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 This research aims to study organizational commitment and quality of working life 
relating to working efficiency of engineers in Bangkadi Industrial Park in Pathumthani 
province. This study used consisted of fourhundred engineers working in Bangkadi 
Industrial Park in Pathumthani Province as respondents. A questionnaire was used as a 
tool for data collection. The statistics for data analysis included percentage, mean, standard 
deviation, t-test, one-way analysis of variance and Pearson product moment correlation 
coefficient 

 The results of the finding were as follows: The majority of the respondents were 
male, between twenty two to twenty five years of age with a Bachelor’s degree, single, 
earning an average monthly income of  24,000 -32,999 Baht and having the same position 
for four to six years. The opinions of the respondents toward the overall organizational 
commitment were at a much level. The quality of working life was at a moderate level and 
working efficiency was at a high level. 

 The hypothesis findings were as follows: The engineers with different work 
durations had different working efficiencies at a statistical significance of the 0.05 level. 

 The organizational commitment in the components of strong belief and acceptance 
of the goals of the organization, definitely desire to maintain organizational membership, 
have a willingness to exert considerable effort on behalf of organizations were positively 
related to working efficiency of engineers in Bangkadi Industrial Park in Pathumthani 
Province in the same direction at a moderate level with statistical significance levels of 0.01. 
The quality of working life on the dimensions of future opportunity for continuedgrowth and 
security, safe and healthy conditions, work and total life space, adequate and compensation 
related to working efficiency of engineers in Bangkadi Industrial Park in Pathumthani 
Province in the same direction at a moderate level with statistical significance levels of 0.01. 

 



ประกาศคุณูปการ 
 

 สารนิพนธฉบับน้ีสําเร็จลุลวงเปนอยางดี ดวยความกรุณาและความชวยเหลืออยางยิ่งของ
รองศาสตราจารย ดร.ณักษ กุลิสรอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธที่ไดกรุณาสละเวลาอันมีคาในความ
อนุเคราะหใหคําปรึกษา ตรวจทานแกไขขอบกพรอง ใหความรู คําแนะนําที่ดีเปนประโยชนจนผูวิจัย
สามารถดําเนินการวิจัยจนสําเร็จลุลวงไปไดดวยดีผูวิจัยจึงขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ 
โอกาสนี้ 

 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณในความอนุเคราะหของอาจารย ดร.อัจฉรียา ศักดิ์นรงคและ
อาจารย ดร.ญาณพล แสงสันตที่ไดใหความอนุเคราะหเปนกรรมการสอบสารนิพนธรวมทั้งกรุณา
เปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในงานวิจัยครั้งน้ีเปนอยางดีขอกราบ
ขอบพระคุณคณาจารยในโครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตทุกทานที่สั่งสอนประสิทธิประสาทวิชา
ความรู ตลอดจนประสบการณที่ดี พรอมทั้งใหความเมตตาดวยดีเสมอมา ขอขอบคุณเจาหนาที่
โครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตเจาหนาที่ภาควิชาบริหารธุรกิจคณะสังคมศาสตรและบัณฑิต
วิทยาลัยทุกทานที่ไดใหความชวยเหลือและอํานวยความสะดวกเปนอยางดีตลอดระยะเวลา
การศึกษาของผูวิจัย 

 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดามารดาและครอบครัวที่เปนแรงผลักดัน คอยชวยเหลือและ
เอ้ืออํานวยใหผูวิจัยดําเนินการศึกษาไดอยางเต็มที่และเสร็จสมบูรณขอขอบคุณเพ่ือนนิสิตXMBA13 
ทุกทานในความหวงใย ความชวยเหลือเกื้อกูลกันมาโดยตลอด ขอบคุณทุกๆ กําลังใจจาก
ผูเกี่ยวของทุกทานที่ทําใหผูวิจัยสามารถผานพนชวงเวลาอันยากลําบากทั้งภาระหนาที่การงาน และ
การศึกษามาไดอยางดี ขอขอบพระคุณผูตอบแบบสอบถามทุกทานที่ไดสละเวลาอันมีคาและให
ความรวมมือในการตอบแบบสอบถามจนทําใหการเก็บขอมูลครั้งน้ีสามารถนําไปวิจัยจนเสร็จ
สมบูรณได 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 ความเจริญกาวหนาและการเติบโตอยางตอเนื่องของเทคโนโลยีสารสนเทศ การขนสง  
การทองเที่ยว การเพิ่มขึ้นของจํานวนประชากร ความรวมมือและการแขงขันทางเศรษฐกิจทั้งใน
ระดับภูมิภาคและระดับโลก สงผลใหอุตสาหกรรมตางๆ ทั้งดานการผลิต การขายปลีกขายสง           
การบริการเกษตรกรรม อสังหาริมทรัพย ฯลฯ มีการวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑเพ่ือสนองตอบตอ
ความตองการของผูบริโภคที่เพ่ิมขึ้นอยางตอเน่ือง รวดเร็ว ทันกับยุคสมัย 
 การบริหารจัดการองคการโดยทั่วไปมีองคประกอบอยางนอย 4 ประการ คือ คน เงิน วัตถุ
และการจัดการ ซึ่ง “คน” ถือไดวาเปนองคประกอบที่สําคัญที่สุด ดังนั้นองคการตางๆ จึงพยายาม
สรรหาพนักงานที่มีศักยภาพเขาสูองคการตลอดจนรักษาพนักงานเหลานั้นไวใหนานที่สุด และนํา
ศักยภาพของพนักงานมาใชในการพัฒนาใหองคการมีความเจริญกาวหนาตอไป (พวงเพชร วัชรอยู.
2537: 136-137) การพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสมเปนปจจัยที่สําคัญประการหนึ่งในการเพิ่มประสิทธิภาพใน
การทํางานขององคการ ในทางตรงกันขามการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ไมเหมาะสมก็อาจทําให
องคกรสูญเสียศักยภาพในการแขงขันได นอกจากนี้แลวเพ่ือใหองคการสามารถดําเนินงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จในการบริหาร (ประจักษ จงอัศญากุล. 2546; อางอิงจาก Katz. 
1964) 
 ในการบริหารจัดการขององคการตางๆ นั้น ผูบริหารองคการตองผสมผสานความตองการ
ของพนักงานกับจุดมุงหมายขององคการ องคการจึงควรตระหนักถึงความสําคัญและหันมาใสใจใน
เรื่องของคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of Working Life) ทั้งยังพบวา ความผูกพันตอองคการ
มีความสําคัญเปนอยางมาก เพราะจะทําใหองคการไดมาซึ่งพนักงานที่ทุมเทกําลังกาย กําลังใจ 
ตั้งใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน ทําใหองคการไดรับประโยชนมากมาย ทั้งอัตราการขาดงาน อัตรา
การลาออก หรือเปลี่ยนงานและการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพเพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
องคการกอใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลนําไปสูการบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว (ธนนันท  
ทะสุ ใจ .  2547:12) 
 จังหวัดปทุมธานีเปนพ้ืนที่การลงทุนอุตสาหกรรมที่สําคัญแหงหน่ึงของประเทศไทย มีโรงงาน
ที่ไดรับอนุญาตใหประกอบกิจการ รวมทั้งสิ้น 3,460 โรงงาน เงินลงทุนรวม 430,792,378,699 บาท 
และมีจํานวนคนงาน 289,063 คน มีสาขาอุตสาหกรรมที่ไดรับลงทุนมากที่สุด 3 อันดับแรกของจังหวัด 
ไดแก 1. อุตสาหกรรมไฟฟา 2. อุตสาหกรรมเครื่องจักรกล 3. อุตสาหกรรมเคมี (รายงานความเคลื่อนไหว
การลงทุนอุตสาหกรรมของจังหวัดปทุมธานี. 2557,  31 สิงหาคม) มีการจัดพ้ืนที่เพ่ือการอุตสาหกรรม
ในลักษณะเขตประกอบการอุตสาหกรรม สวนอุตสาหกรรม มินิแฟคเตอรี่แลนด รวม 14 แหง ไดแก 
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1.เขตประกอบอุตสาหกรรมของบริษัท ไทยซูซูกิมอเตอร ตั้งอยูอําเภอธัญบุรี 2. บริษัท นวนคร จํากัด 
ตั้งอยู อําเภอคลองหลวง มีพ้ืนที่ประมาณ 6,495 ไร มีโรงงาน 188 โรงงาน 3. บริษัทสวนอุตสาหกรรม
บางกะดี ตั้งอยู อําเภอเมือง มีเน้ือที่ประมาณ 1,222 ไร มีโรงงาน 37 โรงงาน 4. มินิแฟคเตอรี่แลนด 
ดังน้ี อําเภอคลองหลวง ไดแก บิ๊กแลนด, รังสิต พรอสเพอร เอสเตท, เอ็มเอ็มซี มินิเฟคเทอรี(นวไท) 
อําเภอลําลูกกา ไดแก แจนแซน มินิแฟคตอรี่, อรดา, บิ๊กล็อท แฟคตอรี่, บิ๊กแลนด อําเภอลาดหลุมแกว 
ไดแก แฟคคอม, แฟคเฮาส, เคที แฟคทอรี่ พารค อําเภอหนองเสือ ไดแก ศรีปทุมมินิแฟคเตอรี่ 
(รายงานการวิเคราะหสภาวะเศรษฐกิจอุตสาหกรรม ป 2559 สํานักงานอุตสาหกรรมจังหวัดปทุมธานี. 
2559, มกราคม–มิถุนายน)  
 จากผลการสํารวจในป 2559 ของบริษัท วิลลิส ทาวเวอรส วัทสัน ประเทศไทย จํากัด พบวา
กลุมอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสมีอัตราการลาออกของพนักงานสูงสุดถึงรอยละ 16 (บริษัท วิลลิส 
ทาวเวอรส วัทสัน ประเทศไทย จํากัด. 2559, 27 ธันวาคม: ออนไลน) ซึ่งในเขตสวนอุตสาหกรรม
บางกะดี จังหวัดปทุมธานี กลุมอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสและไฟฟาถือเปนกลุมที่มีจํานวนแรงงาน
รวมกันสูงสุด ในภาคอุตสาหกรรมการผลิตนั้น วิศวกร คือผูประกอบอาชีพดานวิศวกรรม เปนนัก
สรางสรรคที่ใชความรูและหลักการทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีตามหลักเหตุและผล คนควา 
วิเคราะห ออกแบบ ตรวจสอบแกไขปญหาและควบคุมการผลิต ดังนั้นวิศวกรถือเปนบุคคลที่มีความสําคัญ
ตอองคการในดานการผลิตเปนอยางยิ่ง โดยจะทําหนาที่ในการจัดการ ติดตั้ง ควบคุมเครื่องจักรและ
กระบวนการผลิตใหสามารถผลิตสินคาไดคุณภาพตามเกณฑ จํานวนการผลิตไดตามเปาหมายที่
กําหนดไว ทําใหผูวิจัยเล็งเห็นความสําคัญของความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการ คุณภาพ
ชีวิตในการทํางานกับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัด
ปทุมธานี เพ่ือประโยชนตอการวางแผนนโยบาย ปรับปรุง เสริมสราง แนวทางสนับสนุน ใหมีการ
บริหารจัดการบุคคล ปลูกฝงคานิยมองคกร พัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางาน ทําใหเกิดประสิทธิภาพ
ในการทํางาน เปนประโยชนตอองคการอยางสูงสุดตอไป  
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังน้ี 

1. เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพการทํางาน โดยจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือน และอายุงาน 

2. เพ่ือศึกษาความผูกพันตอองคการในดานความเชื่อม่ันและการยอมรับและคานิยมองคการ 
ความทุมเทเพื่อประโยชนขององคการ ความปรารถนาที่จะคงสมาชิกภาพขององคการ ที่มีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี 

3. เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ความ
ปลอดภัยในที่ทํางาน ความกาวหนาความมั่นคงของงาน  ความสมดุลของชีวิตในการทํางานที่มีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี  
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ความสําคญัของการวิจัย 
1. ผลของงานวิจัยทําใหทราบถึงความผูกพันตอองคการ คุณภาพชีวิตในการทํางานของ

วิศวกรเพื่อใชเปนแนวทางในการวางแผน พัฒนา สงเสริมใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานของ
วิศวกรเพิ่มสูงขึ้น 

2. เพ่ือใหผูบริหารองคการนําขอมูลไปใชในการวางนโยบาย พัฒนาเปนแนวทาง
ประยุกตใชในการบริหารจัดการองคกรใหสอดคลองกับความตองการของวิศวกรเปนประโยชนตอ
องคการตอไป 

 
ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยเร่ืองน้ีเปนการศึกษาความผูกพันตอองคการ และคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัด
ปทุมธานี  
 

ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
1. ประชากรที่ใชในการวิจัย 

 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก วิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัด
ปทุมธานี ที่ไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอน 

2. กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก วิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัด

ปทุมธานี ที่ไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอน  ดังน้ันจึงกําหนดขนาดตัวอยางโดยใชสูตรของนราศรี 
ไววานิชกุล; และชูศักดิ์ อุดมศรี (2545: 133) โดยการคํานวณประชากรใชระดับ ความเชื่อม่ัน 95% 
คาความผิดพลาดสูงสุดที่จะเกิดขึ้น 0.05 ไดขนาดตัวอยางจํานวน 385 คนเพิ่มจํานวนตัวอยาง 15 คน
จะไดเทากับ 400 คน 

 
n = Z²(pq) 

e² 
 

แทนคา n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
e = ระดับความคลาดเคลื่อนเทากับ 0.05 
Z = คามาตรฐานซึ่งขึ้นอยูกับระดับความเชื่อม่ัน 
p = สัดสวนประชากรที่สนใจศึกษาเทากับ 50% = 0.5 
q = 1-p 
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ในทางปฏิบัติเรานิยมใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ด้ังน้ัน Z = 1.96 (นราศรี ไววนิชกุล; และ 
ชูศักดิ์ อุดมศรี. 2545: 130) เพราะฉะนั้นไดขนาดตัวอยาง 
 

n = (1.96)²(0.5) (0.5) 
(0.05)² 

n = (3.8416) (0.25) 
(0.0025) 

n = 384.16 หรือ 385 ตัวอยาง 
 

ดังน้ันจะไดกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งน้ีเทากับ 385 ตัวอยางและเพิ่มอีก 4% หรือเทากับ
จํานวน 15 ตัวอยางรวมขนาดกลุมตัวอยางทั้งหมด 400 ตัวอยาง 

  
การวางแผนการเลือกกลุมตัวอยาง 
ผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยาง โดยมีการสุมตัวอยางประกอบดวย 3 ขั้นตอน ดังตอไปน้ี 
 ขั้นตอนที่ 1 ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) โดยจับฉลาก

เลือก 2 โรงงาน จากทั้งหมด 37 โรงงานในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี (ที่มา: 
รายงานการวิเคราะหสภาวะเศรษฐกิจอุตสาหกรรม ป 2559 (มกราคม–มิถุนายน 2559) สํานักงาน
อุตสาหกรรมจังหวัดปทุมธานี) 

ขั้นตอนที่ 2 ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบโควตา (Quota Sampling) โดยกําหนดจํานวน
ตัวอยาง ทําการสํารวจ โรงงาน บริษัทหรือองคการตางๆ ที่ตั้งอยูในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี 
จังหวัดปทุมธานี จํานวนแหงละ 200 ตัวอยาง ดังนี้ 
 
ตาราง 1 แสดงโรงงาน บริษัทหรือองคการที่เลือกทําการวิจัย 

 

ชื่อโรงงาน จํานวนตวัอยาง (คน)

โรงงานประกอบแผงวงจรอิเล็กทรอนิกสแหงที่ 1 200 

โรงงานประกอบแผงวงจรอิเล็กทรอนิกสแหงที่ 2 200 

รวมทั้งสิ้น  400 

 
ขั้นตอนที่ 3 ใชวิธีการสุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามโดยวิธีการสะดวก (Convenience  

Sampling) เพ่ือรวบรวมขอมูลโดยนําแบบสอบถามที่ไดจัดเตรียมไว  จัดเก็บขอมูลที่โรงงาน บริษัท
หรือองคการตางๆ ที่ตั้งอยูในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี จํานวน 2 แหงตาม
โควตา (Quota Sampling) จนครบ 400 คน ตามที่ตองการ 
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ตัวแปรที่ศึกษา 
1. ตัวแปรอิสระ (Independent variables) ประกอบดวย 

1.1.  ลักษณะสวนบุคคล 
1.1.1. เพศ แบงออกเปน 2 กลุม คือ 

1.1.1.1. ชาย 
1.1.1.2. หญิง 

1.1.2. อายุ แบงออกเปน 5 กลุม คือ 
    1.1.2.1. 22-25 ป 
    1.1.2.2. 26-29 ป 
    1.1.2.3. 30-33 ป 
    1.1.2.4. 34-37 ป 
    1.1.2.5. 38 ปขึ้นไป 

1.1.3. ระดับการศึกษา แบงออกเปน 3 กลุม คือ 
1.1.3.1. ต่ํากวาปริญญาตร ี
1.1.3.2. ปริญญาตรี 
1.1.3.3. สูงกวาปริญญาตร ี

1.1.4. สถานภาพสมรส แบงออกเปน 3 กลุม คือ 
1.1.4.1. โสด 
1.1.4.2. สมรส / อยูดวยกัน 
1.1.4.3. หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 

1.1.5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน แบงออกเปน 5 กลุม คือ 
      1.1.5.1. 15,000 - 23,999 บาท 
      1.1.5.2. 24,000 - 32,999 บาท  
      1.1.5.3. 33,000 - 41,999 บาท  
      1.1.5.4. 42,000 - 50,999 บาท 
      1.1.5.5. 51,000 บาทขึ้นไป 

1.1.6.   อายุงาน แบงออกเปน 5 กลุม คือ 
  1.1.6.1. 1 - 3 ป 
  1.1.6.2. 4 - 6 ป 
  1.1.6.3. 7 - 9 ป 
  1.1.6.4. 10 -12 ป 
  1.1.6.5. 13 ปขึ้นไป 
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1.2. ความผูกพันตอองคการ 
1.2.1. ความเชื่อม่ันและการยอมรับและคานยิมองคการ 
1.2.2. ความทุมเทเพื่อประโยชนขององคการ 
1.2.3. ความปรารถนาที่จะคงสมาชิกภาพขององคการ 

1.3. คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
1.3.1. คาตอบแทนทีเ่พียงพอและยุติธรรม 
1.3.2. ความปลอดภยัในที่ทํางาน 
1.3.3. ความกาวหนาความมั่นคงของงงาน 
1.3.4. ความสมดุลของชีวิตในการทํางาน 

2. ตัวแปรตาม (Dependent variable) คือประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรใน
เขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี 

 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดนิยามศัพทที่เกี่ยวของกับงานวิจัยในครั้งนี้ ดังน้ี 

1. วิศวกร หมายถึง ผูประกอบอาชีพทางดานวิศวกรรม ในเขตสวนอุตสาหกรรม
บางกะดี จังหวัดปทุมธานี 

2. เขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี หมายถึง โรงงาน บริษัท
หรือองคการตางๆ ที่ตั้งอยูในพื้นที่ตําบลบางกะดี อําเภอเมือง จังหวัดปทุมธานี โดยใหบริษัท     
สวนอุตสาหกรรม บางกะดี จํากัด เปนผูดูแลในเรื่องสาธารณูปโภค 

3. ลักษณะสวนบุคคล หมายถึง ขอมูลตัวบุคคล ลักษณะที่แสดงออกถึงความ
แตกตางของวิศวกรแตละบุคคลในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี ซึ่งไดแก เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือน และอายุงาน 

4. ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ทัศนคติหรือความรูสึกในทางบวกซึ่ง
แสดงถึงความเต็มใจที่จะเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน และมีความยินดีที่จะใชความรูความสามารถที่ตนเอง
มีอยูอยางเต็มที่ของผูปฏิบัติงานเพื่อประโยชนตอองคการ โดยแบงเปน 3 ดาน ไดแก ความเชื่อม่ัน
และการยอมรับและคานิยมองคการ ความทุมเทเพื่อประโยชนขององคการ ความปรารถนาที่จะคง
สมาชิกภาพขององคการ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

4.1. ความเชื่อม่ันและการยอมรับและคานิยมองคการ หมายถึง การยอมรับ
แนวทางการปฏิบัติงานตามความตองการขององคการ เพ่ือใหสําเร็จตามเปาหมาย มีความภาคภูมิใจ 
และพรอมปฏิบัติใหสอดคลองแนวทาง คานิยมขององคการ 

4.2. ความทุมเทเพื่อประโยชนขององคการ หมายถึง ความพยายามอยางเต็มที่ 
เต็มใจ ทุมเทในการปฏิบัติงานเพื่อประโยชนขององคการ 
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4.3.  ความปรารถนาที่จะคงสมาชิกภาพขององคการ หมายถึง การสมัครใจ
ที่จะปฏิบัติงานในองคการ โดยไมคิดจะลาออกหรือยายไปทํางานที่อ่ืน 

5. คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน การ
ปฏิบัติงานอยางมีความสุขภายใตสภาพแวดลอมที่เหมาะสม บุคลากรทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
รูสึกวาตนมีคุณคาตอองคการ ดําเนินชีวิตอยางมีความสุข โดยมีรายละเอียดดังนี้  

5.1. คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง รายไดหรือผลตอบแทนที่
เปนธรรม  มีความเหมาะสมกับความรับผิดชอบและตําแหนงหนาที่ 

5.2. ความปลอดภัยในที่ทํางาน หมายถึง สถานที่ทํางาน รวมทั้งสภาพแวดลอม
ที่เหมาะสม เชน ระดับเสียง อุณหภูมิ แสงสวางเพียงพอ อุปกรณในการทํางานไมเสี่ยงอันตราย         
ไมสงผลเสียตอสุขภาพ 

5.3. ความกาวหนาความมั่นคงของงาน หมายถึง โอกาสในการพัฒนาตนเอง
เลื่อนตําแหนง กาวหนาในอาชีพ โดยมีองคการใหการสนับสนุน 

5.4. ความสมดุลของชีวิตในการทํางาน หมายถึง เวลาในการทํางานและเวลา
ในการใชชีวิตสวนตัวมีสัดสวนที่เหมาะสม มีความสมดุลกับบทบาทของชีวิตบุคคลนั้นๆ 

6. ประสิทธิภาพในการทํางาน หมายถึง การปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายหรือ
วัตถุประสงคที่กําหนดไว ในปริมาณที่เหมาะสมและคุณภาพที่ตองการกับทรัพยากรที่มีอยู ผลการ
ปฎิบัติงานทําใหเกิดความพึงพอใจและไดรับประโยชน เกิดผลกําไร ทันเวลา 
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กรอบแนวคิดงานวิจัยเร่ือง : ความผูกพันตอองคการ และคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี
จังหวัดปทุมธานี 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําแนวคิดและทฤษฎี เร่ืองความผูกพันตอองคการของ Richard 
M. Steers (1977) เร่ืองคุณภาพชีวิตในการทํางานของ Richard E. Walton (1974) มาเปนกรอบ
แนวคิดงานวิจัยในสวนของตัวแปรอิสระ และนําแนวคิดเรื่องประสิทธิภาพในการทํางาน มาเปน
กรอบแนวคิดงานวิจัยในสวนของตัวแปรตาม     
      ตัวแปรอิสระ         ตัวแปรตาม 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดงานวิจัย 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประสิทธิภาพในการทํางานของ
วิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรม
บางกะดี จังหวัดปทุมธาน ี

1.ลักษณะสวนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- สถานภาพสมรส 
- รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
- อายุงาน 

2.ความผูกพันตอองคการ 
- ความเชื่อม่ันและการยอมรับและ

คานิยมองคการ 
- ความทุ ม เท เพื่ อประโยชน ของ

องคการ 
- ความปรารถนาที่จะคงสมาชิกภาพ

ขององคการ 

3.คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
- คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
- ความปลอดภัยในที่ทํางาน 
- ความกาวหนาความมั่นคงของงาน 
- ความสมดุลของชีวิตในการทํางาน 
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สมมติฐานการวิจัย 
1. วิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานีที่มีลักษณะสวนบุคคล ไดแก 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือนและอายุงานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพ
ในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานี แตกตางกัน 

2. ความผูกพันตอองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรใน
เขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี 

3. คุณภาพชีวิตในการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกร
ในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การศึกษาความผูกพันตอองคการ และคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี ผูวิจัยได
ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ นําเสนอตามหัวขอดังตอไปน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับลักษณะทางประชากรศาสตร  
2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ 
3. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
4. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
5. ประวัติบริษัทและขอมูลความเปนมาของสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานีโดยสังเขป 
6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

1. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับลักษณะทางประชากรศาสตร 
ความหมายของประชากรศาสตร 

 มีนักวิชาการใหความหมายหรือคําจํากัดความเกี่ยวกับประชากรศาสตรไวหลายทานดังนี้ 
 ราชบัณฑิตยสถาน (2524: 109) ไดใหความหมายของประชากรศาสตร (Demography) 
หมายถึง การวิเคราะหเชิงสถิติและการพรรณนาลักษณะของกลุมประชากรในดานการแจกกระจาย
สถิติชีพ อายุ เพศ และสถานภาพในทางพลเมือง ในขณะใดขณะหนึ่ง 
 ยุบล เบ็ญจรงคกิจ (2542: 44-52) ไดกลาววา แนวคิดดานประชากรนี้เปนทฤษฎีที่ใช
หลักการของความเปนเหตุเปนผล กลาวคือ พฤติกรรมตางๆ ของมนุษยเกิดขึ้นตามแรงบังคับจาก
ภายนอกมากระตุน เปนความเชื่อที่วาคนที่มีคุณสมบัติทางประชากรที่แตกตางกันจะมีพฤติกรรมที่
แตกตางกันไปดวย ซึ่งแนวความคิดนี้ตรงกับทฤษฎีกลุมสังคม (Social Categories Theory) ของ 
Defleur and Ball-Rokeaoh (1996) ที่อธิบายวาพฤติกรรมของบุคคลเกี่ยวของกับลักษณะตางๆ 
ของบุคคล หรือลักษณะทางประชากรซึ่งลักษณะเหลานี้สามารถอธิบายเปนกลุมๆ ได คือ บุคคลที่มี
พฤติกรรมคลายคลึงกันมักจะอยูกลุมเดียวกัน ดังน้ันบุคคลที่อยูในลําดับชั้นทางสังคมเดียวกันจะ
เลือกรับ และตอบสนองตอเน้ือหาขาวสารในแบบเดียวกัน และทฤษฎีความแตกตางระหวางบุคคล
(Individual Differences Theory) ซึ่งทฤษฎีนี้ไดรับการพัฒนาแนวความคิดเรื ่องสิ่งเราและ 
การตอบสนอง (Stimulus Response) หรือทฤษฎี เอส อาร (S R Theory) ในสมัยกอน และไดนํามา
ประยุกตใชอธิบายเกี่ยวกับการสื่อสารวา ผูรับสารที่มีคุณลักษณะที่แตกตางกัน จะมีความสนใจตอ
ขาวสารที่แตกตางกัน  
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 ปรมะ สตะเวทิน (2533: 112) ไดกลาววา คนที่มีลักษณะประชากรศาสตรตางกันจะมี
ลักษณะทางจิตวิทยาตางกัน 

1. เพศ ความแตกตางทางเพศทําใหบุคคลมีพฤติกรรมของการติดตอสื่อสารตางกันคือ
เพศหญิงมีแนวโนม มีความตองการที่จะสงและรับขาวสารมากกวาเพศชาย ในขณะที่เพศชายไมได
มีความตองการที่จะสงและรับขาวสารเพียงอยางเดียวเทานั้น แตมีความตองการที่จะสราง
ความสัมพันธอันดีใหเกิดขึ้นจากการรับและสงขาวสารนั้นดวย (Will, Goldhabers; Yales. 1980: 
87) นอกจากนี้เพศหญิงและเพศชายมีความแตกตางกันอยางมากในเรื่องความคิด คานิยมและ
ทัศนคติ ทั้งน้ีเพราะวัฒนธรรมและสังคมกําหนดบทบาทและกิจกรรมของคนสองเพศไวแตกตางกัน 

2. อายุ เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความแตกตางกันในเรื่องของความคิดและพฤติกรรมคนที่
อายุนอยมักจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณและมองโลกในแงดีมากกวาคนที่มีอายุมาก 
ในขณะที่คนอายุมากมักจะมีความคิดอนุรักษนิยม ยึดถือการปฏิบัติ ระมัดระวัง มองโลกในแงราย
กวาคนที่มีอายุนอย เน่ืองจากผานประสบการณชีวิตที่แตกตางกัน ลักษณะการใชสื่อสารมวลชนก็
ตางกัน คนที่มีอายุมากมักจะใชสื่อเพ่ือแสวงหาขาวสารหนักๆ มากกวาความบันเทิง 

3. การศึกษา เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความคิด คานิยม ทัศนคติและพฤติกรรมที่แตกตาง
กันคนที่มีการศึกษาสูงจะไดเปรียบเปนอยางมากในการเปนผูรับสารที่ดี เพราะเปนผูมีความกวาง
ขวางและเขาใจสารไดดี แตจะเปนคนที่ไมเชื่ออะไรงายๆ ถาไมมีหลักฐานหรือเหตุการณเพียงพอ 
ในขณะที่คนมีการศึกษาต่ํามักจะใชสื่อประเภทวิทยุ โทรทัศนและภาพยนตร หากผูมีการศึกษาสูงมี
เวลาวางพอก็จะใชสื่อสิ่งพิมพ วิทยุ โทรทัศน และภาพยนตร แตหากมีเวลาจํากัดก็มักจะแสวงหา
ขาวสารจากสื่อสิ่งพิมพมากกวาประเภทอื่น  

4. สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได และสถานภาพทางสังคมของ
บุคคลมีอิทธิพล อยางสําคัญตอปฏิกิริยาของผูรับสารที่มีตอผูสงสาร เพราะแตละคนมีวัฒนธรรม 
ประสบการณ ทัศนคติ คานิยมและเปาหมายที่ตางกัน 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2538: 41-42) กลาววา ลักษณะดานประชากรศาสตร (Demographic) 
ประกอบดวย เพศ อายุ ขนาดครอบครัว สถานภาพครอบครัว ระดับการศึกษา อาชีพ และรายไดตอ
เดือน เหลานี้เปนเกณฑที่นิยมในการแบงสวนตลาด ลักษณะดานประชากรศาสตรเปนลักษณะที่สําคัญ 
และสถิติที่วัดไดของประชากรที่ชวยกําหนดตลาดเปาหมาย รวมทั้งงายตอการวัดมากกวาตัวแปรอ่ืน 
 กรรณิการ เหมือนประเสริฐ (2548: 10) กลาววาในหนวยงานองคการตางๆ ประกอบไป 
ดวยบุคลาการในระดับตางๆ เปนจํานวนมากบุคคลแตละคนจะมีพฤติกรรมที่แตกตางกันออกไป
ลักษณะพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกแตกตางกันน้ีมีสาเหตุมาจากปจจัยตางๆ ซึ่งไดแก อายุ 
เพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองคการ ลักษณะพฤติกรรมในการทํางานของบุคคล
จะเปนดังนี้ 
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 1. อายุกับการทํางาน (Age and Job Performance) เปนที่ยอมรับกันวาผลงานของบุคคลจะ
ลดนอยลงในขณะที่อายุเพ่ิมขึ้น แตอยางไรก็ตามบุคคลที่มีอายุมากจะถือวาเปนผูมีประสบการณใน
การทํางานสูงและสามารถปฏิบัติหนาที่การงานจะกอใหเกิดผลผลิตสูงได นอกจากนี้จะเห็นไดวาคน
ที่อายุมากจะไมลาออกจากงานหรือยายงานแตจะทํางานที่เดิม ทั้งน้ีเพราะโอกาสในการเปลี่ยนงานมี
นอยประกอบกับชวงเวลาในการทํางานนานจะมีผลทําใหไดรับคาตอบแทนมากขึ้นตลอดจนสวัสดิการ
ตางๆ ก็จะไดเพ่ิมขึ้นดวยรวมทั้งพนักงานที่มีอายุมากขึ้นจะปฏิบัติหนาที่การงานอยางสม่ําเสมอ      
ขาดงานนอยกวาพนักงานที่มีอายุนอย  
 2. เพศกับการทํางาน (Gender and Job Performance) จากการศึกษาโดยทั่วไปเรื่อง
ความสามารถเกี่ยวกับการแกไขปญหาในการทํางานแรงจูงใจการปรับตัวทางสังคมความสามารถใน
การเรียนรูระหวางเพศชายและเพศหญิงไมมีความแตกตางกัน แตอยางไรก็ตามในการศึกษาของ 
นักจิตวิทยาพบวาเพศหญิงจะมีลักษณะที่คลอยตามมากกวาเพศชายและเพศชายจะมีความคิดเชิง
รุกความคิดกาวไกลและมีความคาดหวังในความสําเร็จมากกวาเพศหญิงแตจะไมมีความแตกตางใน
เรื่องผลงานและในเรื่องความพึงพอใจในงาน  
 3. สถานสภาพสมรสกับการทํางาน (Marital Status and Job Performance) พบวาพนักงาน
ที่สมรสแลวจะขาดงานและมีอัตราการลาออกนอยกวาผูที่เปนโสด นอกจากนี้ยังมีความพึงพอใจใน
งานสูงกวาผูที่เปนโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบเห็นคุณคาของงานและมีความสม่ําเสมอในการ
ทํางานดวย  
 4  ความอาวุโสในการทํางานกับการทํางาน (Tenure and Job Performance) ผูอาวุโสใน
การทํางานจะมีผลงานสูงกวาบรรดาพนักงานใหมและความพึงพอใจในงานสูงกวา 

DeFleur (พีระ จิระโสภณ. 2539: 645-646; อางอิงจาก DeFleur. 1996) 
 ทฤษฎีความแตกตางระหวางปจเจกบุคคล (Individual Differences Theory) โดยมีหลักการ
พ้ืนฐานเกี่ยวกับทฤษฎีความแตกตางระหวางปจเจกบุคคลดังนี้  

1. มนุษยเรามีความแตกตางอยางมากในองคประกอบทางจิตวิทยาบุคคล 
2. ความแตกตางนี้ บางสวนมาจากลักษณะแตกตางทางชีวภาค หรือทางรางกายของแต

ละบุคคล แตสวนใหญแลวจะมาจากความแตกตางที่เกิดขึ้นจากการเรียนรู 
3. มนุษยซึ่งถูกชุบเลี้ยงภายใตสถานการณตางๆ จะเปดรับความคิดเห็นแตกตางกันไป

อยางกวางขวาง  
4. จากการเรียนรูสิ่งแวดลอม ทําใหเกิดทัศนคติคานิยมและความเชื่อถือที่รวมเปนลักษณะ

ทางจิตวิทยาสวนบุคคลที่แตกตางกันไป ความแตกตางดังกลาวนี้ไดกลายเปนสภาวะเงื่อนไขที่
กําหนดการรับรูขาวสารมีบทบาทอยางสําคัญตอการรับรูขาวสาร 
 จากแนวความคิดและทฤษฎีที่กลาวมา ผูวิจัยนํามาใชเปนแนวทางในการวิจัยศึกษาหา
คําตอบเก่ียวกับลักษณะประชากรศาสตร เชน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได
เฉลี่ยตอเดือน อายุงานแตกตางกัน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขต
สวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานี แตกตางกัน 
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2. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
 2.1 ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
 ความผูกพันตอองคการ (Organization Commitment) จากการศึกษาไดมีนักวิชาการให
ความหมายและคํานิยามตางๆ ของความผูกพันตอองคการ ไวดังน้ี 
 ภรณี กีรติบุตร (2529: 97) ไดใหความหมายของความผูกพันแบงออกเปน 2 ลักษณะคือ 
ความผูกพันเปนทางการตอองคการ ซึ่งแสดงออกโดยการไปปรากฏตัวทํางานตามเวลาที่กําหนด
และความผูกพันทางจิตใจหรือความรูสึก หมายถึง พนักงานมีความผูกพันหรือสนใจอยางจริงจังตอ
เปาหมาย คานิยม และวัตถุประสงคของนายจาง โดยมีทัศนคติที่ดีตอนายจางและเต็มใจที่จะทุมเท
พลังในการทํางานเพื่อองคการจะไดบรรลุถึงเปาหมายไดสะดวกขึ้น  
 ศศิธร ทิพโชติ (2556: 9) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา ความรูสึกของ
บุคลากรที่ปฏิบัติตอองคการ โดยมีทัศนคติ คานิยมและพฤติกรรมที่ตั้งใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให
องคการประสบความสําเร็จซ่ึงบงชี้ออกมาในรูปแบบความศรัทธาและยอมรับในเปาหมายและคุณคา
ขององคการรวมถึงความเต็มใจที่จะทุมเทในการปฏิบัติงานเพื่อองคการ นอกจากนั้นยังประกอบดวย
ความภาคภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคการและความตองการที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพ
ขององคการ 
 ไตรภพ จตุรพาณิชย (2548) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการ หมายถึง 
ความสัมพันธที่ม่ันคงของบุคลากรที่มีตอองคการ โดยเห็นวาคนเปนสวนหนึ่งในองคการ เกิดจาก
การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ มีความซื่อสัตย จงรักภักดี มีทัศนคติทางบวกตอ
องคการและมีความปรารถนาที่จะคงไวซึ่งสมาชิกภาพขององคการโดยไมโยกยายไปไหน แมวา
องคการจะอยูในภาวะปกติหรือประสบกับภาวะวิกฤตก็ตาม 
 ศรีรัตน เหลารัศมีวิวัฒน (2555: 28) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการ เปน
ความผูกพันดานความรูสึกและผลตอบแทนที่ไดรับ โดยมีความรูสึกเต็มใจที่จะเปนสวนหนึ่งของ
องคการ ยอมรับในวัตถุประสงคและคานิยมขององคการ ซึ่งจะแสดงออกเปนพฤติกรรมตางๆ เชน 
การตั้งใจทุมแททํางานอยางเต็มที่ การมีความจงรักภักดี และมีความตองการที่จะปฏิบัติงานกับ
องคการตลอดไป 
 รุงณภา สีทะ (2554: 24) ไดใหความหมายความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึก
ของบุคคลที่มีตอเปาหมายและคานิยมขององคการ มีความซื่อสัตย จงรักภักดี มีทัศนคติทางบวกตอ
องคการ ความเปนหน่ึงเดียวกับองคการ เต็มใจที่จะทุมเทความพยายามทั้งกายและใจเพื่อจะปฏิบัติงาน
ใหองคการบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว และเปนสมาชิกภาพขององคการตอไป แมวาองคการจะอยูใน
ภาวะปกติหรือประสบกับภาวะวิกฤติ 
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 Salancik (ภัทรพล กาญจนปาน. 2552: 8; อางอิงจาก Salancik. 1983: 202) ไดใหความหมาย

ของความผูกพันตอองคกรวา หมายถึงพฤติกรรมของแตละบุคคลที่แสดงออกมานั้นมีความสัมพันธ

กับความผูกพันตอองคกร โดยบุคคลที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะมีพฤติกรรมที่สอดคลองกับ

ความตองการขององคกรมากกวาบุคคลที่มีความผูกพันตอองคกรนอยหรือต่ํากวา 

 Porter; et al. (ศรีรัตน เหลารัศมีวิวัฒน. 2555: 27; อางอิงจาก Porte; et al. 1974: 604-

609) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคกรวาเปนความสัมพันธที่จะแสดงออกถึงความเชื่อมโยง

ระหวางพนักงานและองคกรโดยความผูกพันน้ีจะประกอบ ไปดวยลักษณะ 3 ประการคือ  

 1. ความเชื่อม่ันและยอมรับในเปาหมายขององคกร 

 2. ความเต็มใจที่จะใชความรู ความสามารถและความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน

เพื่อความสําเร็จขององคกร 

 3. ความตองการที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพขององคกร  

 Buchana ll (ศรีรัตน เหลารัศมีวิวัฒน. 2555: 27; อางอิงจาก Buchana ll. 1974: 553) ได

ใหความหมายของความผูกพันตอองคการไววา ความรูสึกเปนพวกเดียวกัน ความผูกพันที่มีตอ

เปาหมายและคานิยมขององคการ และการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนเอง เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย

ขององคการ ความผูกพันตอองคการประกอบดวยองคประกอบ 3 สวนคือ  

 1. ความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน (Identification) เปนการแสดงออกจากเปาหมายและ

คานิยมตอผูปฏิบัติงาน 

 2. ความใสใจกับองคการ (Involvement) โดยการปฏิบัติงานตามบทบาทของตนอยาง

เต็มที่ 

 3. ความจงรักภักดี (Loyalty) ความรูสึกรัก และความผูกพันตอองคการ 

 Northcrafi and Neale (จิรัสย พุฒิจรัสพงศ. 2551; อางอิงจาก Northcrafi; & Neale. 1990) 

ไดใหความหมายของความผูกพันวาเปนความสัมพันธอยางลึกซึ้ง แนนแฟน ระหวางบุคคลใดบุคคล

หนึ่งกับองคการ โดยมีองคประกอบ 3 ประการดังนี้ 

 1.  มีศรัทธาและเชื่อม่ันในเปาหมายและคุณคาองคการ 

 2.  มีความตั้งใจและความพรอมที่จะใชความพยายามที่มีอยูเพ่ือองคการ 

 3.  มีความตั้งใจที่จะเปนสมาชิกขององคการ 

 สรุป ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ทัศนคติหรือความรูสึกในทางบวกซึ่งแสดงถึงความ

เต็มใจที่จะเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และมีความยินดีที่จะใชความรูความสามารถที่ตนเองมีอยูอยาง

เต็มที่ของผูปฏิบัติงานเพื่อประโยชนตอองคการ 
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 2.2 ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 
 ความผูกพันตอองคการ เปนการที่พนักงานแสดงออกถึงความรูสึกที่มากกวาความพึง
พอใจ เปนสิ่งที่มีความสําคัญตอการอยูรอดและตัวทํานายอัตราการลาออกจากงานของผูปฏิบัติงาน 
พนักงานที่มีระดับความผูกพันตอองคกรสูง พนักงานพรอมที่จะทุมเทรางกาย แรงงาน ความตั้งใจ
ในการทํางานเพื่อองคการ ซึ่งจะชวยสนับสนุนใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานที่ดี ทําใหเปาหมาย
ขององคการบรรลุสูความสําเร็จ โดยมีรายละเอียดเกี่ยวกับแนวคิดเรื่องความผูกพันตอองคการ ดังน้ี 
 จารุณี วงศคําแนน (พัชราภรณ ศุภม่ังมี. 2548: 5; อางอิงจาก จารุณี วงศคําแนน. 2537) 
กลาววา ความผูกพันตอองคการนับวาเปนสิ่งที่มีความสําคัญตอความอยูรอดและความมีประสิทธิผล
ขององคการ กลาวคือ องคการจะตองมีความสามารถในการสรรหา และสรางความผูกพันใหเกิด
ขึ้นกับสมาชิกแตละคนในองคการเพื่อรักษาไวซึ่งทรัพยากรดานบุคคลที่มีคุณภาพ 
 สรุปไดวา ความผูกพันตอองคการมีความสําคัญย่ิงตอองคการในประเด็นดังนี้  
 1. ความผูกพันตอองคการสามารถใชทํานายอัตราการเขา-ออกจากงานไดดีกวาความพึง
พอใจในงาน ทั้งน้ีเพราะความผูกพันตอองคการเปนแนวคิดที่มีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึง
พอใจในงานและคอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจในงาน 
 2. ความผูกพันตอองคการ เปนแรงผลักดันใหผูปฎิบัติงานในองคการสามารถทํางานไดดี
ยิ่งขึ้น เน่ืองจากเกิดความรูสึกในความเปนเจาขององคการรวมกัน 
 3. ความผูกพันตอองคการเปนตัวเชื่อมประสานระหวางความตองการของบุคคลใน
องคการกับเปาหมายองคการ เพ่ือใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายที่วางไว 
 4. มีสวนเสริมสรางความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ 
 5. ชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเปนผลมาจากการที่สมาชิกในองคการมีความรัก
และผูกพันตอองคการของตน 
 ภรณี กีรติบุตร (2529: 17) กลาววา ความรูสึกผูกพันจะนําไปสูผลที่สัมพันธกับความมี
ประสิทธิผลตอองคการ ดังน้ีคือ 
 1. พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคการมี
แนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการอยูในระดับสูง 
 2. พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางสูง มักมีความปรารถนาอยางแรงที่จะอยูกับองคการ
ตอไป เพ่ือทํางานขององคการใหบรรลุเปาหมาย  
 3. เม่ือบุคคลมีความผูกพันตอองคการ และเสื่อมใสศรัทธาในเปาหมายขององคการบุคคล
ซึ่งมีความรูสึกผูกพันดังกลาว มักจะมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็นวางานคือ หนทางซึ่ง
ตนสามารถทําประโยชนใหกับองคการใหบรรลุถึงเปาหมายไดสําเร็จ 
 4. บุคคลซึ่งมีความรูสึกผูกพัน จะเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางมากพอสมควรในการ
ทํางานใหกับองคการ ซึ่งในหลายกรณี ความพยายามดังกลาวมีผลทําใหการปฏิบัติงานอยูในระดับดี 



16 
 
 Steers (1977: 46-75) มีความเห็นวา ความผูกพันในองคการเปนเร่ืองสําคัญในการบริหารงาน
เพราะ  
 1. การศึกษาเรื่องความผูกพันในองคการ สามารถใชทํานายอัตราการเขา ออกจากงาน
ไดดีกวาการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงาน สามารถสะทอนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบตอ
องคการโดยสวนรวม ในขณะที่ความพึงพอใจในงานสะทอนถึงการตอบสนองของบุคคลตองาน หรือ
แงใดแงหนึ่งของงานเทานั้น 
 2. ความผูกพันในองคการเปนแรงผลักดันผูปฏิบัติงานในองคการใหทํางานไดดีกวาผูไมมี
ความผูกพันในองคการ 
 3. ความผูกพันตอองคการยังคงเปนตัวบงชีถ้ึงประสิทธิภาพขององคการ 
 Fazzil (1994: 17-19) ใหความสําคัญของความผูกพันตอองคการที่มีผลตอการบริหารงาน
สมัยใหม โดยเห็นวาความผูกพันตอองคการนั้นสามารถที่จะนําไปสูการบริหารงานอยางมีประสิทธภิาพ
ตอองคการ และเปนหนาที่ของผูบริหารที่จะตองสรางความผูกพันและความจงรักภักดีตอพนักงาน
เพ่ือลดการสูญเสียบุคลากรที่มีคาแกองคการไป 
 Whitney and Cooper (1989: 521-539) พบวาการที่สมาชิกขาดความผูกพันตอองคการ
เกิดการสงผลตอองคการในแงลบ โดยเฉพาะอยางยิ่งจะกอใหเกิดการละเลย เพิกเฉย (Neglect) ตอ
การปฏิบัติหนาที่เพ่ือองคการ ตลอดจนลาออกจากองคการ (Exit) ไปในที่สุด และยังจะสงผลใหองคการ
เกิดความสูญเสีย 
 ดังน้ัน ผูวิจัยสรุปประเด็นความสําคัญของความผูกพันตอองคการ ดังน้ีคือ 

1. ความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง บุคคลากรในองคการจะมีความพยายาม เต็มใจ  
ตั้งใจในการทํางานสงใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยูในระดับดี เปนประโยชนใหองคการบรรลุ
ถึงเปาหมายไดสําเร็จ 

2. ความผูกพันตอองคการชวยเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารงาน ลดการสูญเสียบุคลากรที่
มีคาแกองคการไป 

3. ความผูกพันตอองคการเปนตัวบงชี้ประสทิธิภาพขององคการ 
 2.3 ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ 
 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2543: 45-46) กลาวถึง ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ
มีดังน้ี 
 1. ธรรมชาติของบุคคลเปนคุณลักษณะประจําตัวของบุคคลนั้น ในดานจิตวิทยาบุคคลมี
ความตองการเจตคติ และคานิยม มีอารมณ มีความแตกตางระหวางบุคคลทั้งสติปญญา ความสนใจ 
รวมถึงบุคลิกภาพ และความสามารถในการปรับตัวของบุคคลนั้น 
 2. ธรรมชาติของกลุม บุคคลตองการอยูรวมกับผูอ่ืนในดานการทํางาน ความสัมพันธ 
และความสนับสนุนจากกลุม จึงเปนสิ่งดึงดูดใหเขาอยูในกลุมได ความสัมพันธทั้งกับผูบังคับบัญชา 
เพ่ือนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา 
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 3. ธรรมชาติขององคการ องคการที่มีสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน ตลอดจน
สภาพแวดลอมขององคการ 
 4. ธรรมชาติของงาน ไดแกลักษณะของงาน ความพึงพอใจในการทํางาน ความสนใจใน
งาน 
 Steers (1977) ไดแบงปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการเปน 3 กลุม คือ 
 1. คุณลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristics) ประกอบดวย 
อายุ เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนงและอัตรา
เงินเดือน 
 2. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะงานที่แตกตางกัน จะมี
อิทธิพลตอระดับความยึดมั่น ผูกพันตอองคกรแตกตางกัน ลักษณะงานที่ดีจะทําใหบุคลากรรูสึกมี
แรงจูงใจอยากทํางานเพื่อเพิ่มคาใหกับตนเอง แมวาผลงานจะยังไมดีก็ยังทุมเทความพยายามให
มากขึ้น เพ่ือเพ่ิมรางวัลใหกับตนเองและคุณภาพงานที่ดีขึ้น ลักษณะงานที่มีอิทธิพลตอความผูกพัน
ตอองคกรไดแก 
  2.1  ความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง ลักษณะงานที่บุคคลสามารถปฏิบัติไดอยาง
มีอิสรภาพ ตามบทบาทหนาที่ของตนเอง สามารถใชดุลยพินิจและตัดสินใจไดดวยตนเอง โดยไมมี
การควบคุมจากภายนอก จะทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดเต็มความรูความสามารถ 
  2.2  ความหลากหลายของงาน หมายถึง งานที่มีระดับความยากงายของงานที่ผูปฏิบัติ
ตองใชความรูความสามารถ มีลักษณะที่ไมจําเจ หรือการทํากิจกรรมหลาย ๆ อยางของหนวยงานให
สําเร็จผล รวมถึงการใชเทคโนโลยีพิเศษจึงเปนงานที่ทาทาย และกระตุนใหบุคลากรมีความสนใจใน
งาน 
  2.3  ความมีเอกลักษณของงาน หมายถึง งานที่ระบุขอบเขตของงาน มีความชัดเจน
ของบทบาทหนาที่ของตนเองในการปฏิบัติงาน เปนระดับความยากงายของผูปฏิบัติสามารถทํางาน
นั้นตั้งแตตนจนบังเกิดผลงาน ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกสบายใจที่จะปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่
ถูกตอง และมีผลงานที่สามารถพิจารณาไดชัดเจน 
  2.4  ผลปอนกลับของงาน เม่ือบุคลากรปฏิบัติงานใหแกองคกรแลว ก็ตองไดรับขอมูล
ปอนกลับของตนเอง รวมทั้งขอคิดเห็นที่ไดรับจากผูรวมงาน หรือผูบังคับบัญชาเพื่อเปนการประเมินผล
งานวามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลหรือไม 
  2.5 งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน หมายถึง ลักษณะงานที่บุคลากรมีโอกาสที่จะ
ติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน การไดเขาสังคมทําใหมีโอกาสไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับคนอื่นกอใหเกิด
ความคิดหลากหลายในการพัฒนาตนเอง ในการพัฒนางาน เม่ือมีสัมพันธภาพกับผูอ่ืนก็จะกระตุนให
เกิดความรูสึกวา ตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร เปนเจาขององคกร และจะรูสึกผูกพันกับองคกร 
 3.  ประสบการณในการทํางาน (Work Experience) หมายถึง การรับรูของสมาชิกตอ
สิ่งแวดลอมในชวงปฏิบัติงาน ประสบการณที่ไดรับเปนคุณหรือโทษ มีผลตอความผูกพันตอองคกร
โดยกําหนดไว 4 ลักษณะไดแก 
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  3.1  ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคกร คือความรูสึกวาตนเองไดรับการยอมรับ
จากองคกร รูสึกวาการปฏิบัติงานของตนมีคุณคาเปนเสมือนรางวัลขององคกรที่ใหแกผูปฏิบัติงาน
ทําใหเกิดความรูสึกจงรักภักดี และคิดวาตนเปนสวนหนึ่งขององคกร 
  3.2  ความรูสึกวาองคกรเปนที่พ่ึงพาได เปนความรูสึกไววางใจเชื่อถือของบุคคลที่มีตอ
องคกร วาองคกรจะไมทอดทิ้งเม่ือเขาประสบปญหา 
  3.3  ความคาดหวงัที่ไดรับการตอบสนองจากองคกร หมายถึง การที่บุคลากรไดลงทุน
ปฏิบตัิงานกบัองคกรแลว ก็หวังจะไดรบัผลตอบแทน เชน คาตอบแทน การพิจารณาความดคีวามชอบ 
ทําใหมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน และเปนปจจัยที่สรางความผูกพันตอองคกร 
  3.4  ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงานและองคกร ทัศนคติของกลุมภายในองคกรนั้น ทําให
บรรยากาศในองคกรแตกตางกัน บรรยากาศขององคกรที่ดี มีความรักความสามัคคีชวยเหลือรวมมือ
กันปฏิบัติงาน ทําใหบุคลากรรูสึกวาทัศนคติของกลุมดี ก็จะสงผลใหเกิดความรูสึกที่จะอยูกับองคกร
ตอไป 
 

ลักษณะของบุคคล ผล
ความปรารถนาอยูในองคการ

ลักษณะของการทํางาน ความต้ังใจอยูในองคการ

ความผูกพัน ความต้ังใจทํางาน

ลักษณะบทบาท ความคงรักษาพนักงานไวได

การปฏิบัติงาน

ประสบการณการทํางาน ปรารถนาอยูในองคการ

 
 

ภาพประกอบ 2 แบบจําลองเบื้องตน ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพนัตอองคการ 
 
 ที่มา: Steers, R.M. and L.W. Poter (ปาริชาต บัวเปง. 2554: 21; อางอิงจาก Steers, 
R.M.; & L.W. Poter. 1983) 
 

Greenberg and Baron (ปรียาภรณ อัครดํารงชัย. 2541: 43-44; อางอิงจาก Greenberg; 
& Baron. 1993: 176) ไดมีการทํานายวาบุคคลที่มีระดับความผูกพันตอองคการแตกตางกันจะมี
ความแตกตางกันในเรื่องของการทํางาน ซึ่งจากคํากลาวนี้สงผลใหเห็นวาความผูกพันตอองคการมี
ผลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคล คือ 
 1.  บุคคลที่มีความผูกพันตอองคการในระดับสูงมีแนวโนมที่จะขาดงาน และลาออกจากงาน
ในระดับต่ํา 
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 2.  ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับความสมัครใจในการมีสวนรวมในกิจกรรม
ตางๆ ในระดับสูง ดังน้ันจึงเปนที่คาดหวังวาบุคคลที่มีความผูกพันตอองคการสูง บุคคลนั้นจะเต็มใจ
รวมทํางานเปนอยางดี 
 3.  บุคคลที่มีความผูกพันในทางบวกกับองคการ บุคคลนั้นจะพยายามทํางาน และไมคิด
เปลี่ยนงานใหม 
 Dumham, Gruben and Castaneda (ศศิธร ทิพโชต. 2556: 14-15; อางอิงจาก Dumham, Grube; & 
Castaneda. 1994: 370-380. Journal of Applied  Psychology.) ไดสรุปปจจัยที่สงผลตอองคประกอบ
ความผูกพันตอองคการแตละดานดังนี้ 

1. ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันดานจิตใจไดแก 
   1.1 การรับรูคุณลักษณะงานในแงของความเปนอิสระของงาน (Task Autonomy) 
ความสําคัญของงาน (Task Significance) เอกลักษณของงาน (Task Identity) ความหลากหลาย
ของทักษะ (Skill Variety) และการใหผลยอนกลับของหัวหนา (Supervisory Feedback) 
   1.2 การพึ่งพาไดขององคการ (Organizational Dependability) 
   1.3 การรับรูถึงการมีสวนรวมในการบริหาร (Perceived Participatory Management) ซึ่ง
เปนความรูสึกของพนักงานวาพวกเขามีอิทธิพลในการตัดสินใจเกี่ยวกับสภาพแวดลอมการทํางาน
และสิ่งอ่ืนที่เกี่ยวของกับพวกเขา 

2. ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันดานการคงอยูกับองคการไดแก 
 2.1 อายุ (Age) 
 2.2 อายุงาน (Tenure)  
 2.3 ความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction) 
 2.4 ความตั้งใจที่จะลาออก (Intent to Leave) 

3. ปจจัยที่กอใหเกิดความผูกพันดานบรรทัดฐานประกอบดวย 
  3.1 ความผูกพันกับเพ่ือนรวมงาน (Coworker Commitment) 

 3.2 การพึ่งพาไดขององคการ (Organization Dependability) 
 3.3 การมีสวนรวมในการบริหาร (Participatory Management) 

 2.4 ทฤษฎีที่เก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
 Porter and Steers (พัชราภรณ ศุกม่ังมี. 2548; อางอิงจาก Porter; & Steers. 1982) ได
แบงประเภทของความผูกพันองคการเปน 2 ประเภท ซึ่งนิยมนําไปใชอยางกวางขวาง ไดแก 
 1.  แนวคิดประเภททัศนคติ (Attitudinal Type) ซึ่งถือวาความผูกพันตอองคกรเปนทัศนคติ
ที่สงผลตอความสัมพันธระหวางพนักงานกับองคกร เปนการแสดงตนเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน และ
รูสึกเกี่ยวพันกับองคการอยางแนบแนน เน่ืองจากมีความเชื่อในเปาหมาย และคานิยมขององคการ             
มีความตั้งใจที่จะทุมเทความพยายามเพื่อองคการ และมีความปรารถนา อยางแรงกลาที่จะอยูกับ
องคการ 
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 2.  แนวคิดประเภทพฤติกรรม (Behavioral Type) ซึ่งมองวาความผูกพันตอองคการเปน
กระบวนการที่บุคคลเขามาสูองคการ โดยสรางความผูกพันขึ้นเพ่ือผลประโยชนของตนเอง มิใชเพ่ือ
องคการ มีสาระสําคัญวาการลงทุนเปนเหตุใหบุคคลเกิดความรูสึกผูกพัน โดยสิ่งที่ลงทุนไป เชน 
ความรู ความสามารถ ทักษะ ระยะเวลา เปนตน ทําใหเขาไดรับผลประโยชนตอบแทนจากองคการ
เชน คาตอบแทนและสิทธิประโยชนตาง ๆ การเลื่อนตําแหนงการลาออกจากงานจะทําใหเขาสูญเสีย
ผลประโยชนนั้นเอง 
 Steers (นันทกาญจน จันทวารา. 2554; อางอิงจาก Steers. 1977) กลาววา ความผูกพัน
ตอองคการจะประกอบดวยลักษณะ 3 ประการ คือ 
 1.  ความเชื่อม่ันอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการเปน
ลักษณะของบุคคลที่มีความเชื่อดานทัศนคติในเชิงบวกตอองคการ มีความผูกพันตอองคการอยาง
แทจริงตอคานิยม และเปาหมายขององคการ พรอมสนับสนุนกิจการขององคการ ซึ่งเปนเปาหมาย
ของตนดวยมีความเชื่อวาองคการนี้เปนองคการที่ดีที่สุดที่ตนเองทํางานดวยความภาคภูมิใจที่ไดเปน
สวนหนึ่งขององคการ 
 2.  ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ           
เปนลักษณะที่บุคลากรเต็มใจที่จะเสียสละอุทิศตน พยายามทํางานเต็มความสามารถ เพ่ือใหองคการ
ประสบผลสําเร็จบรรลุเปาหมาย เกิดผลประโยชนตอองคการ และมีความหวงใยตอความเปนไปของ
องคการ 
 3.  ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคการเปนลักษณะ
ที่บุคลากรแสดงความตองการ และตั้งใจที่จะปฏิบัติงานในองคการนี้ตลอดไป มีความจงรักภักดีตอ
องคการ มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคการ และพรอมที่จะบอกคนอื่นวาตนเปนสมาชิก
ขององคการ การรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ สนับสนุนและสรางสรรคองคการใหดียิ่งขึ้น 
 Herzberg; et al. (ศิรนีย ไวยานนท. 2550: 19-21; อางอิงจาก Herzberg; et al. 1959) 
ทฤษฎีสององคประกอบ ไดศึกษาพบวา มีปจจัยหรือองคประกอบ 2 ประการ ที่มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก องคประกอบจูงใจ (Motivation Factors) และ
องคประกอบค้ําจุน (Maintenance Factors) หรือองคประกอบสุขอนามัย (Hygiene Factors) 
 องคประกอบจูงใจ (Motivation Factors) เปนองคประกอบที่เกี่ยวของกับงานที่ปฏิบัติ
โดยตรง และเปนสิ่งที่จูงใจใหบุคคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ประกอบดวย 
 1.  ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานเสร็จ
สิ้นประสบผลสําเร็จอยางดี สามารถแกไขปญหาตางๆ เกี่ยวกับงาน และรูจักปองกันปญหาที่เกิดขึ้น
ได 
 2.  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือจาก
บุคคลภายในหนวยงานหรือบุคคลอื่นๆ ที่มาขอคําปรึกษา ซึ่งอาจแสดงออกในรูปการยกยองชมเชย 
การใหกําลังใจ การแสดงความยินดี การแสดงออกที่ทําใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
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 3. ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานนั้นนาสนใจ ตองอาศัยความคิดริเริ่มสรางสรรค
ทาทายใหลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะทําตั้งแตตนจนจบแตโดยลําพังเพียงผูเดียว 
 4.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรับมอบหมายใหดูแลงานใหมๆ และ
มีอํานาจอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด  
 5.  ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การไดรับเลื่อนขั้น การเลื่อนตําแหนงให
สูงขึ้น มีโอกาสไดศึกษาตอเพ่ือหาความรูเพ่ิมเติม ไดรับการฝกอบรมดูงาน  
 องคประกอบค้ําจุน (Maintenance Factors) หรือองคประกอบสุขอนามัย (Hygiene Factors) 
เปนองคประกอบที่ชวยปองกันการปฏิบัติงานของบุคลากรที่จะเกิดความไมชอบงาน หรือหยอน
ประสิทธิภาพลง ประกอบดวย 
 1.  เงินเดือน (Salary) หมายถึง สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงินรวมถึงการเลื่อนขั้น
เงินเดือนในหนวยงานนั้น เปนที่พอใจของบุคคลที่ทํางาน 
 2.  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง ความนาจะ
เปนที่บุคคลจะไดรับความกาวหนาในทักษะอาชีพ 
 3.  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน (Interpersonal Relation 
Supervisor, Subordinate, Peers) หมายถึง ความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มี
ความเขาใจซึ่งกันและกันเปนอยางดี 
 4.  สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติ
และศักดิ์ศรี 
 5.  นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง การจัดการ
และการบริหารงานขององคการ การติดตอสื่อสารภายในองคการที่มีประสิทธิภาพ 
 6.  สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน
แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการสอน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตางๆ 
 7.  ชีวิตสวนตัว (Personal Life) หมายถึง สภาพความเปนอยูสวนตัวที่เกี่ยวของกับงาน 
เชน การไมถูกยายไปทํางานในที่แหงใหมซึ่งหางไกลจากครอบครัว 
 8.  ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงใน
การทํางาน 
 9.  การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หรือการนิเทศงานหมายถึง ความสามารถ 
หรือความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา หรือผูนิเทศงานในการดําเนินงานและบริหารงาน 
 Herzberg (1959) ไดสรุปผลการศึกษาของเขาวา 
 1.  เนื้อหาของงาน (Job Content) เปนสิ่งตอบสนองความตองการประจักษแหงตน 
(Self-actualization) ในการทํางานของบุคคลโดยตรง แตสิ่งแวดลอมเกี่ยวกับงาน (Job Context)  
ไมสามารถตอบสนองความตองการดังกลาวได แมวาปจจัยเหลานี้จะไดรับการตอบสนองอยางพอใจ
และก็เปนการตอบสนองความตองการเพื่อหลีกเลี่ยงความไมพึงพอใจเทานั้น คือ การตอบสนองใน
สิ่งที่เปนการตอบสนองเพื่อมิใหเกิดความรูสึกทางลบ แตไมไดกอใหเกิดความรูสึกทางบวกได  



22 
 
 2.  ความแตกตางดานบุคลิกภาพ คนแตละคนมีบุคลิกภาพแตกตางกันออกไป Herzberg 
ไดจําแนก คนทํางานออกเปน 2 ประเภท คือ 
  2.1 Motivation Seeker คนประเภทนี้มักจะฝกใฝในเนื้อหาของงาน ตองการทํางานให
ดีที่สุดโดยไมคํานึงถึงปจจัยแวดลอมอ่ืนๆ มากนัก คนพวกนี้จะมีความพึงพอใจในงาน หากวางาน
นั้นเปนงานที่ดี 
  2.2  Maintenance Seeker คนประเภทนี้เนนความสนใจไปที่สภาพแวดลอมที่อยู
รอบตัว คนพวกนี้จะมีความพึงพอใจในงานที่ทํา หากวา สถานที่สวยงาม สะอาด เย็นสบาย เขากับ
เพ่ือนรวมงานไดดี มีเวลาใชชีวิตสวนตัวที่นาพอใจ 
 จากแนวคิดและทฤษฎีความผูกพันตอองคการที่ไดกลาวมาขางตน การที่สมาชิกขาดความ
ผูกพันตอองคการเกิดการสงผลตอองคการในแงลบ โดยเฉพาะอยางยิ่งจะกอใหเกิดการละเลย 
เพิกเฉย (Neglect) ตอการปฏิบัติหนาที่เพ่ือองคการ ตลอดจนลาออกจากองคการ (Exit) ไปในที่สุด 
(Whitney; & Cooper. 1989) ความผูกพันตอองคการสามารถใชทํานายอัตราการเขา-ออกจากงาน
ไดดีกวาความพึงพอใจในงาน ทั้งน้ีเพราะความผูกพันตอองคการเปนแนวคิดที่มีลักษณะครอบคลุมมากกวา
ความพึงพอใจในงานและคอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจในงาน (พัชราภรณ ศุภม่ังมี. 2548) 
ความรูสึกผูกพันจะนําไปสูผลที่สัมพันธกับความมีประสิทธิผลตอองคการ (ภรณี กีรติบุตร. 2529) 
ความผูกพันตอองคการเปนตัวบงชี้ถึงประสิทธิภาพขององคการ (Steers. 1977) จากการศึกษาทฤษฎี
ที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคการ ทฤษฎีสององคประกอบของ Herzberg จะมุงเนนในเรื่อง
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคลมากกวาความผูกพันตอองคการ ด้ังน้ันเพ่ือใหสอดคลอง
กับงานวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยนําแนวคิดของ Steers (นันทกาญจน จันทวารา. 2554; อางอิงจาก Steers. 
1977) ที่แบงลักษณะความผูกพันตอองคการไวใน 3 ประการ ไดแก 1. ความเชื่ออยางแรงกลาและ
ยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ 2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมาก      
เพ่ือประโยชนขององคการ 3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการ 
มาเปนตัวแปรตน เพ่ือศึกษาวา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานของวิศวกรในเขตสวน
อุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี 
 
3.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 3.1 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality Of Working Life: QWL) 
 การทํางานถือไดวาเปนอีกสวนหน่ึงในชีวิต ดงน้ันคุณภาพชีวิตในการทํางานถือเปนหนึ่ง
กลไกสําคัญในการสงเสริม พัฒนาองคการ ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจสามารถสรางสรรค
ผลงาน  และมีประสิทธิภาพในการทํางานสงผลใหองคการประสบความสําเร็จ 
 สถาบันทรัพยากรมนุษย (2550: 12) ไดใหความหมายคุณภาพชีวิตในการทํางานวา    
การทํางานเปนการตอบสนองความตองการความพึงพอใจของบุคคล การมีสุขภาวะ มีความมั่นคงใน
การประกอบอาชีพ การดํารงชีวิตอยางมีศักด์ิศรี ไมถูกเอารัดเอาเปรียบ ไดรับการคุมครองและไดรับ
การปฏิบัติอยางเปนธรรม  
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 พรสุข อัศวนิเวศน (2541) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานวา หมายถึง 
องคประกอบของคุณภาพชีวิตในการทํางาน วัดไดจากรายไดและประโยชนตอบแทน สิ่งแวดลอมที่
ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ โอกาสพัฒนาศักยภาพ ความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน 
สังคมสัมพันธ ธรรมนูญในองคการ ภาวะอิสระจากงาน และความภาคภูมิใจในองคการ 
 ติน ปรัชญาพฤทธิ์ (2530: 15) ไดใหความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางานวา หมายถึง 
ชีวิตการทํางานที่มีศักดิ์ศรีเหมาะกับเกียรติภูมิของความเปนมนุษยของบุคลากรซึ่งเปนชีวิตการ
ทํางานที่ไมถูกเอารัดเอาเปรียบและสามารถสนองความจําเปนพ้ืนฐานของมนุษยในแตละยุคสมัย 
 เชี่ยวชาญ อาศุวัฒนกูล (2530: 120) ไดสรุปความหมายคุณภาพชีวิตในการทํางานไววา 
การปรับปรุงคุณภาพชีวิตของการทํางานจะมีจุดเนนหนักอยูที่การเพิ่มความพึงพอใจในการทํางาน
ใหกับพนักงาน โดยใหความสําคัญกับความเปนมนุษย ความเจริญเติบโต และการมีสวนรวม ทั้งน้ี
เพ่ือนําไปสูประสิทธิผลขององคการและคุณภาพในการทํางานของพนักงาน 
 ศรีรัตน เหลารัศมีวิวัฒน (2555: 15) กลาววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึงความสัมพันธ
ระหวางบุคลากรภายในองคการกับทุกสิ่งทุกอยางที่เกี่ยวของกับงาน ซึ่งรวมถึงสภาพแวดลอมใน
การทํางาน การที่องคการสามารถทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจทั้งดานรางกาย จิตใจ สภาพที่
เปนอยูในสังคม และถาองคกรสามารถตอบสนองความตองการสวนบุคคลของพนักงานนั้นได จะทํา
ใหพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางาน เกิดความผูกพันตอองคการและปฏิบัติงานอยางมีความสุข 
 รัชพล บุญอเนกวัฒนา (2551: 12) กลาววา คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง การรับรู
ของพนักงานเกี่ยวกับการทํางานที่กอใหเกิดความพึงพอใจและไดรับการตอบสนองตอความตองการ
ดานรางกาย จิตใจ สังคม เศรษฐกิจ และสงผลใหมีความสุขในการทํางานและการดําเนินชีวิตที่ดี   
ซึ่งจะสงผลตอประสิทธิภาพของพนักงานและองคการ (สุทัศน มหาเทพ. 2547: 8-28) 
 Quible (1996: 326) ไดใหความหมายคุณภาพชีวิตในการทํางานวา เปนกระบวนการบริหาร 
มีผลตอสิ่งที่ตามมาที่เปนปจจัยสําคัญของ สภานภาพของพนักงาน สภาพแวดลอมการทํางาน การจาย
คาตอบแทนและผลประโยชน ความสัมพันธระหวางบุคคลและการสนับสนุนที่หลากหลายขององคการ 
ผลของเทคนิคคุณภาพชีวิตการทํางานชวยทําใหทัศนคติและขวัญของพนักงานดีขึ้น ซึ่งจะมีผลทางบวก
ตอผลผลิต เม่ือคุณภาพชีวิตในการทํางานดีขึ้นพนักงานจะมีความรูสึกทางบวกกับงานและองคการที่
พวกเขาทํางานอยู 
 Dubrin (1981: 51) ไดใหความหมายคุณภาพชีวิตในการทํางานเปนระดับที่พนักงาน (สมาชิก) 
ขององคการมีความรูสึกพึงพอใจในการไดรับการตอบสนองตอความตองการที่สําคัญๆ จากการทํางาน
ในองคการนั้นๆ 
 Corsini (2002: 796) ไดใหความหมายคุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง การเพิ่มพูน
ขวัญ และความพึงพอใจในการทํางานใหแก ผูปฏิบัติงานดวยการปรับปรุงสิ่งแวดลอมตางๆ ที่เกี่ยวกับ
การทํางานทั้งทางกายภาพและทางจิตใจ โดยเนนการมีสวนรวมของผูปฏิบัติงาน การออกแบบงาน 
การปรับปรุงการสื่อความหมาย ความมั่นคงในการทํางาน การลดความเครียดและการสงเสริมคุณภาพ
และประสิทธิภาพของการทํางาน 
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 Guest (1979: 76-77) ไดใหความหมายคุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ปฏิกิริยาของ
บุคคลที่มีตอการทํางานหรือผลที่เกิดขึ้นกับบุคคลอันเนื่องมาจากประสบการณในการทํางาน ดังน้ัน 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน อาจจะหมายถึง ความรูสึกทั้งหลายของบุคคลเกี่ยวกับทุกมิติของ         
การทํางาน เชน ความรูสึกเกี่ยวกับผลตอบแทนหรือผลประโยชนในเชิงเศรษฐกิจและความมั่นคง 
สภาพแวดลอมการทํางาน ความสัมพันธระหวางคนกับองคการ และความสัมพันธระหวางบุคคล 
รวมทั้งคุณคาที่แฝงอยูในงานของบุคคล 
 Walton (1974: 12) ไดใหความหมายคุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ลักษณะการ
ทํางานที่ตอบสนองตอความตองการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะแนวทาง
ความเปนบุคคล สภาพตัวบุคคลหรือสังคม เร่ืองสังคมขององคการที่ทําใหงานประสบความสําเร็จ 
ซึ่งสามารถวัดไดจากเกณฑชี้วัด 8 ดาน คือ คาตอบแทนที่ยุติธรรม สภาพการทํางานที่มีความปลอดภัย
และสงเสริมสุขภาพ ความกาวหนา และความมั่นคงในการทํางาน โอกาสพัฒนาศักยภาพของตนเอง 
การทํางานรวมกันและความสัมพันธกับบุคคลอื่น สิทธิสวนบุคคล จังหวะชีวิต และความเปนประโยชน
ตอสังคม และยังมีความหมายที่กวางขึ้น มิใชแคกําหนดแตเวลาในการทํางานสัปดาหละ 40 ชั่วโมง 
หรือมิใชเพียงกฎหมายคุมครองแรงงานเด็ก หรือจายคาตอบแทนที่คุมคาเทานั้น แตมีความหมายรวม
ไปถึงความตองการ และความปรารถนาในชีวิต ของบุคลากรในหนวยงานทีดีขึ้นดวย 
 กลาวโดยสรุปความหมายของคุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกพึงพอใจใน
การทํางาน การปฏิบัติงานอยางมีความสุขภายใตสภาพแวดลอมที่เหมาะสม บุคลากรทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพ รูสึกวาตนมีคุณคาตอองคการ ดําเนินชีวิตอยางมีความสุข 
 3.2 องคประกอบหรือเกณฑชี้วัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 บุญเจือ วงษเกษม (2529-2530: 29-33) กลาววา คุณภาพชีวิตการทํางานนั้นจะเกิดขึ้นได
โดยมีองคประกอบดังตอไปน้ี 
 1. การควบคุมหรือการมีอิสระในการปฏิบัติงาน เปนปจจัยหน่ึงที่มีผลตอบรรยากาศใน
การทํางาน การใหคนงานมีอิสระถึงระดับหน่ึงในการทํางาน เปนสวนหนึ่งของคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน 
 2. การยอมรับ มีการรับรูวาบุคคลแตละคนเปนสวนสําคัญขององคกร และมีสวน
ชวยเหลือตอความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคกร 
 3. การมีสวนรวมในเชิงสังคม แตละคนมีสวนรวมในสังคมองคกร ไมวาจะในแงเปาหมาย
ขององคกร คานิยม รับรูวาเปนสวนหนึ่งขององคกรนั้นๆ 
 4. การกาวหนาและการพัฒนา เปนผลไดมาจากการทํางานรวมไปถึงผลพลอยไดจาก
งาน เชน งานที่มีลักษณะทาทายไดใชความสามารถเต็มที่ หรืองานที่ไดมีการพัฒนาทักษะขณะ
ทํางานและประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน 
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 5. การไดรับรางวัลตอบแทนจากการงาน ซึ่งเปนผลไดมาจากการทํางาน เชน เงินเดือน 
คาจาง สวนการเลื่อนตําแหนงขั้น เปนผลที่ไดจากหนาที่การงาน รวมทั้งประโยชนอ่ืนๆ ที่มองเห็น
ได เชน สวัสดิการตางๆ 
 6. สภาพแวดลอมการทํางานที่เหมาะสม 
 7. ศักด์ิศรีความเปนคน 
 นิศารัตน ศิลปะเดช (2540: 85-86) กลาววา องคประกอบที่ทําใหบุคคลมีคุณภาพชีวิตที่ดี
หรือมีลักษณะของชีวิตที่มีความสุข ความสมบูรณ และมีความพึงพอใจในการมีชีวิตไดอยางแทจริง
นั้น จะตองประกอบดวยปจจัยพื้นฐานดังน้ี 
 1. ความสมบูรณดานรางกายและสติปญญา หมายถึง การที่มนุษยจะมีคุณภาพชีวิตที่ดี
ไดนั้นจะตองมีความเปนปกติของรางกายและสติปญญาเปนพ้ืนฐาน ซึ่งไดแก การมีอวัยวะตางๆ 
ของรางกายสมบูรณครบถวน มีสุขภาพอนามัยแข็งแรง มีพละกําลังที่สามารถทํากิจการงานไดดี
เชนเดียวกับคนอ่ืนๆ มีระดับการพัฒนาการของสติปญญาเปนปกติ สามารถศึกษาเลาเรียน คิด
ไตรตรองเหตุผลตางๆ รวมทั้งสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้นได 
 2. ความสมบูรณดานจิตใจและอารมณ หมายถึง การเปนผูมีจิตใจที่ดี มีอารมณแจมใส
ม่ันคงไมแปรปรวน หงุดหงิดงาย โมโหงาย จิตใจมีคุณธรรม ไมอิจฉาริษยา หรือเคียดแคนพยาบาท
ผูอ่ืน เปนผูมองโลกในแงดี มีความโอบออมอารี พรอมที่จะชวยเหลือผูที่ตกทุกขไดยากหรือเดือดรอนเสมอ 
การมีพ้ืนฐานดานจิตใจและอารมณที่ดีจะชวยใหบุคคลเกิดความสุขและสงบในการดํารงชีวิต 
 3. ความสมบูรณดานสังคมและสิ่งแวดลอม หมายถึง การเปนคนที่ไดรับการยอมรับจาก
คนทั่วไปอันเนื่องมาจากการมีมนุษยสัมพันธอันดี มีความสามารถในการปรับตัว ยอมรับความสามารถ
และความสําคัญของผูอื่นตลอดจนสิ่งแวดลอมที่อยูรอบตัว เห็นคุณคาของบุคคลและสิ่งแวดลอม  
และคิดที่จะปรับปรุงพัฒนาใหสิ่งแวดลอมเหลานั้นคงคุณคาและประโยชนอยูตลอดไป จะยอมใหเกิด
ความเสียหายหรือมลภาวะสิ่งแวดลอมบางก็เปนเพียงสวนนอยที่สุด การมีความสมบูรณดานสังคม
และสิ่งแวดลอมจะชวยใหบุคคลมีชีวิตที่เหมาะสมกลมกลืนจะเขากันไดกับสังคมและสิ่งแวดลอมของ
ตน 
 4. ความสมบูรณดานปจจัยที่จําเปนในการดํารงชีวิต หมายถึง ความสามารถที่จะจัดหา
สิ่งจําเปนตางๆ ที่จะชวยใหชีวิตดํารงอยูไดอยางดีตามฐานะของตนเอง ตลอดจนสภาพของสังคม 
เศรษฐกิจ และยุคสมัย ปจจัยจําเปนเหลานี้ไดแก ปจจัยสี่ ซึ่งมีอาหาร เสื้อผา ที่อยูอาศัย ยารักษา
โรคและสิ่งอํานวยความสะดวกสบายตางๆ ตลอดจนการไดรับการศึกษา การพักผอน ฯลฯ ซึ่งบุคคล
จําเปนตองจัดหาหรือจัดใหมีขึ้นตามความจําเปนในสภาพสังคมและสิ่งแวดลอมของตน การมีปจจัย
จําเปนในการดํารงชีวิตที่ดีและเพียงพอยอมชวยใหบุคคลมีความสะดวกสบาย ไมลําบากขัดสนและ
ยอมนํามาซึ่งความสุขและความพึงพอใจในชีวิต 
 Walton (ศรีรัตน เหลารัศมีวิวัฒน. 2555: 16-18; อางอิงจาก Walton. 1974: 22-27) ได
สรุปประเด็นเกี่ยวกับเกณฑชี้วัดการมีคุณภาพชีวิตในการทํางานวา ประกอบดวยสิ่งตางๆ ดังน้ี 
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 1. คาตอบแทนที่เพียงพอและเปนธรรม (Adequate and Fair Compensation) คาตอบแทน
หมายถึง คาจางในรูปของเงินเดือน หรือผลประโยชนอ่ืนๆ ที่เปนตัวเงินหรือไมใชตัวเงิน โดยองคการ
ไดจายใหกับพนักงานเพื่อเปนสิ่งตอบแทนที่พนักงานไดทํางานกับองคกร ซึ่ง วิภาพร มาพบสุข 
(2540: 19) ไดอธิบายวา คาตอบแทนในความหมายนี้พิจารณาไดเปน 2 ประเด็นคือ  
  1.1 คาตอบแทนที่เพียงพอ (Adequate Pay) หมายถึง การจายคาจางและเงินเดือน
ตามสภาพเศรษฐกิจ คาครองชีพ หรือภาวะเงินเฟอ  
  1.2 คาตอบแทนที่เหมาะสมเปนธรรม (Fair Pay) หมายถึง การจายคาจางและเงินเดือน
ตามหลัก “ทํางานเทากัน เงินเทากัน” (Equal pay for Equal Work) ซึ่งเปนหลักการที่ตองใชกลยุทธ
การบริหารคาจางเงินเดือน เชน การวิเคราะหงาน (Job Analysis) การประเมินคางาน (Job Evaluation) 
การจัดทําโครงสรางคาจางเงินเดือน (Pay Structure) มาประยุกตใชใหมีความเหมาะสม และเปน
ธรรมกับพนักงานทุกคนโดยคํานึงถึงสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจภายนอกองคกรมาประกอบดวย  
 2. สภาพแวดลอมการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย (Safe and Healthy Working Condition) 
หมายถึง การจัดการสภาพแวดลอมตางๆ เพื่ออํานวยความสะดวกสบาย และความปลอดภัยใหแก
พนักงาน สุขภาพของพนักงานเปนปจจัยสําคัญตอการทํางานเปนอยางยิ่ง เพราะถาพนักงานมี
รางกายออนแอก็ไมสามารถปฏิบัติงานใดๆ สําเร็จลุลวงไปได ในทํานองเดียวกันถาภาวะจิตใจของ
พนักงานอยูในสภาพที่ไมม่ันคง มีความทุกขทางใจก็ไมสามารถปฏิบัติงานใหองคกรไดเชนกัน 
 สภาพแวดลอมในที่ทํางานนับตั้งแตสถานที่ อุปกรณเครื่องใชสํานักงาน แสงสวาง อุณหภูมิ
จากเครื่องปรับอากาศ ระดับเสียง และกระบวนการในการทํางาน สิ่งเหลานี้มีผลกระทบตอความ
ปลอดภัยและสุขภาพกายสขุภาพใจของพนักงานทุกคน ดังน้ัน การจัดสภาพแวดลอมในที่ทํางานที่ดี
และเหมาะสม จะมีสวนชวยใหพนักงานไดทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ชวยลดอุบตัิเหตใุนการทาํงาน
ไดระดับหน่ึง  และการจัดสภาพการทาํงานจะเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานดวย 
 3. โอกาสกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ (Opportunity to Continuously Grow 
And Develop Human Capacities) พนักงานทุกคนตองการโอกาสกาวหนาในชีวิตหรือความเจริญเติบโตใน
ระดับที่แตกตางออกไป เน่ืองจากสภาพความตองการของแตละบุคคลไมเหมือนกันแลวแตเง่ือนไข
ของแตละบุคคล เชน ฐานะทางเศรษฐกิจ ระดับการศึกษา ทัศนคติ ความตองการ คานิยม บุคลิกภาพ 
ฯลฯ ที่ทําใหความตองการของมนุษยแตกตางกัน 
 การใหโอกาสไดมีความเจริญกาวหนาในการทํางานนั้น เปนสิ่งที่พนักงานในองคกรสวนใหญ
ใหความสําคัญอยางยิ่ง องคการจึงจําเปนตองเสริมสรางใหเกิดความเจริญกาวหนาใหแกพนักงาน 
ซึ่งมีหลายวิธีดวยกัน โดยใชวิธีพัฒนาอาชีพใหกับพนักงาน (Career Development) เชน 
  3.1 การวางแผนอาชีพ (Career Planning) เปนการเนนกิจกรรมของพนักงานแตละคนที่
เปนประโยชนในการตัดสินใจเลือกความสําเร็จในอาชีพ 
  3.2 การจัดการอาชีพ (Career Management) เปนการเนนกิจกรรมขององคกรที่
สนับสนุนความเจริญเติบโตในอาชีพใหกับพนักงาน เปนตน 
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 สวนการพัฒนาความสามารถของพนักงานนั้น พนักงานจําเปนที่จะตองปรับปรุงตนเองให
เปนผูที่มีความรู ความคิดที่ทันสมัย กาวทันโลกแหงเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) 
อยูเสมอ การทําใหพนักงานรูสึกวามีสวนรวมในการปฏิบัติงาน จะสามารถเพิ่มความสามารถในการ
แขงขันเชิงธุรกิจ ตลอดจนความเจริญกาวหนาขององคกรได  
 4. ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน (Growth and Security) หมายถึง การมีโอกาส
ในการแสวงหาความกาวหนาในการประกอบอาชีพในตําแหนง ใหโอกาสพนักงานในการใชความรู
ความสามารถใหมๆ รวมทั้งการเลื่อนตําแหนงงานที่ทํา ควรมีการใหหลักประกันความมั่นคงในการ
ทํางานใหโอกาสพนักงานพัฒนาทักษะของตนและมีความมั่นคงในการวาจางงาน  
 5.  การบูรณาการทางสังคม หรือ การทํางานรวมกัน (Social Integration In The Work 
Organization) หมายถึง การทํางานรวมกันของพนักงานในองคกร เปนความสัมพันธในรูปแบบที่
เปนทางการและไมเปนทางการ (Formal and Informal Relationship) ซึ่งจะชวยกอใหเกิดการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานในองคกร เพราะทําใหเกิดความจริงใจจากเพื่อน
รวมงาน มีความเทาเทียมกันในองคกร ไมมีการแบงขั้นแบงระดับ และนอกจากนี้ยังไดมีโอกาสเลื่อน
ตําแหนงที่สูงขึ้นอยางเสมอภาคกันดวย  
 6. ประชาธิปไตยในองคกร (Constitutionalism) คือ พนักงานมีสิทธิอะไรบางและจะ
ปกปองสิทธิของตนเองไดอยางไร ทั้งน้ียอมขึ้นอยูกับวัฒนธรรมขององคกรนั้นๆ วามีความเคารพใน
สิทธิสวนตัวมากนอยเพียงใด ยอมรับในความขัดแยงทางความคิด รวมทั้งวางมาตรฐานการให
ผลตอบแทนที่ยุติธรรมแกพนักงาน และมีการจัดเตรียมงานใหเกิดความเหมาะสมและมีความสัมพันธกัน 
 7.  ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว (Total Life Space) หมายถึง บุคคลจะตองจัด
ความสมดุลใหเกิดขึ้นในชีวิต โดยจะตองจัดสรรบทบาทใหสมดุล ไดแก การแบงเวลา อาชีพ การเดินทาง 
ซึ่งจะตองมีสัดสวนที่เหมาะสมระหวางการใชเวลาวางของตนเองและครอบครัว รวมทั้งความกาวหนา
ในอาชีพ 
 8.  การคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม (Social Relevance) คือ การที่
พนักงานมีความรูสึกวากิจกรรมหรืองานที่ทํานั้นเปนประโยชนตอสังคมมีความรับผิดชอบตอสังคม 
รวมทั้งองคการของตนไดทําประโยชนใหสังคม เปนการเพิ่มพูนคุณคาความสําคัญของอาชีพและเกิด
ความรูสึกภูมิใจในองคการของตนเอง ตัวอยางเชน ความรูสึกของพนักงานที่รับรูวาหนวยงานของตนมี
ความรับผิดชอบตอสังคมในดานการผลิต การกําจัดของเสีย วิธีการดานการตลาด การฝกปฏิบัติงาน 
และการมีสวนรวมในการรณรงคดานการเมืองและอ่ืนๆ 
 Maslow (สมยศ นาวีการ. 2541: 368-369; อางอิงจาก Maslow. n.d.) ระบุวา บุคคลจะมี
ความตองการที่เรียงลําดับจากระดับพ้ืนฐานมากที่สุดไปยังสูงสุดนั้นจะอยูบนพื้นฐานของสมมติฐาน 
3 ประการคือ 
 1. บุคคล คือสิ่งมีชีวิตที่มีความตองการและความตองการของบุคคลที่ยังไมถูกตอบสนอง
เทานั้นที่สามารถมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของพวกเขาได สวนความตองการที่ถูกตอบสนองแลวจะ         
ไมเปนสิ่งจูงใจ 
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 2. ความตองการของบุคคลจะถูกเรียงลําดับตามความสําคัญหรือลําดับขั้นจากความ
ตองการพื้นฐาน (เชน อาหาร ที่อยูอาศัย) ไปจนถึงความตองการที่ซับซอน (เชน ความสําเร็จ) 
 3. บุคคลจะกาวไปสูความตองการระดับตอไป เม่ือความตองการระดับต่ําลงมาไดถูก
ตอบสนองอยางดีแลวเทานั้น ซึ่งมาสโลวไดแบงลําดับขั้นความตองการของมนุษยเปน 5 ขั้นตอนคือ 
  1) ความตองการทางรางกาย จะอยูลําดับต่ําที่สุด เปนความตองการพื้นฐานของมนุษย
เพ่ือความอยูรอด เชน ความตองการในเรื่องอาหาร น้ํา เครื่องนุงหม ยารักษาโรค การพักผอน ที่พัก
อาศัย ความตองการในลําดับน้ี หมายถึง แรงผลักดันทางชีววิทยาพื้นฐานและโดยทั่วไปความตองการ
ทางรางกายถูกตอบสนองดวยรายไดที่เพียงพอและสภาพแวดลอมของงานที่ดี เชน หองน้ําสะอาด 
แสงสวางที่เพียงพอ อุณหภูมิที่สบาย และการระบายอากาศที่ดี  
  2) ความตองการดานความมั่นคงปลอดภัย คือ ความตองการลําดับที่สอง เปนความ
ตองการที่จะไดรับการคุมครองปองกันอันตรายตางๆ ที่จะเกิดขึ้นแกชีวิต ทรัพยสิน สิทธิเสรีภาพ 
ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ความมั่นคงในหนาที่การงาน สถานะทางสังคม ซึ่งมีหลายวิธีที่จะตอบสนอง
ความตองการความมั่นคงและปลอดภัย เชน การจัดทําประกันชีวิตและสุขภาพ สภาพแวดลอมการ
ทํางานที่ปลอดภัย กฎและขอบังคับที่ยุติธรรมและสมควร และการยอมใหมีสหภาพแรงงาน 
  3) ความตองการทางสังคม คือ ความตองการลําดับที่สาม เปนความตองการที่เกี่ยวกับ
การอยูรวมกัน มีเพ่ือนพรรคพวก การไดรับการยอมรับจากบุคคลอื่นและเปนสวนหนึ่งของสังคม 
เพื่อตอบสนองความตองการทางสังคม อาจจะกระตุนการมีสวนรวมในกิจกรรมทางสังคม เชน      
งานเลี้ยงของหนวยงาน ทีมฟุตบอลหรือโบวลิ่ง เปนตน  
  4) ความตองการเกียรติยศ ชื่อเสียง ไดรับการยกยอง คือความตองการลําดับที่สี่ 
เปนความตองการเกี่ยวกับความมั่นใจในตนเอง ในเรื่องของความรูความสามารถ รวมทั้งความตองการ
ที่จะใหบุคคลอื่นยกยอง สรรเสริญ หรือเปนที่ยอมรับนับถือในสังคมและความตองการในดานสถานภาพ 
  5) ความตองการความสมหวังของชีวิต คือความตองการระดับสูงสุดเปนความตองการ
ที่อยากจะใหเกิดความสําเร็จในทุกสิ่งทุกอยาง ตามความนึกคิดหรือความคาดหวังของตน  
 จากความหมายและองคประกอบหรือเกณฑชี้วัดคุณภาพในการทํางานตางๆ ที่นักวิชาการ
ไดนิยามไวขางตน พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานเปนคําที่มีความหมายกวางครอบคลุมในทุกดาน
ที่เกี่ยวของกับชีวิตในการทํางานและสภาพแวดลอมในการทํางานภายในองคการ แตมีเปาหมายสําคัญ
รวมกันอยูที่ใหพนักงานองคการเกิดความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน การปฏิบัติงานอยางมีความสุข
ภายใตสภาพแวดลอมที่เหมาะสม พนักงานทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ รูสึกวาตนมีคุณคาตอ
องคการ ดําเนินชีวิตอยางมีความสุข ความสําเร็จ ด้ังนั้นในการวิจัยครั้งน้ีจึงนําเกณฑชี้วัดคุณภาพ 
ในการทํางาน 8 ประการ ของ Walton (ศรีรัตน เหลารัศมีวิวัฒน. 2555: 16-18; อางอิงจาก Walton. 
1974: 22-27) ไดแก 1. คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 2. สภาพแวดลอมการทํางานที่ดีมีความ
ปลอดภัย 3. โอกาสกาวหนาและการพัฒนาความสามารถ 4. ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 
5. การบูรณาการทางสังคม หรือการทํางานรวมกัน 6.ประชาธิปไตยในองคกร 7. ความสมดุลระหวาง
งานกับชีวิตสวนตัว 8. การคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม ซึ่งเปนเกณฑการวัดที่มี
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การยอมรับอยางกวางขวาง โดยเลือกมา 4 ดาน ไดแก 1. คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม           
2. สภาพแวดลอมการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย 3. ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 4. ความ
สมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ตามแบบเคาโครงงานวิจัยของธิปไตย โพธาทอง (2556) ศึกษาวิจัย
เรื่อง คุณภาพชีวิตของการทํางาน การจูงใจและประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายการผลิต
ในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี เพ่ือศึกษาวามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางาน
ของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี 
 

4.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 4.1 ความหมายของประสิทธิภาพ 
 ณัฐธัญ ถนัดรบ (2545) กลาววาความหมายของประสิทธิภาพวา การกระทําของแตละ
บุคคลที่มีความสามารถและความพรอม พยายามทุมเทอยางเต็มใจในการปฏิบัติงานของตนอยาง
คลองแคลว ดวยความมีระเบียบ มีกฎเกณฑ ปฏิบัติงานใหเสร็จทันเวลา รวดเร็ว ถูกตองมีคุณภาพ 
และมาตรฐานซึ่งประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตองเกิดจากความขยันหม่ันเพียร มีความรับผิดชอบ
และเอาใจใสในงานพรอมดวยจิตใจที่ซื่อสัตย และภักดีตอองคกร 
 สมใจ ลักษณะ (2544: 7) กลาววา การมีประสิทธิภาพในการทํางานของตัวบุคคล 
หมายถึงการทํางานใหเสร็จ โดยสูญเวลาและเสียพลังงานนอยที่สุด ไดแกการทํางานไดเร็ว และได
งานที่ดี บุคลากรที่มีประสิทธิภาพในการทํางาน เปนบุคลากรที่ตั้งใจในการปฏิบัติงานเต็มความสา
มารใชกลวิธีหรือเทคนิคการทํางานที่จะสรางผลงานไดมาก เปนผลงานที่มีคุณภาพเปนที่นาพอใจ
โดยสิ้นเปลือง ตนทุน คาใชจาย พลังงาน และเวลานอยที่สุด 
 Ryan and Smith (ภัทรีย จันทรกองกุล. 2550: 37; อางถึง Ryan; & Smith. 1954: 276) 
ไดพูดถึงประสิทธิภาพของบุคคล (Human Efficiency) วาเปนความสัมพันธระหวางผลลัพธในแงบวก
กับสิ่งที่ทุมเทและลงทุนใหกับงานซึ่งประสิทธิภาพในการทํางานนั้น มองจากแงมุมของการทํางาน
ของแตละบุคคล โดยพิจารณาเปรียบเทียบสิ่งที่ใหกับงาน เชน ความพยายาม กําลังงานกับผลลัพธ
ที่ไดจากงานนั้น 
 วัชรี ธุวธรรม (2523: 246) กลาวถึงความหมายของประสิทธิภาพของบุคคลวา การทํางาน
เสร็จโดยสูญเวลาและเสียพลังนอยที่สุด คานิยมการทํางานยึดกับสังคม คือ การทํางานไดเร็ว และได
งานดี 
 บุคคลที่มีประสิทธิภาพในการทํางาน คือ บุคคลที่ตั้งใจปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ
ใชกลวิธีและเทคนิคการทํางานที่จะสรางผลงานไดมากเปนผลงานที่มีคุณภาพเปนที่นาพอใจ      
โดยสิ้นเปลืองทุนคาใชจาย พลังงานและเวลานอย เปนบุคคลที่มีความสุขและพอใจในการทํางาน 
เปนบุคคลที่มีความพอใจจะเพิ่มพูนคุณภาพและปริมาณของผลงาน คิดคน ดัดแปลงวิธีการทํางาน
ใหไดผลดียิ่งขึ้นเสมอ 
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 ประสิทธิภาพขององคการ คือ การที่องคการสามารถดําเนินงานตางๆ ตามภารกิจหนาที่
ขององคการโดยใชทรัพยากร ปจจัยตางๆ รวมถึงกําลังคน อยางคุมคาที่สุด มีการสูญเปลานอยที่สุด 
มีลักษณะการดําเนินงานไปสูผลตามวัตถุประสงคไดอยางดีโดยประหยัดทั้งเวลา ทรัพยากร และ
กําลังคน องคการที่มีระบบการบริหารจัดการที่เอ้ือตอการผลิตและการบริการไดตามเปาหมาย
องคการมีความสามารถใชยุทธศาสตร กลยุทธ เทคนิควิธีการ และเทคโนโลยีอยางฉลาด ทําใหเกิด
วิธีการทํางานที่เหมาะสมมีความราบรื่นในการดําเนินงาน มีปญหา อุปสรรคและความขัดแยงนอย
ที่สุด บุคลากรมีขวัญกําลังใจดี มีความสุขความพอใจในการทํางาน 
 สิ่งที่ควรระลึก คือแมคําวาประสิทธิภาพจะเปนสวนยอยของคําวาประสิทธิผล แตเม่ือ
พิจารณาวาการมีประสิทธิภาพขององคการจะเนนปจจัยและกระบวนการที่เชื่อมโยงไปสูผลผลิตแบบ
ครบวงจร นั่นคือพิจารณาประสิทธิภาพในลักษณะที่มีการจัดปจจัย และใชกระบวนการอยางคุมคา 
ไมสูญเปลา ไมสิ้นเปลือง ใชวิธีการทํางานและวิธีการบริหารจัดการที่ดีใหองคการสามารถบรรลุตาม
วัตถุประสงคไดอยางครบถวนสมบูรณ 
 วีระผล สุวรรณนันต (2527: 87) กลาววา ประสิทธิภาพ หมายถึง การกระทําใดๆ เพื่อ
วัตถุประสงคใดวัตถุประสงคหนึ่งและภายใตงบประมาณที่จํากัด กิจกรรมใดสามารถกอใหเกิดผล
(Output) สูงสุด เราเรียกกิจกรรมนั้นเปนกิจกรรมที่มีประสิทธิภาพ 
 ธงชัย สันติวงษ (2526: 198) ประสิทธิภาพ หมายถึง กิจกรรมทางดานการบริหารงาน
บุคคลที่เกี่ยวของกับวิธีการซึ่งหนวยงานพยายามที่จะกําหนดใหทราบแนชัดวาพนักงานของตน
สามารถปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด 
 ติน ปรัชญาพฤทธิ์ และไกรยุทธ ธีรตยาคีนันท (2534: 12-14) กลาววา ความหมายของ
ประสิทธิภาพ” อาจแบงไดเปน 3 ประเภทใหญๆ คือ  
 1. ประสิทธิภาพจากแงมุมของคาใชจาย (Input Cost of Allocative Efficiency) หมายถึง 
การใชตนทุนต่ํากวาผลลัพธ หรือการใชตนทุนอยางคุมคา หรือการทําใหมากขึ้นโดยมีการสูญเสีย
นอยลง 
 2.  ประสิทธิภาพจากแงมุมของกระบวนการบริหาร (Process Efficiency) หมายถึงการ
ทํางานดวยวิธีการหรือเทคนิคที่สะดวกสบายกวาเดิม หรือทํางานดวยความรวดเร็ว หรือการทํางาน
ที่ถูกตองตามระบบและขั้นตอนของทางราชการ 
 3.  ประสิทธิภาพจากแงมุมของผลลัพธ (Output Efficiency) หมายถึงการทํางานที่มีผล
กําไร การทํางานใหทันเวลา หรือการทํางานอยางมีคุณภาพ หรือการสรางความพอใจใหเกิดขึ้นใน
บรรดาขาราชการดวยกันหรือการทํางานใหสัมฤทธิ์ผล 
  ตุลา มหาพสธานนท (2545: 42) ประสิทธิภาพ (Effectiveness) คือ ความสัมพันธระหวาง
สิ่งที่นําเขา (Input) กับผลที่ไดรับ (Output) ความสัมพันธระหวางทรัพยากรที่นําเขากับผลผลิตที่ได
ออกมา ถาผลผลิตที่ออกมาไดมากกวาทรัพยากร (ไดแก คน, เงิน, วัสดุของเครื่องไมเครื่องมือตางๆ 
และวิธีการผลิต) ที่นําเขา หมายความวาองคกรไดเพ่ิมประสิทธิภาพในกระบวนการทํางานขึ้นแลว 
ดังน้ันวิธีการหาประสิทธิภาพจึงสามารถเขียนสมการไดดังน้ี 
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   E  = ( O-I ) + S เม่ือ 
   E  =  ประสิทธิภาพ (Efficiency) 
   O  =  ผลผลติที่ไดรบั (Output) 
   I    =  ทรัพยากรที่นาํเขา (Input) 
   S  = ความพึงพอใจ (Satisfaction)  
 Jon D. Millet (ธนัญกรณ ราศรี. 2558: 23; อางอิงจาก Jon D. Millet. 1972) ไดใหความหมาย
ของคําวาประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่ทําใหเกิดความพึงพอใจและไดรับผลกําไรจาก
การปฏิบัติงาน ซึ่งความพึงพอใจในการบริการใหประชาชน พิจารณาจาก 
 1. การใหบริการอยางเทาเทียมกัน  (Equitable Service) 
 2. การใหบริการอยางรวดเร็วทันเวลา (Timely Service) 
 3. การใหบริการอยางเพียงพอ (Ample Service) 
 4. การใหบริการอยางตอเน่ือง (Continuous Service) 
 5. การใหบริการอยางกาวหนา (Progressive Service) 
 ดังน้ันกลาวโดยสรุปความหมายของประสิทธิภาพในการทํางาน หมายถึง การปฏิบัติงาน
ใหบรรลุเปาหมาย หรือวัตถุประสงคที่กําหนดไว ในปริมาณที่เหมาะสมและคุณภาพที่ตองการกับ
ทรัพยากรที่มีอยู ผลการปฎิบัติงานทําใหเกิดความพึงพอใจและไดรับประโยชน เกิดผลกําไร ทันเวลา 
 4.2  แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 Harrington Emerson (1996: 1853-1931) เปนที่ปรึกษาดานวิศวกรรมเพื่อประประสิทธิภาพ
ของงาน (Efficiency engineering) โดยเนนการจัดสรรทรัพยากรและขจัดความสูญเปลาโดย ยอมรับ
การบริหารจัดการแบบวิทยาศาสตรและใหความสําคัญที่โครงสรางและเปาหมายองคกร (Organization’s 
structure and its goals) โดยกลาวถึงหลักการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 12 ประการ ดังน้ี 
 1. กําหนดจุดมุงหมายที่ชัดเจน (Clearly defined ideal) ผูบริหารตองทราบถึงสิ่งที่ตองการ
เพ่ือลดความคลุมเครือและความไมแนนอน 
 2.  ใชหลักเหตุผลทั่วไป (Common sense) ผูบริหารตองพัฒนาความสามารถสรางความ 
แตกตางโดยคนหาความรูและคําแนะนําใหมากเทาที่จะทําได 
 3.  คําแนะนําที่ดี (Competent counsel) ผูบริหารตองการคําแนะนําจากบุคคลอื่น 
 4.  วินัย (Discipline) ผูบริหารควรกาํหนดองคกรเพื่อใหพนักงานเชื่อถือตามกฎวินัยตางๆ 
 5.  ความยุตธิรรม (Fair deal) ผูบริหารควรใหความยตุิธรรมและความเหมาะสม 
 6.  มีขอมูลที่เชื่อถือได เปนปจจุบัน ถูกตอง และแนนอน (Reliable, immediate, accurate 
and permanent records) ผูบริหารควรจะมีขอเท็จจริงเพ่ือใชในการตัดสินใจ 
 7. ความฉับไวของการจัดสง (Dispatching) ผูบริหารควรใชการวางแผนตามหลักวิทยาศาสตร
สําหรับแตละหนาที่เพ่ือใหองคกรทําหนาที่ไดอยางราบรื่นและบรรลุจุดมุงหมาย 
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 8. มาตรฐานและตารางเวลา (Standards and conditions) ผูบริหารควรรักษา สภาพแวดลอม
ใหดี 
 9.   สภาพมาตรฐาน (Standardized conditions) ผูบริหารควรรักษาสภาพแวดลอมใหดี 
 10. การปฏิบัติการที่มีมาตรฐาน (Standardized operations) ผูบริหารควรรักษารูปแบบ 
มาตรฐานของวิธีการปฏิบัติที่ดี 
 11. มีคําสั่งการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานระบุไว (Written standard-practice instructions) 
ผูบริหารตองระบุการทํางานที่มีระบบถูกตองและเปนลายลักษณอักษร 
 12. การใหรางวัลที่มีประสิทธิภาพ (Efficiency reward) ผูบริหารควรใหรางวัลพนักงาน
สําหรับการทํางานที่เสร็จสมบูรณ 
 Woodcoch (1989: 116) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับการทํางานที่มีประสิทธิภาพ การทํางานรวมกัน 
บุคลากรจะตองมีพฤติกรรมในการทํางานที่ดี แสดงออกถึงลักษณะสําคัญ 11 ประการ ที่เรียกวา 
“Building Blocks” คุณลักษณะดังกลาวประกอบดวย 
 1. มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและเปาหมายที่เห็นพองตองกัน (Clear Objective and Agreed 
Goal) วัตถุประสงค คือ จุดมุงหมายของการปฏิบัติงานที่ใชเปนแนวทางการปฏิบัติงานขององคกรที่
ตองการทําใหองคกรบรรลุผลสําเร็จ การที่บุคลากรมีวัตถุประสงคในการทํางานที่ชัดเจนตรงตาม
เปาหมายของบริษัท จะทําใหผลการทํางานเปนไปตามนโยบายที่ไดตั้งไว 
 2. ความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา (Openness and Confrontation) 
ความเปดเผยตอกันของบุคลากรเปนสิ่งสําคัญตอการทํางานรวมกัน การทํางานที่มีประสิทธิภาพ
บุคลากรจะตองกลาแสดงความคิดเห็นอยางเปดเผยตรงไปตรงมา จะตองกลาเผชิญหนาชวยแกไข
ปญหาอยางเต็มใจและจริงใจ การทํางานที่มีประสิทธิภาพจะตองมองไปที่ความเชื่อถือวามีความเขาใจ
ซึ่งกันและกัน สามารถพูดคุยกันแลวไมเกิดปญหาตอตนเอง การทําความเขาใจซึ่งกันและกันหมายถึง
การที่บุคคลหนึ่งพยายามทําความเขาใจพฤติกรรม ทัศนะ และความตองการของบุคคลอื่นๆ เพ่ือให
เกิดการใหอภัย รูจักผอนสั้นผอนยาวในการปฏิบัติงานตอกัน ทั้งน้ีเพ่ือใหสามารถอยูรวมกัน และ
ทํางานรวมกันไดอยางดี โดยมีการเรียนรูเกี่ยวกับบุคคลอื่นในดานความตองการ ความคาดหวัง 
ความชอบไมชอบ ความรูความสามารถ ความสนใจ ความถนัด จุดเดน จุดดอย และอารมณ ซึ่ง
ธรรมชาติของคนโดยทั่วไปแลวจะมีความแตกตางกันไมวาจะเปนความรูสึก ความสนใจ นิสัยอยากรู
อยากเห็น และความไมชอบควบคุมอยางใกลชิด 
 3. การสนับสนุนและความไววางใจตอกัน (Support and Trust) การสนับสนุนและ
ไววางใจกันโดยธรรมชาติแลวจะตองไปดวยกัน เพราะถาปราศจากอยางใดอยางหนึ่งแลว ไมสามารถ
จะไดรับความสําเร็จอยางดีที่สุดได ถาบุคลากรไมมีความรูสึกวาเขาจะตองปกปองงานที่เขารับผิดชอบ
การทํางานก็จะขาดประสิทธิภาพ คนเราไมวาจะในครอบครัวหรือในที่ทํางานดวยกันก็ตาม ไมเคยที่
จะแสดงความรูสึกตรงไปตรงมา และเปดเผย นอกเสียจากเขาเหลานั้นรูสึกวาคนอ่ืนๆ แสดงอยาง
ตรงไปตรงมาและเปดเผยเทาๆ กัน 
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 4. ความรวมมือ และการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค (Cooperation and Conflict) 
ความรวมมือก็คือ การที่แตละคนพรอมที่จะเกี่ยวของกับการทํางานรวมกันเมื่อไดรับมอบหมาย
พรอมที่จะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน ทุกคนจะแสดงความคิดเห็นอยางอิสระ เพราะทุกคนมี
ความไววางใจซึ่งกันและกัน และสามารถพูดกันไดอยางตรงไปตรงมา 
  4.1  การสรางความรวมมือกับบุคคลอื่น ในการสรางความรวมมือเพ่ือความเขาใจ        
ซึ่งกันและกัน จะมีบุคคลอยูสองฝาย คือ ผูขอความรวมมือ และผูใหความรวมมือ ความรวมมือจะ
เกิดขึ้นไดเม่ือฝายผูใหเต็มใจและยินดีจะให นับวาเปนเรื่องสําคัญ เพราะวาเปนเรื่องของจิตใจ ผูให
อาจไมเต็มใจใหดวยเหตุผลตางๆ คือ ขาดผลประโยชน ไมอยากใหคนอ่ืนไดดีกวา สัมพันธภาพ
ระหวางผูขอและผูใหไมดี วัตถุประสงคของทั้งสองฝายไมตรงกัน ไมเห็นดวยกับวิธีการทํางานขาด
ความพรอมที่จะรวมมือ งานที่ขอความรวมมือน้ันเสี่ยงภัยมากเกินไป และเพราะความไมรับผิดชอบ
ตองานของสวนรวม 
  4.2  วิธีแกความขัดแยง การแกความขัดแยงเปนเรื่องของทักษะของแตละคน ในการ
แกปญหาขอขัดแยงของการทํางานใชวิธีการแกปญหารวมกัน ไมพูดในลักษณะที่แสดงความหรือ
ตัดสินความ ไมพูดในเชิงวิเคราะห ไมพูดในลักษณะที่ถือไพเหนือกวา หรือพูดในลักษณะที่ทําให
ผูอ่ืนเจ็บปวดพยายามพูดหาประเด็นความขัดแยงโดยไมกลาวโจมตีวาใครผิดใครถูก อยายึดม่ันใน
จุดมุงหมายและความคิดของตนฝายเดียว อาศัยบุคคลที่สามารถชวยเหลือถาเห็นวาจะเปนประโยชน 
 5. กระบวนการทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองและเหมาะสม (Sound Working and 
Decision Procedure) การทํางานที่มีประสิทธิภาพนั้น จะคิดถึงผลงานเปนอันดับแรก สวนวิธีการ
ทํางานเปนอันดับรองลงมา อยางไรก็ตามกอนที่จะตัดสินใจน้ัน จุดมุงหมายควรตองมีความชัดเจน
เปนหัวใจสําคัญเพราะจะสามารถปองกันการเขาใจผิด และสามารถปองกันการโตเถียงกันในการ
ตัดสินใจสั่งการ บุคลากรที่ดีจะมีความสามารถในการรวบรวมขอมูลอยางรวดเร็วและอธิบายเพื่อ
หาทางเลือกตางๆไดถูกตองการตัดสินใจสั่งการเปนกระบวนการขั้นพื้นฐานของการบริหารงาน
อยางไรก็ตามมีบอยครั้งที่ไดมีการปฏิบัติไมดีเกิดขึ้น เชน การตัดสินใจในระดับงานผิดพลาด มีขอมูล
ไมสมบูรณเพ่ือใหการตัดสินใจที่ดีมีระเบียบที่ยืดหยุนและชัดเจน ตองอยูที่สมาชิกทุกคนเขาใจและ
ยึดมั่นในหลักการ การเห็นพองตองกันในกระบวนการตัดสินใจ ปจจัยน้ีคอนขางจะใกลเคียงกับ
โครงสรางและบทบาทของทีมงาน ถาบุคลากรไมสามารถปฏิบัติตามขอบเขต กฎเกณฑพ้ืนฐาน
รวมกันได จะรูสึกวาไมมีอํานาจและสูญเสียความเชื่อม่ันในตนเอง ซึ่งเกิดขึ้นไดในทุกระดับองคการ 
ผูที่รูสึกวาไมมีอํานาจจะมีนิสัยของการแตกแยก เพ่ือที่จะมีโอกาสควบคุมภายในทีมงานการตัดสินใจ
ขึ้นอยูกันการเห็นพองตองกันก็ใชวาจะเหมาะสมตอไป การเห็นพองตองกันอยางแทจริง หมายความ
วา ผูรวมงานควรจะรูสึกวาเขาไดรับการรับฟงและเขาใจ วิธีจะทําไดงายถาสมาชิกแตละคนรูสึกเปน
อิสระในการพูดอยางเปดเผย และจะมีประโยชนมากกวาหากบรรดาหัวหนาทีมงานสามารถแบงปญหา
กับพวกเขาเองและทีมงาน เพ่ือที่จะรักษาความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของทีมงาน ทุกๆ คนจะตอง
พอใจวาอยางนอยที่สุดพวกตนก็มีโอกาสมีสวนรวมในการตัดสินใจและรูสึกวาสามารถชวยเหลือการ
ตัดสินใจได 
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 6. ภาวะผูนําที่เหมาะสม (Appropriate Leadership) การทํางานโดยทั่วไปแลว ไมมี
ทีมงานไหนตองการผูนําที่ถาวร หนวยงานที่พัฒนาแลวจะถูกเปลี่ยนภาวะผูนําใหเปนไปตาม
สถานการณหมายความวาจะมีการผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนกันเปนผูนําภายในกลุมตลอด เพราะการ
ทํางานที่ดีนั้น จะตองดึงความสามารถของบุคคลออกมา มิใชผูนําเปนคนทําเสียเอง ผูนําทีมควรเปน
ผูชี้แนะประเด็นสําคัญ อีกประการหนึ่งที่ทําใหไดผลงานมากที่สุดก็คือ การมอบหมายงาน (Delegation) 
การมอบหมายงานไมเพียงแตจะทําใหผูบริหารมีเวลาสําหรับคิดแกปญหาอื่นๆ เทานั้น แตยังเปน
การพัฒนาการบริหารอีกดวย หนวยงานใดไมมีการมอบหมายงาน การที่ไมมีการมอบหมายงานหรือ
มีการมอบหมายงานในระดับต่ํา อาจมีสาเหตุจากการขาดความเชื่อมั่นในลูกนอง การขาดเวลา
สําหรับการพัฒนาบุคลากรหรือเกิดจากความกลัวผลที่จะเกิดตามมาจากการมอบหมายงาน สําหรับ
สมาชิกของทีมงานที่ไดรับการคัดเลือกใหเปนผูนํา ตองพรอมที่จะใหอํานาจหนาที่เหมาะสมกับงานที่
ไดรับมอบหมาย 
 7. การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการทํางาน (Regular Review) ทีมงานที่ดีไม
เพียงแตจะดูจากลักษณะของทีม และบทบาทที่มีอยูในองคกรเทานั้น แตตองดูวิธีการทํางานดวยการ
ทบทวนงานจะทําใหบุคลากรไดเรียนรูจากประสบการณที่ทํา รูจักคิด ปรับปรุงวิธีการ การทบทวน
งานน้ันมีหลายวิธี และทุกวิธีจะเกี่ยวของกับการไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของ  
แตละคน หรือของทีมงานโดยสวนรวม 
 8. การพัฒนาตนเอง (Individual Development) การทํางานที่มีประสิทธิภาพจากการ
พัฒนาทักษะตางๆ ของแตละคน ซึ่งการกระทําเชนนี้จะไดผลดีขึ้น ขณะเดียวกันประสิทธิภาพของ
ทีมจะมากขึ้นถาหากหนวยงานไดใหความสนใจตอการพัฒนาทักษะของแตละคนหรือทีม การพัฒนา
บุคลากรในองคกรมักจะมองในเรื่องทักษะและความรูที่แตละคนมีอยู แลวก็ทําการฝกอบรมเพื่อ
ปรับปรุงใหดีขึ้น แตการทํางานภาคปฏิบัติจําเปนตองอาศัยตัวแปรหลายตัวแปรหลายอยาง ไมเพียงแต
คํานึงถึงทักษะความรูเทานั้น ไดมีผูใหขอสังเกตวาประสิทธิภาพในการทํางานของคนเรานั้นมี 2 ลักษณะ
คือมีประสิทธิภาพในการทํางานสูง และมีประสิทธิภาพในการทํางานต่ํา ปกติแลวไมมีใครเลย
สามารถที่จะเปนขางใดขางหนึ่งของแตละลักษณะไดทั้งหมด อยางไรก็ตามทีมที่มีประสิทธิภาพตอง
เรียนรูที่จะใชประโยชนจากคุณลักษณะดังกลาว และการสนับสนุนใหสมาชิกของทีมที่มีประสิทธิภาพ
นอยกวา ไดเลื่อนไปสูความมีประสิทธิภาพที่สูงขึ้น 
 9. ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม (Sound Inter – Group Relation) ในการทํางานรวมกัน
แมวาทีมงานจะมีคุณลักษณะที่ดีเพียงใด แตถาหากขาดคามสัมพันธที่ดีระหวางกลุมหรือระหวาง
บุคคลในกลุมแลว ความสําเร็จของการทํางานก็จะมีอุปสรรคความสัมพันธระหวางกลุมที่มีประสทิธภิาพ
ควรมีลักษณะ ดังน้ี 
  9.1  แนใจวาการกระทําและการตัดสินใจของทีมไดรับการสื่อสาร และความเขาใจ 
  9.2  สมาชิกในทีมพยายามที่จะเขาใจความคิดเห็นของคนอื่น เขาใจปญหาและอุปสรรค
ของฝายอ่ืนๆ และยื่นมือเขาชวยเหลือเม่ือจําเปน 
  9.3  คนหาวิธีการทํางานที่มีประสิทธิภาพรวมกับฝายอ่ืนอยางตอเน่ือง 
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  9.4  ไมเปนผูที่มีความแข็งกระดาง ด้ือรั้น 
  9.5  พยายามนําความคิดเห็นของคนอ่ืนในทีมมาพิจารณาเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด 
  9.6  มีความเขาใจในความแตกตางของคน และพยายามใชประโยชนจากความแตกตางกัน 
 10. การกําหนดบทบาทของสมาชิกอยางชัดเจน (Balanced Roles) สมาชิกในทีมแตละคน
จะตองมีความเขาใจในบทบาทของตนเอง มีการจัดแบงหนาที่ความรับผิดชอบในการทํากิจกรรม
ตางๆ ขององคการ ทุกคนตองรูวาใครทําหนาที่อะไร เพื่อกําหนดพฤติกรรมของสมาชิกในทีมที่
แสดงออกใหชัดเจน เหมาะสมกับตําแหนงที่รับผิดชอบอยู บทบาท แบงไดเปน 2 ประเภท 
  10.1 บทบาทตามหนาที่ (บทบาทเฉพาะ) 
  10.2 บทบาททั่วไป เปนการแสดงพฤติกรรมตามความคาดหมายของบุคคลที่เกี่ยวของ 
เชน การมาทํางานตรงตามเวลา การรับฟงความคิดเห็นของบุคคลอื่นๆ การใหความเคารพ นับถือ 
ผูที่มีประสบการณมากกวาผูสูงวัยกวา ฯลฯ 
 11. การติดตอสื่อสารที่ดี (Good Communication) จะตองมีการติดตอสื่อสารระหวาง
ผูบริหาร (ผูบังคับบัญชา) กับผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมปฏิบัติงานอยางเปดเผย (Openness) 
โดยเฉพาะอยางยิ่งในการสื่อความหรือแลกเปลี่ยนขาวสารซึ่งกันและกัน การติดตอสื่อสารเปน
เครื่องมือสําคัญในการบริหารงานใหเกิดมนุษยสัมพันธ การติดตอสื่อสารจึงตองอาศัยศิลปะในการ
ถายทอดขอความ คือ ตองหาวิธีหยั่งความตองการ อารมณ ความรูสึกของผูรวมงานทุกคน เพ่ือจะ
ไดถายทอดขอมูลตางๆ เชน คําพูด กิริยาทาทาง สีหนา แววตา ภาษาเขียน สัญลักษณ หรือสื่อมวลชน
การสื่อสารที่ไมดีจะกอใหเกิดความเขาใจไมตรงกัน ซึ่งนําไปสูความขัดแยงหรือความลมเหลวใน 
การทํางาน 
 จากความหมายของประสิทธิภาพในการทํางาน โดยสวนใหญแลวประสิทธิภาพในการ
ทํางานจะเนนผลของการทํางานโดยใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหคุมคาและเกิดประโยชนสูงสุด 
ซึ่งหนึ่งในทรัพยากรขององคการที่สําคัญ คือ คน ด้ังน้ัน องคการใดมีบุคคลที่มีประสิทธิภาพในการ
ทํางานจะสงผลตอประสิทธิภาพขององคการเพิ่มขึ้น บุคลากรที่มีประสิทธิภาพในการทํางาน เปน
บุคลากรที่ตั้งใจในการปฏิบัติงานเต็มความสามารใชกลวิธีหรือเทคนิคการทํางานที่จะสรางผลงานได
มาก เปนผลงานที่มีคุณภาพเปนที่นาพอใจโดยสิ้นเปลือง ตนทุน คาใชจาย พลังงาน และเวลานอย
ที่สุด (สมใจ ลักษณะ. 2544: 7) ประสิทธิภาพของบุคคลเปนความสัมพันธระหวางผลลัพธในแงบวก
กับสิ่งที่ทุมเทและลงทุนใหกับงานซึ่งประสิทธิภาพในการทํางาน (ภัทรีย จันทรกองกุล. 2550: 37; 
อางอิงจาก Ryan; & Smith. 1954: 276)  ตามแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางาน Harrington 
Emerson (1996) เนนการจัดสรรทรัพยากรและขจัดความสูญเปลา ใหความสําคัญที่โครงสรางและ
เปาหมายองคกร สวน Woodcoch (1989) มุงเนนการทํางานที่มีประสิทธิภาพการทํางานรวมกัน 
โดยในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดเลือก “Building Blocks” ของ Woodcoch (1989) ทัศนะเกี่ยวกับการ
ทํางานที่มีประสิทธิภาพการทํางานรวมกัน บุคลากรจะตองมีพฤติกรรมในการทํางานที่ดี แสดงออก
ถึงลักษณะสําคัญ 11 ประการ เพ่ือศึกษาทัศนคติหรือความรูสึกทางบวกในตัวบุคคล ซึ่งบุคคลที่มี
ประสิทธิภาพในการทํางาน จะสงผลใหเกิดประสิทธิภาพขององคการตอไปตามลําดับ ทําใหองคการ
บรรลุวัตถุประสงค สําเร็จดังเปาหมายตามที่ตั้งไว 
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5. ประวัติบริษัทและขอมูลความเปนมาของสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัด
ปทุมธานีโดยสังเขป 
 ประวัติโรงงานประกอบแผงวงจรอิเล็กทรอนิกสแหงที่ 1 
 ที่อยู     : ถนนติวานนท ตําบลบางกะดี อําเภอเมืองปทุมธานี  
         จังหวัดปทุมธานี 12000 
 ประเภทธุรกิจ   : EMS (Electronic Manufacturing Service) 
 กลุมอุตสาหกรรม   : อิเล็กทรอนิกส 
 ทุนจดทะเบียน   : 700 ลานบาท 
 พนักงานประจําสํานักงาน (ระดับปฏิบัติการ) : 425 คน 
 

ตาราง 2 แสดงขอมูลพนักงานประจําสํานักงาน โรงงานประกอบแผงวงจรอิเล็กทรอนิกส แหงที่ 1  
 จังหวัดปทุมธานี ณ วันที่ 31 ธันวาคม พ.ศ. 2559  
 

ตําแหนง จํานวนคน 
Accountant 11 

Engineer 317 

IT Specialist 19 

Officer 78 
รวมทั้งสิ้น 425 

 

 ที่มา: ขอมูลฝายทรัพยากรมนุษย ณ วันที่ 31 ธันวาคม พ.ศ. 2559 โรงงานประกอบ
แผงวงจรอิเล็กทรอนิกส แหงที่ 1 จังหวัดปทุมธานี. 

 
 ประวัติโรงงานประกอบแผงวงจรอิเล็กทรอนิกสแหงที่ 2 
 ที่อยู     : ถนนติวานนท ตําบลบางกะดี อําเภอเมืองปทุมธานี  
         จังหวัดปทุมธานี 12000 
 ประเภทธุรกิจ   : EMS (Electronic Manufacturing Service) 
 กลุมอุตสาหกรรม   : อิเล็กทรอนิกส 
 ทุนจดทะเบียน   : 2,265 ลานบาท 
 พนักงานประจําสํานักงาน : 978 คน 
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ตาราง 3 แสดงขอมูลพนักงานประจําสํานักงาน โรงงานประกอบแผงวงจรอิเล็กทรอนิกส แหงที่ 2  
 จังหวัดปทุมธานี ณ วันที่ 31 ธันวาคม พ.ศ. 2558  
 

สายงาน จํานวนคน 
สํานกังานประธานเจาหนาที่บริหาร 2 

ฝายบรหิารวัตถุดิบ 238 

ฝายพัฒนาธุรกิจ 92 

ฝายจัดหาวัตถุดิบ 71 

ฝายแนะนาํผลติภณัฑใหม 12 

ฝายวิศวกรรม 268 

ฝายควบคุมคณุภาพ 137 

ฝายทรัพยากรมนษุย 54 

ฝายบญัชีและการเงิน 39 

ฝายเทคโนโลยสีารสนเทศ 15 

ฝายสนบัสนนุการผลิต 50 

รวมทั้งสิ้น 978 
 
 ที่มา: รายงานประจําป 2558 โรงงานประกอบแผงวงจรอิเล็กทรอนิกส แหงที่ 2 จังหวัด
ปทุมธานี. 
 
 ประวัติและความเปนมาของสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี 
ชื่อบริษัท     : บริษัทสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จํากัด 
ดําเนินการธุรกิจ   : จัดสรรที่ดินเพื่อใชในการประกอบอุตสาหกรรม 
      บริการสาธารณูปโภค 
      บริการทางดานวิศวกรรม 
      บริการวิเคราะหคุณภาพสิ่งแวดลอม 
กอตั้ง     : 11 กันยายน 2530 
ทุนจดทะเบียน   : 66,000,000 บาท 
ผูถือหุน     : กัลยารัตน สุริยสัตย 
      กอบกาญจน วัฒนวรางกูร 
      กนิษฐ เมืองกระจาง 
      กนก สุริยสัตย 



38 
 
      บริษัท ซูปเปอรไลท เอ็น.เค.เอส. โฮลด้ิง จํากัด 
      บริษัท ไทยโตชิบาอุตสาหกรรม จํากัด 
      บริษัท ไทยโตชิบาไลทติ้ง จํากัด 
      บริษัท ไทยโตชิบาฟลูออเรสเซนตแลมป จํากัด 
พ้ืนที่      : 1,222 ไร 
ที่ตั้งสํานักงานใหญ   : 149 หมู 5 ถนนตวิานนท ตําบลบางกะดี จังหวัดปทุมธานี 12000 
 
ตาราง 4 แสดงทําเนียบโรงงาน ในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี เดือนมิถุนายน  
 พ.ศ. 2559  
 

ประกอบกิจการ ชื่อโรงงาน 
ทําเครื่องปรับอากาศ บริษัท โตชิบาคอนซูมเมอรโปรดักส (ประเทศไทย) จํากัด 
ผลิตและประกอบเครื่องใช เครื่องอุปกรณ บริษัท เอสวีไอ จํากัด (มหาชน) 
ผลิตแผงวงจรไฟฟา บริษัท โซนี่ ดีไวซ เทคโนโลยี่ (ประเทศไทย) จํากัด
ขนมช็อกโกแลต บริษัท ไทยกูลิโกะ จํากัด
ผลิตแผนพิมพวงจรไฟฟา บริษัท ดราโก พี ซี บี จํากัด (มหาชน) 
ผลิตเครื่องมือเครื่องใชหรืออุปกรณการแพทย บริษัทอาซาฮี อินเทค (ไทยแลนด) จํากัด 
ผลิตหมอแปลงไฟฟา และขดลวดไฟฟา บริษัท ซูมิดะ อิเลคทริก (ประเทศไทย) จํากัด 
ผลิตชิ้นสวนและสปลเดิลมอเตอร บริษัท นิเด็ค ชิบาอุระ อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด
ผลิตลวดสแตนเลสเกลียว บริษัท อาซาฮี อินเทค (ไทยแลนด) จํากัด 
ผลิตแมคเนตรอน ชิ้นสวนขิงไมโครเวฟ บริษัท โตชิบา โฮกุโตะ อิเลคโทรนิค ดีไวส (ประเทศไทย) จํากัด
อุปกรณเครื่องปรับอากาศ บริษัท ไทยคากินูมา จํากัด
ผลิตเครื่องปรับอากาศ บริษัท โตชิบา แคเรียร (ประเทศไทย) จํากัด 
ผลิตหลอดฟลูออเรสเซ็นต บริษัท ไทยโตชิบาไลทติ้ง จํากัด 
ผลิตเครื่องควบคุมอุณหภูมิ บริษัท คอนโทรล คอมโพเนนท จํากัด 
ทําผลิตภัณฑจากเมล็ดพลาสติก บริษัท ริเกน (ไทยแลนด) จํากัด 
ผลิตทรานฟอรเมอร บริษัท โตชิบา ไลทติ้ง คอมโพเนนทส (ประเทศไทย) จํากัด
ผลิตหลอดแกวใสเม็ดแกวผลตฝาครอบแกวมิเตอร บริษัท ไทยโตชิบาไลทติ้ง จํากัด  
ผลิตกระปองบรรจุเครื่องดื่ม บริษัท คราวนเบ็บแคน แอนด โคลสเชอรส (ประเทศ

ไทย) จํากัด 
ผลิตชิ้นสวนพิเศษ หรืออุปกรณสําหรับรถยนต บริษัท ทรานสตอรน (ไทยแลนด) จํากัด 
การทําผลิตภัณฑพลาสติกเปนชิ้นหรือรูปทรงตางๆ บริษัท บี.กริม บีไอพี เพาเวอร 1 จํากัด 
ผลิตแมพิมพ บริษัท เทคโนโลยี่ สโตร จํากัด 



39 
 
ตาราง 4 (ตอ) 
 

ประกอบกิจการ ชื่อโรงงาน 

ทําชิ้นสวนพิเศษ หรืออุปกรณสําหรับรถยนต บริษัท ซังเค เอ็นกราวิ่ง เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด

ผลิตแบบจําลอง บริษัท ศิวะคอมเมอรเชียล จํากัด 

โรงงานผลิต สง หรือจําหนาย พลังงานไฟฟา บริษัท ไทย คากินูมา จํากัด

ทําผลิตภัณฑพลาสติก บริษัท เทคโนโลยี่ สโตร จํากัด 

การทํา คัดแปลง ปรับผิวแมพิมพ หรือซอมแบบ บริษทั ซังเค เอ็นกราวิ่ง เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จํากัด

ผลิตวัสดุ อุปกรณและเครื่องมือเครื่องใชยานยนต บริษัท ศิวะคอมเมอรเชียล จํากัด 

ทําชิ้นสวนอุปกรณเครื่องทําความเย็น บริษัท ไทย คากินูมา จํากัด

ปมชิ้นสวนโลหะแผน เชน สุขภัณฑโลหะ ฯลฯ บริษัท เทคโนโลยี่ สโตร จํากัด 

บําบัดน้ําเสียรวม บริษัท สวนอุตสาหกรรมบางกะดี จํากัด 

ทําแมพิมพฉีดพลาสติก,แมพิมพโลหะ บริษัท เทคโนโลยี่ สโตร จํากัด 

ผลิตน้ําประปาเพื่อการอุตสาหกรรม บริษัท สวนอุตสาหกรรมบางกะดี จํากัด 

ทําแมพิมพโลหะ และ กลึง ควาน กัด ไส เจียน บริษัท เทคโนโลยี่ พรีซิชั่น จํากัด 

ผลิต,บรรจุเครื่องสําอาง บริษัท สยาม อัลติเมท แลบบอราทอรี่ส จํากัด 

คัดแยกวัสดุที่ไมใชแลว ที่ไมเปนของเสียฯ บริษัท คันไซ เคมิคัล (ประเทศไทย) จํากัด 

ผลิตกาซไนโตรเจน บริษัท แอรโปรดัคสอินดัสตรีย จํากัด 

 
 ที่มา: สํานักงานอุตสาหกรรมจังหวัดปทุมธานี. (2557: ออนไลน). 
 

6. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 คันธรส หนูเขียว (2557) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจ และความผูกพันตอองคกร ที่มีผลตอประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด ผลงานวิจัยพบวา 
 1. ลักษณะประชากรศาสตรดานเพศ ระดับการศึกษาและระดับงานที่แตกตางกันมี
ประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกัน สวนในดานอายุ และอายุงานแตกตางกันมีประสิทธิภาพ
ในการทํางานแตกตางกัน 
 2. ตัวแปรที่มีผลตอประสิทธิผลการทํางานโดยรวม ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ในปจจัย
แรงจูงใจ ประกอบดวย ดานความตองการความสําเร็จ ดานความตองการความผูกพัน และดาน
ความตองการอํานาจ สําหรับปจจัยความผูกพันตอองคกร ไดแก ดานความเต็มใจในการทํางานให
องคกร โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมเรียงลําดับตามความสัมพันธ
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จากมากไปหานอย ไดแก ความเต็มใจในการทํางานใหองคการ (.418) ดานความผูกพัน (.260) ดาน
ความตองการความสําเร็จ (.238) และดานความตองการอํานาจ (-.153) โดยตัวแปรทั้ง 4 ตัวน้ี
สามารถรวมกันสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงาน
อัยการสูงสุดโดยรวม ไดรอยละ 62.1 
 3. ตัวแปรที่ไมมีความสัมพันธ กับประสิทธิภาพในการทํางานในปจจัยความผูกพันตอ
องคกร ไดแก ดานความปรารถนาที่จะยังเปนสมาชิกขององคกร และดานมีความเชื่อและยอมรับ
คานิยมและเปาหมายองคกร 
 รดา มณีพรายพรรณ (2549) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท ยู. อาร. เคมีคอล จํากัด ผลงานวิจัยพบวา 
 1. พนักงานบริษัท ยู. อาร. เคมีคอล จํากัด สวนใหญเปนเพศชาย อายุ 18-27 ป สถานภาพ
สมรส มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนตน มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอยกวา 7 ป และอยูใน
ตําแหนงงานระดับพนักงาน 
 2. พนักงานบริษัท ยู. อาร. เคมีคอล จํากัด มีความคิดเห็นตอปจจัยการบริหารทรัพยากร
มนุษยโดยรวมอยูในระดับดี เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการวางแผนทรัพยากรมนุษย 
ดานการเลื่อนตําแหนง ดานคาตอบแทน ดานการฝกอบรม และดานการปฐมนิเทศ อยูในระดับดี 
สวนการประเมินผลการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 
 3. พนักงานบริษัท ยู. อาร. เคมีคอล จํากัด มีความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
โดยรวมอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาอยูในระดับสูงทุกขอ อาทิเชน ทานปฏิบัติงาน
โดยมีวัตถุประสงคของบริษัทเปนแนวทางในการปฏิบัติงานกําหนดไวอยางชัดเจน ทานปฏิบัติงาน
ใหเสร็จทันเวลาที่กําหนด ทานปฏิบัติงานดวยความยุติธรรม และการปฏิบัติงานของทานผลงานที่ได
จะตองตรงตามมาตรฐานที่ตั้งไว 
 4. พนักงานบริษัท ยู. อาร. เคมีคอล จํากัด ที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน และระดับตําแหนงงานที่แตกตางกัน
มีผลตอประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกัน 
 5. ปจจัยการบริหารทรัพยากรมนุษย ดานคาตอบแทน และปจจัยพฤติกรรมผูนําของ
ผูบังคับบัญชา ดานความไววางใจพนักงานของหัวหนา สามารถรวมทํานายประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ยู. อาร. เคมีคอล จํากัด ไดในทิศทางเดียวกัน คิดเปนรอยละ 20.0 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ศรินทิพย คลองพยาบาล (2551)  ศึกษาเรื่องความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงาน ธนาคารทิสโก จํากัด(มหาชน) สวนงานควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย ผลการวิจัย
พบวา 
 1. ลักษณะประชากรศาสตร ประกอบดวย อายุ สถานภาพสมรส และอายุงานแตกตาง
กันมีประสิทธิภาพในการทํางานที่แตกตางกัน 
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 2. ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน ธนาคารทิสโก จํากัด (มหาชน) สวนงาน
ควบคุมและบริหารสินเชื่อรายยอย มีประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับมาก 
 3. ความพึงพอใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ดานลักษณะของงาน ดาน
ความรับผิดชอบงาน ดานความสําเร็จของงาน ดานความกาวหนาในงาน ดานการไดรับการยอมรับ
นับถือ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน อยูในระดับคอนขางสูง และความสัมพันธ
เปนไปในทิศทางเดียวกัน 
 4. ความพึงพอใจในการทํางานดานปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย ดานคาตอบแทน ดาน
ผูบังคับบัญชา ดานความความสัมพันธระหวางบุคคล ดานนโยบายในการบริหาร ดานสภาพการ
ทํางาน ดานความมั่นคงในงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน อยูในระดับคอนขาง
สูง และความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
 5. ความพึงพอใจในชีวิตการทํางาน ประกอบดวย ความพึงพอใจ ความประทับใจ ความ
ผอนคลาย ความกระตือรือรน ความเพลิดเพลินในการทํางาน มีความสุขในการทํางาน มีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง และความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
 สุพรรษา แสนทวีสุข (2557) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา 
 1. ประสิทธิภาพในการทํางานดานคุณภาพของงานมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการ
ทํางานดานความสําเร็จในการทํางาน ลักษณะงาน และ โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต 
 2. ประสิทธิภาพในการทํางานดานปริมาณงานมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางาน
ดานความสําเร็จในการทํางาน ลักษณะงาน ความกาวหนาในตําแหนงงาน และ โอกาสที่จะไดรับ 
ความกาวหนาในอนาคต 
 3. ประสิทธิภาพในการทํางานดานเวลามีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานดาน 
ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ และ โอกาสที่ 
จะไดรับความกาวหนาในอนาคต 
 วิทยา จูงหัตถการสาธิต (2552) ศึกษาเรื่องความพึงพอใจและประสิทธิภาพในการทํางาน
ของพนักงาน บริษัท แอดวานซ ดาตาเน็ตเวิรค คอมมูนิเคชั่นส จํากัด ผลการวิจัยพบวา  
 1. ดานประชากรศาสตร พนักงานสวนใหญเปนเพศชาย อายุ 27-33 ป ระดับการศึกษา
ปริญญาตรีหรือเทียบเทาปริญญาตรี อัตราเงินเดือนนอยกวาหรือเทากับ 30,000 บาท สถานภาพ
โสด เปนพนักงานระดับปฏิบัติการ มีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 4 ป 
 2. ความพึงพอใจดานปจจัยจูงใจโดยรวมอยูในระดับมาก พิจารณารายดาน ดานลักษณะ
งาน ดานความรับผิดชอบ ดานความสําเร็จของงาน ดานการยอมรับนับถือ อยูในระดับมาก ดาน
ความกาวหนาในงาน อยูในระดับปานกลาง สวนในดานปจจัยค้ําจุนโดยรวมอยูในระดับมาก 
พิจารณารายดาน ดานคาตอบแทน ดานผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพ
การทํางาน อยูในระดับมาก นโยบายในการบริหาร ดานความมั่นคงในงาน อยูในระดับปานกลาง 
 3. ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน อยูในระดับมาก 
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 4. พนักงานที่มี เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระดับพนักงาน อัตรา
เงินเดือนและอายุงานที่แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกัน 
 5. ความพึงพอใจดานปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ
งาน ดานความสําเร็จของงาน ดานความกาวหนาในงาน ดานไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการทํางาน อยูในระดับปานกลางถึงสูง ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
 6. ความพึงพอใจดานปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย ดานคาตอบแทน ดานผูบังคับบัญชา 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานนโยบายในการบริหาร ดานสภาพในการทํางาน ดานความ
ม่ันคงในงาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน อยูในระดับคอนขางต่ํา และความสัมพันธ
ไปในทิศทางเดียวกัน 
 ธิดารัตน ดีประเสริฐ (2548) ไดทําการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
กรณีศึกษาบริษัทแอมพาส อินดัสทรี จํากัด แลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง 
อายุระหวาง 18-27 ป สถานภาพโสด ระดับการศึกษาตั้งแตปริญญาตรีขึ้นไป มีประสบการณการ
ทํางานไมเกิน 3 ป รายไดเฉลี่ย ไมเกิน 10,000 บาท พนักงานมีความตองการประสบความสําเร็จอยู
ในระดับมากที่สุด พนักงานมีความตองการอํานาจอยูในระดับปานกลาง พนักงานมีความตองการ
ความผูกพัน หรือเปนเพื่อนอยูในระดับมากที่สุด พนักงานตองการความเจริญกาวหนาอยูในระดับมาก 
โดยปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฺฏิบัติงาน คือความตองการประสบความสําเร็จ ความตองการ
อํานาจและสภาพที่ทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 ธิปไตย โพธาทอง (2556) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตของการทํางาน การจูงใจและประสิทธิภาพ
ในการทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี ผลการวิจัย
พบวา สวนใหญเปนเพศชาย อายุ 26-30 ป สถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี รายไดเฉลี่ย
ตอเดือน 15,001-20,000 บาท อายุงานในตําแหนง 4-6 ป คุณภาพชีวิตในการทํางาน และประสิทธิภาพ
ในการทํางานของตนโดยรวมอยูในระดับมาก ดานการจูงใจในการทํางานอยูในระดับมากถึงมากที่สุด 
 วรรณรัต คําสด (2553) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการทํางานและความพึงพอใจในชีวิต
ความเปนอยูที่สงผลประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะพาณิชยศาสตร
และการบัญชี จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ผลการวิจัยพบวา 
 1. ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 32-41ป มีสถานภาพสมรส 
การศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป เปนพนักงานมหาวิทยาลัย ระยะเวลาการทํางาน 1-10 ป มีรายได
ตอเดือน 8,800-14,599 บาท 
 2. คุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคคลโดยรวม อยูในระดับดี มีความพึงพอใจในชีวิต
ความเปนอยู อยูในระดับปานกลาง มีประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร (เม่ือเทียบกับบุคคล
อ่ืน) โดยรวมอยูในระดับใกลเคียงกับบุคคลอื่น 
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 3. คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่เปนธรรม ดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน ดานโอกาสที่ไดใชและพัฒนาความสามารถของบุคคล ดานโอกาสในความเจริญกาวหนาและ
ความมั่นคงในการทํางาน ดานความสอดคลองกับกฎหมายรัฐธรรมนูญ ดานบูรณาการทางสังคม 
ความเสมอภาคของบุคคลหรือการทํางานรวมกัน ดานบทบาทการทํางานที่มีความสมดุล และดาน
การคํานึงถึงประโยชนและความรับผิดชอบตอสังคม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
โดยรวมของบุคลากร โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง 
 Angle and Perry (คันธรส หนูเขียว. 2557: 23; อางอิงจาก Angle; & Perry. 1981) ศึกษา
ความสัมพันธระหวางระดับความผูกพันตอองคกรกับประสิทธิภาพขององคกร โดยเนนความสําคัญ
ของพนักงานระดับปฏิบัติการสําหรับกลุมประชากรที่ศึกษาเปนพนักงานบริการของบริษัทรถประจํา
ทาง จํานวน 24 แหง ทางตะวันออกของอเมริกา ผลการวิจัยพบวาผูหญิงมีแนวโนมจะมีความผูกพัน
มากกวาผูชาย 
 Mee - Lim and Bain (วรรณรัต คําสด. 2553: 12; อางอิงจาก Mee - Lim; & Bain. 1989) 
ไดทําการศึกษาถึงผลกระทบของโปรแกรมคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีองคการ ที่ไดมีการจัดตั้ง
สหภาพในองคการรวม 27 แหง พบวาใชโปรแกรมคุณภาพชีวิตการทํางานนั้นกอใหเกิดผลกระทบ
ในดานบวกตอผลิตภาพในการทํางานหรือการเพิ่มผลผลิต และยังชวยลดการขาดงาน การลาออก
จากงาน รวมทั้งทําใหพนักงานมีวินัยในการทํางานมากขึ้น 
 Gara (สุพรรษา แสนทวีสุข. 2557: 24; อางอิงจาก Gara. 1997) ไดทําการวิจัยเร่ืองความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของอาจารยในภาควิชาธุรกิจของวิทยาลัย (ตามทฤษฎีแรงจูงใจของ
เฮอรซเบอรก) ผลการวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจ ดานลักษณะของงานมีระดับความพึงพอใจสูงที่สุด และ
ดานโอกาสความกาวหนามีระดับความพึงพอใจต่ําที่สุด ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธระหวางบุคคล
มีความพึงพอใจมากที่สุด และดานเงินเดือน มีความพึงพอใจนอยที่สุด อาจารยชายมีระดับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานมากกวาอาจารยหญิง ในดานการปกครองบังคับบัญชา สภาพของการทํางาน 
และความสัมพันธระหวางบุคคล อาจารยที่มีอายุมากกวา 36 ป และมากกวามีระดับความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานมากกวาอาจารยที่มีอายุ -35 ป หรือนอยกวาอาจารยที่มีระดับการศึกษาระดับ
ปริญญาเอกมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาอาจารยที่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาโท  
 Steers (1977) เสนอวาการวิเคราะหประสิทธิภาพขององคการกับทัศนคติและพฤติกรรม
ในการทํางาน ซึ่งเปนผลมาจากการจัดการที่ผูบริหารมุงเอาใจใสไปที่บุคคลในองคการ (Employee-
Centered) มากเพียงใด บุคคลในองคการก็รับรูสนองตอบในเชิงทัศนคติและพฤติกรรมในการ
ทํางานมากเทานั้น 
 จากการศึกษาเอกสารทางวิชาการและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ ไดมาเปนแนวทางในการ
กําหนดกรอบแนวคิดงานวิจัยและตัวแปรในงานวิจัย ซึ่งสามารถอธิบายไดตามหัวขอดังนี้ 
 1.  ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอ
เดือน อายุงาน ตามแบบแนวคิดลักษณะทางประชากรศาสตรของศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ 
(2538) ซึ่งเปนลักษณะสวนบุคคลของแตละคน จะมีพฤติกรรมที่แตกตางกันออกไปเหลานี้ มาเปน
ตัวแปรตน ในการสรางแบบสอบถามสวนที่ 1 
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 2.  ความผูกพันตอองคการ จากแนวคิดและทฤษฎีความผูกพันตอองคการ การที่สมาชิก
ขาดความผูกพันตอองคการเกิดการสงผลตอองคการในแงลบ โดยเฉพาะอยางยิ่งจะกอใหเกิดจาก
ละเลย เพิกเฉย (Neglect) ตอการปฏิบัติหนาที่เพ่ือองคการ ตลอดจนลาออกจากองคการ (Exit) ไป
ในที่สุด (Whithey; & Cooper. 1989) ความผูกพันตอองคการสามารถใชทํานายอัตราการเขา-ออก
จากงานไดดีกวาความพึงพอใจในงาน ทั้งนี้เพราะความผูกพันตอองคการเปนแนวคิดที่มีลักษณะ
ครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจในงานและคอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจในงาน 
(พัชราภรณ ศุภม่ังมี. 2548) ความรูสึกผูกพันจะนําไปสูผลที่สัมพันธกับความมีประสิทธิผลตอองคการ 
(ภรณี กีรติบุตร. 2529) ความผูกพันตอองคการเปนตัวบงชี้ถึงประสิทธิภาพขององคการ (Steers. 
1977) จากการศึกษาทฤษฎีที่เกี่ยวของ ทฤษฎีสององคประกอบของ Herzberg จะมุงเนนในเรื่อง
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคลมากกวาความผูกพันตอองคการ ด้ังน้ันเพ่ือใหสอดคลอง
กับงานวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยนําแนวคิดของ Steers (นันทกาญจน จันทวารา. 2554; อางอิงจาก Steers. 
1977) ที่แบงลักษณะความผูกพันตอองคการไวใน 3 ประการ ไดแก 1. ความเชื่ออยางแรงกลาและ
ยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ 2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมาก   
เพ่ือประโยชนขององคการ 3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการ 
มาเปนตัวแปรตน ในการสรางแบบสอบถามสวนที่ 2 เพ่ือศึกษาวามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี 
 3.  คุณภาพชีวิตในการทํางาน จากความหมายและองคประกอบหรือเกณฑชี้วัดคุณภาพ
ในการทํางานตางๆ ที่นักวิชาการไดนิยามไวขางตน พบวาคุณภาพชีวิตในการทํางานเปนคําที่มี
ความหมายกวางครอบคลุมในทุกดานที่เกี่ยวของกับชีวิตในการทํางานและสภาพแวดลอมในการ
ทํางานภายในองคการ แตมีเปาหมายสําคัญรวมกันอยูที่ใหพนักงานองคการเกิดความรูสึกพึงพอใจ
ในการทํางาน การปฏิบัติงานอยางมีความสุขภายใตสภาพแวดลอมที่เหมาะสม พนักงานทํางาน   
ไดอยางมีประสิทธิภาพ รูสึกวาตนมีคุณคาตอองคการ ดําเนินชีวิตอยางมีความสุข ความสําเร็จ 
ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้จึงนําเกณฑชี้วัดคุณภาพในการทํางาน 8 ประการ ของ Walton (ศรีรัตน 
เหลารัศมีวิวัฒน. 2555: 16-18; อางอิงจาก Walton. 1974: 22-27) ไดแก 1. คาตอบแทนที่เพียงพอ
และยุติธรรม 2. สภาพแวดลอมการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย 3. โอกาสกาวหนาและการพัฒนา
ความสามารถ 4. ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน 5. การบูรณาการทางสังคม หรือการทํางาน
รวมกัน 6. ประชาธิปไตยในองคกร 7. ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว 8. การคํานึงถึงประโยชน
และความรับผิดชอบตอสังคม ซึ่งเปนเกณฑการวัดที่มีการยอมรับอยางกวางขวาง โดยเลือกมา 4 ดาน 
ไดแก 1. คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 2. สภาพแวดลอมการทํางานที่ดีมีความปลอดภัย     
3. ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน  4. ความสมดุลระหวางงานกับชีวิตสวนตัว ตามแบบ       
เคาโครงงานวิจัยของธิปไตย โพธาทอง (2556) ศึกษาวิจัยเร่ือง คุณภาพชีวิตของการทํางาน การจูงใจ
และประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสายการผลิตในเขตอุตสาหกรรมนวนคร จังหวัดปทุมธานี 
มาเปนตัวแปรตน ในการสรางแบบสอบถามสวนที่ 3 เพื่อศึกษาวามีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ
การทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี 
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 4.  ประสิทธิภาพในการทํางาน จากความหมายของประสิทธิภาพในการทํางาน โดยสวนใหญ
แลวประสิทธิภาพในการทํางานจะเนนผลของการทํางานโดยใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหคุมคา
และเกิดประโยชนสูงสุด ซึ่งหน่ึงในทรัพยากรขององคการที่สําคัญ คือ คน ด้ังน้ัน องคการใดมีบุคคล
ที่มีประสิทธิภาพในการทํางานจะสงผลตอประสิทธิภาพขององคการเพิ่มขึ้น บุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
ในการทํางาน เปนบุคลากรที่ตั้งใจในการปฏิบัติงานเต็มความสามารใชกลวิธีหรือเทคนิคการทํางาน
ที่จะสรางผลงานไดมาก เปนผลงานที่มีคุณภาพเปนที่นาพอใจโดยสิ้นเปลือง ตนทุน คาใชจาย 
พลังงาน และเวลานอยที่สุด (สมใจ ลักษณะ. 2544: 7) ประสิทธิภาพของบุคคลเปนความสัมพันธ
ระหวางผลลัพธในแงบวกกับสิ่งที่ทุมเทและลงทุนใหกับงานซึ่งประสิทธิภาพในการทํางาน (ภัทรีย 
จันทรกองกุล. 2550: 37 อางอิงจาก Ryan; & Smith. 1954: 276) ตามแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพ
ในการทํางาน Harrington Emerson (1996) เนนการจัดสรรทรัพยากรและขจัดความสูญเปลา         
ใหความสําคัญที่โครงสรางและเปาหมายองคกร สวน Woodcoch (1989) มุงเนนการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพการทํางานรวมกัน โดยในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดเลือก “Building Blocks” ของ Woodcoch 
(1989) ทัศนะเกี่ยวกับการทํางานที่มีประสิทธิภาพการทํางานรวมกัน บุคลากรจะตองมีพฤติกรรมใน
การทํางานที่ดี แสดงออกถึงลักษณะสําคัญ 11 ประการ ประกอบดวย 1. มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและ
เปาหมายที่เห็นพองตองกัน 2. ความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกปญหา 3. การสนับสนุน
และความไววางใจตอกัน 4. ความรวมมือ และการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค 5. กระบวนการ
ทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองและเหมาะสม 6. ภาวะผูนําที่เหมาะสม 7. การตรวจสอบทบทวน
ผลงานและวิธีในการทํางาน 8. การพัฒนาตนเอง 9. ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม 10. การกําหนด
บทบาทของสมาชิกอยางชัดเจน 11. การติดตอสื่อสารที่ดี มาเปนตัวแปรตาม ในการสรางแบบสอบถาม
สวนที่ 4 เพ่ือทําใหทราบถึงลักษณะ ทัศนคติพฤติกรรมและความตองการของวิศวกร ซึ่งบุคคลที่มี
ประสิทธิภาพในการทํางาน จะสงผลใหเกิดประสิทธิภาพขององคการตอไปตามลําดับ นํามาเปน
แนวทางในการวางแผน พัฒนา สงเสริมใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรเพิ่มสูงขึ้นทํา
ใหองคการบรรลุวัตถุประสงค สําเร็จดังเปาหมายตามที่ตั้งไว 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของพบวา ยังไมมีทานใดศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการ 
และคุณภาพชีวิตในการทํางานขอวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี มีเพียง
งานวิจัยของคันธรส หนูเขียว (2557) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจ และความผูกพันตอองคกร ที่มีผลตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานสํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด แนวคิด 
ทฤษฎีและการคนควางานวิจัยที่เกี่ยวของ จึงนํามาใชเปนเคาโครงงานวิจัยในเรื่อง ความผูกพันตอ
องคการ และคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกร
ในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี โดยการปรับเปลี่ยนลักษณะทางประชากรศาสตร
ใหเหมาะสมกับผูตอบแบบสอบถาม และตัวแปรอ่ืนๆ ในสวนของความผูกพันตอองคการ คุณภาพ
ชีวิตในการทํางานและประสิทธิภาพในการทํางาน เพ่ือใหสอดคลองและตรงกลุมเปาหมายไดชัดเจน
มากขึ้น นําเสนอตอองคการใหมีการวางแผน พัฒนา ปรับปรุง เปลี่ยนแปลงองคการใหเหมาะสม 
เพ่ือเสริมสรางใหเกิดประสิทธิภาพการทํางานขององคการอยางสูงสุด นําพาองคการประสบสําเร็จ 
บรรลุเปาหมายองคการที่กําหนดตอไป  



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

  
 ในการวิจัย เรือ่ง ความผูกพันตอองคการ และคุณภาพชีวติในการทํางานที่มีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอตุสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธาน ี
 ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดั้งนี้ 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตวัอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
5. สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 

 

1.  การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

1. ประชากรที่ใชในการวจิัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก วิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัด
ปทุมธานี ที่ไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอน 

2. กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก วิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัด

ปทุมธานี ที่ไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอน ดังน้ันจึงกําหนดขนาดตัวอยางโดยใชสูตรของนราศรี  
ไววานิชกุล และชูศักดิ์ อุดมศรี (2545: 133) โดยการคํานวณประชากรใชระดับ ความเชื่อม่ัน 95% 
คาความผิดพลาดสูงสุดที่จะเกิดขึ้น 0.05 ไดขนาดตัวอยางจํานวน 385 คนเพิ่มจํานวนตัวอยาง 15 คน
จะไดเทากับ 400 คน 

n = Z²(pq) 
e² 

แทนคา n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
e = ระดับความคลาดเคลื่อนเทากับ 0.05 
Z = คามาตรฐานซึ่งขึ้นอยูกับระดับความเชื่อม่ัน 
p = สัดสวนประชากรที่สนใจศึกษาเทากบั 50% = 0.5 
q = 1-p 
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ในทางปฏิบัติเรานิยมใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ด้ังน้ัน Z = 1.96 (นราศรี ไววนิชกุล; และ 
ชูศักดิ์ อุดมศรี. 2545: 130) เพราะฉะนั้นไดขนาดตัวอยาง 
 

n = (1.96)²(0.5) (0.5) 
(0.05)² 

n = (3.8416) (0.25) 
(0.0025) 

n = 384.16 หรือ 385 ตวัอยาง 
 

ดังน้ันจะไดกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งน้ีเทากับ 385 ตัวอยางและเพิ่มอีก 4% หรือเทากับ
จํานวน 15 ตัวอยางรวมขนาดกลุมตัวอยางทั้งหมด 400 ตัวอยาง 

  
การวางแผนการเลือกกลุมตัวอยาง 
ผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยาง โดยมีการสุมตัวอยางประกอบดวย 3 ขั้นตอน ดังตอไปน้ี 
ขั้นตอนที่ 1  ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) โดยจับฉลาก

เลือก 2 โรงงาน จากทั้งหมด 37 โรงงานในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี 
(สํานักงานอุตสาหกรรมจังหวัดปทุมธานี. 2559, มกราคม–มิถุนายน. รายงานการวิเคราะหสภาวะ
เศรษฐกิจอุตสาหกรรม ป 2559.) 

ขั้นตอนที่ 2  ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบโควตา (Quota Sampling) โดยกําหนดจํานวน
ตัวอยาง ทําการสํารวจ โรงงาน บริษัทหรือองคการตางๆ ที่ตั้งอยูในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี 
จังหวัดปทุมธานี จํานวนแหงละ 200 ตัวอยาง ดังน้ี 
 
ตาราง 5 แสดงโรงงาน บริษัทหรือองคการที่เลือกทําการวิจัย 

 

ชื่อโรงงาน จํานวนตวัอยาง (คน)

โรงงานประกอบแผงวงจรอิเล็กทรอนิกสแหงที่ 1 200 

โรงงานประกอบแผงวงจรอิเล็กทรอนิกสแหงที่ 2 200 

รวมทั้งสิ้น  400 

 
ขั้นตอนที่ 3 ใชวิธีการสุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามโดยวิธีการสะดวก (Convenience  

Sampling) เพ่ือรวบรวมขอมูลโดยนําแบบสอบถามที่ไดจัดเตรียมไว  จัดเก็บขอมูลที่โรงงาน บริษัท
หรือองคการตางๆ ที่ตั้งอยูในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี จํานวน 2 แหงตาม
โควตา (Quota Sampling) จนครบ 400 คน ตามที่ตองการ 
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2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยใชแบบสอบถาม (Questionnaire)  ในการเก็บรวบรวมขอมูล
โดยจัดลําดับเน้ือหาขอมูลใหครอบคลุมขอมูลที่ตองการเปน 4 สวน เพ่ือนํามาวิเคราะหตามขั้นตอน 
ดังน้ี 
 สวนที่ 1.  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลในลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือน อายุงาน มีลักษณะคําถาม
เปนแบบปลายปดใหเลือกตอบเพียงขอเดียว (Closed –Ended Question) จํานวน 6 ขอ 
 ขอที่ 1.   เพศ เปนลักษณะคําถามแบบ (Dichotomous Question) ใหเลือกคําตอบ 2 คําตอบ 
ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) จํานวน 1 ขอไดแก 
   1.1  ชาย 
   1.2  หญิง 
 ขอที่ 2.   อายุ เปนลักษณะคําถามแบบ (Multiple Choice Questions) ใชระดับการวัด
ขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) โดยการกําหนดชวงอายุ(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 
2542: 110) คํานวณไดดังน้ี 
 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้  =  ขอมูลที่มีคาสงูสุด - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                      จํานวนชั้น 
 
 อายุ 22 ป เปนอายุต่ําสุดของขอมูล และอายุ 40 ป เปนอายุสูงสุดของขอมูล (ขอมูลฝาย
ทรัพยากรมนุษย. 2559, 31 ธันวาคม) โรงงานประกอบแผงวงจรอิเล็กทรอนิกสแหงที่ 1 จังหวัด
ปทุมธานี) การวิจัยครั้งนี้จึงใชชวงอายุดังกลาวเปนเกณฑในการกําหนดชวงอายุโดยแบงออกเปน   
5 ชวงดังนี้ 
     ชวงอายุ  =  40 – 22 
        5 
       =  3.6 ป ประมาณ 4 ป 
 
จากชวงอายุขางตน สามารถแบงออกเปน 5 ชวงดังนี้ 
   2.1 22-25 ป 
   2.2 26-29 ป 
   2.3 30-33 ป 
   2.4 34-37 ป 
   2.5 38 ปขึ้นไป 



49 
 
 ขอที่ 3.  ระดับการศึกษา เปนลักษณะคําถามแบบ (Multiple Choice Questions) ใชระดับ
การวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) มีคําตอบใหเลือกดังนี้  
   3.1 ต่ํากวาปรญิญาตร ี
   3.2 ปริญญาตรี  
   3.3 สูงกวาปริญญาตรี  
 ขอที่ 4. สถานภาพสมรส ใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) 
   4.1 โสด 
   4.2 สมรส/ อยูดวยกัน 
   4.3 หมาย/ หยาราง/ แยกกันอยู  
 ขอที่ 5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน  แบบสอบถามเปนลักษณะคําถามแบบ (Multiple Choice 
Questions) ใชระดับการวดัขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) โดยการกําหนดชวงรายได 
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2542: 110) คํานวณไดดังน้ี 
 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้  =  ขอมูลที่มีคาสงูสุด - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                      จํานวนชั้น 
 
 รายไดเฉลี่ยตอเดือนอยูระหวาง 15,000 - 60,000 บาท (ขอมูลฝายทรัพยากรมนุษย. 
2559, 31 ธันวาคม) โรงงานประกอบแผงวงจรอิเล็กทรอนิกสแหงที่ 1 จังหวัดปทุมธานี) การวิจัยครั้งน้ี
จึงใชชวงรายไดเฉลี่ยดังกลาวเปนเกณฑในการกําหนดชวงรายไดโดยแบงออกเปน 5 ชวงดังนี้ 
 
     ชวงรายได  =  60,000 – 15,000 
        5 
       =  9,000 บาท 
 
 โดยแสดงชวงรายไดเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ใชในแบบสอบถามดังนี้ 
   5.1 15,000 - 23,999 บาท 
   5.2 24,000 -32,999 บาท  
   5.3 33,000 - 41,999 บาท  
   5.4 42,000 - 50,999 บาท 
   5.5 51,000 บาทขึ้นไป 
 
 ขอที่ 6.  อายุงาน แบบสอบถามเปนลักษณะคําถามแบบ (Multiple Choice Questions) ใช
ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) โดยการกําหนดชวงระยะเวลาในการทํางาน 
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2542: 110) คํานวณดังนี้  
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 ความกวางของอันตรภาคชัน้  =  ขอมูลที่มีคาสงูสุด - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                      จํานวนชั้น 
 ชวงระยะเวลาในการทํางานอยูระหวาง 1-18 ป (ขอมูลฝายทรัพยากรมนุษย. 2559, 31 
ธันวาคม) โรงงานประกอบแผงวงจรอิเล็กทรอนิกสแหงที่ 1 จังหวัดปทุมธานี) ดังน้ันการวิจัยครั้งน้ี 
จึงใชชวงระยะเวลาในการทํางานดังกลาวเปนเกณฑในการกําหนดชวงระยะเวลาในการทํางาน   
โดยแบงออกเปน 5 ชวงดังนี้ 
 
     ชวงระยะเวลาในการทํางาน  =  18 – 1 
                5 
         =  3.4 ป  ประมาณ 3 ป    
  
 โดยแสดงอายุงานของกลุมตัวอยางที่ใชในแบบสอบถามดังนี้ 
   6.1 1- 3 ป 
   6.2 4 – 6 ป 
   6.3 7 - 9 ป  
   6.4 10- 12 ป 
   6.5 13 ปขึ้นไป 
 สวนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ ใชวัดความคิดเห็น
ความผูกพันตอองคการของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี ซึ่งทําการศึกษา 
3 ดาน ดานละ 3 ขอ คือ ความเชื่อม่ันและการยอมรับและคานิยมองคการ ความทุมเทเพื่อประโยชน
ขององคการ และความปรารถนาที่จะคงสมาชิกภาพขององคการ 
 ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบลิเคอรท สเกล (Likert Scale) เปนระดับการวัดขอมูล
ประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) มี 5 ระดับ โดยผูตอบแบบสอบถามแสดงระดับความคิดเห็น
โดยมีเกณฑการกําหนดคะแนน ดังน้ี 
 5 คะแนน หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 
 4 คะแนน หมายถึง เห็นดวย 
 3 คะแนน หมายถึง ไมแนใจ 
 2 คะแนน หมายถึง ไมเห็นดวย 
 1 คะแนน หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
  
 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลคํานวณ 
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2542: 110) โดยคํานวณไดดังน้ี 
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    ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสดุ          

     จํานวนชั้น 
           = 5 – 1 
               5 
           = 0.80 
 
ตาราง 6 แสดงเกณฑการแปลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
 ความผูกพันตอองคการของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี 
 

คาคะแนนเฉลี่ย                      ระดับความคิดเห็น 
4.21 – 5.00 พนักงานมีความผูกพันอยูในระดับมากทีสุ่ด 
3.41 – 4.20 พนักงานมีความผูกพันในระดับมาก 
2.61 – 3.40 พนักงานมีความผูกพันอยูในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 พนักงานมีความผูกพันอยูในระดับนอย 
1.00 – 1.80 พนักงานมีความผูกพันอยูในระดับนอยทีสุ่ด 

  
 สวนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ใชวัดความคิดเห็น
คุณภาพชีวิตในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี ซึ่งทําการศึกษา 
4 ดาน ดานละ 3 ขอ คือ คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ความปลอดภัยในที่ทํางาน ความกาวหนา
ความมั่นคงของงานและความสมดุลของชีวิตในการทํางาน 
 ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบลิเคอรท สเกล (Likert Scale) เปนระดับการวัดขอมูล
ประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) มี 5 ระดับ โดยผูตอบแบบสอบถามแสดงระดับความคิดเห็น 
โดยมีเกณฑการกําหนดคะแนน ดังน้ี 
 5 คะแนน หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 
 4 คะแนน หมายถึง เห็นดวย 
 3 คะแนน หมายถึง ไมแนใจ 
 2 คะแนน หมายถึง ไมเห็นดวย 
 1 คะแนน หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  
   
 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลคํานวณ 
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2542: 110) โดยคํานวณไดดังน้ี 
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    ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสดุ          

     จํานวนชั้น 
           = 5 – 1 
               5 
           = 0.80 
 
ตาราง 7 แสดงเกณฑการแปลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ยของความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพ 
 ชีวติในการทํางานตอองคการของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธาน ี
 

คาคะแนนเฉลี่ย                      ระดับความคิดเห็น 
4.21 – 5.00 พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับดี

มาก 
3.41 – 4.20 พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับดี 
2.61 – 3.40 พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับ

ปานกลาง 
1.81 – 2.60 พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับไมดี
1.00 – 1.80 พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับไมดี

อยางมาก 

 
 สวนที่ 4 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขต
สวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี จํานวน 11 ขอ ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบ
ลิเคอรท สเกล (Likert Scale) เปนระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale)         
มี 5 ระดับ โดยผูตอบแบบสอบถามแสดงระดับความคิดเห็น โดยมีเกณฑการกําหนดคะแนน ดังน้ี 
 5 คะแนน หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 
 4 คะแนน หมายถึง เห็นดวย 
 3 คะแนน หมายถึง ไมแนใจ 
 2 คะแนน หมายถึง ไมเห็นดวย 
 1 คะแนน หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง   
  
 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลคํานวณ 
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 2542: 110) โดยคํานวณไดดังน้ี   
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    ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสดุ          

     จํานวนชั้น 
           = 5 – 1 
               5 
           = 0.80 
 
ตาราง 8 แสดงเกณฑการแปลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ยของประสิทธิภาพในการทํางาน 
 ของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี 
 

คาคะแนนเฉลี่ย                      ระดับความคิดเห็น 
4.21 – 5.00 มีประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับสูงมาก
3.41 – 4.20 มีประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับสูง 
2.61 – 3.40 มีประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับปานกลาง
1.81 – 2.60 มีประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับต่ํา 
1.00 – 1.80 มีประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับต่ํามาก

 
 ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

1. ศึกษาลักษณะ รูปแบบ วิธกีารจากตํารา หลักการ ทฤษฎี และงานวจัิยที่เกี่ยวของเพ่ือ
นํามาใชในการสรางแบบสอบถามใหครอบคลุมตามวัตถุประสงค 

2. ผูวิจัยทําการทดสอบเครื่องมือ โดยการนําแบบสอบถามที่ไดเรียบเรียงแลวใหอาจารย
ที่ปรึกษาและผูทรงคุณวุฒิ ที่มีความเชี่ยวชาญเปนผูตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) และความเหมาะสมของภาษาที่ใช (Wording) เพ่ือขอคําแนะนําและนํามาปรับปรุงแกไขให
ถูกตองเหมาะสม 

3. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยนําไปทดสอบ 
(Try Out) กับกลุมที่ใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจริงจํานวน 40 ชุด จากนั้นนํากลับมาทดสอบหาคา
ความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 59) และทําการแกไขขอบกพรองใหเหมาะสมแลวจึงทํา
การสงแบบสอบถามที่แกไขแลวใหกลุมตัวอยางจริงเพ่ือทําการเก็บรวบรวมขอมูล คา α ที่ไดจะ
แสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0 ≤ α  ≤ 1 ซึ่งคาที่ใกลเคียงกับ 1 
มากแสดงวามีความเชื่อมั่นสูง โดยกําหนดเกณฑคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามที่ยอมรับได   
ควรมีคามากกวา 0.70 จึงเปนแบบสอบถามที่มีความเชื่อมั่น เมื่อนําแบบสอบถามไปใชกับกลุม
ตัวอยาง ไดคาความเชื่อม่ันดังนี้  
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คาความเชื่อม่ันรายดาน          คาความเชื่อม่ัน 
  ความเชื่อม่ันและการยอมรับและคานยิมองคการ    .89 
  ความทุมเทเพื่อประโยชนขององคการ      .80 
  ความปรารถนาที่จะคงสมาชิกภาพขององคการ    .82 
  คาตอบแทนทีเ่พียงพอและยุติธรรม       .81 
  ความปลอดภยัในที่ทํางาน         .81 
  ความกาวหนาความมั่นคงของงาน      .87 
  ความสมดุลของชีวิตในการทํางาน      .93 
  ประสิทธิภาพในการทํางาน         .90 

 
3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ในการวิจัยเร่ืองความผูกพันตอองคการ และคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี ผูวิจัย
ไดศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูล เพ่ือนํามาวิเคราะหตามขั้นตอน  ดังนี้ 
 1.  แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Date) ไดมาจากการเก็บขอมูลแบบสอบถามจากการสุม
ตัวอยางจํานวน 400 คน ในโรงงาน บริษัทหรือองคการที่เลือกทําการวิจัย โดยตรวจสอบความถูกตอง
ของเอกสารทุกฉบับ คัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่สมบูรณนํามาวิเคราะหทางสถิติตอไป 
 2.  แหลงขอมูลทุตยภูมิ (Secondary Data) ไดทําการศึกษาคนควา จากตํารา หนังสือ
วิชาการ เอกสารและบทความงานวิจัยจากขอมูลที่มีผูรวบรวมไว สืบคนขอมูลทางอินเตอรเน็ต ใช
เปนแนวทางในการทํางานวิจัยครั้งนี้    
 

4. การกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยจะทําการรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามที่ไดรับมาทั้งหมด นํามา
การวิเคราะหขอมูล  ดังนี้ 
 1. ทําการตรวจสอบขอมูล (Editing) โดยคัดเลือกแบบสอบถามที่มีความสมบูรณในการ
ตอบ และแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
 2. ทําการลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามปลายปดที่มีความถูกตอง ขอมูลสมบูรณ
ครบถวน มาลงรหัสตามที่กําหนดไว  
 3. ประมวลผลและวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปเพ่ือ
วิเคราะหเชิงพรรณนาและเชิงอนุมานตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูล และประเมินผลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรทางสถิติ แลวจึงนํา
ขอมูลไปวิเคราะหเพ่ือหาคาสถิติ ดังนี้ 
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 1.  การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพ่ืออธิบายคุณลักษณะ
ของกลุมตัวอยาง ดังนี้ 
  สวนที่ 1  ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือน และอายุงาน แสดงผลเปนคารอยละ (Percentage) และความถี่ 
(Frequency) 
  สวนที่ 2 ความผูกพันตอองคการ ประกอบดวย ความเชื่อม่ันและการยอมรับและ
คานิยมองคการ ความทุมเทเพื่อประโยชนขององคการ และความปรารถนาที่จะคงสมาชิกภาพของ
องคการ แสดงผลเปนคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
  สวนที่ 3 คุณภาพชีวิตในการทํางาน ประกอบดวย คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
ความปลอดภัยในที่ทํางาน ความกาวหนาความมั่นคงของงาน ความสมดุลของชีวิตในการทํางาน 
แสดงผลเปนคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
  สวนที่ 4 ประสิทธิภาพในการทํางาของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี 
จังหวัดปทุมธานี แสดงผลเปนคารอยละ (Percentage) ความถี่ (Frequency) คาเฉลี่ย (Mean) และ
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 2.  การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือทดสอบสมมติฐานใน
การวิจัย ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรทางสถิติ SPSS โดยใชสถิติในการวิเคราะห ดังน้ี 
  2.1  ใชสถิติ Independent Sample t-test ทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของกลุม
ตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระตอกัน เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานดานเพศ 
  2.2 ใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ANOVA (One-Way Analysis of 
Variance) ทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม เพื่อใชทดสอบ
สมมติฐานดานอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือน และอายุงาน 
  2.3 ใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) ทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร 3 ตัวที่เปนอิสระตอกัน เพื่อหา
ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการ คุณภาพชีวิตในการทํางานกับประสิทธิภาพใน
การทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี 
 

5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 5.1  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบดวย 
  5.1.1  คารอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยา โดยใช
สูตร ดังน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2548: 214) 
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n
X

X ∑=

 P = 
n
f
×  100   

 
     เม่ือ P  แทน รอยละหรือเปอรเซ็นต 
       f  แทน ความถี่ในการปรากฎของขอมูล 
       n  แทน ขนาดกลุมประชากรทั้งหมด 
   

   5.1.2 คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) โดยใชสูตร ดังน้ี (ชูศรี วงศรัตนะ. 2553: 33) 
 
        
     เม่ือ    X   แทน คาคะแนนเฉลี่ย 
            ∑X   แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
                n   แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 

  5.1.3 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใชสูตร ดังน้ี (ชูศรี วงศรัตนะ. 
2553: 64) 
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    เม่ือ  S.D. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุมประชากร 

       ∑ 2)( X  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
         ∑ 2X   แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
                  n  แทน ขนาดของกลุมประชากร 
 

5.2 สถิติที่ใชหาคุณภาพแบบสอบถาม หาความความเชื่อมั่น (Reliability) 
การหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามโดยใชวธิีหาคาสัมประสิทธิแ์อลฟา (α-Coefficient) 

ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 59) 
 

Cronbach’s alpha   
variance/ covariance 1)(k1

 variance/ coveriance k 
++

=α  

 

เม่ือ  ∝  แทน คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
k   แทน จํานวนคําถาม 
covariance  แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 

         variance   แทน คาเฉลี่ยของคาความแปรปรวนของคําถาม 
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5.3  สถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistics) 
  5.3.1 สถิติวิเคราะหคาที (Independent Samples t-test) ใชเปรียบเทียบความแตกตาง
ระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระตอกัน (ชูศรี วงศรัตนะ. 2553: 151) 

กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมเทากัน ใชสูตร  

   สถิติทีใ่ชทดสอบ t มีองศาอิสระ df = n1 + n2 – 2 
   กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมไมเทากัน ใชสูตร  

      t  = 
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  เม่ือ  t   แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-distribution 
    1x , 2x   แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางกลุมที่ 1 และกลุมที่ 2 
   S 2

1 , S 2
2   แทน ความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1 และกลุมตัวอยางที่ 2 

 n 1 , n 2  แทน จํานวนขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 และตวัอยางกลุมที่ 2 
 df  แทน องศาอิสระ (degree of freedom) 

     
  5.3.2  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance:  
One Way ANOVA) ใชทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางตั้งแต 2 กลุมขึ้นไป 
(กัลยา วานิชบัญชา. 2550: 144) มีขั้นตอนในการวิเคราะห ดังน้ี  
    5.3.2.1 ถาพบความแปรปรวนเทากันทุกกลุมจะทดสอบความแตกตางดวย  
F-test สามารถเขียนไดดังนี้ 
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ตาราง 9 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance: ANOVA) 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 

ระหวางกลุม k - 1 SSb 1−
=

k
SSMS b

b  

w

b

MS
MS  

ภายในกลุม N - k SSw kN
SSMS w

w −
=  

รวม N - 1 SSt  

 
   เม่ือ   F  แทน คาสถิตทิี่จะใชเปรียบเทียบกบัคาวิกฤติจากการแจกแจง 

      แบบF เพ่ือทราบคานัยสําคัญ  
       MSb  แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม  
        (Mean Square  between groups) 
       MSw  แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม  
        (Mean Square  within groups)  
             N - k   แทน องศาแหงความเปนอิสระของภายในประชากร  
        (Within degree of freedom) 
              k – 1  แทน องศาแหงความเปนอิสระของระหวางประชากร  
        (Between degree of freedom) 
    SSb  แทน ผลรวมกําลังสองระหวางประชากร  
        (Between sum of square) 

  SSw แทน ผลรวมกําลังสองภายในประชากร  
      (Within sum of square) 
 

    5.3.2.2 กรณีคาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน จะใชสถิติ Brown-

Forsythe (β) ซึ่งมีสูตร ในการคํานวณ ดังน้ี (Hartung. 2001: 300) 

W

B

MS
MS

=β  

 

    โดย   MSw  =     
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 เม่ือ β  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน Brown Forsythe 
  MSB  แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม (Mean Dquare Between Groups) 
  MSW แทน คาความแปรปรวนภายในกลุมสําหรับสถิติ Brown forsythe 
  k  แทน จํานวนกลุมตวัอยาง 
  n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
  N  แทน ขนาดของประชากร 
  S2

i  แทน ความแปรปรวนของกลุมตวัอยาง 
 

    5.3.2.3 กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการตรวจสอบ
ความแตกตางเปนรายคูที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 หรือระดับความเชื่อม่ัน 95% โดยวิธี Least 
Significant Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง ซึ่งมีสูตรในการคํานวณ 
ดังน้ี (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 161) 
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     โดยที่ ji NN ≠  

 

    LSD แทน  คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับประชากรกลุมที่ iและ j  

    MSE แทน  Mean Square Error จากตารางวิเคราะหความแปรปรวน 
   k แทน  คาจํานวนกลุมที่ใชทดสอบ 
   Ni  แทน  จํานวนของตวัอยางทั้งหมด 
   dfb แทน  ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนระหวางกลุม 

   dfW แทน  ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนภายในกลุม 

∝ แทน  ระดับนัยสําคญัทางสถิต ิ  

 หรือสูตรการวเิคราะหผลตางคาเฉลี่ยรายคู Dunnett T3 ซึ่งมีสูตรในการคํานวณ ดังน้ี 
(วิเชียร เกตุสงิห. 2543: 116)  

S
MSq

d ASd
D

/(2
=  

 

 เม่ือ  Dd  แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณาใน Dunnett test  MSw 
                        qd แทน  คาจากตาราง Critical values of the Dunnett test 
                       MSS/A แทน  คาความแปรปรวนภายในกลุม 
    S  แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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โดยกําหนดคาความอิสระ (Degree of Freedom) ระหวางกลุม คือ K-1 ภายในกลุม   
n-k และรวมทั้งกลุม คือ n-1 

 

   5.3.3 การทดสอบสถิติอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) (ชูศรี วงศรัตนะ. 2553: 313) ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปร 3 ตัวที่
เปนอิสระตอกัน หรือหาคาความสัมพันธระหวางขอมูล 3 ชุด 

 

    r xy  =  
∑ ∑ ∑∑

∑ ∑ ∑
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 เม่ือ  r  หรือ rxy แทน  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร x  กับตัวแปร  y 

  n  แทน จํานวนคนหรือจํานวนคูของขอมูลที่ศึกษา 

  ∑X  แทน ผลรวมของคะแนนดิบของตวัแปร X 

  ∑Y  แทน ผลรวมของคะแนนดิบของตวัแปร Y 

  ∑ 2X  แทน ผลรวมของคะแนน X แตละตัวยกกาํลังสอง 

  ∑ 2Y  แทน ผลรวมของคะแนน Y แตละตัวยกกาํลังสอง 

  ∑XY แทน ผลรวมของผลคูณของคะแนนตวัแปรX กับคะแนนของตัวแปร Y เปนคูๆ 
  โดยที่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธจะมีคาระหวาง r-1 และ r + 1   
 คา r เปน ลบ แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขามคือ ถา X เพ่ิม Y           
จะลด แตถา X ลด Y จะเพ่ิม 
 คา r เปน บวก แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันคือ ถา X เพ่ิม Y         
จะเพ่ิม แตถา X ลด Y จะลด 
 คา r เขาใกล 1 แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธกัน
มาก 
 คา r เขาใกล -1แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขามและมีความสัมพันธกัน
มาก 
 คา r เขาใกล 0 แสดงวา x และ y ไมมีความสัมพันธกัน 
 สําหรับการแปลความหมายระดับความสัมพันธ (ชูศรี วงศรัตนะ. 2553: 314) กําหนดได
ดังน้ี 
  ถา r มีคาระหวาง   0.91 – 1.00  แสดงวา มีความสัมพันธในระดับสูงมาก 
  ถา r มีคาระหวาง   0.71 – 0.90  แสดงวา มีความสัมพันธในระดับสูง 
  ถา r มีคาระหวาง   0.31 – 0.70  แสดงวา มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
  ถา r มีคาระหวาง   0.01 – 0.30  แสดงวา มีความสัมพันธในระดับต่ํา 
  ถา r มีคาระหวาง   0.00  แสดงวา ไมมีความสัมพันธกันเชิงเสนตรง 



 

 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาการวิจัยเรื่อง“ความผูกพันตอองคการและคุณภาพชีวิตในการ

ทํางานที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี
จังหวัดปทุมธานี” ผูวิจัยไดทําการรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 400 คนผลการวิเคราะห
ขอมูลและการแปลผลความหมายของการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอ
ตางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
n  แทน ขนาดกลุมตัวอยาง 

 แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
S.D   แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t  แทน   คาที่ใชพิจารณา t - Distribution 
F   แทน   คาที่ใชพิจารณา F – Distribution 
df  แทน   ชั้นของความเปนอิสระ (degree of Freedom) (ในตาราง F-test) 
SS   แทน   คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Sum of Squares) 
M.S.  แทน   คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 
Prob. (p)  แทน  คาความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 
r  แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
Sig.2 tailed แทน   ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 
Ho  แทน สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
H1   แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
*   แทน นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**  แทน นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยครั้งน้ี

ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบายโดยการแบงการนําเสนอ
ออกเปน2สวนตามลําดับดังนี้ 

สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณา ประกอบดวย ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย คาต่ําสุด 
คาสูงสุด และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยแบงผลการวิเคราะหออกเปน 4ตอน ดังน้ี 
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ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรสรายไดเฉลี่ยตอเดือน และอายุงาน 

ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ ประกอบดวยดานความ
เชื่อม่ันและการยอมรับและคานิยมองคการ ดานความทุมเทเพื่อประโยชนขององคการ และดาน
ความปรารถนาที่จะคงสมาชิกภาพขององคการ 

ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานประกอบดวยดาน
คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมดานความปลอดภัยในที่ทํางาน ดานความกาวหนาความมั่นคง
ของงาน และดานความสมดุลของชีวิตในการทํางาน 

ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขต
สวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานี 

 
 สวนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมานเพื่อการทดสอบสมมติฐาน จํานวน 3 ขอ ดังน้ี 

1. วิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีที่มีลักษณะสวน
บุคคลไดแก เพศอายุระดับการศึกษาสถานภาพสมรสรายไดเฉลี่ยตอเดือนและอายุงานแตกตางกันมี
ประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีแตกตางกัน 

2. ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
วิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานี 

3. คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
ของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานี 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณา ประกอบดวย ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย คาต่ําสุด 

คาสูงสุด และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยแบงผลการวิเคราะหออกเปน 4ตอน ดังน้ี 
ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคล ประกอบดวย เพศอายุระดับการศึกษา

สถานภาพสมรสรายไดเฉลี่ยตอเดือนและอายุงานโดยนําเสนอในรูปแบบการแจกแจงความถี่และคา
รอยละปรากฎผลดังตาราง10ดังน้ี 
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ตาราง 10 จํานวนความถี่ และคารอยละ การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบ
แบบสอบถาม 

 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล จํานวน รอยละ
1. เพศ  
 ชาย 305 76.2

 หญิง 95 23.8

  
2. อายุ  
 22-25 ป 98 24.5

 26-29ป   98 24.5

 30-33ป   94 23.5

 34-37ป   67 16.8

 38ปขึ้นไป 43 10.7

  
3. ระดับการศึกษา   
 ต่ํากวาปริญญาตรี  32 8.0

 ปริญญาตรี 253 63.3

 สูงกวาปริญญาตรี 115 28.7

  
4. สถานภาพสมรส   
 โสด 236 59.0

 สมรส/อยูดวยกัน 154 38.5

 หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 10 2.5

  

5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน   
 15,000 - 23,999 บาท  104 26.0

 24,000 - 32,999 บาท 106 26.5

 33,000 - 41,999 บาท 96 24.0

 42,000 - 50,999 บาท   49 12.3

 51,000บาทขึ้นไป  45 11.2
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ตาราง 10 (ตอ) 
 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล จํานวน รอยละ
6. อายุงาน   

 1 - 3 ป   91 22.8

 4 -  6 ป 119 29.8

 7 -  9 ป  67 16.7

 10 - 12 ป  69 17.3

 13 ปขึ้นไป  54 13.4

รวม 400 100.0
 
ผลการวิเคราะหตามตาราง 10 พบวาขอมูลลักษณะสวนบุคลของผูตอบแบบสอบถามของ

กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้จํานวน 400 คนจําแนกตามตัวแปรไดดังนี้ 
เพศพบวาผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชายมีจํานวน 305 คน คิดเปนรอยละ 

76.2 และเพศหญิงมีจํานวน 95 คนคิดเปนรอยละ 23.8 ตามลําดับ 
อายุพบวาผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 22 - 25 ปจํานวน 98 คนคิดเปนรอยละ

24.5  อายุ 26 - 29 ปจํานวน 98 คนคิดเปนรอยละ 24.5 รองลงมา คือ อายุ 30 - 33 ปจํานวน 94 คน
คิดเปนรอยละ 23.5 ถัดมามีอายุ 34 – 37 ปจํานวน 67 คนคิดเปนรอยละ16.8 และอายุ 38 ปขึ้นไปมี
จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 10.7 ตามลําดับ 

ระดับการศึกษาพบวาผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรีมี
จํานวน 253 คนคิดเปนรอยละ 63.3 รองลงมามีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีจํานวน 115 คน
คิดเปนรอยละ 28.7 และมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 32 คนคิดเปนรอยละ 8.0 
ตามลําดับ 

สถานภาพสมรสพบวาผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 236 คน
คิดเปนรอยละ 59.0 รองลงมา คือ สมรส/อยูดวยกันจํานวน 154 คนคิดเปนรอยละ 38.5 และหมาย/
หยาราง/แยกกันอยูมีจํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 2.5 ตามลําดับ 

รายไดเฉลี่ยตอเดือนพบวาผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 24,000 - 
32,999 บาทมีจํานวน 106 คนคิดเปนรอยละ 26.5 รองลงมามีรายไดเฉลี่ยตอเดือน15,000 - 23,999 บาท 
มีจํานวน 104 คนคิดเปนรอยละ 26.0 ถัดมามีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 33,000 - 41,999 บาทมีจํานวน 
96 คน คิดเปนรอยละ 24.0 มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 42,000 - 50,999 บาท มี 49 คนคิดเปนรอยละ 
12.3 และมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 51,000 บาทขึ้นไปมี 45 คนคิดเปนรอยละ 11.3 ตามลําดับ 
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อายุงาน ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุงาน 4-6 ปจํานวน 119 คนคิดเปนรอยละ
29.8 รองลงมามีอายุงาน 1–3 ปจํานวน 91 คนคิดเปนรอยละ 22.8 ถัดมาอายุงาน 10-12 ปจํานวน 
69 คนคิดเปนรอยละ 17.3 อายุงาน 7-9 ปจํานวน 67 คนคิดเปนรอยละ 16.7 และอายุงาน 13 ปขึ้น
ไปจํานวน 54 คนคิดเปนรอยละ 13.4 ตามลําดับ  

  
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 10 พบวาขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม
ดานสถานภาพสมรส มีความถี่คอนขางต่ํา ดังน้ันผูวิจัยไดทําการรวมชั้นใหมเพ่ือ เปนการใชในการ
ทดสอบสมมติฐานปรากฎตามตาราง 11ดังน้ี 
 
ตาราง 11 จํานวนความถี่ และคารอยละขอมูลดานสถานภาพสมรสตามการจัดกลุมใหม 
 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล จํานวน รอยละ
4. สถานภาพสมรส   
 โสด/หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 246 61.5

 สมรส/อยูดวยกัน 154 38.5

รวม 400 100.0
 

ผลการวิเคราะหตามตาราง 11 พบวาขอมูลดานสถานภาพสมรสตามการจัดกลุมใหมได
ดังน้ี 

สถานภาพสมรสพบวาผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด/หมาย/หยาราง/
แยกกันอยูจํานวน 246 คนคิดเปนรอยละ 61.5 และสมรส/อยูดวยกันจํานวน 154 คนคิดเปนรอยละ
38.5 ตามลําดับ 

ตอนที่2การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความผูกพันตอองคการของวิศวกรใน
เขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานี 

การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของวิศวกรในเขตสวน
อุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานี ประกอบดวยดานความเชื่อม่ันและการยอมรับและคานิยม
องคการดานความทุมเทเพื่อประโยชนขององคการและดานความปรารถนาที่จะคงสมาชิกภาพของ
องคการโดยการนําเสนอขอมูลในรูปแบบของจํานวน (ความถี่) และรอยละ แจกแจงเปนคาคะแนน
เฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังน้ี 
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ตาราง 12 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอองคการของวิศวกรในเขตสวน 
อุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีรวมรายดาน 

 

ความผูกพันตอองคการ  S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. ดานความเชื่อม่ันและการยอมรับและคานิยมองคการ 3.61 .806 มาก 

2. ดานความทุมเทเพื่อประโยชนขององคการ 4.11 .711 มาก 

3. ดานความปรารถนาที่จะคงสมาชิกภาพขององคการ 3.49 .861 มาก 

ความผูกพันตอองคการโดยรวม 3.74 .695 มาก 

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 12 ความผูกพันตอองคการของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรม
บางกะดีจังหวัดปทุมธานีโดยรวม พบวาพนักงานมีความผูกพันในระดับมากโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.74 
 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาพนักงานมีความผูกพันในระดับมากทุกดาน เรียงจากมาก
ไปหานอย ไดแก ดานความทุมเทเพื่อประโยชนขององคการ ดานความเชื่อม่ันและการยอมรับและ
คานิยมองคการ และดานความปรารถนาที่จะคงสมาชิกภาพขององคการโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.11  
3.61 และ 3.49 ตามลําดับ 
 
ตาราง 13 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอองคการดานความเชื่อม่ันและ   

การยอมรับและคานิยมองคการของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธาน ี
 

ความผูกพันตอองคการ
ดานความเชือ่มั่นและการยอมรับและคานิยมองคการ  S.D. ระดับความ

คิดเห็น 

1. ยอมรับในเปาหมายและคานิยมองคการ 3.68 .877 มาก 

2. เชื่อวาองคการแหงนี้เปนองคการที่ดีที่สุด 3.37 .905 ปานกลาง 

3. รูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการ 3.78 .940 มาก 

ความเชื่อมั่นและการยอมรับและคานิยมองคการ
โดยรวม 3.61 .806 มาก 
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ผลการวิเคราะหตามตาราง 13 พบวาความผูกพันตอองคการดานความเชื่อม่ันและการ
ยอมรับและคานิยมองคการของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีโดยรวม 
พบวา พนักงานมีความผูกพันในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.61 
 เม่ือพิจารณารายขอพบวา พนักงานมีความผูกพันในระดับมาก 2 ขอ เรียงจากมากไปหา
นอย ไดแกรูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการและยอมรับในเปาหมายและคานิยมองคการ 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 และ 3.68 ตามลําดับและพนักงานมีความผูกพันในระดับปานกลาง 1 ขอ 
คือ เชื่อวาองคการแหงนี้เปนองคการที่ดีที่สุดโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37 

 
ตาราง 14 คาเฉลีย่และคาเบีย่งเบนมาตรฐานของความผกูพันตอองคการดานความทุมเทเพื่อประโยชน

ขององคการของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานี 
 

ความผูกพันตอองคการ
ดานความทุมเทเพื่อประโยชนขององคการ  S.D. ระดับความ

คิดเห็น 
4. ใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานที่

ไดรับมอบหมาย 
4.21 .811 มากที่สุด 

5. ทุมแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 4.27 .746 มากที่สุด 

6. ยอมเสียสละอุทิศตนเพื่อประโยชนขององคการ 3.86 .879 มาก 

ความทุมเทเพื่อประโยชนขององคการโดยรวม 4.11 .711 มาก 

 
ผลการวิเคราะหตามตาราง 14 พบวาความผูกพันตอองคการดานความทุมเทเพื่อประโยชน

ขององคการของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีโดยรวม พบวา พนักงานมี
ความผูกพันในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.11 
 เม่ือพิจารณารายขอพบวา พนักงานมีความผูกพันในระดับมากที่สุด 2 ขอ เรียงจากมากไป
หานอย ไดแกทุมแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ และใชความรูความสามารถอยาง
เต็มที่ในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.27 และ 4.21 ตามลําดับและพนักงาน
มีความผูกพันในระดับมาก 1 ขอ คือ ยอมเสียสละอุทิศตนเพื่อประโยชนขององคการ โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.86 
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ตาราง 15 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอองคการดานความปรารถนาที่จะคง
สมาชิกภาพขององคการของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานี 

 

ความผูกพันตอองคการ
ดานความปรารถนาที่จะคงสมาชิกภาพขององคการ  S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

7. คิดวาเปนสมาชิกคนสําคัญขององคการที่มีสวนในการ
พัฒนาองคการและทําใหองคการประสบความสําเร็จ 

3.84 .909 มาก 

8. รูสึกผูกผันกับองคการนี้จนไมคิดลาออกไปทํางานที่อ่ืนแม
จะไดรับโอกาสที่ดีกวา 

3.10 1.156 ปานกลาง 

9. องคการเปนองคการที่ดีที่ทานภูมิใจและพูดใหผู อ่ืนฟง
เสมอวาเปนองคการที่นาอยู 

3.53 1.016 มาก 

ความปรารถนาที่จะคงสมาชิกภาพขององคการ
โดยรวม 3.49 .861 มาก 

 
ผลการวิเคราะหตามตาราง 15 พบวาความผูกพันตอองคการดานความปรารถนาที่จะคง

สมาชิกภาพขององคการของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีโดยรวม พบวา 
พนักงานมีความผูกพันในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.49 
 เม่ือพิจารณารายขอพบวา พนักงานมีความผูกพันในระดับมาก 2 ขอ เรียงจากมากไปหา
นอย ไดแกคิดวาเปนสมาชิกคนสําคัญขององคการที่มีสวนในการพัฒนาองคการและทําใหองคการ
ประสบความสําเร็จและองคการเปนองคการที่ดีที่ทานภูมิใจและพูดใหผูอ่ืนฟงเสมอวาเปนองคการที่
นาอยู โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 และ 3.53 ตามลําดับและพนักงานมีความผูกพันในระดับปานกลาง 
1 ขอ คือ รูสึกผูกผันกับองคการนี้จนไมคิดลาออกไปทํางานที่อ่ืนแมจะไดรับโอกาสที่ดีกวาโดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.10 

ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของวิศวกร
ในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานี 

การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานประกอบดวยดาน
คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมดานความปลอดภัยในที่ทํางานดานความกาวหนาความมั่นคง
ของงานและดานความสมดุลของชีวิตในการทํางานโดยการนําเสนอขอมูลในรูปแบบของคาคะแนน
เฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังน้ี 
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ตาราง 16 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตในการทํางานของวิศวกรในเขตสวน
อุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานี รวมรายดาน 

 

คุณภาพชีวติในการทํางาน  S.D. ระดับความ
คิดเห็น

1. ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 3.11 .908 ปานกลาง 

2. ดานความปลอดภัยในที่ทํางาน 3.64 .837 ดี 

3. ดานความกาวหนาความมั่นคงของงาน 3.41 .885 ดี 

4. ดานความสมดุลของชีวิตในการทํางาน 3.33 .968 ปานกลาง 

คุณภาพชีวติในการทํางานโดยรวม 3.37 .705 ปานกลาง 
 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 16 คุณภาพชีวิตในการทํางานของวิศวกรในเขตสวน
อุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีโดยรวม พบวา พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับ
ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37 
 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับดี 2 ดาน
เรียงจากมากไปหานอย ไดแก ดานความปลอดภัยในที่ทํางาน และดานความกาวหนาความมั่นคง
ของงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64 และ 3.41 ตามลําดับและพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน
ในระดับปานกลาง 2 ดาน เรียงจากมากไปหานอย ไดแก ดานความสมดุลของชีวิตในการทํางานและ
ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.33 และ 3.11 ตามลําดับ 
 
ตาราง 17 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานคาตอบแทนที่

เพียงพอและยุติธรรม ของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานี 
 

คุณภาพชีวติในการทํางาน
ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม  S.D. ระดับความ

คิดเห็น
1. ไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับต่ําแหนงงานและ

ปริมาณงานที่รับผิดชอบ 
3.25 .976 ปานกลาง 

2. พอใจในอัตราการขึ้นเงินเดือนและผลตอบแทนประจําป
(โบนัส) 

3.00 1.074 ปานกลาง 

3. ไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอสําหรับการใชจายตาม
สภาวะเศรษฐกิจในการครองชีพปจจุบัน

3.08 .1006 ปานกลาง 

คาตอบแทนที่เพียงพอและยตุิธรรมโดยรวม 3.11 .998 ปานกลาง 
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 ผลการวิเคราะหตามตาราง 17 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรมของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีโดยรวม พบวา พนักงานมี
คุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.11 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับปานกลาง  
ทุกขอ เรียงจากมากไปหานอย ไดแกไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับต่ําแหนงงานและปริมาณงาน
ที่รับผิดชอบ ไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอสําหรับการใชจายตามสภาวะเศรษฐกิจในการครองชีพ
ปจจุบัน และพอใจในอัตราการขึ้นเงินเดือนและผลตอบแทนประจําป (โบนัส) โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ
3.25  3.08 และ 3.00 ตามลําดับ 
 
ตาราง 18 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความปลอดภัยใน

ที่ทํางาน ของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานี 
 

คุณภาพชีวติในการทํางาน
ดานความปลอดภัยในที่ทํางาน  S.D. ระดับความ

คิดเห็น 
4. สภาพแวดลอมในที่ทํางานมีความเหมาะสมสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางสะดวกสบาย 
3.67 .911 ดี 

5. สถานที่ทํางานของทานมีสิ่งอํานวยความสะดวกและ
อุปกรณการทํางานตางๆเพียงพอเหมาะสมกับปริมาณ
งานและจํานวนผูปฏิบัติงาน 

3.47 1.011 ดี 

6. สถานที่ทํางานของทานมีการปองกันและรักษาความ
ปลอดภัยเปนอยางดี 

3.78 .923 ดี 

ความปลอดภัยในที่ทํางานโดยรวม 3.64 .837 ดี 

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 18 คุณภาพชีวิตในการทํางานดานความปลอดภัยในที่ทํางาน
ของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีโดยรวม พบวา พนักงานมีคุณภาพชีวิต
ในการทํางานในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับดีทุกขอ เรียง
จากมากไปหานอย ไดแกสถานที่ทํางานของทานมีการปองกันและรักษาความปลอดภัยเปนอยางดี 
สภาพแวดลอมในที่ทํางานมีความเหมาะสมสามารถปฏิบัติงานไดอยางสะดวกสบาย และสถานที่
ทํางานของทานมีสิ่งอํานวยความสะดวกและอุปกรณการทํางานตางๆ เพียงพอเหมาะสมกับปริมาณ
งานและจํานวนผูปฏิบัติงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78  3.67 และ 3.47 ตามลําดับ 
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ตาราง 19 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความกาวหนา
ความมั่นคงของงานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธาน ี

 

คุณภาพชีวติในการทํางาน
ดานความกาวหนาความมั่นคงของงาน  S.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

7. มีโอกาสในการพัฒนาทักษะของตนเองจากองคการ
ของทานอยางสม่ําเสมอ 

3.62 .947 ดี 

8. มีโอกาสไดเลื่อนต่ําแหนงที่สูงขึ้น 3.21 1.072 ปานกลาง 

9. การปฏิบัติงานของทานทําใหทานมีโอกาสประสบ
ความสําเร็จในชีวิตที่ตั้งไว 

3.41 .994 ดี 

ความกาวหนาความมั่นคงของงานโดยรวม 3.41 .885 ดี 

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 19 คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความกาวหนาความมั่นคง
ของงาน ของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีโดยรวม พบวา พนักงานมี
คุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับดี  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับดี 2 ขอ เรียง
จากมากไปหานอย ไดแก มีโอกาสในการพัฒนาทักษะของตนเองจากองคการของทานอยาง
สมํ่าเสมอและการปฏิบัติงานของทานทําใหทานมีโอกาสประสบความสําเร็จในชีวิตที่ตั้งไวโดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.62 และ 3.41ตามลําดับและพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับปาน
กลาง 1 ขอ คือ มีโอกาสไดเลื่อนต่ําแหนงที่สูงขึ้น โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.21  
 
ตาราง 20 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความสมดุลของ

ชีวติในการทํางาน ของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธาน ี
 

คุณภาพชีวติในการทํางาน
ดานความสมดุลของชวีติในการทํางาน  S.D. ระดับความ

คิดเห็น 
10. สามารถแบงเวลาทํางานเวลาสวนตัวและเวลาใหกับ

ครอบครัวไดอยางเหมาะสม 
3.41 1.027 ดี 

11. มีเวลาพักผอนเพียงพอและมีเวลาในการดูแลสุขภาพ
ตนเองได 

3.29 1.043 ปานกลาง 

12. มีเวลาที่ใชชีวิตสวนตัวตามปรารถนา 3.28 1.060 ปานกลาง 

ความสมดุลของชีวิตในการทํางานโดยรวม 3.33 .968 ปานกลาง 
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 ผลการวิเคราะหตามตาราง 20 คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความสมดุลของชีวิตใน
การทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีโดยรวม พบวา พนักงานมี
คุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.33 
 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับดี 1 ขอ คือ 
สามารถแบงเวลาทํางานเวลาสวนตัวและเวลาใหกับครอบครัวไดอยางเหมาะสมโดยมีคาเฉลีย่เทากบั 
3.41 และพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทํางานในระดับปานกลาง 2 ขอ เรียงจากมากไปหานอย 
ไดแกมีเวลาพักผอนเพียงพอและมีเวลาในการดูแลสุขภาพตนเองได และ มีเวลาที่ใชชีวิตสวนตัว
ตามปรารถนา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.29 และ 3.28 ตามลําดับ 
 

ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรใน
เขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานี 

การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวน
อุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานี โดยการนําเสนอขอมูลในรูปแบบของคาคะแนนเฉลี่ย และคา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังน้ี 
 
ตาราง 21 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสทิธิภาพในการทํางานของวศิวกรในเขตสวน

อุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธาน ี
 

ประสิทธิภาพในการทํางาน  S.D. ระดับความ
คิดเห็น 

1. ปฏิบัติงานตามวัตถุประสงคและนโยบายที่กําหนด
ขององคการอยางชัดเจน 

3.88 .838 สูง 

2. สามารถแกไขปญหาใหลุลวงไปดวยดีเม่ือมีปญหา
เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 

3.95 .757 สูง 

3. ผูบังคับบัญชาของทานใหความไววางใจใหรับผิดชอบ
งานที่มีความสําคัญอยูเสมอ 

3.93 .880 สูง 

4. สามารถสอนงานและใหคําแนะนําชวยเหลือกับเพ่ือน
รวมงานอยูเสมอ 

3.97 .804 สูง 

5. ในองคการมีกระบวนการทํางานอยางเปนขั้นเปน
ตอนมีการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ 

3.54 .985 สูง 

6. ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําเกี่ยวกับการแกปญหาเพื่อ
เปนแนวทางและเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานใหดี
ขึ้น 

3.65 .982 สูง 
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ตาราง 21 (ตอ) 
 

ประสิทธิภาพในการทํางาน  S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

7. มีการติดตามทบทวนผลการปฏิบัติงานและแกไข
ขอผิดพลาดอยูเสมอ 

3.86 .751 สูง 

8. มีการพัฒนาและสงเสริมตนเองในงานใหมีความรู
ความเชี่ยวชาญและกาวหนาในงานที่ทําอยูเสมอ 

3.90 .793 สูง 

9. เปนที่ยอมรับมีความเปนกันเองในการทํางานของ
เพ่ือนรวมงานในองคการ 

4.02 .788 สูง 

10. มีความรูเพียงพอและความเขาใจในงานหนาที่ที่ได
รับผิดชอบเปนอยางดี 

3.94 .782 สูง 

11. ในองคการมีความชัดเจนถูกตองรวดเร็วในการ
ติดตอสื่อสาร 

3.58 .925 สูง 

ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม 3.84 .629 สูง 

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 21 ประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรม
บางกะดีจังหวัดปทุมธานีโดยรวมพบวา มีประสิทธิภาพในการทํางานอยูในระดับสูงโดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.84 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวาพนักงานมีความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการทํางานอยูใน
ระดับสูงทุกขอ เรียงจากมากไปหานอย ไดแก คือ เปนที่ยอมรับมีความเปนกันเองในการทํางานของ
เพ่ือนรวมงานในองคการ สามารถสอนงานและใหคําแนะนําชวยเหลือกับเพ่ือนรวมงานอยูเสมอ
สามารถแกไขปญหาใหลุลวงไปดวยดีเม่ือมีปญหาเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานมีความรูเพียงพอและ
ความเขาใจในงานหนาที่ที่ไดรับผิดชอบเปนอยางดีผูบังคับบัญชาใหความไววางใจใหรับผิดชอบงาน
ที่มีความสําคัญอยูเสมอมีการพัฒนาและสงเสริมตนเองในงานใหมีความรูความเชี่ยวชาญและ
กาวหนาในงานที่ทําอยูเสมอปฏิบัติงานตามวัตถุประสงคและนโยบายที่กําหนดขององคการอยาง
ชัดเจนผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําเกี่ยวกับการแกปญหาเพื่อเปนแนวทางและเพิ่มประสิทธิภาพใน
การทํางานใหดีขึ้นในองคการมีความชัดเจนถูกตองรวดเร็วในการติดตอสื่อสารและในองคการ       
มีกระบวนการทํางานอยางเปนขั้นเปนตอนมีการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.02 3.97  3.95 3.94 3.93  3.90  3.88  3.86 3.65 3.58 และ 3.54ตามลําดับ 
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สวนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมานเพื่อการทดสอบสมมติฐาน 
การทดสอบสมมติฐานใชสถิติ Independent Samples t-test การวิเคราะหความแปรปรวน

ทางเดียว (One-Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) และการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) โดยใช
วิธีการทดสอบ ดังน้ี  

สมมติฐานขอ 1 ในการทดสอบดวยสถิติ Independent Samples t-test ผูวิจัยใชการ
ทดสอบความแตกตาง ระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มี 2 กลุม โดยทดสอบคาความแปรปรวน
ดวย Levene’s test  เม่ือคา Probability (prob.) มากกวา .05 จะอานคา t-test ที่ Equal variances 
assumed และเม่ือ prob.นอยกวา .05 จะอานคา t-test ที่ Equal variances not assumed และใน
การทดสอบดวย One Way ANOVA ผูวิจัยใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของ 
กลุมตัวอยางที่มีมากกวา 2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis  
of Variance : One Way ANOVA) โดยเริ่มจากการทดสอบคา Levene’s test เพ่ือทดสอบคาความ 
แปรปรวนของขอมูล ถา Levene’s test มีคา Prob. นอยกวา .05  ผูวิจัยทดสอบความแตกตางของ 
คาเฉลี่ยโดยสถิติ Brown-Forsythe และเพื่อใหทราบวามีคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน จะทําการ 
เปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยหลายคูในเวลาเดียวกัน (Multiple Comparison) ดวยวิธี Dunnett T3 
และเม่ือ Levene’s test มีคา Prob. มากกวา .05 ผูวิจัยทดสอบความแตกตางของ คาเฉลี่ยโดยสถิติ 
F-test และหากพบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ เพื่อใหทราบวามี คาเฉลี่ยคูใดบางที่
แตกตางกัน จะทําการเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูเพ่ือดูวามีคู ใดบางที่แตกตางกัน 
ดวยวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD) การทดสอบ Levene’s test มีสมมติฐาน ดังน้ี   
 

  Ho : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน   
  H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 

สมมติฐานขอ 2 และขอ 3 ในการทดสอบสมมติฐานที่เกี่ยวความผูกพันตอองคการมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัด
ปทุมธานี และคุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรใน
เขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีผูวิจัยใชสถิติการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
อยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
 การนําเสนอผลการทดสอบสมมติฐานซึ่งประกอบดวยผลการทดสอบสมมติฐาน 3 ขอ โดย
แบงการนําเสนอผลการวิเคราะหตามหัวขอตอไปน้ี 

สมมติฐานที่ 1 วิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีที่มี
ลักษณะสวนบุคคลไดแกเพศอายุระดับการศึกษาสถานภาพสมรสรายไดเฉลี่ยตอเดือนและ
อายุงานแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบาง
กะดีจังหวัดปทุมธานีแตกตางกัน 
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 สมมติฐานที่ 1.1 วิศวกรที่มีเพศแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรใน
เขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีแตกตางกัน 

ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
Ho : วิศวกรที่มีเพศแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวน

อุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีไมแตกตางกัน 
H1 : วิศวกรที่มีเพศแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวน

อุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีแตกตางกัน 
 
ตาราง 22 แสดงการทดสอบความแปรปรวนของประสทิธิภาพในการทํางานโดยรวมของวิศวกรใน

เขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีดานเพศ 
 

ประสิทธิภาพในการ
ทํางาน 

Levene's test for 
Equality of 
Variances 

 
 

เพศ 
 

t-test forEquality ofMeans 

F  p. n S.D. t  df  p. 

ประสิทธิภาพ
ในการทํางาน
โดยรวม 

Equal 
variances 
assumed 

.014 .906 ชาย 3.86 305 .632 1.543 398 .124 

  หญิง 3.75 95 .614    

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 22 การทดสอบความแปรปรวน ของประสิทธิภาพในการ
ทํางานโดยรวมของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานี ดานเพศ พบวามีคา 
Probability (prob.) เทากับ .906 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของเพศชายและเพศหญิงไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05จึงทดสอบความแตกตางแบบ t-test กรณี Equal variance 
assumed พบวา มีคา Probability (prob.) เทากับ .124 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐาน
หลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี
จังหวัดปทุมธานี ที่มีเพศแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางาน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  
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 สมมติฐานที่ 1.2 วิศวกรที่มีอายุแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรใน
เขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีแตกตางกัน 

ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
Ho : วิศวกรที่มีอายุแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวน

อุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีไมแตกตางกัน 
H1 : วิศวกรที่มีอายุแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวน

อุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีแตกตางกัน 
 
ตาราง 23 การทดสอบคาความแปรปรวนประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวน

อุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานี ดานอายุ โดยใชสถิติ Levene’s test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Levene Statistic df1 df2 Prob.

ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม 1.453 4 395 .216 

 
ผลการวิเคราะหตามตาราง  23 พบวา คา Probability (prob.) จากคาความแปรปรวน

ประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีดานอายุ
พบวามีคา Prob. เทากับ .216 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา อายุมีความแปรปรวนไมแตกตางกัน ดังน้ันผูวิจัยจึงใชสถิติโดย
วิธีทดสอบแบบF-test ในการทดสอบสมมติฐานผลการวิเคราะหดังตาราง 24 

 
ตาราง 24 ผลการวิเคราะหความแตกตางของประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวน

อุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีดานอายุ โดยวิธีทดสอบแบบ F-test 
 

ประสิทธิภาพในการ
ทํางาน 

แหลงความ
แปรปรวน df  SS MS F Prob.

ประสิทธิภาพในการ
ทํางานโดยรวม 

ระหวางกลุม 4 3.489 .872 2.231 .065 

ภายในกลุม 395 154.377 .391   

รวม 399 157.866    
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ผลการวิเคราะหตามตาราง 24 พบวา ความแตกตางของประสิทธิภาพในการทํางานของ
วิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีดานอายุโดยวิธีทดสอบแบบ F-test มี 
Probability (prob.) เทากับ .065 ซึ่งมากกวา .05 คือยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) ปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา วิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีที่มีอายุ แตกตางกันมี
ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งปฎิเสธ 
สมมติฐานรองที่ตั้งไว 

 
สมมติฐานที่ 1.3 วิศวกรที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของ

วิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานีแตกตางกัน 
ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
Ho : วิศวกรที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขต

สวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีไมแตกตางกัน 
H1 : วิศวกรที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขต

สวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีแตกตางกัน 
 
ตาราง 25 การทดสอบคาความแปรปรวนประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวน

อุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานี ดานระดับการศกึษาโดยใชสถิติ Levene’s test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Levene Statistic df1 df2 Prob.

ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม .349 2 397 .706 

 
ผลการวิเคราะหตามตาราง 25 พบวา คา Probability (prob.) จากคาความแปรปรวน

ประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีดานระดับ
การศึกษา พบวามีคา Prob. เทากับ .706 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และ
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับการศึกษามีความแปรปรวนไมแตกตางกัน ดังน้ัน
ผูวิจัยจึงใชสถิติโดยวิธีทดสอบแบบ F-test ในการทดสอบสมมติฐานผลการวิเคราะหดังตาราง 26 
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ตาราง 26 ผลการวิเคราะหความแตกตางของประสิทธภิาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวน
อุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีดานระดับการศกึษา โดยวิธีทดสอบแบบ F-test 

 

ประสิทธิภาพในการ
ทํางาน 

แหลงความ
แปรปรวน df  SS MS F Prob.

ประสิทธิภาพในการ
ทํางานโดยรวม 

ระหวางกลุม 2 .923 .462 1.168 .312 

ภายในกลุม 397 156.943 .395   

รวม 399 157.866    

 
ผลการวิเคราะหตามตาราง 26 พบวา ความแตกตางของประสิทธิภาพในการทํางานของ

วิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีดานระดับการศึกษาโดยวิธีทดสอบแบบ    
F-test มี Probability (prob.) เทากับ .312 ซึ่งมากกวา .05 คือยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) ปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา วิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีที่มีระดับ
การศึกษา แตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ซึ่งปฎิเสธสมมติฐานรองที่ตั้งไว 

 
สมมติฐานท่ี 1.4  วิศวกรที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางาน

ของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีแตกตางกัน 
ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
Ho : วิศวกรที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขต

สวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีไมแตกตางกัน 
H1 : วิศวกรที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขต

สวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีแตกตางกัน 
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ตาราง 27 แสดงการทดสอบความแปรปรวนของประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม ของวิศวกรใน
เขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีดานสถานภาพสมรส 

 

ประสิทธิภาพในการทํางาน 

Levene's test 
for 

Equality of 
Variances 

 
สถานภาพ
สมรส 

 
t-test forEquality ofMeans 

F  p. n S.D. t  df  p. 

ประสิทธิภาพ
ในการ
ทํางาน
โดยรวม 

Equal 
variances 
assumed 

.081 .775 
โสด/หยา
ราง/หมาย/
แยกกันอยู 

3.80 246 .640 -1.533 398 .126 

  
สมรส/อยู
ดวยกัน 

3.90 154 .608    

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 27 การทดสอบความแปรปรวน ของประสิทธิภาพในการทํางาน
โดยรวมของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานี ดานสถานภาพสมรสพบวามี
คา Probability (prob.) เทากับ .775 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของสถานภาพสมรสไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงทดสอบความแตกตางแบบ t-test กรณี Equal variance assumed 
พบวา มีคา Probability (prob.) เทากับ .126 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา วิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานี 
ที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางาน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  
 

สมมติฐานที่ 1.5 วิศวกรที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางาน
ของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานีแตกตางกัน 

ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
Ho : วิศวกรที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรใน

เขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีไมแตกตางกัน 
H1 : วิศวกรที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรใน

เขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีแตกตางกัน 
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ตาราง 28 การทดสอบคาความแปรปรวนประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวน
อุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานี ดานรายไดเฉลีย่ตอเดือนโดยใชสถติิ Levene’s test 

 

ตัวแปรที่ศึกษา Levene Statistic df1 df2 Prob.

ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม 1.453 4 395 .216 

 
ผลการวิเคราะหตามตาราง 28 พบวา คา Probability (prob.) จากคาความแปรปรวน

ประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีดานรายได
เฉลี่ยตอเดือนพบวามีคา Prob. เทากับ .216 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา รายไดเฉลี่ยตอเดือนมีความแปรปรวนไมแตกตางกัน 
ดังน้ันผูวิจัยจึงใชสถิติโดยวิธีทดสอบแบบF-test ในการทดสอบสมมติฐานผลการวิเคราะหดังตาราง 29 
 
ตาราง 29 ผลการวิเคราะหความแตกตางของประสิทธภิาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวน

อุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีดานรายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยวิธีทดสอบแบบ F-test 
 

ประสิทธิภาพในการ
ทํางาน 

แหลงความ
แปรปรวน df  SS MS F Prob.

ประสิทธิภาพในการ
ทํางานโดยรวม 

ระหวางกลุม 4 3.176 .794 2.028 .090 

ภายในกลุม 395 154.690 .392   

รวม 399 157.866    

 
ผลการวิเคราะหตามตาราง 29 พบวา ความแตกตางของประสิทธิภาพในการทํางานของ

วิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีดานรายไดเฉลี่ยตอเดือนโดยวิธีทดสอบ
แบบ F-test มี Probability (prob.) เทากับ .090 ซึ่งมากกวา .05 คือยอมรับสมมติฐานหลัก (Ho) 
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา วิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีที่
มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งปฎิเสธสมมติฐานรองที่ตั้งไว 
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สมมติฐานที่ 1.6 วิศวกรที่มีอายุงานแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกร
ในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานีแตกตางกัน 

ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
Ho : วิศวกรที่มีอายุงานแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวน

อุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีไมแตกตางกัน 
H1 : วิศวกรที่มีอายุงานแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวน

อุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีแตกตางกัน 
 
ตาราง 30 การทดสอบคาความแปรปรวนประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวน

อุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานี ดานอายุงาน โดยใชสถติิ Levene’s test 
 

ตัวแปรที่ศึกษา Levene Statistic df1 df2 Prob.

ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม 2.343 4 395 .054 

 
ผลการวิเคราะหตามตาราง 30 พบวา คา Probability (prob.) จากคาความแปรปรวน

ประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีดานอายุงาน
พบวามีคา Prob. เทากับ .054 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ดานอายุงานมีความแปรปรวนไมแตกตางกัน ดังน้ันผูวิจัยจึงใช
สถิติโดยวิธีทดสอบแบบF-test ในการทดสอบสมมติฐานผลการวิเคราะหดังตาราง 31 
 
ตาราง 31 ผลการวิเคราะหความแตกตางของประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวน

อุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีดานอายุงาน โดยวิธีทดสอบแบบ F-test 
 

ประสิทธิภาพในการ
ทํางาน 

แหลงความ
แปรปรวน df  SS MS F Prob.

ประสิทธิภาพในการ
ทํางานโดยรวม 

ระหวางกลุม 4 4.022 1.005 2.582* .037 

ภายในกลุม 395 153.844 .389   

รวม 399 157.866    

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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ผลการวิเคราะหตามตาราง 31 พบวา ความแตกตางของประสิทธิภาพในการทํางานของ
วิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีดานอายุงานโดยวิธีทดสอบแบบ F-test มี 
Probability (prob.) เทากับ .037 ซึ่งนอยกวา .05 คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (Ho) ยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา วิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีที่มีดานอายุงานแตกตางกัน
มีประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งปฎิเสธ 
สมมติฐานรองที่ตั้งไวดังนั้น ผูวิจัยจึงไดนําผลวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple comparison) 
โดยใชวิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบาง
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการวิเคราะหตามตาราง 32 
 
ตาราง 32 ผลการเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยรายคูของวิศวกรในเขตสวนอตุสาหกรรมบางกะดี           

จังหวัดปทุมธานีที่มีอายุงานแตกตางกันกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม โดยใชวธิี
ทดสอบแบบ LSD 

 

อายุงาน  1-3 ป 4 – 6 ป 7 – 9 ป 10 - 12 ป 13 ปขึ้นไป

1-3 ป 3.85 
.080 -.050 .080 -.190
(.182) (.681) (.388) (.080) 

4 – 6 ป 3.74 
-.160 -.030 -.300**
(.099) (.750) (.003)

7 – 9 ป 3.90 
-.130 -.140
(.235) (.200)

10 - 12 ป 3.77 
 -.270*
 (.016)

13 ปขึ้นไป 4.04 
 

 

 
** นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
* นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
ผลการวิเคราะหตามตาราง 32 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของ วิศวกรในเขตสวน

อุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีที่มีอายุงานแตกตางกันกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม
พบวา  
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 วิศวกรที่มีอายุงาน 4 – 6 ป กับวิศวกรที่มีอายุงาน 13 ปขึ้นไปจากการวิเคราะหพบวาคา
prob. เทากับ .003 ซึ่งนอยกวา .01หมายความวาวิศวกรที่มีอายุงาน 4 – 6 ปมีประสิทธิภาพการ
ทํางานโดยรวม แตกตางจากวิศวกรที่มีอายุงาน 13 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01
กลาวคือวิศวกรที่มีอายุงาน 4 – 6 ป มีประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม นอยกวาวิศวกรที่มีอายุงาน 
13 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ.300 
 วิศวกรที่มีอายุงาน 10 - 12 ป กับวิศวกรที่มีอายุงาน 13 ปขึ้นไปจากการวิเคราะหพบวา
คาprob. เทากับ .016 ซึ่งนอยกวา .05 หมายความวาวิศวกรที่มีอายุงาน 10 - 12 ป มีประสิทธิภาพ
การทํางานโดยรวม แตกตางจากวิศวกรที่มีอายุงาน 13 ปขึ้นไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05กลาวคือวิศวกรที่มีอายุงาน 10 - 12 ป มีประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม นอยกวาวิศวกรที่มี
อายุงาน 13 ปขึ้นไป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ.270 

สวนรายคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
สมมติฐานที่ 2 ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ

ทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานี 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังน้ี 
H0 : ความผูกพันตอองคการดานความเชื่อม่ันและการยอมรับและคานิยมองคการดาน

ความทุมเทเพื่อประโยชนขององคการ และดานความปรารถนาที่จะคงสมาชิกภาพขององคการไมมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัด
ปทุมธานี 

H1 : ความผูกพันตอองคการดานความเชื่อม่ันและการยอมรับและคานิยมองคการดานความ
ทุมเทเพื่อประโยชนขององคการ และดานความปรารถนาที่จะคงสมาชิกภาพขององคการมีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานี 
 
ตาราง 33 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการดานความเชื่อม่ันและการ

ยอมรับและคานิยมองคการดานความทุมเทเพื่อประโยชนขององคการและดานความปรารถนาที่
จะคงสมาชิกภาพขององคการกับประสทิธิภาพในการทํางานของวศิวกรในเขตสวนอุตสาหกรรม
บางกะดจัีงหวัดปทุมธาน ี

 

ความผูกพันตอองคการ 
ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม 

Pearson 
Correlation(r) 

Sig.  
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

ความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นและการยอมรับและคานิยมองคการ 
1. ยอมรับในเปาหมายและคานิยมองคการ .616** .000 ปานกลาง เดียวกัน 

2. เชื่อวาองคการแหงนี้เปนองคการที่ดีที่สุด .552** .000 ปานกลาง เดียวกัน 
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ตาราง 33 (ตอ) 
 

ความผูกพันตอองคการ 
ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม 

Pearson 
Correlation(r) 

Sig.  
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

3. รูสึกภาคภูมิใจที่ได เปนสวนหนึ่งของ
องคการ 

.673** .000 ปานกลาง เดียวกัน 

ความเชื่อมั่นและการยอมรับและคานิยม
องคการโดยรวม 

.692** .000 ปานกลาง เดียวกัน

ความผูกพันตอองคการดานความทุมเทเพื่อประโยชนขององคการ 
4. ใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ในการ

ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย 
.576** .000 ปานกลาง เดียวกัน 

5. ทุมแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานอยาง
สม่ําเสมอ 

.441** .000 ปานกลาง เดียวกัน 

6. ยอมเสียสละอุทิศตนเพื่อประโยชนของ
องคการ 

.532** .000 ปานกลาง เดียวกัน 

ความทุมเทเพื่อประโยชนขององคการ
โดยรวม .592** .000 ปานกลาง เดียวกัน

ความผูกพันตอองคการดานความปรารถนาที่จะคงสมาชิกภาพขององคการ 
7. คิดวาเปนสมาชิกคนสําคัญขององคการที่

มีสวนในการพัฒนาองคการและทําให
องคการประสบความสําเร็จ 

.611** .000 ปานกลาง เดียวกัน 

8. รูสึกผูกผันกับองคการนี้จนไมคิดลาออก
ไปทํางานที่อื่นแมจะไดรับโอกาสที่ดีกวา 

.493** .000 ปานกลาง เดียวกัน 

9. องคการเปนองคการที่ดีที่ทานภูมิใจและ
พูดใหผูอื่นฟงเสมอวาเปนองคการที่นาอยู 

.589** .000 ปานกลาง เดียวกัน 

ความปรารถนาที่จะคงสมาชิกภาพของ
องคการโดยรวม .678** .000 ปานกลาง เดียวกัน

ความผูกพันตอองคการโดยรวม .745** .000 สูง เดียวกัน

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  
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ผลการวิเคราะหตามตาราง 33 ผลการทดสอบคาทางสถิติสัมประสิทธสหสัมพันธอยางงาย
ของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coeffcient) เพ่ือวิเคราะหความสัมพันธ
ระหวาง ความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นและการยอมรับและคานิยมองคการดาน
ความทุมเทเพื่อประโยชนขององคการและดานความปรารถนาที่จะคงสมาชิกภาพขององคการ
กับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานี
พบวา  

ความผูกพันตอองคการโดยรวม มีคา Sig (2 tailed)เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 
นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐)ยอมรับสมติฐานรอง (H1)หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาว
ขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐานรองที่ตั้งไว โดย
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)  มีคาเทากับ .745  แสดงวามีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันใน
ระดับสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กลาวคือถาวิศวกรมีระดับความผูกพันตอองคการ
เพ่ิมขึ้น จะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับสูงเม่ือพิจารณารายดาน พบวา 

ความผูกพันตอองคการดานความเชื่อม่ันและการยอมรับและคานิยมองคการ
โดยรวมมีคา Sig (2 tailed)เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐)
ยอมรับสมติฐานรอง (H1)หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐานรองที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)  
มีคาเทากับ .692 แสดงวามีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 กลาวคือถาวิศวกรมีระดับความผูกพันตอองคการ ดานความเชื่อม่ันและการยอมรับ
และคานิยมองคการโดยรวม เพ่ิมขึ้น จะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับ
ปานกลางเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

ขอยอมรับในเปาหมายและคานิยมองคการมีคา Sig (2 tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอย
กวา .01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐)ยอมรับสมติฐานรอง (H1)หมายความวา ตัวแปรทั้งสอง
ดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐานรอง
ที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)  มีคาเทากับ .616 แสดงวามีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน
ในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กลาวคือถาวิศวกรมีระดับความคิดเห็นขอ
ยอมรับในเปาหมายและคานิยมองคการเพิ่มขึ้น จะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้น
ในระดับปานกลาง 

ขอเชื่อวาองคการแหงน้ีเปนองคการที่ดีที่สุดมีคา Sig (2 tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอย
กวา .01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐)ยอมรับสมติฐานรอง (H1)หมายความวา ตัวแปรทั้งสอง
ดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐานรอง
ที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)  มีคาเทากับ .552แสดงวามีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน
ในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กลาวคือถาวิศวกรมีระดับความคิดเห็นขอ
เชื่อวาองคการแหงนี้เปนองคการที่ดีที่สุดเพิ่มขึ้น จะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้น
ในระดับปานกลาง 
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ขอรูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการมีคา Sig (2 tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคา
นอยกวา .01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐)ยอมรับสมติฐานรอง (H1)หมายความวา ตัวแปรทั้ง
สองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งยอมรับสมมติ
ฐานรองที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)  มีคาเทากับ .673 แสดงวามีความสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กลาวคือถาวิศวกรมีระดับ
ความคิดเห็นขอรูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการเพิ่มขึ้น จะทําใหประสิทธิภาพในการ
ทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง 

ความผูกพันตอองคการดานความทุมเทเพื่อประโยชนขององคการโดยรวมมีคา Sig 
(2 tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐)ยอมรับสมติฐานรอง 
(H1)หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐานรองที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .592 
แสดงวามีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
กลาวคือถาวิศวกรมีระดับความผูกพันตอองคการ ดานความทุมเทเพื่อประโยชนขององคการ
โดยรวมเพิ่มขึ้น จะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับปานกลางเมื่อพิจารณา
เปนรายขอ พบวา 

ขอใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายมีคา Sig             
(2 tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐)ยอมรับสมติฐานรอง 
(H1)หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐานรองที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .576
แสดงวามีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
กลาวคือถาวิศวกรมีระดับความคิดเห็นขอใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานที่
ไดรับมอบหมายเพ่ิมขึ้น จะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง 

ขอทุมแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอมีคา Sig (2 tailed)เทากับ .000 ซึ่งมี
คานอยกวา .01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐)ยอมรับสมติฐานรอง (H1)หมายความวา ตัวแปร
ทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐานรอง
ที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)  มีคาเทากับ .441 แสดงวามีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กลาวคือถาวิศวกรมีระดับความ
คิดเห็นขอทุมแรงกายแรงใจในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอเพิ่มขึ้น จะทําใหประสิทธิภาพในการ
ทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง 

ขอยอมเสียสละอุทิศตนเพื่อประโยชนขององคการมีคา Sig (2 tailed)เทากับ .000 ซึ่งมีคา
นอยกวา .01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐)ยอมรับสมติฐานรอง (H1)หมายความวา ตัวแปรทั้ง
สองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐานรอง
ที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .532 แสดงวามีความสัมพันธในทิศทาง
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เดียวกันในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กลาวคือถาวิศวกรมีระดับความ
คิดเห็นขอยอมเสียสละอุทิศตนเพื่อประโยชนขององคการเพิ่มขึ้น จะทําใหประสิทธิภาพในการ
ทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง 

ความผูกพันตอองคการดานความปรารถนาที่จะคงสมาชิกภาพขององคการ
โดยรวมมีคา Sig (2 tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐)
ยอมรับสมติฐานรอง (H1)หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐานรองที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)  
มีคาเทากับ .668 แสดงวามีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 กลาวคือถาวิศวกรมีระดับความผูกพันตอองคการ ดานความปรารถนาที่จะคง
สมาชิกภาพขององคการโดยรวมเพิ่มขึ้น จะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นใน
ระดับปานกลางเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

ขอคิดวาเปนสมาชิกคนสําคัญขององคการที่มีสวนในการพัฒนาองคการและทําใหองคการ
ประสบความสําเร็จมีคา Sig (2 tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H๐)ยอมรับสมติฐานรอง (H1)หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐานรองที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r)  มีคาเทากับ .611 แสดงวามีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กลาวคือถาวิศวกรมีระดับความคิดเห็นขอคิดวาเปนสมาชิกคน
สําคัญขององคการที่มีสวนในการพัฒนาองคการและทําใหองคการประสบความสําเร็จเพ่ิมขึ้น จะทํา
ใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง 

ขอรูสึกผูกผันกับองคการนี้ จนไมคิดลาออกไปทํางานที่อ่ืน แมจะไดรับโอกาสที่ดีกวามีคา 
Sig (2 tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐)ยอมรับสมติ
ฐานรอง (H1)หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐานรองที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)  มีคาเทากับ 
.493แสดงวามีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 กลาวคือถาวิศวกรมีระดับความคิดเห็นขอรูสึกผูกผันกับองคการนี้ จนไมคิดลาออกไปทํางานที่
อ่ืน แมจะไดรับโอกาสที่ดีกวาเพิ่มขึ้น จะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับ
ปานกลาง 

ขอองคการเปนองคการที่ดีที่ทานภูมิใจและพูดใหผูอ่ืนฟงเสมอวาเปนองคการที่นาอยูมีคา 
Sig (2 tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐)ยอมรับสมติฐานรอง 
(H1)หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐานรองที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .589
แสดงวามีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
กลาวคือถาวิศวกรมีระดับความคิดเห็นขอองคการเปนองคการที่ดีที่ทานภูมิใจและพูดใหผูอ่ืนฟง
เสมอวาเปนองคการที่นาอยูเพ่ิมขึ้น จะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับ 
ปานกลาง 
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สมมติฐานที่ 3 คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานี 

สามารถเขียนเปนสมมติฐานไดดังน้ี 
H0 : คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานความ

ปลอดภัยในที่ทํางาน ดานความกาวหนาความมั่นคงของงานและดานความสมดุลของชีวิตในการ
ทํางานไมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี
จังหวัดปทุมธานี 

H1 : คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ดานความ
ปลอดภัยในที่ทํางาน ดานความกาวหนาความมั่นคงของงานและดานความสมดุลของชีวิตในการ
ทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี
จังหวัดปทุมธานี 
 
ตาราง 34 แสดงการทดสอบความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่

เพียงพอและยุติธรรมดานความปลอดภยัในที่ทํางานดานความกาวหนาความมัน่คงของงานและ
ดานความสมดุลของชีวติในการทํางาน กับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวน
อุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธาน ี

 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม 

Pearson 
Correlation(r) 

Sig.  
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
1. ไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับตํ่าแหนง

งาน และปริมาณงานที่รับผิดชอบ 
.396** .000 ปานกลาง เดียวกัน 

2. พอใจในอัตราการขึ้ น เ งิน เดือนและ
ผลตอบแทนประจําป (โบนัส) 

.364** .000 ปานกลาง เดียวกัน 

3. ไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอสําหรับการ
ใชจายตามสภาวะเศรษฐกิจในการครอง
ชีพปจจุบัน 

.351** .000 ปานกลาง เดียวกัน 

คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม
โดยรวม .415** .000 ปานกลาง เดียวกัน
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ตาราง 34 (ตอ) 
 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม 

Pearson 
Correlation(r)

Sig. 
(2-tailed)

ระดับ
ความสัมพันธ 

ทิศทาง 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน  ดานความปลอดภัยในที่ทํางาน
4. สภาพแวดล อม ในที่ ทํ า ง านมี ความ

เหมาะสม สามารถปฏิบัติงานไดอยาง
สะดวกสบาย 

.510** .000 ปานกลาง เดียวกัน 

5. สถานที่ทํางานของทานมีสิ่งอํานวยความ
สะดวก และอุปกรณการทํางานตางๆ 
เพียงพอ เหมาะสมกับปริมาณงาน และ
จํานวนผูปฏิบัติงาน 

.509** .000 ปานกลาง เดียวกัน 

6. สถานที่ทํางานของทานมีการปองกัน และ
รักษาความปลอดภัยเปนอยางดี 

.540** .000 ปานกลาง เดียวกัน 

ความปลอดภยัในที่ทํางานโดยรวม .588** .000 ปานกลาง เดียวกัน
คุณภาพชีวิตในการทํางาน  ดานความกาวหนาความมั่นคงของงาน
7. มีโอกาสในการพัฒนาทักษะของตนเอง 

จากองคการของทานอยางสม่ําเสมอ
.614** .000 ปานกลาง เดียวกัน 

8. มีโอกาสไดเล่ือนตํ่าแหนงที่สูงขึ้น .548** .000 ปานกลาง เดียวกัน 

9. การปฏิบัติงาน ทําใหมีโอกาสประสบ
ความสําเร็จในชีวิตที่ต้ังไว 

.569** .000 ปานกลาง เดียวกัน 

ความกาวหนาความมั่นคงของงาน
โดยรวม .653** .000 ปานกลาง เดียวกัน

คุณภาพชีวิตในการทํางาน  ดานความสมดุลของชีวิตในการทํางาน 
10. สามารถแบงเวลาทํางาน เวลาสวนตัวและ

เวลาใหกับครอบครัวไดอยางเหมาะสม
.514** .000 ปานกลาง เดียวกัน 

11. มีเวลาพักผอนเพียงพอ และมีเวลาในการ
ดูแลสุขภาพตนเองได 

.469** .000 ปานกลาง เดียวกัน 

12. มีเวลาที่ใชชีวิตสวนตัวตามปรารถนา .465** .000 ปานกลาง เดียวกัน 

ความสมดุลของชีวิตในการทํางาน
โดยรวม .520** .000 ปานกลาง เดียวกัน

คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม .691** .000 ปานกลาง เดียวกัน
 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  
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ผลการวิเคราะหตามตาราง 34 ผลการทดสอบคาทางสถิติสัมประสิทธสหสัมพันธอยางงาย
ของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coeffcient) เพ่ือวิเคราะหความสัมพันธ
ระหวาง คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมดานความปลอดภัย
ในที่ทํางานดานความกาวหนาความมั่นคงของงานและดานความสมดุลของชีวิตในการทํางาน
กับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานี
พบวา  

คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม มีคา Sig (2 tailed)เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา 
.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐)ยอมรับสมติฐานรอง (H1)หมายความวา ตัวแปรทั้งสอง
ดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐานรอง
ที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .691 แสดงวามีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กลาวคือถาวิศวกรมีระดับคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้น จะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับปาน
กลางเมื่อพิจารณารายดาน พบวา 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมโดยรวมมีคา 
Sig (2 tailed)เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐)ยอมรับสมติฐานรอง 
(H1)หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐานรองที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .415 
แสดงวามีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
กลาวคือถาวิศวกรมีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม
โดยรวม เพ่ิมขึ้น จะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับปานกลางเมื่อพิจารณา
เปนรายขอ พบวา 

ขอไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับต่ําแหนงงานและปริมาณงานที่รับผิดชอบมีคา Sig         
(2 tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐)ยอมรับสมติฐานรอง 
(H1)หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐานรองที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .396
แสดงวามีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
กลาวคือถาวิศวกรมีระดับความคิดเห็นขอไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับต่ําแหนงงานและปริมาณ
งานที่รับผิดชอบเพ่ิมขึ้น จะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง 

ขอพอใจในอัตราการขึ้นเงินเดือนและผลตอบแทนประจําป (โบนัส)มีคา Sig (2 tailed)
เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐)ยอมรับสมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ซึ่งยอมรับสมมติฐานรองที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .364 แสดงวามี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กลาวคือถา
วิศวกรมีระดับความคิดเห็นขอพอใจในอัตราการขึ้นเงินเดือนและผลตอบแทนประจําป (โบนัส)
เพ่ิมขึ้น จะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง 
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ขอไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอสําหรับการใชจายตามสภาวะเศรษฐกิจในการครองชีพ
ปจจุบันมีคา Sig (2 tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐)
ยอมรับสมติฐานรอง (H1)หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐานรองที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)  
มีคาเทากับ .351แสดงวามีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 กลาวคือถาวิศวกรมีระดับความคิดเห็นขอไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอสําหรับการ
ใชจายตามสภาวะเศรษฐกิจในการครองชีพปจจุบันเพ่ิมขึ้น จะทําใหประสิทธิภาพในการทํางาน
โดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความปลอดภัยในที่ทํางานโดยรวมมีคา Sig (2 tailed) 
เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐)ยอมรับสมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ซึ่งยอมรับสมมติฐานรองที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .588 แสดงวามี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กลาวคือ          
ถาวิศวกรมีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความปลอดภัยในที่ทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้น จะทําให
ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับปานกลางเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

ขอสภาพแวดลอมในที่ทํางานมีความเหมาะสมสามารถปฏิบัติงานไดอยางสะดวกสบายมี
คา Sig (2 tailed)เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐)ยอมรับสมติฐานรอง 
(H1)หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐานรองที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .510
แสดงวามีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
กลาวคือถาวิศวกรมีระดับความคิดเห็นขอสภาพแวดลอมในที่ทํางานมีความเหมาะสมสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางสะดวกสบายเพิ่มขึ้น จะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับ
ปานกลาง 

ขอสถานที่ทํางานของทานมีสิ่งอํานวยความสะดวกและอุปกรณการทํางานตางๆ เพียงพอ
เหมาะสมกับปริมาณงานและจํานวนผูปฏิบัติงานมีคา Sig (2 tailed)เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 
นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐)ยอมรับสมติฐานรอง (H1)หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาว
ขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐานรองที่ตั้งไว โดย
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .509 แสดงวามีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับ
ปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กลาวคือถาวิศวกรมีระดับความคิดเห็นขอสถานที่
ทํางานของทานมีสิ่งอํานวยความสะดวกและอุปกรณการทํางานตางๆ เพียงพอเหมาะสมกับปริมาณ
งานและจํานวนผูปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น จะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับ 
ปานกลาง 
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ขอสถานที่ทํางานของทานมีการปองกันและรักษาความปลอดภัยเปนอยางดีมีคา Sig (2 
tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐)ยอมรับสมติฐานรอง 
(H1)หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐานรองที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .540
แสดงวามีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
กลาวคือถาวิศวกรมีระดับความคิดเห็นขอสถานที่ทํางานของทานมีการปองกันและรักษาความ
ปลอดภัยเปนอยางดีเพ่ิมขึ้น จะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง 

คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความกาวหนาความมั่นคงของงานโดยรวม มีคา 
Sig (2 tailed)เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐)ยอมรับสมติฐานรอง 
(H1)หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐานรองที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .653 
แสดงวามีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
กลาวคือถาวิศวกรมีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความกาวหนาความมั่นคงของงานโดยรวม 
เพ่ิมขึ้น จะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับปานกลางเมื่อพิจารณาเปน         
รายขอ พบวา 

ขอมีโอกาสในการพัฒนาทักษะของตนเองจากองคการของทานอยางสมํ่าเสมอมีคา Sig    
(2 tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐)ยอมรับสมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐานรองที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .614
แสดงวามีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
กลาวคือถาวิศวกรมีระดับความคิดเห็นขอมีโอกาสในการพัฒนาทักษะของตนเองจากองคการของ
ทานอยางสม่ําเสมอเพิ่มขึ้น จะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง 

ขอมีโอกาสไดเลื่อนต่ําแหนงที่สูงขึ้นมีคา Sig (2 tailed)เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 
นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐)ยอมรับสมติฐานรอง (H1)หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาว
ขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐานรองที่ตั้งไว โดย
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .548 แสดงวามีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับ
ปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กลาวคือถาวิศวกรมีระดับความคิดเห็นขอมีโอกาส
ไดเลื่อนต่ําแหนงที่สูงขึ้นเพ่ิมขึ้น จะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง 

ขอการปฏิบัติงานทําใหมีโอกาสประสบความสําเร็จในชีวิตที่ตั้งไวมีคา Sig (2 tailed)
เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐)ยอมรับสมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ซึ่งยอมรับสมมติฐานรองที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .569 แสดงวามี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กลาวคือถา
วิศวกรมีระดับความคิดเห็นขอการปฏิบัติงานทําใหมีโอกาสประสบความสําเร็จในชีวิตที่ตั้งไวเพ่ิมขึ้น 
จะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง 
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คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความสมดุลของชีวิตในการทํางานโดยรวมมีคา Sig 
(2 tailed)เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐)ยอมรับสมติฐานรอง 
(H1)หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐานรองที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .520 
แสดงวามีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
กลาวคือถาวิศวกรมีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความสมดุลของชีวิตในการทํางานโดยรวม
เพ่ิมขึ้น จะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับปานกลางเมื่อพิจารณาเปน            
รายขอ พบวา 

ขอสามารถแบงเวลาทํางานเวลาสวนตัวและเวลาใหกับครอบครัวไดอยางเหมาะสมมีคา 
Sig (2 tailed)เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐)ยอมรับสมติฐานรอง 
(H1)หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐานรองที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .514
แสดงวามีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
กลาวคือถาวิศวกรมีระดับความคิดเห็นขอสามารถแบงเวลาทํางานเวลาสวนตัวและเวลาใหกับ
ครอบครัวไดอยางเหมาะสมเพิ่มขึ้น จะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับ 
ปานกลาง 

ขอมีเวลาพักผอนเพียงพอและมีเวลาในการดูแลสุขภาพตนเองไดมีคา Sig (2 tailed)
เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา .01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐)ยอมรับสมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา ตัวแปรทั้งสองดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ซึ่งยอมรับสมมติฐานรองที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .469 แสดงวามี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กลาวคือถา
วิศวกรมีระดับความคิดเห็นขอมีเวลาพักผอนเพียงพอและมีเวลาในการดูแลสุขภาพตนเองไดเพ่ิมขึ้น 
จะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง 

ขอมีเวลาที่ใชชีวิตสวนตัวตามปรารถนามีคา Sig (2 tailed) เทากับ .000 ซึ่งมีคานอยกวา 
.01 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H๐)ยอมรับสมติฐานรอง (H1)หมายความวา ตัวแปรทั้งสอง
ดังกลาวขางตนมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งยอมรับสมมติฐานรอง
ที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .465 แสดงวามีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กลาวคือถาวิศวกรมีระดับความ
คิดเห็นขอมีเวลาที่ใชชีวิตสวนตัวตามปรารถนาเพิ่มขึ้น จะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม
เพ่ิมขึ้นในระดับปานกลาง 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 35 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน สถิติท่ีใช ผลการทดสอบ 
สมมติฐานท่ี 1วิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีที่มีลักษณะสวนบุคคลไดแกเพศอายุ
ระดับการศึกษาสถานภาพสมรสรายไดเฉล่ียตอเดือนและอายุงานแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานของ
วิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีแตกตางกัน 
- เพศ t-test  
- อายุ F-test  
- ระดับการศึกษา F-test  
- สถานภาพสมรส t-test  
- รายไดเฉล่ียตอเดือน F-test  
- อายุงาน F-test  
สมมติฐานท่ี 2 ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวน
อุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานี 
- ดานความเชื่อมั่นและการยอมรับและคานิยมองคการ Pearson Correlation  
- ดานความทุมเทเพ่ือประโยชนขององคการ Pearson Correlation  
- ดานความปรารถนาที่จะคงสมาชิกภาพขององคการ Pearson Correlation  
สมมติฐานท่ี 3คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวน
อุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานี 
- ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม Pearson Correlation  
- ดานความปลอดภัยในที่ทํางาน Pearson Correlation  
- ดานความกาวหนาความมั่นคงของงาน Pearson Correlation  
- ดานความสมดุลของชีวิตในการทํางาน Pearson Correlation  

 
หมายเหตุ  เครื่องหมาย  หมายถึง สอดคลองกับสมมติฐาน H1เครื่องหมาย หมายถึง ไมสอดคลองกับสมมติฐาน H1 



 
 

บทที่  5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวิ จัยเรื่อง ความผูกพันตอองคการ และคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัด
ปทุมธานีเพ่ือนําขอมูลจากการศึกษาครั้งน้ีมาใชเปนแนวทางในการวางแผน พัฒนา สงเสริมใหเกิด
ประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรเพิ่มสูงขึ้น พัฒนาเปนแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล
และองคการใหประสบความสําเร็จอยางมีศักยภาพนําพาองคการบรรลุวัตถุประสงคที่วางไว และ
สามารถสรางความไดเปรียบในการแขงขันใหแกองคการ ตลอดจนการรักษาบุคลากรขององคการ
ตอไป 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการดําเนินงานวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยไดตั้งจุดมุงหมายไวดังน้ี 

1. เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพการทํางาน โดยจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือน และอายุงาน 

2. เพ่ือศึกษาความผูกพันตอองคการในดานความเชื่อม่ันและการยอมรับและคานิยม
องคการ ความทุมเทเพื่อประโยชนขององคการ ความปรารถนาที่จะคงสมาชิกภาพขององคการ ที่มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัด
ปทุมธานี 

3. เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ความ
ปลอดภัยในที่ทํางาน ความกาวหนาความมั่นคงของงาน  ความสมดุลของชีวิตในการทํางานที่มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัด
ปทุมธานี 

  
ความสําคัญของการวิจัย 

1. ผลของงานวิจัยทําใหทราบถึงความผูกพันตอองคการ คุณภาพชีวิตในการทํางานของ
วิศวกรเพื่อใชเปนแนวทางในการวางแผน พัฒนา สงเสริมใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานของ
วิศวกรเพิ่มสูงขึ้น 

2. เพ่ือใหผูบริหารองคการนําขอมูลไปใชในการวางนโยบาย พัฒนาเปนแนวทาง
ประยุกตใชในการบริหารจัดการองคกรใหสอดคลองกับความตองการของวิศวกรเปนประโยชนตอ
องคการตอไป 
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สมมติฐานของการวิจัย 
1. วิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีที่มีลักษณะสวนบุคคล ไดแก 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือนและอายุงานแตกตางกัน มี
ประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานีแตกตางกัน 

2. ความผูกพันตอองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรใน
เขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานี 

3. คุณภาพชีวิตในการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกร
ในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานี 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตวัอยาง 

 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก วิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัด
ปทุมธานี ที่ไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอน 
 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีไดแก วิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัด
ปทุมธานี ที่ไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอน ดังนั้นจึงกําหนดขนาดตัวอยางโดยใชสูตรของ         
นราศรี ไววานิชกุล; และชูศักดิ์ อุดมศรี (2545: 133) โดยการคํานวณประชากรใชระดับ ความเชื่อม่ัน 
95% คาความผิดพลาดสูงสุดที่จะเกิดขึ้น 0.05 ไดขนาดตัวอยางจํานวน 385 คนเพิ่มจํานวนตัวอยาง 
15 คนจะไดเทากับ 400 คน 
 

การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือที่ใชใน
การรวบรวมขอมูล โดยจัดลําดับเนื้อหาแบบสอบถามใหครอบคลุมขอมูลที่ตองการ ซึ่งแบงออกเปน 
3 สวน ดังตอไปน้ี 
 สวนที่ 1แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลในลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือน อายุงาน มีลักษณะคําถามเปน
แบบปลายปดใหเลือกตอบเพียงขอเดียว (Closed –Ended Question) จํานวน 6 ขอ โดยใชระดับ
การวัดขอมูลประเภทนามกําหนด (Nominal Scale) จํานวน 2 ขอ ไดแก เพศ สถานภาพสมรส 
ขอมูลประเภทจัดลําดับ (Ordinal Scale) จํานวน 4 ขอ ไดแก อายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอ
เดือน และอายุงาน 
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 สวนที่ 2  แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ ใชวัดความคิดเห็น
ความผูกพันตอองคการของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี ซึ่งทําการศึกษา   
3 ดาน ดานละ 3 ขอ คือความเชื่อม่ันและการยอมรับและคานิยมองคการ ความทุมเทเพื่อประโยชน
ขององคการ และความปรารถนาที่จะคงสมาชิกภาพขององคการลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบ
ลิเคอรท สเกล (Likert Scale) เปนระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) โดย 
แตละขอแบงการแสดงความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ 
 สวนที่ 3  แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ใชวัดความคิดเห็น
คุณภาพชีวิตในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี ซึ่งทําการศึกษา 
4 ดาน ดานละ 3 ขอ คือคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ความปลอดภัยในที่ทํางาน ความกาวหนา
ความมั่นคงของงานและความสมดุลของชีวิตในการทํางานลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบ
ลิเคอรท สเกล (Likert Scale) เปนระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) โดย 
แตละขอแบงการแสดงความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ 
 สวนที่ 4 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขต
สวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี จํานวน 11 ขอ ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบ
ลิเคอรท สเกล (Likert Scale) เปนระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) โดย 
แตละขอแบงการแสดงความคิดเห็นออกเปน 5 ระดับ 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ในการวิจัยเร่ืองความผูกพันตอองคการ และคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี ผูวิจัย
ไดศึกษาและเก็บรวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูลเพื่อนํามาวิเคราะหตามขั้นตอน  ดังนี้ 
 1.  แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Date) ไดมาจากการเก็บขอมูลแบบสอบถามจากการ 
สุมตัวอยางจํานวน 400 คน ในโรงงาน บริษัทหรือองคการที่เลือกทําการวิจัย โดยตรวจสอบความ
ถูกตองของเอกสารทุกฉบับ คัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามที่สมบูรณนํามาวิเคราะหทางสถิติตอไป 
 2.  แหลงขอมูลทุตยภูมิ (Secondary Data) ไดทําการศึกษาคนควา จากตํารา หนังสือ
วิชาการ เอกสารและบทความงานวิจัยจากขอมูลที่มีผูรวบรวมไว สืบคนขอมูลทางอินเตอรเน็ต ใช
เปนแนวทางในการทํางานวิจัยครั้งนี้ 
 
การกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยจะทําการรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามที่ไดรับมาทั้งหมด นํามา
การวิเคราะหขอมูล  ดังนี้ 
 1.  ทําการตรวจสอบขอมูล (Editing) โดยคัดเลือกแบบสอบถามที่มีความสมบูรณในการ
ตอบ และแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
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 2.  ทําการลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามปลายปดที่มีความถูกตอง ขอมูลสมบูรณ
ครบถวน มาลงรหัสตามที่กําหนดไว  
 3.  ประมวลผลและวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปเพ่ือ
วิเคราะหเชิงพรรณนาและเชิงอนุมานตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
การวิเคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูล และประเมินผลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรทางสถิติ แลวจึงนํา
ขอมูลไปวิเคราะหเพ่ือหาคาสถิติ ดังนี้ 

1.  การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพ่ืออธิบายคุณลักษณะ
ของกลุมตัวอยาง ดังนี้ 
   สวนที่ 1ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษาสถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือน และอายุงาน แสดงผลเปนคารอยละ (Percentage) 
และความถี่ (Frequency) 
   สวนที่ 2ความผูกพันตอองคการ ประกอบดวย ความเชื่อม่ันและการยอมรับและ
คานิยมองคการ ความทุมเทเพื่อประโยชนขององคการ และความปรารถนาที่จะคงสมาชิกภาพของ
องคการแสดงผลเปนคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
   สวนที่ 3คุณภาพชีวิตในการทํางาน  ประกอบดวย คาตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม ความปลอดภัยในที่ทํางาน ความกาวหนาความมั่นคงของงาน ความสมดุลของชีวิตใน  
การทํางาน แสดงผลเปนคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
   สวนที่ 4 ประสิทธิภาพในการทํางาของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี 
จังหวัดปทุมธานี แสดงผลเปนคารอยละ (Percentage) ความถี่ (Frequency) คาเฉลี่ย (Mean) และ
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

2. การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือทดสอบสมมติฐานใน
การวิจัย ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรทางสถิติ SPSS โดยใชสถิติในการวิเคราะห ดังน้ี 

 2.1  ใชสถิติ Independent Sample t-test ทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของกลุม
ตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระตอกัน เพ่ือใชทดสอบสมมติฐานดานเพศ 

 2.2  ใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ANOVA (One-Way Analysis of 
Variance) ทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม เพื่อใชทดสอบ
สมมติฐานดานอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือน และอายุงาน 

 2.3  ใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) ทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร 3 ตัวที่เปนอิสระตอกัน เพ่ือหา
ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการ คุณภาพชีวิตในการทํางานกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี 
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สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
 ผลการศึกษาความผูกพันตอองคการ และคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานีผูวิจัยขอ
สรุปผลดังตอไปน้ี  
 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณา 
 สวนที่ 1 การวิเคราะหลักษณะสวนบุคคลของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรม  
บางกะดี จังหวัดปทุมธานี 

 เพศพบวาผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชายมีจํานวน305 คนคิดเปนรอยละ 
76.2 และเพศหญิงมีจํานวน 95 คนคิดเปนรอยละ 23.8 ตามลําดับ 

อายุพบวาผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 22 - 25 ปจํานวน 98 คนคิดเปนรอยละ 
24.5  อายุ 26 - 29 ปจํานวน 98 คนคิดเปนรอยละ 24.5 รองลงมา คือ อายุ 30 - 33 ป จํานวน 94 คน 
คิดเปนรอยละ 23.5 ถัดมามีอายุ 34 - 37 ปจํานวน 67 คนคิดเปนรอยละ 16.8  และอายุ 38 ปขึ้นไป 
มีจํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 10.7 ตามลําดับ 

ระดับการศึกษา พบวาผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรีมี
จํานวน 253 คนคิดเปนรอยละ 63.3 รองลงมามีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีจํานวน 115 คน
คิดเปนรอยละ 28.7 และมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 32 คนคิดเปนรอยละ 8.0 
ตามลําดับ 

สถานภาพสมรสพบวาผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 236  คน
คิดเปนรอยละ 59.0 รองลงมา คือ สมรส/อยูดวยกัน จํานวน 154 คนคิดเปนรอยละ 38.5 และหมาย/
หยาราง/แยกกันอยูมีจํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 2.5 ตามลําดับ 

รายไดเฉลี่ยตอเดือนพบวาผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
24,000 - 32,999 บาท มีจํานวน 106 คนคิดเปนรอยละ 26.5 รองลงมามีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
15,000 - 23,999 บาท มีจํานวน 104 คนคิดเปนรอยละ 26.0 ถัดมามีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 33,000 - 
41,999 บาท มีจํานวน 96 คนคิดเปนรอยละ 24.0 มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 42,000 - 50,999 บาท มี 
49 คนคิดเปนรอยละ 12.3 และมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 51,000 บาทขึ้นไป มี 45 คนคิดเปนรอยละ 
11.3 ตามลําดับ 

อายุงานพบวาผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุงาน 4-6 ป จํานวน 119คนคิดเปน
รอยละ 29.8 รองลงมามีอายุงาน 1–3 ปจํานวน 91 คนคิดเปนรอยละ 22.8 ถัดมาอายุงาน 10-12 ป
จํานวน 69 คนคิดเปนรอยละ 17.3 อายุงาน 7-9 ปจํานวน 67 คนคิดเปนรอยละ 16.7 และอายุงาน  
13 ปขึ้นไปจํานวน 54 คนคิดเปนรอยละ 13.4 ตามลําดับ 
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 สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความผูกพันตอองคการของวิศวกรในเขต
สวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี 
 ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคการของวิศวกรในเขตสวน
อุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี โดยรวมอยูในระดับมาก ( X =3.74) เม่ือพิจารณาเปน         
รายดานพบวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นระดับมากทุกดาน ไดแก ดานความทุมเท         
เพ่ือประโยชนขององคการ ( X =4.11) ดานความเชื่อม่ันและการยอมรับและคานิยมองคการ ( X = 
3.61) และดานความปรารถนาที่จะคงสมาชิกภาพขององคการ ( X =3.49) ตามลําดับ ซึ่งมี
รายละเอียดดังนี้ 
 ดานความเชื่อมั่นและการยอมรับและคานิยมองคการ ผูตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นตอดานความเชื่อม่ันและการยอมรับและคานิยมองคการโดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.61)
เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นระดับมาก ไดแกรูสึกภาคภูมิใจที่
ไดเปนสวนหน่ึงขององคการ ( X =3.78) ยอมรับในเปาหมายและคานิยมองคการ ( X =3.68) และ
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นระดับปานกลาง ไดแก เชื่อวาองคการแหงน้ีเปนองคการที่ดีที่สุด 
( X =3.37) ตามลําดับ 
 ดานความทุมเทเพื่อประโยชนขององคการผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอดาน
ความทุมเทเพื่อประโยชนขององคการโดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 4.11) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นระดับมากที่สุด ไดแกทุมแรงกาย แรงใจในการปฏิบัติงาน
อยางสม่ําเสมอ( X = 4.27) ใชความรู ความสามารถอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย(
X = 4.21) และผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นระดับมาก ไดแก ยอมเสียสละ อุทิศตนเพื่อ
ประโยชนขององคการ( X = 3.86) ตามลําดับ 
 ดานความปรารถนาที่จะคงสมาชิกภาพขององคการผูตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นตอดานความปรารถนาที่จะคงสมาชิกภาพขององคการโดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 3.49)
เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นระดับมาก ไดแก คิดวาเปน
สมาชิกคนสําคัญขององคการที่มีสวนในการพัฒนาองคการและทําใหองคการประสบความสําเร็จ      
( X = 3.84) องคการเปนองคการที่ดีที่ทานภูมิใจ และพูดใหผูอ่ืนฟงเสมอวาเปนองคการที่นาอยู       
( X = 3.53) และผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นระดับปานกลาง ไดแก รูสึกผูกผันกับองคการนี้ 
จนไมคิดลาออกไปทํางานที่อ่ืน แมจะไดรับโอกาสที่ดีกวา ( X = 3.10) ตามลําดับ 
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 สวนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของวิศวกรในเขต
สวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี 
 ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอคุณภาพชีวิตในการทํางานของวิศวกรในเขตสวน
อุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X =3.37) เม่ือพิจารณาเปน
รายดานพบวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นระดับดี ไดแก ดานความปลอดภัยในที่ทํางาน ( X

=3.64) ดานความกาวหนาความมั่นคงของงาน ( X = 3.41) และมีความคิดเห็นระดับปานกลาง 
ไดแก ดานความสมดุลของชีวิตในการทํางาน ( X =3.33) ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม   
( X =3.11) ตามลําดับ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอดาน
คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.11) เม่ือพิจารณาเปนราย
ขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นระดับปานกลาง ไดแก ไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับ
ตําแหนงงาน และปริมาณงานที่รับผิดชอบ ( X = 3.25) ไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอสําหรับการใช
จายตามสภาวะเศรษฐกิจในการครองชีพปจจุบัน ( X = 3.08) พอใจในอัตราการขึ้นเงินเดือนและ
ผลตอบแทนประจําป (โบนัส) ( X = 3.00) ตามลําดับ 
 ดานความปลอดภัยในที่ทํางานผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอดานความ
ปลอดภัยในที่ทํางานโดยรวมอยูในระดับดี ( X = 3.64) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ผูตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นระดับดี ไดแกสถานที่ทํางานของทานมีการปองกัน และรักษาความ
ปลอดภัยเปนอยางดี ( X = 3.78) สภาพแวดลอมในที่ทํางานมีความเหมาะสม สามารถปฏิบัติงานได
อยางสะดวกสบาย ( X = 3.67) สถานที่ทํางานของทานมีสิ่งอํานวยความสะดวก และอุปกรณการ
ทํางานตางๆ เพียงพอ เหมาะสมกับปริมาณงาน และจํานวนผูปฏิบัติงาน ( X = 3.47) ตามลําดับ 
 ดานความกาวหนาความมั่นคงของงาน ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอดาน
ความกาวหนาความมั่นคงโดยรวมอยูในระดับดี ( X = 3.41) เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ผูตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นระดับดี ไดแกมีโอกาสในการพัฒนาทักษะของตนเอง จากองคการของ
ทานอยางสม่ําเสมอ( X = 3.62) การปฏิบัติงานของทาน ทําใหทานมีโอกาสประสบความสําเร็จใน
ชีวิตที่ตั้งไว ( X = 3.41) และมีความคิดเห็นระดับปานกลาง ไดแก มีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น 
( X = 3.21) ตามลําดับ 
 ดานความสมดุลของชีวิตในการทํางาน ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอดาน
ความสมดุลของชีวิตในการทํางาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.33) เม่ือพิจารณาเปนราย
ขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นระดับดี ไดแกสามารถแบงเวลาทํางาน เวลาสวนตัวและ
เวลาใหกับครอบครัวไดอยางเหมาะสม ( X = 3.41) และมีความคิดเห็นระดับปานกลาง ไดแกมีเวลา
พักผอนเพียงพอ และมีเวลาในการดูแลสุขภาพตนเองได ( X = 3.29) มีเวลาที่ใชชีวิตสวนตัวตาม
ปรารถนา ( X = 3.28) ตามลําดับ 
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 สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขต
สวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี 
 ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวน
อุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี โดยรวมอยูในระดับสูง ( X =3.84) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน
พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นระดับสูง ไดแก เปนที่ยอมรับ มีความเปนกันเองในการ
ทํางานของเพื่อนรวมงานในองคการ ( X =4.02) สามารถสอนงาน และใหคําแนะนําชวยเหลือกับ
เพ่ือนรวมงานอยูเสมอ ( X =3.97) สามารถแกไขปญหาใหลุลวงไปดวยดี เม่ือมีปญหาเกิดขึ้นจาก
การปฏิบัติงาน( X =3.95) มีความรูเพียงพอ และความเขาใจในงาน หนาที่ ที่ไดรับผิดชอบเปนอยาง
ดี ( X =3.94)  ผูบังคับบัญชาใหความไววางใจใหรับผิดชอบงานที่มีความสําคัญอยูเสมอ ( X =3.93)
มีการพัฒนาและสงเสริมตนเองในงาน ใหมีความรูความเชี่ยวชาญและกาวหนาในงานที่ทําอยูเสมอ  
( X =3.90) ปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค และนโยบายที่กําหนดขององคการอยางชัดเจน ( X =3.88)
ผูบังคับบัญชาใหคําแนะนําเกี่ยวกับการแกปญหาเพื่อเปนแนวทาง และเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ทํางานใหดีขึ้น( X =3.65) ในองคการมีความชัดเจน ถูกตอง รวดเร็วในการติดตอสื่อสาร ( X =3.58)
และในองคการมีกระบวนการทํางานอยางเปนขั้นเปนตอน มีการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ              
( X =3.54) ตามลําดับ 
 
ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาน 
 การทดสอบสมมติฐาน ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังตอไปน้ี 
 สมมติฐานที่ 1 วิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานีที่มีลักษณะสวน
บุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือนและอายุงานแตกตาง
กัน มีประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานี 
แตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 1.1 วิศวกรที่มีเพศ แตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรใน
เขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานี แตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา วิศวกรที่มีเพศแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางาน
โดยรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 1.2 วิศวกรที่มีอายุแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรใน
เขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี แตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา วิศวกรที่มีอายุแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางาน
โดยรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 1.3 วิศวกรที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานของ
วิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี แตกตางกัน 
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 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา วิศวกรที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีประสิทธิภาพใน
การทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไมเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานท่ี 1.4 วิศวกรที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางาน
ของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานี แตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา วิศวกรที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีประสิทธิภาพใน
การทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไมเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 1.5 วิศวกรที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางาน
ของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี แตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา วิศวกรที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีประสิทธิภาพ
ในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไมเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 1.6 วิศวกรที่มีอายุงานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกร
ในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี แตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา วิศวกรที่มีอายุงานแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการ
ทํางานโดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
โดยแตกตางกัน 2 คู ไดแก 
 วิศวกรที่มีอายุงาน 4 – 6 ป มีประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม นอยกวาวิศวกรที่มีอายุ
งาน 13 ปขึ้นไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .300 
 วิศวกรที่มีอายุงาน 10 - 12 ป มีประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม นอยกวาวิศวกรที่มีอายุ
งาน 13 ปขึ้นไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .270 
 สมมติฐานท่ี 2 ความผูกพันตอองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
ของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี 
 ผลการทดสอบสมมิตฐาน พบวา ความผูกพันตอองคการโดยรวม มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จึงเปนไปตามสมมติฐานรองที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(r) มีคาเทากับ .745 แสดงวามีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับสูง 01 กลาวคือถาวิศวกรมี
ระดับความผูกพันตอองคการเพิ่มขึ้น จะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับสูง
เม่ือพิจารณารายดาน 
 
 
 



104 
 
 ความผูกพันตอองคการ ดานความเชื่อมั่นและการยอมรับและคานิยมองคการ   
 ความเชื่อม่ันและการยอมรับและคานิยมองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 จึงเปนไปตามสมมติฐานรองที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .692 
แสดงวามีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกลาวคือถาวิศวกรมีระดับความผูกพัน
ตอองคการ ดานความเชื่อม่ันและการยอมรับและคานิยมองคการ เพ่ิมขึ้น จะทําใหประสิทธิภาพใน
การทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง 
 ความผูกพันตอองคการ ดานความทุมเทเพื่อประโยชนขององคการ 
 ความทุมเทเพื่อประโยชนขององคการมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
วิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จึง
เปนไปตามสมมติฐานรองที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .592 แสดงวามี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกลาวคือถาวิศวกรมีระดับความผูกพันตอองคการ 
ดานความทุมเทเพื่อประโยชนขององคการ เพ่ิมขึ้น จะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม
เพ่ิมขึ้นในระดับปานกลาง 
 ความผูกพันตอองคการ ดานความปรารถนาที่จะคงสมาชิกภาพขององคการ 
 ความปรารถนาที่จะคงสมาชิกภาพขององคการมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 จึงเปนไปตามสมมติฐานรองที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .668 
แสดงวามีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกลาวคือถาวิศวกรมีระดับความผูกพัน
ตอองคการ ดานความปรารถนาที่จะคงสมาชิกภาพขององคการเพิ่มขึ้น จะทําใหประสิทธิภาพในการ
ทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง 
 สมมติฐานที่ 3คุณภาพชีวิตในการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี 
 ผลการทดสอบสมมิตฐาน พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จึงเปนไปตามสมมติฐานรองที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(r)  มีคาเทากับ .691 แสดงวามีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกลาวคือถา
วิศวกรมีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานเพิ่มขึ้น จะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้น
ในระดับปานกลางเมื่อพิจารณารายดาน พบวา 
 คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
 คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
วิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จึง
เปนไปตามสมมติฐานรองที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .415 แสดงวามี
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ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกลาวคือถาวิศวกรมีระดับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม เพ่ิมขึ้น จะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม
เพ่ิมขึ้นในระดับปานกลาง 
 คุณภาพชีวิตในการทํางาน  ดานความปลอดภัยในที่ทํางาน 
 ความปลอดภัยในที่ทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขต
สวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จึงเปนไปตาม
สมมติฐานรองที่ตั้งไวโดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .588 แสดงวามีความสัมพันธ
ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกลาวคือถาวิศวกรมีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานความ
ปลอดภัยในที่ทํางานเพิ่มขึ้น จะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง 
 คุณภาพชีวิตในการทํางาน  ดานความกาวหนาความมั่นคงของงาน 
 ความกาวหนาความมั่นคงของงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
วิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จึง
เปนไปตามสมมติฐานรองที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .653 แสดงวามี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกลาวคือถาวิศวกรมีระดับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน ดานความกาวหนาความมั่นคงของงานเพิ่มขึ้น จะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม
เพ่ิมขึ้นในระดับปานกลาง 
 คุณภาพชีวิตในการทํางาน  ดานความสมดุลของชีวิตในการทํางาน 
 ความสมดุลของชีวิตในการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
วิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จึง
เปนไปตามสมมติฐานรองที่ตั้งไว โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .520 แสดงวามี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกลาวคือถาวิศวกรมีระดับคุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน ดานความสมดุลของชีวิตในการทํางานเพิ่มขึ้น จะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม
เพ่ิมขึ้นในระดับปานกลาง 
 

อภิปรายผลการวิจัย 

 จากผลการศึกษาวิจัยเร่ืองความผูกพันตอองคการ และคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัด
ปทุมธานี สามารถนําผลการทดสอบสมมติฐานมาอภิปรายไดดังตอไปน้ี 
 สมมติฐานที่  1 วิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานีที่มีลักษณะสวน
บุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือนและอายุงานแตกตาง
กัน มีประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดีจังหวัดปทุมธานี 
แตกตางกัน 
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 1.  วิศวกรที่มีเพศแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไวเน่ืองจากเพศชายและเพศหญิง มี
โอกาสใชความสามารถในการทํางานตามความถนัด องคการมีการปฏิบัติตอพนักงานชายและหญิง
อยางเสมอภาคเทาเทียมกัน จึงทําใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลอง
กับงานวิจัยของสิตาพัชร จินตนานนท (2557) ศึกษาเรื่องสมรรถนะ ความตองการของพนักงาน      
ที่มีความสัมพันธตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานสาขาในเขตราชเทวี พบวา พนักงานธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานสาขาใน
เขตราชเทวีที่มีเพศแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางาน ไมแตกตางกัน 
 2.  วิศวกรที่มีอายุแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไวเน่ืองจากกอนมอบหมายงาน
บริษัทจะพิจารณาถึงทักษะ ความสามารถในงานของวิศวกร วิศวกรจะไดรับการอบรม ในเรื่องของ
กฎระเบียบและวิธีปฏิบัติงานกอนลงมือปฏิบัติจริง เปนผลใหตัวแปรดานอายุแตกตางกัน มี
ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของปวีณา เปรมฤทัย 
(2556) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ของพนักงานประกันชีวิตแหงหน่ึง พบวา 
พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
 3.  วิศวกรที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไวพบวา วิศวกรสวนใหญมี
ระดับการศึกษาปริญาตรี รอยละ 63.3 และสูงกวาปริญญาตรี รอยละ 28.7 ตามลําดับ ซึ่งวิศวกรสวน
ใหญจะตองผานการศึกษาดานวิศวกรรมศาสตรมาโดยเฉพาะ ซึ่งอาจจะทําใหกระบวนการคิดตาม
หลักทางวิทยาศาสตร และการทํางานมีลักษณะที่คลายคลึงกัน เปนผลใหตัวแปรดานระดับ
การศึกษา มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับ
งานวิจัยของสุระ วงศแสง (2553) ศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท ไทยเบฟเวอเรจโลจิสติก จํากัด พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มี
ประสิทธิภาพในการทํางานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 4.  วิศวกรที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ในการศึกษา
พบวาวิศวกรสวนใหญมีสถานภาพโสด/หมาย/หยาราง/แยกกันอยู ซึ่งแนวทางดําเนินชีวิตอาจจะมี
ลักษณะที่คลายคลึงกัน เปนผลใหตัวแปรดานสถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของสมพร พันธุบรรยงก (2558) ศึกษา
เรื่องการเรียนรูมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานฝายสนับสนุนงานสาขา
ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีประสิทธิภาพใน
การทํางานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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 5.  วิศวกรที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมไม
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไวซึ่งอาจเปน
เพราะโครงสรางฐานเงินเดือนขั้นต่ํา และอัตราการปรับขึ้นเงินเดือนของวิศวกรที่คอนขางชัดเจน 
และไมแตกตางกันมากนัก เปนผลใหตัวแปรดานรายไดเฉลี่ยตอเดือน มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของอาทิตย ปอมสัมฤทธิ์ 
(2556) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีผลตอประสิทธิภาพปฏิบัติงานของวิศวกร พบวา 
วิศวกรทุกกลุมรายไดตอเดือนแตกตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติของวิศวกรไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 6.  วิศวกรที่มีอายุงานแตกตางกัน มีประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว วิศวกรที่มีอายุงาน 4 – 6 ป 
และอายุงาน 10 - 12 ป มีประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม นอยกวาวิศวกรที่มีอายุงาน 13 ปขึ้นไป 
ตามลําดับ อายุงานเปนอีกหนึ่งตัวแปรที่นาจะมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
เน่ืองจากอายุงานหรือประสบการณการทํางานจะสงผลใหบุคคลเกิดการเรียนรูโดยตรง สั่งสม
ความสามารถเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ กอเกิดเปนความถนัดเชี่ยวชาญ ทําใหสามารถทํางานตามที่ไดรับ
มอบหมายไดดีขึ้น เปนผลใหวิศวกรที่มีอายุงานยิ่งมากยิ่งมีประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมเพิ่ม
มากขึ้น สอดคลองกับแนวคิดของกรรณิการ เหมือนประเสริฐ (2548) กลาววาผูอาวุโสในการทํางาน
จะมีผลงานสูงกวาบรรดาพนักงานใหมและความพึงพอใจในงานสูงกวาและสอดคลองกับงานวิจัย
ของนภาพร นักจะเข (2551) ศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท อินเตอรทูล เทคโนโลยี จํากัด พบวา พนักงานบริษัทอินเตอรทูลเทคโนโลยีจํากัดที่มี
ระยะเวลาที่ทํางานในบริษัทตางกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
 สมมติฐานท่ี 2 ความผูกพันตอองคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
ของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี 
 1. ความเชื่อม่ันและการยอมรับและคานิยมองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 จึงเปนไปตามสมมติฐานรองที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปาน
กลางกลาวคือถาวิศวกรยอมรับในเปาหมายและคานิยมองคการเชื่อวาองคการแหงน้ีเปนองคการที่ดี
ที่สุดรูสึกภาคภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคการจะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้น
ในระดับปานกลางสอดคลองกับแนวคิดของ ภรณี กีรติบุตร (2529) กลาววา พนักงานซึ่งมีความรูสึก
ผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคการมีแนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมของ
องคการอยูในระดับสูง และสอดคลองกับงานวิจัยของรัฐพล ศรีกตัญู (2551) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก พบวา ปจจัยความผูกพันตอองคกรสามารถทํานาย ประสิทธิผล
ของการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) สํานักงานอาคารกลาสเฮาส
รัชดาภิเษก 



108 
 
 2.  ความทุมเทเพื่อประโยชนขององคการมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
ของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
จึงเปนไปตามสมมติฐานรองที่ตั้งไวโดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกลาวคือ
ถาวิศวกรใชความรู ความสามารถอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย ทุมแรงกาย แรงใจ
ในการปฏิบัติงานอยาง ยอมเสียสละ อุทิศตนเพื่อประโยชนขององคการจะทําใหประสิทธิภาพในการ
ทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับปานกลางสอดคลองกับแนวคิดของภรณี กีรติบุตร (2529) กลาววา 
บุคคลซึ่งมีความรูสึกผูกพัน จะเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางมากพอสมควรในการทํางานใหกับ
องคการ ซึ่งในหลายกรณี ความพยายามดังกลาวมีผลทําใหการปฏิบัติงานอยูในระดับดีและ
สอดคลองกับงานวิจัยของคันธรส หนูเขียว (2557) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจ และความผูกพันตอองคกร
ที่มีผลตอประสิทธิผลการทํางานของพนักงาน สํานักงานบริหารกิจการสํานักงานอัยการสูงสุด พบวา 
พนักงานมีความผูกพันตอองคกร ดานความเต็มใจในการทํางานใหองคการ มีผลตอประสิทธิภาพ
การทํางานของพนักงาน 
 3.  ความปรารถนาที่จะคงสมาชิกภาพขององคการมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 จึงเปนไปตามสมมติฐานรองที่ตั้งไวโดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง
กลาวคือถาวิศวกรคิดวาเปนสมาชิกคนสําคัญขององคการที่มีสวนในการพัฒนาองคการและทําให
องคการประสบความสําเร็จ รูสึกผูกผันกับองคการนี้ จนไมคิดลาออกไปทํางานที่อ่ืน แมจะไดรับ
โอกาสที่ดีกวา องคการเปนองคการที่ดีที่ทานภูมิใจ และพูดใหผูอ่ืนฟงเสมอวาเปนองคการที่นาอยูจะ
ทําใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับปานกลางสอดคลองกับแนวคิดของภรณี 
กีรติบุตร (2529) กลาววา พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางสูง มักมีความปรารถนาอยางแรง        
ที่จะอยูกับองคการตอไป เพ่ือทํางานขององคการใหบรรลุเปาหมาย และแนวคิดของ Whitney and 
Cooper (1989) พบวาการที่สมาชิกขาดความผูกพันตอองคการเกิดการสงผลตอองคการในแงลบ 
โดยเฉพาะอยางยิ่งจะกอใหเกิดการละเลย เพิกเฉย (Neglect) ตอการปฏิบัติหนาที่เพื่อองคการ 
ตลอดจนลาออกจากองคการ (Exit) ไปในที่สุด และยังจะสงผลใหองคการเกิดความสูญเสีย สอดคลอง
กับงานวิจัยของรัฐพล ศรีกตัญู (2551) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก 
พบวา ปจจัยความผูกพันตอองคกรสามารถทํานาย ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารธนชาติ จํากัด (มหาชน) สํานักงานอาคารกลาสเฮาสรัชดาภิเษก 
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 สมมติฐานที่ 3 คุณภาพชีวิตในการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน
ของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี 
 1.  คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
วิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จึง
เปนไปตามสมมติฐานรองที่ตั้งไวโดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกลาวคือถา
วิศวกรไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับตําแหนงงาน และปริมาณงานที่รับผิดชอบ พอใจในอัตราการ
ขึ้นเงินเดือนและผลตอบแทนประจําป (โบนัส)ไดรับคาตอบแทนที่เพียงพอสําหรับการใชจายตาม
สภาวะเศรษฐกิจในการครองชีพปจจุบันจะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับ
ปานกลางสอดคลองกับงานวิจัยของอวยพร ปานหนู (2558)  ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางาน
ที่มีความสัมพันธตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานไทยในบริษัทขามชาติญี่ปุนในเขต
กรุงเทพมหานคร พบวา คุณภาพชีวิตในการทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มี
ความสัมพันธตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานไทยในบริษัทขามชาติญี่ปุนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 2.  ความปลอดภัยในที่ทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรใน
เขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จึงเปนไปตาม
สมมติฐานรองที่ตั้งไวโดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกลาวคือถาวิศวกรมี
สภาพแวดลอมในที่ทํางานมีความเหมาะสม สามารถปฏิบัติงานไดอยางสะดวกสบาย สถานที่ทํางาน
ของทานมีสิ่งอํานวยความสะดวก และอุปกรณการทํางานตางๆ เพียงพอ เหมาะสมกับปริมาณงาน 
และจํานวนผูปฏิบัติงาน สถานที่ทํางานของทานมีการปองกัน และรักษาความปลอดภัยเปนอยางดี
จะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับปานกลางสอดคลองกับงานวิจัยของ  
อวยพร ปานหนู (2558) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีความสัมพันธตอประสิทธิภาพ
การทํางานของพนักงานไทยในบริษัทขามชาติญี่ปุนในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา คุณภาพชีวิตใน
การทํางานดานสิ่งแวดลอมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย มีความสัมพันธตอประสิทธิภาพการทํางาน
ของพนักงานไทยในบริษัทขามชาติญี่ปุนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3. ความกาวหนาความมั่นคงของงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
วิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จึง
เปนไปตามสมมติฐานรองที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกลาวคือ
ถาวิศวกรมีโอกาสในการพัฒนาทักษะของตนเอง จากองคการของทานอยางสม่ําเสมอ มีโอกาสได
เลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น การปฏิบัติงาน ทําใหมีโอกาสประสบความสําเร็จในชีวิตที่ตั้งไว จะทําให
ประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับปานกลางสอดคลองกับงานวิจัยของวรรณรัต   
คําสด (2553)  ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานและความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูที่สงผล
ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะพาณิชยศาสตรและการบัญชี 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานในดานโอกาสในความเจริญกาวหนาและ
ความมั่นคงในการทํางาน มีความสัมพันธตอประสิทธิภาพในการทํางานในทิศทางเดียวกันและมี
ระดับความสัมพันธปานกลาง 
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 4.  ความสมดุลของชีวิตในการทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของ
วิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จึง
เปนไปตามสมมติฐานรองที่ตั้งไวโดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกลาวคือถา
วิศวกรสามารถแบงเวลาทํางาน เวลาสวนตัวและเวลาใหกับครอบครัวไดอยางเหมาะสมมีเวลา
พักผอนเพียงพอ และมีเวลาในการดูแลสุขภาพตนเองได มีเวลาที่ใชชีวิตสวนตัวตามปรารถนาจะทํา
ใหประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวมเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง สอดคลองกับงานวิจัยของวรรณรัต 
คําสด (2553) ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตในการทํางานและความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยูที่สงผล
ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะพาณิชยศาสตรและการบัญชี 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย พบวา คุณภาพชีวิตการทํางานในดานบทบาทการทํางานที่มีความสมดุล 
มีความสัมพันธตอประสิทธิภาพในการทํางานในทิศทางเดียวกันและมีระดับความสัมพันธปานกลาง 
 
ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยเร่ือง ความผูกพันตอองคการ และคุณภาพชีวิตในการทํางานที่มีความสัมพันธ
กับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานีผูวิจัยมี
ขอเสนอแนะดังนี้  
 1.  ผูบริหารควรเปดโอกาสใหวิศวกรรุนใหม และใสใจกับบุคลากรที่มีประสิทธิภาพในการ
เสริมสรางทักษะ เพ่ิมเติมประสบการณการทํางาน โดยเขารับการฝกอบรมจากผูเชี่ยวชาญ หรือ
สงไปศึกษาดูงานตางประเทศเปนประจําตอเน่ือง เพ่ือเปนการเพิ่มทักษะในการทํางานเฉพาะดาน
และใหวิศวกรสามารถทํางานไดเหมาะสม ถูกตอง แมนยํา และกาวทันเทคโนโลยีจากผลการศึกษา
พบวาวิศวกรที่มีอายุงาน13 ปขึ้นไป มีประสิทธิภาพการทํางานโดยรวมมากที่สุด 
 2.  ความผูกพันตอองคการ 
 องคการควรใหความสําคัญกับความผูกพันตอองคการโดยเรียงลําดับตามความสําคัญแต
ละดาน ดังน้ี 
  2.1 ดานความเชื่อม่ันและการยอมรับและคานิยมองคการ องคการควรกําหนด
เปาหมายขององคการใหชัดเจนและเขาใจงายเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการแสดงความ
คิดเห็นบริหารจัดการองคการ มีการปลูกฝงคานิยมองคการอยางตอเน่ือง โดยการรณรงค
ประชาสัมพันธใหวิศวกรในองคการเขาใจตรงกันวา หนาที่และส่ิงที่องคการคาดหวังของตนนั้นคือ
อยางไร เพ่ือใหพนักงานสามารถทํางานไดถูกตองตามแนวทางที่องคการคาดหวัง กอเกิดเปน
ความสัมพันธอันดีของวิศวกรตอองคการ ทําใหวิศวกรเกิดความรูสึกภูมิใจและมีความเชื่อม่ันตอ
องคการจากผลการศึกษาพบวาความเชื่อม่ันและการยอมรับและคานิยมองคการมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานีโดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
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  2.2  ดานความปรารถนาที่จะคงสมาชิกภาพขององคการ องคการควรมีการปลูกฝง
ทัศนคติการมีสวนรวมในองคการ เพ่ือใหพนักงานรักและมีความผูกพันกับองคการมากขึ้น โดยจัด
กิจกรรมใหพนักงานมีสวนรวมในการแสดงออกทางความคิด โดยผูนําองคการตองใสใจที่จะรับฟง
ความคิดเห็นของพนักงาน เพื่อนํามาเปนแนวทางในการปรับปรุงพัฒนาองคการ ใหพนักงานเกิด
ความสุขในการทํางาน เปดโอกาสใหพนักงานทุกคนเกิดการเรียนรูพัฒนาไปในทิศทางที่เหมาะสม 
สนับสนุนใหพนักงานมีความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ หรือสายงาน องคการควรเสริมสรางกําลังใจ
ใหแกพนักงานโดยการชี้ใหเห็นความเชื่อมโยงระหวางผลงานและผลตอบแทนที่พนักงานจะไดรับ 
สรางบรรยากาศใหเหมาะสมในการทํางาน เลือกคนใหเหมาะสมกับงานทําใหพนักงานรูสึกภูมิใจใน
องคการ และรูสึกถึงความเปนสมาชิกคนสําคัญ จากผลการศึกษาพบวาความปรารถนาที่จะคง
สมาชิกภาพขององคการมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวน
อุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานีโดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
  2.3  ดานความทุมเทเพื่อประโยชนขององคการองคการควรตอบสนองความคาดหวัง
ของวิศวกรหลังจากที่ไดลงทุนปฎิบัติงานกับองคการแลว นั่นคือการไดรับผลตอบแทน เชน 
คาตอบแทน เบี้ยขยัน ที่มีความเหมาะสม เพียงพอและยุติธรรมหรือพิจารณาความดีความชอบ
ใหกับวิศวกรที่มาทํางานอยางสม่ําเสมอ ตรงตอเวลา วิศวกรที่มีผลการปฎิบัติงานดีเยี่ยม มีความ
ตั้งใจอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จลุลวงไปดวยดีเพ่ือเปนแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน อีกทั้งยังมีสวัสดิการอื่นๆ นอกเหนือจากคาจาง เชน บําเหน็จ บํานาญ คารักษาพยาบาล 
คาที่พัก คาน้ํามัน เปนตน จากผลการศึกษาพบวาความทุมเทเพื่อประโยชนขององคการมี
ความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัด
ปทุมธานีโดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
 3.  คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
 องคการควรใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิตในการทํางานโดยเรียงลําดับตามความสําคัญ
แตละดาน ดังน้ี 
  3.1 ดานความกาวหนาความมั่นคงของงานองคการควรเปดโอกาสใหวิศวกรมีการ
เจริญเติบโตในตําแหนงหนาที่ หรือสายงานอยางเทาเทียมกัน ทําใหวิศวกรรับรูถึงโอกาสที่จะไดรับ
การเลื่อนตําแหนง มีการแจงนโยบายขอกําหนดกฎเกณฑในการเลื่อนตําแหนง และระยะเวลาในการ
เลื่อนตําแหนงอยางชัดเจนมีการประเมินผลอยางโปรงใส และยุติธรรม เพ่ือวิศวกรจะไดรับรูถึง
โอกาสในความกาวหนา เปนแรงจูงใจทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น จากผลการศึกษา 
พบวา ความกาวหนาความมั่นคงของงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกร
ในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานีโดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับ
ปานกลาง 
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  3.2 ดานความปลอดภัยในที่ทํางานองคการควรจัดสิ่งอํานวยความสะดวก และ
อุปกรณการทํางานตางๆ ใหเพียงพอ เหมาะสมกับปริมาณงาน และจํานวนผูปฏิบัติงาน สรางเสริม
สภาพแวดลอมในที่ทํางานใหมีความเหมาะสม สามารถปฏิบัติงานไดอยางสะดวกสบาย มีการรักษา
ความปลอดภัยและแผนการปองกันความปลอดภัยแกวิศวกรมีการจัดกิจกรรมสงเสริม รณรงค 
ประชาสัมพันธ แจงนโยบายความปลอดภัยประกาศใหลูกจางทุกคน ทุกระดับ ตองกระทํา โดยไดรับ
การตรวจตราจากผูบริหารระดับสูงเปนระยะ ๆ เพ่ือกระตุนเตือนใหทุกฝายเห็นความสําคัญและ
ปฏิบัติกิจกรรมอยางตอเน่ืองและสม่ําเสมอ เชน กิจกรรม 5ส (สะสางสะดวกสะอาด สุขลักษณะ สราง
นิสัย) เพ่ือปรับปรุงแกไขงานและรักษาสิ่งแวดลอมในสถานที่ทํางานใหดีขึ้น จัดแผนการอบรมดาน
ความปลอดภัยใหแกวิศวกรทุกคนโดยผูเชี่ยวชาญ เปนประจําทุกปตอเนื่อง เชน การฝกซอมอพยพ
หนีไฟ จัดทําวารสาร มีการกระจายสียงบทความ เพ่ือเผยแพรความรู ใหวิศวกรมีความรูความเขาใจ
มากยิ่งขึ้น จากผลการศึกษา พบวา ความปลอดภัยในที่ทํางานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพใน
การทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานีโดยมีความสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
  3.3 ดานความสมดุลของชีวิตในการทํางานเพื่อเปนแนวทางในการสรางเสริมความ
สมดุลของชีวิตในการทํางานของวิศวกร องคการควรสรางบรรยากาศ สภาวะแวดลอมในการทํางาน
ที่ดีและเหมาะสมกับวิศวกร มีการจัดโครงการหรือกิจกรรมใหวิศวกรไดผอนคลายจากการทํางาน 
เชน จัดการแขงขันกีฬา การฝกสมาธิ เพ่ือเปนการดูแลสุขภาพกายและสุขภาพจิตของวิศวกรใหมี
ความสมดุลมากขึ้น นอกน้ันจากเพ่ิมสวัสดิการที่มีความหลากหลาย อาจจะชวยใหวิศวกร สามารถ
ดูแลและทําบทบาทหนาที่ทางครอบครัวไดอยางดียิ่งขึ้น เชน คารักษาพยาบาลของสมาชิกใน
ครอบครัว การใหทุนการศึกษาบุตร เปนตน จากผลการศึกษาพบวาความสมดุลของชีวิตในการ
ทํางาน มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี 
จังหวัดปทุมธานีโดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
  3.4 ดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมองคการควรกําหนดการจายคาตอบแทน
ที่ชัดเจน จายคาตอบแทนและสวัสดิการที่สามารถแขงขันกับตลาดคาจางแรงงานได อัตราคาจาง
ตองมีความเปนธรรมเชื่อมโยงกับความสามารถ มีความเหมาะสมและสอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจ 
ภาวะเงินเฟอและคาครองชีพในปจจุบัน เพ่ือใหเพียงพอกับความเปนอยูของวิศวกรจากผลการศึกษา
พบวาคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานของวิศวกร
ในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานีโดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับ
ปานกลาง 
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ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป 
 1. ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ ที่อาจมีความสัมพันธ หรือสงผลกับประสิทธิภาพในการ
ทํางานดานตางๆ เชน ลักษณะการทํางาน ภาวะผูนํา แรงจูงใจ ความเครียด วัฒนธรรมองคกร เปน
ตน เพ่ือองคกรจะไดสามารถนําผลการวิจัยมาใชในการพัฒนา ปรับปรุง แกไข การบริหารทรัพยากร
บุคคล กอใหเกิดศัภยภาพในองคการเพิ่มสูงขึ้น 
 2. งานวิจัยนี้เปนการศึกษาเพียงชวงเวลาใดเวลาหนึ่งเทานั้น ความคิดเห็น และความ     
พึงพอใจของพนักงานในดานตางๆ มีโอกาสที่จะเปลี่ยนแปลงไป อาจสงผลใหประสิทธิภาพในการ
ทํางานเปลี่ยนแปลงไปดวย ดังนั้นการทําวิจัยอยางตอเนื่องจะชวยใหองคการสามารถหาแนวทาง
ปองกันและแกไขปญหาภายในองคกรไดทันตอสถานการณในปจจุบัน 
 3. ควรมีการศึกษาและทําวิจัยกับพนักงานในเขตประกอบการอุตสาหกรรมอื่นๆ              
ใกลเคียงพ่ิมเติม หรือเฉพาะเจาะจงภายในองคการของทานเพ่ือใชเปนขอมูลในการปรับปรุงและ
พัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลใหตอบสนองความตองการของพนักงานไดอยางถูกตองและ
เหมาะสมยิ่งขึ้น 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 

เร่ือง ความผกูพันตอองคการ และคุณภาพชีวติในการทํางานที่มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ 
ในการทํางานของวิศวกรในเขตสวนอุตสาหกรรมบางกะดี จังหวัดปทุมธานี 

   
 แบบสอบถามฉบับนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาในหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยขอมูลที่ทานตอบในแบบสอบถามชุดนี้จะถูกเก็บเปนความลับ
และจะนํามาใชประโยชนตอการศึกษาวิจัยเร่ืองนี้เทานั้น ผูศึกษาขอกราบขอบพระคุณอยางสูงที่สละ
เวลาในการตอบแบบสอบถามนี้ 
 

 แบบสอบถามประกอบดวยคําถาม 4 สวน ดังน้ี 
  สวนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
  สวนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
  สวนที่ 3 ขอมูลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 
  สวนที่ 4 ขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการทํางาน 
 
สวนที่ 1 ขอมูลเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชอง  เพียงขอเดียวที่ตรงกับทานมากที่สุด 

1. เพศ 
  ชาย       หญิง 

2. อายุ 

  22-25 ป      26-29 ป       30-33 ป  
  34-37 ป      38 ปขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษา 

  ต่ํากวาปริญญาตรี    ปริญญาตรี      สูงกวาปริญญาตรี 

4. สถานภาพสมรส 

  โสด       สมรส / อยูดวยกัน    หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 
5. รายไดเฉลีย่ตอเดือน 
  15,000 - 23,999 บาท      24,000 - 32,999 บาท 

  33,000 - 41,999 บาท      42,000 - 50,999 บาท 

   51,000 บาทขึ้นไป 
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6. อายุงาน 

   1- 3 ป       4 – 6 ป 
   7 - 9 ป      10- 12 ป    
   13 ปขึ้นไป 

 

สวนที่ 2 ขอมูลเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย    ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

 
 

ความผูกพันตอองคการ 
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ความเชื่อมั่นและการยอมรับและคานิยม
องคการ 
1. ทานยอมรับในเปาหมายและคานิยมองคการของ
ทาน 

  

2. ทานเชื่อวาองคการแหงนี้เปนองคการที่ดีทีสุด   
3. ทานรูสึกภาคภูมิใจทีไ่ดเปนสวนหนึ่งขององคการ   
ความทุมเทเพื่อประโยชนขององคการ
4. ทานใชความรู ความสามารถอยางเต็มที่ในการ
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย 

  

5. ทานทุมแรงกาย แรงใจในการปฏิบัติงานอยาง
สม่ําเสมอ 

  

6. ทานยอมเสียสละ อุทิศตนเพื่อประโยชนของ
องคการ 
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ความปรารถนาที่จะคงสมาชิกภาพขององคการ
7. ทานคิดวาทานเปนสมาชิกคนสําคัญขององคการ
ที่มีสวนในการพัฒนาองคการและทําใหองคการ
ประสบความสําเร็จ 

  

8. ทานรูสึกผูกผันกับองคการนี้ จนไมคิดลาออกไป
ทํางานที่อ่ืน แมจะไดรับโอกาสที่ดีกวา 

  

9. องคการของทาน เปนองคการที่ดีที่ทานภูมิใจ 
และพูดใหผูอ่ืนฟงเสมอ วาเปนองคการที่นาอยู 

  

 
สวนที่ 3 ขอมูลเก่ียวกับคุณภาพชีวติในการทํางาน 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย    ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 

 
คุณภาพชีวติในการทํางาน 
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คาตอบแทนที่เพียงพอและยตุิธรรม
1. ทานไดรับคาตอบแทนทีเ่หมาะสมกับต่ําแหนง
งาน และปริมาณงานที่รับผิดชอบ 

  

2. ทานพอใจในอัตราการขึน้เงินเดือนและ
ผลตอบแทนประจําป (โบนัส)  

  

3. ทานไดรับคาตอบแทนทีเ่พียงพอสําหรับการใช
จายตามสภาวะเศรษฐกิจในการครองชีพปจจุบัน 
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คุณภาพชีวติในการทํางาน 
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ความปลอดภัยในที่ทํางาน 
4. สภาพแวดลอมในที่ทํางานมีความเหมาะสม 
สามารถปฏิบตัิงานไดอยางสะดวกสบาย 

  

5..สถานที่ทํางานของทานมีสิ่งอํานวยความสะดวก 
และอุปกรณการทํางานตางๆ เพียงพอ เหมาะสมกับ
ปริมาณงาน และจํานวนผูปฏิบัติงาน 

  

6. สถานที่ทํางานของทานมีการปองกัน และรักษา
ความปลอดภัยเปนอยางดี 

  

ความกาวหนาความมั่นคงของงาน 
7. ทานมีโอกาสในการพัฒนาทักษะของตนเอง จาก
องคการของทานอยางสม่ําเสมอ 

  

8. ทานมีโอกาสไดเลื่อนต่ําแหนงที่สูงขึ้น   

9. การปฏิบัตงิานของทาน ทําใหทานมีโอกาส
ประสบความสําเร็จในชีวติที่ตั้งไว 

  

ความสมดุลของชีวิตในการทํางาน 

10. ทานสามารถแบงเวลาทํางาน เวลาสวนตวัและ
เวลาใหกับครอบครัวไดอยางเหมาะสม 

  

11. ทานมีเวลาพักผอนเพียงพอ และมีเวลาในการ
ดูแลสุขภาพตนเองได 

  

12. ทานมีเวลาที่ใชชวีิตสวนตัวตามปรารถนา   
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สวนที่ 4 ขอมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการทํางาน 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองวางที่ตรงกับความสามารถในการทํางานของทาน     
มากที่สุด 

 
 

ประสิทธิภาพในการทํางาน 
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1. ทานปฏิบัตงิานตามวัตถปุระสงค และนโยบายที่
กําหนดขององคการอยางชัดเจน 

  

2. ทานสามารถแกไขปญหาใหลุลวงไปดวยดี เม่ือมี
ปญหาเกิดขึ้นจากการปฏิบตัิงาน 

  

3. ผูบังคับบญัชาของทานใหความไววางใจให
รับผิดชอบงานที่มีความสําคัญอยูเสมอ 

  

4. ทานสามารถสอนงาน และใหคําแนะนําชวยเหลือ
กับเพื่อนรวมงานอยูเสมอ 

  

5. ในองคการของทานมีกระบวนการทํางานอยาง
เปนขั้นเปนตอน มีการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ 

  

6. ผูบังคับบญัชาของทานใหคําแนะนําเกี่ยวกับการ
แกปญหาเพื่อเปนแนวทาง และเพ่ิมประสทิธิภาพใน
การทํางานใหดีขึ้น 

  

7. ทานมีการติดตาม ทบทวนผลการปฏิบัติงานและ
แกไขขอผิดพลาดอยูเสมอ 

  

8. ทานมีการพัฒนาและสงเสริมตนเองในงาน ใหมี
ความรูความเชี่ยวชาญและกาวหนาในงานที่ทําอยู
เสมอ 

  

9. ทานเปนทีย่อมรับ มีความเปนกันเองในการ
ทํางานของเพื่อนรวมงานในองคการ 

  

10. ทานมีความรูเพียงพอ และความเขาใจในงาน
หนาที่ ที่ไดรับผิดชอบเปนอยางดี 
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ประสิทธิภาพในการทํางาน 
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11. ในองคการของทานมีความชัดเจน ถกูตอง 
รวดเร็วในการติดตอสื่อสาร 

  

 
 
 
 
 
   

             *** ขอขอบคุณผูตอบแบบสอบถามทุกทานที่ใหความรวมมือ *** 
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รายนามผูเชีย่วชาญตรวจแบบสอบถาม 
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