประสงค ์

แรงขบั 

แรงขบัท่ีได้รับ
การตอบสนอง 
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ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว์ 
ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์ เรียกว่า เป็นทฤษฎีล าดับความต้องการ  (Hierachy of 

Need) ซึ่งเป็นทฤษฎีแรงจูงใจที่ได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวาง โดยในทฤษฎีนีเ้ชื่อว่า การ
สนองตอบความต้องการจะจูงใจให้คนท างานหรืออาจกล่าวได้ว่าพฤติกรรมของบุคคลนัน้เป็นผล
มาจากการได้รับการตอบสนองความต้องการ นัน้คือ การใช้ความต้องการของพนกังานเป็นเคร่ือง
จงูใจในการท างาน ซึง่ความต้องการของมนษุย์ประกอบด้วย 5 ขัน้ ดงันี ้(สมคิด บางโม, 2558) 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3 ล าดบัความต้องการของมนษุย์  
 
ที่มา : สมคิด บางโม. (2558). องค์การและการจดัการ. หน้า 172. 
 
1. ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological need) เป็นความต้องการด้านพืน้ฐาน

ของมนุษย์ ได้แก่ อาหาร ที่อยู่อาศยั เคร่ืองนุ่งห่ม และยารักษาโรค โดยที่ความต้องการในขัน้นี จ้ะ
ได้รับการตอบสนองก่อนการความต้องการอ่ืนๆ 

2. ความต้องการความมั่นคง (Security need) ความต้องการเก่ียวกับความมั่นคงและ
ความปลอดภยัในชีวิต เช่น มีความมัน่คงในการประกอบอาชีพ ฯลฯ 

3. ความต้องการความรัก (love need) หรือการติดต่อสัมพันธ์ (Affiliation need) เช่น 
ความอยากมีเพื่อน อยากเป็นที่ยอมรับของเพื่อน อยากเป็นที่ยอมรับของกลุ่ม และอยากเป็น
สมาชิกของกลุม่ เป็นต้น 

5. ความต้องการการยกย่องนับถือ (Esteem need) เป็นความต้องการที่เป็นความรู้สึก
ภายใน เช่น อยากเรียนเก่ง อยากได้รับการเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งให้สงูขึน้ ฯลฯ เพื่อจะได้รับการ
ยกย่องนบัถือจากผู้ อ่ืน 

         ความต้องการด้านร่างกาย 

     ความต้องการการยกย่องนบัถือ 

1 

     ความต้องการความมัน่คง 2 

     ความต้องการการติดต่อสมัพนัธ์ 3 

4 

     ความต้องการความสมหวงัในชีวิต 5 
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6. ความต้องการความสมหวงัในชีวิต (Self-actualization) เป็นความต้องการบรรลถุึงสิ่ง
ที่ตนสามารถจะเป็น คือ ประสบความส าเร็จสมบูรณ์ในชีวิต เป็นความต้องการที่เกิดจากความ
ตระหนักในตนเอง ความต้องการในระดับนีไ้ม่เก่ียวกบัความสูงต ่าของต าแหน่งหน้าที่การงาน ซึ่ง
จะเกิดขึน้เมื่อความต้องการใน 4 ขัน้ตอนแรกได้รับการตอบสนองแล้วเท่านัน้ 

นอกจากนีค้วามส าเร็จและความสมหวังในชีวิตของมนุษย์ยังประกอบด้วยสิ่งส าคัญ 3 
ประการ คือ 

1) เศรษฐกิจมัน่คง มีการด ารงชีวิตได้อย่างมีความสขุ ไม่มีหนีส้ิน 
2) ครอบครัวอบอุ่น มีความสขุ ทกุคนในครอบครัวท าหน้าที่ของตนอย่างดีและเหมาะสม 
3) สขุภาพแข็งแรงไม่เจ็บป่วย ไม่เจ็บไข้มีสขุภาพร่างกายแข็งแรง 

ทัง้นี ้ความรุนแรงของความต้องการตามทฤษฎีมาสโลว์ ประกอบด้วย 
1. ความต้องการของคนมีล าดบัขัน้ของความต้องการรุนแรงที่สดุไปจนถึงต ่าสดุ โดย

ความต้องการทางด้านร่างกายเป็นอันดับหนึ่ง  เนื่องจากเป็นความต้องการพืน้ฐานของมนุษย์ 
(Basic human need) ความต้องการที่มีความรุนแรงตามมา คือ ความต้องการทางด้านความ
มัน่คงและปลอดภยั การติดต่อสมัพันธ์ การยกย่องในสงัคม เกียรติยศ ชื่อเสียง และความสมหวัง
ในชีวิต ตามล าดบั 

2. ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่ใช่สิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป 
ความต้องการที่อยู่สงูขึน้ไปที่ยงัมิทราบการตอบสนองจะเป็นสิ่งจงูใจแทนที่ 

3. ความต้องการของคนจะมีลกัษณะซ า้ซ้อน ความต้องการอย่างหนึ่งอาจจะยังไม่
หมดไปแต่ความต้องการอ่ืนก็จะเกิดขึน้มาได้ 

ในการบริหารงาน ผู้บริหารอาจมีการน าทฤษฎีไปประยุกต์ให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน
ได้โดยจดัสิ่งต่างๆ มาเพื่อตอบสนองความต้องการ ดงันี ้
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ตาราง 3 การจดักิจกรรมเพื่อสนองความต้องการตามทฤษฏีของมาสโลว์เพื่อจงูใจให้ท างาน 
 

ล าดับขัน้แห่งความต้องการ กิจกรรมที่จัดขึน้เพื่อสนองความต้องการ 

1) ความต้องการทางด้านร่างกาย 1) ให้มีรายได้เพิ่มขึน้ เบีย้ขยนั ค่าล่วงเวลา ค่ากะ  

     ค่าคอมมิชชนั ให้ความชอบ 2 ขัน้ 

  2) บ้านพกั ส าหรับหวัหน้าคนงานเท่านัน้ 
  3) รางวลัพนกังานดีเด่น 

  
4) เงินเพิ่มพิเศษส าหรับผู้ท างานมากกว่ามาตรฐาน 

ขัน้ต ่า 

2) ความต้องการความมัน่คง 1) จ้างเป็นช่วงเวลา (Term) หากท าดีจะจ้างต่อ 

  2) ให้เงินประจ าต าแหน่ง  

3) ต้องการการติดต่อสมัพนัธ์ 1) ให้รางวลัการไปร่วมงาน ไปทศันศกึษา 

4) ความต้องการการยกย่องนบัถือ 1) ให้ต าแหน่งสงูขึน้ 

  2) มอบความรับผิดชอบให้มากขึน้ 

  3) มอบโล่ มอบเกียรติบตัรในโอกาสอนัสมควร 

5) ความต้องการความสมหวงัในชีวิต 1) ให้รางวลัความคิดริเร่ิม 

  2) ให้โอกาสอบรม สมัมนา ศึกษาต่อ 

  3) มอบงานให้ตรงกบัความสามารถพิเศษ 

 
ที่มา : สมคิด บางโม. (2558). องค์การและการจดัการ. หน้า 173. 
 

แนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีเสริมแรง  
เนตร์พัณณา ยาวิราช (2553) ได้กล่าวถึงทฤษฎีเสริมแรงของ B.F.Skinner ได้ศึกษา

พฤติกรรมการเสริมแรงของบคุคล พฤติกรรมที่เกิดขึน้เมื่อมีการกระตุ้นในทางบวกซ า้แล้วซ า้อีก ท า
ให้มีการแสดงพฤติกรรมออกมาที่เรียกว่าเสริมแรง (Reinforcement) ในการจูงใจพนักงานซึ่ง
ผู้บริหารมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนักงานที่จะช่วยให้พนักงานนัน้แสดงพฤติกรรมหลายแบบ 
ดงันี ้
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1. การเสริมแรงทางบวก (Positive reinforcement) หมายถึง การท างานนัน้มีคณุค่า
ขึน้ โดยที่พนักงานจะแสดงพฤติกรรมซ า้ๆ หากได้รับการตอบแทนในทางที่ดี มีความพึงพอใจใน
การท างาน มีการประเมินผลการท างานเป็นที่น่าพอใจท าให้ได้ค่าตอบแทนเพิ่มขึน้ การเสริมแรง
ทางบวกหรือการท าให้เนือ้งานเพิ่มขึน้ (Enriched jobs) ใช้ในการจูงใจพนกังานได้ ท าให้พนกังาน
สามารถแสดงพฤติกรรมที่ไม่ใช่เพียงแค่การท างานธรรมดา 

2. การเสริมแรงทางลบ (Negative reinforcement) หมายถึง การลงโทษพนักงาน
เพื่อไม่ให้พนกังานแสดงพฤติกรรมที่ไม่ดีออกมาอีก เพื่อตอกย า้ไม่ให้พนกังานแสดงพฤติกรรมที่ไม่
พงึประสงค์ออกมาอีก 

3. การลงโทษ (Punishment) หมายถึง การลงโทษเมื่อพนักงานมีการท าผิดกฎ 
ระเบียบ ข้อบงัคบั ซึง่พนกังานจะมีความรู้สกึอารมณ์ไม่ดี เป็นผลให้ขาดก าลงัใจในการท างาน 

4. การวางเฉย (Extinction) หมายถึง การไม่มีการเสริมแรงใดๆ ทัง้สิน้เช่นเมื่อ
พนักงานท างานได้ผลดีก็ไม่มีการยกย่อมชมเชยหรือแสดงความพึงพอใจ จะท าให้พนักงานขาด
ความรู้สกึที่ดีไป 

การเสริมแรงทางบวกและการเสริมแรงทางลบนัน้มีข้อสรุปได้คือ พนักงานมักมีความ
ต้องการเสริมแรงทางบวกเพราะจะท าให้พนักงานมีการแสดงพฤติกรรมซ า้อีกและหลีกเลี่ยงการ
เสริมแรงทางลบ ท าให้ไม่เกิดพฤติกรรมซ า้อีก  

 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 4 พฤติกรรมการจงูใจแบบเสริมแรง 
 
ที่มา : เนตร์พณัณา ยาวิราช. (2553). การจดัการสมยัใหม่. หน้า 2552. 
 

พฤติกรรม 
Behavior 

การเสริมแรงทางบวกหรือ
การเสริมแรงทางลบ 

การลงโทษ 

พฤติกรรมเดิมเกิดขึน้ซ า้ 

พฤติกรรมไม่เกิดซ า้อีก 
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ทฤษฎีความคาดหวัง Victor H. Vroom 
ทฤษฎีความคาดหวังของ Victor H. Vroom (1964) เป็นทฤษฎีที่แสดงความสัมพันธ์

ระหว่างการใช้ความพยายามและประสิทธิภาพที่บุคคลมีในการท างาน จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพ
ในการปฏิบติังานและส่งผลต่อเนื่องไปยงัผลตอบแทนที่คาดหวงัจากการท างานนัน้ๆ ความเชื่อมัน่
ในผลตอบแทนและคุณค่าที่ผลตอบแทนนัน้มีต่อพนักงานแต่ละปัจจัยสามารถอธิบายได้ ดังนี  ้
(ชนงกรณ์ กณุฑลบตุร, 2556) 

1. ความคาดหวงั (Expectancy) เป็นการที่พนกังานคาดหวงัว่าการใช้ความพยายาม
ในการปฏิบติังานสงูๆ จะส่งผลให้เกิดความส าเร็จและประสิทธิภาพในการท างานที่สูงด้วย ดงันัน้
ความคาดหวังของทฤษฎีนีจ้ึงขึน้อยู่กับความมั่นใจในตนเองของพนักงานในการปฏิบัติหน้าที่ที่
รับผิดชอบ 

2. ความเชื่อมัน่ในผลตอบแทนที่จะได้ (Instrument) หมายถึง การที่พนกังานมีความ
เชื่อมั่นว่าในการปฏิบัติหน้าที่ของตนโดยใช้ความพยายามจะท าให้ตนได้รับผลตอบแทนอย่าง
เหมาะสม ดังนัน้การที่ผู้บริหารมีระบบผลตอบแทนที่ชัดเจนจะช่วยเสริมสร้างความเชื่อมั่นให้แก่
พนกังานในการปฏิบติัหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ 

3. คุณค่าของผลตอบแทนต่อผู้ ปฏิบัติงาน (Valence) หากผู้ ปฏิบัติงานใช้ความ
พยายามสงูในการปฏิบติังานด้วยความยากล าบาก หากผลตอบแทนมีความคุ้มค่าต่องานที่ปฏิบติั
อยู่นัน้ แนวโน้มที่พนกังานจะท างานดงักล่าวก็มีความสงูขึน้ ทัง้นีปั้จจยัต่างๆ จะมีคณุค่าต่อบุคคล
แต่ละบคุคลไม่เท่ากนั 

สรุปจากทฤษฎีนีจ้ะน าความเชื่อมโยงทัง้ 3 ประการเข้าด้วยกัน ได้แก่ความส าเร็จในการ
ปฏิบติังาน (Expectancy) จะท าให้จ านวนพนักงานใช้ความพยายาม (Effort) ในการปฏิบติังาน
หรือลดการใช้ความพยายามหรือการเลิกท างานถ้าพนักงานคิดว่าตนท าไม่ได้ และผลตอบแทนที่
ได้อย่างเหมาะสม (Instrument) จะช่วยให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
เพราะคิดว่าถ้าหากท าส าเร็จจะได้ผลตอบแทนตามที่คาดหวังไว้ ในขณะที่ผลตอบแทนจะมี
ความสมัพนัธ์กบัคณุค่าของผลตอบแทน (Valence) และความส าเร็จของงาน (Outcomes) ดงันี ้
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ภาพประกอบ 5 ความสมัพนัธ์ใน ความคาดหวงั ผลตอบแทน คณุค่าของผลตอบแทน 

 
ที่มา : ชนงกรณ์ กณุฑลบตุร. (2556). หลกัการจดัการ. หน้า 165.  
 

ทฤษฎีแรงจูงใจของ Douglas McGregor 
แนวคิดของ Douglas McGregor (1960) ได้อธิบายถึงเปา้หมายขององค์กรที่ไม่สามารถ

บรรลผุลส าเร็จได้หากองค์กรไม่มีแรงจูงใจในการท างาน แนวคิดดังกล่าวนีไ้ด้ชีใ้ห้เห็นถึงลกัษณะ
ของคนท างานโดยจ าแนกออกเป็น 2 ลกัษณะ ดงันี ้(อนิวชั แก้วจ านง, 2552) 

ทฤษฎี x  
1. มนุษย์ส่วนใหญ่ไม่ชอบการท างาน พยามยามหลีกเลี่ยงหากมีโอกาสหรือหา

โอกาสที่จะท าก็จะท าทนัที 
2. มนุษย์ส่วนใหญ่ไม่ชอบท างานหากแต่จะท างานก็ต่อเมื่อมีการบังคับ ขมขู่  

สัง่การ ถกูควบคมุด้วยผู้บงัคบับญัชาอย่างเข้มงวด 
3. มนุษย์ส่วนใหญ่ไม่ต้องการมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบ ๆ ไม่มีความ

ทะเยอทะยานในการท างานในหน้าที่และความรับผิดชอบ แต่ต้องมีการจูงใจด้วยเงินและความ
มัน่คงและความปลอดภยั 

4. มนษุย์สว่นใหญ่ขาดความริเร่ิมและต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 
5. มนุษย์ส่วนใหญ่ใช้ตัวเองเป็นศูนย์กลางไม่ใส่ใจผื่นโดยเฉพาะเป้าหมายของ

องค์กร 
ทฤษฎี Y 

1. มนุษย์มีความพยายามทัง้ด้านร่างกายและจิตใจโดยธรรมชาติ รวมทัง้มีความ
ต้องการในการพกัผ่อนและการละเลน่ 

ความพยายาม 
(Efforts) 

 

ความเชื่อมั่นในผลตอบ 
แทนท่ีจะได้  

  

คณุค่าผลตอบแทนที่มี
ต่อบคุคล 

ประสิทธิภาพ 
(Performance) 

 

ผลลพัธ์ 
(Outcome 

ความคาดหวงั 
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2. มนุษย์สามารถท าการควบคุมหรือบังคับตนเองในการท างานให้แก่องค์กร 
เพื่อให้บรรลตุามภาระหน้าที่และความส าเร็จตามเปา้หมายองค์กรได้ 

3. ภาระความผกูพนัในการท างานขึน้อยู่กบัขนาดรางวลัที่ท าให้เป็นผลส าเร็จ 
4. โดยเฉลี่ยมนุษย์สามารถเรียนรู้ได้ภายใต้สภาพแวดล้อมและเงื่อนไขที่

เหมาะสม โดยไม่เพียงจะยอมรับแต่ยงัแสดงความรับผิดชอบในงาน 
5. มนุษย์มีจิตนาการและความสามารถในระดบัสูง มีความซื่อสตัย์และสามารถ

แก้ไขปัญหาขอวงองค์กรได้ในระดบักว้าง 
กล่าวโดยสรุปแล้วผู้บริหารที่มีความเชื่อตามทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y จะสามารถแสดง

บทบาทและหน้าที่ในการพัฒนาผู้ ใต้บังคับบัญชาโดยสามารถสร้างแรงจูงใจและแรงกระตุ้นให้
บคุคลในองค์กรสามารถแสดงศกัยภาพในการท างานให้ได้มากที่สดุ 

 
ทฤษฎี ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer s ERG) 

ทฤษฎีของ แอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) (1972) มีลักษณะคล้ายคลึงกับทฤษฎีความ
ต้องการของมาสโลว์ แต่จะจดัความต้องการใหม่ให้เหลือ 3 ระดับ ดงันี  ้(กัลยารัตน์ ธีระธนชยักุล, 
2557)  

1. ความต้องการเพื่ อการคงอยู่   (E = Existence Needs) เป็นความต้องการ
ตอบสนองปัจจยัทางด้านวตัถ ุจึงมีความคล้ายคลึงกบัความต้องการของมาสโลว์ในขัน้ที่ 1 และขัน้
ท่ี 2 ที่เป็นความต้องการทางด้านร่างกายและความต้องการทางด้านความปลอดภัย ซึ่งจะต้อง
ตอบสนองด้วยเงื่อนไขที่เป็นวัตถุ เช่น  อาหาร ที่อยู่อาศัย เงินค่าจ้างและความปลอดภัยในการ
ท างาน 

2. ความต้องการด้านความสัมพันธ์ (R = Relatedness Needs) ซึ่งเป็นความ
ต้องการที่จะตอบสนองได้ด้วยการสื่อสารอย่างเปิดเผยและมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับ
สมาชิกภายในองค์กรจะเป็นระดบัความต้องการที่ใกล้เคียงกับความต้องการของระดับสมาชิกใน
สงัคม ซึง่แอลเดอร์เฟอร์จะเน้นการตอบสนองด้านความสมัพนัธ์อย่างเปิดเผย 

3. ความต้องการด้านความงอกงาม (G = Growth Needs) เป็นความต้องการส่วน
บุคคลในการใช้ความรู้ความสามารถและทักษะของตนเพื่อท างานให้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
รวมทัง้ได้มีโอกาสในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ความต้องการด้านความงอกงามในทฤษฎีนีม้ีความ
สอดคล้องกับทฤษฎีของมาสโลว์ในด้านความส าเร็จและบางส่วนของความต้องการในด้านการ
ยอมรับนบัถือในแง่การได้รับความส าเร็จและได้รับความรับผิดชอบ 
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เมื่อสรุปถึงความแตกต่างตามประเภทความต้องการของแอลเดอร์เฟอร์และมาสโลว์ คือ  
1. ทฤษฎี ERG ไม่เชื่อว่า ความต้องการที่อยู่ในระดบัต ่าจะต้องได้รับการตอบสนอง

เรียบร้อยก่อนจึงจะเกิดความต้องการในระดับสูง ดังนัน้ทฤษฎีนีจ้ึงไม่ได้ก าหนดระดับความ
ต้องการที่ตายตัวมากนัก โดยเชื่อว่าบุคคลที่มีประสบการณ์และภูมิหลงัมาก่อน อาจแสดงความ
ต้องการด้านความสมัพันธ์และความต้องการด้านความงอกงาม ทัง้ที่ความต้องการเพื่อความคง
อยู่ยงัไม่ได้รับการตอบสนองก็ได้ 

2. ทฤษฎี ERG เชื่อว่าถ้าบคุคลไม่สามารถบรรลคุวามต้องการในระดบัสงูได้ บคุคลก็
จะลดระดบัความต้องการที่ต ่าลงซึ่งเป็นความต้องการที่มีลกัษณะเป็นรูปธรรม และความต้องการ
ที่ได้รับการตอบสนองแล้วนัน้สามารถท าหน้าที่เป็นตวัจูงใจเพื่อทดแทนความต้องการระดบัสงูกว่า
ที่ไม่ได้รับการตอบสนองได้ 

 
แนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีเสมอภาค (Equity Theory) 

ทฤษฎีของ J. Stacy Adams (1965) โดยมองถึงการรับรู้ของความยุติธรรมของค่าจ้าง 
เปรียบเทียบกับพนักงานที่ท างานประเภทเดียวกัน ถ้าพนักงานรับรู้ว่าไม่มีความยุติธรรมก็จะ
เปลี่ยนพฤติกรรมการท างาน โดยที่พนักงานเชื่อว่าไม่ได้รับความยุติธรรมโดยเปรียบเทียบผลงาน
กบัเพื่อนร่วมงาน พนักงานจะมีปฏิกิริยา 5 การ เพื่อจะท าให้เกิดความเสมอภาค ดังนี  ้(จิตตินันท์ 
นนัทไพบลูย์, 2551) 

1. ปรับระดบัความพยายามของตนเองให้เพิ่มสงูขึน้ เพราเชื่อว่าจะท าให้ได้รับค่าจ้าง
เพิ่มมากขึน้เมื่อเทียบกบัเพื่อนร่วมงาน 

2. พยายามขอขึน้ค่าจ้างตามกฎหมายหรือขอขึน้ค่าจ้างเป็นกรณีพิเศษ 
3. เปลี่ยนพนกังานที่จะเปรียบเทียบด้วย 
4. เปลี่ยนความพยายามและผลตอบแทนของคนที่เปรียบเทียบด้วยเพื่อจะท าให้เกิด

ความเท่าเทียมกนั 
5. เลือกที่จะเปลี่ยนสถานการณ์มากกว่าความพยายามที่จะเปลี่ยนแปลง โดยอาจจะ

ต้องมีการตดัสินใจลาออกจากงานมากกว่าจะทนต่อความไม่ยติุธรรม 
 

ทฤษฎีความต้องการของ Mc Clelland 
ทฤษฎีความต้องการของ Mc Clelland (1958)  นักจิตวิทยาได้พัฒนาทฤษฎีความ

ต้องการให้ เสนอแนะว่าความต้องการที่ แสวงหาการเรียน รู้ตลอดชีวิตจะมีปฏิกิ ริยาต่อ
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สภาพแวดล้อม ทฤษฎีความต้องการที่ประสบความส าเร็จ ไว้ 3 ประการ ดงันี ้ (ฐาปนา ฉ่ินไพศาล, 
2559) 

1. ความต้องการความส าเร็จ (Need of Achievement) กล่าวถึงบุคคลที่มีความ
ต้องการที่จะประสบความส าเร็จสูง โดยส่วนใหญ่จะมีเป้าหมายการท างานสูง บุคคลเหล่านีม้ัก
ต้องการประสบความส าเร็จได้ด้วยตนเอง และให้ความส าคัญกับงานมากกว่ารางวัลที่จะได้รับ 
บคุคลเหลา่นีม้ีลกัษณะ 3 ประการ คือ 

1) ชอบตัง้เปา้หมายงานที่ยากและท้าทาย 
2) ต้องการทราบถึงความเป็นมาของงานที่ก้าวหน้าในแต่ละขัน้ว่าเป็นไปตาม

เปา้หมายที่วางไว้มากน้อยเพียงใด ไม่ชอบการที่ยาวนานไม่เสร็จสิน้ 
3) ต้องการควบคมุผลงานที่ได้ทุ่มเท ไม่ชอบอยู่ภายใต้การควบคมุของผู้ อ่ืนชอบ

การท างานที่มีขอบเขตชดัเจน 
2. ความต้องการด้านอ านาจ (Need for Power) คือ ความต้องการที่จะมีอ านาจ

เหนือผู้ อ่ืนทัง้ทรัพย์สิน สิ่งของ ฐานะทางสงัคม บุคคลประเภทนีจ้ะมีความชื่นชอบในการใช้อ านาจ 
ชอบการเป็นผู้น า ลกัษณะของคนประเภทนี ้คือ 

1) นิยมและเชื่อในระบบของอ านาจที่มีอยู่ในองค์กร 
2) เชื่อมัน่ในคณุค่าของงานที่ท า 
3) พร้อมจะเสนอผลประโยชน์ตนเองให้แก่องค์กร 
4) เชื่อในความเป็นธรรมที่ไม่ล าเอียง 

3. ความต้องการความผูกพัน (Need for Affiliation) คือ บุคคลที่มีความต้องการ
ความผูกพันสูงจะเป็นที่ชื่นชอบจากคนอ่ืน พยายามสร้างความเป็นมิตรให้เกิดขึน้และหลีกเลี่ยง
ความขดัแย้ง อีกทัง้คนกลุม่นีจ้ะแสดงออกโดยอยากจะได้รับการยอมรับจากบุคคลอ่ืนให้มากท่ีสดุ 

จากแนวคิดดังกล่าวนีผู้้บริหารเมื่อต้องการจูงใจโดยใช้อ านาจตามทฤษฎีนี ้ผู้ บริหาร
จะต้องตระหนักถึงความจ าเป็นในการใช้อ านาจเพื่อจูงใจของสมาชิกภายในองค์กร ซึ่งอย่างไรก็
ตามต้องมีความระมัดระวงัถึงผลเสียที่จะเกิดขึน้จากการจูงใจบุคคลโดยทัว่ไปมักแสวงหาอ านาจ
เพื่อผลประโยชน์ของตนเอง ซึง่การใช้อ านาจก็ไม่ใช่ผลประโยชน์ที่ดีที่สดุขององค์กรเสมอไป 

การจูงใจพนกังานเป็นหน้าที่ส าคญัที่มีบทบาทต่อการบริหารจดัการ ในขณะที่ผู้บริหารที่
ท าการจูงใจผู้ อ่ืนจะต้องมีการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล เนื่องจากบุคคลมีความ
ต้องการและความนึกคิดต่อสิ่งต่างๆ แตกต่างกันวิธีการจูงใจจึงแตกต่างกันด้วย อย่างไรก็ตาม
เพื่อให้องค์กรประสบผลส าเร็จจะต้องมีการก าหนดแผนการจงูใจพนกังานในองค์กร ดงันี ้
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1. ก าหนดวัตถุประสงค์การจูงใจ ได้แก่ การก าหนดว่าองค์กรจะต้องการได้ผลผะไร
จากการจงูใจนัน้ๆ 

2. ก าหนดกลุ่มเป้าหมายที่จูงใจ กลุ่มเป้าหมายจะท าให้องค์กรทราบถึงสถานการณ์
ต่างๆ ของพนกังานในกลุ่ม เช่น ระดบัรายได้ ลกัษณะงาน ความต้องการด้านต่างๆ ของบุคคลใน
กลุม่เปา้หมาย 

3. พิจารณาก าหนดสิ่งจูงใจ เมื่อได้ทราบรายละเอียดแล้วจะท าให้องค์นัน้สามารถ
ก าหนดสิ่งจูงใจให้แก่พนักงานโดยมีการพิจารณาร่วมกับข้อจ ากัดขององค์กร (ชนงกรณ์ กุณฑล
บตุร, 2556) 

 
แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจภายในของ Armstrong 

Armstrong (2007) กล่าวถึง แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) เป็นสิ่งผลกัดนัจาก
ภายในตัวบุคคลซึ่งจะมีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของปฏิบติังานของคนในองค์กร แรงจูงใจภายใน
ตามที่ Frederick Herzberg ได้กล่าวถึง แรงจูงใจเป็นปัจจยัเบือ้งต้นที่ท าให้เกิดความพึงพอใจใน
การปฏิบติังาน ซึง่มีความสมัพนัธ์กบัเนือ้หาและลกัษณะงานที่ปฏิบติั ประกอบด้วย 5 ด้าน ดงันี ้

1.1 ความส าเร็จในงาน กล่าวคือ ความต้องการที่จะได้รับข้อเสนอแนะเก่ียวกับ
ประสิทธิภาพการท างาน ทัง้นีค้วรที่จะประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเอง เพื่อจะท าให้เกิด
คณุค่าและสามารถสร้างความพงึพอใจในงานได้ 

1.2 ความรู้สึกได้รับการยอมรับ กลา่วคือ เป็นการสร้างความตระหนกัให้พนกังานนัน้
ได้ได้มีความพยายามในการท างาน ซึง่ความพยายามในการปฏิบติังานนัน้จะต้องได้รับการยอมรับ
และการชื่นชมจากหวัหน้างาน 

1.3 ลักษณะงาน กล่าวคือ เป็นภาระงานของผู้ ปฏิบัติงานที่จะใช้ความสามารถ 
เพื่อให้การด าเนินงานเกิดประสิทธิภาพ  

1.4 ความรับผิดชอบต่องาน หน้าที่ในการปฏิบติังานให้บรรลุตามเป้าหมายของงาน 
ทัง้นีค้วามรับผิดชอบต่องาน จะอาศยัศกัยภาพและความรู้ความสามารถในการท างานด้วย  

จากแรงจูงใจภายในจะเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดการท างานด้วยความเต็มใจ โดยไม่รู้สึกว่า
โดนบีบบงัคบั ซึง่จะมีวิธีท าให้เกิดการสร้างแรงจงูใจ ประกอบด้วย (สมคิด บางโม, 2558) 

1. การมอบหมายงาน ควรมอบหมายงานง่ายๆ ให้ก่อนแล้วค่อยส่งงานที่ยากให้
ตามล าดบั 

2. เพิ่มความรับผิดชอบงานให้ทัว่ถึงและมากขึน้ 
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3. ยกย่องและให้เกียรติเมื่อมีโอกาส เช่น มอบรางวลั มอบเกียรติบตัร มอบโล ่จดังาน
เลีย้ง แสดงความยินดี เป็นต้น 

4. ให้โอกาสร่วมประชมุในวาระการประชมุที่ส าคญั 
5. มอบหมายงานที่ส าคญัและท้าทาย 
6. แต่งตัง้ให้ด ารงต าแหน่งที่สงูขึน้และมีความรับผิดชอบมากขึน้ 
7. สร้างความรู้สกึว่างานขององค์การเป็นงานที่มีเกียรติและมีคณุค่า 
8. เปิดโอกาสให้ก้าวหน้าในการท างาน มีโอกาสในการเข้ารับฝึกอบรม สมัมนา และ

ดงูาน 
จากแนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ สามารถกลา่วได้ว่า เป็นการสร้างแรงบนัดาลใจ และการ

กระตุ้นให้ผู้ปฏิบติัสามารถทุ่มเทการท าให้องค์กรบรรลเุปา้หมาย ซึง่การจูงใจนัน้อาจจะมาจากการ
ให้ของรางวัลหรือการให้ถึงอ านาจ เพื่อให้ผู้ ปฏิบัติงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและพร้อมที่จะ
ปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ ในงานวิจยัครัง้นีจ้ะยึดแนวคิดของ Armstrong (2007) มาเป็น
กรอบในการศึกษาเพื่อหาแรงจูงใจภายใน ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท  
ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 

 
แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ความหมายเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ขนิษฐา นิ่มแก้ว (2554) ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่งต่างๆ 

ที่อยู่รอบตัวผู้ปฎิบัติงาน ทัง้นีอ้าจเป็นเพื่อนร่วมงาน  หรือสิ่งของเคร่ืองมือต่างๆ ที่จะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

วรันธร ทรงเกียรติศักด์ิ (2558) ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง  
สิ่งที่อยู่รอบตวัผู้ท างานในองค์การ ซึ่งสะท้อนไปถึงความรู้สึกของพนักงานที่มีต่องานและสมาชิก
ในองค์กร ทัง้นีห้ากสภาพแวดล้อมยงัเป็นปัจจยัที่สง่ผลให้เกิดภาวะกดดนัและเกิด ความเหนื่อยล้า
ในการท างาน 

สิรินดา ทวนสุวรรณ์ (2549) ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง 
สิ่งแวดล้อมต่างๆ ในการท างาน รวมไปถึงบรรยากาศทางสังคมซึ่งเป็นความสัมพันธ์ระหว่าง
สมาชิกในองค์กรและอปุกรณ์ต่างๆ 

อคัรเดช ไม้จันทร์ (2560) ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สภาพ
ทางกายภาพหรือการจัดบรรยากาศของการท างานในองค์กร เช่น สภาพพืน้ที่ท างาน แสงสว่าง 
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เคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการสร้างความปลอดภัยในการท างาน เพื่อให้การท างานนัน้สามารถ
เสริมสร้างประสิทธิภาพและสนบัสนนุการท างานของบคุคลในองค์กร 

ธรินท ร์ มาลา (2557) ได้กล่าวถึ งสภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึ ง 
สภาพแวดล้อมที่เกิดจากบุคคลหนึ่ง ที่มีอ านาจในการควบคมุได้ไม่ว่าจะเป็นบุคลากร วฒันธรรม
องค์กร สภาพแวดล้อมทางกายภาพอ่ืนๆ ที่ส่งเสริมและสนับสนุนการท างาน เพื่ อให้มีความ
แข็งแกร่ง และลดจดุด้อยของการท างานลง 

Raziqa and Maulabakhsha (2015) ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมในการท างาน 
หมายถึง ลักษณะหรือองค์ประกอบที่เกิดขึน้ในการท างานภายในองค์กร หากสภาพแวดล้อมใน
การท างานไม่ดีจะส่งผลเสียต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน ทัง้นีส้ภาพแวดล้อมการท างาน
ประกอบด้วยความปลอดภัยต่อพนักงาน ความมั่นคงในการท างาน ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อน
ร่วมงานและมีสว่นร่วมในกระบวนการตดัสินใจ  

Chandrasekar (2011) ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง ภาวะที่
เอือ้ต่อการปฏิบติังาน ให้บุคคลในองค์กรเกิดแรงกระตุ้นที่จะพยายามท างานให้ได้ตามเปา้หมายที่
องค์ก าหนดไว้ 

Glady, Asawo, and Gabriel (2017) ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมในการท างาน 
หมายถึง สิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน เพื่ อเสริมสร้างประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังาน ทัง้นีส้ภาพแวดล้อมในการท างานที่เหมาะสม จะสง่ผลให้ท างานได้อย่างเต็มที่ 

จากสภาพแวดล้อมในการท างานสามารถสรุปได้ว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน 
หมายถึ ง สภาพภาพแวดล้อมที่อยู่ภ ายในองค์กร สามารถแบ่ งได้ เป็น  2 ประเภท คือ 
สภาพแวดล้อมที่เป็นอปุกรณ์และสิ่งอ านายความสะดวก ได้แก่ เคร่ืองมือ อปุกรณ์ เคร่ืองใช้ส าหรับ
ใช้ในการท างาน และบุคลากรที่ท างานร่วมกัน ทัง้นีใ้นการวิจัยในครัง้นี ้สภาพแวดล้อมในการ
ท างานจะเป็นการศึกษาที่เก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อมภายในองค์กรของบริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั 
ออโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด ในด้านอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน และความ
ปลอดภยัในการท างาน 

ลักษณะสภาพแวดล้อมในการท างาน 
สภาพแวดล้อมในการท างานของ Moos อ้างถึงในขนิษฐา นิ่มแก้ว (2554) 

 ได้กลา่วถึง มิติในด้านสภาพแวดล้อมในการท างานสามารถแบ่งออกได้เป็น 3 มิติ ดงันี ้
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1. ลักษณะด้านสัมพันธภาพ (Relationship Dimension) สามารถใช้ในการวัด
แบบมีส่วนร่วมและความผูกพันของผู้ปฏิบติังาน โดยเน้นการสนับสนุนระหว่างผู้บงัคบับญัชาแล
ผู้ ร่วมงานคนอ่ืนๆ โดยมีลกัษณะย่อยที่ใช้ในการวดัอีก 3 ด้าน ดงันี ้

1) ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน ( Involvement)  เป็นความรู้สึกของ
ผู้ปฏิบติังานที่พึงมีระหว่างกันในการท างาน ที่มีแนวทางเหมือนกันคือ ร่วมอุทิศตนในการท างาน 
การมีสว่นร่วมในการคิดและเสนอแนะ การยอมรับและเคารพต่อสิทธิของเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้การ
ท างานนัน้เกิดประสิทธิภาพสงูสดุ 

2) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Peer Cohesion) เป็นลักษณะที่
เก่ียวข้องกบับรรยากาศในการท างาน และมีการสร้างความรู้สึกเป็นมิตร และสนบัสนุนการท างาน
ซึ่งกันและกันและพร้อมที่จะช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เพื่อให้ผลจากการท างานมีประสิทธิภาพที่ดี
ที่สดุ 

3) ด้านการสนบัสนุนจากผู้บงัคบับญัชา (Supervisor Support) เป็นรูปแบบ
ที่ผู้บงัคับบัญชาสนับสนุนการท างานของผู้ ใต้บังคับบญัชา ทัง้นีร้วมไปถึงการสนับสนุนให้มีการ
ออกแนวคิด หากผู้ ใต้บงัคับบญัชานัน้สามารถท างานได้ตามเป้าหมายขององค์กรที่ตัง้ไว้ ก็อาจมี
การให้ของรางวลั มีการชมเชย และการเลื่อนต าแหน่ง ก็จะท าให้เกิดขวัญก าลงัใจในการท างานแก่
ผู้ปฏิบติังาน 

2. ลักษณะด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Personal development 
dimension) จะใช้ในการประเมินใน 3 ด้าน ดงันี ้

1) ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) เป็นลักษณะที่ผู้ ปฏิบัติงาน
สามารถที่จะแสดงความคิดเห็น แก้ไขปัญหา การตดัสินใจในการท างานได้ด้วยตนเอง ซึ่งจะท าให้
เกิดความภาคภมูิใจ ซึง่จะท าให้เกิดการใช้ความคิดในการสร้างสรรค์ในการท างาน 

2.) การมุ่งเน้นงาน (Task Orientation) เป็นบรรยากาศในการท างานที่ได้มี
การวางแผน และผ่านการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานที่ชดัเจนและน ามาซึ่งการท างานตาม
แผนให้ประสบความส าเร็จ 

3) ความกดดันในงาน (Work Pressure) เป็นลักษณะบรรยากาศในการ
ท างานที่อยู่ภายใต้แรงกดดัน ที่จะต้องอาศัยการท างานอย่างเร่งด่วนและให้ทันกับเวลา ซึ่งทัง้นี ้
ความกดดนัในงานอาจเกิดมาจากสภาพแวดล้อมทางกายภาพ หรือผู้บงัคบับญัชา ซึ่งจะส่งผลให้
การท างานนัน้มีความถกูต้องน้อยลง 
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3.ลกัษณะด้านการคงไว้ซึง่ระบบ (System maintenance dimension) ใช้ในการ
ประเมินในเร่ืองบทบาท หน้าที่และนโยบาย ประกอบด้วย 

1) ความชัดเจน (Clearity) เป็นลักษณะบรรยากาศในการท างานที่มีการ
ก าหนดระเบียบ ข้อบงัคบั กฎเกณฑ์ที่ชดัจน การก าหนดบทบาทหน้าที่ที่ชดัเจนจะช่วยในด้านการ
ลดความซ า้ซ้อนของการท างาน 

2) การควบคุม  (Control) เป็นลักษณะบรรยากาศในการท างานที่ ให้
ผู้ บังคับบัญชามีการควบคุมการปฏิบัติหน้าที่ของพนักงาน ทัง้นีก้ารควบคุมจะต้องมีความ
เหมาะสมและมีความหยืดหยุ่นในบางโอกาส หากมีการควบคมุทที่เข้มงวดเกินไปก้จะส่งผลให้เกิด
ความเครียดและจะสง่ผลต่อการท างานด้วย 

3) การน านวัตกรรมมาใช้ ( innovation) เป็นลักษณะบรรยากาศในการ
ท างาน ให้มีการน ารูปแบบการท างานใหม่ๆ มาใช้ในการท างาน ซึ่งจะช่วยลดขัน้ตอนการท างาน
และท าให้พนกังานรู้สกึถึงความแปลกใหม่ในการท างาน 

4) ด้านความสะดวกสบายในการท างาน (Physical Comfort) เป็นลกัษณะ
สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่จะช่วยสนบัสนุนในการท างาน ไม่ว่าจะเป็นอากาศ แสงสว่าง ซึ่งจะ
สง่ผลให้พนกังานต้องการที่จะท างานมากขึน้ 

มิติของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
Gilmer (1973) ได้กล่าวถึง มิติของสภาพแวดล้อมในการท างาน สามารถแบ่งออก 

ได้เป็น 10 ลกัษณะ ประกอบด้วย 
1. ความมั่นคงปลอดภัย (Security) กล่าวถึง ความรู้สึกถึงความมั่นคงและ

ปลอดภยัในการท างาน  ไม่ว่าจะเป็นการที่ได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคบับญัชา ซึง่จะสะท้อนให้
เห็นถึงความเป็นธรรมและความรู้สกึอบอุ่นใจตลอดระยะเวลาในการท างาน 

 2. โอกาสก้าวหน้าในการท างาน (Opportunity for advancement) กล่าวถึง 
ความเป็นไปได้และการแสดงศกัยภาพจากการท างาน อนัจะน ามาซึ่งโอกาสและความก้าวหน้าใน
การท างาน ไม่ว่าจะเป็นการได้มีโอกาสเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึน้ การพิจารณาเลื่อนเงินเดือนด้วย
ความเป็นธรรม การสง่เสริมสนบัสนนุให้ศกึษาต่อและเข้าร่วมการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะ 

3. องค์การและการจัดการ (Company and management) กล่าวถึงการจัด
โครงสร้างภาพในองค์กร ไม่ว่าจะเป็นการวางนโยบาย แนวทางและข้อก าหนดในการปฏิบติังาน 
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4. ค่าจ้าง (Wages) กล่าวถึง ผลตอบแทนที่ ได้จากการปฏิบัติงาน ทัง้นี จ้ะ
พิจารณาจากเหมาะสมของปริมาณของผลงานและคณุสมบติัของผู้ปฏิบติังาน โดยยึดหลกัความ
ยติุธรรม 

5. คุณ ลักษณะเฉพาะของงาน  ( Intrinsic aspects of the jobs) กล่าวถึ ง 
ลกัษณะที่เป็นความเฉพาะของงานที่ปฏิบติั ซึง่จะท าให้ผู้ปฏิบติังานรู้สึกว่ามีคณุค่า และเกิดความ
ภาคภมูิใจที่ได้ท า  

6. การนิเทศงาน (Supervision) กล่าวถึง คือการได้รับความเอาใจใส่ได้รับการ
ตรวจแนะน างานอย่าง ใกล้ชิด จากผู้บังคับบัญชา ทัง้นีใ้นด้านนิเทศงานจะสามารถบ่งบอกถึง
ลกัษณะของงาน ซึง่ผู้ปฏิบติังานจะมีความพงึพอใจหรือไม่มีความพงึพอใจก็ได้ 

7. คณุลกัษณะทางสงัคมของงาน (Social aspects of the jobs) คือ การท างาน
กับเพื่อนร่วมงานที่มีลักษณะคล้ายคลึงกัน ซึ่งมีจะการท างานในรูปแบบกลุ่มและสามารถแสดง
ความคิดเห็นต่อเร่ืองต่างๆ ได้  

8. การติดต่อสื่อสาร (Communication) คือ การให้ข่าวสารในองค์การและการ
ประชาสมัพนัธ์ในองค์กรอาจจะเป็นการให้ข่าวภายในส านกังานหรืออาจจะเป็นการให้ข่าวที่แสดง
ถึงความก้าวหน้าในองค์กร ส าหรับการรับรู้ข่าวสารด้านนโยบายและ กระบวนการท างาน จะช่วย
ให้ผู้ปฏิบติังานสามารถรู้บทบาทหน้าที่ของตนได้ 

9. สภาพการท างาน (Working conditions) คือ สภาพหรือบรรยากาศในการ
ท างาน ได้แก่ เคร่ืองมือ เคร่ืองจักร อุปกรณ์ ที่เตรียมไว้ส าหรับการท างาน รวมทัง้มีอากาศถ่ายเท
ได้สะดวก ไม่มีเสียงรบกวน และแสงสว่างพอเหมาะ รวมทัง้ระยะทางในการเดินทางด้วย 

10. สวัสดิการหรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ ที่ได้รับ (Benefits) คือ สิทธิประโยชน์และ
สวัสดิการอ่ืน ๆ นอกเหนือไปจากค่าจ้างที่ ได้ รับ ได้แก่  วันหยุดพักผ่อนประจ า ปี  การลา  
ค่ารักษาพยาบาล เป็นต้น 

Chandrasekar (2011) ได้กล่าวถึง สภาพแวดล้อมในการท างานที่ ส่ งผลต่อ
พฤติกรรมการท างาน ประกอบด้วย  
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ภาพประกอบ 6 Workplace factors affecting employee performance 

 
ที่ ม า  : Chandrasekar.(2011). Workplace environment and its impact on 

organizational performance in public sector organizations. P 5.  
 

1. การตัง้เป้าหมาย กล่าวคือ พนักงานมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย 
ระหว่างพนกังานและหวัหน้างานเพื่อกระตุ้นให้เกิดความรู้สกึถึงการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

2. ข้อเสนอแนะด้านประสิทธิภาพ กลา่วคือ เป็นการปฏิบติังานของพนกังาน และ
การน าและยอมรับความคิดเห็นของแต่ละฝ่าย มาเป็นข้อเสนอแนะให้เกิดแนวทางในการปฏิบติัท่ี
ถกูต้อง 

3. ความสอดคล้องของบทบาท กล่าวคือ เป็นบทบาทที่พนักงานต้องปฏิบัติให้
เกิดความสอดคล้องกับความคาดหวงัต่อเป้าหมายองค์กร ความคาดหวังของบทบาทขององค์กร
จะต้องสอดคล้องกบัภารกิจที่ถกูก าหนดโดยหวัหน้างาน 

4. กระบวนการท างาน กล่าวคือ เป็นขัน้ตอนหรือกระบวนงานไม่ว่าเป็น ด้านการ
ท าเอกสารและการสื่อสารภายในองค์กร 

5. แรงจูงใจในที่ท างาน กล่าวคือ องค์กรมีหน้าที่ก าหนดสิ่งที่จูงใจพนักงานและ
จดัโครงสร้างทัง้ที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการส าหรับการให้รางวลัแก่พนกังาน 

Performance Feed back 

Goal setting 

Gob aids 

Opportunity to apply 

Mentoring Coaching 

Supervisor support 

Workplace Incentive 

Defined Processes 

Role Congruity 

On the Job Behavior 
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6. สนับสนุนหัวหน้างาน กล่าวคือ หวัหน้างานท าหน้าที่เป็นผู้สนบัสนุนพนกังาน 
เพื่อให้พนักงานมีแรงกระตุ้ นและสร้างขวัยและก าลังใจให้ สามารถท างานได้ดีและให้การ
สนบัสนนุใหเกิดทศันคติเชิงบวกต่องาน 

7. การให้ค าปรึกษา/การฝึกอบรมพนักงาน กล่าวคือ การให้พนักงานมีทักษะ 
ความสามารถและสนบัสนนุให้การท างานนัน้เกิดประสิทธิภาพ 

8. โอกาสในการท างาน กล่าวคือ เป็นการสร้างโอกาสในการท างาน เพื่อเรียนรู้ 
และฝึกประสบการณ์จากงาน เพื่อรองรับปริมาณงานส่วนบุคคลและกระบวนการด าเนินงานของ
องค์กรที่จะเกิดขึน้ เพื่อช่วยให้พนกังานสามารภก าหนดถึงบทบาทที่จะเกิดขึน้ในอนาคตได้ 

9. ระบบสนับสนุนการท างาน กล่าวคือ ระบบสนบัสนุนให้การท างานนัน้ง่ายขึน้
เพื่อช่วยลดอตัราความผิดพลาดและความไม่พอใจของผู้บงัคบับญัชาได้ 

10. ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อม กล่าวคือเป็นปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมเช่นอุณหภูมิ 
แสงสว่างและการระบายอากาศอาจส่งผลกระทบโดยตรงต่อสุขภาพ เช่น  ถ้าอุณหภูมิที่สูงมาก 
อาจท าให้เกิดความเครียดจากความร้อนและความอ่อนเพลียจากความร้อนซึ่งจะส่งผลต่อการ
ท างานด้วย 

Armstrong (2007) ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมในการท างาน เป็นกลยุทธ์ในการเพิ่ม
ความผูกพันผ่านสภาพแวดล้อมการท างาน โดยทั่วไปจะเก่ียวข้องกับการพัฒนาวัฒนธรรมที่
ส่งเสริมทัศนคติเชิงบวกในการท างาน การส่งเสริมความสนใจและความต่ืนเต้นในงานที่ท าและ 
ลดความเครียด โดยเชื่อว่าพนักงานจะท างานได้อย่างมีความสุขก็ต่อเมื่อได้รับการสนบัสนุนและ
ส่งเสริมการพัฒนาการเรียนรู้ การได้รับการยกย่องและเคารพในการท างานจะช่วยสร้างแรง
บนัดาลใจให้กบัพนกังาน จะน าไปสู่ความตัง้ใจของพนกังานที่จะท าสิ่งเหล่านีใ้ห้เกิดขึน้จากความ
ภาคภมูิใจในสิ่งที่องค์กรยดึถือมา 

กลยุทธ์ในด้านสภาพแวดล้อมในการท างานจะต้องพิจารณาถึงลกัษณะเฉพาะของ
สภาพแวดล้อมการท างาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสื่อสาร การมีส่วนร่วม ความสมดลุระหว่างการ
ท างาน/ชีวิตและสภาพการท างาน ซึ่งอาจรวมถึงการก าหนดและการใช้นโยบายการจัดการ
ความสมัพันธ์ที่มีประสิทธิภาพ จะช่วยให้การปฏิบติังานของพนักงานเกิดความส าเร็จต่อองค์กร
สูงสุด ทั ง้นี ส้ภาพแวดล้อมในการท างานจะช่วยสนับสนุนและสร้างแรงบันดาลใจ สร้าง
ประสบการณ์ ที่ส่งผลกระทบต่อการมีส่วนร่วมที่สง่เสริมประสิทธิภาพการปฏิบติัให้สงูขึน้ สามารถ
แบ่งออกเป็น 2 ด้าน ประกอบด้วย 
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1. อุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน คือ สิ่งที่สนับสนุนให้การ
ด าเนินงานประสบผลส าเร็จต้องมีสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการท างที่ดี ทัง้นีย้ังรวมไปถึงสภาพ
ร่างกายของผู้ ปฏิบัติงานด้วย  ซึ่งอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานจะมี
ความสมัพนัธ์กบัองค์ประกอบประกอบ 2 ด้าน ประกอบด้วย 

1) คนหรือผู้ ปฏิบัติงาน (Man) กล่าวคือ  เป็นผู้ ที่เก่ียวข้องกับการอุปกรณ์
ต่างๆ ที่จะช่วยในการท างาน รวมทัง้ยังมีความเก่ียวข้องกับกระบวนการตัดสินใจ (Decision) ใน
การท างาน ดังนัน้ในการตัดสินใจในทุกครัง้จะต้องมีการพิจารณาถึงข้อมูล (Information) และ
ผลกระทบที่จะเกิดขึน้ ข้อมูลต้องมีเพียงพอและเป็นข้อมูลที่ถูกต้อง หากข้อมูลนัน้มีความ
ผิดพลาดก้จะสง่ผลให้เกิดความเสี่ยงในการท างาน อนัจะน ามาสูป่ระสิทธิภาพการท างานที่ลดลง  

2) เคร่ืองจักร (Machine) กล่าวคือ เป็นอุปกรณ์เคร่ืองจักร เคร่ืองมือที่ใช้ใน
ในการท างาน ทัง้นีเ้คร่ืองมือและอุปกรณ์ต่างๆ นัน้จะต้องมีความพร้อมในการใช้งาน และไม่มี
ข้อผิดพลาดใด ๆ   

2. ความปลอดภัยในการท างาน เป็นสิ่งส าคัญที่จะต้องค านึงถึงการพิจารณา 
สภาพแวดล้อมที่สร้างแรงบันดาลใจจะเป็นหนึ่งในสิ่งที่ส าคัญต่อการปฏิบัติงานอย่างยิ่ง  ทัง้นี ้
สภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัยสามารถยังสามารถดึงดูดบุคลากรใหม่ๆ ที่ต้องการเข้ามา
ท างาน และสภาพแวดล้อมการท างานมีบทบาทส าคัญเนื่องจากต้องการท างานในที่ท างานที่
ปลอดภัย สภาพแวดล้อมการท างานจึงเป็นปัจจัยที่สามารถใช้ในการก าหนดระดับความผูกพัน 
ของพนักงานแต่ละคนที่ท างานในองค์กรได้  (Mohda, Shaha, & Zailan, 2016) ทั ง้นี จ้ะมี 
การจัดรูปแบบการจัดการความปลอดภัยในการท างานในโรงงานอุตสาหกรรม ประกอบด้วย 4 
หลกัการ ดงันี ้(วิฑรูย์ สิมะโชคดี และวีระพงษ์ เฉลิมจิระรัตน์, 2544)  

1) การจดัวางผงัโรงงานให้ปลอดภยั กลา่วคือ เป็นการจดัการความปลอดภยั
ในส าหรับการป้องกันอันตรายที่จะเกิดขึน้จากการท างาน เช่น การท าฝาครอบเคร่ืองจักรกล  
การเลือกใช้เคร่ืองจักรและเคร่ืองมือกลที่ปลอดภยั  การจัดสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย
จะช่วยร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน เพราะถ้าหากสภาพแวดล้อมไม่ปลอดภัย จะส่งผล 
ต่อคณุภาพของการท างานของโรงงานและคณุภาพที่ได้จะต ่า  

 2) การมอบหมายจดัตัง้องค์กร กลา่วคือ เพื่อหาผู้ เชี่ยวชาญและให้อ านาจใน
การเข้ามาดูแลเพื่ อความปลอดภัยในการท างาน ซึ่งมี ความสัมพัน ธ์กับ  4 ปัจจัย ได้แก่ 
คณะกรรมการเพื่อความปลอดภยั ผู้ที่ดแูลความปลอดภยั ผู้ประสานงานเพื่อความปลอดภยั และ
ระบบรักษาความปลอดภยั   
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3) การควบคุมให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างปลอดภัย กล่าวคือ การวาง
กรอบการสร้างความเข้าใจและความเข้าใจต่อผู้ ปฏิบัติงาน ได้แก่  การฝึกอบรม การตรวจสอบ
ความปลอดภัย การจดัประกวดแข่งขนัเพื่อสร้างความปลอดภยั และโปรแกรมปรับปรุงสภาพการ
ท างาน   

4) การติดตามและประเมินผล กล่าวคือ การประเมินและควบคุมติดตาม 
ถึงความปลอดภยัปลอดภยั ประกอบด้วย การป้องกนัอคัคีภยั ความสะอาด การตรวจสอบสภาพ
โรงงาน และการตรวจสขุภาพของคนงาน เป็นต้น 

จากการสภาพแวดล้อมในการท างาน กกล่าวได้ว่า เป็นความสัมพันธ์ในการสร้าง
ความผูกพันต่อองค์กร เนื่องจากสภาพแวดล้อมในการท างานสามารถแสดงถึงความพร้อมและ
แนวทางการแก้ปัญหาจากการท างานของพนักงาน อันจะน ามาซึ่งการตัดสินใจที่จะท างานต่อไป
ในระยะยาวได้ ในงานวิจัยในครัง้นี จ้ะยึดแนวคิดของ Armstrong (2007) มาเป็นกรอบใน
การศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัสภาพแวดล้อมในการท างาน ในด้านอปุกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวก
ในการท างาน และความปลอดภยัในการท างานของพนกังานบริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั ออโต บอดี ้
เวิร์ค จ ากดั 
 
แนวคิดเกี่ยวกับบทบาทผู้น า 

ความหมายเกี่ยวกับบทบาทผู้น า 
เบญจวรรณ ขุนดี (2557) ได้กล่าวถึงบทบาทผู้ น า หมายถึง บุคคลที่ถูกเลือกหรือ

ได้รับการแต่งตัง้ให้เป็นผู้น ากลุ่มทัง้นีย้งัมีอิทธิพลต่อกิจกรรมของกลุ่มในการด าเนินการท างานให้
บรรลตุามเปา้หมายขององค์กรที่ตัง้ไว้ได้ 

ธัญญามาส โลจนานนท์ (2557) ได้กล่าวถึงบทบาทผู้น า หมายถึง กระบวนการที่
บคุคลใช้อิทธิพลในการกระตุ้นให้บุคคลอ่ืน มีความเต็มใจ และมีความกระตือรือร้นในการท าในสิ่ง
ต่าง ๆ ตามต้องการโดยยดึเปา้หมายและความส าเร็จขององค์กรเป็นหลกั 

วรวรรณ ชื่นพินิจสกุล (2555) ได้กล่าวถึงบทบาทผู้ น า หมายถึง พฤติกรรมที่เป็น
ปัจเจกบุคคลที่แสดงออกและมีอิทธิพลในการที่จะท าให้ผู้ อ่ืนเชื่อฟังและให้ความร่วมมือในการ
ปฏิบติั เพื่อให้การปฏิบติังานนัน้สามารถบรรลผุลส าเร็จ ส ากรับพฤติกรรมที่มีการแสดงออกมานัน้
จะมีลกัษณะเป็นการโน้มน้าวและไม่มีการบงัคบัขู่เข็ญ 

Sharma and Jain (2013) ได้กล่าวถึงบทบาทผู้น า หมายถึง บุคคลมีอิทธิพลต่อผู้ อ่ืน
ในการโน้มน้าวให้ผู้ อ่ืนปฏิบัติตามเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์และน าองค์กรไปสู่แนวทางที่ท าให้
องค์กรมีความเหนียวแน่นและเชื่อมโยงกนัมากขึน้  
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Raisiene (2014) ได้กล่าวถึงบทบาทผู้ น า หมายถึง บุคคลที่มีอิทธิพลพร้อมทัง้
สามารถก าหนดการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกขององค์กร พร้อมทัง้
สามารถโน้มน้าวให้ผู้ อ่ืนปฏิบติัตามค าสัง่ เพื่อให้ปฏิบติัตามแนวทางให้เกิดการบรรลเุปา้หมายของ
องค์กร  

Dervic (2017) ได้กล่าวถึงบทบาทผู้ น า หมายถึง กระบวนการที่มีอิทธิพลต่อคน
เพื่อให้บรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์กร ทัง้นีส้าระส าคญัของการเป็นผู้น าคือการติดตาม และโน้มน้าว
ให้ผู้ปฏิบติัตามเกิดความเต็มใจที่จะท าให้เกิดการบรรลเุปา้หมายขององค์กร  

ดงันัน้สรุปได้ว่าบทบาทผู้น า หมายถึง กระบวนการที่บุคคลหนึ่งมีอิทธิพลที่สามารถ
โน้มน้าวใจให้ผู้ อยู่ใต้บังคับบัญชาท าในสิ่งที่องค์กรต้องการได้ โดยมีเป้าหมายเป็นไปเพื่อ
ผลประโยชน์และบรรลเุปา้หมายและวตัถปุระสงค์ที่องค์กรตัง้ได้   

ลักษณะของบทบาทผู้น า 
คุณสมบัติของบทบาทผู้ น าที่จะน าพาให้องค์กรประสบความส าเร็จ ประกอบด้วย 

(สเุมธ แสงนิ่มนวล, 2552)  
1. ไว้วางใจ ไม่หวงอ านาจ กล่าวคือ ผู้น าต้องไว้วางใจผู้ตามหรือลกูน้อง ไม่หวง

ซึง่ความไว้วางใจที่ให้อิสระการตดัสินใจที่เหมาะสมนัน้ เจะช่วยแบ่งเบาในรายละเอียด ท าให้ผู้น า
มีเวลาที่จะสร้างสรรค์ ควบคุม และติดตามงาน ความส าคัญของการมอบอ านาจจึงอยู่ที่วิธีการ 
และการเลือกบคุคลที่จะรับมอบอ านาจได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม 

2. หยัง่รู้แล้วเตรียมพร้อม กล่าวคือ ผู้น าต้องมีการวิเคราะห์และสามารถหยัง่รู้ว่า
จะเกิดสถานการณ์เหตกุารณ์อะไรขึน้ข้างหน้า เพื่อจะได้เตรียมรับสถานการณ์ได้อย่างทนัท่วงที ซึ่ง
การหยัง่รู้นัน้จะเกิดจากการติดตามข่าวสาร เพื่อรับสถานการณ์ที่อาจเกิดขึน้อีกได้ ผู้น าที่ดีจึงต้อง
พยายามหาวิธีที่จะไม่ให้เกิดเหตกุารณ์ที่ซ า้ซาก 

3. รู้จกัตวัเอง กลา่วคือ ผู้น าต้องรู้จกัตวัเอง รู้ว่าตวัเองเป็นคนอย่างไร มีจุดเด่นจุด
ด้อยหรือข้อดีข้อเสียประการใด จะได้ใช้เป็นปัจจยัในการน าผู้คนให้ได้ดียิ่งขึน้ โดยในปัจจุบนัจึงมี
การฝึกอบรม มีการให้ท าการประเมินเบือ้งต้น โดย ใช้การวิเคราะห์ SWOT (SWOT Analysis) หา
จดุแข็ง จดุอ่อน โอกาส และข้อจ ากดั ของตนเอง ซึง่ใช้ได้ทัง้กบับคุคลและองค์กรได้ 

4. มีจินตนาการและการจูงใจ กล่าวคือ ผู้น าต้องเป็นผู้ที่มีจินตนาการ มีวิสยัทศัน์
และความคิดสร้างสรรค์ และมีความสามารถในการจูงใจ ซึง่การมีจินตนาการและมีความสามารถ
ในการจงูใจผู้ อ่ืนได้ 
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5. ประพฤติสิ่งที่น่านับถือ กล่าวคือ ผู้น าจะต้องท าตัวเป็นแบบอย่างที่ดี เพราะ
การประพฤติปฏิบติัของผู้น า นอกจากจะมีอิทธิพลต่อผู้ตามและองค์กร หากผู้น าประพฤติไม่ดีก็จะ
ส่งผลต่อแรงจูงใจที่จะปฏิบติัตามลดน้อยลงหรือหมดไป นั่นย่อมเป็นอุปสรรคต่อการบริหารงาน
เป็นอย่างยิ่ง 

6. เชื่อมั่นและรับฟัง กล่าวคือ ผู้ น าจะต้องมีความเชื่อมั่นในตนเอง และใน
ขณะเดียวกนัก็พร้อมที่จะรับฟังความคิดเห็นของผู้ ร่วมงานด้วย  

7. รู้จักปรับตัวและยืดหยุ่น กล่าวคือ ผู้ น าจะต้องรู้จักปรับตัวตามสถานการณ์ 
และเข้าใจการเปลี่ยนแปลงในสถานการณ์ปัจจุบนั รวมทัง้ต้องมีความยืดหยุ่น รู้จักผ่อนปรน และ
รับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานด้วย 

8. ยอมรับทัง้ความผิดพลาดและความถูกต้อง กล่าวคือ ผู้น าหากผิดพลาดแล้ว
ต้องยอมรับผิด แต่ในความผิดพลาดในเร่ืองเดียวกนันัน้ ไม่ควรจะกระท าผิดซ า้  

 
ทฤษฏีคุณลักษณะผู้น า (Trait Theories) 

ทฤษฎีนี เ้ป็นวิธีการศึกษาบุคลิกภาพของมนุษย์ที่ สามารถวัดระดับของลักษณะ
บุคลิกภาพ รูปแบบความคิดและพฤติกรรมที่เกิดขึ น้ของมนุษย์ โดยในระยะแรกของการศึกษา
บทบาทผู้น าเร่ิมในปี ค.ศ. 1930-1940 จากทฤษฏีมหาบุรุษ (Great man theory of leaderships) 
ของกรีกและโรมนัโบราณ โดยมีความเชื่อว่า บทบาทผู้น าเกิดขึน้เองตามธรรมชาติ ซึ่งไม่สามารถที่
จะเปลี่ยนแปลงได้ ทัง้นีล้กัษณะผู้น าที่ดี จะต้องมีความเฉลียวฉลาด มีวคามสามารถและมีบุคลิก 
ที่แสดงถึงความเป็นผู้น า ทัง้นีส้ามารถแบ่งลกัษระผู้น าตามแนวคิดของ Gardner ได้ดงันี ้(ธัญญา
มาส โลจนานนท์, 2557) 

1) The Tasks Of Leadership กลา่วคือ คณุลกัษณะที่เก่ียวข้องกบังานที่ผู้น าจ าเป็น
จะต้องมี 9 ลักษณะ ได้แก่ มีการก าหนดเป้าหมาย มีบรรทัดฐาน สร้างค่านิยมองค์กร สร้าง 
แรงจงูใจได้ มีการบริหารจดัการ ลงมือปฏิบติัได้ เป็นตวัแทนของกลุม่ได้ และมีความคิดสร้างสรรค์ 

2) Leader-Constituent Interaction กล่าวคือ ผู้น าต้องมีลกัษณะพิเศษที่เหนือจาก
บุคคลอ่ืน  ผู้น าในลกัษณะนีจ้ะสามารถเสริมสร้างให้ผู้ตามมีความแข็งแกร่งและสามารถยืนอยู่ได้
ด้วยตนเอง 
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ทฤษฎีพฤติกกรรมผู้น า (Behavioral Theories) 
ในทฤษฎีนีจ้ะมุ่งเน้นศึกษาผู้น าตามพฤติกรรมเป็นหลกั เพื่อที่จะน าหลักพฤติกรรมมา

ปรับใช้ในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน โดยพืน้ฐานหลกัของทฤษฎีนีจ้ะมีพฤติกรรมของผู้น า
ที่สามารถแบ่งออกได้ 2 แบบ คือ (ธัญญามาส โลจนานนท์, 2557) 

1. พฤติกรรมแบบมุ่งงาน กล่าวคือ ผู้ น าจะยึดงานเป็นหลัก คาดหวังกับผลการ
ปฏิบติังานเป็นหลกั โดยไม่ได้มีการสร้างความสมัพนัธ์ระหว่างสมาชิกภายในองค์กร 

2. พฤติกรรมแบบมุ่งความส าคัญภายในองค์กร กล่าวคือ ผู้น าจะมีความเห็นอกเห็น
ใจ และให้ความส าคัญกับผู้ ใต้บังคับบัญชาเป็นหลัก และมุ่งเน้นการสร้างความอบอุ่นและ
ความสมัพนัธ์ภายในองค์กรมากกว่าผลผลิตงาน 

ทัง้นีจ้ากการศึกษาพฤติกรรมของผู้ น าของมหาวิทยาลัย มิชิแกน (The Michigan 
Studies)ได้มีการศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างพฤติกรรมของผู้น าและประสิทธิภาพในการท างาน 
ซึง่สามารถแบ่งออกได้ 3 แบบ ดงันี ้

1. พฤติกรรมผู้น า ที่มุ่งคนหรือพนกังาน กล่าวคือ ผู้น าลกัษณะนีจ้ะมุ่งความสมัพนัธ์
ภายในองค์กร มีความเข้าใจ และยอมรับความแตกต่างระหว่างพนกังานในสแต่ละคนได้ 

2. พฤติกรรมผู้ น าที่มุ่งเน้นผลผลิตของงาน กล่าวคือ ผู้ น าในลักษณะนีจ้ะมองถึง
ผลผลิตของงาน เป้าหมาย ที่ตอบสนองต่อองค์กรเป็นหลัก โดยมองผู้ ใต้บังคับบัญชาเป็นเพียง
ปัจจัยที่จะช่วยขับเคลื่อนให้การท างานส าเร็จเท่านัน้ โดยผลที่ได้ผู้ ใต้บังคับบญัชาจะไม่ทุ่มเทต่อ
การท างานมากนกั 

การศึกษาพฤติกรรมของผู้น าของมหาวิทยาลยั โอ ไฮ โอ (The Ohio Studies) ได้ท า
การวิจัยเก่ียวกับพฤติกรรมของผู้ น า ซึ่งสามารถสรุปผลพฤติกรรมของผู้น าออกเป็น 2 ลักษณะ 
ดงันี ้

1. ผู้น าที่มุ่งงานหรือตนเองเป็นหลกั กล่าวคือ ผู้น าลกัษณะนีม้ักจะก าหนดบทบาท 
รูปแบบงาน  และมีความคาดหวงัต่อผลงานของผู้ ใต้บงัคบับญัชาไว้สงู ทัง้นี เ้ป็นไปเพื่อให้สามารถ
บรรลเุปา้หมายขององค์ที่ตัง้ไว้ได้ 

2. ผู้ น าที่มุ่ง ท่ีผู้ ใต้บังคับบัญชา กล่าวคือ ผู้ น าลักษณะนีจ้ะให้ความส าคัญต่อ
พนกังาน และพยายามที่จะกระท าการสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพื่อให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาเกิดความพงึพอใจ ทัง้นี ้
ยงัมีการยอมรับฟังข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ เน้นการปฏิบติังานด้วยความเสมอภาค มีการสร้าง
ความสมัพนัธ์แบบไว้วางใจกนั 
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ทฤษฎีตามสถานการณ์ (Situation or Contingency Leadership) 
ทฤษฎีนีจ้ะมุ่งเน้นในการน าปัจจัยสิ่งแวดล้อมมาพิจารณาถึงความส าเร็จของการ

ปฏิบติังานของผู้น า ซึง่ในทฤษฎีดงักลา่วได้มีผู้ เสนอแนวคิดที่เก่ียวข้อง ดงันี ้
แนวคิด 3-D Management Style 

แนวคิดนีไ้ด้ถูกน าเสนอโดย Reddin โดยได้กล่าวว่า ประสิทธิผลในการท างานนัน้
ไม่ได้เกิดขึน้จากพฤติกรรมของผู้น าเพียงอย่างเดียว แต่ยังขึน้อยู่กับสถานการณ์ ซึ่งสามารถแบ่ง
ออกได้ 4 แบบ ดงันี ้(Gutterman, 2015) 

 
ตาราง 4 รูปแบบภวะผู้น าตามทฤษฎี 3-D Management Style 

 

Less Effective Basic types More Effective 

Deserter SEPARATED Bureaucratic  

Missionary RELATED Developer  

Autocratic  DEDICATED Benevolent Autocratic  

Compromiser INTEGRATED Executive  

 
ที่มา : Gutterman. (2015). A Guide for Growth-Oriented Entrepreneurs. P 13 
 

1. ผู้น าแบบแยกตัวหรือปลีกตัวจากงาน (Separated) กล่าวคือ ผู้น าลกัษณะนี ้
จะไม่เอาทัง้งานและคน แต่จะพยายามที่จะหลีกเลี่ยงการมีส่วนร่วม หลีกเลี่ยงการเปลี่ยนแปลง
และการวางแผนกิจกรรมที่เก่ียวข้องกับงาน ลกัษณะการท างานไม่มีความคิดสร้างสรรค์ ท างาน
ตามแบบแผน หากมีผู้น าลกัษณะนีใ้นองค์กรอาจเป็นผลเสียต่องานบริหารหรืออาจเร่ิมหมดความ
สนใจในงานดังกล่าว ทัง้นีไ้ม่ได้หมายความว่าผู้น าลกัษณะนีไ้ม่ดี เพียงแต่พยายามรักษาสภาพที่
เป็นอยู่และหลีกเลี่ยงการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์การท างานในปัจจุบนั และมีการปฏิบติัตาม
กฎและขัน้ตอน การยอมรับล าดับชัน้ของอ านาจ ผู้ น าในลักษณะนีจ้ะท างานได้ดีที่สุดใน
สถานการณ์ที่มีโครงสร้างและนโยบายมีความชัดเจน มีความเข้มงวดหรือจุกจิก เนื่องจากการ
พึง่พากฎและระเบียบปฏิบติั 

2. ผู้น าแบบมิตรสมัพันธ์ (Related)  กล่าวคือ ผู้น าประเภทนีจ้ะมีพฤติกรรมเน้น
ให้ความส าคัญกับคนมากมากกว่างาน และมุ่งสร้างความสัมพันธ์กับผู้ อยู่ใต้บังคับบัญชา  
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มีทัศนคติในเชิงบวกในสถานที่ท างาน มีความอ่อนไหวและอ่อนโยนต่อผู้ ใต้บังคับบัญชา และ
พยายามหลีกเลี่ยงสิ่งต่างๆ ที่จะท าให้เกิดความขดัแย้งขดัข้องรู้สึกอดึอดัใจในการท างาน สร้างการ
มีส่วนร่วมในการตดัสินใจและได้รับโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและเพื่อพัฒนาศักยภาพของ
องค์กร ผลงานของผู้ใต้บงัคบับญัชาได้รับการยอมรับและมีการแบ่งปันความรู้และความเชี่ยวชาญ
กบัผู้ใต้บงัคบับญัชา 

2. ผู้น าแบบผู้ เสียสละหรือผู้น าแบบอทุิศตน  (Dedicated) ผู้น าแบบนีจ้ะมีความ
กังวลเก่ียวกับการผลิตและการส่งออกงานมีมากกว่าความกังวลกับผู้ ใต้บังคับบัญชามีการ
มอบหมายงานและเฝ้าดกูารท างานอย่างใกล้ชิด ข้อผิดพลาดไม่ได้รับการยอมรับและการเบี่ยงเบน
จากวตัถุประสงค์หรือค าสัง่ที่ระบุไว้เป็นสิ่งต้องห้าม ผู้น ามีอ านาจการตัดสินใจโดยฝ่ายเดียวและ
รู้สึกว่าไม่จ าเป็นต้องอธิบายเหตุผลแก่ผู้ ใต้บังคับบัญชา ส าหรับผู้น าลกัษณะนีจ้ะถูกมองว่าเป็น
ผู้ เชี่ยวชาญในงานที่อทุิศตนเพื่อความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์กร สามารถแก้ปัญหาการ
ด าเนินงานได้แต่มีความอดทนน้อย มีการลงโทษหรือต าหนิ แต่ท าอย่างยุติธรรมโดยเน้นภาพรวม
ขององค์กรเป็นหลกั 

4. ผู้ น าแบบผสมผสานหรือผู้ น าแบบประสาน ( Intergrated) กล่าวคือ ผู้ น า
ประเภทนีจ้ะให้ความส าคญัทัง้งานและคน และยอมรับความแตกต่างของผู้ ใต้บงัคับบญัชา ใช้วิธี
ท างานแบบประนีประนอม ชอบแนวทางการท างานเป็นทีม มักมีการกระตุ้นการสื่อสารระหว่าง
ผู้ ใต้บงัคับบญัชาจึงได้รับแนวคิดและข้อเสนอแนะโดยรวม ผู้ น าที่ใช้วิธีการนีม้ักจะถูกมองว่าเป็น
แรงจงูใจที่ดี ซึง่มกัจะจดัการกบัความขดัแย้งภายในองค์กรได้ดี 

แนวคิดบทบาทผู้น า ทฤษฎี Z (Ouchi’s Theory Z) 
วิลเลี่ยม โออุชิ  เป็นศาสตราจารย์ใน University of California at Los Angeles 

(UCLA) ทฤษฎี Z เป็นทฤษฎีทางการบริหารธุรกิจที่ เกิดขึน้จากผลกระทบระหว่างระบบการ
บริหารธุรกิจแบบญ่ีปุ่ น (Theory J) และอเมริกา (Theory A) ทฤษฎีนีถู้กสร้างขึน้บนสมมติฐานว่า
ไม่ใช่เทคโนโลยีที่มีความส าคัญในการนับประสิทธิภาพขององค์กร แต่เป็น วิธีในการจัดการผู้คน  
ในทฤษฎีนีส้ามารถสรุปได้ว่า (Aithal & Kumar, 2016)  

1. เป็นการสร้างความส าคัญโดยให้เกิดการจ้างงานในระยะยาว (Long term 
employment) เกิดจากการคดัเลือกพนกังานให้เข้ามาท างานอย่างถาวร ซึ่งการจ้างงานลกัษณะนี ้ 
เพื่อให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์กร และมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  จะมี
การสร้างขวญัและก าลงัใจ การฝึกอบรม และมีการให้รางวลัเป็นแรงจงูใจด้วย 
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2. การประเมินผลงาน (Evaluation) เกิดจากผู้น าต้องมีการประเมินผลงานของ
ผู้ ใต้บังคับบัญชา  ซึ่ งจะมีความเก่ียวเนื่ องกับระบบการจ่ายเงินโบนัส ตามผลงานและ
ความสามารถของแต่ละคน 

3. การเลื่ อนต าแหน่ งแบบ ช้าๆ  (Slow Promotion) เกิ ดจากการมองถึ ง
ความสมัพนัธ์ของการจ้างงานและให้ความส าคญักบัจ้างงานกบัระบบอาวโุส (Seniority System)  

4. การท างานที่ถนัด (Non-Specialized Career Paths) ให้ความส าคัญกับ
ศกัยภาพเฉพาะตัวของแต่ละคนจะให้ท างานตามความสามารถและความถนัด ไม่เน้นการเรียนรู้
หรือเปลี่ยนประสบการณ์ไปท างานในต าแหน่งอื่น 

5. มีการควบคุมแบบไม่เป็นทางการ (Implicit Control Mechanism) เน้นการ
ท างานโดยการพดุคยุและแนะน าผ่านบุคคลมากกว่าการสัง่การแบบลายลกัษณ์อกัษร  

6. การร่วมตดัสินใจ (Collective Decision Making) เน้นการใช้มติที่เป็นเอกฉนัท์ 
และมกัมีการประชมุที่ไม่เป็นทางการ และผู้บริหารจะต้องรับผิดชอบต่อการตดัสินใจนัน้ด้วย 

7. ความผูกพันทัง้หมด (Wholistic Concern) ผู้บริหารจะมีการเข้าร่วมกิจกรรม
เป็นครัง้เท่านัน้ แต่จะเน้นให้พนกังานกินดีอยู่ดีและดแูลทัง้ชีวิตการท างานและครอบครัว 

แนวคิดบทบาทผู้น าแบบ Life – Cycle Theories 
Hersey and Blanchand ได้เสนอทฤษฎีวงจรชีวิต โดยได้ รับอิทธิพลจากทฤษฎี 

ของเรดดิน กล่าวในภาพรวมของทฤษฎีนีคื้อ บทบาทผู้น าอาจมีประสิทธิผลหรือไม่ก็ได้ ขึน้อยู่กับ
สถานการณ์ ซึง่ได้แบ่งบทบาทผู้น าออกเป็น 4 แบบ ดงันี ้(Meier, 2016) 

1. ผู้น าแบบบอกทุกอย่าง (Telling) กล่าวคือ ผู้น าในลกัษณะนีจ้ะให้ความสนใจ
และมีการดแูลผู้ใต้บงัคบับญัชาอย่างใกล้ชิด เหมาะกบัผู้ตามที่มีความพร้อมอยู่ในระดบัต ่า 

2. ผู้น าแบบขายความคิด (Selling) กลา่วคือ ผู้น าในลกัษณะนีจ้ะมีการชีแ้นะเมื่อ
ผู้ ใต้บงัคบับญัชาขาดความสามารถ เมื่อมีการพัฒนาที่ดีขึน้ก็จะมีการให้รางวัล เพื่อกระตุ้นให้เกิด
ความเต็มใจที่จะรับผิดชอบต่องาน ทัง้นีผู้้น าในลกัษณะนีจ้ะมีการสื่อสารแบบ 2 ทาง ซึ่งเหมาะกบั
เหมาะกบัผู้ตามที่มีความพร้อมในในระดบัต ่าถึงปานกลาง 

3. ผู้ น าแบบเน้นการท างานแบบมีส่วนร่วม (Participation) กล่าวคือ ผู้ น า
ลกัษณะนี ้จะเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ มีการซกัถามและรับฟังเร่ืองราวหรือปัญหาท่ี
เกิดขึน้จากผู้ตาม และสามารถแก้ไขปัญหาและพร้อมที่จะท างานให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งเหมาะกบัผู้
ตามที่ระดบัปานกลางถึงระดบัสงูหรือสามารถกล่าวได้อีกว่าผู้ตามลกัษณะนีม้ีความสามารถแต่ไม่
เต็มใจที่จะรับผิดชอบงาน 
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4. ผู้น าแบบมอบหมายงานให้ท า (Delegation) ผู้กล่าวคือ ผู้น าลกัษณะนี ้เพียง
ให้ค าแนะน าเล็กๆ น้อยๆ ส่วนใหญ่ผู้ตามสามารถตัดสินใจและแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้เอง ผู้ตามมี
ความพร้อมในการท างานสูง ซึ่งเหมาะกับผู้ตามที่มีความพร้อมอยู่ในระดับสูง ซึ่งเป็นบุคคลที่มี
ความสามารถและมีความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับ 

 
แนวคิดบทบาทผู้น า ของ Armstrong 

Armstrong (2007) กล่าวถึง ลักษณะของผู้บังคับบัญชา ถือว่าเป็นแรงจูงใจภายใน ที่
ผู้บริหารจะใช้วิธีการหรือแนวทางการบริหารในองค์กรให้ประสบผลส าเร็จ ประกอบด้วย 

1. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ทัง้นีใ้นเชิงบวกขึน้อยู่กับวิธีที่ผู้น างานและน าไปสู่
การจดัการกว่ากระบวนการที่เป็นทางการใด ๆ  

ทัง้นีใ้นการตดัสินใจในแต่ละครัง้ของผู้น า จะมีแนวทางในการตดัสินใจตามบทบาท 4 
แบบ ดงันี ้ 

1) การตัดสินใจในบทบาทของผู้ประกอบการ กล่าวคือ ผู้น านัน้จะต้องพยายาม
คิดหาวิธี เพื่อมิให้มีการเปลี่ยนแปลงใดๆ ที่จะต้องใช้จ่ายเพิ่มขึน้ในหน่วยงาน พร้อมทัง้คิดที่จะหา
กลยุทธ์ต่างๆ เพื่อแก้ไขปัญหาให้ดีขึน้ การตดัสินใจในลกัษณะนีต้้องมีการค านึงถึงจุดคุ้มทุน ก าไร 
ความสะดวก จึงต้องไตร่ตรองอย่างรอบคอบก่อนกระท าการใดๆ 

2) การตดัสินใจในบทบาทแก้ปัญหาความยุ่งยาก กล่าวคือ ผู้น าจะต้องพิจารณา
ตัดสินใจให้เกิดผลในทางที่จะยุติปัญหา แต่ในขณะเดียวกันก็ไม่สร้างความสูญเสียให้กับองค์กร
โดยรวม 

3) การตัดสินใจในบทบาทของผู้จัดสรรทรัพยากร กล่าวคือ ผู้น าจะต้องมีวิธีการ 
รูปแบบ และเทคนิคการจดัสรรทรัพยากรในการท างานให้เกิดความยุติธรรมแก่ทุกฝ่ายที่เก่ียวข้อง 
อนัจะน ามาซึง่ความพงึพอใจ 

4) การตัดสินใจในบทบาทผู้ เจรจาต่อรอง กล่าวคือ ผู้ น าจะต้องรักษา 
ผลประโยชน์ขององค์กร หน่วยงานของตนให้ได้มากที่สดุ การจะรักษาประโยชน์ได้ดีนัน้ จะต้องมี
บทบาทในการต่อรองกับบุคคลต่างๆ ที่เก่ียวข้อง เพื่อให้การตัดสินใจนัน้เป็นที่ยอมรับและ เกิด
ความสขุในการปฏิบติังานร่วมกนั 

2. การออกแบบงาน กล่าวคือ หัวหน้างานจะใช้ดุลยพินิจในการจัดสรรงานให้
เหมาะสมแก่พนักงาน ทัง้นี ก้ารออกแบบงานนัน้มี  2 แนวทาง คือ การออกแบบงานให้มี
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ความสมัพันธ์กับขอบเขตและความลึกของงาน (Job Scope and Job Depth) ทัง้นีก้ารออกแบบ
งานแบ่งออกเป็น 3 ประเภท 

1) การขยายงาน  (Job Enlargement) การขยายงาน เป็นการเพิ่ มความ
หลากหลายงานที่มากกว่าคณุภาพหรือความท้าทาย ทัง้นีก้ารขยายงานในแนวราบจะเป็นการเพิ่ม
จ านวนบุคลากรที่มีความช านาญในระดับเดียวกัน ขัน้ตอนนีม้ักจะมีการน าไปใช้ในโรงงานที่มี
สายการผลิตหลายขัน้ตอน 

2) การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) มีวัตถุประสงค์เพื่อให้พนักงานมีการ
ท างานที่มีความหลากหลายมากขึน้โดยอาจมีการเวียนงานจากบุคลากรแผนกหนึ่งไปอีก  
แผนกหนึ่ง 

3) การเพิ่มคุณค่างาน (Job Enrichment) เป็นวิธีการสร้างการจูงใจให้การ
ท างานนัน้มีความน่าสนใจและมีความท้าทาย ซึ่งเป็นการสร้างความพึงพอใจและความต้องการ
ทางด้านจิตใจของพนกังาน 

จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับบทบาทผู้น า กล่าวได้ว่ามีความส าคัญต้อการ
บริหารจดัการองค์กร ไม่ว่าจะเป็นลกัษณะการใช้อ านาจและแนวทางการตดัสินใจของผู้น ารวมทัง้
การค านึงถึงลักษณะของผู้ ปฏิบัติงานซึ่งจะต้องอาศัยความสามารถและการปรับประยุกต์จาก
แนวคิดและทฤษฎีดังกล่าวมาใช้ในองค์กร โดยในการวิจัยในครัง้นีผู้้ วิจัยเลือกใช้แนวคิดของ 
Armstrong (2007) มาเป็นกรอบในการศึกษาถึงบทบาทผู้น าของบริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั ออโต 
บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 

 
แนวคิดเกี่ยวกับความก้าวหน้าในการท างาน 

ความหมายเกี่ยวกับความก้าวหน้าในการท างาน 
ปาริฉัตร ตู้ด า และ ชาลี ไตรจันทร์ (2556) ได้กล่าวถึง ความก้าวหน้าในการท างาน 

หมายถึง ก้าวหน้าในยการท างาน ที่เป็นผลมาจากการทุ่มเทและผลพัธ์ต่างๆ ที่บคุคลได้รับจากการ
ท างานไม่ว่าจะเป็นการเลื่อนต าแหน่งที่สงูขึน้ทัง้ที่แท้จริงแล้วการเลื่อนต าแหน่งเป็นเพียงส่วนหนึ่ง
ในความก้าวหน้าแต่จะต้องพิจารณาถึงปัจจัยอ่ืนๆ ที่จะส่งผลให้เกิดความรู้สึกทางบวกทางด้าน
จิตใจ  

วรางคนา ชูเชิดรัตนา (2557) ได้กล่าวถึง ความก้าวหน้าในการท างาน หมายถึง การ
เปลี่ยนแปลงในบาทบาทการท างานเพื่อให้ก่อให้เกิดความก้าวหน้าในงาน เช่น การเลื่อนขัน้เลื่อน
ต าแหน่ง หรือเงินเดือน หรือเปลี่ยนไปสู่สายงานใหม่ หรือได้รับการพัฒนาเพิ่มเติมทักษะความรู้
โดยการ ฝึกอบรม ศกึษาดงูาน การได้รับการศกึษาต่อ อนัจะน าไปสูค่วามส าเร็จในชีวิต    



  48 

สนั่น เถาชารี (2554) ได้กล่าวถึง ความก้าวหน้าในการท างาน หมายถึง เคร่ืองมือใน
การกระตุ้นให้พนกังานมีความกระตือรือร้นในการพฒันาตนเองในการท างาน จนท าให้ผลงานเป็น
ที่ยอมรับ และความส าเร็จของการท างานจะช่วยให้พนักงานมีขวญัและก าลงัใจที่จะน าไปพฒันา
องค์กรได้  

ณัชชา ม่วงพุ่ม (2559) ได้กล่าวถึง ความก้าวหน้าในการท างาน หมายถึง ภาวะที่
บคุคลพยายามสนองต่อความก้าวหน้าในการท างานที่สงูขึน้ ทัง้การได้รับการเลื่อนต าแหน่งจะเป็น
ทางหนึ่งที่แสดงให้เห็นถึงความก้าวหน้าและความส าเร็จในการปฏิบติังาน  

โสรยา สุภาผล และวรรณภา ลือกิตินันท์ (2560) ได้กล่าวถึง ความก้าวหน้าในการ
ท างาน หมายถึง ความตัง้ใจที่จะท างานให้บรรลุความส าเร็จ มีความรับผิดชอบต่องานโดยจะน า 
ความสามารถ ทักษะ ความรู้ขอตนเองอย่างเต็มความสามารถ อันจะน ามาซึ่งการประสบความ 
ส าเร็จและเป็นที่ยอมรับของผู้บงัคบับญัชา 

จากความก้าวหน้าในการท างาน สามารถสรุปได้ว่า ความสามารถในการท างาน 
เป็นการที่บุคคลหนึ่งพยายามที่จะแสดงศักยภาพของตนเองที่มีต่องานที่รับผิดชอบจนประสบ
ความส าเร็จ อนัจะน ามาซึง่ความก้าวหน้าในการท างานที่สงูขึน้ 

ขัน้ของการพัฒนาการท างาน 
จากการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างอายแุละประสบการณ์ที่มีต่องานอาชีพ สามารถ

แบ่งความก้าวหน้าในงานอาชีพกบัช่วงอายกุารท างานออกเป็น 4 ระยะ ดงันี ้(ประสิทธชยั เดชข า, 
2556) 

ช่วงแรกเป็นระยะเร่ิมต้นก้าวสู่งานอาชีพ (Establishment stage) ซึ่งอยู่ในช่วง
อายุ ประมาณ 21-26 ปี ช่วงวัยนีแ้ต่ละคนยังไม่ค่อยมั่นใจในขีดความสามารถ (competency) 
และศักยภาพ (potential) ของตนเองมากนัก ดังนัน้การท างานของคนในวัยนี  ้ยังต้องพึ่งพิง
พนกังานรุ่นพี่หรือผู้บงัคบับญัชา ซึง่มีประสบการณ์การท างานที่มากกว่า  

ช่วงที่  2 อยู่ช่วงอายุประมาณ 26-40 ปี (Advancement stage) เป็นช่วงการ
ไขว่คว้าหาความก้าวหน้าในงานอาชีพของตนเอง ช่วงวยันีจ้ะเร่ิมมีความเป็นตวัเอง และเร่ิมท างาน
ได้อย่างอิสระโดยไม่ต้องอาศยัรุ่นพี่หรือผู้บงัคบับญัชา คนที่อยู่ในวยันีจ้ะมุ่งแสวงหาความก้าวหน้า
ในหน้าที่การงานของตนเอง และพยายามเรียนรู้ สามารถท างานด้วยความสามารถของตนเอง 
พร้อมทัง้พยายามสร้างเครือข่ายกบัเพื่อนร่วมงานมากขึน้  

ช่วงที่ 3 อยู่ช่วงอายุประมาณ 40-60 ปี (Maintenance stage) เป็นช่วงอายุของ
การบ ารุงรักษาและทบทวนงานอาชีพของตนเอง ทัง้นีอ้าจมีคนจ านวนหนึ่งท่ีประสบความส าเร็จมี
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ความก้าวหน้าในงานอาชีพของตนเองในระดับมากพอสมควร คนกลุ่มนีจ้ะพยายามท าตัวให้มี
ประโยชน์ต่อองค์กร โดยมักให้ความช่วยเหลือกับพนักงานรุ่นน้อง ในการแก้ไขและพัฒนาการ
ท างานต่างๆ และยังคงมุ่งมั่นสู่ความก้าวหน้าในงานอาชีพของเขาต่อไป ในขณะที่กลุ่มคนที่ไม่
ประสบความส าเร็จในชีวิตการท างานจะเร่ิมประเมินทบทวนสิ่งที่ผ่านมาในชีวิต และแสวงหา
ทางเลือกงานอาชีพใหม่ๆ เพื่อปรับเปลี่ยนชีวิตการท างานของตนเอง หรืออาจลาออกเร็วกว่า
ก าหนด 

ช่วงที่  4 อยู่ช่วงอายุประมาณ 60 ปีขึ น้ไป คนในวัยนี จ้ะเป็นวัยเกษียณอาย ุ
(Withdrawal stage) เป็นช่วงที่ยุติการท างานและต้องการพักผ่อนหลังจากที่ได้ทุ่มเทชีวิตให้กับ
การท างานมาอย่างต่อเนื่องยาวนาน ซึ่งคนในวยันีต้้องการถ่ายทอดประสบการณ์ความรู้ ที่ตนเอง
สั่งสมมาตลอดชีวิตการท างานให้กับคนรุ่นหลัง และส าหรับคนที่ประสบความส าเร็จมาตลอด 
ระยะเวลายาวนานในงานอาชีพของตนเองมกัมีความรู้สกึภาคภมูิใจต่องานที่ท า 

ประเภทของความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 ธงชัย สันติวงษ์  (2546) อ้างถึงใน  วรางคนา ชู เชิด รัตนา (2557) กล่าวถึง 

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ จะเป็นการสร้างหนทางก้าวหน้าในสายอาชีพขององค์กร โดยได้มีการ
แบ่งประเภทบคุคลที่สรรหาความก้าวหน้าในการท างานไว้ 5 ประเภท ประกอบด้วย 

1. พวกที่ มี ความสามารถในทางการบริหาร (Managerial Competence) 
กล่าวคือ เป้าหมายของคนกลุ่มนี ้จะพยายามที่จะพัฒนาความรู้ความสามารถในทางการบริหาร 
เช่น ความสามารถในการเข้ากับคน และมีความพยายามที่จะแสวงหาโอกาสในการเข้าไปเป็น
ผู้บริหาร 

2. กลุม่ที่มีความสามารถทางด้านเทคนิคและการปฏิบติัหน้าที่ต่างๆ (Technical/ 
Functional Competence) กล่าวคือ จะเน้นการให้ความส าคัญกับงานปัจจุบันและท าอย่าง
ต่อเนื่อง กลุ่มคนประเภทนี ้ได้แก่ การเป็นพนักงานผลิต และก็จะพยายามที่จะมุ่งต่อไปที่จะเป็น
ผู้จดัการฝ่ายโรงงานหรือผู้จดัการฝ่ายที่มีความช านาญในด้านนัน้ๆ 

 3. กลุ่มที่ค านึงถึงความมั่นคง (Security) กล่าวคือ บุคคลในกลุ่มนีจ้ะมองถึง
ภาพรวมภายในองค์กร โดยมองถึงความมัน่คงและความปลอดภยัในองค์กร ซึง่ต าแหน่งที่หวงัของ
กลุม่นีม้กัมีความไม่แน่นอนแล้วแต่ความถนดัของแต่ละคน 

4. กลุ่มที่มีความคิดริเร่ิม (Creativity) กล่าวคือ บุคคลกลุ่มนีจ้ะมุ่งพยายาม
คิดค้นสิ่งใหม่ และมีความตัง้ใจที่จะออกไปประกอบอาชีพสว่นตวัหรือเป็นเจ้าของกิจการ 
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5. กลุ่มซึ่งต้องการเป็นอิสระ (Autonomy/Independence) กล่าวคือ บุคคล
เหล่านีไ้ม่ค่อยมีการปรับตวั หรือเบื่อปัญหาวุ่นวาย โดยมีเป้าหมายที่จะลาออกมาประกอบอาชีพ
อิสระหรือเป็นที่ปรึกษาทัว่ไปของบริษัทต่างๆ 

 
องค์ประกอบความก้าวหน้าในการ 

Armstrong (2007) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบความก้าวหน้าในการท างาน เป็นโอกาสใน
การที่จะพัฒนาศักยภาพของตนเอง เพื่อให้ได้รับการยอมรับและก้าวขึน้สู่ระดับขัน้ที่สูงขึน้ไป 
ประกอบด้วย 

1. การพัฒนาศักยภาพพนักงาน คือ การเส ริมสร้างการเรียน รู้และการน า
ประสบการณ์ที่ผ่านมามาถ่ายทอดเพื่อกระตุ้นแรงจงูใจแก่ผู้ปฏิบติังานมีความส าคญัอย่างยิ่ง ทัง้นี ้
การประเมินศกัยภาพนัน้ จะใช้ตวัชีว้ดัความส าเร็จมาประกอบการวดัประสิทธิภาพในการท างาน
ของบุคลากรในการท างานว่าสามารถส าเร็จภายในระยะเวลาที่ก าหนดหรือเหมาะสมกบัมาตรฐาน
ที่ก าหนดไว้หรือไม่ ซึ่งจะเป็นกรอบการพิจารณาในการเพิ่มค่าตอบแทนว่ามีความเหมาะสมหรือไม่ 
ซึ่งการประกอบการพิจารณาศักยภาพของบุคลากรในการปฏิบัติงาน โดยมีวัตถุประสงค์ ดังนี ้ 
(สธีุ ขวญัเงิน, 2559) 

1) ใช้พิจารณาความเหมาะสมในการให้ผลตอบแทนแก่บุคลากร เช่น เงินเดือน 
ค่าจ้าง ผลตอบแทนในรูปแบบต่างๆ ว่ามีความสอดคล้องกบังานที่ปฏิบติัหรือไม่ 

2) ใช้พิจารณาความเหมาะสมในการปฏิบติังานในต าแหน่งงานของบุคลากร ซึ่ง
มีความส าคญัอย่างยิ่งในการที่จะน ามาปรับปรุง พฒันา ฝึกอบรม หรือปรับย้ายอย่างไร เพื่อให้เกิด
ความเหมาะสมกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

3) ใช้พิจารณาในการเปลี่ยนต าแหน่งของบุคลากร การประเมินศักยภาพของ
บคุลากร ถือว่ามีความส าคญัต่อการปรับเปลี่ยนต าแหน่งงานให้เหมาะสมกบัผู้ปฏิบติังาน 

4) ใช้ประกอบการพิจารณาเพื่อการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร ผลลพัธ์ที่ได้
จากการปฏิบติังานจะเป็นข้อมลูที่บ่งบอกว่าบุคลากรนัน้จะได้รับการฝึกอบรมแบบใด 

5) ใช้ประกอบการจดบันทึกเป็นข้อมูลส่วนตัว ผลลัพธ์ที่ได้จากการประเมิน
ศกัยภาพของบุคลากร จะถูกบนัทึกในทะเบียนประวติัของบุคลากร เพื่อให้ฝ่ายบริหารสามารถน า
ข้อมลูมาใช้ประโยชน์ตามความต้องการ 
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6) ใช้ประกอบการบริหารงานในด้านต่างๆ เช่น การสร้างความยุติธรรม  
การแก้ไขปัญหาภายในองค์กร เป็นต้น เพื่อให้เกิดบรรยากาศในการท างานที่ดีและเสริมสร้าง
ศกัยภาพโดยรวมขององค์กร 

2. เงินเดือนและการให้รางวัล กล่าวคือ การสร้างแรงจูงใจโดยการเน้นความส าคัญ
และสร้างแรงกระตุ้นในการท างาน เช่น การให้ค่าจ้างผลตอบแทนที่ดีก็จะเป็นการสร้างขวญัและ
ก าลังใจในการท างานต่อพนักงาน ได้แก่ การให้รางวัลแก่พนักงาน จะส่งผลต่อการพยายาม
แสวงหาโอกาสในการเติบโตและใช้เป็นกลไกหรือเป็นปัจจัยในการสร้างแรงบันดาลใจในการ
ท างาน 

ทัง้นีค้วามก้าวหน้าในการท างาน เป็นกลยุทธ์ส าหรับการพัฒนาโอกาสในการเติบโตใน
การท างานของบคุคล ซึง่มีความสมัพนัธ์กบัการสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ เพื่อให้ได้รับการยอมรับ
จากผู้บริหารระดบัสงู ทัง้นีก้ารสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ ประกอบด้วย 

1. พฒันาและแบ่งปันวิสยัทศัน์ ที่มีความเชื่อในอนาคตที่ต้องการและเกิดขึน้ใหม่ 
2. เพิ่มศักยภาพให้พนักงาน ส่งเสริมให้พนักงานให้มีอิสระในการคิดและการ

ตดัสินใจ แต่สนบัสนนุในสิ่งที่ตามความจ าเป็น 
3. น ารูปแบบการบริหารจดัการที่อ านวยความสะดวกในการตดัสินใจ เปิดโอกาสและ

อาศยัความยืดหยุ่นในการตดัสินใจในแต่ละสถานการณ์ของการท างาน 
4. จัดให้พนักงานมีสภาพแวดล้อมการเรียน รู้ เป็นการสนับสนุนในความ รู้

ความสามารถที่จะน าไปสูก่ารพฒันาศกัยภาพของพนกังาน 
5. ใช้เทคนิคการถ่ายทอดประสบการณ์ท างานจากผู้ที่มีประสบการณ์ โดยเป็นการ

กระตุ้นให้พนกังานน ามาปรับใช้ในการท างานและหนทางแก้ไขปัญหา 
6. สร้างความท้าทายในการท างานและสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่าง  

กนัได้ 
7. สร้างให้ผู้น าเป็นต้นแบบที่ดีต่อการปฏิบติังาน 
8. สนบัสนนุความร่วมมือระหว่างพนกังานในแต่ละฝ่าย 
9. จัดระบบการท างานให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ และสนับสนุนสิ่งอ านวยความ

สะดวกในการท างาน 
ประสิทธชยั เดชข า (2556) กลา่วถึง องค์ประกอบความก้าวหน้าในการท างาน เป็นระบบ

หรือกระบวนการต่างๆ ที่องค์กรจัดเตรียมและด าเนินเพื่อรักษา (Retain) พัฒนา (Develop) และ
ใช้คน (Utilize) ให้เกิดประโยชน์สงูสดุ ประกอบด้วย 
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1. การรวมแผนการพฒันาสายอาชีพเข้ากบัแผนงานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ 
องค์กร (Integrate with human resource planning) กล่าวคือ การพฒันาศักยภาพของพนักงาน
โดยพิจารณาการวางแผนก าลงัคนควบคู่ไปด้วย เพื่อจะได้ทราบถึงก าลงัคนในปัจจุบนัขององค์กร
และก าลงัคนที่ต้องการในอนาคต อนัจะน ามาซึ่งการบริหารจดัการในการโยกย้าย เลื่อนขัน้ เลื่อน
ต าแหน่ง ซึง่จะต้องมีการเตรียมพร้อมพฒันาบคุลากรให้มีคณุสมบติัตรงตามต าแหน่งที่ก าหนด  

2. ออกแบบแผนผงัที่แสดงโอกาสความก้าวหน้าจากงานหนึ่งไปยงังานอ่ืนๆ (Career 
path) กล่าวคือ องค์กรจะมีการเตรียมความพร้อมในด้านบุคลากร โดยจัดท ารายละเอียดเพื่อให้
พนักงานทราบถึงคุณวุฒิ  อายุงาน การศึกษาและประสบการณ์ท างานและการอบรมต่างๆ  
การทราบข้อมลูของพนกังานสามารถที่จะเห็นถึงช่องทางความก้าวหน้าและวางแผน และสามารถ 
เตรียมพนักงานเข้ารับการฝึกอบรมและฝึกฝนหาประสบการณ์หรือเพิ่มพูนคุณวุฒิเพื่อก้าวสู่
ต าแหน่งต่างๆ ภายในองค์กรได้ 

3. จัดเตรียมเอกสารให้ข้อมูลแก่พนักงานได้ทราบถึงโอกาสในการด ารงต าแหน่ง
ต่างๆ ภายในองค์กร (Disseminate career information) กล่าวคือ การรายงานสภาพความจริง
ขององค์กร ถ้าหากต าแหน่งงานใดไม่ค่อยจะมีโอกาสก้าวหน้ามากนัก องค์กรก็ควรจะชีใ้ห้
พนกังานทราบและ เข้าใจอย่างถ่องแท้   

4. มีการแจ้งข่าวสารเก่ียวกบัต าแหน่งที่ว่างลง หรือ ต าแหน่งใหม่ที่เกิดขึน้ให้พนกังาน 
ทราบด้วยวิธีประกาศ (publicize job openings) เพื่อเปิดโอกาสให้พนกังานภายในบริษัททราบถึง 
ต าแหน่งที่ว่าง เพื่อให้มีช่องทางขอโยกย้าย หรือสอบเลื่อนชัน้เลื่อนต าแหน่งภายในองค์กรได้  

5. นายจ้างหรือฝ่ายบริหารต้องเห็นความส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
(Role of boss) กล่าวคือ ไม่ว่าจะเป็นการพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถให้พนักงานโดยให้
ผ่านประสบการณ์ท างานในด้านต่างๆ เช่น การฝึกอบรม สมัมนา ดูงาน หรือศึกษาต่อใน ระดับที่
สงูขึน้เพื่อเพิ่มคณุวฒุิ อนัจะช่วยให้พนกังานมีคณุสมบติัเหมาะสมที่จะก้าวหน้าในงานอาชีพได้ 

 6. การจัดระบบการจูงใจบุคลากรด้วยค่าตอบแทนและสวัสดิการต่างๆ หรือการ 
จูงใจ กล่าวคือ การหมุนเวียนงาน ให้พนักงานที่มีคุณสมบัติและความสามารถใกล้เคียงกันมี
โอกาสเปลี่ยนหน้าที่ความรับผิดชอบ เมื่อสามารถท างานได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ก็จะมีการให้
ค่าตอบแทนที่สงูขึน้ 

ปานทิพย์ บุณยะสุต (2540) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของความก้าวหน้าในการท างาน 
ประกอบด้วย 
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1. ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ กล่าวคือ การเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึน้ อันส่งจะ
ส่งผลต่อความรับผิดชอบที่สูงขึน้ ซึ่งความก้าวหน้าในหน้าที่นัน้อาจเปรียบเทียบได้จากต าแหน่ง
งานในปัจจบุนัหรือเพื่อนร่วมงานที่เข้ามาท างานพร้อมกนั 

2. ความก้าวหน้าในเงินเดือน กล่าวคือ การได้รับเงินเดือนที่สงูขึน้นัน้อาจเป็นผลมา
จากการปรับขึน้เงินเดือนเมื่อได้รับต าแหน่งที่สงูขึน้ สามารถวดัได้จากการเปรียบเทียบจากอายกุาร
ท างานและอายุของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานและเงินเดือนมักมี
ทิศทางที่สมัพนัธ์กนั 

3. ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง กล่าวคือ เป็นความก้าวหน้าในด้านความรู้ 
ความสามารถและประสบการณ์การท างาน ซึ่งความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเองย่อมมี
ความส าคญัที่จะน ามาซึง่ความก้าวหน้าในการท างาน  

จากแนวคิดเก่ียวกับความก้าวหน้าในการท างานของบุคคลสามารถกล่าวได้ว่า 
ความก้าวหน้าในการท างานนัน้เกิดจาด การพัฒนาศักยภาพและทักษะของตนเอง ไม่ว่าจะเป็น 
การเรียนรู้ การฝึกทักษะต่างๆ อนัจะน ามาซึ่งการได้รับโอกาสจากผู้บงัคับบญัชาและจะส่งผลการ
เลื่อนต าแหน่งและการเพิ่มขึน้ของเงินเดือน ในการวิจัยในครัง้นีผู้้ วิจัยได้เลือก แนวคิดของ 
Armstrong (2007) มาเป็นกรอบในการศึกษาถึงปัจจยัโอกาสก้าวหน้าในการท างานของพนักงาน
บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 

 
แนวคิดท่ีเกี่ยวกับความผูกพันในองค์กร 

ความหมายของความผูกพันในองค์กร 
อนันต์ มณีรัตน์ (2559) ได้กล่าวถึง ความผูกพันในองค์กร คือ สภาพหรือลักษณะ

ของบุคลากรที่แสดงออกในการพยายามอย่างสุดความสามารถทุ่มเททัง้แรงกายและใจเพื่อ
ความส าเร็จขององค์กร 

Allen and Rogelberg (2014) ได้กล่าวถึง ความผูกพนัในองค์กร คือ การมีส่วนร่วม
ของพนกังานด้วยการปฏิบติังานที่เน้นความทุ่มเท มุ่งมัน่ต่อองค์กรโดยยึดความส าเร็จขององค์กร 
โดยที่พนักงานมีส่วนร่วมแสดงให้เห็นถึงการดูแลความทุ่มเทและความกระตือรือร้นความ
รับผิดชอบและการมุ่งเน้นผลลัพธ์จนน ามาซึ่งความต้องการอยากอยู่ในองค์กรนัน้ๆ ด้วยความ 
เต็มใจ 

Storey and Ulrich (2008) ได้กล่าวถึง ความผูกพนัในองค์กร คือ การมีส่วนร่วมของ
พนกังานเป็นกระบวนการที่องค์กรเพิ่มความมุ่งมัน่และความต่อเนื่องของพนกังานเพื่อความส าเร็จ
ของผลลพัธ์ที่เกิดความมุ่งมัน่ทางอารมณ์และความผกูพนักบัพฤติกรรม  
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ปาริชาต บัวเป็ง (2554) ได้กล่าวถึง ความผูกพันในองค์กร หมายถึง ทัศนคติหรือ
ความรู้สกึของผู้ปฏิบติังานที่มีต่อองค์กร เช่น ความจงรักภกัดีต่อองค์กร ยอมรับเป้าหมาย ค่านิยม
และวัฒนธรรมขององค์กร และมีความยินดีที่จะใช้ความรู้ ความสามารถที่ตนเองมีอยู่อย่างเต็ม
ความสามารถที่จะเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับคนในองค์กร นอกจากทัศนคติและความรู้สึกแล้ว ยัง
รวมถึงการด้านแสดงออกด้านพฤติกรรมของผู้ ปฏิบัติงานอีกด้วย เช่น การมาท างานอย่าง
สม ่าเสมอ ความทุ่มเท ความมุ่งมั่นและตัง้ใจปฏิบัติงาน รวมไปถึงการมีส่วนร่วมในทุกกิจกรรม
องค์กร 

โสมย์สิรี มลูทองทิพย์ (2556) ได้กล่าวถึง ความผูกพนัในองค์กร หมายถึง ความรู้สึก
ของกลุ่มสมาชิกที่ปฏิบติังานอยู่ภายในองค์กรมีความรู้สึกเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกับองค์กร ทราบถึง
เป้าหมายที่แท้จริงขององค์กร และยินดีเสียสละมีความมุ่งมั่นเป็นแรงขับเคลื่อนให้องค์กรบรรลุ
เปา้หมาย  

ก้องนภา ถ่ินวฒันากูล (2556) ได้กล่าวถึง ความผูกพนัในองค์กร หมายถึง ทศันคติที่
แสดงออกต่อความเป็นหนึ่งเดียวของพนกังานในองค์กร รวมทัง้เป็นความรู้สกึภมูิใจและเต็มใจที่จะ
ท างานให้ประสบความส าเร็จแก่องค์กร และมีความต้องการที่จะเป็นสว่นหนึ่งขององค์กรต่อไป  

สนัต์ฤทยั ลิ่มวีรพนัธ์ (2550)ได้กล่าวถึง ความผูกพนัในองค์กร หมายถึง ความรู้สึกที่
บุคคลรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เต็มใจที่จะท างานเพื่อองค์กรอย่างเต็มที่ และเต็ม
ความสามารถเพื่อประโยชน์ขององค์กรและจงรักภกัดีต่อองค์กรโดยไม่คิดจะละทิง้ไปจากองค์กร 

ศุภชัย รุ่งเจริญสุขศรี (2558) ได้กล่าวถึง ความผูกพันในองค์กร หมายถึง สิ่งที่
แสดงออกถึงทศันคติความรู้สึกและพฤติกรรมที่ดีต่อองค์กร หากพนกังานรู้สึกว่ามีความรู้สึกและมี
ความทุ่มเทในการท างานแล้วนัน้ก็จะสง่ผลต่อความจงรักภกัดีต่อองค์กร 

จากความหมายของความผูกพันในองค์กร สรุปได้ว่า เป็นทัศนคติที่แสดงออกของ
บคุคลที่มีต่อองค์กร ซึ่งบคุคลนัน้มีความรู้สกึที่จะทุ่มเทในการท างานให้บรรลเุปา้หมายความส าเร็จ 
และมีความรู้สึกภูมิใจ เต็มใจในการปฏิบติังานรวมทัง้ต้องการที่จะเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ซึ่งใน
งานวิจัยในครัง้นี ้ความผูกพันต่อองค์กรจึงเป็นความผูกพันที่พนักงานในบริษัทพึงจะทุ่มเทก าลัง
แรงกายและแรงใจในการปฎิบติัหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายจนประสบความส าเร็จและต้องการที่จะ
อยู่ในองค์กรนีโ้ดยไม่อยากลาออกหรือละทิง้องค์กรนีไ้ป 

ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์กร  
ความส าคัญของความผูกพันในองค์กร (Employee Engagement) มีความส าคัญ

และเป็นคุณลกัษณะที่จะน าไปสู่ความส าเร็จขององค์กร สามารถสรรหาบุคลากรที่มีคุณภาพเข้า
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มาเป็นสมาชิกในองค์กร รวมทัง้รักษาให้บุคลากรเหล่านัน้ให้ด ารงอยู่ด้วยการพยายามสร้าง
ทศันคติของความผูกพนัที่ดีกบัองค์กร ให้เกิดขึน้กบัสมาชิกแต่ละคนในองค์กร ซึ่งจะเป็นประโยชน์
ต่อการปฏิบติังานกบัองค์กร เพื่อน าพาองค์กรให้บรรลวุตัถปุระสงค์และเปา้หมายท่ีวางไว้  

Buchanan (1974) กลา่วถึง ความผกูพนัต่อองค์กรมีความส าคญั ดงันี ้
1. ความผูกพันขององค์กรใช้ท านายอัตราการเข้า-ออกจากงานของสมาชิก

องค์กร โดยความผูกพนต่อองค์กรใช้ในการวัดความผูกพันต่อองค์กรที่ค่อนข้างมีความเชื่อมั่น 
มากกว่าวัดด้วยความพึงพอใจในงาน เนื่องจากการวัดความพึงพอใจในงานเป็นเพียงการวัด
เฉพาะบคุคลเพียงบางกลุ่มหรือเป็นรายบคุคลนัน้ๆ ดงันัน้ ความพงึพอใจในงานจึงมีความเชื่อมัน่ที่
น้อยกว่าการวดัด้วยความผกูพนัต่อองค์กร  

2. ความผกูพนัต่อองค์กรเป็นแรงผลกัดนัให้พนกังานภายในองค์กรเกิดความ
ทุ่มเทในการท างาน การสร้างความผูกพันในองค์กรจะท าให้ประสิทธิภาพการปฏิบติังานดีขึน้และ
ท าให้พนกังานมีความรู้สกึว่าตนเป็นสว่นหนึ่งขององค์กรนัน้ด้วย  

3. ความผูกพันในองค์กรเป็นตัวกลางในการเชื่อมโยงระหว่างองค์กรและ
ทรัพยากรบคุคล เพื่อให้การท างานนัน้สามารถบรรลแุละสอดคล้องกบัเปา้หมายขององค์กร บุคคล
ที่มีความผูกพันต่อองค์กรจะมองถึงคุณค่าของงานและทุ่มเทในการท างานเพื่อสร้างโอกาสและ
ผลประโยชน์ที่จะเกิดขึน้ให้กบัตนเองและองค์กร 

4. บุคคลที่มีความผูกพันในองค์กรสูง จะมีความพยามยามในการท างาน
ให้แก่องค์กรและใช้ความพยายามในการแก้ปัญหาที่เกิดขึน้ และรักษาสมัพันธ์ภาพที่ดีแก่องค์กร
และเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้องค์กรนัน้สามารถด ารงอยู่ได้  

5. ความผูกพนัต่อองค์กร การที่มีความผูกพนัภายในองค์กรที่เข้มแข็ง ความ
รักและมีความจงรักภักดีต่อองค์กร จะช่วยขจัดการควบคุมที่เกิดจากปัจจัยและสภาพแวดล้อม
ภายนอก  

6. ความผูกพันต่อองค์กรเป็นตัวบ่งชีค้วามมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ขององค์กร 

Pinder (2008) ได้กลา่วถึง ความส าคญัของความผกูพนัขององค์กรว่า เป็นความ
ผกูพนัที่มองถึงความสมัพนัธ์เกิดจากการตัง้เป้าหมายของสมาชิกในองค์กร โดยจะปฏิบติังานด้วย
ความตัง้ใจที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ซึ่งจะส่งผลต่อการประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานได้ดียิ่งขึน้ 
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สุภาวดี ขุนทองจันทร์ (2559) ได้กล่าวว่า ความผูกพันในองค์กรนัน้ต้องมาจาก
การพัฒนาจิตส านึกความรับผิดชอบในการท างานของพนักงานเอง เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์มี
ความส าคัญต่อการปฏิบัติงานขององค์กร ซึ่งต้องมีการบริหารจัดการความผูกพันขององค์กรที่
เกิดขึน้โดยมาจากการกระตุ้นและสร้างความรับผิดชอบจากภายใน ได้แก่ 

1. ก าหนดวิธีการที่จะท าให้งานบรรลุเป้าหมาย รวมทัง้ต้องมีการฝึกการ
แก้ปัญหาในการท างานและจดัการความรู้ที่สามารถน ามาแก้ไขปัญหาได้ 

2. สนับสนุนให้พนักงานได้ใช้วิ ธีการของพนักงานเองในการตัดสินใจ 
เนื่องจากจะท าให้พนกังานรู้สกึว่าผู้บริหารพร้อมที่จะสนบัสนุนการตดัสินใจ จะส่งผลให้พนกังานมี
ความพร้อมที่จะทุ่มเทแรงกาย แรงใจในการท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างดีที่สุด เพื่อแสดง
ศกัยภาพและผลงานที่ดีที่สดุ 

3. การมอบหมายความรับผิดชอบในการแก้ปัญหาจะเป็นการท าให้พนกังาน
มีจิตส านึกต่อการท างานที่ดีขึน้ ขณะเดียวกันก็จะท าให้องค์กรมีพนักงานที่มีความสามารถ
หลากหลายมีองค์ความรู้ในการแก้ไขปัญหาที่จะเกิดขึน้ได้ 

อย่างไรก็ตามความผูกพนัในองค์กรถ้าหากเป็นการสร้างแรงบวกให้แก่พนักงาน
จะท าให้ประสบผลส าเร็จ และเกิดความผูกพันภายในองค์กร ในทางกลับกันหากองค์กรนัน้ไม่
สามารถตอบสนองต่อความต้องการที่เกิดขึน้ได้จะก่อให้เกิดปัจจยัที่สง่ผลให้ความผกูพนัต่อองค์กร
ลดน้อยลง 6 ประการ (Purcell, 2012) คือ  

1. ความไม่มั่นคงในการท างาน ความกลัวการสูญเสียงาน มีแนวโน้มเพิ่ม
สงูขึน้มากเป็นพิเศษในช่วงภาวะถดถอย 

2. องค์กรสร้างความไม่เป็นธรรมโดยเฉพาะอย่างยิ่งในระบบรางวัลและการ
จ่ายเงิน 

3. เป็นงานที่ไม่มีการจดัตัง้องค์กรที่ชดัเจน งานซ า้ ๆ กบัช่วงเวลาสัน้ ๆ  
4. ลักษณะงานมีความเครียดสูงและมีความยืดหยุ่นน้อยหรือขาดอิสระใน

การตดัสินใจ 
5. พฤติกรรมการบริหารจดัการไม่ดีและการกลัน่แกล้ง 
6. ท างานเป็นระยะเวลานานโดยไม่หยดุพกั 

องค์ประกอบของความผูกพันในองค์กร 
Meyer and Allen (1997)ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของความผูกพนัของพนักงานที่มี

ต่อองค์กร ซึง่ประกอบด้วย  
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1. ปัจจยัที่ก่อให้เกิดความผกูพนัด้านการคงอยู่ ได้แก่  
1) อาย ุ 
2) ระยะเวลาในการปฎิบติังาน  
3) ความพงึพอใจในอาชีพ  
4) ความตัง้ใจจะลาออก  

2. ปัจจยัที่ก่อให้เกิดความผกูพนัด้านความรู้สึก ได้แก่ 
1) อิสระในงาน  
2) ลกัษณะเฉพาะของงาน  
3) ความส าคญัของงาน 
4) ทกัษะที่หลากหลายของการท างาน 
5) ความท้าทายของงานที่ท า 

3. ปัจจยัที่ก่อให้เกิดความผกูพนัด้านบรรทดัฐานทางสงัคม 
1) ความสมัพนัธ์ต่อผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน  
2) การพึง่พาองค์กร  
3) การมีสว่นร่วมในการบริหาร 

จากปัจจยัที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรทัง้ 3 ด้าน สามารถสรุปความเชื่อมโยง
ต่อความผกูพนัของผู้ปฏิบติังาน ดงันี ้

1. ความผูกพันต่อองค์กรด้านจิตใจ หมายถึง ทัศนคติและความรู้สึกที่ดีของ
พนักงานที่มีต่อการเป็นสมาชิกขององค์กรนัน้ ๆ เป็นความรู้สึกของบุคคลที่ยึดติดกับหลักการ
ปฏิบติังาน มีความรู้สึกผกูพนัเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกบัองค์กร ซึง่เป็นเหตใุห้บุคคลปรารถนาที่จะอยู่
เพื่อท างานกับองค์กรต่อไป ความผูกพันที่เกิดขึน้ภายในตัวบุคคล ซึ่งบุคคลนัน้จะมีความรู้สึกว่า
ตนเองมีส่วนร่วมในองค์กร และมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทและอุทิศตนให้แก่องค์กรให้ประสบ
ความส าเร็จ  

2. ความผูกพันด้านการคงอยู่ หมายถึง ความผูกพันที่บุคคลได้รับจากองค์กร 
โดยผลตอบแทนที่ได้รับนัน้จะมีการพิจารณาและมีการค านวณถึงความคุ้มค่าซึ่งตัง้อยู่บนพืน้ฐาน
ของการลงทุนที่บุคคลให้กบั องค์กร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมว่าผลตอบแทนที่ได้รับมี
ความเพียงพอที่จะท างานต่อหรือไม่ ข้อดีข้อเสียถึงการต้องละทิง้จากองค์กรไป ความมุ่งหวงัต่อ
การท างานคุ้มค่าที่จะลาออกหรือไม่ หรือจะต้องโยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน การที่บุคคลมี
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แนวโน้มที่จะท างานต่อที่องค์กรเดิมนัน้อาจเป็นผลมาจากการที่ท างานในองค์กรนัน้มาเป็นระยะที่
นานแล้ว 

3. ความผูกพนัด้านบรรทดัฐานทางสงัคม หมายถึง บรรทดัฐานภายในจิตใจของ
บุคคลที่ต้องการท าให้องค์กรบรรลเุป้าหมาย ซึ่งเกิดจากความผูกพนัของพนกังานที่เป็นผลมาจาก
บรรทดัฐานขององค์กรและสงัคม โดยการรับรู้ถึงบทบาทของความจ าเป็นด้านจริยธรรมที่ต้องรู้สึก
ผูกพันต่อองค์กรที่ตนปฏิบัติงานอยู่ซึ่งถือเป็นหน้าที่หรือพันธะผูกพัน  โดยมีการแสดงออกมาใน
ลกัษณะของความจงรักภักดีต่อองค์กร บุคคลที่มีความผูกพนัต่อองค์การด้านบรรทดัฐานสูงจะคง
อยู่กบัองค์การด้วยเหตผุลว่าควรอยู่และมีความตัง้ใจที่จะอทุิศตนเพื่อองค์กร   

Mathieu and Zajac (1990) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของความผูกพันขององค์กรมี
ผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานที่มีต่อองค์กร ประกอบด้วย 

1. อายุ กล่าวคือ คนงานที่มีอายุมากกว่ามักจะมีความมุ่งมั่นมากกว่าคนที่อายุ
น้อยกว่า นักวิจัยบางคนได้ให้ความส าคัญกับ แรงงานที่มีอายุมากกว่ามีน้อยลงทางเลือกในการ
ประกอบอาชีพและเสี่ยงต่อผลประโยชน์ของพวกเขาหากพวกเขาออกจากองค์กร คนอ่ืน ๆ ให้
ความส าคญักบัผลการวิจยัคนงานที่มีอายมุากกว่ามีความพงึพอใจในงานมากขึน้และมีงานที่ดีขึน้ 

2. เพศ กลา่วคือ เพศชายมีความผกูพนัในองค์กรน้อยกว่าเพศหญิง 
3. การศึกษา กล่าวคือ แรงงานที่มีการศึกษาสงูมีแนวโน้มความผูกพนัต่อองค์กร

จะน้อยลง ถ้าหากองค์กรไม่สามารถตอบสนองที่พวกเขาต้องการได้ 
4. ความสามารถในการรับ รู้  กล่าวคือ พนักงานที่ รับ รู้ว่าตนเองมี ระดับ

ความสามารถที่สูงขึน้จะแสดงความมุ่งมั่นขององค์กรมากขึน้ ซึ่งบุคคลเหล่านีจ้ะใช้องค์กรเพื่อ
ตอบสนองความต้องการในการเติบโตและความส าเร็จภายในองค์กร 

5. ความมุ่งมัน่ในการท างาน กลา่วคือ พนกังานที่เชื่อมัน่ในคณุค่าที่แท้จริงในการ
ท างานด้วยเชื่อว่าองค์กรเป็นสถานที่ที่พวกเขาต้องการการท างานและสามารถสร้างความผูกพัน
ขององค์กรในระยะยาวได้ 

6. ทัศนคติในการท างาน กล่าวคือ เป็นตัวแปรที่ส าคัญในการสร้างความมุ่งมั่น
ขององค์กร จะมีผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานที่จะท าให้พนักงาน
ต้องการอยู่ในองค์กรด้วยความเต็มใจ 

Armstrong (2007) ได้กล่าวถึง ความผูกพนัต่อองค์กร เกิดจากความสมัพนัธ์ของแต่
ละบคุคลกบัการมีสว่นร่วมในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งขององค์กร ประกอบด้วย 

1. การมีทศันคติที่ดีเก่ียวกบังาน 
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2. มีความเชื่อมัน่ในตวัองค์กร 
3. ท างานอย่างอย่างเต็มที่เพื่อความก้าวหน้าในการท างาน 
4. ปฏิบติัต่อผู้ อ่ืนด้วยความเคารพและให้การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท างานได้ดี

ยิ่งขึน้ 
5. ท างานด้วยความทุ่มเทมากกว่างานที่ได้รับมอบหมาย รวมทัง้มองเห็นโอกาส

ในในการเติบโตขององค์กรในอนาคต 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 7 ปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัในองค์กร 

 
ที่มา : Armstrong (2007). Employee reward management and practice. P 139. 
 

จากภาพประกอบ 7 ปัจจยัที่มีผลต่อความผกูพนัในองค์กร นัน้ประกอบด้วย 
1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) เกิดจากแรงจูงใจที่เกิดขึน้ภายในตัว

บุคคล ได้แก่  ความรับผิดชอบและการเติบโตหรือความก้าวหน้าในการท างาน การมีส่วนร่วมใน
การท างานภายในองค์กร ทัง้นีร้วมถึงประเภทของชนิดงานที่ท า ความท้าทายและความสนกุในการ
ท างาน 

Intrinsic motivation 

 

Leadership 

  

 

Opportunities for 

personal growth 

 

 

The work environment 

  

 

Engagement 
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2. สภาพแวดล้อมในการท างาน (The work environment) เป็นสภาพแวดล้อม
ภายในที่ท าให้เกิดแรงบันดาลใจในการท างาน สภาพแวดล้อมการท างานที่ดี บทบาทหน้าที่ที่
ชดัเจนจะสง่ผลต่อประสิทธิภาพการท างานและจะมีผลต่อพฤติกรรมของผู้ปฏิบติังานในระยาว 

3. บทบาทผู้ น า (Leadership) ผู้ น ามีบทบาทในการกระตุ้ นแรงจูงใจให้แก่
ผู้ปฏิบัติงาน สร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้แก่พนักงาน มีความเห็นอกเห็นใจและสามารถจัดสรรงาน 
และให้โอกาสพนกังานในการแสดงศกัยภาพรวมทัง้ให้อิสระในการตดัสินใจด้วย 

4. โอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคคล องค์กรต้องมีการส่งเสริมศักยภาพ
และมีการพัฒนาการท างานให้แก่พนักงาน เช่น การฝึกอบรม การเรียนรู้ การให้รางวัลและการ
สร้างแรงจูงใจภายในของพนกังานให้สามารถทุ่มเทในการท างานให้แก่องค์กรได้ ทัง้นีก้็ต้องสร้าง
โอกาสให้พนกังานได้เติบโตภายในองค์กรด้วยเช่นกนั 

จากการศึกษาแนวคิดความผูกพันในองค์กร สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรเป็น
ความผูกพันที่ เกิดจากผู้ ปฏิบัติงานมีความรู้สึกที่ ดีแก่องค์กร และต้องการทุ่มเทความ รู้ 
ความสามารถและอุทิศตนให้แก่องค์กร ทัง้นีย้ังมีความรู้สึกที่จะอยู่กับองค์กรนัน้ในระยะเวลาที่
ยาวนาน โดยผู้วิจยัเลือกใช้แนวคิดความผกูพนัต่อองค์การของ Armstrong (2007) ในการศกึษาถึง
ความผกูพนัที่พนกังานนัน้มีต่อบริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั ออโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 

 
ข้อมูลเกี่ยวกับ บริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด  

บริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด ตัง้อยู่ที่อ าเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี 
ก่อตัง้ขึน้ในปี 2537 เพื่อตอบสนองความต้องการของลูกค้าภายในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง 
จงัหวดัชลบุรี เพื่อรองรับความต้องการด้านชิน้ส่วนยานยนต์ และ ตวัถงัรถยนต์ของลกูค้า  ซึง่ถือว่า
เป็นกลุ่มธุรกิจที่มีความส าคัญต่อการเจริญเติบโตของกลุ่มบริษัซัมมิท ตลอด 30 ปี ด้วย
ความสามารถ และศักยภาพในการผลิตแม่พิมพ์เป็นของตวัเอง รวมทัง้การพัฒนาเทคโนโลยี และ 
คณุภาพการผลิตอย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้บริษัทซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั เป็นผู้น า
ด้านการผลิตชิน้ส่วนและตวัถงัรถยนต์ของประเทศไทย โดยทุก ๆ โรงงานของกลุ่มบริษัทซมัมิท ได้
ผ่านการรองรับรองคุณภาพ ISO/TS 16949:2009 ซึ่งเป็นระบบมาตรฐานล่าสุดในอุตสาหกรรม
ยานยนต์ ปัจจุบนัมีพนักงานทัง้สิน้ 1,093 คน จากพนกังานจ านวน 8 แผนก ได้แก่ ฝ่ายผลิต ฝ่าย
ทรัพยากรบุคคล ฝ่ายวางแผนและคลงัพัสดุ ฝ่ายบญัชี ฝ่ายซ่อมบ ารุง ฝ่ายควบคุมคุณภาพ ฝ่าย
วิศวกรรม และฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยใน พ.ศ. 2551 บริษัทได้จัดตัง้ศูนย์วิจัยและพัฒนา  
ในรูปแบบบริษัทจ ากัด บริษัท ซัมมิท อาร์แอนดี เซ็นเตอร์ จ ากัด จัดตัง้ศูนย์ฝึกอบรมพนักงาน  
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ในรูปแบบบริษัทจ ากดั  บริษัท ซมัมิท โอโต บอดี ้สกิลล์ เดเวลอปเมนท์ เซ็นเตอร์ จ ากดั (บริษัท ซมั
มิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั, 2561) 

 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

กนกพร กระจ่างแสง (2560) ได้ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของแรงจูงใจในการท างานและการ
สนับสนุนจากองค์กรที่ส่งผลคุณภาพในการปฏิบัติงานผ่านความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
โรงพยาบาลนครธน ผลการวิจยัพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 26-35 ปี มี
ระดับการศึกษาปริญญาตรี รายได้ต่อเดือน 10 ,000 – 20,000 บาท มีอายุงาน 2-5 ปี และมี
ต าแหน่งเจ้าหน้าที่การสนับสนุนการปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อ
องค์กร ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า แรงจูงใจในการท างาน 
ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในงาน การได้รับการยอมรับนบัถือ ด้านความมัน่คงในอาชีพ ด้าน
โอกาสและความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ส่งผลต่อความผูกพันองค์กรในด้านจิตใจอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

กรกนก เจริญสุข (2560) ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
บริษัทมิลาเคิลเฮ็ลธ์แคร์ จ ากดั และบริษัทในเครือ ผลการวิจยัพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง อายุ 20-30 ปี อายุงาน 1-5 ปี สถานภาพโสด รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต ่ากว่า 14,000 
บาท การศกึษาปริญญาตรี และ ปฏิบติังานต าแหน่งพนกังานทัว่ไป ผลจากการทดสอบสมมติฐาน
พบว่า อายุ และ สถานภาพสมรส ที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
บริษัทมิลาเคิลเฮ็ลธ์แคร์ จ ากดั ที่แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

กฤษฎา ตันเปาว์ ชฎาธาร เอ่ียมสอาด และ จันทร์จิรา ใยญาติ (2559)  ได้ศึกษาเร่ือง
ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานรับเหมาค่าแรง กรณีศึกษา บริษัท มิตซูบิชิ 
อิเลคทริค ไทยออโต้ พาร์ท จ ากดั ผลการวิจยัพบว่า พนกังานสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 20-25 ปี 
การศึกษาระดบั มธัยมปลาย / ปวช. มีสถานภาพโสด มีระยะเวลาในการปฏิบติังานอยู่ในช่วง 1.7 
– 2 ปี และเป็นพนกังานฝ่ายผลิตโรงงาน ส าหรับปัจจยัสภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย 
สภาพการท างาน ความสมัพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ความสมัพันธ์ระหว่างผู้บงัคบับญัชา และ
ความคาดหวังต่อองค์กร ปัจจัยลักษณะงาน ประกอบด้วย ความหลากหลายของงาน 
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และปัจจยัความผูกพนัองค์กร ประกอบด้วย การยอมรับเปา้หมาย
ขององค์กร การทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กร และความต้องการที่จะด า รง
ความเป็นสมาชิกขององค์กร ภาพรวมอยู่ในระดับสูง ผลจากการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
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การศึกษา และปัจจยัสภาพแวดล้อมในการท างานและปัจจยัลกัษณะงาน มีผลต่อความผูกพันใน
องค์กรของพนักงานรับเหมาค่าแรง กรณีศึกษา บริษัท มิตซูบิชิ อิเลคทริค ไทยออโต้ พาร์ท จ ากัด 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

จฑุาธิป วีระมโนกลุ (2557) ได้ศกึษาเร่ือง การศกึษาเร่ืองแรงจูงใจ สภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองค์กร : กรณีศึกษา บริษัท พี.วาย.ฟู้ดส์ จ ากดั ผลการวิจยัพบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุต ่ากว่า 30 ปี ระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี 
ระยะเวลาปฏิบัติงาน 5-15 ปี แรงจูงใจและสภาพแวดล้อมในการท างานและความผูกพันต่อ
องค์กร โยรวมอยู่ในระดบัมาก ผลจากการทดสอบสมมติฐานพบว่า เพศ อาย ุระดบัการศกึษา และ
ระยะเวลาปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 
ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค า้จุน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร และปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย ความมั่นคง ปลอดภัย โอกาสก้าวหน้าในการท างาน 
ค่าจ้าง การติดต่อสื่อสาร สวัสดิการหรือผลประโยชน์อ่ืนๆ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

ฐิติมา หลกัทอง (2557) ได้ศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ผลิต
ชิน้ส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหนึ่ง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี ผู้ ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 30-40 ปี ฝ่ายส านักงาน ระดับการศึกษาปริญญาตรี 
สถานภาพสมรส รายได้ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท ระยะเวลาปฏิบัติงานผลจากการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาการปฏิบติังาน ลกัษณะของงานและประสบการณ์ใน
การท างานของพนกังาน มีความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน แตกต่างกนั ที่ระดบันยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั .05 

ญาดา สามารถ (2558) ได้ศึกษาเร่ือง รูปแบบภาวะผู้ น าที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของเจนเนอร์เรชั่นเอ็กซ์และเจนเนอเรชันวาย ผลการวิจัยพบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถาม 
เจนเนอร์เรชัน่เอ็กซ์และเจนเนอเรชนัวาย ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ระดบัการศกึษาของเจนเนอร์เรชัน่
เอ็กซ์ปริญญาโทหรือสูงกว่า ส่วนเจนเนอเรชันวาย อยู่ในระดับปริญญาตรี ประสบการณ์การ
ท างานเจนเนอร์เรชั่นเอ็กซ์ 11- 20 ส่วนเจนเนอเรชันวาย น้อยกว่าหรือเท่ากับ 10 ปี ประเภท
บุคลากรพนักงานปฏิบติัการ รายได้เฉลี่ย 15,000 – 25,000 บาท ผลจากการทดสอบสมมติฐาน
พบว่า รูปแบบภาวะผู้น า ของทัง้เจนเนอร์เรชัน่เอ็กซ์และเจนเนอเรชนัวาย ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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ธนญัพร สวุรรณคาม และ จารุวรรณ สกลุค ู(2561) ได้ศกึษาเร่ือง ปัจจยัด้านแรงจูงใจใน
การท างาน ความพึงพอใจในงาน ที่สง่ผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานธนาคารพาณิชย์
แห่งหนึ่ง ผลการวิจยัพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 22-34 ปี การศึกษา
ระดับปริญญาโท ระยะเวลาในการท างาน 2-5 ปี รายได้ต่อเดือน 20,001- 30,000 บาท ผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่า แรงจูงใจค า้จุน ความพึงพอใจในลักษณะงาน ค่าตอบแทน และด้าน
โอกาสและความก้าวหน้า มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนกังานธนาคารพาณิชย์แห่ง
หน่ึง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

นชัชา เย่ียมภพ กฤษดา ตัง้ชยัศกัด์ิ และศรีจนัทร์ อทุโยภา (2562) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในบริษัทซับคอนแทรคในสายงานโทรคมนาคม 
ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ มีอายุ 21-30 ปี สถานภาพโสด ระดับ
การศึกษาอยู่ที่ปริญญาตรี รายรับต่อเดือนต ่ากว่า 20,000 บาท และมีประสบการณ์การท างานอยู่
ที่ 2-3 ปี ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจัยในด้านลกัษณะงาน ด้านประสบการณ์การท างาน และด้าน
ลกัษณะองค์กร ในภาพรวมของความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย ผลจากการทดสอบสมมติฐาน
พบว่า สถานภาพ ระดบัการศกึษา รายรับต่อเดือน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานใน
บริษัทซบัคอนแทรคในสายงานโทรคมนาคม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 และ ปัจจยัใน
ด้านลกัษณะงาน ด้านประสบการณ์การท างาน และด้านลกัษณะองค์กร ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนักงานในบริษัทซบัคอนแทรคในสายงานโทรคมนาคม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.05 

น า้ทิพ ย์  แซ่ เฮ้ ง (2557) ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผู้ น า 
สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร: กรณีศึกษาพนักงานบริษัทเอกชน
แห่งหนึ่ง ผลจากวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ ต ่าว่า 30 ปี ระดับ
การศึกษาปริญญาตรี ประสบการณ์ในการท างาน 3-4 ปี  ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น
ต่อภาวะผู้ น าและสภาพแวดล้อมในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับมาก ผลจากการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า อายุ การศึกษา ประสบการณ์การท างาน แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร ต่างกัน ภาวะผู้ น าและสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร: 
กรณีศกึษาพนกังานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

มนสั ธาราวชัรศาสตร์ (2551) ได้ศึกษาเร่ือง ความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานบริษัท
อินโนเวกซ์ (ประเทศไทย) จ ากดั ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นพนกังานฝ่ายการผลิต เพศหญิง 
อายุระหว่าง 26-35 ปี สถานภาพโสด การศึกษาระดับปริญญาตรี อายุการท างาน 3-5 ปี และมี
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อัตราเงินเดือนมากกว่า 9,000 บาท ภาพรวมความผูกพันโดยรวมต่อองค์การ อยู่ในระดับมาก  
ผลจากการทดสอบสสมมติฐาน พบว่าปัจจยัด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และด้านภาวะผู้ น า 
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทอินโนเวกซ์ (ประเทศไทย) จ ากัด และ
สถานภาพ ต่างกนั  มีผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองค์การ แตกต่างกนั 

รัชตา สวนสวสัด์ิ คณิสรา ธัญสนุทรสกุล สาวิตรี บญัมี และมธุรินทร์ แก้วแสนกร (2561) 
ได้ศึกษาเร่ืองปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัทธนาคารเพื่อการเกษตร
และสหกรณ์การเกษตร (ธกส.) จังหวดัอดุรธานี (2561)ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงาน บริษัทธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธกส.) จังหวัด
อุดรธานี ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 30-35 ปี 
ระดับการศึกษาปริญญาตรี มีสถานภาพสมรส ระยะเวลาท างานมากกว่า 6 ปี ขึน้ไป ต าแหน่ง
พนักงานบัญชี ต าแหน่งงานฝ่ายบัญชี และมีรายได้ 10,001 – 20000 บาทต่อเดือน โดยปัจจัย
ลกัษณะงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน แรงจงูใจในองค์กร และความผูกพนัต่อองค์กร ภาพรวม
อยู่ในระดบัดีมาก ผลจากการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัลกัษณะงาน ประกอบด้วย ความเป็น
อิสระในการท างาน และความท้าทายในการท างาน มี ผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ปัจจยัสภาพแวดล้อมในการท างาน มีเพียงด้านเงินเดือนและการ
ให้รางวัล มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ปัจจัยด้าน
แรงจูงใจในองค์กร ประกอบด้วย ด้านความเชื่อมัน่ในการท างาน ด้านภาพลกัษณ์องค์กร ด้านการ
เลื่อนต าแหน่ง มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเว้น ด้าน
ความรับผิดชอบ ที่ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนกังาน บริษัทธนาคารเพื่อการเกษตร
และสหกรณ์การเกษตร (ธกส.) จงัหวดัอดุรธานี 

วรารักษ์ ลีเลิศพันธ์ (2557) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานบริษัท เนชั่น บรอดแคสติง้ คอร์ปอเรชั่น จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 22-30 ปี ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี 
สถานภาพโสด รายได้เฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง 15,001-30,000 บาท ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 7 
ปีขึน้ไป และมีสายงานที่ รับผิดชอบสายข่าวโทรทัศน์ และผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้
ความส าคัญกับปัจจัยด้านลกัษณะงาน ปัจจัยด้านความต้องการ และปัจจัยด้านความผูกพันต่อ
องค์กร ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ผลจากการทดสอบสมมติฐานพบว่า เพศ อายุ สถานภาพ
ครอบครัว รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร
ต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 และปัจจัยด้านลกัษณะงาน และปัจจยัด้านความ
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ต้องการของพนกังาน มีผลต่อระดบัความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัท เนชัน่ บรอดแคสติง้ 
คอร์ปอเรชัน่ จ ากดั (มหาชน) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

วรรณะ บรรจง ธงชยั เครือหงษ์ อภิชาติ พฒันวิริยะพิศาล และ ศิโรจน์ พิมาน (2558) ได้
ศึกษาเร่ือง ตัวท านายที่ส าคัญที่มี ต่อความผูกพันของพนักงาน ผลการวิจัยพบว่า ผู้ ตอบ
แบบสอบถามเป็นพนกังานบริษัทผลิตไฟฟ้า จ ากดั จ านวน 114 คน แบ่งเป็นผู้บริหาร 29 คน และ
ผู้ปฏิบัติงาน 85 คน โดยระดับความผูกพันที่มีต่อองค์การภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลจากการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่า ทุนพลังใจทางบวก ภาพลักษณ์ขององค์การ ความรับผิดชอบในงาน 
ภาวะผู้น าของผู้บริหาร เป็นตัวท านายที่ส าคัญที่มีต่อความผูกพันของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

วิวัฒน์ แสงเพ็ชร (2558) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจในการท างาน และ
สภาพแวดล้อมที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานธุรกิจโรงแรมระดบั 5 ดาว โรงแรมแห่ง
หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง  อายุ 25-30 ปี อายงุาน 1-2 ปี ระดบัการศกึษาปริญญาตรี สถานภาพสมรส รายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน 10000 – 20000 บาท ความคิดเห็นเก่ียวกับรงจูงใจ สภาพแวดล้อมในการท างานและ
ความผูกพันอยู่ในระดับมาก ผลจากการทดสอบสมมติฐานพบว่า เพศ และสถานภาพสมรส  
มีความผูกพนัต่อองค์กร แตกต่างกนั ปัจจยัด้านแรงจงูใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการปฎิบติังาน 
ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบและสวัสดิการและประโยชน์อ่ืนๆที่ได้รับ และด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 
ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

วิชชุพล สิงหะพล นิศา ชัชกุล และ เครือวัลย์ ชัชกุล (2557) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน กรณีศึกษา โรงแรมฮอลิเดย์ อินน์ รีสอร์ท ภูเก็ต  
ผลการวิจัยพบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ 26 -30 ปี สถานภาพโสด 
การศึกษาต ่ากว่าระดบัปริญญาตรี อตัราเงินเดือน 9,501–12,000 บาท ต าแหน่งงานระดบัปฎิบติั
การ อายุงาน 6-10 ปี ระดับความผูกพันต่อองค์กรภาพรวมอยู่ในระดับมาก จากการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา อัตราเงินเดือนและอายุงาน ต่างกัน มีความ
ผกูพนัต่อองค์กร แตกต่างกนั  

สกุญัญา จนัทรมณี (2557) ได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจและสภาพแวดล้อมในการท างานที่มี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ฮานาเซมิคอนดักเตอร์ (อยุธยา) จ ากัด 
ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุต ่ากว่า 30 ปี การศึกษาต ่ากว่า
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ระดบัปริญญาตรี ระยะเวลาในการปฏิบติังานน้อยกว่า 5 ปี ภาพรวมแรงจูงใจและสภาพแวดล้อม
ในการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า การศกึษา และประสบการณ์
การท างาน แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนกังานบริษัท แตกต่างกนั รวมทัง้
แรงจูงใจและสภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท  
ฮานาเซมิคอนดกัเตอร์ (อยธุยา) จ ากดั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

สินี พุ่มพวง ประพันธ์ ชัยกิจอุราใจ และ ณัฐรุจา ฤทธ์ิช่วยรอด (2560) ได้ศึกษาเร่ือง 
การศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ในบริษัทโทรคมนาคมแห่งหนึ่ง ผลการวิจัยพบว่า 
ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง อายุ 20 - 30 ปี สถานภาพสมรส 
การศึกษาระดับปริญญาตรี ต าแหน่งเจ้าหน้าที่/พนักงาน มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-5 ปี  
และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,001-30,000 บาท ผลจากการทดสอบสมมติฐานพบว่า อาย ุ
สถานภาพสมรส และระยะเวลาปฏิบติังาน ต่างกนั มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรในด้านการอยู่ 
ด้านบรรทดัฐาน และด้านจิตใจ แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

สุธิษา แก้วประเสริฐ (2550) ได้ศึกษาเร่ืองความผูกพันของพนักงานที่มีต่อบริษัทคอม
เซเว่น อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 26-30 ปี 
การศึกษาปริญญาตรีขึน้ไปมีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 10,000 - 20,000 บาท เป็นพนักงานระดับ
ผู้จัดการร้านซุปเปอร์ไวเซอร์ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานระหว่าง 1 ปี ถึง 3 ปี ความผูกพันของ
พนักงานทีมีต่อบริษัทภาพรวมอยู่ในระดับสูง ผลจากการทดสอบสมมติฐานพบว่า อายุต่างกัน  
มีความผกูพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

สุรีย์พร บุญโชคเจริญศรี (2557) ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ลักษณะงานและผู้ บังคับบัญชา ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในย่านธุรกิจ ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง ระดับการศึกษาปริญญาตรี สถานภาพโสด อาชีพพนักงานบริษัทเอกชน 
ระยะเวลาที่ปฏิบติังาน 3 - 5 ปี ระดับรายได้ต่อเดือน 20,001 - 30,000 บาท ผลจากการทดสอบ
สมม ติฐานพบว่า  ด้ านสภาพแวดล้อมในการท างาน  ได้ แก่  ด้ านความมั่นคงในงาน  
ด้านความสมัพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และ ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านลกัษณะงาน ได้แก่
การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน ความมีอิสระในการท างาน งานที่รับผิดชอบมีความท้าทาย 
ความส าคัญของงาน และด้านผู้ บงัคบับญัชา มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับ
ปฏิบติัการในย่านธุรกิจ ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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อไุรวรรณ แก้วเก็บ พิมพ์ปวีณ์ วฒันาทรงยศ และ อภิญญา อิงอาจ (2561) ได้ศกึษาเร่ือง
อิทธิพลของแรงจงูใจในการปฏิบติังานที่มีต่อความผกูพนัองค์การของพนกังาน บริษัทในกลุ่มปิโตร
เคมี จงัหวัดระยอง ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง สถานภาพโสด  
มีอายุ 21 - 30 ปี มีรายได้ 15,000 - 25,000 บาท มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี และมีอายุงาน 0 - 
5 ปี ภาพรวมแรงจงูใจในการปฎิบติังานและความผูกพนัองค์การภาพรวมอยู่ในระดบัมาก จากการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านความมั่นคงในงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล ด้านนโยบายการบริหาร ด้านชีวิตส่วนตัว ด้านความรับผิดชอบในงาน และด้านเงินเดือน  
มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองค์การ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

เอกลกัษณ์ ชุมภูชัย (2561) ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษาคุณภาพชีวิตในการทางานที่ส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษา พนักงานที่ทางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัท สกิลพาว
เวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน). ผลการวิจยัพบว่า พนักงานส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 20-30 ปี ระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 1 ปี มีระดับ
การศึกษามธัยมศึกษาหรือต ่ากว่า มีสถานภาพโสด ปฏิบติังานในตาแหน่ง PC Line และส่วนมาก 
มีรายได้สุทธิต่อเดือน ต ่ากว่า 10,000 บาท ระดับคุณภาพชีวิตในการทางานในภาพรวมของ
พนกังาน อยู่ในระดบัปานกลาง ผลจากการทดสอบสมมติฐานพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ด้านรายได้
สุทธิต่อเดือน และระดับต ่าแหน่งที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ส าหรับคณุภาพชีวิตในการท างาน ประกอบด้วย คณุภาพชีวิตการ
ทางานด้านธรรมนญูในองค์กร ความสมดลุระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั และสมัพนัธภาพในองค์กร 
ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร กรณีศึกษา พนกังานที่ทางานอยู่ภายในการดแูลของบริษัท สกิล
พาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากดั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

Mohda et al. (2016) ได้ศึกษาเร่ือง สภาพแวดล้อมการท างานมีผลต่อความผูกพันของ
พนกังานในบริษัท โทรคมนาคม ผลการวิจยัพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นผู้หญิงร้อยละ 
56 อายุ 43 ปีขึน้ไป มีสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาสงูสดุคือระดบัปริญญาตรี และมีรายได้ต่อ
เดือน 3000 - 5999 ริงกิตมาเลเซีย และมีระยะเวลาในการท างาน 6 -10 ปี ผลจากการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า สภาพแวดล้อมการท างาน ด้านการให้รางวัลจูงใจ และ สภาพแวดล้อมและ
อปุกรณ์การท างาน มีผลต่อความผูกพนัของพนกังานในบริษัท โทรคมนาคมอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนสภาพแวดล้อมการท างาน ด้านลักษณะงาน ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร ทัง้นีส้ภาพแวดล้อมการท างานจะต้องเอือ้การท างานและจดับรรยากาศให้มีอิสระส าหรับ
พนกังาน รวมทัง้การสร้างการมีสว่นร่วม ซึง่จะสง่ผลให้พนกังานรู้สกึผกูพนัต่อองค์กร 



 

บทท่ี 3  
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
งานวิจัยเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ซัมมิท  

แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั โดยผู้วิจยัได้ด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้
1. การก าหนดประชากรและการสุม่ตวัอย่าง 
2. การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจยั 
3. การหาคณุภาพของเคร่ืองมือ 
4. การเก็บรวบรวมข้อมลู 
5. การจดักระท าและการวิเคราะห์ข้อมลู 
6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

 
การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงาน บริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิ ร์ค

จ ากดั ท่ีมีจ านวนทัง้สิน้ 1,093 คน (แผนกทรัพยากรบคุคล ข้อมลู ณ วนัที่ 11 ธันวาคม 2561) 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงาน บริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค
จ ากัด  เนื่องจากทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน ผู้ วิจัยจึงได้ท าการก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้
สูตรของทาโร ยามาเน Taro Yamane (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2561) และผู้ วิจัยได้ก าหนดความ
คลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่างที่ 5%  ดังนัน้ จะได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 293 คน ผู้ วิจัยได้ส ารอง
เพื่อป้องกันแบบสอบถามไม่สมบูรณ์เพิ่มจ านวนกลุ่มตัวอย่างอีก 5 % เท่ากับ 15 คน รวมขนาดกลุ่ม
ตวัอย่างทัง้หมด 308 คน 
 

สตูร   n =
n

1+N(𝑒)2 

 
โดย  

n   แทน ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
N   แทน  ขนาดของกลุม่ประชากร 
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e  แทน ค่าความคลาดเคลื่อน 
 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยในครัง้นี  ้คือ พนักงาน บริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต  
บอดี ้เวร์ิค จ ากดั  จ านวน 1,093 คน ความค่าเคลื่อน 5% แทนค่าในสตูร ดงันี ้

 

สตูร   n =
1,093

1+1,093(0.05)2 

 
ได้กลุม่ตวัอย่างที่ใช้ในการวิจยัในครัง้นีจ้ านวน 293 คน และเพิ่มจ านวนกลุม่ตวัอย่าง

อีก 5% เท่ากบั 15 คน ดงันัน้การสุม่ตวัอย่างในการวิจยัในครัง้นีเ้ท่ากบั 308 คน 
วิธีการสุ่มตัวอย่าง 

ผู้วิจยัเลือกใช้การสุม่ตวัอย่างตามขัน้ตอน ดงันี ้
ขัน้ที่ 1 ใช้การเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูมิอย่างเป็นสัดส่วน (Proportional 

Stratified random sampling) (กัลยา วานิชย์บัญชา , 2561) โดยก าหนดขนาดตัวอย่างของ
พนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั  แยกตามรายแผนก ดงันี ้

แผนก                                 จ านวน (คน)    จ านวนกลุ่มตัวอย่าง (คน) 
1. ฝ่ายผลิต                                      750                        211 
2. ฝ่ายทรัพยากรบคุคล                     22                          6 
3. ฝ่ายวางแผนและคลงัพสัด ุ            70                          20 
4. ฝ่ายซ่อมบ ารุง                              95                          27 
5. ฝ่ายบญัชี                                     22                          6 
6. ฝ่ายควบคมุคณุภาพ                     56                          16 
7. ฝ่ายวิศวกรรม                               66                          19 
8. ฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ             12                           3 
รวม                                     1,093                   308 
ขัน้ที่ 2 ใช้การสุ่มแบบง่าย (Sample random Sampling) โดยการจับฉลากจาก

หมายเลขพนักงานจนได้ตามจ านวนพนักงานในแต่ละแผนกที่ได้เลือกไว้ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 
2561) 
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การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เค ร่ืองมือที่ ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่ อการศึกษาวิจัย  คือ แบบสอบถาม  

(Questionnaire) ของพนักงานบริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด  ซึ่งผู้ วิจัยได้สร้าง
แบบสอบถามที่ได้จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัที่เก่ียวข้อง โดยแบ่งเป็น 4 สว่น ดงันี ้

ส่วนที่ 1 ข้อมลูด้านปัจจยัสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
1.1 เพศ เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลักษณะค าถามมีหลายค าตอบให้เลือก 

(Multichotomous Question) โดยใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) ดงันี ้  
1.1.1 เพศชาย 
1.1.2 เพศหญิง 

1.2 อายุ เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลักษณะค าถามมีหลายค าตอบให้เลือก 
(Multichotomous Question) โดยใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) ดงันี ้

1.2.1 18 - 24 ปี 
1.2.2 25 – 31 ปี  
1.2.3 32 – 38 ปี  
1.2.4 39 – 45 ปี  
1.2.5 46 ปี ขึน้ไป 

1.3 สถานภาพสมรส  เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลักษณะค าถามมีหลาย
ค าตอบให้เลือก (Multichotomous Question) โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ 
(Nominal Scale) ดงันี ้ 

1.3.1 โสด 
1.3.2 สมรส/อยู่ด้วยกนั 
1.3.3 หย่าร้าง/แยกกนัอยู่ 

1.4 ระดับการศึกษา เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลักษณะค าถามมีหลายค าตอบ 
ให้เลือก (Multichotomous Question) โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal 
Scale) ดงันี ้ 

1.4.1 ต ่ากว่าหรือเท่ากบัระดบัมธัยมศกึษาตอนปลายหรือเทียบเท่า 
1.4.2 ปริญญาตรี  
1.4.3 สงูกว่าระดบัปริญญาตรี 
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1.5 ต าแหน่งงาน เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลกัษณะค าถามมีหลายค าตอบให้
เลือก (Multichotomous Question) โดยใช้ระดบัการวดัข้อมลูประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) 
ดงันี ้ 

1.5.1 สายปฏิบติัการ 
1.5.2 สายส านกังาน  

1.6 อตัราเงินเดือน เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลกัษณะค าถามมีหลายค าตอบ
ให้เลือก (Multichotomous Question) โดยใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal 
Scale) ดงันี ้ 

1.6.1 ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 20,000 บาท           
1.6.2 20,001 – 40,000 บาท  
1.6.3 40,001 – 60,000 บาท 
1.6.4 มากกว่า 60,001 บาท ขึน้ไป 

1.7 ระยะเวลาในการท างาน เป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด ลักษณะค าถาม 
มีหลายค าตอบให้ เลือก  (Multichotomous Question) โดยใช้ระดับการวัด ข้อมูลประเภท
เรียงล าดบั (Ordinal Scale) ดงันี ้ 

1.7.1 น้อยกว่าหรือเท่ากบั 1 ปี      
1.7.2 2 – 10 ปี 
1.7.3 11 - 19 ปี 
1.7.4 มากกว่า 20 ปีขึน้ไป 

ส่วนที่ 2 ค าถามเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจภายใน ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาน บริษัท ซัมมิท  แหลมฉบัง โอโต บอดี  ้เวิ ร์ค จ ากัด จ านวน 4 ด้าน ประกอบด้วย 
 ด้านความส าเร็จในงาน ด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับ ด้านลักษณะงาน และด้านความ
รับผิดชอบต่องาน 

โดยค าถามในส่วนที่ 2 ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด เป็นแบบ Likert Scale โดยใช้วัด
ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชัน้ (Interval Scale) ตามระดับคะแนนตามความคิดเห็น 
ดงันี ้

5   หมายถึง   มากที่สดุ 
4   หมายถึง   มาก 
3   หมายถึง   ปานกลาง 
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2   หมายถึง   น้อย 
1   หมายถึง   น้อยที่สดุ 

เมื่อรวบรวมข้อมลูแจกแจงความถ่ีแล้วจะใช้คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มประชากรมาพิจารณา
ความถ่ีเพื่ออภิปรายผลค านวณ ซึ่งเกณฑ์การแปลความหมายและจัดกลุ่มคะแนนค่าเฉลี่ย ดังนี ้
(ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557) 

4.50 - 5.00 พนกังานมีความคิดเห็นต่อแรงจงูใจภายในในระดบัมากท่ีสดุ 
3.50 - 4.49 พนกังานมีความคิดเห็นต่อแรงจงูใจภายในในระดบัมาก 
2.50 - 3.49 พนกังานมีความคิดเห็นต่อแรงจงูใจภายในในระดบัปานกลาง 
1.50 - 2.49 พนกังานมีความคิดเห็นต่อแรงจงูใจภายในในระดบัน้อย 
1.00 - 1.49 พนกังานมีความคิดเห็นต่อแรงจงูใจภายในในระดบัน้อยที่สดุ 

ส่วนที่  3 ค าถามเก่ียวกับ ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน  จ านวน 2 ด้าน 
ประกอบด้วย ด้านอุปกรณ์สิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน และด้านความปลอดภัยในการ
ท างาน  

โดยค าถามในส่วนที่ 3 ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด เป็นแบบ Likert Scale โดยใช้วัด
ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชัน้ (Interval Scale) ตามระดับคะแนนตามความคิดเห็น 
ดงันี ้

5 หมายถึง  มากที่สดุ 
4 หมายถึง มาก 
3  หมายถึง ปานกลาง 
2 หมายถึง น้อย 
1 หมายถึง น้อยที่สดุ 

เมื่อรวบรวมข้อมลูแจกแจงความถ่ีแล้วจะใช้คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มประชากรมาพิจารณา
ความถ่ีเพื่ออภิปรายผลค านวณ ซึ่งเกณฑ์การแปลความหมายและจัดกลุ่มคะแนนค่าเฉลี่ย ดังนี ้
(ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557) 

4.50 - 5.00 พนกังานมีความคิดเห็นต่อสภาพแวดล้อมในการท างานในระดบัมาก
ที่สดุ 

3.50 - 4.49 พนกังานมีความคิดเห็นต่อสภาพแวดล้อมในการท างานในระดบัมาก 
2.50 - 3.49 พนักงานมีความคิดเห็นต่อสภาพแวดล้อมในการท างานในระดับ 

ปานกลาง 
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1.50 - 2.49 พนกังานมีความคิดเห็นต่อสภาพแวดล้อมในการท างานในระดบัน้อย 
1.00 - 1.49 พนกังานมีความคิดเห็นต่อสภาพแวดล้อมในการท างานในระดบัน้อย

ที่สดุ 
ส่วนท่ี 4 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยับทบาทผู้น า จ านวน 2 ด้าน ประกอบด้วย การมีส่วนร่วม

ในการตดัสินใจและการออกแบบงาน  
โดยค าถามในส่วนที่ 4 ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด เป็นแบบ Likert Scale โดยใช้วัด

ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชัน้ (Interval Scale) ตามระดับคะแนนตามความคิดเห็น 
ดงันี ้

5 หมายถึง  มากที่สดุ 
4 หมายถึง มาก 
3  หมายถึง ปานกลาง 
2 หมายถึง น้อย 
1 หมายถึง น้อยที่สดุ 

เมื่อรวบรวมข้อมลูแจกแจงความถ่ีแล้วจะใช้คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มประชากรมาพิจารณา
ความถ่ีเพื่ออภิปรายผลค านวณ ซึ่งเกณฑ์การแปลความหมายและจัดกลุ่มคะแนนค่าเฉลี่ย ดังนี ้
(ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557) 

4.50 - 5.00 พนกังานมีความคิดเห็นต่อบทบาทผู้น าในระดบัมากที่สดุ 
3.50 - 4.49 พนกังานมีความคิดเห็นต่อบทบาทผู้น าในระดบัมาก 
2.50 - 3.49 พนกังานมีความคิดเห็นต่อบทบาทผู้น าในระดบัปานกลาง 
1.50 - 2.49 พนกังานมีความคิดเห็นต่อบทบาทผู้น าในระดบัน้อย 
1.00 - 1.49 พนกังานมีความคิดเห็นต่อบทบาทผู้น าในระดบัน้อยที่สดุ 

ส่วนที่ 5 ค าถามเก่ียวกับปัจจยัโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคคล จ านวน 2 ด้าน 
ประกอบด้วย ด้านการพฒันาศกัยภาพพนกังานและด้านเงินเดือนและการให้รางวลั  

โดยค าถามในส่วนที่ 5 ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด เป็นแบบ Likert Scale โดยใช้วัด
ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชัน้ (Interval Scale) ตามระดับคะแนนตามความคิดเห็น 
ดงันี ้

5 หมายถึง  มากที่สดุ 
4 หมายถึง มาก 
3  หมายถึง ปานกลาง 
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2 หมายถึง น้อย 
1 หมายถึง น้อยที่สดุ 

เมื่อรวบรวมข้อมลูแจกแจงความถ่ีแล้วจะใช้คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มประชากรมาพิจารณา
ความถ่ีเพื่ออภิปรายผลค านวณ ซึ่งเกณฑ์การแปลความหมายและจัดกลุ่มคะแนนค่าเฉลี่ย ดังนี ้
(ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557) 

4.50 - 5.00 พนกังานมีความคิดเห็นต่อโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคคลใน
ระดบัมากที่สดุ 

3.50 - 4.49 พนกังานมีความคิดเห็นต่อโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคคลใน
ระดบัมาก  

2.50 - 3.49 พนกังานมีความคิดเห็นต่อโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคคลใน
ระดบัมากปานกลาง  

1.50 - 2.49 พนกังานมีความคิดเห็นต่อโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคคลใน
ระดบัน้อย 

1.00 - 1.49 พนกังานมีความคิดเห็นต่อโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคคลใน
ระดบัน้อยที่สดุ 

ส่วนที่ 6 ค าถามเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั 
โอโต บอดี ้เวร์ิค จ ากดั  

โดยค าถามในส่วนที่ 6 ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด เป็นแบบ Likert Scale โดยใช้วัด
วดัระดบัการวดัข้อมลูประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) ตามระดบัคะแนนตามความคิดเห็น 
ดงันี ้

5 หมายถึง  มากที่สดุ 
4 หมายถึง มาก 
3  หมายถึง ปานกลาง 
2 หมายถึง น้อย 
1 หมายถึง น้อยที่สดุ 

เมื่อรวบรวมข้อมลูแจกแจงความถ่ีแล้วจะใช้คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มประชากรมาพิจารณา
ความถ่ีเพื่ออภิปรายผลค านวณ ซึ่งเกณฑ์การแปลความหมายและจัดกลุ่มคะแนนค่าเฉลี่ย ดังนี ้
(ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557) 
 

 



  75 

4.50 - 5.00 พนกังานมีความผกูพนัต่อองค์กรในระดบัมากที่สดุ 
3.50 - 4.49 พนกังานมีความผกูพนัต่อองค์กรในระดบัมาก 
2.50 - 3.49 พนกังานมีความผกูพนัต่อองค์กรในระดบัปานกลาง 
1.50 - 2.49 พนกังานมีความผกูพนัต่อองค์กรในระดบัน้อย 
1.00 - 1.49 พนกังานมีความผกูพนัต่อองค์กรในระดบัน้อยที่สดุ 

การหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู ในการวิจยัในครัง้นี ้มีการสร้างเคร่ืองมือตาม

ขัน้ตอนดงัต่อไปนี ้
1. ศึกษาค้นคว้าจากต ารา  เอกสาร บทความ แนวคิดและทฤษฎี งานวิจัยที่

เก่ียวข้อง ที่มีความเก่ียวข้องกับตัวแปรที่ศึกษา เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดขอบเขตของการ
วิจยัและการสร้างแบบสอบถาม 

2. น าข้อมูลที่จากการศึกษาค้นคว้า ทัง้เอกสารต่างๆ รวมทัง้งานวิจยัที่เก่ียวข้อง 
มาก าหนดขอบเขตของแบบสอบถาม ซึ่งแบบสอบถามที่สร้างขึน้จะต้องมีความสอดคล้องและตรง
ตามความมุ่งหมายของการวิจยั 

3. น าแบบสอบถามที่ผู้วิจยัได้สร้างขึน้เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อ
พิจารณาถึงความถูกต้อง เที่ยงตรง และความสอดคล้องกับตัวแปรที่ศึกษา รวมทัง้เพื่อขอ
ค าแนะน าในการน ามาปรับปรุงแก้ไขให้ถูกต้องเหมาะสม 

4. ปรับปรุงแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะ น าไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่ม
ตัวอย่าง เพื่อน าไปหาความเชื่อมั่น (Reliability) จ านวน 40 ชุด โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟา 
(Coefficient Alpha) ของครอนบคั (Cronbach) จากการทดสอบการหาค่าความเชื่อมัน่จ านวน 40 
ชุด โดยมีค่าระหว่าง 0 – 1  หากมีค่าใกล้เคียงกับ 1 แสดงว่ามีความเชื่อมั่นสูง ซึ่งในงานวิจัยนี ้
ยอมรับค่าความเชื่อมัน่อยู่ที่ระดบั 0.70 ขึน้ไป (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2561) ดงันี ้

1. ด้านความส าเร็จในการท างาน                  ค่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.863 
2. ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ                ค่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.875 
3. ด้านลกัษณะงาน                                     ค่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.852 
4. ด้านความรับผิดชอบในการท างาน            ค่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.843 
5. ด้านอปุกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน ค่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.839 
6. ด้านความปลอดภยัในการท างาน            ค่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.931 
7. ด้านการมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ           ค่าความเชื่อมัน่เท่ากบั  0.933 
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8. ด้านการออกแบบงาน                             ค่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.872 
9. ด้านการพฒันาศกัยภาพพนกังาน           ค่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.881 
10. ด้านเงินเดือนและการให้รางวลั             ค่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.874 
11. ด้านความผกูพนัต่อองค์กร                   ค่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.872 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การวิจัยในครัง้นี ้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) และการวิจัย
เชิงส ารวจ (Survey Research) ซึ่งผู้วิจยัได้รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 308 คน  เพื่อ
น าข้อมูลมาวิเคราะห์ในการวิจัยเร่ืองปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท 
ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั โดยรวบรวมจากแหลง่ข้อมลู ดงันี ้

1. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้จากการใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลจากตัว
กลุม่อย่างที่เป็นพนกังานของบริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 

2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการค้นคว้าหาข้อมูลจากเอกสาร 
ต ารา และงานวิจยัที่เก่ียวข้อง รวมทัง้แหล่งข้อมลูทางอินเตอร์เน็ต เพื่อประกอบการค้นคว้าและใช้
สร้างเป็นกรอบในการสร้างแบบสอบถาม 

 
การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 

การจัดกระท าข้อมูล 
หลังจากที่ได้จัดเก็บแบบสอบถามและตรวจสอบความเรียบร้อย ผู้ วิจัยจะได้น า

แบบสอบถาม มาด าเนินการตามขัน้ตอน ดงันี ้
1. ตรวจสอบข้อมูล (Editing) ความเรียบร้อยและความถูกต้องสมบูรณ์ของ

แบบสอบถาม 
2. น าแบบสอบถามที่ได้มาลงรหัส (Coding) น าแบบสอบถามที่ถูกต้องเรียบร้อย

แล้วตามที่ก าหนดไว้ เพื่อน าไปวิเคราะห์ข้อมลูในการวิจยัต่อไป 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

แบบสอบถามที่ได้จากกลุม่ตวัอย่างที่เป็นพนกังานของบริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต
บอดี ้เวิร์ค จ ากดั จ านวน 308 คน ซึง่ผู้วิจยัมีการวิเคราะห์ข้อมลู ดงันี ้

1. วิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) เพื่อให้ทราบ
ข้อมลูลกัษณะพืน้ฐานปัจจยัสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึง่สามารถวิเคราะห์ ดงันี ้ 
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1.1 แบบสอบถามส่วนท่ี 1 เก่ียวกบัข้อมลูส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ในข้อที่ 1 - 7 ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อัตราเงินเดือน 
ระยะเวลาในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม แสดงผลเป็นความถ่ีและร้อยละ  

1.2 แบบสอบถามส่วนท่ี 2 เก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจภายใน ท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดื ้เวิร์ค จ ากัด ในข้อที่ 8 – 27 
แสดงผลเป็นค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

1.3 แบบสอบถามส่วนที่  3 เก่ียวกับปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน  
ที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั ใน
ข้อที่ 28 – 37 แสดงผลเป็นค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
และค่าสมัประสิทธ์ิการกระจาย (coefficient of variation) 

1.4 แบบสอบถามส่วนที่ 4 เก่ียวกับปัจจัยบทบาทผู้ น า ที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด ในข้อที่ 38-47 
แสดงผลเป็นค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และค่า
สมัประสิทธ์ิการกระจาย (coefficient of variation) 

1.5 แบบสอบถามส่วนที่ 5 เก่ียวกับปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในการท างาน  
ที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั ใน
ข้อที่ 48-57 แสดงผลเป็นค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
และค่าสมัประสิทธ์ิการกระจาย (coefficient of variation) 

1.6 แบบสอบถามส่วนท่ี 6 เก่ียวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
บริษัท ซมัมิทแหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด ในข้อที่ 58-62 โดยแสดงผลเป็นค่าคะแนนเฉลี่ย 
(Mean) ค่ า เบี่ ย งเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation) และค่าสัมประสิท ธ์ิการกระจาย 
(coefficient of variation) 

2. การวิเคราะห์ ด้วยสถิ ติ เชิงอนุมาน  (Inferential Statistics) เป็นสถิติที่ ใช้
ทดสอบสมมุติฐานการวิจัย โดยใช้สถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) ในการหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรในรูปของการท านาย  ของตัวแปรอิสระ 
(Independent variable) และตัวแปรตาม (Dependent variable) ใช้ในการทดสอบสมมติฐานที่  
2- 5 ได้แก่ ปัจจัยแรงจูงใจภายใน ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ปัจจัยบทบาทผู้ น า และ
ปัจจยัโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคคล 
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สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) ประกอบด้วย 

1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้สตูร ดงันี ้(กลัยา วานิชย์บญัชา, 2561) 
 

         𝑃 =  
𝑓(100)

𝑛
 

 
เมื่อ  

P    แทน  ร้อยละหรือเปอร์เซ็นต์ 
𝑓    แทน  ความถ่ีหรือจ านวนที่ต้องการเปลี่ยนแปลงให้เป็นร้อยละ 
𝑛   แทน  จ านวนความถ่ีทัง้หมดหรือจ านวนประชากร 

1.2 ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) โดยใช้สตูร (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2561)  
 

                                                 X̅  =  
ΣX

n
 

เมื่อ 
X̅   แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย 
ΣX แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
n    แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

1.3 ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใช้สูตร (กัลยา วานิชย์
บญัชา, 2561) 

 

          S. D. =  √
n ∑ x2 − (∑ x2)

n(n − 1)
 

 
เมื่อ  

S. D.   แทน  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

x    แทน  คะแนนแต่ละตวัในกลุม่ตวัอย่าง 
 ∑ x2   แทน  ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกก าลงัสอง 
(∑ x2) แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 
n          แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
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n − 1   แทน  จ านวนตวัแปรอิสระ 
1.4 สตูรการค านวณค่าสมัประสิทธ์ิการกระจาย (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2561) 

 

CV = 
S.D ×100 

x̅
 

 
โดยมีเกณฑ์การแปลผลค่าข้อมูลสัมประสิทธ์ิการกระจาย ดังนี ้(ทิวาวรรณ ศรี

สวสัด์ิ และคณะ, 2559) 
CV มีค่าน้อยกว่า 0.25 (25%) แสดงว่า มีความคิดเห็นแตกต่างกนัน้อย 
CV มีค่าเกินกว่า 0.26 (26%) ขึน้ไป แสดงว่า มีความคิดเห็นแตกต่างกนัมาก 

 
2. สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือ 

สถิ ติที่ ใช้ทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม การหาความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามโดยใช้วัดค่าสมัประสิทธิแอลฟ่า (Cronbacha’alpha coefficient) โดยใช้สูตรดังนี ้
(กลัยา วานิชย์บญัชา, 2561) 

 

                          α =
𝑘𝐶𝑜𝑛𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅/𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅

1+(𝑘−1)𝐶𝑜𝑛𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅/𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅
 

 
เมื่อ 

Cronbach’s Alpha   แทน ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามในสว่น
ที่ก าหนด 

k แทน จ านวนค าถามของแบบสอบถาม 
𝐶𝑜𝑛𝑣𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ แทน ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนระหว่างค าถามต่างๆ 
𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅   แทน ค่าเฉลี่ยของค่าแปรปรวนของค าถาม 
ผลลพัธ์ค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าท่ีได้จะแสดงถึงระดบัความคงท่ีของแบบสอบถาม 

โดยจะมีค่าระหว่าง 0    1 ค่าที่ใกล้เคียงกบั 1 แสดงว่ามีความเชื่อมัน่สงู 
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3. สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน ดงันี ้
การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคณู (Multiple Regression Analysis) จากสมการ

แสดงความสมัพันธ์ระหว่างตวัแปรตาม (Y) และตวัแปรอิสระ (X) ของประชากรจะเห็นว่า กลุ่มตัว

แปรอิสระ (𝛼 + 𝛽1𝑋1 + 𝛽2𝑋2 + ⋯ + 𝛽𝑘𝑋𝑘) สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงค่า
ของตัวแปรตามได้  ในส่วนของการเปลี่ยนแปลงที่สามารถอธิบายได้นี ้เรียกว่า ค่าความคลาด

เคลื่อนในการพยากรณ์ (Error : ) การวิเคราะห์เชิงถดถอยพหุคูณจะเป็นการพยากรณ์หาค่า

สมัประสิทธ์ิ  และ  และค่าสถิติ a และ b ที่ได้จากการค านวณโดยกลุ่มตวัอย่าง โดยหลกัการ
วิเคราะห์ คือ ค่าสมัประสิทธ์ิท่ีค านวณได้จากต้องเป็นค่าสมัประสิทธ์ิท่ีท าให้สมการดงักล่าว มีค่า
ความคลาดเคลื่อนก าลังสองรวมกันน้อยที่สุด (Ordinary Least Square : OLS) (กัลยา วานิชย์
บญัชา, 2561) 

สมการถดถอยเชิงพหคุณูของประชากร 

 Y = α + 𝛽1𝑋1 + 𝛽2𝑋2 + ⋯ + 𝛽𝑘𝑋𝑘 + 𝜀 
สมการถดถอยเชิงพหคุณูของกลุม่ตวัอย่าง 

Y = α + 𝛽1𝑋1 + 𝛽2𝑋2 + ⋯ + 𝛽𝑘𝑋𝑘 
โดยที่  𝑋  คือ  ตวัแปรอิสระ 

Y  คือ  ตวัแปรตาม 

𝑘   คือ  จ านวนตวัแปรอิสระ 

เมื่อ  และ a เป็นจดุตดัแกน Y ของสมการถดถอย หรือ ค่าของ Y เมื่อในตวัแปร

อิสระทัง้หมดมีค่าเท่ากับศูนย์ ส่วน  และ b เป็นสัมประสิทธ์ิถดถอย (Partial regression 
coefficient) ของตวัแปรอิสระแต่ละตวั ซึง่หมายถึง อตัราการเปลี่ยนแปลงของตวัแปรตาม (Y) เมื่อ
ตวัแปรอิสระนัน้เปลี่ยนไป 1 หน่วย โดยตวัแปรอิสระตวัอ่ืนมีค่าคงที่ และใช้การเลือกตัวแปรอิสระ
เข้าสมการถดถอยด้วยเทคนิค Stepwise 

โดยท่ีค่าสมัประสิทธ์ิ a และ b สามารถค านวณได้จากสตูรดงันี ้
 

a = Y − 𝑏1𝑋1 − 𝑏2𝑋2 − ⋯ − 𝑏𝑘𝑋𝑘 

𝑏1 =
∑ 𝑋𝑖𝑌𝑖 − ∑ 𝑋𝑖𝑌𝑖

𝑛 ∑ 𝑋𝑖
2 − (∑ 𝑋𝑖)2
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ในการวิเคราะห์เชิงถดถอยเชิงพหคุณูมีเงื่อนไขส าคญั ดงันี ้
1. ความผิดพลาด (error) ต้องเป็นตัวแปรสุ่ม และมีการแจกแจงแบบโค้ง

ปกติ 
2. ความแปรปรวนของตวัแปรตาม (Y) ในทุกค่าของตวัแปรอิสระ (X) จะต้อง

เท่ากนั 
3. ค่าความผิดพลาดของตวัแปร (Y) แต่ละค่าเป็นอิสระกนั 
4. ตวัแปรอิสระที่น ามาวิเคราะห์จะต้องเป็นอิสระกนั 

ในการทดสอบ t-test หากค่าแปรปรวนของข้อมลูเท่ากนัทุกกลุ่มให้ทดสอบความ
แตกต่างด้วย Equal Variances assumed และถ้าค่าแปรปรวนของข้อมูลไม่เท่ากันทุกกลุ่มให้
ทดสอบความแตกต่างด้วย Equal Variance not assumed โดยจะท าการทดสอบค่าแปรปรวน
ของแต่ละกลุม่ก่อนโดยใช้ Levene’s test  (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2561) โดยใช้สตูร ดงันี ้

 

F =
(𝑁 − 𝑘) ∑ 𝑁1(𝑧�̅� − 𝑧̅)2𝑘

𝑖=1

(𝑘 − 1) ∑ ∑ (𝑧𝑖𝑗 − 𝑧�̅�)
2𝑁𝑖

𝑗=1
𝑘
𝑖=1

 

 
โดย 

F แทน ค่าสถิติที่ใช้พิจารณาใน Levene 

𝑧𝑖𝑗  แทน ค่า �̅�𝑖𝑗 − �̅�𝑖  ดงันี ้

�̅�𝑖  แทน ค่าเฉลี่ยของตวัอย่างที่ I  

�̅�𝑖𝑗  แทน ค่าสงัเกตที่ j ของตวัอย่างที่ i 
df แทน ชัน้ของความเป็นอิสระ ดงันี ้

ระหว่างกลุม่ = k-1 
ในกลุม่  = n-1 

เมื่อ  
N   คือ จ านวนข้อมลูทัง้หมด 
k    คือ จ านวนกลุม่ 

 



 

บทท่ี 4  
ผลการด าเนินงานวิจัย 

 
การวิจัยครัง้นีมุ้่งในการศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน

บริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด ซึ่งในการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปรผล
ความหมายในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้ วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ต่างๆ ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ดงันี ้

สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
n                    แทน      จ านวนกลุม่ตวัอย่าง 

x̅                   แทน      ค่าเฉลี่ยกลุม่ตวัอย่าง (Mean) 
S.D.               แทน      ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
Sig 2 tailed    แทน      ความน่าจะเป็นส าหรับใช้บอกนยัส าคญัทางสถิติ 
SS                  แทน      ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
MS                 แทน      ค่าเฉลี่ยผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
df                   แทน      ชัน้ของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
F – Ratio        แทน      ค่าที่ใช้พิจารณา F – Distribution 
H0                  แทน      สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
H1                  แทน      สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
B                    แทน      ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย (Unstandardized) 

β                   แทน      ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ซึง่พยากรณ์ใน 
                                   รูปคะแนนมาตรฐาน 
SEb                แทน      ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์ 
R                    แทน      ค่าสมัประสิทธ์ิสหพนัธ์พหคุณู 
Ajusted R2     แทน      ค่าสมัประสิทธ์ิการท านายท่ีปรับแก้แล้ว 
Y                   แทน       ค่าสมัประสิทธ์ิการท านายในรูปคะแนนดิบ 
*                    แทน       นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
**                   แทน       นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
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การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูลของการวิจัย

ครัง้นี ้ผู้วิจยัได้แสดงผลการวิเคราะห์ออกเป็น 2 สว่น ดงันี ้
ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา ประกอบด้วย 

ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอ
โต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 

ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจภายใน ของพนักงานบริษัท ซมัมิท แหลม
ฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 

ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ของพนักงานบริษัท 
ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 

ตอนที่ 4 ปัจจัยบทบาทผู้น า ของพนักงานบริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้
เวิร์ค จ ากดั 

ตอนที่ 5 ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคคล ของพนักงานบริษัท ซมั
มิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 

ตอนที่ 6 ความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้
เวิร์ค จ ากดั 

ส่วนที่  2 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบ
สมมติฐาน ประกอบด้วย 

สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัแรงจงูใจภายใน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในงาน ด้าน
ความรู้สึกได้รับการยอมรับ ด้านลักษณะงาน และด้านความรับผิดชอบต่องาน ส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย ด้านอุปกรณ์
และสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานและด้านความปลอดภัยในการท างาน ส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 

สมมติฐานที่  3 ปัจจัยบทบาทผู้ น า ประกอบด้วย ด้านการมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ และด้านการออกแบบงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ซมัมิท 
แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 

สมมติฐานที่ 4 ปัจจยัโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบคุคล ประกอบด้วย ด้าน
การพฒันาศกัยภาพพนกังานและด้านเงินเดือนและการให้รางวลั ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณา 
ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล  ของพนักงานบริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง 

โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด 
การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ

การศึกษา ต าแหน่งงาน อัตราเงินเดือน และ ระยะเวลาในการท างาน โดยใช้วิธีการแจกแจง
ความถ่ีและร้อยละ  ตามตาราง 5 

 
ตาราง 5 จ านวนความถ่ีและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อตัราเงินเดือน และ ระยะเวลาในการท างาน 

 

ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ    

 
ชาย 238 77.30 

 หญิง 70 22.70 

  รวม 308 100.00 

2. อายุ    

 
18 - 24 ปี 56 18.20 

 25 – 31 ปี 65 21.10 

 32– 38 ปี 43 14.00 

 39 – 45 ปี 78 25.30 

 46 ปีขีน้ไป 66 21.40 

  รวม 308 100.00 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

 

ลักษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

3. สถานภาพสมรส   

 
โสด 118 38.30 

 สมรส/อยู่ด้วยกนั 185 60.10 

 หย่าร้าง/แยกกนัอยู่ 5 1.60 

  รวม 308 100.00 

4. ระดบัการศกึษา   

 

ต ่ากว่าหรือเท่ากบัระดบัมธัยมศกึษาตอน
ปลายหรือเทียบเท่า 

168 54.50 

 ระดบัปริญญาตรี 138 44.80 

 สงูกว่าระดบัปริญญาตรี 2 0.60 

  รวม 308 100.00 

5. ต าแหน่งงาน   

 
สายปฏิบติัการ 296 96.10 

 สายส านกังาน 12 3.90 

  รวม 308 100.00 

6. ระยะเวลาในการท างาน   

 
น้อยกว่าหรือเท่ากบั 1 ปี 7 2.30 

 2 – 10 ปี 119 38.60 

 11 - 19 ปี 97 31.50 

 มากกว่า 20 ปีขึน้ไป 85 27.60 

  รวม 308 100.00 
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จากตาราง 5 จ านวนความถ่ีและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อัตราเงินเดือน และ ระยะเวลาในการท างาน 
พบว่า 

เพศ พนักงานที่ตอบแบบสอบถามเป็นเพศชาย จ านวน 238 คน คิดเป็นร้อยละ 
77.30 และเพศหญิง จ านวน 70 คน  คิดเป็นร้อยละ 22.70 

อายุ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 39 – 45 ปี จ านวน 78 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 25.30 รองลงมาคือ ช่วงอายุ 46 ปีขึน้ไป จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 21.40 อายุ 25-31 
ปี จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 21.10 อายุ 18 - 24 ปี จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 18.20 และ
อาย ุ32– 38 ปี จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 14.00 

สถานภาพสมรส ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน 
จ านวน 185 คน คิดเป็นร้อยละ 60.10 รองลงมาคือ สถานภาพโสด จ านวน 118 คน คิดเป็นร้อย
ละ 38.30 และ สถานภาพหย่าร้าง/แยกกนัอยู่ จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.60 

ระดับการศึกษา ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีระดบัการศกึษาต ่ากว่าหรือเท่ากบั
ระดับมัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า จ านวน 168 คน คิดเป็นร้อยละ 54.50 รองลงมาคือ 
ระดับปริญญาตรี จ านวน 138 คน คิดเป็นร้อยละ 44.80 และ สูงกว่าระดับปริญญาตรี จ านวน 2 
คน คิดเป็นร้อยละ 0.60 

ต าแหน่งงาน ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีต าแหน่งงานในสายปฏิบติัการ จ านวน 
296 คน คิดเป็นร้อยละ 96.10 และสายส านกังาน จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.90 

ระยะเวลาในการท างาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท างาน 2 
– 10 ปี จ านวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 38.60 รองลงมาคือ 11 - 19 ปี จ านวน 97 คน คิดเป็นร้อย
ละ 31.50 มากกว่า 20 ปีขึน้ไป จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 27.60 และน้อยกว่าหรือเท่ากบั 1 ปี 
จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.30  

 
ตอนที่ 2 การวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจภายใน ของพนักงานบริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต 
บอดี ้เวิร์ค จ ากัด 

การวิเคราะห์ปัจจยัแรงจูงใจภายใน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในงาน ด้านความรู้สึก
ได้รับการยอมรับ ด้านลักษณะงาน ด้านความรับผิดชอบต่องาน โดยใช้วิธีการแสดงผลเป็นค่า
คะแนนเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และค่าสัมประสิทธ์ิการ
กระจาย (coefficient of variation) ดงันี ้
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ตาราง 6 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสมัประสิทธ์ิการกระจายของแรงจูงใจภายใน
ด้านความส าเร็จในงาน 
 

ด้านความส าเร็จในงาน 
ระดับความคิดเหน็ 

x̅          S.D. CV (%) แปลผล 

1. ท่านรู้สกึเป็นสว่นหนึ่งของความส าเร็จของงาน
ในองค์กร 

3.69 0.652 17.67 มาก 

2. ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างานจนกว่า
จะได้ตามเปา้หมายที่วางไว้ 

3.87 0.511 13.20 มาก 

3. ท่านสามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึน้ในขณะที่
ปฏิบติังานได้จนส าเร็จ 

3.95 0.498 12.61 มาก 

4.ท่านท างานได้ส าเร็จตามที่ได้รับมอบหมาย
จากผู้บงัคบับญัชา 

3.96 0.512 12.93 มาก 

5. ท่านท างานให้เสร็จลลุว่ง ในระยะเวลาที่
เหมาะสม 

3.96 0.444 11.21 มาก 

ผลรวมด้านความส าเร็จในงาน  3.89 0.421 10.82 มาก 

 
จากตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสมัประสิทธ์ิการกระจาย

ของปัจจยัแรงจงูใจภายใน ด้านความส าเร็จในงาน พบว่า มค่ีาสมัประสิทธ์ิการกระจายอยู่ระหว่าง 
11.21 – 17.67 โดยรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จของงานในองค์กร มีค่าสัมประสิทธ์ิการ
กระจายสูงสุด เท่ากับ 17.67 รองลงมาคือ มีความกระตือรือร้นในการท างานจนกว่าจะได้ตาม
เป้าหมายที่วางไว้ มีค่าสัมประสิทธ์ิท่ีมีการกระจาย เท่ากับ 13.20 ท างานได้ส าเร็จตามที่ได้รับ
มอบหมายจากผู้บงัคบับญัชา สามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึน้ในขณะที่ปฏิบติังานได้จนส าเร็จ และการ
ท างานให้เสร็จลุล่วง ในระยะเวลาที่เหมาะสม มีค่าสัมประสิทธ์ิท่ีมีการกระจาย เท่ากับ 12.93, 
12.61 และ 11.21 ตามล าดบั ซึ่งค่าสมัประสิทธ์ิการกระจายต ่าสดุ หมายความว่า พนกังานบริษัท
ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั มีความคิดเห็นท่ีคล้ายคลงึกนัมากที่สดุ   
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ตาราง 7 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสมัประสิทธ์ิการกระจายของแรงจูงใจภายในด้าน
ความรู้สกึได้รับการยอมรับ 

 

ด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับ 
ระดับความคิดเหน็ 

x̅          S.D. CV (%) แปลผล 

1. ท่านได้รับการชื่นชมจากผู้บงัคบับญัชาเมื่อ
ปฏิบติังานได้ตามเปา้หมายที่วางไว้ 

3.78 0.572 15.13 มาก 

2. ท่านได้รับการยอมรับจากผู้บงัคบับญัชา 3.81 0.541 14.20 มาก 
3. ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้บงัคบับญัชา 
ให้ปฏิบติังานพิเศษอ่ืนๆ อยู่เสมอ 

3.72 0.589 15.83 มาก 

4. ท่านได้รับการยอมรับนบัถือจนได้รับ
มอบหมายให้ถ่ายทอดประสบการณ์การ
ท างานแก่พนกังานคนอ่ืน 

3.80 0.639 16.82 มาก 

5. เมื่อมีปัญหาเกิดขึน้ภายในอง์กร ท่านได้รับ
ความไว้วางใจในการช่วยเสนอแนะและแก้ไข
ปัญหา 

3.80 0.631 16.61 มาก 

ผลรวมด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับ 3.78 0.498 13.17 มาก 

 
จากตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสมัประสิทธ์ิการกระจาย

ของปัจจยัแรงจูงใจภายใน ด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับ พบว่า มีค่าสมัประสิทธ์ิการกระจายอยู่
ระหว่าง 14.20 – 16.82 โดยการได้รับการยอมรับนับถือจนได้รับมอบหมายให้ถ่ายทอด
ประสบการณ์การท างานแก่พนักงานคนอ่ืน  มีค่าสัมประสิทธ์ิการกระจายสูงสุด เท่ากับ 16.82 
รองลงมาคือ เมื่อมีปัญหาเกิดขึน้ภายในองค์กร ได้รับความไว้วางใจในการช่วยเสนอแนะและแก้ไข
ปัญหา มีค่าสัมประสิทธ์ิการกระจายเท่ากับ 16.61ได้รับความไว้วางใจจากผู้ บังคับบัญชา ให้
ปฏิบติังานพิเศษอ่ืนๆ อยู่เสมอ ได้รับการชื่นชมจากผู้บงัคบับญัชาเมื่อปฏิบติังานได้ตามเป้าหมาย
ที่วางไว้ และได้รับการยอมรับจากผู้บงัคับบญัชา มีค่าสมัประสิทธ์ิท่ีมีการกระจาย เท่ากบั 15.83, 
15.13 และ 14.20 ซึ่งค่าสัมประสิทธ์ิการกระจายต ่าสุด หมายความว่า พนักงานบริษัทซัมมิท 
แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั มีความคิดเห็นที่คล้ายคลงึกนัมากที่สดุ   
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ตาราง 8 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสมัประสิทธ์ิการกระจายของแรงจงูใจภายใน ด้าน
ลกัษณะงาน 

 

ด้านลักษณะงาน 
ระดับความคิดเหน็ 

x̅          S.D. CV (%) แปลผล 

1. งานที่ท่านปฏิบติัตรงตามคณุวฒุิที่ท่านจบ
การศึกษามา 

3.42 0.643 18.80 มาก 

2. งานที่ท่านปฏิบติัต้องมีการประสานงานกบั
หลายๆ ฝ่าย 

3.93 0.64 16.28 มาก 

3. ลกัษณะงานที่ท่านปฏิบติัมีความท้าทาย 
ไม่น่าเบื่อ 

3.80 0.562 14.79 มาก 

4. งานที่ท่านปฏิบติัมีการก าหนดบทบาท 
และหน้าที่อย่างชดัจน 

3.92 0.497 12.68 มาก 

5. ลกัษณะงานของท่านมีการใช้ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์อยู่เสมอ 

3.94 0.632 16.04 มาก 

ผลรวมด้านลักษณะงาน 3.80 0.468 12.32 มาก 

 
จากตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสมัประสิทธ์ิการกระจาย

ของปัจจยัแรงจูงใจภายใน ด้านลกัษณะงาน พบว่า มีค่าสมัประสิทธ์ิการกระจายอยู่ระหว่าง 12.68 
– 18.80 โดยงานที่ปฏิบัติตรงตามคุณวุฒิที่ท่านจบการศึกษามา มีค่าสัมประสิทธ์ิการกระจาย
สูงสุด เท่ากับ 18.80 รองลงมาคือ งานที่ปฏิบัติ ต้องมีการประสานงานกับหลายๆ ฝ่าย  
มีค่าสมัประสิทธ์ิการกระจายเท่ากบั 16.28 ลกัษณะงานมีการใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์อยู่เสมอ 
ลกัษณะงานที่ปฏิบติัมีความท้าทาย ไม่น่าเบื่อ และงานที่ปฏิบติัมีการก าหนดบทบาท และหน้าที่
อย่างชดัจน มีค่าสมัประสิทธ์ิท่ีมีการกระจาย เท่ากบั 16.04, 14.79 และ 12.68 ซึ่งค่าสมัประสิทธ์ิ
การกระจายต ่าสุด หมายความว่า พนักงานบริษัทซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด มี
ความคิดเห็นที่คล้ายคลงึกนัมากที่สดุ   
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ตาราง 9 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสมัประสิทธ์ิการกระจายของแรงจงูใจภายใน ด้าน
ความรับผิดชอบต่องาน 
 

ด้านความรับผิดชอบต่องาน 
ระดับความคิดเหน็ 

x̅          S.D. CV (%) แปลผล 

1. ท่านมีการติดตามงานที่ท่านได้รับมอบหมาย 3.95 0.432 10.94 มาก 
2. ปริมาณงานที่ท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสม 3.92 0.488 12.45 มาก 
3. ท่านมีการสอบถามต่อผู้บงัคบับญัชาทนัที เมื่อ
เกิดข้อสงสยัต่องานที่ได้รับมอบหมาย 

4.19 0.633 15.11 มาก 

4. ท่านมีสว่นร่วมรับผิดชอบในการก าหนด
แผนงานรวมทัง้แนวทางในการปฏิบติังาน 

3.93 0.591 15.04 มาก 

5. ท่านสามารถจดัล าดบัการท างาน จากการ
ประเมินความเร่งด่วนของงานที่จะน าสง่ได้ 

3.91 0.558 14.27 มาก 

ผลรวมด้านความรับผิดชอบต่องาน 3.98 0.438 11.01 มาก 

 
จากตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสมัประสิทธ์ิการกระจายของ

ปัจจยัแรงจงูใจภายใน ด้านความรับผิดชอบต่องาน พบว่า มีค่าสมัประสิทธ์ิการกระจายอยู่ระหว่าง 
10.94 – 15.11 โดยมีการสอบถามต่อผู้ บังคับบัญชาทันที เมื่อเกิดข้อสงสัยต่องานที่ได้รับ
มอบหมาย มีค่าสมัประสิทธ์ิการกระจายสงูสดุ เท่ากบั 15.11 รองลงมาคือ มีส่วนร่วมรับผิดชอบใน
การก าหนดแผนงานรวมทัง้แนวทางในการปฏิบติังาน มีค่าสมัประสิทธ์ิการกระจายเท่ากบั 15.04 
สามารถจัดล าดับการท างาน จากการประเมินความเร่งด่วนของงานที่จะน าส่งได้  ปริมาณงานที่
ท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสม และมีการติดตามงานที่ท่านได้รับมอบหมาย มีค่าสมัประสิทธ์ิท่ีมี
การกระจาย เท่ากบั 14.27, 12.45 และ 10.94 ซึง่ค่าสมัประสิทธ์ิการกระจายต ่าสดุ หมายความว่า 
พนกังานบริษัทซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั มีความคิดเห็นที่คล้ายคลงึกนัมากที่สดุ   
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ตอนที่  3 การวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ของพนักงานบริษัท ซัมมิท 
แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด 

การวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย ด้านอุปกรณ์และ  
สิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน และด้านความปลอดภยัในการท างาน โดยใช้วิธีการแสดงผล
เป็นค่าคะแนนเฉลี่ ย  (Mean) และค่าเบี่ ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และค่า
สมัประสิทธ์ิการกระจาย (coefficient of variation) ดงันี ้

 
ตาราง 10 ค่าเฉลี่ย  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และค่าสัมประสิท ธ์ิการกระจาย ของปัจจัย
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านอปุกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน  
 

ด้านอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวก
ในการท างาน 

ระดับความคิดเหน็ 

x̅           S.D. CV (%) แปลผล 

1. มีการสร้างบรรยากาศในการท างาน เช่น 
มีแสงสว่างที่เพียงพอต่อการปฏิบติังาน 

4.53 0.595 13.13 มากที่สดุ 

2. มีลานกิจกรรมเพื่อนนัทนาการ เช่น สนาม
กีฬา เคร่ืองออกก าลงักาย 

4.14 0.638 15.41 มาก 

3. มีการจดัเก็บอปุกรณ์ที่เป็นระเบียบสะดวก
ในการน าไปใช้งาน 

4.44 0.69 15.54 มาก 

4. สามารถประสานงานการท างานได้หลาย
รูปแบบ เช่น Line e-mail โทรศพัท์ 

3.69 0.684 18.54 มาก 

5. มีโรงอาหาร ที่เพียงพอต่อจ านวนพนกังาน
ในองค์กร 

4.18 0.635 15.19 มาก 

ผลรวมด้านอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความ
สะดวกในการท างาน 

4.20 0.424 10.10 มาก 

 
จากตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิการกระจาย

ของปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน
พบว่า มีค่าสัมประสิทธ์ิการกระจายอยู่ระหว่าง 13.13 – 18.54 โดยสามารถประสานงานการ
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ท างานได้หลายรูปแบบ เช่น Line e-mail โทรศัพท์ มีค่าสัมประสิทธ์ิการกระจายสูงสุด เท่ากับ 
15.11 รองลงมาคือ มีการจดัเก็บอปุกรณ์ที่เป็นระเบียบสะดวกในการน าไปใช้งาน มีค่าสมัประสิทธ์ิ
การกระจายเท่ากับ 15.54 มีลานกิจกรรมเพื่อนนัทนาการ เช่น สนามกีฬา เคร่ืองออกก าลงักาย มี
โรงอาหาร ที่เพียงพอต่อจ านวนพนกังานในองค์กร และมีการสร้างบรรยากาศในการท างาน เช่น มี
แสงสว่างที่เพียงพอต่อการปฏิบติังาน มีค่าสมัประสิทธ์ิท่ีมีการกระจาย เท่ากบั 15.54, 15.41 และ
13.13 ซึง่ค่าสมัประสิทธ์ิการกระจายต ่าสดุ หมายความว่า พนกังานบริษัทซมัมิท แหลมฉบงั โอโต 
บอดี ้เวิร์ค จ ากดั มีความคิดเห็นที่คล้ายคลงึกนัมากที่สดุ   

 
ตาราง 11 ค่าเฉลี่ย  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และค่าสัมประสิท ธ์ิการกระจาย ของปัจจัย
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความปลอดภยัในการท างาน 
 

ด้านความปลอดภัยในการท างาน 
ระดับความคิดเหน็ 

x̅                   S.D. CV (%) แปลผล 

1. มีปา้ยสญัลกัษณ์ที่แสดงถึงความเสี่ยงที่จะ
เป็นอนัตรายต่อผู้ปฏิบติังาน 

4.61 0.618 13.41 มากที่สดุ 

2. มีการฝึกอบรมความปลอดภยัในการท างาน
ต่อผู้ปฏิบติังาน เช่น การฝึกซ้อมอพยพหนีไฟ
ประจ าปี 

4.31 0.561 13.02 มาก 

3. มีการตรวจสขุภาพประจ าปีแก่พนกังาน 4.31 0.527 12.23 มาก 
4. มีอปุกรณ์สวมใสข่ณะปฏิบติังาน เช่น หมวก
นิรภยั ถงุมือ รองเท้า แว่นตา หน้ากาก ฯลฯ 

4.64 0.544 11.72 มากที่สดุ 

5. มีการจดัสวสัดิการเก่ียวกบัความปลอดภยั
ของพนกังาน เช่น ประกนัอบุติัเหตุ 

4.44 0.62 13.96 มาก 

ผลรวมด้านความปลอดภัยในการท างาน 4.46 0.398 8.92 มาก 

 
จากตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสมัประสิทธ์ิการกระจาย

ของปัจจยัสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความปลอดภยัในการท างานพบว่า มีค่าสมัประสิทธ์ิ
การกระจายอยู่ระหว่าง 11.72 – 13.96 โดยมีการจัดสวัสดิการเก่ียวกับความปลอดภัยของ
พนกังาน เช่น ประกันอุบติัเหตุ มีค่าสมัประสิทธ์ิการกระจายสูงสดุ เท่ากับ 15.11 รองลงมาคือ มี
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ปา้ยสญัลกัษณ์ที่แสดงถึงความเสี่ยงที่จะเป็นอนัตรายต่อผู้ปฏิบติังาน มีค่าสมัประสิทธ์ิการกระจาย
เท่ากบั 13.41 มีการฝึกอบรมความปลอดภยัในการท างานต่อผู้ปฏิบติังาน เช่น การฝึกซ้อมอพยพ
หนีไฟประจ าปี มีการตรวจสขุภาพประจ าปีแก่พนกังาน และมีอปุกรณ์สวมใส่ขณะปฏิบติังาน เช่น 
หมวกนิรภยั ถุงมือ รองเท้า แว่นตา หน้ากาก ฯลฯ มีค่าสมัประสิทธ์ิท่ีมีการกระจาย เท่ากบั 13.02, 
12.23 และ 11.72 ซึ่งค่าสัมประสิทธ์ิการกระจายต ่าสุด หมายความว่า พนักงานบริษัทซัมมิท 
แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั มีความคิดเห็นที่คล้ายคลงึกนัมากที่สดุ   

 
ตอนที่  4 ปัจจัยบทบาทผู้น า ของพนักงานบริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค 
จ ากัด 

การวิเคราะห์ปัจจัยบทบาทผู้น า ประกอบด้วย ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และ
ด้านการออกแบบงาน โดยใช้วิธีการแสดงผลเป็นค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) และค่าสมัประสิทธ์ิการกระจาย (coefficient of variation) ดงันี ้

 
ตาราง 12 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสมัประสิทธ์ิการกระจาย ของปัจจยับทบาทผู้น า 
ด้านการมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ 

 

ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  
ระดับความคิดเหน็ 

x̅           S.D. CV (%) แปลผล 
1. ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้พนักงานร่วม
ตดัสินใจในการวางแผนการท างาน 

3.55 0.709 19.97 มาก  

2. ผู้ บั งคับบัญ ชาเปิด โอกาสให้ท่ าน ร่วม
ตดัสินใจในงานที่ต้องแก้ไขปัญหาที่เร่งด่วน 

3.58 0.729 20.36 มาก 

3. ผู้บงัคบับญัชาน าข้อคิดเห็นของพนกังานมา
ปรับใช้ในองค์กรให้เห็นเป็นรูปธรรม 

3.63 0.62 17.08 มาก 

4. ผู้บงัคบับญัชายอมรับเสียงสว่นใหญ่เป็น
หลกั เมื่อต้องมีการตดัสินใจ 

3.75 0.614 16.37 มาก 

5. ผู้บงัคบับญัชามกัตดัสินใจโดยใช้เหตผุล
มากกว่าใช้อารมณ์ 

3.80 0.548 14.42 มาก 

ผลรวมด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  3.66 0.567 15.49 มาก 
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จากตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสมัประสิทธ์ิการกระจาย
ของปัจจยับทบาทผู้น า ด้านการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ พบว่า มีค่าสมัประสิทธ์ิการกระจายอยู่
ระหว่าง 14.42 – 20.36 โดยผู้บงัคับบญัชาเปิดโอกาสให้ร่วมตัดสินใจในงานที่ต้องแก้ไขปัญหาที่
เร่งด่วน มีค่าสมัประสิทธ์ิการกระจายสูงสดุ เท่ากบั 20.36 รองลงมาคือ ผู้บงัคับบญัชาเปิดโอกาส
ให้พนักงานร่วมตัดสินใจในการวางแผนการท างาน  มีค่าสัมประสิทธ์ิการกระจายเท่ากับ 19.97  
ผู้บังคับบัญชาน าข้อคิดเห็นของพนักงานมาปรับใช้ในองค์กรให้เห็นเป็นรูปธรรม ผู้บังคับบัญชา
ยอมรับเสียงส่วนใหญ่เป็นหลัก เมื่อต้องมีการตัดสินใจ  และผู้ บังคับบัญชามักตัดสินใจโดยใช้
เหตผุลมากกว่าใช้อารมณ์ มีค่าสมัประสิทธ์ิท่ีมีการกระจาย เท่ากบั 17.08, 16.37 และ14.42 ซึง่ค่า
สมัประสิทธ์ิการกระจายต ่าสุด หมายความว่า พนักงานบริษัทซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค 
จ ากดั มีความคิดเห็นที่คล้ายคลงึกนัมากที่สดุ   

 
ตาราง 13 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสมัประสิทธ์ิการกระจายของปัจจยับทบาทผู้น า 
ด้านการออกแบบงาน 

 

ด้านการออกแบบงาน 
ระดับความคิดเหน็ 

x̅          S.D. CV (%) แปลผล 

1. ผู้บงัคบับญัชามีการกระจายงานอย่าง
เท่าเทียม 

3.77 0.565 14.99 มาก 

2. ผู้บงัคบับญัชาจดัให้ท างานที่ต้องท า
ร่วมกนัเป็นกลุม่หรือทีม 

3.69 0.672 18.21 มาก 

3. ผู้บงัคบับญัชามีการออกแบบและจดั
ระบบงานที่ง่ายและลดการซ า้ซ้อนของ
ผู้ปฏิบติังาน 

3.73 0.573 15.36 มาก 

4. ผู้บงัคบับญัชามีการควบคมุงานที่ท่าน
ปฏิบติัอย่างใกล้ชิด 

3.71 0.622 16.77 มาก  

5. มีการจดัชัว่โมงการท างานที่เหมาะสม 3.81 0.536 14.07 มาก 

ผลรวมด้านการออกแบบงาน  3.74 0.510 13.64 มาก 
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จากตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสมัประสิทธ์ิการกระจาย
ของปัจจัยบทบาทผู้ น า ด้านการออกแบบงาน พบว่า มีค่าสัมประสิทธ์ิการกระจายอยู่ระหว่าง 
14.07 – 18.21 โดยผู้บงัคับบญัชาจัดให้ท างานที่ต้องท าร่วมกนัเป็นกลุ่มหรือทีม มีค่าสมัประสิทธ์ิ
การกระจายสงูสดุ เท่ากบั 18.21 รองลงมาคือ ผู้บงัคบับญัชามีการควบคมุงานที่ท่านปฏิบติัอย่าง
ใกล้ชิด มีค่าสมัประสิทธ์ิการกระจายเท่ากบั 16.77 ผู้บงัคบับญัชามีการออกแบบและจดัระบบงาน
ที่ง่ายและลดการซ า้ซ้อนของผู้ปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชามีการกระจายงานอย่างเท่าเทียม และ 
มีการจดัชัว่โมงการท างานที่เหมาะสม มีค่าสมัประสิทธ์ิท่ีมีการกระจาย เท่ากบั 15.36, 14.99  และ
14.07  ซึ่งค่าสมัประสิทธ์ิการกระจายต ่าสดุ หมายความว่า พนกังานบริษัทซมัมิท แหลมฉบงั โอโต 
บอดี ้เวิร์ค จ ากดั มีความคิดเห็นที่คล้ายคลงึกนัมากที่สดุ   

 
ตอนที่ 5 ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคคล ของพนักงานบริษัท ซัมมิท แหลม
ฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด 

การวิเคราะห์ปัจจยัปัจจยัโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบคุคล ประกอบด้วย ด้านการ
พัฒนาศักยภาพพนักงาน และด้านเงินเดือนและการให้รางวัล โดยใช้วิธีการแสดงผลเป็นค่า
คะแนนเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และค่าสัมประสิทธ์ิการ
กระจาย (coefficient of variation) ดงันี ้
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ตาราง 14 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิการกระจายของปัจจัยโอกาส
ก้าวหน้าในการท างานของบคุคล ด้านการพฒันาศกัยภาพพนกังาน 
 

ด้านการพัฒนาศักยภาพพนักงาน 
ระดับความคิดเหน็ 

x̅         S.D. CV (%) แปลผล 

1. องค์กรของท่านสนบัสนุนและเปิดโอกาส
ให้ไปศกึษาดงูานจากภายนอก 

2.94 0.459 15.61 ปานกลาง 

2. องค์กรของท่านมีการจ้างผู้ เชี่ยวชาญมา
ฝึกอบรมให้แก่พนกังานเพื่อพฒันาทกัษะ
วิชาชีพ 

3.02 0.445 14.74 ปานกลาง 

3. องค์กรของท่านมีทนุสนบัสนนุใน
การศึกษาต่อในระดบัที่สงูขึน้ 

2.98 0.532 17.85 ปานกลาง 

4. องค์กรของท่านมีการจัดกิจกรรมเพื่อ
เสริมสร้างความสมัพนัธ์เพื่อให้ได้พบปะกนั
ทุกแผนก เช่น กีฬาสี โครงการกิจกรรมเพื่อ
สงัคม 

3.51 0.653 18.60 มาก 

5. องค์กรของท่านมีการเปิดโอกาสให้
เรียนรู้งานในแต่ละแผนก 

3.57 0.693 19.41 มาก 

ผลรวมด้านการพัฒนาศักยภาพ
พนักงาน 

3.20 0.433 13.53 ปานกลาง 

 
จากตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสมัประสิทธ์ิการกระจาย

ของปัจจยัโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคคล ด้านการพัฒนาศกัยภาพพนักงาน  พบว่า มีค่า
สมัประสิทธ์ิการกระจายอยู่ระหว่าง 14.74 – 19.41 โดยองค์กรของท่านมีการเปิดโอกาสให้เรียนรู้
งานในแต่ละแผนก มค่ีาสมัประสิทธ์ิการกระจายสงูสดุ เท่ากบั 19.41 รองลงมาคือ องค์กรมีการจดั
กิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความสมัพนัธ์เพื่อให้ได้พบปะกนัทกุแผนก เช่น กีฬาสี โครงการกิจกรรมเพื่อ
สงัคม มีค่าสมัประสิทธ์ิการกระจายเท่ากบั 18.60 องค์กรมีทุนสนบัสนุนในการศึกษาต่อในระดบัที่
สูงขึน้ องค์กรสนับสนุนและเปิดโอกาสให้ไปศึกษาดูงานจากภายนอก และองค์กรมีการจ้าง
ผู้ เชี่ยวชาญมาฝึกอบรมให้แก่พนักงานเพื่อพัฒนาทกัษะวิชาชีพ มีค่าสมัประสิทธ์ิท่ีมีการกระจาย 
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เท่ากับ 17.85, 15.61 และ 14.74 ซึ่งค่าสัมประสิทธ์ิการกระจายต ่าสุด หมายความว่า พนักงาน
บริษัทซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั มีความคิดเห็นที่คล้ายคลงึกนัมากที่สดุ   

 
ตาราง 15 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิการกระจายของปัจจัยโอกาส
ก้าวหน้าในการท างานของบคุคล ด้านเงินเดือนและการให้รางวลั 
 

ด้านเงนิเดือนและการให้รางวัล 
ระดับความคิดเหน็ 

   x̅       S.D. CV (%) แปลผล 

1. ค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถของท่าน 

3.63 0.826 22.75 มาก 

2. องค์กรของท่านมีสวัสดิการที่เหมาะสม
นอกเหนือจากเงินเดือนที่ได้รับ 

3.58 0.590 16.48 มาก 

3. องค์กรของท่านมีการสร้างแรงจูงใจ
ให้กับพนักงานที่ตัง้ใจท างาน เช่น  มอบ
รางวัลเกียรติบัตรพนักงานดีเด่น และเงิน
พิเศษ 

3.25 0.571 17.57 มาก 

4. องค์กรของท่านมีการตอบแทนการ
ท างานของพนักงาน เช่น การจัดงานเลีย้ง
ขอบคณุประจ าปี 

3.24 0.609 18.80 มาก 

ผลรวมด้านเงนิเดือนและการให้รางวัล 3.43 0.452 13.18 มาก 

 
จากตาราง 15 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสมัประสิทธ์ิการกระจาย

ของปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคคล ด้านเงินเดือนและการให้รางวัล  พบว่า มีค่า
สมัประสิทธ์ิการกระจายอยู่ระหว่าง 16.48 – 22.75 โดยค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับ
ความรู้ความสามารถ มค่ีาสมัประสิทธ์ิการกระจายสงูสดุ เท่ากบั 22.75 รองลงมาคือ องค์กรมีการ
ตอบแทนการท างานของพนักงาน เช่น การจัดงานเลีย้งขอบคุณประจ าปี  มีค่าสัมประสิทธ์ิการ
กระจายเท่ากับ 18.80 องค์กรมีการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานที่ตัง้ใจท างาน เช่น มอบรางวัล
เกียรติบัตรพนักงานดีเด่น และเงินพิเศษ  และองค์กรมีสวัสดิการที่เหมาะสมนอกเหนือจาก
เงินเดือนที่ได้รับ มีค่าสมัประสิทธ์ิการกระจาย เท่ากับ 17.57 และ 16.48 ซึ่งค่าสัมประสิทธ์ิการ



  98 

กระจายต ่าสุด หมายความว่า พนักงานบริษัทซมัมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด มีความ
คิดเห็นที่คล้ายคลงึกนัมากที่สดุ   

 
ตอนที่ 6 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค 
จ ากัด 

การวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้
เวิร์ค จ ากดั โดยใช้วิธีการแสดงผลเป็นค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) และค่าสมัประสิทธ์ิการกระจาย (coefficient of variation) ดงันี ้

 
ตาราง 16 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิการกระจาย ของความผูกพันต่อ
องค์กรของพนกังานบริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 
 

ความผูกพันต่อองค์กร 
ระดับความคิดเหน็ 

   x̅       S.D. CV (%) แปลผล 

1. ท่ านมีความปรารถนาที่ จะอยู่ เพื่ อ
ท างานกบัองค์กรต่อไปในระยะยาว 

3.45 0.610 17.68 มาก 

2. ท่านมีความรู้สึกผูกพันและมีความ
ภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร
แห่งนี ้

3.50 0.607 17.34 มาก 

3. แม้ว่าท่านจะมีโอกาสเปลี่ยนงานหรือ
โอนย้ายไปองค์กรอ่ืนมีรายได้ที่สูงกว่า แต่
ท่านก็ยงัคงต้องการอยู่ในองค์กรนีต่้อไป  

3.37 0.708 21.01 มาก 

4. ท่ านทุ่ ม เท ในการปฏิ บั ติ งาน  เพื่ อ
ชื่อเสียงที่ดีขององค์กร 

3.63 0.614 16.91 มาก 

5. ท่ านสามารถปฏิ บั ติ งานอย่ างสุด
ความสามารถเพื่อให้งานส าเร็จ  แม้จะ
ไม่ได้รับค่าตอบแทนเป็นพิเศษ 

3.66 0.628 17.16 มาก 

ผลรวมความผูกพันต่อองค์กร 3.52 0.489 13.89 มาก 
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จากตาราง 16 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสมัประสิทธ์ิการกระจาย
ของความผูกพันต่อองค์กร พบว่า มีค่าสัมประสิทธ์ิการกระจายอยู่ระหว่าง 16.91 – 21.05 โดย
แม้ว่าจะมีโอกาสเปลี่ยนงานหรือโอนย้ายไปองค์กรอ่ืนมีรายได้ที่สงูกว่า แต่ท่านก็ยงัคงต้องการอยู่
ในองค์กรนีต่้อไป มีค่าสมัประสิทธ์ิการกระจายสงูสดุ เท่ากบั 21.01 รองลงมาคือ มีความปรารถนา
ที่จะอยู่เพื่อท างานกับองค์กรต่อไปในระยะยาว มีค่าสัมประสิทธ์ิการกระจายเท่ากับ 17.68  
มีความรู้สึกผูกพันและมีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรแห่งนี  ้สามารถปฏิบัติงาน
อย่างสุดความสามารถเพื่อให้งานส าเร็จ แม้จะไม่ได้รับค่าตอบแทนเป็นพิเศษ  และสามารถ
ปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถเพื่อให้งานส าเร็จ แม้จะไม่ได้รับค่าตอบแทนเป็นพิเศษ  มีค่า
สมัประสิทธ์ิการกระจาย เท่ากับ 17.34, 17.16 และ 16.91 ซึ่งค่าสมัประสิทธ์ิการกระจายต ่าสุด 
หมายความว่า พนักงานบริษัทซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด มีความคิดเห็นที่
คล้ายคลงึกนัมากที่สดุ   

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐานของการวิจัยเร่ือง
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค 
จ ากดั ซึ่งผู้วิจยัจะมีการน าเสนอผลการวิเคราะห์ถึงปัจจยัแรงจูงใจภายใน ปัจจยัสภาพแวดล้อมใน
การท างาน ปัจจัยบทบาทผู้น า และปัจจยัโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคคล สามารถเขียน
เป็นสมมติฐานทางสถิติได้ ดงันี ้

H0 :  ปัจจัยแรงจูงใจภายใน ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ปัจจัยบทบาท
ผู้ น า ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคคล ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 

H1 : ปัจจัยแรงจูงใจภายใน ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ปัจจัยบทบาท
ผู้น า ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคคล ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนกังาน 
บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 

สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานคือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) โดยเลือกตวัแปรอิสระเข้าสมการถดถอยด้วยเทคนิค Stepwise .
โดยใช้ระดบัความเชื่อมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 ก็ต่อเมื่อ ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 
0.05 ซึง่ผลการทดสอบแสดงดงัตาราง 17 
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ตาราง 17 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างปัจจยัแรงจงูใจภายใน ปัจจยัสภาพแวดล้อมใน
การท างาน ปัจจยับทบาทผู้น า และปัจจยัโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคคล กบัความผูกพนั
ต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด โดยใช้การวิเคราะห์ 
Multiple Regression 

 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Regression 30.034 2 15.017 105.488** 0.000 
Residual 43.419 305 0.142     

Total 73.452 307       

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

จากตาราง 17 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างปัจจยัแรงจูงใจภายใน 
ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ปัจจัยบทบาทผู้น า และปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในการท างาน
ของบุคคลกบัผูกพันต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั มีค่า 
Sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความว่า ตวัแปรอิสระ อย่างน้อย 1 ตวั สามารถอธิบายตวัแปรตามได้อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ และสามารถสร้างสมการเชิงเส้นตรงได้ 
ซึ่งจากการวิเคราะห์ถอดถอยเชิงพหุคูณสามารถค านวณหาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์พหุคูณได้  
ดงัตาราง 18 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  101 

ตาราง 18 ผลการวิ เคราะห์ความถดถอยพหุคูณ ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจภายใน ปัจจัย
สภาพแวดล้อมในการท างาน ปัจจัยบทบาทผู้น า และปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในการท างานของ
บคุคลกบัความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั โดย
ใช้การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหคุณู (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

 

Model 
ความผูกพันต่อองค์กร 

B SE Beta t Sig. 

ค่าคงที่ (constant) 0.713 0.198   3.597** 0.000 

ปัจจัยโอกาสก้าวหน้า
ใน ก า รท า ง า น ข อ ง
บคุคล (X4) 

0.466 0.072 0.358 6.440** 0.000 

ปัจจยับทบาทผู้น า (X3) 0.342 0.053 0.355 6.394** 0.000 

  R  = 0.639 Adjusted R2 = .405 
  

  R2 = 0.409 SE = 0.377   

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
จากตาราง 18 ผลการวิเคราะห์พบว่า ตัวแปรที่สามารถท านายความผูกพัน 

ต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั คือ ปัจจยัโอกาสก้าวหน้า
ในการท างานของบุคคล (X4) และปัจจัยบทบาทผู้ น า (X3) โดยทัง้ 2 ตัวแปรนีส้ามารถร่วมกัน
ท านายความผกูพนัต่อองค์กร (Y1) ได้ร้อยละ 40.50 (Adjusted R2 = .405)  

ผู้ วิจยัจึงได้น าค่าสมัประสิทธ์ิของตวัวิเคราะห์มาเขียนเป็นสมการการวิเคราะห์ ความ
ผกูพนัต่อองค์กร (Y1) ดงันี ้
 

Y1 = 0.713 + 0.466 (x4) + 0.342 (x3) 
 

X3 = ปัจจยับทบาทผู้น า 
X4 = ปัจจยัโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบคุคล 
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จากสมการจะเห็นได้ว่าปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคคล  (X4) และ

ปัจจยับทบาทผู้น า (X3) ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอ
โต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด ในทิศทางเดียวกัน สรุปได้ว่า มีตัวแปรที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์กร(Y1) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ได้แก่ ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในการ
ท างานของบุคคล (X4) และปัจจยับทบาทผู้น า (X3) โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิ เท่ากบั 0.466 และ 0.342
ซึง่จากค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ดงักลา่วสามารถอภิปรายผลได้ดงันี ้

หากพนักงานบริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด มี ปัจจัยโอกาส
ก้าวหน้าในการท างานของบุคคล (X4) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้มีความผูกพนัต่อองค์กร (Y1) 
เพิ่มขึน้ 0.466 หน่วย 

หากพนักงานบริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด มีปัจจัยบทบาทผู้น า 
(X3) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้มคีวามผกูพนัต่อองค์กร (Y1) เพิ่มขึน้ 0.342 หน่วย 

ตวัแปรที่ไม่มีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร (Y1) คือ ปัจจยัแรงจูงใจภายใน 
(X1) ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน (X2) ไม่ได้เป็นตัวท านายความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด 

ส่วนค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐาน ซึ่งประกอบไปด้วย ปัจจัยโอกาสก้าวหน้า
ในการท างานของบุคคล  (X4) และปัจจัยบทบาทผู้ น า  (X3) ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการค่า
สมัประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐานในความผกูพนัต่อองค์กร (Y1) ได้ดงันี ้

 
Y1 = 0.358 (x4) + 0.355 (x3) 
 
สรุปได้ว่า ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคคล (X4) เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพล

มากที่สุดที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร (Y1)  โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐาน 0.358
รองลงมาคือ ปัจจยับทบาทผู้น า (X3) มีค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐาน 0.355 ตามล าดบั 

 
ทัง้นีก้ารน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐานเป็นรายด้าน 

ประกอบด้วย 
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สมมติฐานที่  1 ปัจจัยแรงจูงใจภายใน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในงาน ด้าน
ความรู้สึกได้รับการยอมรับ ด้านลักษณะงาน และด้านความรับผิดชอบต่องาน ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด ซึ่งสามารถเขียน
เป็นสมมติฐานทางสถิติได้ ดงันี ้ 

H0 :  ปัจจัยแรงจูงใจภายใน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในงาน ด้าน
ความรู้สึกได้รับการยอมรับ ด้านลกัษณะงาน และด้านความรับผิดชอบต่องาน ไม่ส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 

H1 : ปัจจยัแรงจูงใจภายใน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในงาน ด้านความรู้สึก
ได้รับการยอมรับ ด้านลักษณะงาน และด้านความรับผิดชอบต่องาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 

สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานคือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) โดยเลือกตวัแปรอิสระเข้าสมการถดถอยด้วยเทคนิค Stepwise .
โดยใช้ระดบัความเชื่อมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 ก็ต่อเมื่อ ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 
0.05 ซึง่ผลการทดสอบแสดงดงัตาราง 17 
 
ตาราง 19 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างปัจจยัแรงจงูใจภายในกบัความผกูพนัต่อองค์กร
ของพนักงาน บริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด  โดยใช้การวิเคราะห์ Multiple 
Regression 

 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Regression 16.156 2 8.078 43.001** 0.000 

Residual 57.296 305 0.188   

Total 73.452 307       

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
จากตาราง 19 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างปัจจยัแรงจูงใจภายใน

กบัผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั มีค่า Sig เท่ากบั 
0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิ เสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
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หมายความว่า ตัวแปรอิสระ อย่างน้อย 1 ตวั สามารถอธิบายตวัแปรตามได้อย่างมีนยัส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ และสามารถสร้างสมการเชิงเส้นตรงได้ ซึ่ง
จากการวิเคราะห์ถอดถอยเชิงพหุคูณสามารถค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณได้  
ดงัตาราง 20 

 
ตาราง 20 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคณูระหว่างปัจจยัแรงจูงใจภายในกบัความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด โดยใช้การวิเคราะห์ความ
ถดถอยเชิงพหคุณู (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

 

Model 
ความผูกพันต่อองค์กร 

B SE Beta t Sig. 

ค่าคงที่ (constant) 1.513 0.232 
 

6.516** 0.000 
ด้านความรู้สึกได้รับการ
ยอมรับ (x2) 

0.315 0.072 0.320 4.371** 0.000 

ด้านความส าเร็จในงาน (x1) 0.212 0.085 0.182 2.484* 0.014 

  R  = 0.469 Adjusted R2 = .215 
 

  R2 = 0.220 SE = 0.433   

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
จากตาราง 20 ผลการวิเคราะห์พบว่า ตัวแปรที่สามารถท านายความผูกพัน 

ต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั คือ ปัจจยัแรงจงูใจภายใน
ด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับ (x2) และด้านความส าเร็จในงาน (x1) โดยทัง้ 2 ตวัแปรนีส้ามารถ
ร่วมกนัท านายความผกูพนัต่อองค์กร (Y1) ได้ร้อยละ 21.5 (Adjusted R2 = .215)  

ผู้ วิจยัจึงได้น าค่าสมัประสิทธ์ิของตวัวิเคราะห์มาเขียนเป็นสมการการวิเคราะห์ ความ
ผกูพนัต่อองค์กร (Y1) ดงันี ้
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Y1 = 1.513 + 0.315(x2) + 0.212 (x1) 
 

x1 = ด้านความส าเร็จในงาน 
x2 = ด้านความรู้สกึได้รับการยอมรับ 
 
จากสมการจะเห็นได้ปัจจยัแรงจงูใจภายใน ด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับ (x2) และ

ด้านความส าเร็จในงาน (x1) ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั 
โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั ในทิศทางเดียวกัน สรุปได้ว่า มีตัวแปรที่มีความสมัพันธ์ทางบวกกับความ
ผกูพนัต่อองค์กร(Y1) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ได้แก่ ด้านความรู้สกึได้รับการยอมรับ 
(x2) และมีนัยส าคัญทางสถิติระดับนัยส าคัญที่ 0.05 ได้แก่ ด้านความส าเร็จในงาน (x1) โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิ เท่ากบั 0.315 และ 0.212 ซึ่งจากค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ดงักลา่วสามารถอภิปราย
ผลได้ดงันี ้

หากพนักงานบริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด มีปัจจัยแรงจูงใจ
ภายในด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับ (x2) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้มีความผกูพนัต่อองค์กร 
(Y1) เพิ่มขึน้ 0.315 หน่วย 

หากพนักงานบริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด มีปัจจัยแรงจูงใจ
ภายในด้านความส าเร็จในงาน (x1) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้มีความผูกพันต่อองค์กร (Y1) 
เพิ่มขึน้ 0.212 หน่วย 

ตวัแปรที่ไม่มีความสมัพันธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร (Y1) คือ ด้านลกัษณะงาน (x3) 
และด้านความรับผิดชอบต่องาน (x4) ไม่ได้เป็นตัวท านายความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 

ส่วนค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐาน ซึ่งประกอบไปด้วย ปัจจยัแรงจูงใจภายใน 
ด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับ (x2) และด้านความส าเร็จในงาน (x1) ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการ
ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐานในความผกูพนัต่อองค์กร (Y1) ได้ดงันี ้

 
Y1 = 0.320 (x2) + 0.182 (x1) 
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สรุปได้ว่า ปัจจยัแรงจูงใจภายใน ด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับ (x2) มีอิทธิพลมาก
ที่สุดที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร (Y1) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐาน 0.320
รองลงมาคือ ด้านความส าเร็จในงาน (x1) มีค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐาน 0.182 ตามล าดบั 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัสภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย ด้านอปุกรณ์และ
สิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน และด้านความปลอดภยัในการท างานส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด ซึ่งสามารถเขียนเป็น
สมมติฐานทางสถิติได้ ดงันี ้ 

H0 :  ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย ด้านอุปกรณ์และสิ่ง
อ านวยความสะดวกในการท างาน และด้านความปลอดภยัในการท างาน ไม่ส่งผลต่อความผูกพนั
ต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 

H1: ปัจจยัสภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย ด้านอปุกรณ์และสิ่งอ านวย
ความสะดวกในการท างาน และด้านความปลอดภยัในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 

สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานคือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) โดยเลือกตัวแปรอิสระเข้าสมการถดถอยด้วยเทคนิค Stepwise โดยใช้
ระดบัความเชื่อมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 ก็ต่อเมื่อ ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 
ซึง่ผลการทดสอบแสดงดงัตาราง 21 
 

ตาราง 21 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานกับความ
ผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั โดยใช้การวิเคราะห์ 
Multiple Regression 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Regression 14.15 2 7.075 36.388** 0.000 

Residual 59.302 305 0.194 
  

Total 73.452 307       

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
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จากตาราง 21  แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างปัจจยัสภาพแวดล้อม
ในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค 
จ ากดั มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรับสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่า ตวัแปรอิสระ อย่างน้อย 1 ตวั สามารถอธิบายตวัแปรตามได้อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ และสามารถสร้างสมการเชิง
เส้นตรงได้ ซึ่งจากการวิเคราะห์ถอดถอยเชิงพหุคณูสามารถค านวณหาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพันธ์
พหคุณูได้ ดงัตาราง 22 

 
ตาราง 22 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด โดยใช้การ
วิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหคุณู (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
 

Model 
ความผูกพันต่อองค์กร 

B SE Beta t Sig. 

ค่าคงที่ (constant) 1.058 0.304 
 

3.484** 0.001 

ด้านอปุกรณ์และสิ่งอ านวย

ความสะดวกในการท างาน(x1)   
0.380 0.072 0.329 5.287** 0.000 

ด้านความปลอดภยัในการ

ท างาน  (x2) 
0.196 0.076 0.160 2.565* 0.011 

  R  = 0.439 Adjusted R2 = .187 
 

  R2 = 0.193 SE = 0.440   

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 
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จากตาราง 22 ผลการวิเคราะห์พบว่า ตัวแปรที่สามารถท านายความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน บริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิ ร์ค จ ากัด ในส่วนของปัจจัย
สภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ ด้านอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน  (x1) 
และ ด้านความปลอดภยัในการท างาน (x2) โดยทัง้ 2 ตวัแปรนีส้ามารถร่วมกนัท านายความผูกพนั
ต่อองค์กร (Y1) ได้ร้อยละ 18.7 (Adjusted R2 = .187) ผู้ วิจัยจึงได้น าค่าสัมประสิทธ์ิของตัว
วิเคราะห์มาเขียนเป็นสมการการวิเคราะห์ ความผกูพนัต่อองค์กร (Y1) ดงันี ้

 
Y1 = 1.058 + 0.380 (x1) + 0.196 (x2) 
 
X1 = ด้านอปุกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน   
X2 = ด้านความปลอดภยัในการท างาน   
 

จากสมการจะเห็นได้ปัจจยัสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านอปุกรณ์และสิ่งอ านวย
ความสะดวกในการท างาน (x1) และ ด้านความปลอดภยัในการท างาน (x2) ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั ในทิศทางเดียวกนั สรุปได้
ว่า มีตัวแปรที่มีความสมัพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร(Y1) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดบั 0.01 ได้แก่ ด้านอปุกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน  (x1) และมีนยัส าคญัทาง
สถิติระดับนัยส าคัญที่ 0.05 ได้แก่ ด้านความปลอดภัยในการท างาน  (x2) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ 
เท่ากบั 0.380 และ 0.196 ซึง่จากค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ดงักลา่วสามารถอภิปรายผลได้ดงันี ้ 

หากพนักงานบ ริษั ท  ซัมมิ ท  แหลมฉบัง  โอ โต  บอดี  ้เวิ ร์ค  จ ากัด  มี ปั จจัย
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านอปุกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน (x1) เพิ่มขึน้ 1 
หน่วย จะมีผลท าให้มีความผกูพนัต่อองค์กร (Y1) เพิ่มขึน้ 0.380 หน่วย 

หากพนักงานบ ริษั ท  ซัมมิ ท  แหลมฉบัง  โอ โต  บอดี ้ เวิ ร์ค  จ ากัด  มี ปั จจัย
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความปลอดภัยในการท างาน  (x2) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท า
ให้มีความผกูพนัต่อองค์กร (Y1) เพิ่มขึน้ 0.196 หน่วย 

ส่วนค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐาน ซึ่งประกอบไปด้วย ปัจจยัสภาพแวดล้อม
ในการท างาน ด้านอปุกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน (x1) และ ด้านความปลอดภยั
ในการท างาน (x2) ซึง่สามารถเขียนเป็นสมการค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐานในความผูกพนั
ต่อองค์กร (Y1) ได้ดงันี ้
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Y1 = 0.329 (x1) + 0.160 (x2) 
 

สรุปได้ว่า ปัจจัยแรงจูงใจภายใน ด้านอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกในการ
ท างาน (x1) มีอิทธิพลมากที่สุดที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร (Y1) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการ
ถดถอยมาตรฐาน 0.329 รองลงมาคือ ด้านความปลอดภยัในการท างาน (x2) มีค่าสมัประสิทธ์ิการ
ถดถอยมาตรฐาน 0.160 ตามล าดบั 

 
สมมติฐานที่ 3 ปัจจยับทบาทผู้น า ประกอบด้วย ด้านการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

และด้านการออกแบบงาน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั 
โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั ซึง่สามารถเขียนเป็นสมมติฐานทางสถิติได้ ดงันี ้ 

H0 :  ปัจจัยบทบาทผู้น า ประกอบด้วย ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และ
ด้านการออกแบบงานไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอ
โต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 

H1: ปัจจัยบทบาทผู้ น า ประกอบด้วย ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และ
ด้านการออกแบบงานส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต 
บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 

สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานคือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) โดยเลือกตัวแปรอิสระเข้าสมการถดถอยด้วยเทคนิค Stepwise .โดยใช้
ระดบัความเชื่อมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 ก็ต่อเมื่อ ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 
ซึง่ผลการทดสอบแสดงดงัตาราง 23 
 

 

 

 

 

 

 



  110 

ตาราง 23 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างปัจจัยบทบาทผู้น ากับความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงาน บริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด โดยใช้การวิเคราะห์ Multiple 
Regression 

 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Regression 24.366 2 12.183 75.699** 0.000 
Residual 49.087 305 0.161   

Total 73.452 307       

 

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

จากตาราง 23 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างปัจจยับทบาทผู้น ากับ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด มีค่า Sig 
เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความว่า ตัวแปรอิสระ อย่างน้อย 1 ตวั สามารถอธิบายตัวแปรตามได้อย่างมีนยัส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ และสามารถสร้างสมการเชิงเส้นตรงได้ ซึ่ง
จากการวิเคราะห์ถอดถอยเชิงพหุคูณสามารถค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุคูณได้  
ดงัตาราง 24 
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ตาราง 24 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจัยบทบาทผู้ น ากับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด โดยใช้การวิเคราะห์ความ
ถดถอยเชิงพหคุณู (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

 

Model 
ความผูกพันต่อองค์กร 

B SE Beta t Sig. 

ค่าคงที่ (constant) 1.522 0.172 
 

8.867** 0.000 
ด้านการมีสว่นร่วมในการ
ตดัสินใจ (x1) 

0.349 0.065 0.405 5.414** 0.000 

ด้านการออกแบบงาน (x2) 0.194 0.072 0.202 2.701** 0.007 

  R  = 0.576 Adjusted R2 = .327 
 

  R2 = 0.332 SE = 0.401   

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 
จากตาราง 38 ผลการวิเคราะห์พบว่า ตัวแปรที่สามารถท านายความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด ในส่วนของปัจจัยบทบาท
ผู้น า ได้แก่ ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (x1) และ ด้านการออกแบบงาน (x2) โดยทัง้ 2 ตัว
แปรนีส้ามารถร่วมกันท านายความผูกพันต่อองค์กร (Y1) ได้ร้อยละ 32.7 (Adjusted R2 = .327) 
ผู้ วิจัยจึงได้น าค่าสัมประสิทธ์ิของตัววิเคราะห์มาเขียนเป็นสมการการวิเคราะห์ ความผูกพันต่อ
องค์กร (Y1) ดงันี ้

 
Y1 = 1.522 + 0.349 (x1) + 0.194 (x2) 

 
X1 = ด้านการมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ 
X2 = ด้านการออกแบบงาน 

 
จากสมการจะเห็นได้ปัจจยับทบาทผู้น า ด้านการมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ (x1) และ 

ด้านการออกแบบงาน (x2) ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั 
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โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั ในทิศทางเดียวกัน สรุปได้ว่า มีตัวแปรที่มีความสมัพันธ์ทางบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์กร(Y1) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทัง้ 2 ด้าน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ 
เท่ากบั 0.349 และ 0.194 ซึง่จากค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ดงักลา่วสามารถอภิปรายผลได้ดงันี ้ 

หากพนักงานบริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด มี ปัจจัยบทบาทผู้น า 
ด้านการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (x1) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้มีความผูกพนัต่อองค์กร (Y1)   
เพิ่มขึน้ 0.349 หน่วย 

หากพนักงานบริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด มี ปัจจัยบทบาทผู้น า 
ด้านการออกแบบงาน (x2) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท าให้มีความผูกพันต่อองค์กร (Y1) เพิ่มขึน้  
0.194 หน่วย 

สว่นค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐาน ซึง่ประกอบไปด้วย ปัจจยับทบาทผู้น า ด้าน
การมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ (x1) และ ด้านการออกแบบงาน (x2)  ซึง่สามารถเขียนเป็นสมการค่า
สมัประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐานในความผกูพนัต่อองค์กร (Y1) ได้ดงันี ้

 
Y1 = 0.405 (x1) + 0.202 (x2) 

 
สรุปได้ว่า ปัจจยับทบาทผู้น า ด้านการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (x1) มีอิทธิพลมาก

ที่สุดที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร (Y1) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐาน 0.405
รองลงมาคือ ด้านการออกแบบงาน (x2) มีค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐาน 0.202 ตามล าดบั 

 
สมมติฐานที่  5 ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคคล ประกอบด้วย ด้าน

การพฒันาศกัยภาพพนกังาน และด้านเงินเดือนและการให้รางวลั สง่ผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมมติฐานทาง
สถิติได้ ดงันี ้ 

H0 :  ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคคล ประกอบด้วย ด้านการ
พฒันาศกัยภาพพนักงาน และด้านเงินเดือนและการให้รางวัล ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 

H1: ปัจจยัโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคคล ประกอบด้วย ด้านการพฒันา
ศักยภาพพนักงาน และด้านเงินเดือนและการให้รางวัล ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 
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สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานคือ การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) โดยเลือกตัวแปรอิสระเข้าสมการถดถอยด้วยเทคนิค Stepwise .โดยใช้
ระดบัความเชื่อมัน่ 95% ดงันัน้จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 ก็ต่อเมื่อ ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 
ซึง่ผลการทดสอบแสดงดงัตาราง 25 

 
ตาราง 25 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างปัจจยัโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคคล 
กบัความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั โดยใช้การ
วิเคราะห์ Multiple Regression 

 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

Regression 26.266 2 13.133 84.889** 0.000 
Residual 47.186 305 0.155   

Total 73.452 307       

 

** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

จากตาราง 25 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนระหว่างปัจจัยโอกาสก้าวหน้า
ในการท างานของบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต 
บอดี ้เวิร์ค จ ากัด มีค่า Sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งน้อยกว่า 0.01 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ตัวแปรอิสระ อย่างน้อย 1 ตวั สามารถอธิบายตวัแปร
ตามได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ และสามารถ
สร้างสมการเชิงเส้นตรงได้ ซึ่งจากการวิเคราะห์ถอดถอยเชิงพหุคูณสามารถค านวณหาค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณูได้ ดงัตาราง 26 
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ตาราง 26 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณระหว่างปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในการท างานของ
บคุคลกบัความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั โดย
ใช้การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหคุณู (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

 

Model 
ความผูกพันต่อองค์กร 

B SE Beta t Sig. 

ค่าคงที่ (constant) 1.048 0.200 
 

5.249** 0.000 
ด้านการพฒันาศกัยภาพ 
พนกังาน (x1)  

0.554 0.058 0.490 9.589** 0.000 

ด้านเงินเดือนและการให้รางวลั (x2) 0.204 0.055 0.189 3.690** 0.000 

  R  = 0.598 Adjusted R2 = .353 
 

  R2 = 0.358 SE = 0.393   

 
** มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

จากตาราง 26 ผลการวิเคราะห์พบว่า ตัวแปรที่สามารถท านายความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน บริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด ในส่วนของปัจจัยโอกาส
ก้าวหน้าในการท างานของบุคคล ได้แก่ ด้านการพฒันาศกัยภาพพนกังาน (x1) และ ด้านเงินเดือน
และการให้รางวัล (x2) โดยทัง้ 2 ตัวแปรนีส้ามารถร่วมกันท านายความผูกพันต่อองค์กร (Y1) ได้
ร้อยละ 35.3 (Adjusted R2 = .353) ผู้ วิจัยจึงได้น าค่าสัมประสิทธ์ิของตัววิเคราะห์มาเขียนเป็น
สมการการวิเคราะห์ ความผกูพนัต่อองค์กร (Y1) ดงันี ้

 
Y1 = 1.048 + 0.554 (x1) + 0.204 (x2) 

 
X1 = ด้านการพฒันาศกัยภาพพนกังาน 
X2 = ด้านเงินเดือนและการให้รางวลั 

 
จากสมการจะเห็นได้ว่าปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคคล ด้านการ

พฒันาศักยภาพพนักงาน (x1) และ ด้านเงินเดือนและการให้รางวลั (x2) ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
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องค์กรของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั ในทิศทางเดียวกนั สรุปได้ว่า 
มีตวัแปรที่มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัต่อองค์กร(Y1) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 
0.01 ทัง้ 2 ด้าน โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิ เท่ากบั 0.554 และ 0.204 ซึ่งจากค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์
ดงักลา่วสามารถอภิปรายผลได้ดงันี ้ 

หากพนักงานบริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด มี ปัจจัยโอกาส
ก้าวหน้าในการท างานของบุคคล ด้านการพัฒนาศกัยภาพพนกังาน (x1) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผล
ท าให้มีความผกูพนัต่อองค์กร (Y1) เพิ่มขึน้  0.554 หน่วย 

หากพนักงานบริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด มี ปัจจัยโอกาส
ก้าวหน้าในการท างานของบุคคล ด้านเงินเดือนและการให้รางวลั (x2) เพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะมีผลท า
ให้มีความผกูพนัต่อองค์กร (Y1) เพิ่มขึน้ 0.204 หน่วย 

ส่วนค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐาน ซึ่งประกอบไปด้วย ปัจจัยโอกาสก้าวหน้า
ในการท างานของบุคคล ด้านการพัฒนาศักยภาพพนักงาน (x1) และ ด้านเงินเดือนและการให้
รางวัล (x2) ซึ่งสามารถเขียนเป็นสมการค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐานในความผูกพันต่อ
องค์กร (Y1) ได้ดงันี ้

 
Y1 = 0.490 (x1) + 0.189 (x2) 

 
สรุปได้ว่า ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคคล ด้านการพัฒนาศักยภาพ

พนักงาน (x1) มีอิทธิพลมากที่สุดที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร (Y1) โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิการ
ถดถอยมาตรฐาน 0.490 รองลงมาคือ ด้านเงินเดือนและการให้รางวัล (x2) มีค่าสมัประสิทธ์ิการ
ถดถอยมาตรฐาน 0.189 ตามล าดบั 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตาราง 27 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที่  1 ปัจจัยแรงจูงใจภายใน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในงาน ด้าน
ความรู้สึกได้รับการยอมรับ ด้านลักษณะงาน และด้านความรับผิดชอบต่องาน ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด 

 

ปัจจัยแรงจูงใจภายใน ผลการทดสอบสมติฐาน สถิติที่ใช้    

1. ด้านความส าเร็จในงาน × Multiple Regression 
Analysis 

2. ด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับ √ Multiple Regression 
Analysis 

3. ด้านลกัษณะงาน × Multiple Regression 
Analysis 

4. ด้านความรับผิดชอบต่องาน √ Multiple Regression 
Analysis 

 

หมายเหต ุ √  หมายถึง สอดคล้องกบัสมมติฐาน 

         ×  หมายถึง ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐาน 
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สมมติฐานที่  2 ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย ด้านอุปกรณ์และ 
สิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานและด้านความปลอดภัยในการท างาน ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด 

 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ผลการทดสอบสมติฐาน สถิติที่ใช้ 

1.  ด้านอปุกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวก
ในการท างาน 

√ Multiple Regression 
Analysis 

2. ด้านความปลอดภยัในการท างาน √ Multiple Regression 
Analysis 

 

หมายเหต ุ √  หมายถึง สอดคล้องกบัสมมติฐาน 

         ×  หมายถึง ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐาน 
 
สมมติฐานที่ 3 ปัจจัยบทบาทผู้น า ประกอบด้วย ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และ
ด้านการออกแบบงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ซัมมิท แหลม
ฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด 

 

ปัจจัยบทบาทผู้น า ผลการทดสอบสมติฐาน สถิติที่ใช้ 

1. ด้านการมีสว่นร่วมในการตดัสินใจ  √ Multiple Regression 
Analysis 

2. ด้านการออกแบบงาน √ Multiple Regression 
Analysis 

 
หมายเหต ุ √  หมายถึง สอดคล้องกบัสมมติฐาน 

         ×  หมายถึง ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐาน 
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สมมติฐานที่  4 ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคคล ประกอบด้วย  ด้านการ
พัฒนาศักยภาพพนักงานและด้านเงินเดือนและการให้รางวัล  ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน บริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด 

 

ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในการท างาน
ของบุคคล 

ผลการทดสอบสมติฐาน สถิติที่ใช้ 

1. ด้านการพฒันาศกัยภาพพนกังาน √ Multiple Regression 
Analysis 

2. ด้านเงินเดือนและการให้รางวลั √ Multiple Regression 
Analysis 

 
หมายเหต ุ √  หมายถึง สอดคล้องกบัสมมติฐาน 

         ×  หมายถึง ไม่สอดคล้องกบัสมมติฐาน 
 
 
 
 
 
 



 

บทท่ี 5  
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การวิจัยในครัง้นีไ้ด้มีการศึกษาวิจัยเร่ืองปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังานบริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั โดยผลการวิจยัในครัง้นี ้สามารถที่จะน า
และผลงานวิจัยที่ได้มาใช้เพื่อเป็นประโยชน์ในการเป็นข้อเสนอแนะในการพฒันาและวางแผนใน
การกระตุ้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน เพื่อสร้างความผูกพนั  สร้างวัฒนธรรมองค์กร 
อีกทัง้ยังสามารถใช้เป็นแนวทางในการวางนโยบายและก าหนดกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากร
มนษุย์ให้มีคณุภาพมากย่ิงขึน้ 

 
สรุปผลการศึกษาค้นคว้า 

ในการวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังานบริษัท ซมัมิท แหลม
ฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั สามารถสรุปผลการศกึษาได้ ดงันี ้

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณา 
1. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัท ซมัมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้

เวิร์ค จ ากดั 
ผลการวิเคราะห์พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 238 คน คิดเป็นร้อยละ 

77.30 และเพศหญิง จ านวน 70 คน  คิดเป็นร้อยละ 22.70 มีอายุระหว่าง 39 – 45 ปี จ านวน 78 
คน คิดเป็นร้อยละ 25.30 สถานภาพสมรส/อยู่ด้วยกัน จ านวน 185 คน คิดเป็นร้อยละ 60.10  
มีระดับการศึกษาต ่ากว่าหรือเท่ากับระดับมัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า จ านวน 168 คน 
คิดเป็นร้อยละ 54.50 มีต าแหน่งงานในสายปฏิบติัการ จ านวน 296 คน คิดเป็นร้อยละ 96.10 และ
มรีะยะเวลาในการท างาน 2 – 10 ปี จ านวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 38.60  

2. ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัปัจจยัแรงจงูใจภายใน 
2.1 ด้านความส าเร็จในการท างาน พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก มีค่าสมัประสิทธ์ิ

การกระจายอยู่ระหว่าง 11.21 – 17.67 โดยรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จของงานในองค์กร  
มีค่าสมัประสิทธ์ิการกระจายสูงสุด รองลงมาคือ มีความกระตือรือร้นในการท างานจนกว่าจะได้
ตามเปา้หมายที่วางไว้ มีค่าสมัประสิทธ์ิท่ีมีการกระจาย ท างานได้ส าเร็จตามที่ได้รับมอบหมายจาก
ผู้บงัคบับญัชา สามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึน้ในขณะที่ปฏิบติังานได้จนส าเร็จ และการท างานให้เสร็จ
ลลุว่ง ในระยะเวลาที่เหมาะสม ตามล าดบั  
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2.2 ด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับพบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก มีค่าสมัประสิทธ์ิ
การกระจายอยู่ระหว่าง 14.20 – 16.82 โดยการได้รับการยอมรับนับถือจนได้รับมอบหมายให้
ถ่ายทอดประสบการณ์การท างานแก่พนกังานคนอ่ืน มีค่าสมัประสิทธ์ิการกระจายสงูสดุ รองลงมา
คือ เมื่อมีปัญหาเกิดขึน้ภายในองค์กร ได้รับความไว้วางใจในการช่วยเสนอแนะและแก้ไขปัญหา 
ได้รับความไว้วางใจจากผู้ บังคับบัญชา ให้ปฏิบัติงานพิเศษอ่ืนๆ อยู่เสมอ ได้รับการชื่นชมจาก
ผู้บังคับบัญชาเมื่อปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ และได้รับการยอมรับจากผู้บงัคับบญัชา 
ตามล าดบั  

2.3 ด้านลกัษณะงานพบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก มีค่าสมัประสิทธ์ิการกระจายอยู่
ระหว่าง 12.68 – 18.80 โดยงานที่ปฏิบติัตรงตามคุณวฒุิที่ท่านจบการศึกษามา มีค่าสมัประสิทธ์ิ
การกระจายสูงสุด  รองลงมาคือ งานที่ ปฏิบั ติ ต้องมี การประสานงานกับหลายๆ ฝ่าย  
ลกัษณะงานมีการใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์อยู่เสมอ ลกัษณะงานที่ปฏิบติัมีความท้าทาย ไม่น่า
เบื่อ และงานที่ปฏิบติัมีการก าหนดบทบาท และหน้าที่อย่างชดัจน ตามล าดบั  

2.4 ด้านความรับผิดชอบต่องานพบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก มีค่าสมัประสิทธ์ิการ
กระจายอยู่ระหว่าง 10.94 – 15.11 โดยมีการสอบถามต่อผู้บงัคบับญัชาทนัที เมื่อเกิดข้อสงสยัต่อ
งานที่ได้รับมอบหมาย มีค่าสัมประสิทธ์ิการกระจายสูงสุด รองลงมาคือ มีส่วนร่วมรับผิดชอบใน
การก าหนดแผนงานรวมทัง้แนวทางในการปฏิบัติงาน  สามารถจัดล าดับการท างาน จากการ
ประเมินความเร่งด่วนของงานที่จะน าส่งได้ ปริมาณงานที่ท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสม และมี
การติดตามงานที่ท่านได้รับมอบหมาย ตามล าดบั 

ตอนที่ 3 การวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ของพนักงานบริษัท ซัมมิท 
แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 

3.1 ด้านอปุกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานพบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบั
มาก มีค่าสมัประสิทธ์ิการกระจายอยู่ระหว่าง 13.13 – 18.54 โดยสามารถประสานงานการท างาน
ได้หลายรูปแบบ เช่น Line e-mail โทรศพัท์ มีค่าสมัประสิทธ์ิการกระจายสงูสดุ รองลงมาคือ มีการ
จดัเก็บอปุกรณ์ที่เป็นระเบียบสะดวกในการน าไปใช้งาน มีลานกิจกรรมเพื่อนนัทนาการ เช่น สนาม
กีฬา เคร่ืองออกก าลังกาย มีโรงอาหาร ที่เพียงพอต่อจ านวนพนักงานในองค์กร และมีการสร้าง
บรรยากาศในการท างาน เช่น มีแสงสว่างที่เพียงพอต่อการปฏิบติังาน ตามล าดบั  

3.2 ด้านความปลอดภัยในการท างานพบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่า
สมัประสิทธ์ิการกระจายอยู่ระหว่าง 11.72 – 13.96 โดยมีการจดัสวสัดิการเก่ียวกบัความปลอดภยั
ของพนักงาน เช่น ประกันอุบัติเหตุ  มีค่าสัมประสิทธ์ิการกระจายสูงสุด รองลงมาคือ มีป้าย
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สญัลกัษณ์ที่แสดงถึงความเสี่ยงที่จะเป็นอนัตรายต่อผู้ปฏิบติังาน   มีการฝึกอบรมความปลอดภัย
ในการท างานต่อผู้ปฏิบติังาน เช่น การฝึกซ้อมอพยพหนีไฟประจ าปี มีการตรวจสขุภาพประจ าปีแก่
พนกังาน และมีอุปกรณ์สวมใส่ขณะปฏิบติังาน เช่น หมวกนิรภยั ถุงมือ รองเท้า แว่นตา หน้ากาก  
ฯลฯ ตามล าดบั  

ตอนที่  4 ปัจจัยบทบาทผู้ น า ของพนักงานบริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้ 
เวิร์ค จ ากดั 

4.1 ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก มี ค่า
สมัประสิทธ์ิการกระจายอยู่ระหว่าง 14.42 – 20.36 โดยผู้บงัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ร่วมตัดสินใจ
ในงานที่ต้องแก้ไขปัญหาที่เร่งด่วน มีค่าสมัประสิทธ์ิการกระจายสงูสดุ รองลงมาคือ ผู้บงัคบับญัชา
เปิดโอกาสให้พนักงานร่วมตัดสินใจในการวางแผนการท างาน  ผู้บังคับบัญชาน าข้อคิดเห็นของ
พนกังานมาปรับใช้ในองค์กรให้เห็นเป็นรูปธรรม ผู้บงัคบับญัชายอมรับเสียงสว่นใหญ่เป็นหลกั เมื่อ
ต้องมีการตดัสินใจ และผู้บงัคบับญัชามกัตดัสินใจโดยใช้เหตผุลมากกว่าใช้อารมณ์ ตามล าดบั 

4.2 ด้านการออกแบบงาน พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก มีค่าสัมประสิทธ์ิการ
กระจายอยู่ระหว่าง 14.07 – 18.21 โดยผู้บงัคับบญัชาจดัให้ท างานที่ต้องท าร่วมกนัเป็นกลุ่มหรือ
ทีม มค่ีาสมัประสิทธ์ิการกระจายสงูสดุ รองลงมาคือ ผู้บงัคบับญัชามีการควบคมุงานที่ท่านปฏิบติั
อย่างใกล้ชิด ผู้ บังคับบัญชามีการออกแบบและจัดระบบงานที่ง่ายและลดการซ า้ซ้อนของ
ผู้ปฏิบัติงาน ผู้ บังคับบัญชามีการกระจายงานอย่างเท่าเทียม และมีการจัดชั่วโมงการท างานที่
เหมาะสม ตามล าดบั   

ตอนที่ 5 ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคคล ของพนักงานบริษัท ซัมมิท 
แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 

5.1 ด้านการพัฒนาศักยภาพพนักงานพบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง มีค่า
สมัประสิทธ์ิการกระจายอยู่ระหว่าง 14.74 – 19.41 โดยองค์กรของท่านมีการเปิดโอกาสให้เรียนรู้
งานในแต่ละแผนก มีค่าสมัประสิทธ์ิการกระจายสูงสดุ รองลงมาคือ องค์กรมีการจัดกิจกรรมเพื่อ
เสริมสร้างความสัมพันธ์เพื่อให้ได้พบปะกันทุกแผนก  เช่น กีฬาสี โครงการกิจกรรมเพื่อสังคม  
องค์กรมีทุนสนบัสนุนในการศึกษาต่อในระดบัที่สงูขึน้ องค์กรสนบัสนุนและเปิดโอกาสให้ไปศึกษา
ดงูานจากภายนอก และองค์กรมีการจ้างผู้ เชี่ยวชาญมาฝึกอบรมให้แก่พนกังานเพื่อพฒันาทักษะ
วิชาชีพ ตามล าดบั 
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5.2 ด้านเงินเดือนและการให้รางวลัพบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก มีค่าสมัประสิทธ์ิ
การกระจายอยู่ระหว่าง 16.48 – 22.75 โดยค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ มีค่าสมัประสิทธ์ิการกระจายสูงสดุ รองลงมาคือ องค์กรมีการตอบแทนการท างาน
ของพนักงาน เช่น การจัดงานเลีย้งขอบคณุประจ าปี องค์กรมีการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานที่
ตัง้ใจท างาน เช่น มอบรางวัลเกียรติบัตรพนักงานดีเด่น และเงินพิเศษ  และองค์กรมีสวัสดิการที่
เหมาะสมนอกเหนือจากเงินเดือนที่ได้รับ ตามล าดบั 

ตอนที่ 6 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ซมัมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค 
จ ากดั 

ผลการศกึษาพบว่า ความผูกพนัต่อองค์กร ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมาก มีค่าสมัประสิทธ์ิ
การกระจายสูงสุด รองลงมาคือ มีความปรารถนาที่จะอยู่เพื่อท างานกับองค์กรต่อไปในระยะยาว  
มีความรู้สึกผูกพันและมีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรแห่งนี  ้สามารถปฏิบัติงาน
อย่างสุดความสามารถเพื่อให้งานส าเร็จ แม้จะไม่ได้รับค่าตอบแทนเป็นพิเศษ  และสามารถ
ปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถเพื่อให้งานส าเร็จ แม้จะไม่ได้รับค่าตอบแทนเป็นพิเศษ 
ตามล าดบั 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมานเพ่ือทดสอบสมมติฐาน  
สมมติฐานที่ 1 ปัจจัยแรงจูงใจภายใน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในงาน ด้าน

ความรู้สึกได้รับการยอมรับ ด้านลักษณะงาน และด้านความรับผิดชอบต่องาน ส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจภายใน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในงานและ 
ด้านความรู้สกึได้รับการยอมรับ สง่ผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลม
ฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 

สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัสภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย ด้านอปุกรณ์และสิ่ง
อ านวยความสะดวกในการท างานและด้านความปลอดภัยในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อ
องค์กรของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย ด้านอุปกรณ์
และสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานและด้านความปลอดภัยในการท างาน ส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 
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สมมติฐานที่ 3 ปัจจยับทบาทผู้น า ประกอบด้วย ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
และด้านการออกแบบงาน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั 
โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยบทบาทผู้ น า ประกอบด้วย ด้านการมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ และด้านการออกแบบงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ซมัมิท 
แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 

สมมติฐานที่ 4 ปัจจยัโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบคุคล ประกอบด้วย ด้านการ
พฒันาศกัยภาพพนกังานและด้านเงินเดือนและการให้รางวลั ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 

ผลการวิจยัพบว่า ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคคล ประกอบด้วย ด้าน
การพฒันาศกัยภาพพนกังานและด้านเงินเดือนและการให้รางวลั ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั 
 
อภปิรายผลการศึกษา 

ผลการศึกษาเร่ืองปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ซัมมิท 
แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั ผู้วิจยัได้น าผลการศกึษามาอภิปรายผล ดงันี ้

1. ปัจจยัแรงจูงใจภายใน ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในงาน ด้านความรู้สึกได้รับ
การยอมรับ ด้านลกัษณะงาน และด้านความรับผิดชอบต่องาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั โดยสามารถอภิปรายได้ ดงันี ้

ด้านความส าเร็จในงาน มีค่า Sig เท่ากับ 0.014 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน 
เนื่องจาก การที่พนักงานได้รับการเอาใจใส่จากบริษัท และมีการก าหนดเป้าหมายความส าเร็จใน
การท างานที่ชดัเจน ประกอบกบัการก าหนดขอบเขตในการท างานได้ส าเร็จตามที่ได้รับมอบหมาย
จากผู้บงัคบับญัชา จะท าให้เกิดความภาคภมูิใจต่องานที่ได้รับมอบหมาย ก็จะมีผลต่อความผกูพนั
ต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของกนกพร กระจ่างแสง (2560) ได้ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของ
แรงจูงใจในการท างานและการสนบัสนุนจากองค์กรที่ส่งผลคุณภาพในการปฏิบติังานผ่านความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลนครธนพบว่า การบริหารงานขององค์การไม่ว่าจะเป็น
องค์การขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่การพัฒนาทรัพยากรบุคคลถือว่าเป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญในการน า
องค์การไปสู่การบรรลุวิสัยทัศน์และเป้าหมายและความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล โดยต้องอาศัยการขับเคลื่อนจากบุคลากรทัง้สิน้ ดังนัน้การที่บุคลากรได้รับแรงจูงใจ
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จากองค์การก็อาจเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์กร และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของวิวฒัน์ แสงเพ็ชร (2558)ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจในการท างาน และ
สภาพแวดล้อมที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังานธุรกิจโรงแรมระดบั 5 ดาว โรงแรมแห่ง
หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลพบว่า พนักงานได้รับความไว้วางใจและเชื่อมั่นใน
ความสามารถให้ปฏิบัติงานจนประสบความส าเร็จได้ จะเกิดความภาคภูมิใจในการท างาน จะ
น ามาซึง่ความผกูพนัต่อองค์กรที่มากขึน้ 

ด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับมีค่า Sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐาน เนื่องจากการให้โอกาสและการยอมรับความคิดเห็นในการท างาน โดยเฉพาะการได้รับ
การยอมรับจากผู้บญัชา ก็จะเกิดความภาคภูมิใจและรู้สกึในการเป็นส่วนหนึ่งในการขบัเคลื่อนการ
ท างานที่ได้รับมอบหมาย ก็จะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Armstrong (2007) กล่าวว่า ความรู้สึกได้รับการยอมรับจะเป็นการสร้างความตระหนักให้
พนักงานนัน้เกิดความพยายามในการท างาน ซึ่งความพยายามในการปฏิบติังานนัน้จะต้องได้รับ
การยอมรับและการชื่นชมจากหัวหน้างาน ซึ่งมีความเก่ียวข้องต่อความผูกพันในการท างานใน
อนาคต และสอดคล้องกบังานวิจัยของจุฑาธิป วีระมโนกุล (2557) ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษาเร่ือง
แรงจูงใจ สภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร : กรณีศึกษา บริษัท  
พี.วาย.ฟู้ดส์ จ ากดั พบว่า หากพนกังานภายในบริษัทได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมมงาน หวัหน้า
งานให้มีสว่นส าคญัในการปฏิบติัหน้าที่ให้บรรลตุามเปา้หมายหน่วยงาน  จะสง่ผลต่อความรู้สกึที่ดี
ต่องานและสง่ผลต่อความผกูพนัในองค์กร 

ด้านลกัษณะงาน ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ซมัมิท 
แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด เนื่องจาก ลักษณะของงานจะสะท้อนถึงบทบาทและความ
รับผิดชอบของแต่ละคน ซึ่งงานในแต่ละงาน บริษัทจะมีการพิจารณาถึงคุณสมบัติและการ
ความสามารถของผู้ปฏิบติังานเป็นหลกัอยู่แล้ว จึงไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ซึง่สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ Mohda et al. (2016) ได้ศึกษาเร่ือง สภาพแวดล้อมการท างานมีผลต่อความ
ผูกพันของพนักงานในบริษัท โทรคมนาคม พบว่า องค์กรมีการออกแบบลักษณะงานให้มีความ
เหมาะสมกับผู้ ปฏิบัติงาน มีมาตรฐานที่ในการควบคุมการท างาน ท าให้ผู้ ปฏิบัติงานสามารถ
ปฏิบติังานตามงานที่ได้รับมอบหมายได้ดี ซึ่งไม่ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร และไม่สอดคล้อง
กบังานวิจยัของฐิติมา หลกัทอง (2557) ได้ศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท 
ผลิตชิน้ส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหนึ่ง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรีพบว่า 
การที่พนักงานได้ท างานในลักษณะงานที่หลากหลาย หรือท างานที่ไม่จ าเจ รวมทัง้การใช้
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เทคโนโลยีสมยัใหม่ในการท างานย่อมเป็นการท้าท้ายและกระตุ้นให้พนักงานมีความสนใจในงาน 
ท าให้ตนเองมีความรู้สึกว่ามีความส าคัญต่องานและต่อองค์กรจนเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร ย่อมสง่ผลให้มีความผกูพนัต่อองค์กรที่สงูขึน้  

ด้านความรับผิดชอบต่องาน ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั เนื่องจาก พนกังานมีการปฏิบติัหน้าที่ตามงานที่
ได้รับมอบหมายและและสามารถสอบถามต่อผู้บงัคบับญัชา เมื่อเกิดข้อสงสยัหรือมีปัญหาต่องาน
ที่ได้รับมอบหมาย จนท าให้การท างานนัน้บรรลุภารกิจขององค์กรที่ได้มาตรฐาน ส่งผลให้ความ
รับผิดชอบต่องาน ไม่สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองค์กร ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของรัชตา สวนสวสัด์ิ 
คณิสรา ธัญสุนทรสกุล สาวิตรี บญัมี และมธุรินทร์ แก้วแสนกร (2561) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจยัที่มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัทธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
(ธกส.) จังหวดัอุดรธานี พบว่า ธ.ก.ส. มีนโยบายให้พนักงานทุกคนพัฒนาความรู้และทักษะ และ
พฒันาความรู้ใหม่เก่ียวกับการบรรลคุวามสามารถที่สงูขึน้ ซึ่งต้องอาศยัความรับผิดชอบต่องานที่
ได้รับมอบหมายเพื่อให้เตรียมพร้อมในการประเมินผลการปฏิบติังานให้ดีขึน้ ซึ่งความรับผิดชอบ
ดงักล่าวจึงไม่ได้ส่งผลต่อความผูกพนัขององค์กร และไม่สอดคล้องกบังานวิจยัของอไุรวรรณ แก้ว
เก็บ พิมพ์ปวีณ์ วฒันาทรงยศ และ อภิญญา อิงอาจ (2561) ได้ศึกษาเร่ืองอิทธิพลของแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานที่มีต่อความผูกพันองค์การของพนักงาน บริษัทในกลุ่มปิโตรเคมี จังหวัดระยอง
พบว่า ความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย เมื่อได้รับการสนบัสนุนและผลกัดนัจากผู้บริหาร 
หรือหวัหน้างาน จะท าให้พนกังานมีแรงจงูใจและมีความผกูพนัต่อองค์กรมากขึน้  

2. ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย ด้านอุปกรณ์และสิ่งอ านวย
ความสะดวกในการท างานและด้านความปลอดภยัในการท างาน ส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั โดยสามารถอภิปรายได้ ดงันี ้

ด้านอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน มีค่า Sig เท่ากับ 0.000 
ซึง่สอดคล้องกบัสมมติฐาน เนื่องจาก การที่บริษัทมีความใสใ่จถึงสภาพแวดล้อมในการท างานและ
มีการสร้างบรรยากาศในการท างาน ของพนักงาน เช่น มีแสงสว่างที่เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 
รวมไปถึงมีการจดัเก็บอปุกรณ์ที่เป็นระเบียบสะดวกในการน าไปใช้งาน ซึ่งจะท าให้บรรยายกาศใน
การท างานและมีความเป็นระเบียบเรียบร้อยมีความสะดวกในการท างานที่ดีได้ จะท าให้เกิดแรง
กระตุ้นในในการท างาน จะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของกฤษฎา 
ตนัเปาว์ ชฎาธาร เอ่ียมสอาด และ จนัทร์จิรา ใยญาติ (2559) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจยัที่มีผลต่อความ
ผูกพันในองค์กรของพนักงานรับเหมาค่าแรง กรณีศึกษา บริษัท มิตซูบิชิ อิเลคทริค ไทยออโต้ 
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พาร์ท จ ากดัพบว่า การจดัสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี การมีสิ่งอ านวยความสะดวกและอปุกรณ์
ในการท างานที่ดี ที่บริษัทได้ออกแบบและเตรียมพร้อมตามความคาดหวังของพนักงานได้ ความ
ผกูพนัก็จะเพิ่มมากขึน้ แต่หากพนกังานไม่ได้การตอบสนองตามที่คาดหวงั ความผูกพนัก็จะลดลง 
อาจสง่กระทบถึงอตัราการหยดุงาน ขาดงาน และอตัราการลาออกของพนักงาน และสอดคล้องกบั
งานวิจยัของจุฑาธิป วีระมโนกุล (2557) ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ สภาพแวดล้อมใน
การท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร : กรณีศึกษา บริษัท พี.วาย.ฟู้ดส์ จ ากัด พบว่า 
สถานที่ท างานที่มีอปุกรณ์ส านกังานใช้อย่างเหมาะสมและเพียงพอ ซึ่งนบัว่าเป็นปัจจยัภายนอกที่
กระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน จะเป็นการสร้างแรงจงูใจให้แก่ท าให้พนกังานเกิดความ
ผกูพนัต่อองค์กรด้วย 

ด้านความปลอดภัยในการท างาน  มีค่า Sig เท่ากับ 0.011 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐาน เนื่องจาก การที่บริษัทให้ความใส่ใจต่อความปลอดภัยในการท างานของพนักงานซึ่ง
ส่วนใหญ่จะอยู่ในฝ่ายการผลิต การที่มีอุปกรณ์สวมใส่ขณะปฏิบัติงาน เช่น หมวกนิรภัย ถุงมือ 
รองเท้า แว่นตา หน้ากาก ฯลฯ หรือแม้กระทัง่การแสดงสญัลกัษณ์เคร่ืองหมายที่เก่ียวข้องกบัความ
ปลอดภยั จะช่วยในการสร้างความมัน่ใจในความปลอดภยัในชีวิต และยงัส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องค์กรด้วย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของน า้ทิพย์ แซ่เฮ้ง (2557) ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษาปัจจัย
ส่วนบุคคล ภาวะผู้น า สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร: กรณีศึกษา
พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งพบว่า หากบริษัทมีการดแูลเร่ืองความปลอดภัยในการท างานเป็น
อย่างดีรวมทัง้การก าหนดกฎระเบียบปฏิบติัชดัเจนในด้านความปลอดภยัและการป้องกนัอบุติัเหตุ 
จะสามารถสร้างแรงจูงใจและกระตุ้นการท างานให้มากขึน้ และสอดคล้องกับงานวิจัยของวิวฒัน์ 
แสงเพ็ชร (2558) ได้ศกึษาเร่ืองปัจจยัสว่นบคุคล แรงจูงใจในการท างาน และสภาพแวดล้อมที่มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลพบว่า สถานที่ท างานมีระบบรักษาความปลอดภัย ทัง้ด้านการ
ป้องกันการโจรกรรม ระบบไฟฟ้า และอาคารได้รับความปลอดภัยของชีวิตและทรัพย์สินในขณะ
ท างาน ซึง่จะสร้างความมัน่ใจ และจะท าให้พนกังานเกิดความผกูพนัในองค์กรมากขึน้ 

3. ปัจจยับทบาทผู้น า ประกอบด้วย ด้านการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และด้านการ
ออกแบบงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ซัมมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้
เวิร์ค จ ากดั โดยสามารถอภิปรายได้ ดงันี ้

ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีค่า Sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐาน เนื่องจาก การที่ผู้บงัคบับญัชาตดัสินใจโดยใช้เหตผุลมากกว่าใช้อารมณ์ และมีการเปิด
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โอกาสให้ผู้ ร่วมปฏิบัติงานได้แสดงประเด็นหรือแนวทางที่ต้องร่วมการตัดสินใจ จะท าให้การ
ปฏิบัติงานเป็นไปอย่างราบร่ืน จะท าให้งานที่ปฏิบัตินัน้มีประสิทธิภาพ และจะส่งผลต่อความ
ผูกพนัต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของวรรณะ บรรจง ธงชยั เครือหงษ์ อภิชาติ พฒันวิริยะ
พิศาล และ ศิโรจน์ พิมาน (2558) ได้ศึกษาเร่ือง ตัวท านายที่ส าคัญที่มีต่อความผูกพันของ
พนักงานพบว่า หากพนักงานเห็นว่าการที่องค์การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบติังานให้สามารถตดัสินใจ
และรับผิดชอบงาน สามารถแก้ปัญหาต่างๆ ภายใต้ความรับผิดชอบของตน รวมทัง้ผู้บงัคบับญัชา
หรือผู้บริหารเปิดโอกาสและใช้การบริหารสัง่การต่างๆ อย่างเป็นระบบ มีความยุติธรรมท าให้เกิด
การท างานที่มีศกัยภาพ ส่งผลให้เกิดความผกูพนัต่อองค์กรมากขึน้ และสอดคล้องกบังานวิจยัของ
น า้ทิพย์ แซ่เฮ้ง (2557) ได้ศกึษาเร่ือง การศึกษาปัจจยัสว่นบุคคล ภาวะผู้น า สภาพแวดล้อมในการ
ท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร: กรณีศึกษาพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งพบว่า การที่
ผู้บริหารมีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ รวมทัง้ผู้บริหารกระตุ้นให้พนักงานแสดงความ
คิดเห็นอย่างมีเหตผุลและยอมรับความคิดเห็นของพนกังานที่แตกต่าง ท าให้พนกังานรู้สกึเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร ซึง่จะสง่ผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรเพิ่มขึน้ 

ด้านการออกแบบงาน มีค่า Sig เท่ากับ 0.007 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน 
เนื่องจาก การที่บริษัทมีการจัดชั่วโมงการท างานที่เหมาะสม ท าให้พนักงานได้มีเวลาในการ
พกัผ่อน และท ากิจกรรมอ่ืนๆ การที่ท างานไม่เกินกว่ากฎหมายก าหนด นอกจากจะท าให้ร่างกาย
ได้มีการพักผ่อนแล้ว พนักงานจะรู้สึกถึงความเอาใจใส่ต่อพนักงานและค านึงถึงอันตรายต่อ
สขุภาพ อนัจะส่งผลให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กร ซึง่สอดคล้องกบัแนวคิดของ Armstrong (2007) 
กล่าวว่า หวัหน้างานจะใช้ดลุยพินิจในการจดัสรรงานให้เหมาะสมแก่พนักงาน ทัง้นีก้ารออกแบบ
งานนัน้มี 2 แนวทาง คือ การออกแบบงานให้มีความสัมพันธ์กับขอบเขตและความลึกของงาน 
(Job Scope and Job Depth) ในการออกแบบงานนัน้จะใช้ความเหมาะสมในออกแบบงาน
รวมทัง้มีชั่วโมงการท างานที่เหมาะสม จะช่วยสร้างความผูกพันต่อองค์กรที่เพิ่ มมากขึน้และ
สอดคล้องกบังานวิจยัของเอกลกัษณ์ ชุมภูชยั (2561) ได้ศึกษาเร่ืองการศึกษาคณุภาพชีวิตในการ
ท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษา พนักงานที่ทางานอยู่ภายในการดูแลของ
บริษัท สกิลพาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน)พบว่า การ
ออกแบบงานให้มีจ านวนวนัหยุดตามกฎหมาย ซึ่งสามารถสร้างความสมดลุของช่วงเวลาของการ
ท างานและพนกังานสามารถจดัสรรเวลาการท างานและมีเวลาให้ครอบครัวได้อย่างเพียงพอ  
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4. ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคคล ประกอบด้วย ด้านการพัฒนา
ศักยภาพพนักงานและด้านเงินเดือนและการให้รางวัล ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั โดยสามารถอภิปรายได้ ดงันี ้

ด้านการพัฒนาศักยภาพพนักงาน มีค่า Sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐาน เนื่องจาก องค์กรมีการเปิดโอกาสให้เรียนรู้งานในแต่ละแผนก รวมทัง้มีการจดักิจกรรม
เพื่อเสริมสร้างความสมัพันธ์เพื่อให้ได้พบปะกันทุกแผนก เช่น กีฬาสี โครงการกิจกรรมเพื่อสงัคม
ต่างๆ นอกจากจะช่วยพฒันาทกัษะการท างานที่หลากหลายแล้วยงัช่วยพฒันาทักษะทางสงัคม ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของสุรีย์พร บุญโชคเจริญศรี (2557) ได้ศึกษาเร่ืองการศึกษาปัจจัย
สภาพแวดล้อมในการท างาน ลกัษณะงานและผู้บงัคับบัญชา ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร
ของพนกังานระดบัปฏิบติัการในย่านธุรกิจ ถนนสีลม กรุงเทพมหานครพบว่า การพัฒนาศกัยภาพ
พนักงานจ าเป็นต้องเปิดโอกาสให้พนักงานได้เรียนรู้เพิ่มมากขึน้ ประกอบกับฝึกอบรมพนักงาน 
การหมนุเวียนงาน ท าให้พนกังานเกิดการเรียนรู้ เปิดโอกาสให้พนกังานตดัสินใจได้อย่างมีอิสระใน
การท างานและไม่รู้สึกเบื่อหน่าย และสอดคล้องกบังานวิจยัของวิวฒัน์ แสงเพ็ชร (2558) ได้ศึกษา
เร่ืองปัจจยัส่วนบุคคล แรงจูงใจในการท างาน และสภาพแวดล้อมที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร
ของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล
พบว่า การพัฒนาศักยภาพของพนกังานมีโอกาสรับรู้งานด้านต่างๆ เพื่อพัฒนาตนเองตลอดเวลา 
จะท าให้พนกังานได้พฒันาทกัษะท าให้การท างานมีความสนกุและรู้สกึไม่เบื่อหน่าย 

ด้านเงินเดือนและการให้รางวัล  มี ค่า Sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐาน เนื่องจากค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของพนักงาน  
มีความยุติธรรมการในปรับเงินเดือน รวมทัง้การมีสวัสดิการที่เหมาะสมนอกเหนือจากเงินเดือนที่
ได้รับท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างาน จึงมีความมุ่งมั่นและมีแรงกระตุ้ นและ
ต้องการอยู่ในองค์กรที่ยาวนาน ซึ่งจะมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ
จฑุาธิป วีระมโนกุล (2557) ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษาเร่ืองแรงจงูใจ สภาพแวดล้อมในการท างานที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร : กรณีศึกษา บริษัท พี.วาย.ฟู้ดส์ จ ากัด พบว่า การที่บริษัทให้
เงินเดือนเพียงพอต่อการด ารงชีวิตและเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั จะสามารถสร้าง
แรงจูงใจให้เกิดความต้องการท างานและมีความผูกพันต่อองค์กรในระยะยาว และสอดคล้องกับ
งานวิจยัของธนญัพร สวุรรณคาม และ จารุวรรณ สกลุค ู(2561) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัด้านแรงจูงใจ
ในการท างาน ความพึงพอใจในงาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคาร
พาณิชย์แห่งหนึ่ง พบว่า ค่าตอบแทนที่ได้รับต่อเดือนหรือผลประโยชน์อ่ืนๆ ของพนกังาน ซึ่งมีการ
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ก าหนดอตัราค่าจ้างต้องมีความเป็นธรรมเชื่อมโยงกับความสามารถและผลงาน เมื่อพนกังานเกิด
ความพงึพอใจในค่าตอบแทนก็จะสง่ผลให้เกิดความผกูพนัต่อองค์การเพิ่มมากขึน้ 

 
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจัย 

1. ด้านการพฒันาศักยภาพพนกังาน ผู้ บริหารบริษัทควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้เรียนรู้
จากผู้ เชี่ยวชาญจากองค์กรภายนอกที่ประสบความส าเร็จและมีประสบการณ์ในสายงานที่
สอดคล้องกบัการปฏิบติังานภายในบริษัท ทัง้ในส่วนงานที่เก่ียวข้องสายส านกังาน เช่น ฝ่ายบญัชี 
การตลาด ทรัพยากรมนษุย์ รวมทัง้สายงานที่เก่ียวข้องกบักระบวนการผลิตและสารสนเทศ เพื่อให้
พนักงานได้มีการน าความรู้จากผู้ เชี่ยวชาญมาปรับประยุกต์ใช้ร่วมกับทักษะที่มีอยู่เพื่อให้การ
ด าเนินงานมีความเป็นระบบ มีความคล่องตัว และสามารถลดขัน้ตอนที่ไม่จ าเป็นและลดความ
ผิดพลาดในการท างาน ประกอบกับการต่อยอดจากการได้รับทักษะและความรู้จากผู้ เชี่ยวชาญ
จากองค์กรภายนอก โดยการส่งเสริมให้พนักงานงานได้รับการการฝึกอบรมข้ามแผนก (Cross– 
Training) ซึ่งจะท าให้พนักงานได้เรียนรู้งานใหม่ๆ เพิ่มประสบการณ์ความรู้ความสามารถในการ
ท างานและมีความสามารถหลากหลาย ที่จะท างานได้หลายอย่างในบริษัท ส่งผลใ ห้มีความ
คลอ่งตวัมากขึน้ในโลกที่แข่งขนักนัรุนแรง  

2. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ผู้บริหารบริษัทควรเปิดโอกาสให้พนกังานร่วมตดัสินใจ
ในการวางแผนการท างาน เนื่องจากพนักงานที่ปฏิบติังานจะรับรู้ถึงปัญหาหรือสิ่งที่ขัดขวางการ
ท างานให้เกิดความล่าช้าหรือมีปัญหาเร่งด่วนที่ จะต้องมีการตัดสินใจ ซึ่งผู้ บริหารจะต้องให้
ความส าคญัในการรับฟังข้อเสนอแนะและยอมรับเหตผุลเสียงสว่นใหญ่เป็นหลกั เพื่อน ามาก าหนด
เป็นแผนปฏิบติัการท างานและมีความยืดหยุ่นในการตดัสินใจให้เข้ากบัสถานการณ์การท างานที่มี
การเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  

3. ด้านอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน ผู้ บริหารบริษัทควรให้
ความส าคัญของบรรยากาศในการท างาน เช่น การติดตัง้แสงสว่างในการท างานให้เหมาะสมกับ
ประเภทของงานในแต่ละแผนก ซึ่งงานที่มีความละเอียดหรือต้องใช้ความระมัดระวงัสูง ควรจะมี
แสงสว่างที่เพียงพอเพื่อจะช่วยลดความเสี่ยงและอนัตรายท่ีจะเกิดขึน้ระหว่างการปฏิบติังาน  

4. ด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับ ผู้บงัคับบัญชาควรให้ความไว้วางใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน 
ซึ่งความไว้วางใจจะเป็นสิ่งที่ท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่าตนเองมีความรู้ ความสามารถและ
ประสบการณ์ จนเป็นที่ยอมรับ จะท าให้พนักงานเกิดความมัน่ใจในความสามารถการท างานของ
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ตนเอง และพร้อมที่จะอุทิศตนในการท างานและพร้อมที่จะรับสิ่งใหม่ๆ ทัง้งานประจ าและงาน
พิเศษที่ได้รับมอบหมาย  

5. ด้านการออกแบบงาน ผู้ บริหารบริษัทควรมีการจัดชั่วโมงการท างานที่เหมาะสม 
โดยเฉพาะการท างานที่เก่ียวข้องกับเคร่ืองจักร สารเคมี หรือวัตถุอันตรายต่างๆ ควรจะมีการจัด
เวลาและชัว่โมงการท างานที่เหมาะสม เพื่อลดอบุติัเหตแุละความสญูเสียที่จะเกิดขึน้ของบุคลากร 
ประกอบกับเพื่อให้พนักงาน มีสมดุลชีวิตกับการท างาน Work Life Balance อันจะเป็นการลด
ความเหนื่อยล้า ลดความตรึงเครียดจากการท างาน และจะส่งผลต่อความสามารถในการท างาน
ให้มีประสิทธิภาพสงูขึน้ได้  

6. ด้านเงินเดือนและการให้รางวัล ผู้บริหารบริษัทควรมีการจัดสวัสดิการที่ที่เหมาะสม
ให้แก่พนกังานนอกเหนือจากเงินเดือนที่ได้รับ ไม่ว่าจะเป็นการจดัสวสัดิการที่เก่ียวข้องการประกนั
อบุติัเหตุที่เก่ียวข้องกับความปลอดภัยในการปฏิบติังาน สขุภาพ โบนสัประจ าปี ค่าล่วงเวลา และ
ค่าครองชีพอ่ืนๆ ที่เหมาะสมกับสภาวะทางเศรษฐกิจ ซึ่งเมื่อพนักงานได้รับการตอบสนองต่อ
สวสัดิการที่เหมาะสมแล้วก็สามารถที่จะกระตุ้นให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรและมีความต้องการที่
จะท างานภายในองค์กรด้วยความทุ่มเทและอทุิศตน 

7. ด้านความส าเร็จในงาน ผู้บริหารบริษัทควรสนบัสนุนให้พนกังานได้มีการวางแผนการ
ท างาน และประเมินระยะเวลาความเร่งด่วนของงานที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุเป้าหมายได้ตาม
เวลาที่เหมาะสม สามารถตอบสนองต่อความส าเร็จจากงานที่ได้รับมอบหมายได้ ซึง่ผู้บริหารบริษัท
จะต้องสร้างแรงจูงใจให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จของงานในองค์กร ถ้าหาก
พนักงานรู้สึกว่าเป็นเจ้าของงาน เป็นคนที่สร้างงาน ก็จะยิ่งท าให้พนักงานเกิดแรงจูงใจและเกิด
ความภาคภมูิใจในการปฏิบติังานมากขึน้  

8. ด้านความปลอดภัยในการท างาน ผู้บริหารบริษัทควรใส่ใจกับอุปกรณ์ส าหรับสวมใส่
ในการปฏิบติังาน ได้แก่ การสรรหาอปุกรณ์สวมใส่ในการปฏิบติังานที่ได้การรับรองมาตรฐานและ
การผ่านทดสอบว่ามีความปลอดภัยและสามารถลดความเสี่ยงที่จะเกิดขึน้ในการปฏิบัติงานได้ 
รวมทัง้ควรหมัน่ตรวจสภาพการใช้งานของอปุกรณ์ให้มีสภาพการใช้งานที่สมบรูณ์ เพื่อช่วยป้องกนั
อวยัวะของร่างกายในสว่นที่ต้องสมัผสังานมิให้ประสบอนัตรายที่จะเกิดขึน้  
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ข้อเสนอแนะในการวิจัยครัง้ต่อไป 
1. ควรมีการศึกษาถึงสภาพชีวิตของพนักงานในการท างาน เช่น ปัจจัยในด้านความสุข

ในการท างานและความผูกพันต่อเพื่อหาแนวทางเพิ่มความสุขในการท างานให้แก่พนักงานให้
ครอบคลมุถึงปัจจยัอ่ืนๆ ที่มีอิทธิพลที่สง่ผลต่อความผกูพนัต่อองค์กร 

2. ควรมีการศึกษาถึงแรงจูงใจภายในองค์กร เช่น วฒันธรรมองค์กรในภายบริษัท เพื่อให้
เห็นมิติหรือแรงขบัเคลื่อนที่อยู่ภายในบริษัทที่สมัพนัธ์กบัความผกูพนัของพนกังานภายในองค์กร 

3. ควรมีการศึกษาถึงลกัษณะขององค์กร โครงสร้างองค์กร เพื่อให้เห็นถึงลักษณะการ
วางแผน รูปแบบการท างานขององค์กรที่มีอิทธิพลต่อความผกูพนัในองค์กร 

4. ควรจะมีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) หรือ สัมภาษณ์กลุ่ม (Focus 
Group) เฉพาะพนักงานฝ่ายการผลิตซึ่งเป็นกลุ่มพนักงานที่เป็นกลุ่มใหญ่ เพื่อข้อมูลเชิงคุณภาพ
เก่ียวกบัมมุมองหรือทศันะต่อความผูกพนัของพนกังานในด้านอ่ืนๆ   

5. ควรมีการศึกษาถึงปัจจัยเก่ียวกับการลาออกของพนักงานภายในบริษัท เพื่อใช้เป็น
แนวทางในการปรับปรุงและพัฒนา และหากลยุทธ์ที่จะลดการลาออกของพนักงานและสร้าง
แรงจงูใจที่เกิดขึน้ได้ 

6. ควรมีการเปรียบเทียบถึงความผูกพันในองค์กรในอตุสาหกรรมผลิตชิน้ส่วนยานยนต์
ระหว่างไทยกบัต่างประเทศ เพื่อเป็นข้อมลูในการพฒันาคณุภาพของพนกังานและรักษาพนกังาน
ภายในองค์กรได้ 
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                                                          เลขที่แบบสอบถาม   

                                           

แบบสอบถาม 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง  
โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด 

ค าชีแ้จง 
             แบบสอบถามชดุนีจ้ดัท าขึน้โดยมีวตัถปุระสงค์เพื่อส ารวจปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัท ซมัมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด โดยแบบสอบถามชุดนีแ้บ่ง
ออกเป็น 6 สว่น ประกอบด้วย 
            ส่วนที่  1 ค าถามเก่ียวกับข้อมูลปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล  ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน อัตราเงินเดือน และ ระยะเวลาในการท างาน ของผู้ ตอบ
แบบสอบถาม 

              ส่วนที่  2 ค าถามเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจภายใน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั  
              ส่วนที่  3 ค าถามเก่ียวกับปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั   
  ส่วนท่ี 4 ค าถามเก่ียวกับปัจจัยบทบาทผู้น า ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั   
  ส่วนที่  5 ค าถามเก่ียวกับปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคคล ที่ส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั   
            ส่วนที่ 6 ค าถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองค์กรของพนกังาน บริษัท ซมัมิท แหลมฉบงั โอ
โต บอดี ้เวิร์ค จ ากดั   
            ผู้วิจัยจึงขอความร่วมมือท่านในการตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง ข้อมลูของท่าน

จะใช้ในการวิเคราะห์ในภาพรวมเท่านัน้ และข้อมูลของท่านจะถูกปิดเป็นความลบั และไม่ส่งผล

กระทบใด ๆ หากแต่น ามาใช้ประโยชน์ในการเป็นข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาทรัพยากร

บคุคลภายในองค์กรเท่านัน้ 
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ส่วนท่ี 1 ข้อมูลปัจจัยลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชีแ้จง โปรดข้อความและท าเคร่ืองหมาย ✓  ลงใน ❑ ทีตรงกับความเป็นจริง 

1. เพศ 

          ❑ ชาย                                  ❑ หญิง  
2. อายุ 
          ❑ 18 - 24 ปี           ❑ 25 – 31 ปี  
          ❑ 32– 38 ปี                             ❑ 39 – 45 ปี  

          ❑ 46 ปีขีน้ไป  

3. สถานภาพสมรส 
          ❑ โสด         ❑ สมรส/อยู่ด้วยกนั        ❑ หย่าร้าง/แยกกนัอยู่   
4. ระดับการศึกษา 
          ❑ ต ่ากว่าหรือเท่ากบัระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า  
          ❑ ระดบัปริญญาตรี  
          ❑ สงูกว่าระดบัปริญญาตรี  
5. ต าแหน่งงาน 
          ❑ สายปฏิบติัการ         ❑ สายส านกังาน  
6. อัตราเงนิเดือน 
          ❑ ต ่ากว่าหรือเท่ากบั 20,000 บาท  

          ❑ 20,001 – 40,000 บาท  
              ❑ 40,001 – 60,000 บาท  
              ❑ มากกว่า 60,001 บาท ขึน้ไป  
7. ระยะเวลาในการท างาน 
          ❑ น้อยกว่าหรือเท่ากบั 1 ปี  

              ❑ 2 – 10 ปี  

              ❑ 11 - 19 ปี  

              ❑ มากกว่า 20 ปีขึน้ไป  
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ส่วนที่ 2 ปัจจัยแรงจูงใจภายในของบริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด 
ค าชีแ้จง โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ที่ตรงกับความคิดเหน็ของท่านมากที่สุด 
 

ปัจจัยแรงจูงใจภายใน 

ระดับความคิดเหน็ 

(5
) ม

าก
ที่สุ

ด 

(4
) ม

าก
 

(3
) ป

าน
กล

าง
 

(2
) น้

อย
 

(1
) น้

อย
ที่สุ

ด 

ด้านความส าเร็จในการท างาน 

1. ท่านรู้สกึเป็นสว่นหนึ่งของความส าเร็จของงานใน
องค์กร 

          

2. ท่านมีความกระตือรือร้นในการท างานจนกว่าจะได้
ตามเปา้หมายที่วางไว้ 

          

3. ท่านสามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึน้ในขณะที่ปฏิบติังานได้
จนส าเร็จ 

          

4.ท่านท างานได้ส าเร็จตามที่ได้รับมอบหมายจาก
ผู้บงัคบับญัชา 

          

5. ท่านท างานให้เสร็จลลุว่ง ในระยะเวลาที่เหมาะสม           

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

1. ท่านได้รับการชื่นชมจากผู้บงัคบับญัชาเมื่อปฏิบติังาน
ได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ 

          

2. ท่านได้รับการยอมรับจากผู้บงัคบับญัชา           

3. ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้บงัคบับญัชา ให้
ปฏิบติังานพิเศษอ่ืนๆ อยู่เสมอ 

          

4. ท่านได้รับการยอมรับนบัถือจนได้รับมอบหมายให้
ถ่ายทอดประสบการณ์การท างานแก่พนกังานคนอ่ืน 

          

5. เมื่อมีปัญหาเกิดขึน้ภายในอง์กร ท่านได้รับความ
ไว้วางใจในการช่วยเสนอแนะและแก้ไขปัญหา 

          

 



  145 

ส่วนที่ 2 (ต่อ) 

ปัจจัยแรงจูงใจภายใน 

ระดับความคิดเหน็ 

(5
) ม

าก
ที่สุ

ด 

(4
) ม

าก
 

(3
) ป

าน
กล

าง
 

(2
) น้

อย
 

(1
) น้

อย
ที่สุ

ด 

ด้านลักษณะงาน 

1. งานที่ท่านปฏิบติัตรงตามคณุวฒุิที่ท่านจบ
การศึกษามา 

          

2. งานที่ท่านปฏิบติัต้องมีการประสานงานกบัหลายๆ 
ฝ่าย 

          

3. ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัมีความท้าทาย ไม่น่าเบื่อ           

4. งานที่ท่านปฏิบติัมีการก าหนดบทบาท และหน้าที่
อย่างชดัจน 

          

5. ลกัษณะงานของท่านมีการใช้ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์อยู่เสมอ 

          

ด้านความรับผิดชอบในการท างาน 

1. ท่านมีการติดตามงานที่ท่านได้รับมอบหมาย           

2. ปริมาณงานที่ท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสม           

3. ท่านมีการสอบถามต่อผู้บงัคบับญัชาทนัที เมื่อเกิด
ข้อสงสยัต่องานที่ได้รับมอบหมาย 

          

4. ท่านมีสว่นร่วมรับผิดชอบในการก าหนดแผนงาน
รวมทัง้แนวทางในการปฏิบติังาน 

          

5. ท่านสามารถจดัล าดบัการท างาน จากการประเมิน
ความเร่งด่วนของงานที่จะน าสง่ได้           
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ส่วนที่  3 ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานของบริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้
เวิร์ค จ ากัด 
ค าชีแ้จง โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ที่ตรงกับความคิดเหน็ของท่านมากที่สุด 

ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ระดับความคิดเหน็ 

(5
) ม

าก
ที่สุ

ด 

(4
) ม

าก
 

(3
) ป

าน
กล

าง
 

(2
) น้

อย
 

(1
) น้

อย
ที่สุ

ด 

ด้านอุปกรณ์และส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างาน 

1. มีการสร้างบรรยากาศในการท างาน เช่น มีแสงสว่างที่
เพียงพอต่อการปฏิบติังาน           

2. มีลานกิจกรรมเพื่อนนัทนาการ เช่น สนามกีฬา เคร่ือง
ออกก าลงักาย           

3. มีการจดัเก็บอปุกรณ์ที่เป็นระเบียบสะดวกในการ
น าไปใช้งาน           

4. สามารถประสานงานการท างานได้หลายรูปแบบ เช่น 
Line e-mail โทรศพัท์            

5. มีโรงอาหาร ท่ีเพียงพอต่อจ านวนพนกังานในองค์กร           

ด้านความปลอดภัยในการท างาน 
1. มีปา้ยสญัลกัษณ์ที่แสดงถึงความเสี่ยงที่จะเป็น
อนัตรายต่อผู้ปฏิบติังาน 

          

2. มีการฝึกอบรมความปลอดภยัในการท างานต่อ
ผู้ปฏิบติังาน เช่น การฝึกซ้อมอพยพหนีไฟประจ าปี           

3. มีการตรวจสขุภาพประจ าปีแก่พนกังาน           
4. มีอปุกรณ์สวมใสข่ณะปฏิบติังาน เช่น หมวกนิรภยั  ถงุ
มือ รองเท้า แว่นตา หน้ากาก ฯลฯ           

5. มีการจดัสวสัดิการเก่ียวกบัความปลอดภยัของ
พนกังาน เช่น ประกนัอบุติัเหตุ           
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ส่วนที่ 4 ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยบทบาทผู้น า ของบริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค 
จ ากัด 
ค าชีแ้จง โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ที่ตรงกับความคิดเหน็ของท่านมากที่สุด 

ปัจจัยบทบาทผู้น า 

ระดับความคิดเหน็ 

(5
) ม

าก
ที่สุ

ด 

(4
) ม

าก
 

(3
) ป

าน
กล

าง
 

(2
) น้

อย
 

(1
) น้

อย
ที่สุ

ด 

ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  

1. ผู้บงัคบับญัชาเปิดโอกาสให้พนกังานร่วมตดัสินใจใน
การวางแผนการท างาน           

2. ผู้บงัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ท่านร่วมตดัสินใจในงาน
ที่ต้องแก้ไขปัญหาที่เร่งด่วน           

3. ผู้บงัคบับญัชาน าข้อคิดเห็นของพนกังานมาปรับใช้ใน
องค์กรให้เห็นเป็นรูปธรรม           

4. ผู้บงัคบับญัชายอมรับเสียงสว่นใหญ่เป็นหลกั เมื่อ
ต้องมีการตดัสินใจ           
5. ผู้บงัคบับญัชามกัตดัสินใจโดยใช้เหตผุลมากกว่าใช้
อารมณ์           

ด้านการออกแบบงาน 

1. ผู้บงัคบับญัชามีการกระจายงานอย่างเท่าเทียม           

2. ผู้บงัคบับญัชาจดัให้ท างานที่ต้องท าร่วมกนัเป็นกลุม่
หรือทีม           

3. ผู้บงัคบับญัชามีการออกแบบและจดัระบบงานที่ง่าย
และลดการซ า้ซ้อนของผู้ปฏิบติังาน           
4. ผู้บงัคบับญัชามีการควบคมุงานที่ท่านปฏิบติัอย่าง
ใกล้ชิด           

5. มีการจดัชัว่โมงการท างานที่เหมาะสม           
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ส่วนที่ 5 ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคคล ของบริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอ
โต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด 
ค าชีแ้จง โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ที่ตรงกับความคิดเหน็ของท่านมากที่สุด 

ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในการท างานของบุคคล 

ระดับความคิดเหน็ 

(5
) ม

าก
ที่สุ

ด 

(4
) ม

าก
 

(3
) ป

าน
กล

าง
 

(2
) น้

อย
 

(1
) น้

อย
ที่สุ

ด 

ด้านการพัฒนาศักยภาพพนักงาน 

1. องค์กรของท่านสนบัสนุนและเปิดโอกาสให้ไปศกึษาดู
งานจากภายนอก           

2. องค์กรของท่านมีการจ้างผู้ เชี่ยวชาญมาฝึกอบรม
ให้แกพ่นกังานเพื่อพฒันาทกัษะวิชาชีพ           

3. องค์กรของท่านมีทนุสนบัสนนุในการศกึษาต่อใน
ระดบัที่สงูขึน้           

4. องค์กรของท่านมีการจดักิจกรรมเพื่อเสริมสร้าง
ความสมัพนัธ์เพื่อให้ได้พบปะกนัทกุแผนก เช่น กีฬาสี 
โครงการกิจกรรมเพื่อสงัคม           

5. องค์กรของท่านมีการเปิดโอกาสให้เรียนรู้งานในแต่ละแผนก           

ด้านเงนิเดือนและการให้รางวัล 

1. ค่าตอบแทนที่ได้รับมีความเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถของท่าน 

          

2. องค์กรของท่านมีสวสัดิการที่เหมาะสมนอกเหนือจาก
เงินเดือนที่ได้รับ 

          

3. องค์กรของท่านมีการสร้างแรงจงูใจให้กบัพนกังานที่
ตัง้ใจท างาน เช่น มอบรางวลัเกียรติบตัรพนกังานดีเด่น 
และเงินพิเศษ 

          

4. องค์กรของท่านมีการตอบแทนการท างานของ
พนกังาน เช่น การจดังานเลีย้งขอบคณุประจ าปี 
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ส่วนที่ 6 ความผูกพันต่อองค์กรของของบริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จ ากัด 
ค าชีแ้จง โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ ที่ตรงกับความคิดเหน็ของท่านมากที่สุด 

ความผูกพันต่อองค์กร 

ระดับความผูกพัน 

(5
) ม

าก
ที่สุ

ด 

(4
) ม

าก
 

(3
) ป

าน
กล

าง
 

(2
) น้

อย
 

(1
) น้

อย
ที่สุ

ด 

1. ท่านมีความปรารถนาที่จะอยู่เพื่อท างานกบัองค์กร
ต่อไปในระยะยาว           

2. ท่านมีความรู้สกึผูกพนัและมีความภาคภมูิใจที่ได้เป็น
สว่นหนึ่งขององค์กรแห่งนี ้           

3. แม้ว่าท่านจะมีโอกาสเปลี่ยนงานหรือโอนย้ายไป
องค์กรอ่ืนมีรายได้ที่สงูกว่า แต่ท่านก็ยงัคงต้องการอยู่ใน
องค์กรนีต่้อไป            

4. ท่านทุ่มเทในการปฏิบติังาน เพื่อชื่อเสียงที่ดีของ
องค์กร           

5. ท่านสามารถปฏิบติังานอย่างสดุความสามารถเพื่อให้
งานส าเร็จ แม้จะไม่ได้รับค่าตอบแทนเป็นพิเศษ           

 

ข้อเสนอแนะ 
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
..............................................................................................................................................
................................................. 
 
 
 

--- ขอขอบพระคุณที่เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามในครัง้นี ้--- 
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ภาคผนวก ข  
รายช่ือผู้ เช่ียวชาญตรวจคุณภาพของเคร่ืองมอื 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม 

รองศาสตราจารย์สพุาดา สิริกตุตา      อาจารย์ประจ าภาควิชาบริหารธุรกิจ 
              คณะบริหารธุรกิจเพื่อสงัคม 
              มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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              คณะบริหารธุรกิจเพื่อสงัคม 

              มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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ภาคผนวก ค  
หนังสืออนุเคราะห์ข้อมูลเก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย 
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