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 การศึกษาน้ีมวีตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานจําแนกตาม
ขอ้มูลส่วนบุคคล และศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัภาวะผูนํ้าองค์การ ปจัจยัความสุขในการ
ทาํงาน และปจัจยัคุณภาพชวีติการทํางานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานประชากรทีใ่ชใ้น
การวจิยัครัง้น้ีเป็นพนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออก
ของประเทศไทยใน 3 จงัหวดั คอื ชลบุร ีระยอง และฉะเชงิเทรา จํานวน 400 คน สถติทิีใ่ชใ้นการ
วเิคราะหข์อ้มลู คอื สถติเิชงิพรรณาไดแ้ก่ ความถี ่รอ้ยละ คา่เฉลีย่ และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน สถติิ
เชงิอนุมาน ไดแ้ก่ คา่ท,ี คา่ความแปรปรวนและคา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์
 ผลการวจิยัพบวา่ ปจัจยัภาวะผูนํ้าองคก์ารของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมากพบว่าดา้น
การสรา้งแรงบนัดาลใจมคี่าเฉลีย่มากทีสุ่ดรองลงมาคอืดา้นการมอีทิธพิลอย่างมอุีดมการณ์ดา้นการ
กระตุน้ทางปญัญาและดา้นการคาํนึงถงึความปจัเจกบุคคลปจัจยัความสุขในการทาํงานของพนกังาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัมากพบวา่ดา้นความรูม้คีา่เฉลีย่มากทีส่ดุรองลงมาคอืดา้นความดแีละดา้นความมี
อิสระ ปจัจยัคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลางพบว่าด้านการ
ทาํงานรว่มกนัมคีา่เฉลีย่มากทีส่ดุรองลงมาคอืดา้นความสมดุลระหวา่งชวีติสว่นตวักบัการทาํงานดา้น
สิทธิส่วนบุคคลด้านโอกาสและการพัฒนาความสามารถด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและ
ปลอดภยัดา้นค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรมและการคาํนึงถงึประโยชน์และความรบัผดิชอบต่อ
สงัคม ปจัจยัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมากพบวา่ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะ
ทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์ารมคี่าเฉลีย่มากทีสุ่ดรองลงมาคอืดา้นความปรารถนาอยา่ง
แรงกล้าที่จะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชกิขององค์การและด้านความเชื่อมัน่อย่างแรงกล้าและการ
ยอมรบัเป้าหมายและคา่นิยมขององคก์าร 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงานที่มีข้อมูลส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดบั
การศกึษา ตําแหน่งการทาํงาน รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และสถานภาพสมรสมคีวามผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนักงานแตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ0.05ปจัจยัภาวะผูนํ้าองคก์ารมคีวามสมัพนัธก์บั
ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ0.05ปจัจยัความสุขในการทํางานมี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ปจัจยัคุณภาพ
ชวีติการทํางานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานที่ระดบันัยสําคญัทางสถิต ิ
0.05 
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 The purpose of this study was to investigate the organizational commitment of 
employees, as classified by their personal data and to study the relationship between the 
organizational leadership factors of four hundred employees in the automotive parts industry 
in the Eastern Special Economic Zone of Thailand in Chonburi, Rayong and 
Chachoengsao. The statistics used for data analysis were descriptive statistics, frequency, 
percentage, mean and standard deviation.The inferential statistics included t-values, 
variance, and correlation. 
 The research found that the overall organizational leadership of the employees 
was found to be at a high level, followed by motivational influences, cognitive stimuli, and 
individual factors. The highest level of happiness was found in the level of knowledge, 
followed by the good and the free. The overall quality of the work life of the employees was 
at a moderate level, followed by the highest average of the workmanship, followed by the 
balance between personal life and work, personal rights, opportunities and development,as 
well as environmentally sound, safe, and adequate with fair compensation and social 
responsibility. The organizational commitment of the employees was also at a high level. 
Their willingness to devote the most effort to the organization was the highest, followed by 
the strong desire to maintain membership, organization and the strong confidence and 
acceptance of organizational goals and values. 
 The results of the hypothesis testing showed that employees with personal 
information including age, gender, education, at level work experience and estimated salary. 
There was a statistically significant difference in terms of the organizational commitment of 
the employees at a level of 0.05.The organizational leadership factor correlated with the 
organizational commitment of employees at a statistically significant level of 0.05. The job 
satisfaction factor was correlated with the organizational commitment of the employees at a 
statistically significant level of 0.05. The quality of work life was correlated with 
organizational commitment among the employees at a statistically significant level of 0.05. 

 
 



 

ประกาศคณูุปการ 
 
 ปรญิญานิพนธ์ฉบบัน้ีสําเรจ็ลุล่วงไดด้ว้ยด ีจากความกรุณาและความช่วยเหลอือย่างดยีิง่
จากอาจารย ์ดร. เศรษฐวสัภุ ์พรมสทิธิ ์อาจารยท์ีป่รกึษาปรญิญานิพนธ ์ทีไ่ดก้รณุาเสยีสละเวลาอนัมี
ค่านับแต่เริม่ต้นจนเสรจ็เรยีบรอ้ยสมบูรณ์ ในการใหค้ําปรกึษา คําแนะนําที่มคีุณค่าช่วยเหลอืและ
ตรวจสอบแก้ไขขอ้บกพร่องต่างๆ ในสารนิพนธ์ ซึ่งเป็นประโยชน์ในการทําสารนิพนธ์ฉบบัน้ีเป็น
อยา่งยิง่ ผูว้จิยักราบขอบพระคุณอยา่งสงูไว ้ณ โอกาสน้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยใ์นภาควชิาบรหิารธุรกจิ คณะสงัคมศาสตร ์มหาวทิยาลยั
ศรนีครนิทรวโิรฒ ทุกทา่น ทีป่ระสทิธิป์ระสาทวชิาความรูใ้หค้วามชว่ยเหลอื ตลอดจนประสบการณ์ที่
ดแีก่ผูว้จิยั อกีทัง้ใหค้วามเมตตาดว้ยดเีสมอมา 
 ขอขอบพระคุณเจา้หน้าทีภ่าควชิาบรหิารธุรกจิ คณะสงัคมศาสตร ์บณัฑติวทิยาลยั ผูต้อบ
แบบสอบถามทุกทา่น ตลอดจนผูม้สีว่นสาํเรจ็ต่องานวจิยัชิน้น้ี 
 

 สุดทา้ยน้ี คุณประโยชน์และความดอีนัพงึไดจ้ากสารนิพนธน้ี์ ผูว้จิยัขอมอบเป็นเครื่องบูชา
พระคุณบดิามารดา บรรพบุรุษ บูรพาจารยท์ุกท่านทีไ่ดอ้บรมสัง่สอน ชีแ้นะแนวทางทีด่แีละมคีุณค่า
ตลอดจนสาํเรจ็การศกึษา 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
ภมิูหลงั 
 ขอ้มูลจากศูนยว์จิยักสกิรไทย (2560: ออนไลน์) ประเทศไทยสามารถผลติรถยนต์ไดสู้ง
เป็นลําดบัที ่13 ของโลก และสรา้งมลูค่าการสง่ออกในหมวดสนิคา้รถยนตอุ์ปกรณ์และส่วนประกอบ
ไดส้งูถงึกวา่ 9.2 แสนลา้นบาท คดิเป็นรอ้ยละ 12 ของมลูคา่การสง่ออกสนิคา้ของไทยทัง้หมดขณะที่
ตลาดรถยนต์ในประเทศก็เริ่มมีแนวโน้มฟ้ืนตัวดีเป็นโอกาสอันดีสําหรับธุรกิจเกี่ยวเน่ืองใน
อุตสาหกรรมน้ี เน่ืองดว้ยจากสภาพตลาดรถยนต์ในประเทศของไทยปีพ.ศ. 2560 ทีม่โีอกาสจะทํา
ยอดขายไดสู้งขึน้ประมาณรอ้ยละ 2 ถงึ 7 หรอืคดิเป็นจํานวนรถยนต์ 785,000 ถงึ 825,000 คนั 
ขณะที่ตลาดส่งออกก็มแีนวโน้มที่จะขยายตวัร้อยละ 1 ถึง 6 หรอืคิดเป็นปรมิาณรถยนต์ส่งออก 
1,200,000 ถงึ 1,260,000 คนั น่าจะสง่ผลทาํใหก้ารผลติรถยนต์ในประเทศปีพ.ศ.2560 น้ีขยบัขึน้มา 
ซึง่จากทศิทางดงักล่าวแสดงใหเ้หน็ถงึความตอ้งการชิน้สว่นรถยนตใ์นประเทศ และบรกิารจากธุรกจิ
ต่างๆ ทีอ่ยูใ่นหว่งโซ่อุปทานมากขึน้ (ศนูยว์จิยักสกิรไทย2560: ออนไลน์) 
 การส่งออกชิน้ส่วนจากไทยไปยงัต่างประเทศในปีพ.ศ.2560 น้ีอาจต้องเผชญิกบัภาวะหด
ตวั ทัง้น้ีเน่ืองจากการส่งออก การเผชญิกบัการนําเขา้ที่ลดลงจากประเทศผู้นําเขา้หลกัเดมิ เช่น 
มาเลเซีย อนิโดนีเซีย และแอฟรกิาใต้ เป็นต้น ทัง้น้ีเน่ืองจากปจัจุบนัมนีักลงทุนจากต่างประเทศ
ทยอยเขา้ไปลงทุนเพื่อผลติชิ้นส่วนในประเทศเหล่าน้ีเพิม่มากขึน้ นอกจากน้ีเมก็ซโิกซึ่งเป็นตลาด
นําเขา้ชิน้สว่นหลกัอกีแห่งของไทยอาจตอ้งเผชญิกบัความเสีย่งจากกําลงัการผลติทีล่ดลง (ศูนยว์จิยั
กสกิรไทย (2560: ออนไลน์) อยา่งไรกต็ามเมื่อพจิารณาโดยภาพรวมแลว้จากศกัยภาพของไทยใน
ปจัจุบนั อุตสาหกรรมยานยนต์ของไทยยงันับว่าเป็นอุตสาหกรรมที่มแีนวโน้มเติบโตต่อไปได้ใน
อนาคต ซึ่งทศิทางการพฒันาอุตสาหกรรมยานยนต์ของรฐับาลไทย ดงัเช่นโครงการพฒันาระเบยีง
เศรษฐกจิภาคตะวนัออก (Eastern Economic Corridor: EEC) เพื่อพฒันาการลงทุนใน 3 จงัหวดั 
คอื ชลบุร ีระยอง และ ฉะเชงิเทรา ซึง่เป็นพืน้ทีล่งทุนของครสัเตอรอุ์ตสาหกรรมรถยนตแ์ละชิน้สว่น
อยู่แล้ว รวมถึงเป็นพื้นที่ที่มกีารพฒันาสร้างศูนย์ทดสอบยานยนต์และยางล้อแห่งชาติที่จะช่วย
เสรมิสรา้งความแขง็แกรง่ของอุตสาหกรรมรถยต์และชิน้สว่นไทย ทัง้น้ียงัสอดคลอ้งกบัทศิทางความ
ตอ้งการใชร้ถยนต์ในอนาคตของตลาดโลกดว้ย ซึง่ปจัจุบนัมุ่งเน้นไปสู่ยานยนต์ทีม่เีทคโนโลยสีงูขึน้ 
และเป็นมติรกบัสิง่แวดล้อมมากขึ้น เมื่อผนวกกบัการกระตุ้นการใช้รถยนต์ไฟฟ้าที่มากขึ้นอย่าง
รวดเรว็ในยโุรปกอ็าจเป็นอกีประเดน็ทีส่ง่ผลดต่ีอการสง่ออกรถยนตแ์ละชิน้สว่นของไทยในอนาคตได ้
ซึ่งกลยุทธ์สําหรบัธุรกิจเพื่อรองรบัการดําเนินธุรกิจท่ามกลางทิศทางการพฒันาในอุตสาหกรรม
ชิน้ส่วนยานยนต์คอื การใชน้วตักรรม การหาผูร้่วมทุน การใชส้ื่อออนไลน์ รวมไปถงึปจัจยัทีส่ําคญั
อกีประการ คอื การใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน การพฒันาฝีมอืแรงงานอยา่งต่อเน่ือง 
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 เน่ืองดว้ยสภาวะการแข่งขนัทางธุรกจิต่างๆ ส่งผลใหก้ลุ่มอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์
ตอ้งใหค้วามสาํคญักบัทรพัยากรมากขึน้ โดยเฉพาะคน ซึง่มอีตัราการเขา้และลาออกของพนกังานที่
ในอตัราทีส่งู ปญัหาการลาออกของพนักงานถอืเป็นปญัหาใหญ่ของหลายองคก์าร ซึง่หากพนักงาน
ลาออกบ่อย กม็เีกดิผลเสยีต่อองคก์าร เพราะเน่ืองจากพนักงานถอืว่าเป็นทรพัยากรทีค่วามสาํคญัที่
ตอ้งดูแลและรกัษาใหพ้นักงานเกดิความสุขในทีท่ํางาน เพื่อรกัษาพนักงานทีม่คีุณค่าต่อองคก์ารไว้
ใหน้านทีสุ่ด จากผลการวจิยั 2015 Turnover Rates by Industry (U.S.) (OKnation. 2560: 
ออนไลน์) พบว่าในสว่นของ Manufacturing & Distribution พบอตัราการลาออกเป็นรอ้ยละ 14.8 
ซึง่เป็นอตัราทีส่งู โดยสาเหตุหลกัๆ มาจากสถานทีท่ํางาน เช่น หวัหน้างาน หน้าทีเ่น้ืองาน เป็นต้น 
รวมถงึสถติจิากนิคมอุตสาหกรรมอมตะนครขอ้มูล ณ ปี พ.ศ.2556 พบว่า อตัราการลาออกของ
พนกังานสงูกว่าแผนงานทีว่างไว ้โดยพบประมาณรอ้ยละ 0.43 ต่อปี จากแผนงานทีว่างไวป้ระมาณ
อตัรารอ้ยละ 0.35 ต่อปี (2556: ออนไลน์) ดงันัน้สิง่ทีค่วรจะสรา้งใหเ้กดิขึน้คอืเรื่องของความผกูพนั
พนกังาน การสรา้งความพงึพอใจทีม่ต่ีอการทาํงาน  
 ความผูกพนัจะช่วยให้พนักงานอยู่กบัองค์การ ช่วยผสานความเป็นหน่ึงเดียวกนัของ
องคก์าร สามารถทาํใหอ้งคก์ารมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล สิง่ทีอ่งคก์ารจะไดก้ค็อื ความตัง้ใจใน
การทํางานจากตวัพนักงานเอง ซึ่งสุดทา้ย ความผูกพนั จะนําไปสู่ความเปลี่ยนแปลงขององค์การ
ในทางที่ด ีประสบความสําเรจ็ มกีารเจรญิก้าวหน้าอย่างยัง่ยนื ดงันัน้องค์การจงึต้องมวีธิบีรหิาร
จดัการพนักงานในองคก์ารอย่างมปีระสทิธภิาพเพื่อทีจ่ะรกัษาพนักงานทีม่คีวามรูค้วามสามารถให้
อยูก่บัองคก์ารไวใ้หน้านทีส่ดุ  
 จงึเป็นทีม่าทีท่าํใหผู้ว้จิยัเลอืกทีจ่ะศกึษาปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานในอุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
เพื่อจะได้นําผลจากการวจิยัไปวางนโยบายจดัการงานด้านทรพัยากรมนุษย์ ปรบัปรุงและพฒันา
องค์การ ใหม้ปีระสทิธภิาพมากยิง่ขีน้ เพื่อช่วยส่งเสรมิใหพ้นักงานเกดิความผูกพนั สนับสนุนและ
ชว่ยขบัเคลื่อนองคก์าร และลดจาํนวนการลาออกของพนกังานได ้
 

ความมุ่งหมายของการวิจยั 
 1.  เพื่อเปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนต์
ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยจําแนกตามขอ้มลูส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศกึษา ตําแหน่งการทาํงาน รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และสถานภาพสมรส 
 2.  เพือ่ศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งปจัจยัภาวะผูนํ้าองคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานในอุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย  
 3.  เพือ่ศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งปจัจยัความสขุในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานในอุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 



 3

 4.  เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพนัต่อ
องค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของ
ประเทศไทย 
 
ความสาํคญัของการวิจยั 
 การศกึษาคน้ควา้ครัง้น้ีเพือ่ก่อใหเ้กดิประโยชน์ ดงัน้ี   
 1.  องคก์ารสามารถนําขอ้มลูจากการศกึษา ไปใชเ้ป็นแนวทางในการนําเสนอต่อผูบ้รหิาร
เพื่อวางนโยบายจดัการงานด้านทรพัยากรมนุษย์ และร่วมมอืกนัหาแนวทางในการปรบัปรุงและ
พฒันาองคก์าร ใหม้ปีระสทิธภิาพมากยิง่ขีน้ เพื่อช่วยสง่เสรมิใหพ้นกังานเกดิความผกูพนั สนบัสนุน
และชว่ยขบัเคลื่อนองคก์าร และลดจาํนวนการลาออกของพนกังานได ้
 2.  ในการสรา้งใหพ้นักงาน มคีวามพงึพอใจและความภาคภูมใิจในองคก์ารทีท่ํางาน และ
เกดิสมัพนัธภาพทีด่รีะหวา่งพนกังานและเพือ่นรว่มงานดว้ยกนั 
 3.  เป็นแนวทางใหก้บังานวจิยัอื่นๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง และเพื่อเป็นประโยชน์ต่อการศกึษาต่อใน
อนาคต ในดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
 
ขอบเขตของการวิจยั 
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่างในการวิจยั 
 ในการศกึษาครัง้น้ีเป็นการวจิยัเชงิสาํรวจ (Survey Research) ผูว้จิยักําหนดขอบเขตการ
วจิยัไว ้ดงัน้ี 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจยัครัง้น้ี คือ พนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขต
เศรษฐกิจพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยใน 3 จงัหวดั คือ ชลบุร ีระยอง และฉะเชงิเทรา 
(กระทรวงอุตสาหกรรม:2560 ) อา้งองิจากโครงการพฒันาระเบยีงเศรษฐกจิภาคตะวนัออก (Eastern 
Economic Corridor: EEC) ขอ้มลูจากศนูยว์จิยักสกิรไทย (2560: ออนไลน์) 
 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 
 กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยัครัง้น้ี คอื พนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขต
เศรษฐกิจพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย ใน 3 จงัหวดั คอื ชลบุร ีระยอง และฉะเชงิเทรา 
เน่ืองจากไมท่ราบจาํนวนประชากรทีแ่น่นอน ดงันัน้ผูว้จิยัจงึไดก้ําหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยใช้
สตูรคาํนวณการหาขนาดตวัอยา่งทีไ่ม่ทราบจาํนวนประชากรของยามาเน่ (Taro Yamane. 1973: 
125) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ยอมใหค้ลาดเคลื่อนรอ้ยละ 5 
 ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจากการคาํนวณประมาณ 385 คน แต่ทัง้น้ีผูว้จิยัไดเ้พิม่ตวัอยา่งอกี 20 คน 
จงึเทา่กบั 405 คน โดยมวีธิกีารสุม่ตวัอยา่งดงัน้ี  
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 ขัน้ตอนท่ี 1 วิธีการเลือกตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เพื่อเลอืกกลุ่ม
ตวัอยา่งจากบรษิทัชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออก3 จงัหวดั คอื ชลบุร ีระยอง 
และ ฉะเชงิเทรา  
 ขัน้ตอนท่ี 2 การเลือกตวัอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling) โดยเลอืกเกบ็ตวัอยา่ง
ใน 3 จงัหวดั คอื ชลบุร ีระยอง และ ฉะเชงิเทรา แบ่งเป็นจงัหวดัละ 135 คน รวมกลุ่มตวัอยา่งทัง้สิน้ 
405 คน รายละเอยีด ดงัน้ี 
 1. จงัหวดัชลบุร ี  รวมกลุ่มตวัอยา่ง 135 คน  
 2. จงัหวดัระยอง  รวมกลุ่มตวัอยา่ง 135 คน 
 3. จงัหวดัฉะเชงิเทรา รวมกลุ่มตวัอยา่ง 135 คน 
 ขัน้ตอนท่ี 3 การสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) จบัสลากบรษิทั จงัหวดัละ 
10-15 บรษิทั โดยแจกแบบสอบถามบรษิทัละ 15 ชุด   
 ขัน้ตอนท่ี 4 การสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling)เป็นการเลอืกสุม่
ตวัอยา่งแบบสะดวก ตามความเตม็ใจของพนกังานในอุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิ
พเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยทีจ่ะใหข้อ้มลู โดยการเกบ็ขอ้มลูเป็นไปตามทีไ่ดเ้ลอืกไวใ้นขัน้
ที ่2 โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืเกบ็ขอ้มลูตามสถานทีท่ีไ่ดก้ําหนดไวใ้นแต่ละจงัหวดั จนครบ
จาํนวน 405 คน 
 

ตวัแปรท่ีทาํการศึกษา 
 1. ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแ้ก่ 
  1.1 ขอ้มลูสว่นบุคคล 
   1.1.1 เพศ 
    1) เพศชาย 
    2) เพศหญงิ 
   1.1.2 อาย ุ
    1) 20 – 29 ปี 
    2) 30 – 39 ปี 
    3) 40 – 49 ปี 
    4) 50 ปี ขึน้ไป 
   1.1.3 ระดบัการศกึษา 
    1) ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี
    2) ปรญิญาตร ี
    3) สงูกวา่ปรญิญาตร ี
 



 5

   1.1.4 ตําแหน่งการทาํงาน 
    1) พนกังานทัว่ไป 
    2) หวัหน้างาน (หวัหน้าแผนก Supervisor ผูช้ว่ยผูจ้ดัการ) 
   1.1.5 รายไดต่้อเดอืน 
    1) น้อยกวา่ 15,000 บาท 
    2) 15,000 – 24,999 บาท 
    3) 25,000 – 34,999 บาท 
    4) 35,000 – 44,999 บาท 
    5) 45,000 บาทขึน้ไป 
   1.1.6 สถานภาพสมรส 
    1) โสด 
    2) สมรส/อยูด่ว้ยกนั  
    3) หมา้ย/ หยา่รา้ง/ แยกกนัอยู ่
   1.1.7 ฝา่ยงาน 
    1) ฝา่ยผลติ 
    2) ฝา่ยคลงัสนิคา้ 
    3) ฝา่ยจดัซือ้ 
    4) ฝา่ยธุรการ 
    5) ฝา่ยบญัชแีละการเงนิ 
    6) ฝา่ยขายและการตลาด 
    7) อื่นๆ  
   1.2 ปจัจยัภาวะผูนํ้าองคก์าร 
   1.2.1 ดา้นการมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์  
   1.2.2 ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ  
   1.2.3 ดา้นการกระตุน้ทางปญัญา  
   1.2.4 ดา้นการคาํนึงถงึความปจัเจกบุคคล 
   1.3 ปจัจยัความสขุในการทาํงาน 
   1.3.1 ดา้นความมอีสิระ 
   1.3.2 ดา้นความรู ้
   1.3.3 ดา้นความด ี
  1.4 ปจัจยัคุณภาพชวีติการทาํงาน 
   1.4.1 ดา้นคา่ตอบแทนทีเ่พยีงพอและยตุธิรรม 
   1.4.2 ดา้นสิง่แวดลอ้มทีถู่กสขุลกัษณะและปลอดภยั  
   1.4.3 ดา้นโอกาสและการพฒันาความสามารถ 
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   1.4.4 ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน 
   1.4.5 ดา้นการทาํงานรว่มกนั 
   1.4.6 ดา้นสทิธสิว่นบุคคล 
   1.4.7 ดา้นความสมดุลระหวา่งชวีติสว่นตวั 
   1.4.8 ดา้นการคาํนึงถงึประโยชน์และความรบัผดิชอบต่อสงัคม 
 2.  ตวัแปรตาม(Dependent Variable) ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานใน
อุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 
นิยามศพัทเ์ฉพาะ 
 การศกึษาปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานในอุตสาหกรรม
ชิน้ส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยผูว้จิยัขอกําหนดนิยามศพัท์
เฉพาะเพือ่ใหเ้กดิความเขา้ใจตรงกนัในการอา่นวจิยัฉบบัน้ี 
 1.  พนักงาน หมายถงึ พนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษ
ภาคตะวนัออกของประเทศไทยใน 3 จงัหวดั คอื ชลบุร ีระยอง และ ฉะเชงิเทรา 
 2.  ปัจจยัภาวะผูนํ้าองคก์าร หมายถงึ ความคดิเหน็ของพนกังานในอุตสาหกรรมชิน้สว่น
ยานยนตเ์กีย่วกบัการปฏบิตัขิองผูนํ้าองคก์าร โดยประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 4 ดา้น ไดแ้ก่ 
  2.1  ดา้นการมอีทิธพิลอย่างมอุีดมการณ์ หมายถงึ ความคดิเหน็ของพนักงานเกีย่วกบั
การทีผู่นํ้าประพฤตปิฏบิตัตินเป็นแบบอย่างทีด่ ีสามารถแกป้ญัหาหรอือุปสรรคทีเ่กดิขึน้ดว้ย มกัจะ
ถ่ายทอดความรูใ้ห ้และพนกังานอยากทีจ่ะประพฤตตินตามผูนํ้า 
  2.2  ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง ความคดิเหน็ของพนักงานเกี่ยวกบัการที่
ผูนํ้าเปิดโอกาสในการรบัฟงัความคดิเหน็ของพนกังาน การทีผู่นํ้ามอบหมายงานทีท่า้ทาย และมกีาร
โน้มน้าวให้พนักงานกระตือรอืร้นในการทํางาน ร่วมถึงเป็นที่ปรกึษาที่ดทีี่ช่วยให้พนักงานบรรลุ
เป้าหมายของงานทีไ่ดว้างไว ้
  2.3  ดา้นการกระตุน้ทางปญัญา หมายถงึ ความคดิเหน็ของพนกังานเกีย่วกบัการทีผู่นํ้า
รบัฟงัความขอ้คดิเหน็ ปญัหาทีพ่บ และพรอ้มทีจ่ะแนะนํา แนวทางใหม่ๆ  ขอ้เสนอไอเดยีใหม่ๆ  หรอื
หนทางใหม่ๆ  รวมถงึสนบัสนุนความคดิของพนกังาน 
  2.4  ดา้นการคํานึงถงึความปจัเจกบุคคล หมายถงึ ความคดิเหน็ของพนักงานเกีย่วกบั
การที่ผูนํ้าเอาใจใส่ท่านและใหเ้กยีรติ มอบโอกาสในการเรยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆ ส่งเสรมิและสนับสนุนให้
พนกังานพฒันาตนเอง รวมถงึใหค้วามสาํคญักบัพนกังานทาํใหพ้นกังานรูส้กึวา่ตนมคีุณคา่ 
 3.  ปัจจยัความสุขในการทํางาน หมายถึง ความคดิเหน็ของพนักงานในอุตสาหกรรม
ชิ้นส่วนยานยนต์เกี่ยวกับความรู้สึกอยากจะทํางานมีความผูกพันในงาน โดยประกอบด้วย
องคป์ระกอบ 1 ดา้น ไดแ้ก่ 
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   3.1  ดา้นความมอีสิระหมายถงึ ความคดิเหน็ของพนักงานเกี่ยวกบัการไดแ้สดงความ
คดิเหน็ตนเองต่อหวัหน้างานไดอ้ย่างมอีสิระ การไดเ้สนอแนวคดิในการทํางานกบัเพื่อนร่วมงาน และ
การทีส่ามารถเลอืกวธิปีฏบิตังิานไดเ้อง 
  3.2  ดา้นความรูห้มายถงึ ความคดิเหน็ของพนักงานเกี่ยวกบัโอกาสไดร้บัการอบรมทัง้
หลกัสูตรภายในและภายนอกโอกาสในการเขา้ร่วมสมัมนาเพื่อแลกเปลี่ยนความรู้เสมอและการที่นํา
ความรูเ้ดมิมาประยกุตใ์ชก้บังานได ้
  3.3  ด้านความดีหมายถึง ความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับการที่องค์การให้
ความสาํคญักบัเรือ่งจรยิธรรมในการทาํงาน คุณธรรมในการทาํงาน และการทีพ่นกังานรบัรูไ้ดว้่าตนเองมี
คุณคา่ ก่อใหเ้กดิความสขุในการทาํงาน  
 4.  ปัจจยัคณุภาพชีวิตการทาํงาน หมายถงึ ความคดิเหน็ของพนักงานในอุตสาหกรรม
ชิน้ส่วนยานยนต์เกี่ยวกบัลกัษณะการทํางานทีต่อบสนองต่อความต้องการและความปรารถนาของ
พนกังานแต่ละบุคคล ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 8 ดา้น ไดแ้ก่ 
  4.1  ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมหมายถึง ความคิดเห็นของพนักงาน
เกี่ยวกบัเงนิเดอืนและค่าตอบแทนความเหมาะสมกบัตําแหน่งและหน้าที่ความรบัผดิชอบเพยีงพอกบั
คา่ใชจ้า่ยในปจัจุบนัและพอใจกบัเงนิเดอืนและคา่ตอบแทนทีไ่ดร้บั 
  4.2  ดา้นสิง่แวดลอ้มทีถู่กสขุลกัษณะและปลอดภยั หมายถงึ ความคดิเหน็ของพนกังาน
เกี่ยวกบัแสงสว่าง อุณหภูม ิและพืน้ทีใ่ชส้อยเหมาะสมกบัการทํางาน สิง่อํานวยความสะดวกใหบ้รกิาร
และเพยีงพอ เชน่ ทีจ่อดรถ หอ้งน้ํา ลฟิท ์เป็นตน้ และระบบการรกัษาความปลอดภยัทีม่มีาตรฐาน 
  4.3  ด้านโอกาสและการพฒันาความสามารถ หมายถึง ความคิดเห็นของพนักงาน
เกีย่วกบัการสนับสนุนใหอ้บรมเพื่อเพิม่เตมิความรู ้การนําความรูแ้ละสิง่ทีเ่รยีนมา นํามาประยุกต์ใชใ้น
งานไดอ้ยา่งเตม็ที ่และมโีอกาสในการแสดงความคดิเหน็ ความคดิสรา้งสรรคอ์ยูเ่สมอ 
  4.4  ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้าในงานหมายถึง ความคิดเห็นของพนักงาน
เกีย่วกบัการเลื่อนตําแหน่งงานใหต้ามความสามารถเป็นประจํา การเปลีย่นตําแหน่งงานเป็นประจําเพื่อ
ความเหมาะสมกบังานและความสามารถของแต่ละคน และมโีอกาสพฒันาความสามารถตนเองใหบ้รรลุ
เป้าหมายอยูเ่สมอ 
  4.5  ด้านการทํางานร่วมกันหมายถึง ความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับการทํา
กจิกรรมร่วมกนัของพนักงานทุกคน โดยมกีารกจิกรรมทุกปี สาํหรบักระชบัความสมัพนัธข์องเพื่อน
รว่มงาน และการไดร้บัความชว่ยเหลอืจากเพือ่นรว่มงานและหวัหน้างานเสมอ 
  4.6  ด้านสทิธิส่วนบุคคลหมายถึง ความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกบัการพิจารณา
ความดคีวามชอบและการทาํงานอย่างเท่าเทยีมกนัและยุตธิรรม การทีเ่คารพในสทิธสิ่วนบุคคลของ
ทุกคน และการทีผู่อ้ ื่นยอมรบัและเคารพในการตดัสนิใจของทา่น 
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  4.7  ดา้นความสมดุลระหว่างขวีติส่วนตวัหมายถงึ ความคดิเหน็ของพนักงานเกี่ยวกบั
การแบ่งเวลาทํางาน เวลาส่วนตวั แลเวลาใหแ้ก่ครอบครวัไดอ้ย่างเหมาะสม รวมถงึสามารถลาพกั
รอ้นเพือ่พกัผอ่น และเพือ่ดแูลสขุภาพตนเอง 
  4.8  ดา้นการคํานึงถงึประโยชน์และความรบัผดิชอบต่อสงัคม หมายถงึ ความคดิเหน็
ของพนกังานเกีย่วกบัการทีท่าํงานของทา่นมกีารณรงค ์และใหค้วามสาํคญักบัเรื่อง ความรบัผดิชอบ
ต่อสงัคม (CSR) รว่มมอืและมสีว่นรว่มในการทาํกจิกรรมทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสงัคม และ 
 5.  ความผกูพนัต่อองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ในเขต
เศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย หมายถึง ความคิดเห็นของของพนักงาน
เกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์การ สมัพนัธภาพที่ดทีี่จะประพฤติปฏบิตัต่ิอองค์การ ประกอบดว้ย 3 
ดา้นไดแ้ก่ 
  5.1  ดา้นความเชื่อมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร
หมายถึง ความคดิเหน็ของพนักงานเกี่ยวกบัความภูมใิจและยนิดทีี่ไดท้ํางานในองค์การ การช่วย
ส่งเสริมภาพลักษณ์ขององค์การ และการยอมรบัในแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อให้สําเร็จตาม
เป้าหมายขององคก์าร 
  5.2  ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การหมายถึง ความ
คดิเหน็ของพนกังานเกีย่วกบัความทุม่เทในการทาํงานตามทีไ่ดร้บัมอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถ 
เพื่อใหง้านบรรลุตามวตัถุประสงค ์ความพยายาม ความตัง้ใจในการปฏบิตังิานเพื่อทีจ่ะทําใหง้านที่
ไดร้บัมอบหมายประสบผลสาํเรจ็ 
  5.3  ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรกัษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชกิขององค์การ
หมายถึง ความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกบัความยินดีและเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การอย่าง
สมํ่าเสมอ ความผกูพนักบัสถานทีท่าํงาน และตัง้ใจทีจ่ะทาํงานทีอ่งคก์ารต่อไป 
 
กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 ปจัจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วน
ยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย มกีรอบแนวคดิในการวจิยั ดงัน้ี 
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ตวัแปรอิสระ  ตวัแปรตาม 
ข้อมลูส่วนบคุคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ 
3. ระดบัการศกึษา  
4. ตําแหน่งการทาํงาน  
5. รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน  
6. สถานภาพสมรส 

 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน
ในอตุสาหกรรมช้ินส่วนยานยนตใ์น
เขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก

ของประเทศไทย 

  
ปัจจยัภาวะผูนํ้าองคก์าร 
1. ดา้นการมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์  
2. ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ 
3. ดา้นการกระตุน้ทางปญัญา 
4. ดา้นการคาํนึงถงึความปจัเจกบุคคล

 

  
ปัจจยัความสขุในการทาํงาน 
1. ดา้นความมอีสิระ 
2. ดา้นความรู ้
3. ดา้นความด ี

 

  
ปัจจยัคณุภาพชีวิตการทาํงาน 
1. ดา้นคา่ตอบแทนทีเ่พยีงพอและยตุธิรรม 
2. ดา้นสิง่แวดลอ้มทีถู่กสขุลกัษณะและ

ปลอดภยั  
3. ดา้นโอกาสและการพฒันาความสามารถ 
4. ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน 
5. ดา้นการทาํงานรว่มกนั 
6. ดา้นสทิธสิว่นบุคคล 
7. ดา้นความสมดุลระหวา่งชวีติสว่นตวั 
8. ดา้นการคาํนึงถงึประโยชน์และความ

รบัผดิชอบต่อสงัคม 

 

 
ภาพประกอบ 1 แสดงกรอบแนวคดิในการวจิยั 
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สมมติฐานงานวิจยั 
 1.  พนักงานที่มขีอ้มูลส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ตําแหน่งการทํางาน 
รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน และสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์การของพนักงานใน
อุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยแตกต่างกนั 
 2.  ปจัจยัภาวะผู้นําองค์การมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานใน
อุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 3.  ปจัจยัความสุขในการทาํงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานใน
อุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย  
 4.  ปจัจยัคุณภาพชวีติการทํางานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน
ในอุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย  
 
 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 การศึกษาวิจัย ปจัจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานใน
อุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกิจพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย ผู้วิจยัได้มี
การศกึษาคน้ควา้ ขอ้มูล เอกสารต่างๆ โดยอาศยัพืน้ฐานทฤษฎแีนวความคดิ ผลงานวจิยัต่างๆ ที่
เกีย่วขอ้ง เพือ่ใชใ้นการวางกรอบแนวความคดิวจิยั และตัง้สมมตฐิานการวจิยัประกอบดว้ย 
 1. แนวคดิเกีย่วกบัลกัษณะประชากรศาสตร ์
 2. แนวคดิและทฤษฏเีกีย่วกบัภาวะผูนํ้าองคก์าร 
 3. แนวคดิและทฤษฏเีกีย่วกบัความสขุในการทาํงาน 
 4. แนวคดิและทฤษฏเีกีย่วกบัคุณภาพชวีติการทาํงาน 
 5. แนวคดิและทฤษฏเีกีย่วกบัความผกูพนัองคก์าร 
 6. ความรูท้ ัว่ไปเกีย่วกบัอุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนต ์
 7. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
 8. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งทีไ่ดนํ้ามาใชใ้นการวจิยัครัง้น้ี 
 
1. แนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะประชากรศาสตร ์
 ประชากรศาสตร ์(Demography) มรีากศพัทม์าจาก Deme หมายถงึ People คอืประชากร
หรอืประชาชน Graphy หมายถงึ writing up, description หรอื study คอื การศกึษาหรอืศาสตร์
ประชากรศาสตร ์หมายถึง เป็นการศกึษาเชงิปรมิาณเกี่ยวกบัประชากรโดยใช้ขอ้มูลจากสํามะโน
ประชากร (Census) เพือ่ศกึษาจาํนวนของประชากร ความหนาแน่นของประชากร การวเิคราะหท์าง
ประชากรในเรือ่งของขนาดโครงสรา้ง การกระจายตวัของประชากรและการเปลีย่นแปลงประชากร  
ประชากรศาสตรห์มายถงึ การวเิคราะหเ์ชงิสถติแิละการพรรณนาลกัษณะของกลุ่มประชากรดา้นการ
กระจายสถติอายุ เพศ และสถานภาพทางการพลเมอืง ในขณะใดขณะหน่ึงหรอืช่วงระยะเวลาหน่ึง 
(ราชบณัฑติยสถาน. 2545: 109)  
 สุวสา ชยัสุรตัน์ (2537) กล่าวว่า ประชากรศาสตร ์(Demographic) หมายถงึ ปจัจยัต่างๆ 
ที่เป็นหลกัเกณฑ์ในการบ่งบอกถึงลกัษณะทางประชากรที่อยู่ในตวับุคคลนัน้ๆ ได้แก่ อายุ เพศ 
ขนาดครอบครวั รายได้ การศึกษา อาชพี วฏัจกัรชวีิต ครอบครวั ศาสนา เชื้อชาติสญัชาติ และ
สถานภาพทางสงัคม (Social class)  
 ฮนัน่า และวอชเนีย; และเชฟแมน และคานุค (Hanna; & Wozniak. 2009; Schiffman; & 
Kanuk. 2007) ได้ใหค้วามหมายของลกัษณะทางประชากรศาสตร์ โดยกล่าวว่า ลกัษณะทาง
ประชากรศาสตร ์หมายถงึ ขอ้มลู เกีย่วกบัตวับุคคล เช่น อายุเพศ การศกึษา อาชพี รายได ้ศาสนา
และเชื้อชาต ิซึ่งมอีทีธพิลต่อพฤตกรรมผูบ้รโิภค ซึ่งโดยทัว่ไปแลว้ใชเ้ป็นลกัษณะพืน้ฐานที่นักการ
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ตลาดมกัจะนํามาพจิารณาสาํหรบัการแบ่งสว่นตลาด (Market Segmentation) โดยนํามาเชื่อมโยง
กบัความตอ้งการความชอบ และอตัราการใชส้นิคา้ของผูบ้รโิภค 
 ปัจจยัด้านประชากรศาสตร ์หมายถงึ ลกัษณะส่วนบุคคลของผูบ้รโิภค ไดแ้ก่ เพศ อายุ
ระดบัการศกึษาสงูสุด อาชพี รายไดต่้อเดอืน ซึง่ปจัจยัดา้นประชากรศาสตรใ์นปจัจุบนันิยมมากทีสุ่ด
ในการแบ่งสวนการตลาดกลุ่มผูบ้รโิภค 
 ยุบล เบญจรงคก์จิ (2542: 44-45) ไดก้ล่าวถงึ แนวความคดิดา้นประชากรน้ี เป็นทฤษฎทีี่
ใชห้ลกัการของความเป็นเหตุเป็นผล กล่าวคอื พฤตกิรรมต่างๆ ของมนุษย์เกดิขึน้ตามแรงบงัคบั 
จากภายนอกมากระตุ้น เป็นความเชื่อที่ว่าคนที่มี คุณสมบัติทางประชากรที่แตกต่างกัน จะมี
พฤตกิรรมที่แตกต่างกนัไปดว้ย ซึ่งแนวความคดิน้ีตรงกบัทฤษฎกีลุ่มสงัคม (Social Categories 
Theory) ของ Defleur; & Bcll-Rokeaoh (1996) ทีอ่ธบิายว่า พฤตกิรรมของบุคคลเกีย่วขอ้งกบั
ลกัษณะต่างๆ ของบุคคล หรอืลกัษณะทางประชากร ซึง่ลกัษณะเหล่าน้ีสามารถอธบิายป็นกลุ่มๆ ได้
คอืบุคคลที่มพีฤติกรรมคล้ายคลงึกนัมกัจะอยู่ในกลุ่มเดยีวกนัดงันัน้ บุคคลที่อยู่ในลําดบัขัน้ข ัน้ทาง
สงัคมเดยีวกนัจะ เลอืกรบัและตอบสนองต่อเน้ือหาขา่วสารในแบบเดยีวกนั และทฤษฎคีวามแตกต่าง
ระหว่างบุคคล (Individual Differences Theory) ซึง่ทฤษฏน้ีีไดร้บัการพฒันาจากแนวความคดิเรื่อง
สิง่เรา้และการตอบสนอง (Stimulus-Response) หรอืทฤษฎ ีเอส-อาร (S-R Theory) ในสมยัก่อน
และไดนํ้ามาประยุกต์ใชอ้ธบิายเกี่ยวกบัการสื่อสารว่า ผูร้บัสารททีม่คีุณลกัษณะทีแ่ตกต่างกนั จะมี
ความสนใจต่อขา่วสารทีแ่ตกต่างกนั 
 ศิรวิรรณ เสรรีตัน์ (2550) ได้กล่าวไว้ว่า การแบ่งส่วนตลาดตามตวัแปรด้านประชากร-
ศาสตรป์ระกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ครอบครวั จํานวนสมาชกิในครอบครวั ระดบัการศกึษา 
อาชพี และรายไดต่้อเดอืน ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์เป็นลกัษณะทีส่ําคญัและสถติทิีว่ดัไดข้อง
ประชากร ช่วยในการกําหนดตลาดเป้าหมาย ในขณะที่ลกัษณะดา้นจติวทิยาและสงัคมวฒันธรรม 
ช่วยอธบิายถงึความคดิและความรูส้กึของกลุ่มเป้าหมายนัน้ ขอ้มูลดา้นประชากรจะสามารถเขา้ถงึ
และมีประสิทธิผลต่อการกําหนดตลาดเป้าหมาย ลกัษณะประชากรศาสตร์ที่ต่างกนัจะ กําหนด
ลกัษณะพฤตกิรรมทีแ่ตกต่างกนั ดงัน้ี 
 1.  เพศ ความแตกต่างทางเพศ ทําใหบุ้คคลมพีฤตกิรรมของการตดิต่อสื่อสารต่างกนั คอื
เพศหญิงมแีนวโน้มมคีวามต้องการที่จะรบัและส่งข่าวสารมากกว่าเพศชาย ในขณะที่เพศชายม ี
ความตอ้งการทีจ่ะสรา้งความสมัพนัธ ์อนัดใีหเ้กดิขึน้จากการรบัและส่งขา่วสาร อกีทัง้เพศหญงิและ
เพศชาย มคีวามแตกต่างกนัในเรือ่งความคดิ คา่นิยมและทศันคต ิทัง้น้ีเน่ืองจากวฒันธรรมและสงัคม
กาํหนดบทบาทและกจิกรรมของคนทัง้สองเพศไวต่้างกนั 
 2.  อายุ เป็นปจัจยัทีท่ําใหค้นมคีวามแตกต่างกนัในเรื่องของความคดิและพฤตกิรรม โดย
คนที่อายุน้อยมกัจะมคีวามคดิเสรนิียม ยดึถอือุดมการณ์และมองโลกในแง่ดใีนขณะที่คนอายุมาก
มกัจะมคีวามคิดที่อนุรกัษ์นิยม ยดึถือการปฏิบตัิระมดัระวงั มองโลกในแง่ร้าย เน่ืองมาจากผ่าน
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ประสบการณ์การใชช้วีติทีแ่ตกต่างกนั ลกัษณะการใช่สื่อกต่็างกนัโดยคนทีม่อีายุมากมกัจะใชส้ื่อเพื่อ
แสวงหาขา่วสารสาระมากกวา่ความบนัเทงิ 
 3.  การศกึษา เป็นปจัจยัทีท่าํใหค้นมคีวามคดิ ค่านิยม ทศันคต ิและพฤตกิรรมแตกต่างกนั
คนทีม่กีารศกึษาสงูจะไดเ้ปรยีบอย่างมากในการเป็นผูร้บัสารทีด่เีพราะเป็นผูม้คีวามกวา้งขวางและ
เขา้ใจสารไดด้ ีแต่จะเป็นคนทีไ่ม่เชื่ออะไรงา่ยๆ ถา้ไม่มหีลกัฐานหรอืเหตุผลเพยีงพอ ในขณะทีค่นมี
การศกึษาตํ่ามกัจะใช่สื่อประเภท วทิยุโทรทศัน์ และภาพยนตร ์หากผูม้กีารศกึษาสงูมเีวลาว่างพอก ็
จะใชส้ื่อสิง่พมิพ ์วทิยุ โทรทศัน์ และภาพยนตรแ์ต่หากมเีวลาจํากดักม็กัจะแสวงหาข่าวสารจากสื่อ
สิง่พมิพ ์มากกวา่ประเภทอื่น 
 4.  สถานะทางสงัคมและเศรษฐกจิ หมายถงึ อาชพี รายได ้และสถานภาพทางสงัคมของ
บุคคล มอีทิธพิลอย่างสําคญัต่อปฏิกิรยิาของผู้รบัสารที่มต่ีอผูส้่งสาร เพราะแต่ละคนมวีฒันธรรม
ประสบการณ์ทศันคต ิคา่นิยมและเป้าหมายทีต่่างกนั 
 5.  สถานภาพสมรส หมายถึง การครองเรอืน โดยแบ่งเป็น โสด สมรส หม้าย หย่าร้าง 
หรอืแยกกนัอยู ่ซึง่ปจัจยัเหล่าน้ีจะเป็นตวักําหนดพฤตกิรรมการตดัสนิใจของคนได ้เช่น คนโสดการ
ตดัสนิใจมกัจะเกดิขึน้โดยตวัเอง ซึ่งในขณะทีค่นทีส่มรสแลว้จะมกีารตดัสนิใจร่วมกนักบัคู่สมรส ซึ่ง
จะมอีทิธพิลต่อกระบวนการคดิ การวเิคราะห ์การตดัสนิใจรบัขอ้มลูขา่วสารทีต่่างกนั 
 ปรมะ สตะเวทนิ (2546: 112-118) ไดอ้ธบิายถงึคุณสมบตัเิฉพาะของตน ซึง่แตกต่างกนัใน 
แต่ละคน คุณสมบตัเิหล่าน้ีจะมอีทิธพิลต่อผูร้บัสารในการทําการสื่อสาร อยา่งไรกต็ามในการสื่อสาร 
ในสถานการณ์ต่างๆ นัน้จํานวนของผูร้บัสารกม็ปีรมิาณแตกต่างกนัดว้ย การวเิคราะหผ์ูร้บัสารที่ม ี
จํานวนน้อยคนนัน้มกัไม่ค่อยมปีญัหาหรอืมปีญัหาน้อยกว่าการวิเคราะห์ผู้รบัสารที่มจีํานวนมาก
เน่ืองจากการวเิคราะห ์คนทีม่จีาํนวนน้อย เราสามารถวเิคราะหผ์ูร้บัสารทุกคนไดแ้ต่ในการวเิคราะห์
คนจํานวนมาก เราไม่สามารถวิเคราะห์ผู้รบัสารแต่ละคนได้เพราะมผีู้รบัสารจํานวนมากเกินไป
นอกจากน้ีผูส้่งสารยงัไม่รูจ้กัผูร้บัสารแต่ละคนดว้ย ดงันัน้ วธิกีารทีด่ทีีสุ่ดในการวเิคราะหผ์ูร้บัสารที่
ประกอบไปด้วยคนจํานวนมากก็คือ การจําแนกผู้รบัสารออกเป็นกลุ่มๆ ตามลกัษณะประชากร
(Demographic Characteristics) ไดแ้ก่ อายุ เพศ สถานภาพทางสงัคม และเศรษฐกจิ การศกึษา 
ศาสนา สถานภาพสมรส เป็นต้น ซึ่งคุณสมบตัเิหล่าน้ีลว้นแลว้แต่มผีลต่อการรบัรู ้การตคีวาม และ
การเขา้ใจในการสือ่สารทัง้สิน้ (กติมิา สรุสนธ.ิ 2541:15 - 17)  
 1.  เพศ (Sex) หญงิชายมคีวามแตกต่างกนัทัง้ในดา้นสรรีะ ความถนัด สภาวะทางจติใจ 
อารมณ์จากงานวจิยัทางดา้นจติวทิยา ทัง้หลายไดแ้สดงใหเ้หน็ถงึความแตกต่างอย่างมาก ในเรื่อง
ความคดิ ค่านิยม และทศันคต ิทัง้น้ีเพราะวฒันธรรมและสงัคมไดก้ําหนดบทบาท และกจิกรรมของ 
คนทัง้สองเพศไวแ้ตกต่างกนั 
 2.  อายุ (Age) อายุเป็นปจัจยัทีส่ําคญัประการหน่ึงต่อพฤตกิรรมการสื่อสารของมนุษย ์
เน่ืองจากอายุจะเป็นตวักําหนดหรอืเป็นสิง่ทีบ่่งบอกเกีย่วกบัความมปีระสบการณ์ในเรื่องต่างๆ ของ
บุคคล ดงัคาํกล่าวทีว่า่ ผูใ้หญ่อาบน้ํารอ้นมาก่อน เกดิมาหลายฝน หรอืเรยีกคนทีม่ปีระสบการณ์น้อย
กว่าว่า เดก็เมื่อวานซนื เป็นต้น สิง่เหล่าน้ีลว้นแลว้แต่เป็นเครื่องบ่งชีห้รอืแสดงความคดิ ความเชื่อ 
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ลักษณะการโต้ตอบต่อเหตุการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นของบุคคล คนเราโดยทัว่ไปเมื่ออายุเพิ่มขึ้น
ประสบการณ์จะสูงขึน้ ความฉลาดรอบคอบกเ็พิม่มากขึน้ วธิคีดิและสิง่ที่สนใจกจ็ะเปลี่ยนแปลงไป 
ดว้ย 
 3.  การศกึษา (Education) การศกึษา หรอืความรู ้เป็นลกัษณะอกีประการหน่ึงทีม่อีทีธพิล
ต่อผูร้บัสาร การทีค่นไดร้บัการศกึษาทีต่่างกนัในยุคสมยัทีต่่างกนั ในระบบการศกึษาที ่แตกต่างกนั
จงึยอ่มมคีวามรูส้กึนึกคดิ อุดมการณ์และความตอ้งการทีแ่ตกต่างกนั คนทัว่ๆ ไปมกัจะสนใจ หรอืยดึ
แนวความคดิ ในแนวสาขาของตนเป็นสําคญั และบุคคลมกัมลีกัษณะบางประการทีแ่สดงหรอื บ่งชี้
ถงึพืน้ฐานการศกึษาหรอืสาขาวชิาทีเ่รยีนมา เน่ืองจากสถาบนัการศกึษาเป็นสถาบนัที ่อบรมกล่อม
เกลาใหบุ้คคลมบุีคลกิภาพไปในทศิทางทีแ่ตกต่างกนั ทางดา้นครผููส้อนกม็อีทิธพิลต่อความคดิของ
ผูเ้รยีน โดยการสอดแทรกความรูส้กึนึกคดิของตวัใหแ้ก่ผูเ้รยีน ดงันัน้การศกึษาจงึเป็นตวักําหนดใน
กระบวนการเลอืกสรรของผูร้บั 
 4.  สถานภาพทางสงัคมและเศรษฐกจิ (Socio-Economic Status) อนัไดแ้ก่ เชือ้ชาต ิและ  
ชาตพินัธ ์ถิน่ฐานภูมลิําเนา พืน้ฐานของครอบครวั อาชพี รายไดแ้ละฐานะทางการเงนิ ปจัจยัเหล่าน้ี
มอีทิธพิลอยา่งสาํคญัต่อผูร้บั ซึง่ในการวจิยัไดช้ีใ้หเ้หน็วา่สถานะทางสงัคมและเศรษฐกจิของผูร้บัสาร 
มอีทิธพิลอย่างสําคญัต่อปฏกิริยิาของผูร้บัสารที่มต่ีอผูส้่งสาร และสาร สถานะภาพทางสงัคมและ
เศรษฐกจิทําใหค้นมวีฒันธรรมทีต่่างกนั มปีระสบการณ์ ทีต่่างกนัมทีศันคตคิ่านิยม และเป้าหมายที่
ต่างกนั 
 อดุลย์ จาตุรงค์กุล (2551) ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ รวมถึง อายุ เพศ วงจรชีวิต 
ครอบครวั การศกึษา รายได ้เป็นตน้ ลกัษณะดงักล่าวมคีวามสาํคญัต่อนกัการตลาดเพราะเกีย่วพนัธ์
กบัอุปสงค ์(Demand) ในตวัสนิคา้ทัง้หลายการเปลีย่นแปลงทางประชากรศาสตร ์ชีใ้หเ้หน็ถงึการ
เกดิขึน้ของตลาดใหมแ่ละตลาดอื่นกจ็ะหมดไปหรอืลดความสาํคญัลง ลกัษณะทางประชากรศาสตรท์ี่
สาํคญั ดงัน้ี 
 1.  อาย ุ(Age) นกัการตลาดตอ้งคาํนึงถงึความสาํคญัของการเปลีย่นแปลงในเรือ่งอาย ุ
 2.  เพศ (Sex) จํานวนสตร ีสมรสหรอืโสด ทีท่ํางานนอกบา้นเพิม่มากขึน้เรื่อยๆ นักการ
ตลาดต้องคํานึงว่าปจัจุบนัสตร ีเป็นผูซ้ื้อรายใหญ่ ซึ่งที่แลว้มาผูช้ายเป็นผูต้ดัสนิใจซื้อ นอกจากนัน้
บทบาทของสตรแีละบางสดัสว่นทีซ่ํ้ากนั 
 3.  วงจรครอบครวั (Marital status) ขัน้ตอนแต่ละขัน้ของวงจรชวีตีครอบครวัเป็น
ตวักําหนดที่สําคญัของพฤติกรรม ขัน้ของวงจรชวีติครอบครวั แบ่งออกเป็น 9 ขัน้ตอน ซึ่งแต่ละ
ขัน้ตอนจะมพีฤตกิรรมการซือ้ทีแ่ตกต่างกนั 
 4.  การศกึษา และรายได ้(Education and Income) มอีทิธพิลต่อรายไดเ้ป็นอยา่งมาก การ
รูว้า่อะไรเกดิขึน้กบัการศกึษาและรายได ้เป็นสิง่สาํคญั เพราะแบบแผนการใชจ้่ายขึน้อยูก่บัรายได ้ที่
ไดร้บั 
 จากแนวคดิและทฤษฎทีีก่ล่าวมา ผูว้จิยัของอา้งองิจากศริวิรรณ เสรรีตัน์ (2550) ไดก้ล่าว
ไวว้่า ตวัแปรดา้นประชากรศาสตรป์ระกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ครอบครวั จํานวนสมาชกิใน
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ครอบครวั ระดบัการศกึษา อาชพี และรายได้ต่อเดอืน เป็นลกัษณะที่สําคญัและสถิติที่วดัได้ของ
ประชากร ช่วยในการกําหนดตลาดเป้าหมาย และสามารถเขา้ถงึและมปีระสทิธผิลต่อการกําหนด
ตลาดเป้าหมาย ผูว้จิยัจงึนํามาประยุกตใ์ชห้าคาํตอบเกีย่วกบัปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 
2. แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัภาวะผูนํ้าองคก์าร 
 ภาวะผูนํ้าเป็นปจัจยัทีส่าํคญัยิง่ประการหน่ึงต่อความสาํเรจ็ของงานและองคก์าร ในอดตีมี
ความเชื่อว่าการเป็นผูนํ้านัน้ เป็นมาโดยกําเนิดพรอ้มกบัคุณลกัษณะเฉพาะทีค่นทัว่ไปไม่ม ีปจัจุบนั
ความเชื่อ ดงักล่าวไดเ้ปลีย่นไปว่าผูนํ้ามไิดเ้ป็นมาโดยกําเนิด การเป็นผูนํ้าสามารถสรา้งขึน้ได ้จาก
การทีผู่นํ้า ใชค้วามพยายามและการทาํงานหนกั การเป็นผูนํ้าจงึเป็นเรือ่งทีเ่รยีนรูไ้ด ้ 
 
 ความหมายและความสาํคญัของภาวะผูนํ้า (Leadership)  
 คอตเตอร ์(Kotter. 2009) กล่าวว่า ภาวะผูนํ้า หมายถงึ ความสามารถในการเผชญิกบั
ภาวะการเปลี่ยนแปลงได้ โดยมผีู้นําเป็นผู้สร้างวสิยัทศัน์ให้เป็นตวักํากบัทิศทางขององค์การใน
อนาคตจากนัน้ จงึจดัวางคนพร้อมทัง้สื่อความหมายให้เข้าใจวิสยัทศัน์และสร้างแรงดลใจแก่คน
เหล่านัน้ ใหส้ามารถเอาชนะอุปสรรคเพือ่ไปสูว่สิยัทศัน์ดงักล่าว 
 ฟีดเลอร ์(Fiedler. 1971) กล่าวว่า ภาวะผูนํ้า หมายถงึ การปฏบิตังิานของผูนํ้าเพื่อทาํให้
กลุ่มประสบความสาํเรจ็ในการบรรลุเป้าหมาย ความสาํเรจ็ของกลุ่มเป็นเครื่องบ่งชีป้ระสทิธภิาพของ
การเป็นผูนํ้า 
 รชีารด์ และอเีกลิส ์(Richards; & Engle. 1986) ใหค้วามหมายว่าภาวะผูนํ้าเป็น
ความสามารถผูนํ้าทีจ่ะสามารถสื่อสารวสิยัทศัน์ไดอ้ย่างชดัเจนแจ่มแจง้ ใหค้วามหมายทีแ่สดงออก
ถงึคุณคา่ และสรา้งสรรคส์ิง่แวดลอ้มภายในองคก์ารเพือ่ใหส้ามารถบรรลุเป้าหมายได ้
 แคทซ ์และคาหน์ (Katz; & Kahn. 1978) กล่าวว่า ภาวะผูนํ้า หมายถงึ อาํนาจการนําที่
เหนือกว่าผูอ้ื่น และอยู่เหนือกว่าการคลอ้ยตามทีเ่ป็นไปตามกลไกดว้ยทศิทางทีถู่กกําหนดไวป้ระจํา
องคก์าร 
 ฮอลแลนเดอร ์(Hollander. 1978) กล่าวว่า ภาวะผูนํ้า หมายถงึ กระบวนการของการมี
อทิธพิลระหวา่งผูนํ้าและกลุ่มผูท้ีเ่ป็นผูต้ามนํากลุ่มไปสูเ่ป้าหมาย 
 ทคี (Tead. 1963) กล่าวว่า ภาวะผูนํ้าเป็นพฤตกิรรมการนําของผูนํ้าทีท่ําใหเ้กดิการ
ปฏบิตักิารที่สรา้งความเคลื่อนไหวใหเ้กดิขึน้ในองค์การตามทศิทางที่กําหนดไว้ ภาวะผูนํ้าจงึเป็น
ศลิปะในการทาํใหเ้กดิอทิธพิลในการจงูใจผูอ้ื่นใหร้ว่มปฏบิตังิานเพือ่ใหส้าํเรจ็ตามความมุง่หมาย 
เฮอรเ์ซ และบลงัชารด์ (Hersey and Blanchard. 1996) ภาวะผูน้า หมายถงึ กระบวนการที ่
ใชอ้ทิธพิลใหบุ้คคลหรอืกลุ่มบุคคลพยายามปฏบิตังิานในหน้าทีใ่หบ้รรลุเป้าหมายภายใตส้ถานการณ์ 
ทีก่าํหนดไว ้
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 สตอ็กดลิล ์(Stogdill. 1974) ใหค้วามหมายไวว้่า ภาวะผูนํ้า คอื ความสามารถทีม่อีทิธพิล
ต่อสมาชกิภายในกลุ่มทาํใหบ้รรลุจุดประสงคท์ีต่ ัง้ไวซ้ึง่ทีม่าของอทิธพิลมาจากตําแหน่งหน้าทีภ่ายใน
องค์การหรือภายนอกองค์การ ความริเริ่มและธํารงไว้ซึ่งโครงสร้างของความคาดหวังและ
ความสมัพนัธร์ะหวา่งกนัของสมาชกิของกลุ่ม 
 ฟีดเดอร ์และการเ์ซยี (Fiedler; & Garcia. 1987) กล่าวว่า ผูนํ้า หมายถงึ บุคคลในกลุ่มที่
ไดร้บัมอบหมายใหก้าํกบัและประสานงานใหก้จิกรรมของกลุ่มมคีวามสมัพนัธก์นั ซึง่ผูนํ้าอาจเป็นผูท้ี่
อาจไดร้บัการเลอืกตัง้หรอืแต่งตัง้ หรอืเป็นผูท้ีแ่สดงตวัเป็นผูท้ีม่อีทิธพิลในกลุ่มเพื่อทีจ่ะกํากบัและ
ประสานงานทีจ่ะนําไปสูเ่ป้าหมายดว้ยพลงัของกลุ่ม 
 เฮาส ์(House. 2004) กล่าวว่า ผูนํ้าจะต้องมคีวามสามารถในการรเิริม่โครงสรา้งการ
ทํางานใหม่ๆ หรือวฒันธรรมใหม่ๆ ที่สอดคล้องกับพนักงาน นอกจากน้ีผู้นําควรสามารถปรบั
กระบวนการทาํงานทีช่ว่ยสง่เสรมิใหพ้นกังานบรรลุผลสาํเรจ็ไดด้ว้ยตนเอง 
 ยคุล ์(Yukl. 1989) กล่าววา่ ผูนํ้า คอื บุคคลทีม่อีทิธพิลสงูสุดในกลุ่มและเป็นผูท้ีต่อ้งปฏบิตัิ
ในภาระหน้าที่ของตําแหน่งผู้นําที่ได้รบัมอบหมายบุคคลอื่นในกลุ่มที่เหลือก็คือผู้ตาม แม้จะเป็น
หวัหน้ากลุ่มยอ่ย หรอืผูช้ว่ยในการปฏบิตัหิน้าทีต่่างๆ กต็าม 
 ดบูรนิ (รงัสรรค ์ประเสรฐิศร.ี 2544: 12; อา้งองิจาก DuBrin.1998) กล่าวถงึ ผูนํ้า หมายถงึ 
บุคคลที่ทําให้องค์การเจรญิก้าวหน้าและบรรลุผลสําเรจ็โดยเป็นผู้ที่มบีทบาทแสดงความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคลที่เป็นผู้ใต้บงัคบับญัชา หรอืเป็นบุคคลที่ก่อให้เกิดความมัน่คงและช่วยเหลือผู้อื่น
เพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายของกลุ่ม 
 สมยศ นาวกีาร (2546) ภาวะผูนํ้า หมายถงึ กระบวนการของการสัง่การและใชอ้ทิธพิลต่อ
กจิกรรมต่างๆ ของกลุ่มสมาชกิภายในองคก์าร 
 บุญทนั ดอกไธสง (2539: 266) ไดส้รุปเกีย่วกบัผูนํ้าไวว้่า ผูนํ้า หมายถงึ 1) ผูม้อีทิธพิลมี
ศิลปะ มีอิทธิพลต่อกลุ่มชน เพื่อให้พวกเขามีความตัง้ใจที่จะปฏิบตัิงานให้บรรลุเป้าหมายตาม
ตอ้งการ  2) เป็นผูนํ้าและแนะนํา เพราะผูนํ้าตอ้งคอยช่วยเหลอืกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายสงูสุดตาม
ความสามารถ  3) ผูนํ้าไมเ่พยีงแต่ยนือยูเ่บือ้งหลงักลุ่มทีค่อยแต่วางแผนและผลกัดนั แต่ผูนํ้าจะตอ้ง
ยนือยูข่า้งหน้ากลุ่ม และนํากลุ่มปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 จากความหมายของภาวะผูนํ้าทีก่ล่าวไวข้า้งตน้สรุปไดว้่า ภาวะผูนํ้าหมายถงึกระบวนการ
ที่บุคคลใช้อํานาจหรอือทิธิพลจูงใจให้ผู้อื่นปฏิบตัิงานร่วมกนั เพื่อให้บรรลุตามวตัถุประสงค์และ
เป้าหมายทีก่าํหนดไว ้
 
 ความสาํคญัของภาวะผูนํ้า 
 การดาํเนินงานในทุกองคก์ารจะประสบความสาํเรจ็ตอ้งอาศยัผูบ้รหิาร ผูบ้รหิารจาํเป็นตอ้ง
มภีาวะผูนํ้า ดัง้นัน้ภาวะผูนํ้าจงึมคีวามสาํคญัอยา่งยิง่ต่อการดาํเนินงานเป็นอยา่งมาก นกัวชิาการได้
กล่าวถงึความสาํคญัของภาวะผูนํ้า ดงัน้ี 
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 อวยชยั ชบา (2548) สรปุวา่ภาวะผูนํ้าต่อการรว่มกลุ่มของคนในองคก์าร ดงันัน้ผูนํ้าจะตอ้ง
ทาํใหค้นในกลุ่มรวมกนัได ้โดยมคีวามขดัแยง้กนัน้อยทีสุ่ดในองคก์าร องคก์ารจงึเปรยีบเสมอืนบา้น
ที่อบอุ่น ผู้นําที่มีภาวะผู้นําจะดําเนินงานขององค์การ เช่น การวางแผน การจัดองค์การ การ
บรหิารงานบุคคล การประสานงาน การอํานวยการและการสัง่การ การประเมนิผลงานเพื่อไปสู่การ
ใชท้รพัยากรอย่างประหยดั และผูนํ้าที่มภีาวะผูนํ้าจะเป็นผูส้รา้งบรรยากาศการทํางานทีก่่อใหเ้กดิ
ความพงึพอใจต่อผูต้ามซึง่เป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพือ่นรว่มงาน 
 ชูชาติ พ่วงสมจติร์ (2544: 6) กล่าวว่าหากมคีนตัง้แต่สองคนขึน้ไปอยู่ร่วมกนัจะเปิด
ปฏสิมัพนัธเ์พื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคร์ว่มกนั คอืการทีย่อมรบัอทิธพิลและจะปฏบิตัติามผูท้ีม่อีทิธพิล
เหนือกว่า กําหนดใหเ้กดิการร่วมมอืร่วมใจดําเนินการไปสู่จุดหมายโดยทีทุ่กคนเกดิความพงึพอใจ
รว่มกนั 
  
 ทฤษฎีภาวะผูนํ้า 
 แนวคิดเกี่ยวกับผู้นําเริ่มเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมยัมีการศึกษาและรวบรวมทฤษฎี
เกีย่วกบัภาวะผูนํ้า โดยแบ่งตามระยะการพฒันา ดงัน้ี ทฤษฎคีุณลกัษณะภาวะผูนํ้า (Trait Theories) 
ทฤษฎีภาวะผูนํ้าเชงิพฤติกรรม (Behavioral Theories) ทฤษฎีภาวะผู้นําเชงิสถานการณ์ 
(Situational or Contingency Leadership Theories) และทฤษฎภีาวะผูนํ้าเชงิปฏริูป
(Transformational Leadership Theories) รายละเอยีด ดัง้น้ี 
 1.  ทฤษฎีคณุลกัษณะภาวะผูนํ้า (Trait Theories)  
  ระยะแรกของการศกึษาภาวะผูนํ้าเริม่ในปี ค.ศ. 1930- 1940 แนวคดิมาจากทฤษฎมีหา
บุรุษ (Greatman Theory of Leadership) ของกรกีและโรมนัโบราณ มคีวามเชื่อว่า ภาวะผูนํ้า
เกดิขึน้ เองตามธรรมชาตหิรอืโดยกําเนิด (Born Leader) ไมส่ามารถเปลีย่นแปลงได ้แต่สามารถ
พฒันาขึน้ได ้ลกัษณะผูนํ้าทีด่แีละมปีระสทิธภิาพสงูจะประกอบดว้ย ความเฉลยีวฉลาด มบุีคลกิภาพ 
ซึ่งแสดงถงึการเป็นผูนํ้าและต้องเป็นผูท้ี่มคีวามสามารถดว้ย ผูนํ้าในยุคน้ี ไดแ้ก่ พระเจา้นโปเลยีน 
ฮติเลอร ์พ่อขุนรามคําแหงมหาราช สมเดจ็พระนเรศวรมหาราช พระเจา้ตากสนิมหาราช เป็นต้น 
ตวัอยา่งการศกึษาเกีย่วกบั Trait Theories ของ การด์เนอร ์(Gardner. 1998) ไดแ้ก่ 
  1.1  The tasks of Leadership: กล่าวถงึงานทีผู่นํ้าจาํเป็นตอ้งม ี9 อยา่ง ไดแ้ก่ มกีาร
กําหนดเป้าหมายของกลุ่ม มบีรรทดัฐานและค่านิยมของกลุ่มรูจ้กัสรา้งและใชแ้รงจูงใจ มกีารบรหิาร
จัดการ มีความสามารถในการปฏิบัติการ สามารถอธิบายได้ เป็นตัวแทนของกลุ่ม แสดงถึง
สญัลกัษณ์ของกลุ่ม และมคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์
  1.2  Leader – constituent interaction: เชื่อว่าผูนํ้าตอ้งมพีลงัวเิศษเหนือบุคคลอื่นหรอื
มอีทิธพิลเหนือบุคคลอื่นๆ เพื่อทีส่นองตอบความตอ้งการขัน้พืน้ฐาน ความคาดหวงัของบุคคล และ
ผูนํ้าต้องมคีวามเป็นตวัของตวัเอง สามารถพฒันาตนเองและพฒันาใหผู้ต้ามมคีวามแขง็แกร่ง และ
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สามารถยนือยู่ด้วนตนเองอย่างอสิระทฤษฎีน้ี พบว่า ไม่มคีุณลกัษณะที่แน่นอนหรอืชี้ชดัของผูนํ้า 
เพราะผูนํ้าอาจไมแ่สดงลกัษณะเหล่าน้ีออกมา 
 เชลลีย่ ์เครกิแพททรกิ (Shelly Kirkpatrick) และ เอด็วนิ ลอ็ค (Edwin Locke) (อา้งถงึ 
โดย รศ.นิตย ์สมัมาพนัธ ์ในหนงัสอืภาวะผูนํ้า: พลงัขบัเคลื่อนองคก์ารสูค่วามเป็นเลศิ 2546, หน้า 
35) ไดร้วบรวมงานวจิยัจากในอดตีถงึปจัจุบนัและสรปุลกัษณะเดน่ทีม่กัจะพบในบรรดาผูนํ้าทีป่ระสบ
ความสาํเรจ็ตามรายการต่อไปน้ี 
 1.  มพีลงัสงู: ผูนํ้าทีป่ระสบความสาํเรจ็พลงังานสงู มคีวามคดิรเิริม่ และมคีวามเหนียวแน่น
ไมป่ล่อยใหอ้ะไรหลุดมอืงา่ยๆ  
 2.  มคีวามเชื่อมัน่ในตนเอง: ผูนํ้าที่ประสบความสําเรจ็มคีวามเชื่อมัน่ไวว้างใจตนเองและ
มัน่ใจในขดีความสามารถของตน 
 3.  มคีวามคดิสรา้งสรรค:์ ผูนํ้าทีป่ระสงคค์วามสาํเรจ็มคีวามสรา้งสรรคแ์ละมกัจะคดิใหมท่าํ
ใหมเ่ป็นคนแรก ไมล่อกเลยีนแบบบุคคลอื่นๆ  
 4.  มขีดีความสามารถในการคดิ: ผูนํ้าทีป่ระสบความสาเรจ็มสีตปิญัญาในการเกบ็รวบรวม
ขอ้มลูมาประมวลและตคีวามหมาย 
 5.  มคีวามรูท้างธุรกจิ: ผูนํ้าทีป่ระสบความสําเรจ็ในองคก์ารธุรกจิ มคีวามรูค้วามเขา้ใจใน
วงการธุรกจิอุตสาหกรรมของตนเอง รวมทัง้มคีวามรูพ้ืน้ฐานทางเทคนิคดว้ย 
 6.  มคีวามสามารถในการจูงใจคน: ผูนํ้าที่ประสบความสําเรจ็มคีวามสามารถในการชนะ
มติร และจงูใจใหค้นเกดิแรงพยายามทีจ่ะบรรลุเป้าหมายรว่มกนั 
 7.  มคีวามยดืหยุ่น: ผูนํ้าทีป่ระสบความสาํเรจ็ สามารถปรบัตวัและปรบัสิง่อื่นใหเ้หมาะสม
กบัความจาํเป็นของสถานการณ์ และความตอ้งการของผูต้าม 
 8.  มคีวามซื่อสตัยแ์ละโปรง่ใส: ผูนํ้าทีป่ระสบความสาํเรจ็เป็นคนทีผู่อ้ ื่นไวเ้น้ือเชื่อใจไดโ้ดย
ไม่ผดิหวงัเพราะเป็นบุคคลทีม่คีวามซื่อสตัย ์รกัษาคํามัน่สญัญา เป็นคนทีม่คีวามชดัเจนโปร่งใสจน
บุคคลอื่นๆ สามารถทาํนายพฤตกิรรมไดล้่วงหน้า และเป็นทีพ่ึง่ของคนอื่นไดด้ ี
 
3. ทฤษฎีภาวะผูนํ้าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories)  
 การศึกษาภาวะผูนํ้าท่ีมหาวิทยาลยัโอไฮโอสเตท (The Ohio state studies)  
 คณะนักวิจยัของมหาวิทยาลยัโอไฮโอสเตท ในสหรฐัอเมริกา ได้สรุปผลการวิจยั โดย
จําแนกพฤตกิรรมผูนํ้าออกเป็น 2 มติ ิไดแ้ก่ ดา้นกจิสมัพนัธ ์(Initiating structure) กบัดา้นมติร
สมัพนัธ ์(Consideration) เป็นครัง้แรกทีเ่น้นความสาํคญัทัง้ของงานและคนในการประเมนิพฤตกิรรม
ของผูนํ้า 
 1. พฤติกรรมของผูนํ้าที่มุ่งด้านกจิสมัพนัธ์หรอืมุ่งงาน (Initiating structure) เป็น
พฤตกิรรมของผูนํ้าที่แสดงออกต่อผูต้าม โดยมุ่งที่ความสําเรจ็ขององค์การในเรื่องเกี่ยวกบัการจดั
โครงสรา้งของงานและองคก์าร การกําหนดคุณลกัษณะของงานทีต่้องการ การกําหนดบทบาทของ
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ผู้นําและผู้ตาม การมอบหมายงานและความรับผิดชอบ การกําหนดวิธีสื่อสาร การกําหนด
กระบวนการและวธิกีารทํางาน เป็นต้น ซึ่งเป็นพฤตกิรรมของผูนํ้าที่มุ่งความสําเรจ็ของงาน โดยผู้
ตามมโีอกาสไดเ้รยีกรอ้งหรอืเสนอเงือ่นไขการทาํงานไดน้้อยมาก 
 2. พฤตกิรรมของผูนํ้าทีมุ่่งมติรสมัพนัธ์หรอืมุ่งคน (Consideration) เป็นพฤตกิรรมของ
ผูนํ้าที่แสดงถงึความรูส้กึไวต่อการรบัรูต่้อผูต้ามในแง่ใหก้ารยอมรบัถงึความรูส้กึ ความคดิ การให้
ความไวว้างใจ การแสดงความชื่นชม และรบัฟงัปญัหาของผูต้ามอย่างตัง้ใจ การรบัฟงัขอ้เสนอแนะ
ของผูต้ามเพือ่ประกอบการตดัสนิใจ การแสดงความเอือ้อาทรหว่งใยต่อปญัหาและความตอ้งการของ
ลกูน้อง เป็นตน้ 
 การศกึษาพฤตกิรรมของผูนํ้าของมหาวทิยาลยัโอไฮโอ (อา้งถงึใน ธรีะพงษ์ ธนเจรญิรตัน์
,2553) แสดงใหเ้หน็ถงึผลลพัธ์จากการศกึษา เป็นการวดัความสมัพนัธ์ระหว่างพฤตกิรรมของผูนํ้า 
และประสทิธภิาพของผูนํ้า เครื่องมอืที่ใชว้ดัผลจากรายงานของการดําเนินงานจากหน่วยงานของ
ผูนํ้า การเขา้ - ออกของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และอตัราการรอ้งทุกขข์องผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ขอ้สงัเกตผูนํ้า
ที่มุ่งคน และมุ่งงานสูงจะทําใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชามผีลการดําเนินงานที่ตํ่า การเขา้ - ออกงาน และ
อตัราการรอ้งทุกขส์งู ถา้ผูนํ้าทีมุ่ง่คนตํ่าและมุง่งานสงู จะทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามผีลการดาํเนินงานที่
สูง การเข้า - ออกงานและอตัราการร้องทุกข์สูง และถ้าผู้นําที่มุ่งคนสูงและมุ่งงานตํ่า จะทําให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามผีลการดาํเนินงานทีต่ํ่า การเขา้ - ออกงาน และอตัราการรอ้งทุกขต์ํ่า 
 นักวจิยัทีร่ฐัโอไฮโอ แสดงความคดิเหน็ว่า ผูนํ้าทีมุ่่งความเอาใจใส่ (มุ่งคน) สูง จะมคีวาม
อบอุ่นทางอารมณ์ของสงัคม (socio emotional) จงึทาํใหลู้กน้องมคีวามพงึพอใจมากกว่า และมผีล
การปฏบิตังิานทีด่กีวา่ แต่ต่อมาผลในการวจิยักลบัแสดงใหเ้หน็วา่ผูนํ้าควรมลีกัษณะทัง้เอาใจใส ่(มุง่ 
คน) และมโีครงสรา้งความคดิรเิริม่ (มุ่งงาน) ในระดบัทีส่งู กล่าวคอื มคีวามเป็นผูนํ้าทีม่งีาน และตวั
พนกังานเป็นศูนยก์ลาง (job-centered and employee centered leadership) อนัเป็นการกําหนด
ความมปีระสทิธผิลของความเป็นผูนํ้าของบุคคลในองค์การ ซึ่งลกัษณะทัง้ 2 อย่างนีมี้อทิธพิลต่อ
แนวความคดิของวธิกีารศกึษาตารางของการเป็นผูนํ้า (the leadership grid approach) จาก
แนวความคิดที่ได้จากการศึกษาของมหาวิทยาลยัแห่งรฐัโอไฮโอน้ีเป็นพื้นฐานความคิดที่ทําให้
นกัวชิาการทีส่นใจเรื่องภาวะผูนํ้า นําไปพฒันาทฤษฎภีาวะผูนํ้าเชงิพฤตกิรรมในระยะเวลาต่อมาอกี 
หลายทฤษฎ ีเชน่ ทฤษฎภีาวะผูนํ้า 3 มติขิอง Reddin (2010) (Reddin’s 3D leadership model)  
 
 การศึกษาภาวะผูนํ้าท่ีมหาวิทยาลยัมิชิแกน (The University of Michigan studies)  
 คณะนักวจิยัของมหาวทิยาลยัมชิแิกน กไ็ดท้ําการวจิยัเช่นเดยีวกบัมหาวทิยาลยัโอไฮโอส
เตท โดยจําแนกพฤติกรรมของผู้นําออก 2 แบบ ได้แก่ พฤติกรรมของผู้นําที่มุ่งผลผลิต 
(Productioncenteredleaders) กบัพฤตกิรรมของผูนํ้าทีมุ่ง่คนงาน (Employee – centered leaders) 
ดงัน้ี 
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 1.  ผูนํ้าทีมุ่ง่ผลผลติ (Production – centered leaders) เป็นผูนํ้าทีแ่สดงพฤตกิรรมต่างๆ 
ทีเ่กี่ยวกบักระบวนการที่นําไปสู่การผลติ เช่น พฤตกิรรมในการกําหนดมาตรฐาน การจดัแบ่งงาน 
การอธิบายขัน้ตอนและวิธีการทํางาน การตรวจสอบการปฏิบัติงานของคนทัง้น้ีเพื่อประกัน
ความสาํเรจ็ของงาน 
 2.  ผูนํ้าที่มุ่งคนงาน (Employee-centered leaders) เป็นผูนํ้าที่แสดงพฤตกิรรมต่อ
พนักงานด้วยการกระตุ้นให้เขา้มามสี่วนร่วมในการกําหนดเป้าหมายการทํางาน การตดัสนิใจที่
เกี่ยวกบัการทํางาน พฤตกิรรมของผูนํ้าจะแสดงออกดว้ยการไวว้างใจ เคารพต่อกนั ใชว้ธิจีูงใจต่อ
การทาํงานเพือ่ใหไ้ดผ้ลผลติออกมาสงู 
 
 Blake and Mouton’s Managerial Grid  
 โดย Blake; Mouton (1991: 29) ไดพ้ฒันาจากแนวคดิจากการศกึษาของมหาวทิยาลยั
โอไฮโอสเตท โดยนําพฤตกิรรมของผูนํ้าทัง้สองดา้นมาจดัตารางตาข่ายสองมติ ิโดยกล่าวว่า ภาวะ
ผูนํ้าทีด่มีปีจัจยั 2 อยา่ง คอื คน (People) และผลผลติ (Product) โดยกําหนดคุณภาพและลกัษณะ
สมัพนัธภาพของคนเป็น 1 - 9 และกําหนดผลผลติเป็น 1 - 9 เช่นกนั และสรุปว่าถา้คนมคีุณภาพสงู
จะสง่ผลใหผ้ลผลติมปีรมิาณและคุณภาพสงูตามไปดว้ย เรยีกรปูแบบน้ีว่า Nine-Nine Style (9, 9 
style) ซึง่รปูแบบของการบรหิารแบบตาขา่ยน้ีจะแบ่งลกัษณะเดน่ๆ ของผูนํ้าไว ้5 แบบ ไดแ้ก่ 
 1.  แบบมุง่งาน (Task–Oriented/Authority Compliance) แบบ 9,1 ผูนํ้าจะมุง่เอาแต่งาน
เป็นหลกั (Production Oriented) สนใจคนน้อย มพีฤตกิรรมแบบเผดจ็การ จะเป็นผูว้างแผนกําหนด
แนวทางการปฏบิตั ิและออกคาํสัง่ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏบิตัติาม เน้นผลผลติ ไมส่นใจสมัพนัธภาพ
ของผูร้ว่มงาน และหา่งเหนิผูร้ว่มงาน 
 2.  แบบมุ่งคนสงู (Country Club Management) แบบ 1,9 ผูนํ้าจะเน้นการใชม้นุษย
สมัพนัธ ์ และเน้นความพงึพอใจของผูต้ามในการทาํงาน ไม่คาํนึงถงึผลผลติขององคก์าร สง่เสรมิให้
ทุกคนมคีวามรูส้กึเป็นส่วนหน่ึงของครอบครวัใหญ่ทีม่คีวามสุข นําไปสู่สภาพการณ์สิง่แวดลอ้มและ
งานที่น่าอยู่ จะมุ่งผลงานโดยไม่สรา้งความกดดนัแก่ผูใ้ต้บงัคบับญัชา โดยผูบ้รหิารมคีวามเชื่อว่า
บุคลากรมคีวามสุขในการทํางาน ลกัษณะคล้ายการทํางานในครอบครวัที่มุ่งเน้นความพงึพอใจ 
ความสนุกสนานในการทาํงานของผูร้ว่มงาน เพือ่หลกีเลีย่งการต่อตา้นต่างๆ  
 3.  แบบมุง่งานตํ่า มุ่งคนตํ่า (Impoverished) แบบ 1,1 ผูบ้รหิารจะสนใจคนและสนใจงาน
น้อยมาก ใชค้วามพยายามเพยีงเลก็น้อยเพื่อใหง้านดําเนินไปตามที่มุ่งหมาย และคงไวซ้ึ่งสมาชกิ
ภาพขององคก์าร ผูบ้รหิารมอีํานาจในตนเองตํ่า มกีารประสานงานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาน้อย เพราะ
ขาดภาวะผูนํ้าและมกัจะมอบหมายใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํเป็นสว่นใหญ่ 
 4.  แบบทางสายกลาง (Middle of The Road Management) แบบ 5,5 ผูบ้รหิารหวงั
ผลงานเท่ากบัขวญัและกําลงัใจของผูป้ฏบิตังิาน ใชร้ะบบราชการทีม่กีฎระเบยีบแบบแผน ผลงานได้
จากการปฏบิตัติามระเบยีบ โดยเน้นขวญั ความพงึพอใจ หลกีเลีย่งการใชก้ําลงัและอํานาจ ยอมรบั
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ผลทีเ่กดิขึน้ตามความคาดหวงัของผูบ้รหิาร มกีารจดัตัง้คณะกรรมการในการทํางานหลกีเลี่ยงการ
ทํางานที่เสี่ยงเกินไป มีการประนีประนอมในการจดัการกบัความขดัแย้ง ผู้ร่วมงานคาดหวงัว่า
ผลประโยชน์มคีวามเหมาะสมกบัการปฏบิตังิานทีไ่ดก้ระทาํลงไป 
 5.  แบบทาํงานเป็นทมี (Team Management ) แบบ 9,9 ผูบ้รหิารใหค้วามสนใจทัง้เรื่อง
งานและขวญักาํลงัใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคอื ความตอ้งการขององคก์ารและความตอ้งการของคนทาํงาน
จะไม่ขดัแยง้กนั เน้นการทํางานอย่างมปีระสทิธภิาพ บรรยากาศในการทํางานสนุก ผลสําเรจ็ของ
งานเกิดจากความรู้สึกยึดมัน่ของผู้ปฏิบัติในการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันระหว่างสมาชิก 
สมัพนัธภาพระหว่างผูบ้รหิารกบัผูต้าม เกดิจากความไวว้างใจ เคารพนับถอืซึง่กนัและกนั ผูบ้รหิาร
แบบีเ้ชื่อวา่ ตนเป็นเพยีงผูเ้สนอแนะหรอืใหค้าํปรกึษาแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเท่านัน้ อาํนาจการวนิิจฉยั
สัง่การและอํานาจการปกครองบงัคบับญัชายงัอยู่ทีผู่ใ้ตบ้งัคบับญัชา มกีารยอมรบัความสามารถของ
แต่ละบุคคล ก่อใหเ้กดิความคดิสรา้งสรรคใ์นการทาํงาน 
 
 ทฤษฎีท่วงทาํนอง (Style Theories)  
 Kurt Lewin แบ่งลกัษณะผูนํ้าเป็น 3 แบบ คอื 
 1.  ผูนํ้าแบบเผดจ็การหรอือตัถนิยม (Autocratic Leaders) จะตดัสนิใจดว้ยตนเอง ไม่มี
เป้าหมายหรอืวตัถุประสงคแ์น่นอนขึน้อยูก่บัตวัผูนํ้าเอง คดิถงึผลงานไม่คดิถงึคน บางครัง้ทาํใหเ้กดิ
ศตัรูได้ ผู้นําลกัษณะน้ีจะะใช้ได้ดีในช่วงภาวะวกิฤตเท่านัน้ ผลของการมผีู้นําลกัษณะน้ีจะทําให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไมม่คีวามเชื่อมัน่ในตวัเอง และไมเ่กดิความคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์
 2.  ผูนํ้าแบบประชาธปิไตย (Democratic Leaders) ใชก้ารตดัสนิใจของกลุ่มหรอืใหผู้ต้ามมี
สว่นรว่มในการตดัสนิใจ รบัฟงัความคดิเหน็ส่วนรวม ทํางานเป็นทมี มกีารสื่อสารแบบ 2 ทาง ทาํให้
เพิม่ผลผลติและความพงึพอใจในการทํางาน บางครัง้การองิกลุ่มทําใหใ้ชเ้วลานานในการตดัสนิใจ
ระยะเวลาทีเ่รง่ดว่นผูนํ้าลกัษณะน้ีจะไมเ่กดิผลด ี
 3.  ผูนํ้าแบบเสรนิียม (Laissez- Faire Leaders) จะใหอ้สิระกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเตม็ทีใ่น
การตดัสนิใจแกป้ญัหา จะไมม่กีารกาํหนดเป้าหมายทีแ่น่นอน ไมม่หีลกัเกณฑ ์ไมม่รีะเบยีบ จะทาํให้
เกิดความคบัข้องใจหรือความไม่พอใจของผู้ร่วมงานได้และได้ผลผลิตตํ่า การทํางานของผู้นํา
ลกัษณะน้ีเป็นการกระจายงานไปที่กลุ่ม ถ้ากลุ่มมคีวามรบัผดิชอบและมแีรงจูงใจในการทํางานสูง 
สามารถควบคุมกลุ่มไดด้ ีมผีลงานและความคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์ 
 

4. ทฤษฎีภาวะผูนํ้าเชิงสถานการณ์  
    (Situational or Contingency Leadership Theories)  
 เริม่มบีทบาทจากการไดร้บัการพฒันามาจากความอสิระทีว่่าองคก์ารทีเ่หมาะสมทีสุ่ดควร
จะเป็นองคก์ารทีม่โีครงสรา้งและระบบทีส่อดคลอ้งกบัสภาพแวดล้อม และสภาพความเป็นจรงิของ
องคก์าร ซึง่รวมถงึสภาพภูมศิาสตร ์วฒันธรรม ค่านิยม ความเชื่อ การสนับสนุน และความตอ้งการ
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ของสมาชกิในองค์การนัน้ด้วย โดยตัง้อยู่บนพื้นฐานการศึกษาสภาพแวดล้อมที่แตกต่างกนัของ
มนุษย ์(Humanistic Environment) ทฤษฎอีงคก์ารเชงิสถานการณ์น้ีมอีสิระมาก โดยมธีรรมชาตเิป็น
ตวัแปรและเป็นปจัจยัสาํคญัในการกําหนดรูปแบบ กฎเกณฑ ์และระเบยีบแบบแผน มลีกัษณะเป็น
เหตุเป็นผลและสอดคล้องกับสภาพความเป็นจริง สภาพแวดล้อม เป้าหมายขององค์การโดย
สว่นรวมและเป้าหมายของสมาชกิทุกคนในองคก์าร 
 ภาวะผู้นําเชิงสถานการณ์ คือ การปฏิบตัิงานของกลุ่มจะมปีระสทิธิผลขึ้นอยู่กบัความ
เหมาะสมระหว่างรปูแบบปฏกิริยิาความสมัพนัธร์ะหว่างผูนํ้ากบัผูต้าม และสถานการณ์ขององคก์าร
ซึง่เป็นการพจิารณาทัง้ปจัจยัภายนอกและภายในองคก์าร ซึง่ผูบ้รหิารองคก์ารตอ้งควบคุมและแกไ้ข 
 
 ภาวะผูนํ้าเชิงสถานการณ์ของ ฟีดเลอร ์ 
 Fiedler (1967) โดยไดก้าํหนดใหส้ถานการณ์ประกอบดว้ย 3 ตวัแปร ไดแ้ก่  
 1.  ความสมัพนัธร์ะหว่างผูนํ้ากบัสมาชกิ (Leader-member relations) ไดแ้ก่ ระดบัของ
การใหค้วามนับถอื ความเชื่อมัน่และความไวว้างใจทีผู่ต้ามมต่ีอผูนํ้า ซึง่สะทอ้นถงึการยอมรบัในตวั
ผูนํ้า 
 2.  โครงสรา้งของงาน (Task structure) กล่าวคอื งานทีม่โีครงสรา้งชดัเจน ตอ้งระบุภารกจิ
ชดัเจน มวีธิทีางานเพยีงวธิเีดยีว มวีธิแีกป้ญัหาทีช่ดัเจน สามารถตรวจสอบไดทุ้กขัน้ตอน โดยแต่ละ
คน จะรูบ้ทบาทหน้าทีแ่น่นอนวา่ตอ้งทาํอะไร ทาํดว้ยวธิใีด เป็นตน้ ตรงกนัขา้มกรณีทีโ่ครงสรา้งของ
งานไม่ชดัเจน ไดแ้ก่ งานมเีป้าหมายคลุมเครอื มวีธิทีํางานไดห้ลายวธิ ีขาดวธิแีกป้ญัหาที่แน่นอน 
ขาดขอ้มลูป้อนกลบั ความไม่ชดัเจนเหล่าน้ีจงึยากต่อการปฏบิตังิานของทัง้ผูนํ้าและผูต้าม ดงันัน้ถา้
โครงสรา้งงานชดัเจน ผูนํ้ายอ่มสามารถควบคุมทศิทางการทางานของกลุ่มไดง้า่ยขึน้ 
 3.  อํานาจในตาแหน่ง (Position power) หมายถงึ อํานาจทีม่ากบัตําแหน่งทีผู่ด้ํารงอยู่
อย่างเป็นทางการ ซึ่งสามารถดูไดจ้ากการทีผู่น้ัน้มอีํานาจเบด็เสรจ็ในการใหคุ้ณใหโ้ทษดว้ยตนเอง
หรอืต้องเสนอการให้คุณให้โทษแก่ลูกน้องต่อผู้บงัคบับญัชาของตน หรอืสามารถเสนอแนะการ
โยกยา้ย แต่งตัง้ การดํารงตําแหน่งของลูกน้องต่อผูบ้งัคบับญัชาของตนไดม้ากเพยีงไร สิง่เหล่าน้ี
บ่งชีถ้งึอาํนาจในตําแหน่ง 
 
 ทฤษฎีวงจรชีวิต (Life-Cycle Theories)  
 Hersey; & Blanchand (1996) ไดเ้สนอทฤษฎวีงจรชวีติ โดยไดร้บัอทิธพิลจากทฤษฎ ี 
เรดดินและยงัยึดหลักการเดียวกัน คือ แบบภาวะผู้นําอาจมีประสิทธิผลหรือไม่ก็ได้ขึ้นอยู่กับ
สถานการณ์ โดยแบ่งภาวะผูนํ้าออกเป็น 4 แบบ คอื 
 แบบททีห่น่ึง ผูนํ้าแบบบอกทุกอยา่ง (Telling) ผูนํ้าประเภทน้ีจะใหค้าํแนะนําอยา่งใกลช้ดิ
และดูแลลูกน้องอย่างใกล้ชดิ เหมาะสมกบัผูต้ามที่มคีวามพรอ้มอยู่ในระดบัที่ 1 คอื (M1) บุคคลมี
ความพรอ้มอยูใ่นระดบัตํ่า 
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 แบบทีส่อง ผูนํ้าแบบขายความคดิ (Selling) ผูนํ้าประเภทน้ีจะคอยชีแ้นะบา้งว่าผูต้ามขาด
ความสามารถในการทํางาน แต่ถา้ผูต้ามไดร้บัการสนับสนุนใหท้ําพฤตกิรรมนัน้ โดยการใหร้างวลัก็
จะทําให้เกิดความเต็มใจที่จะรบัผดิชอบงาน และกระตือรอืร้นที่จะทํางานมากขึ้น ผู้บรหิารจะใช้
วธิกีารตดิต่อสื่อสารแบบ 2 ทาง และต้องคอยสัง่งานโดยตรง อธบิายใหผู้ต้ามเขา้ใจจะทําใหผู้ต้าม
เขา้ใจและตดัสนิใจในการทํางานไดด้ ีเหมาะกบัผูต้ามที่มคีวามพรอ้มในการทํางานอยู่ในระดบัที ่2 
คอื (M2) บุคคลมคีวามพรอ้มอยูใ่นระดบัตํ่าถงึปานกลาง 
 แบบทีส่าม ผูนํ้าแบบเน้นการทาํงานแบบมสีว่นรว่ม (Participation) ผูนํ้าประเภทน้ีจะคอย
อํานวยความสะดวกต่างๆ ในการตัดสินใจ มีการซักถาม มีการติดต่อสื่อสาร 2 ทางหรือรบัฟงั
เรือ่งราวปญัหาต่างๆ จากผูต้าม คอยใหค้วามช่วยเหลอืในดา้นต่างๆ ทัง้ทางตรงและทางออ้ม ทาํให้
ผูต้ามปฏบิตังิานไดเ้ตม็ความรูค้วามสามารถและมปีระสทิธภิาพ เหมาะกบัผูต้ามทีม่คีวามพรอ้มอยู่
ในระดับ3 (M3) คือความพร้อมของผู้ตามอยู่ในระดับปานกลางถึงระดับสูง ซึ่งเป็นบุคคลที่มี
ความสามารถแต่ไมเ่ตม็ใจทีจ่ะรบัผดิชอบงาน 
 แบบที่สี ่ผูนํ้าแบบมอบหมายงานใหท้ํา (Delegation) ผูบ้รหิารเพยีงใหค้ําแนะนําและ
ช่วยเหลอืเลก็ๆ น้อยๆ ผูต้ามคดิและตดัสนิใจเองทุกอย่าง เพราะถอืว่าผูต้ามทีม่คีวามพรอ้มในการ
ทํางานระดบัสูงสามารถทํางานใหม้ปีระสทิธภิาพไดด้ ีเหมาะกบัผูต้ามทีม่คีวามพรอ้มอยู่ในระดบั 4 
(M4) คอื ความพรอ้มอยู่ในระดบัสูง ซึ่งเป็นบุคคลที่มที ัง้ความสามารถและเตม็ใจหรอืมัน่ใจในการ
รบัผดิชอบการทาํงาน 
 
 ทฤษฎีวิถีทาง - เป้าหมาย (Path - Goal Theory)  
 เป็นทฤษฎเีชงิสถานการณ์ทีพ่ฒันาโดยเฮาสแ์ละมทิเชลล ์(House & Mitchell. 1974) ซึง่มี
ความเชื่อว่าผูนํ้าสามารถสรา้งแรงจงูใจในการทาํงานแก่ผูต้ามไดโ้ดยเพิม่จาํนวนและชนิดของรางวลั
ผลตอบแทนทีไ่ดร้บัจากการทาํงานนัน้ ผูนํ้ายงัสามารถสรา้งแรงจงูใจดว้ยการทาํใหว้ถิทีาง (Path) ที่
จะไปสูเ่ป้าหมายชดัเจนขึน้และงา่ยพอทีผู่ป้ฏบิตัจิะสามารถทาํสาํเรจ็ซึง่ผูนํ้าแสดงพฤตกิรรมดว้ยการ
ช่วยเหลอืแนะนําสอนงานและนําทางหรอืเป็นพีเ่ลี้ยงคอยดูแลนอกจากน้ีผูย้งัช่วยสรา้งแรงจูงใจได้
ดว้ยการชว่ยแกไ้ขอุปสรรคขวางกัน้หนทางไปสูเ่ป้าหมายรวมทัง้สามารถช่วยในการทาํใหต้วังานเอง
มคีวามน่าสนใจและทําใหผู้ต้ามเกดิความพงึพอใจต่องานทีท่ํา โดยทฤษฎวีถิทีาง – เป้าหมายน้ี
ความรบัผดิชอบของผูนํ้ากค็อืการเพิม่แรงจงูใจใหแ้ก่ผูต้าม ใหส้ามารถบรรลุไดท้ัง้เป้าหมายส่วนตน
และเป้าหมายขององคก์ารในขณะเดยีวกนัซึง่ผูนํ้าสามารถเพิม่แรงจงูใจแก่ผูต้ามไดด้ว้ยวธิใีดวธิหีน่ึง
ในสองวธิต่ีอไปน้ี 
 1.  ทาํใหว้ถิทีางทีผู่ต้ามจะไดร้บัรางวลัตอบแทนใหม้คีวามชดัเจน (Path clarification) ซึง่
ไดแ้ก่การทีผู่นํ้าทําความตกลงทีช่ดัเจนกบัผูต้ามเพื่อกําหนดพฤตกิรรมหรอืวธิกีารทํางานใหส้าเรจ็
แลว้จะไดร้บัรางวลัตอบแทนจากองคก์ารอยา่งไร 
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 2.  ใชก้ารเพิม่ปรมิาณรางวลั (Increase rewards) ทีผู่ต้ามยอมรบัในคุณค่าและมคีวาม
ตอ้งการซึง่ไดแ้ก่การทีผู่นํ้าพูดคุยกบัผูต้ามเพื่อจะไดท้ราบว่ารางวลัอะไรทีผู่ต้ามถอืว่าสาํคญัแก่ตน
กล่าวคือผู้ตามต้องการรางวลัที่เป็นแรงจูงใจภายในที่เกิดจากงานเองหรือต้องการรางวลัที่เป็น
แรงจงูใจจากภายนอกเชน่การขึน้เงนิเดอืนหรอืการเลื่อนตําแหน่งหน้าทีก่ารงานสงูขึน้เป็นตน้ 
 
5. ทฤษฎีภาวะผูนํ้าเชิงปฏิรปู (Transformational Leadership Theories)  
 เป็นทฤษฎีภาวะผูนํ้าที่สามารถใช้ในการอธบิายกระบวนการอทิธพิลได้อย่างกวา้งขวาง
ตัง้แต่ระดบัจุลภาคระหว่างผู้นํากับผู้ตามเป็นรายบุคคลไปจนถึงระดบัมหภาคระหว่างผู้นํากับ
บุคลากรทัง้องค์การตลอดจนทัง้ระบบวฒันธรรมแม้ว่าบทบาทหลกัของผู้นําการเปลี่ยนแปลงคือ
ก่อใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงต่างๆ ขึน้ในองคก์ารกต็ามแต่ตลอดเสน้ทางของกระบวนการเปลีย่นแปลง
ดงักล่าวผูนํ้ากบัผูต้ามจะผูกพนัต่อกนัอย่างมัน่คงทฤษฎน้ีีไดร้บัการยอมรบัว่ามคีวามสอดคลอ้งกบั
สถานการณ์ของโลกในยุคที่มคีวามเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลามากทฤษฎีหน่ึงในปจัจุบนั 
ไดแ้ก่ 
 
 ทฤษฎีภาวะผูนํ้าการเปล่ียนแปลง (Transformational Theories)  
 จากสภาพแวดลอ้มทีม่กีารเปลีย่นแปลงตลอดเวลามกีารแขง่ขนัเพื่อชงิความเป็นเลศิดงันัน้
วธิทีีจ่ะทาํใหผู้บ้รหิารประสบความสาํเรจ็สงูสดุคอืผูบ้รหิารตอ้งเปลีย่นแปลงตนเอง 
 เบริน์ส ์ (Burns.1978) เสนอความเหน็ว่าการแสดงความเป็นผูนํ้ายงัเป็นปญัหาอยูจ่นทุก
วนัน้ีเพราะบุคคลไม่มคีวามรูเ้พยีงพอในเรื่องกระบวนการของความเป็นผูนํ้าเบริ์นส์อธิบายความ
เขา้ใจในธรรมชาตขิองความเป็นผูนํ้าวา่ตัง้อยูบ่นพืน้ฐานของความแตกต่างระหวา่งความเป็นผูนํ้ากบั
อํานาจทีม่สี่วนสมัพนัธ์กบัผูนํ้าและผูต้าม อํานาจจะเกดิขึน้เมื่อผูนํ้าจดัการบรหิารทรพัยากรโดยเขา้
ไปมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมของผูต้ามเพื่อบรรลุเป้าหมายทีต่นหวงัไวค้วามเป็นผูนํ้าจะเกดิขึน้เมื่อการ
บรหิารจดัการทาํใหเ้กดิแรงจงูใจและนํามาซึง่ความพงึพอใจต่อผูต้ามความเป็นผูนํ้าถอืวา่เป็นรปูแบบ
พเิศษของการใชอ้าํนาจ (Special form of power)  
 Burns (1978) ไดใ้หค้วามหมายว่าภาวะผูนํ้าเป็นการทีผู่นํ้าทําใหผู้ต้ามสามารถบรรลุ
จุดมุ่งหมายที่แสดงออกถงึค่านิยมแรงจูงใจ ความต้องการ ความจําเป็น และความคาดหวงัทัง้ของ
ผูนํ้าและผูต้าม เบอรน์เหน็วา่ภาวะผูนํ้าเป็นปฏสิมัพนัธข์องบุคคลทีม่คีวามแตกต่างกนัในดา้นอาํนาจ 
ระดบัแรงจงูใจ และทกัษะเพือ่ไปสูจุ่ดหมายรว่มกนั สรปุลกัษณะผูนํ้าเป็น 3 แบบไดแ้ก่ 
 1.  ผูนํ้าการแลกเปลีย่น (Transactional Leadership) ผูนํ้าทีต่ดิต่อกบัผูต้ามโดยการ
แลกเปลีย่นซึง่กนัและกนัและสิง่แลกเปลีย่นนัน้ต่อมากลายเป็นประโยชน์ร่วมกนัลกัษณะน้ีพบไดใ้น
องคก์ารทัว่ไปเชน่ทาํงานดกีไ็ดเ้ลื่อนขัน้ทาํงานกจ็ะไดค้า่จา้งแรงงานและในการเลอืกตัง้ผูแ้ทนราษฎร
มขีอ้แลกเปลีย่นกบัชุมชนเชน่ถา้ตนไดร้บัการเลอืกตัง้จะสรา้งถนนใหเ้ป็นตน้ 
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 2.  ผูนํ้าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผูนํ้าทีต่ระหนักถงึความ
ต้องการของผูต้ามพยายามให้ผูต้ามได้รบัการตอบสนองสูงกว่าความต้องการของผูต้ามเน้นการ
พฒันาผูต้ามกระตุ้นและยกย่องซึ่งกนัและกนัจนเปลี่ยนผูต้ามเป็นผูนํ้าและมกีารเปลีย่นต่อๆ กนัไป
เรยีกว่า Domino effect ต่อไปผูนํ้าการเปลีย่นแปลงกจ็ะเปลี่ยนเป็นผูนํ้าจรยิธรรมตวัอย่างผูนํ้า
ลกัษณะน้ีไดแ้ก่ผูน้าชุมชน 
 3.  ผูนํ้าจรยิธรรม (Moral Leadership) ผูนํ้าทีส่ามารถทําใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงที่
สอดคล้องกบัความต้องการของผู้ตามซึ่งผู้นําจะมีความสมัพนัธ์กบัผู้ตามในด้านความต้องการ 
(Needs) ความปรารถนา (Aspirations) ค่านิยม (Values) และควรยดึจรยิธรรมสงูสุดคอืความเป็น
ธรรมและความยุตธิรรมในสงัคมผูนํ้าลกัษณะน้ีมุ่งไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ตอบสนองความต้องการ
และความจําเป็นอย่างแท้จริงของผู้ตามตัวอย่างผู้นําจริยธรรมที่สําคญัคือพระบาทสมเด็จพระ
เจา้อยูห่วัภูมพิลอดุลยเดชท่านทรงเป็นนกัวางแผนและมองการณ์ไกลนํามาซึง่การเปลีย่นแปลงเช่น
โครงการอสีานเขยีว โครงการน้ําพระทยัจากในหลวงโครงการแกม้ลงิ เป็นตน้ 
 ตามแนวคดิของ Burns (1978) แล้วในที่สุดผลลพัธ์ที่ไดจ้ากภาวะผูนํ้าแห่งการ
เปลี่ยนแปลงน้ีจะนําไปสู่ความสมัพนัธ์ของการกระตุ้นและยกระดบัซึ่งกนัและกนัระหว่างผูนํ้าและผู้
ตามโดยผูต้ามจะถูกเปลีย่นแปลงไปสู่สถานะของผูนํ้าและผูนํ้าเองกจ็ะถูกยกระดบัใหเ้สมอืนตวัแทน
แหง่ขวญักาํลงัใจดงันัน้การเปลีย่นแปลงจงึเกดิขึน้ทัง้ในสว่นของผูนํ้าและผูต้าม 
  
 ทฤษฎีภาวะผูนํ้าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ของแบส (Bass)  
 จากทฤษฎีของแบสได้เสนอทฤษฎีภาวะผู้นําที่มีรายละเอียดมากขึ้น เพื่ออธิบาย
กระบวนการเปลีย่นแปลงสภาพองคก์าร โดยไดนิ้ยามภาวะผูนํ้าในแงข่องผลกระทบของผูนํ้าทีม่ต่ีอ
ตวัผูต้าม ผูนํ้าเปลีย่นสภาพผูต้ามโดยการทาํใหพ้วกเขาตระหนกัในความสาํคญัและคุณค่าในผลลพัธ์
มากขึน้ หรอืโดยยกระดบัความตอ้งการของผูต้าม หรอืโดยชกัจงูใหพ้วกเขาเหน็แก่องคก์ารมากกว่า
การสนใจตนเอง ผลจากอทิธพิลเหล่าทีท่าํใหผู้ต้ามมคีวามเชื่อมัน่และเคารพในตวัผูนํ้า และรบัการจงู
ใจในการทาํสิง่ต่างๆ ไดม้ากกว่าทีค่าดหวงัในตอนแรก และยงัเหน็ว่าภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงควร
มอีงค์ประกอบ คอื การกระตุ้นทางปญัญา (Intellectual Stimulation) การคํานึงถงึความปกัเจก
บุคคล (Individualized Consideration) และการสรา้งแรงบนัดาลใจ (Inspriration Motivation) ทัง้
สามองค์ประกอบเป็นองค์ประกอบที่ส ัมพนัธ์กัน เพื่อสร้างการเปลี่ยนแปลงให้แก่ผู้ตาม ผลที่
ผสมผสานน้ีจะทาํใหผู้นํ้าการเปลีย่นแปลงแตกต่างกบัผูนํ้าภาวะอื่นๆ  
 หลงัจากมกีารศกึษาทฤษฎีและมกีารวจิยัเกี่ยวกบัทฤษฎีภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงเป็น
ระยะเวลาหน่ึง คอื ตัง้แต่ปี 1985 ไดม้กีารพฒันาทฤษฎภีาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลงเป็นโมเดล ภาวะ
ผูนํ้าแบบเตม็รปูแบบ (Model of the Full Range of Leadership) โมเดลน้ีจะประกอบดว้ย 4 
องค์ประกอบพฤติกรรม (4I’s) ของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมของภาวะผู้นําแบบ
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แลกเปลี่ยน รวมทัง้ภาวะผูนํ้าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire Leadership) หรอืพฤตกิรรม
ความไมม่ภีาวะผูนํ้า (Nonleadership Behavior) (Bass; & Avolio 1994: 4)  
 แบสและอโวลโิอ (Bass; & Avolio 1994) ไดเ้สนอโมเดลภาวะผูนํ้าแบบเตม็รปูแบบ โดยใช้
ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบภาวะผูนํ้าผูต้ามรปูแบบภาวะผูนํ้าทีเ่คยเสนอในปี 1985 ประกอบดว้ย
องคป์ระกอบพฤตกิรรมเฉพาะ 4 ประการหรอืทีเ่รยีกวา่ “4L” (Four I’s) ดงัต่อไปน้ี 
 1. การมอีทิธพิลอย่างมอุีดมการณ์ (Charisma Leadership:CL) หมายถึง การที่ผูนํ้า
ประพฤตติวัเป็นแบบอย่าง หรอืเป็นโมเดลสําหรบัผูต้าม เป็นผูนํ้าทีน่่ายกย่องเคารพนับถอื ศรทัธา 
ไวว้างใจ และทําใหผู้ต้ามเกดิความภาคภูมใิจเมื่อไดร้่วมงานกนั ผูต้ามจะพยายามประพฤตปิฏบิตัิ
เหมอืนกนักบัผูนํ้าและตอ้งการเลยีนแบบผูนํ้าของเขา สื่งทีผู่นํ้าตอ้งปฏบิตัเิพื่อบรรลุถงึคุณลกัษณะน้ี 
คอื ผูนํ้าจะต้องมวีสิยัทศัน์ และสามารถ่ายทอดไปยงัผูต้าม ผูนํ้าเป็นผูท้ีไ่วว้างใจไดว้่าจะทําในสิง่ที่
ถูกต้อง ผูนํ้าจะเป็นผูท้ีม่ศีลีธรรมสูง ผูนํ้าจะหลกีเลี่ยงทีจ่ะใชอ้ํานาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะ
ประพฤตเิพื่อใหเ้กดิประโยชน์แก่ผูอ้ื่นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผูนํ้าจะแสดใหเ้หน็ถงึความเฉลยีว
ฉลาด ความมสีมรรถภาพ ความตัง้ใจ การเชื่อมัน่ในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อ
และคา่นิยมของเขา ผูนํ้าจะเสรมิความภาคภูมใิจความจงรกัภกัด ีและความมัน่ใจในผูต้าม และทาํให้
ผูต้ามเลียนแบบเป็นพวกเดยีวกนักบัผู้นํา โดยอาศยัวศิยัทศัน์และการมจุีดประสงค์ร่วมกนั ผู้นํา
แสดงความมัน่ใจช่วยสรา้งความรูส้กึเป็นหน่ึงเดยีวกนัเพื่อบรรลุเป้าหมาย ผูต้ามจะเลยีนแบบผูนํ้า
และพฤตกิรรมจากการสรา้งความมัน่ใจในตนเอง ประสทิธภิาพและความเคารพในตนเอง ผูนํ้าการ
เปลีย่นแปลงจงึรกัษาอทิธพิลตนเองในการบรรลุเป้าหมายและปฏบิตัภิาระหน้าทีข่ององคก์าร 
 2.  การสรา้งแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถงึการทีผู่นํ้าจะประพฤติ
ในทางทีจ่งูใจใหเ้กดิแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการสรา้งแรงจงูใจภายใน การใหค้วามหมายและทา้
ทายในเรื่องงานของผูต้าม ผู้นําจะกระตุ้นวญิญาณของทมีให้มชีวีติชวีา มกีารแสดงออกซึ่งความ
กระตอืรอืรน้ โดยการสรา้งเจตคคทิีด่แีละการคดิในแงบ่วก ผูนํ้าจะทาํใหผู้ต้ามสมัผสักบัภาพทีง่ดงาม
ของอนาคต ผู้นําจะสร้างและสื่อความหวงัที่ผูนํ้าต้องการอย่างชดัเจน ผู้นําจะแสดงการอุทศิหรอื
ผกูพนัต่อเป้าหมายและวสิยัทศัน์รว่มกนั ผูนํ้าจะแสดงความเชื่อมัน่และแสดงใหเ้หน็ความตัง้ใจอยา่ง
แน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้นําจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพื่อ
วสิยัทศัน์และภารกจิขององคก์าร ผูนํ้าจะชว่ยใหผู้ต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของตนเพื่อวสิยัทศัน์และ
ภารกจิขององคก์าร จะช่วยใหผู้ต้ามพฒันาความผกูพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยครัง้
พบว่าการสรา้งแรงบนัดาลใจน้ี เกดิขึน้ผ่านการคํานึงถงึความเป็นปจัเจกบุคล และการกระตุ้นทาง
ปญัญา โดยการคาํนึงถงึความเป็นปกัเจจบุคคล ทาํใหผู้ต้ามรูส้กึวา่ตนเองมคีุณคา่และกระตุน้ใหพ้วก
เขาสามารถจดัการกบัปญัหาที่ตนเองเผชญิได ้ส่วนการกระตุ้นทางปญัญาช่วยใหผู้ต้ามจดัการกบั
อุปสรรคของตนเองและเสรมิสรา้งความคดิรเิริม่สรา้งสรรค ์
 3.  การกระตุน้ทางปญัญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถงึ การทีผู่นํ้ามกีารกระตุน้
ผู้ตามให้ตระหนักถึงปญัหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ทําให้ผู้ตามมคีวามต้องการหาแนวทาง
ใหม่ๆ  มาแกป้ญัญาในหน่วยงาน เพื่อหาขอ้สรุปใหมท่ีด่กีว่าเดมิ เพื่อทาํใหเ้กดิสิง่ใหมแ่ละสรา้งสรรค ์
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โดยผูนํ้ามกีารคดิและแก้ปญัหาอย่างเป็นระบบ มคีวามคดิรเิริม่สรา้งสรรค์มกีารตัง้สมมตฐิาน การ
เปลีย่นกรอบ การมองปญัหา และการเผชญิกบัสถานการณ์เก่าๆ ดว้ยวถิทีางแบบใหม่ๆ  มกีารจูงใจ
และสนับสนุนความคดิรเิริม่ใหม่ๆ ในการพจิารณาปญัหาและการหาคําตอบของปญัหา มกีารให้
กําลงัใจผูต้ามพยายามหาทางแกป้ญัญาดว้ยวธิใีหม่ๆ ผูนํ้ามกีารกระตุน้ใหผู้ต้ามแสดงความคดิและ
เหตุผล และไม่วจิารณ์ความคดิของผูต้ามแมว้่ามนัจะแตกต่างไปจากความคดิของผูนํ้า ผูนํ้าทําใหผู้้
ตามรูส้กึว่าปญัหาทีเ่กดิขึน้เป็นสิง่ทีท่า้ทายและเป็นโอกาสทีด่ทีีจ่ะแกป้ญัหารว่มกนั โดยผูนํ้าจะสรา้ง
ความเชื่อมัน่ใหผู้ต้ามว่าปญัหาทุกอย่างต้องมวีธิแีกไ้ข แมบ้างปญัหาจะมอุีปสรรคมากมาย ผูนํ้าจะ
พสิจูน์วา่สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยา่งไดจ้ากความรว่มมอืรว่มใจการแกป้ญัหาของผูร้ว่มงานทุก
คน ผูต้ามจะไดร้บัการกระตุน้ใหต้ัง้คาํถามต่อคาํนิยมของตนเอง ความเชื่อ และประเพณี การกระตุน้
ทางปญัญาเป็นส่วนทีส่าํคญัของการพฒันาความสามารถของผูต้ามในการทีจ่ะตระหนัก เขา้ใจ และ
แกไ้ขปญัหาดว้ยตนเอง 
 4.  การคํานึงถงึความปจัเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) ผูนํ้าจะมี
ความสมัพนัธเ์กีย่วขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูนํ้าใหก้ารดแูลเอาใจใสผู่ต้ามเป็นรายบุคคล และทาํให้
ผูต้ามรูส้กึมคีุณค่าและมคีวามสําคญั ผูนํ้าจะเป็นโคช้และเป็นทีป่รกึษาของผูต้ามแต่ละคน เพื่อการ
พฒันาผู้ตาม ผูนํ้าจะเอาใจใส่เป็นพเิศษในความต้องการของปจัเจกบุคคล เพื่อความสมัฤทธิแ์ละ
เตบิโตของแต่ละคน ผูนํ้าจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพื่อนรว่มงานใหส้งูขึน้ นอกจากน้ีผูนํ้าจะ
มกีารปฏิบตัิต่อผู้ตาม โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การ
สนับสนุน คํานึงถงึความแตกต่างระหว่างบุคคลในดา้นความจาํเป็นและความตอ้งการ การประพฤติ
ของผูนํ้าแสดงใหเ้ขา้ใจและยอมรบัความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคนไดร้บักําลงัใจมากกว่า 
บางคนไดร้บัอาํนาจการตดัสนิใจดว้ยตวัเองมากกว่า บางคนมมีาตรฐานทีเ่ครง่ครดัมากกว่า บางคน
มโีครงสร้างงานที่มากกว่า ผู้นํามกีารส่งเสรมิการสื่อสารสองทางและมกีารจดัการด้วยการเดนิดู
รอบๆ (Management by working around) มปีฏสิมัพนัธก์บัผูต้ามเป็นการส่วนตวั ผูนํ้าสนใจใน
ความกงัวลของแต่ละบุคคล เหน็ปจัเจกบุคคลเป็นบุคคลทัง้หมด มากกวา่เป็นพนกังานหรอืเป็นเพยีง
ปจัจยัการผลิต ผู้นําจะมีการฟงัอย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเอามาใส่ใจเรา ผู้นําจะมีการ
มอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมือในการพัฒนาคุณภาพของผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้
ความสามารถพเิศษอย่างเต็มที่และเรยีนรู้สิง่ใหม่ๆ ที่ท้าทายความสามารถ ผู้นําจะดูแลผู้ตามว่า
ตอ้งการคาํแนะนําการสนบัสนุนหรอืไม ่และผูนํ้าจะช่วยใหผู้ต้ามกา้วหน้าในการทาํงาน โดยผูต้ามจะ
ไมท่ราบวา่ตนเองถูกตรวจสอบ 
 จากแนวคดิและทฤษฎทีีก่ล่าวมา ขออา้งองิจากแบสและอโวลโิอ (Bass; & Avolio 1994) 
ไดเ้สนอโมเดลภาวะผูนํ้าแบบเตม็รปูแบบ ประกอบดว้ยองคป์ระกอบพฤตกิรรมเฉพาะ 4 ประการ
หรอืทีเ่รยีกว่า “4L” (Four I’s) ไดแ้ก่ ดา้นการมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ คอื การทีผู่นํ้าประพฤตติวั
เป็นแบบอย่าง น่ายกย่องเคารพนับถือและผูต้ามเกดิความภาคภูมใิจเมื่อได้ร่วมงานกนั ด้านการ
สร้างแรงบนัดาลใจ คอื การที่ผู้นําจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจกบัผู้ตาม สร้าง
เจตคคทิี่ดแีละการคดิในแง่บวก ด้านการกระตุ้นทางปญัญา คอื การที่ผู้นํามกีารกระตุ้นผู้ตามให้
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ตระหนักถงึปญัหาต่างๆ ที ่ทําใหผู้ต้ามมคีวามต้องการหาแนวทางมาแก้ปญัญาในหน่วยงาน ดว้ย
วถิทีางแบบใหม่ๆ มกีารจูงใจและสนับสนุนความคดิรเิริม่ใหม่ๆ และดา้นการคํานึงถงึความปจัเจก
บุคคล คอื การดแูลเอาใจใสผู่ต้ามเป็นรายบุคคล และทาํใหผู้ต้ามรูส้กึมคีุณค่าและมคีวามสาํคญั โดย
ผูนํ้าจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพื่อนร่วมงานใหสู้งขึน้ ผูว้จิยัจงึนํามาประยุกต์ใชห้าคําตอบ
เกี่ยวกบัปจัจยัภาวะผู้นําองค์การ ว่ามคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานใน
อุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย หรอืไม ่อยา่งไร 
 
6. แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัความสขุในการทาํงาน 
 ความหมายของความสขุในการทาํงาน 
 พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑติยสถาน พ.ศ. 2545 ไดใ้หค้วามหมายว่า ความสุขหมายถงึ 
ความสบาย ความสาํราญ ความปราศจากโรค (พจนานุกรมราชบณัฑติยสถาน พ.ศ. 2545)  
 ความสุข ตามทฤษฎจีรยิศาสตรข์องอรสิโตเตลิ นกัปราชญช์าวกรกี (Gavin and Mason. 
2004: 387-389) กล่าวว่า มนุษยท์ุกคนอยากมคีวามสุขและแสวงหาทางทจีะนําชวีติไม่สู่ความสุข 
รวมถงึความสุขแต่ละประเภทจะสมัพนัธก์บัสิง่หน่ึงอย่างสมเหตุสมผล หากมนุษยจ์ะพบกบัชวีติทีด่ี
งาม มนุษยก์ต็อ้งอยู่ในสงัคมทีด่เีช่นกนั ซึง่สงัคมน้ีกเ็ปรยีบเหมอืนกบัการทํางานในองคก์าร เพราะ
บุคคลต้องใชเ้วลานานมากอยู่กบัการทํางาน นอกจากน้ียงัต้องทุ่มเททัง้พลงักายและพลงัใจสู่การ
ทํางาน ซึ่งลักษณะที่สําคัญต่อการสร้างความสุข ตามแนวติดของอริสโตเติล คือ ความอิสระ 
(Freedom) ความสุขเป็นผลงานจากการที่บุคคลสามารถสร้างทางเลือกได้ ความรู้ ความสุข
จาํเป็นตอ้งมคีวามรูเ้พื่อทีจ่ะทาํใหม้เีหตุผลต่อการตดัสนิใจทีส่าํคญัได ้และคุณธรรม การกระทาํทีอ่ยู่
บนจรยิธรรมอนัดจีะชว่ยพฒันาการตดัสนิใจใหด้ขีึน้ ซึง่ผลนัน้นํามาสูค่วามภูมใิจ และความเคารพใน
ตนเอง อรสิโตเตลิไดช้ีใ้หเ้หน็ถงึแนวทางทีนํ่าไปสูค่วามผาสกุหรอืทีเ่รยีกวา่ “Eduaemonia” ซึง่ต่อมา
ไดเ้ปลีย่นใหเ้ป็นคําศพัท ์คอื “Happiness” และไดนํ้ามาหลอมรวมเขา้กบัความคดิของนักปรญัชา
ตะวนัตกอกีดว้ย 
 วลิเลยีม เจมส ์นักจติวทิยาอเมรกินั (วทิยากร เชยีงกูล. 2548: 11-12) ไดก้ล่าวเกีย่วกบั
ความสุขว่า แรงจูงใจในการทาํกจิกรรมทุกอย่างของคนแทบทุกคน คอื ทาํอย่างไรจะไดม้า รกัษาไว้
และฟ้ืนฟูความสขุ เพราะการทีค่นเรามคีวามสขุหรอืไมม่คีวามสุขนัน้ เป็นตวักําหนดทุกอยา่งในชวีติ 
คนทีม่คีวามสุขจะมองโลกเป็นที่ทีป่ลอดภยัมากกว่าเป็นคนที่ตดัสนิใจเก่งกว่า ร่วมมอืกบัคนอื่นได้
งา่ยกวา่ มชีวีติทีม่สีขุภาพดมีพีลงัและความพอใจมากกวา่คนทีไ่มม่คีวามสขุ 
 วนีโฮเฟน่ (ศรินินัท ์กติตสิุขสถติ; และคณะ.2555; อา้งองิจาก Weihenheim. 1997) ใหค้าํ
นิยามความสุขว่า หมายถงึการประเมนิของแต่ละคนว่าชื่นชอบชวีติโดยรวมของตนเองมากแค่ไหน 
การทีเ่ราบอกว่าเรามคีวามสุข จงึหมายถงึ เรารูส้กึชอบหรอืพงึพอใจกบัชวีติเรา คนทีม่คีวามสุขนัน้
เป็นคนทีแ่ทบจะไม่รูส้กึวติกกงัวลกบัชวีติตนเอง ชอบสนุกสนานกบัเพื่อนฝงูและชอบประสบการร์
ใหม่ๆ  มอีารมณ์มัน่คงไมเ่ปลีย่นแปลงขึน้ลงงา่ย และมกัจะหวงัวา่ตนเองจะพบเจอสิง่ดดีใีนอนาคต 
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 แอนดรวู ์และวทิธ ี(ศริบิูรณ์ สายโกสุม. 2550; อา้งองิจาก Andrew; & Whithey. 1978) 
กล่าวว่าความสุขมอีงคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1. อารมณ์ทางบวก 2. ความพงึพอใจในชวีติ 3. ปราศจาก
อารมณ์ทางลบหรอืความเศรา้โศก ขอ้เสนอน้ีไดร้บัการสนับสนุนจากการวจิยัเพิม่มากขึน้ ซึ่งอาจมี
องค์ประกอบเพิ่มเติมเกี่ยวกับความสุขอีก ได้แก่ การบรรลุความปราถนาแห่งตน เช่น บรรลุ
เป้าหมายในชวีติ การมคีวามเจรญิงอกงาม มติขิองความสุขภายในจติใจทีม่คีวามใกล้เคยีงกนั คอื 
การไดใ้ช้เวลาว่าง การมคีวามสมัพนัธ์ที่ดกีบับุคลอนัเป็นที่รกั เช่น สาม ีลูก หรอืการดื่มดํ่าไปกบั
ความงามของธรรมชาต ิ
 วารร์ (Warr. 2007) กล่าวว่า ความสุขในการทาํงาน เป็นความรูส้กึทีเ่กดิขึน้ภายในจติใจ
ของบุคคลทีต่อบสนองต่อเหตุการณ์ทีเ่กดิขึน้ในการทาํงานหรอืประสบการณ์ของบุคคลในการทาํงาน 
เป็นพืน้ฐานของการมชีวีติทีด่ ีมคีวามสาํคญัมาก สาํหรบัทุกคนทัง้ในการทาํงานและขวีติสว่นตวั ทุก
คนเสาะแสวงหาและปรารถนาทีจ่ะมคีวามสขุ สามารถพฒันาใหเ้กดิความสขุในการทาํงานได ้
 แมเนียน (Manion. 2003) กล่าวว่า ความสุขในการทาํงาน คอื ผลทีเ่กดิจากการเรยีนรูซ้ึง่
เป็นผลตอบสนองจากการกระทาํ การสรา้งสรรคข์องตนเอง มคีวามปลาบปลืม้ใจ นําไปสูก่ารทาํงาน
ทีม่ปีระสทิธภิาพ โดยคํานึงถงึการรบัรูแ้ละการแสดงออกทีเ่กี่ยวกบัการทํางาน การปฏบิตังิานดว้ย
ความสุข สนุกสนาน มคีวามผูกพนั มคีวามพอใจที่ได้ปฏิบตัิงานร่วมกนัเกิดสมัพนัธภาพที่ดใีนที่
ทํางาน ปฏบิตังิานดว้ยความรูส้กึอยากจะทํางาน มคีวามผูกพนัในงานและทําใหค้งอยู่กบัองค์การ
ต่อไป 
 สรุปไดว้่า ความสุขในการทํางาน คอื ความรูส้กึทางบวกทีเ่กดิขึน้ในแต่ละคนทีต่อบสนอง
ต่อเหตุการณ์ทีเ่กดิขึน้ในทีท่าํงาน โดยทีบุ่คคลนัน้เกดิความรูส้กึเพลดิเพลนิ สนุกสนาน กระตอืรอืรน้
ในงานทีท่าํ มคีวามพงึพอใจและความภาคภมูใิจในงาน ไดท้าํงานกบัเพือ่นรว่มงานทีด่ ี 
 
 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความสขุในการทาํงาน  
 วารร์ (Warr. 2007) กล่าวถงึ ความสุขในการทํางานว่า เป็นความรูส้กึทีเ่กดิขึน้ภายใน
จติใจของบุคคลทีต่อบสนองต่อเหตุการณ์ทีเ่กดิขึน้ในการทํางานหรอืประสบการณ์ของบุคคลในการ
ทาํงาน ประกอบดว้ย 
 1.  ความรืน่รมยใ์นงาน เป็นความรูส้กึของบุคคลทีเ่กดิขึน้ในขณะทาํงาน โดยเกดิความรูส้กึ
สนุกสนานกบังานทีท่าํ และไมม่คีวามรูส้กึวติกกงัวลใดๆ ในการทาํงาน 
 2.  ความพึงพอใจในงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะทํางาน โดยเกิด
ความรูส้กึเพลดิเพลนิ ชอบใจ พอใจ เตม็ใจ สนใจ มคีวามถูกใจและยนิดใีนการปฏบิตังิานในหน้าที่
ตน 
 3.  ความกระตอืรอืรน้ในการทํางาน เป็นความรูส้กึของบุคคลทีเ่กดิขึน้ในขณะทํางาน โดย
เกดิความรูส้กึว่าอยากทํางาน มคีวามตื่นตวั ทํางานไดอ้ย่างคล่องแคล่ว รวดเรว็ กระฉับกระเฉง มี
ชวีติชวีาในการทาํงาน ต่อมาไดม้กีารนําเสนอแนวคดิวา่ ความสุขมคีวามสาํคญัมากสาํหรบัทุกคนทัง้
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ในการทํางานและชีวิตส่วนตัว ความสุขเป็นพื้นฐานของการมีชีวิตที่ดี ทุกคนเสาะแสวงหาและ
ปรารถนาที่จะมีความสุข การศึกษาเรื่องความสุขอาจทําได้ทัง้ทางบวกและลบ ไม่ว่าเราให้
ความสาํคญัในดา้นใดกส็ามารถพฒันาใหเ้กดิความสขุในการทาํงาน ดว้ยวธิ ีดงัต่อไปน้ี 
  3.1  ความสุขควรพจิารณาจากหลายด้าน ไม่ควรมองเพียงด้านเดียว การศึกษาใน
แงมุ่มทีห่ลากหลายเป็นสิง่ทีจ่ําเป็นและดกีว่าทีจ่ะใชด้ชันีบ่งชีค้วามสุขเพยีงตวัเดยีว ความรูส้กึระดบั
ของความรูส้กึ และบรบิททีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อความสขุ 
  3.2  สิง่แวดลอ้มสามารถทําใหเ้กดิความสุขในการทํางาน โครงสรา้งของสิง่แวดลอ้มที่
ควรนํามาพจิารณา คอื การใหโ้อกาสบุคลากรมอีสิระในความคดิและมสี่วนร่วมในงาน ใหโ้อกาสใน
การที่จะพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถของตน ความหลายกหลายของงาน บทบาทที่ชดัเจน 
รายได้ที่แน่นอน ความปลอดภัยทางกายภาพ การมีคุณค่าในสังคม การได้ร ับการสนับสนุน 
ความกา้วหน้าในวชิาชพี และการไดร้บัความยตุธิรรม 
  3.3  ความสุขไม่มรีูปแบบที่ชดัเจน บางคนใหค้วามสําคญักบัเรื่องหน่ึงมาก ในขณะที่
เป็นเรื่องเลก็น้อยของอกีคนหน่ึง ลกัษณะของสิง่แวดลอ้มทีพ่งึปรารถนา บางครัง้กก็ลายเป็นสิง่ทีไ่ม่
พงึปรารถนา 
  3.4  ความสุขเกดิขึน้เฉพาะตวัของแต่ละบุคคลมคีวามสมัพนัธ์กบักระบวนการคดิและ
ตดัสนิใจจากเหตุการณ์ทเีกดิขึน้โดยมทีัง้การเปรยีบเทยีบกบับุคคล สถานการณ์ เวลา ความสามารถ
ของแต่ละบุคคล 
  3.5  ความคดิ พฤตกิรรม วฒันธรรม พืน้ฐานของแต่ละบุคคลทีแ่ตกต่างกนัออกไป เป็น
อุปสรรคในการปรบัปรงุ เปลีย่นแปลง ตอ้งมคีวามเขา้ใจพืน้ฐานแต่ละบุคคล 
  3.6  ความสขุเป็นสิง่ทีทุ่กคนปรารถนา ความทุกขเ์ป็นสิง่ทีค่วรหลกีเลีย่ง การจดัการกบั
ความทุกขจ์งึเป็นเป้าหมายสาํคญั คนสว่นใหญ่พยายามฟนัฝา่อุปสรรคเพื่อใหไ้ดส้ิง่ทีต่นเองตอ้งการ
และรกัษาความสขุนัน้ไว ้
 เฮลายเฮน็ (Hylighen. 1999) กล่าวว่า ปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความสุขม ี8 ประการ 
ไดแ้ก่ 
 1.  ความมัง่คัง่ (Wealth) วดัจากกําลงัซือ้และความสามารถในกาครอบครองวตัถุทีต่นเอง
สนองความตอ้งการพืน้ฐานได ้แต่ความัง่คัง่จะชว่ยเพิม่ความสขุไดเ้พยีงเลก็น้อยเทา่นัน้ 
 2.  การเขา้ถงึความรู ้(Access to Knowledge) วดัจากการอ่านออกเขยีนได ้การสื่อสาร
และการตอบสนองจากความสามารถทางสตปิญัญาของตนเอง 
 3.  การมอีสิระสว่นบุคคล (Personal Freedom) บุคคลจะพงึพอใจน้อยลงในสภาพสงัคมที่
จํากดัอสิรภาพในการทานหรอืการใชช้วีติ และจะมคีวามสุขในสถานทีท่ีส่ามารถควบคุมไดม้ากกว่า
ถูกควบคุม แต่เมือ่รูส้กึถูกควบคุมกจ็ะกลบัสูค้วามตอ้งการทางวตัถุขึน้มาแทน 
 4.  ความเสมอภาค (Equality) กล่าวคอื ผู้ที่มตีําแหน่งตํ่ากว่าจะมสีทิธใินเรื่องต่างๆ ได้
น้อยกวา่ผูท้ีต่ําแหน่งสงูกวา่ 
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 5.  สุขภาพแข็งแรง (Health) บุคคลที่มีความสุขจะไม่ค่อยเจ็บป่วยและมีชีวิตยืดยาว 
มากกวา่ผูท้ีไ่มม่คีวามสขุ และพบถงึความสมัพนัธเ์ชงิบวกระหวา่งสขุภาพกายและความสขุ 
 6.  สุขภาพจติด ี(Psychological Characterized) บุคคลจะมคีวามสุขจะเชื่อว่าตนเอง
สามารถกําหนดชวีติของตนเองได ้สว่นบุคคลทีไ่ม่มคีวามสุขจะเชื่อว่าตนเองถูกบงัคบัใหก้ระทาํตาม 
และบุคคลทีม่คีวามสขุจะสามารถฟ้ืนฟูสภาพจติใจไดเ้รว็ ใสใ่จความรูส้กึผูอ้ื่น 
 7.  ตําแหน่งทางสงัคม (Social Position) เป็นความสุขที่เกดิจากความสามารถในการ
ควบคุมสถานการณ์ การมสี่วนช่วยในการสนับสนุนคนอื่น บุคคลที่มคีวามสุขในการทํางานจะมี
ตําแหน่งสูงเป็นส่วนใหญ่ เช่น ผูเ้ชีย่วชาญ และผูจ้ดัการ เน่ืองจากบุคคลเหล่าน้ีมคีวามสามารถใน
การควบคุมชิน้งานทีท่าํไดม้ากกวา่การถูกสัง่จากหวัหน้าเพยีงอยา่งเดยีว 
 8.  เหตุการณ์ทีเ่กดิขึน้ในชวีติ (Life Event) ความสุขทีเ่กดิจากเหตุการณ์ในชวีติทีน่่ายนิด ี
เช่น การแต่งงาน การได้เลื่อนขัน้ตําแหน่งงาน และไม่มีเหตุการณ์เลวร้ายเข้ามาในชีวิต เช่น 
อุบตัเิหตุ การใหอ้อกจากงาน เป็นต้น บุคคลที่มคีวามสุขจะเชื่อว่าตนเองสามารถกําหนดชวีติหรอื
เป้าหมายในชวีติได ้แมจ้ะเกดิความลม้เหลวขึน้มากต็าม 
 แมเนียน (Manion. 2003)  กล่าววา่ ปจัจยัทีก่่อใหเ้กดิความสขุในการทาํงาน ไดแ้ก่ 
 1.  ปจัจยัที่เกี่ยวขอ้งกบัตวังาน ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน ชนิดของงาน ความแตกต่างของงาน 
ความอสิระในงาน ความกา้วหน้า ความสาํเรจ็ และความสมบรูณ์ของงาน 
 2.  ปจัจยัทีเ่กี่ยวกบัคนและสมัพนัธภาพระหว่างบุคคล ไดแ้ก่ ความสมัพนัธ์กบัผูร้่วมงาน 
การไดร้บัความยกยอ่งการยอมรบั การเป็นทีรู่จ้กั การไดร้บัความชื่นชมจากผูร้ว่มงาน 
 3.  ปจัจยัที่เกี่ยวกบัตนเอง ไดแ้ก่ ทศันคต ิการมคีวามสามารถ การเหน็คุณค่าในตนเอง 
ทศันคตแิละความเชื่อเกีย่วกบังาน 
 4.  ปจัจยัเกี่ยวกบัสภาพแวดล้อมในการทํางาน ได้แก่ วฒันธรรมองค์การ และการรบัรู้
สงัคมเกีย่วกบังาน 
 นอกจากน้ีแมเนียน (Manion. 2003) ไดเ้สนอแนวคดิความสุขในการทาํงาน ถงึปจัจยัหรอื
องคป์ระกอบ 4 ดา้น ดัง้น้ี 
 1. ด้านการติดต่อสมัพนัธ์ (Connection) หมายถึง การรบัรูพ้ื้นฐานที่ทําใหเ้กดิความ 
สมัพนัธข์องบุคคลในสถานทีท่ํางาน โดยบุคคลทีท่ํางานร่วมกนัทีท่ํางานจะทําใหเ้กดิสงัคมทีท่ํางาน
ขึน้ เกดิสมัพนัธภาพที่ดกีบับุคลากรที่ตนปฏบิตังิาน ใหค้วามร่วมมอื ช่วยเหลอืซึ่งกนัและกนั การ
สนทนาพดูคุยกนัอยา่งเป็นมติร ใหก้ารช่วยเหลอืและรบัความช่วยเหลอืจากผูร้ว่มงาน เกดิมติรภาพ
ระหวา่งการปฏบิตังิานกบับุคลากรต่างๆ และความรูส้กึเป็นสขุ ตลอดจนรบัรูไ้ดว้า่อยูท่า่มกลางเพื่อน
รว่มงานทีม่คีวามรกัและความปรารถนาดต่ีอกนั 
 2. ดา้นความรกัในงาน หมายถงึ การรบัรูถ้งึความรูส้กึรกัและผกูพนั อยา่งเหนียวแน่นกบั
งาน รบัรู้ว่าตนมพีนัธกิจในการปฏิบตัิงานให้เสร็จ มคีวามยนิดีในสิง่ที่เป็นองค์ประกอบของงาน 
กระตอืรอืรน้ ตื่นเตน้ ดใีจ เพลดิเพลนิในการทีจ่ะปฏบิตังิาน และปรารถนาทีจ่ะปฏบิตังิานดว้ยความ
เตม็ใจ รูส้กึเป็นสขุเมอืไ่ดป้ฏบิตังิาน มคีวามภาคภมูใิจในหน้าทีท่ีต่นรบัผดิชอบ 
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 3. ดา้นความสาํเรจ็ในงาน หมายถงึ การรบัรูว้่าตนปฏบิตังิานไดบ้รรลุเป้าหมายทีก่ําหนด
ไว้ ได้รบัมอบหมายให้ทํางานที่ท้าท้ายให้สําเรจ็ มอีสิระในการทํางาน เกิดผลลพัธ์การทํางานใน
ทางบวก ทําใหม้คีวามรูส้กึว่ามคีุณค่า เกดิความภาคภูมใิจในการพฒันาและเปลี่ยนแปลงสิง่ต่างๆ 
เพือ่ปฏบิตังิานใหส้าํเรจ็ มคีวามกา้วหน้าและทาํใหอ้งคก์ารเกดิการพฒันา 
 4. ดา้นการเป็นทีย่อมรบั หมายถงึ การไดร้บัรูว้่าตนเองไดร้บัการยอมรบั และความเชื่อถอื
จากผูร้่วมงาน ผูร้่วมงานไดร้บัรูถ้งึความพยายามเกี่ยวกบัเรื่องานทีต่นไดป้ฏบิตั ิไดร้บัการยอมรบั
จากผู้ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบตัิงาน ได้รบัความคาดหวงัที่ดใีนการปฏิบตัิงานและ
ความไวว้างใจจากผูร้่วมงาน ร่วมแลกเปลี่ยนประสบการณ์กบัผูร้่วมงานตลอดจนไดใ้ชค้วามรูอ้ย่าง
ต่อเน่ือง 
 เกวนิ และเมสนั (Gavin; & Mason. 2004: 379-392) กล่าวว่าปจัจยัทีท่าํใหเ้กดิความสุข
ในการทาํงาน ม ี3 ปจัจยั ไดแ้ก่ 
 1.  ความมอีิสระ ความสุขเกิดได้จากการที่คนเราสามารถมอีิสระทางความคิดและการ
กระทาํถา้ตอ้งการใหบุ้คลากรในองคก์ารมคีวามสขุ ผูบ้รหิารจะตอ้งใหอ้สิระในการคดิและการทาํงาน 
 2.  ความรู ้ความสขุเกดิจากการไดร้บัความรู ้ขอ้มลูขา่วสารและสามารถนําความรูเ้หล่านัน้
มาช่วยในการตดัสนิใจแกป้ญัหาอย่างมเีหตุผล ถา้องคก์ารสนับสนุนใหบุ้คลากรของตนไดร้บัขอ้มูล
ข่าวสาร และความรูท้ี่เป็นประโยชน์ จะทําใหบุ้คลากรปฏิบตัิงานอย่างเต็มความสามารถ ผลการ
ปฏบิตังิานด ีเกดิความสขุในการทาํงาน 
 3.  ความด ีการใหคุ้ณค่าในเรื่องคุณธรรมและจรยิธรรมของคนในองคก์าร การกระทําหรอื
การตดัสนิใจภายใตก้รอบคุณธรรม จะทาํใหบุ้คลากรเกดิการรบัรูถ้งึคุณค่าในตนเอง ยอมรบัและนับ
ถอืตนเอง ก่อใหเ้กดิความสขุในการทาํงาน 
 จงจติ เลศิวบิูลยม์ลคล (2547: 32-34) ไดส้รุปปจัจยัทีส่่งเสรมิใหม้คีวามสุขในการทํางาน
และประสบความสาํเรจ็ ดงัน้ี 
 1.  งานทีน่่าพงึพอใจ คนทีท่าํงานดว้ยความรกัและมคีวามพงึพอใจในงานยอ่มมโีอกาสสงูที่
จะทํางานได้ดี ไม่เบื่องานแม้งานจะมอุีปสรรคก็ไม่ท้อ สนุกกบังาน ส่งเสริมให้เกิดความสุขและ
ความสาํเรจ็ในชวีติได ้
 2.  งานทีท่า้ทายความสามารถ งานบางอย่างถงึแมจ้ะไดค้่าตอบแทนสงูแต่ไม่ค่อยทา้ทาย
ความสามารถ มลีกัษณะซํ้าซากจาํเจ เมือ่ทาํงานนัน้นานขึน้จะรูส้กึเบื่อหน่าย ไมม่คีวามกระตอืรอืรน้
ในการทํางาน งานทีท่า้ทายความสามารถเกดิจากการพฒันาเชงิเหตุผล ปญัญาและอารมณ์ ทาํใหม้ี
ความสขุในการทาํงานและประสบความสาํเรจ็ในชวีติได ้
 3.  งานทีท่าํใหเ้กดิความภาคภมูใิจ งานบางอยา่งถงึแมจ่ะมคีา่ตอบแทนสงู แต่กไ็มไ่ดท้าํให้
รูส้กึภาคภมูใิจ เชน่ งานทีผ่ดิกฎหมายหรอืผดิศลีธรรม  
 4.  งานทีท่ํามคีุณค่า การมองเหน็คุณค่าในงานทําใหบุ้คคลมคีวามสุข และสรา้งสรรคส์ิง่ดี
งานในสงัคม คนเราต้องตัง้เป้าหมายและวางแผนการดําเนินชวีติในแต่ละวนั เพื่อใหส้อดคล้องกบั
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การใชเ้วลาอย่างมรีะเบยีบวนิัย ผ่านเป้าหมาย 4 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นสตปิญัญา ดา้นร่างกาย ดา้นการ
ดาํเนินชวีติ และดา้นสงัคม 
 5.  มโีอกาสกา้วหน้าในงาน มหีลายคนทาํงานดว้ยความรูส้กึทอ้แท ้หมดกําลงัใจเพราะรูว้่า
ไมม่ทีางกา้วหน้า ไมม่โีอกาสเลื่อนตําแหน่งหรอืเงนิเดอืน ขาดแรงจงูใจในการทาน แต่งานทีม่โีอกาส
กา้วหน้าจะทาํใหม้แีรงจงูใจในการทาํงานและเกดิความสขุ 
 6. มีผลตอบแทนคุ้มค่า ผลตอบแทนคุ้มค่าและยุติธรรมนํามาซึ่งความพอใจของ
ผูป้ฏบิตังิาน เน่ืองจากรายไดเ้ป็นปจัจยัเบือ้งตน้สาํหรบัการสรา้งแรงจูงใจ เพราะสามารถตอบสนอง
ต่อความต้องการขัน้พืน้ฐานของมนุษยไ์ด ้โดยใชเ้งนิแลกเปลี่ยน นอกจากน้ีเงนิยงัเป็นเครื่องที่บ่ง
บอกสถานภาพ และทาํใหเ้กดิความสมหวงัในชวีติ 
 7. มขีวญัและกําลงัใจในการทาํงาน การไดข้วญัและกําลงัใจจากผูบ้รหิาร เป็นสิง่สาํคญัใน
การส่งเสริมความสุขในการทํางาน เพื่อวิถีในเชิงบวก เน่ืองจากการบํารุงขวัญกําลังใจทําให้
ผูป้ฏบิตังิานเกดิความภาคภมูใิจในตนเอง ไดท้าํงานตามทีห่น้าทีพ่งึปฏบิตั ิและรบัรูว้่าเป็นประโยชน์
ต่อสงัคม 
 8. สมัพนัธภาพทีด่ ีช่วยสรา้งความสุขในการทาํงาน สรา้งเสรมิคุณภาพ การตดิต่อสื่อสาร
ทีม่คีุณภาพเชงิสรา้งสรรคเ์กดิจากการมสีมัพนัธภาพทีด่ ีนํามาซึง่ความสขุในการทาํงาน 
 9. มคีุณภาพชวีติงาน คุณภาพชวีติทีด่ขีองบุคลากรช่วยเสรมิสรา้งความสุขในการทาํงาน
เป็นทีส่นองความผาสกุและความพงึพอใจของผูป้ฏบิตังิาน การมคีุณภาพชวีติในการทาํงานทีด่สีง่ผล
ต่อความเจรญิรุ่งเรอืงดา้นอื่นๆ เช่น สภาพสงัคมเศรษฐกจิ หรอืผลผลติทีม่คีุณภาพตลอดจนความ
ผกูพนัต่อองคก์าร สรา้งสรรคค์ุณภาพ สง่เสรมิการคงอยูข่องบุคลากรได ้
 10. งานทีเ่กดิจากแรงจงูใจใฝส่มัฤทธิ ์มนุษยท์ุกคนทํางานเพื่อปรารถนาความสาํเรจ็และ
ความผาสกุในชวีติ เกดิความภาคภมูใิจในตนเอง แขง่ขนักบัตนเองเพือ่ความสาํเรจ็ โดยเฉพาะงานที่
ท้าทายและใช้เชาว์ปญัญาเพื่อความสําเร็จในชีวิต เกิดความสบายใจเมื่องานสําเร็จตามความ
ประสงค ์
 พรรณภิา สบืสขุ (2548) กล่าวถงึปจัจยัทีส่ง่เสรมิความสขุในการทาํงาน ดงัน้ี 
 1.  งานทีท่า้ทายความสามารถ ลกัษณะงานทีน่่าสนใจทาํใหเ้กดิการพฒันาตนเอง  
 2.  บรรยากาศในงาน ส่งเสรมิให้เกิดความสุขในการทํางาน เป็นบรรยากาศของความ
รว่มมอืกนัปฏบิตังิาน ตลอดจนสภาพแวดลอ้มทีไ่มแ่ออดั สง่เสรมิใหเ้กดิความรูส้กึอยากทาํงาน 
 3.  สมัพนัธภาพทีด่ ีช่วยทาํใหเ้กดิการตดิต่อสื่อสารทีม่คีุณภาพ เกดิความช่วยเหลอืซึง่กนั
และกนั ตลอดจนความสามคัคใีนหน่วยงาน นํามาซึง่ความสขุในการทาํงาน 
 4.  การมสี่วนร่วมในงาน มสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ และปฏบิตัภิารกจิร่วมกนัในกจิกรรม
ขององค์การ ทําให้รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าในงาน เกิดความรู้สึกสนุก ตัง้ใจ มุ่งมัน่ อยากที่จะ
ปฏบิตังิานใหส้าํเรจ็ นํามาซึง่ความสขุในการทาํงาน 
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 5.  มีโอกาสก้าวหน้าในการทํางาน ทําให้เกิดแรงจูงใจในการทํางาน เช่น การเลื่อน
ตําแหน่ง หรอืเงนิเดอืนเพิม่ขึน้ ทาํใหเ้กดิการตอบสนองความตอ้งการของตน เกดิความพงึพอใจและ
มคีวามสขุ 
 6.  คุณภาพชวีติในงาน คุณภาพชวีติในงานทีด่ขีองบุคลากรช่วยเสรมิสรา้งความสุขในการ
ทาํงาน ทําใหเ้กดิความพงึพอใจในการทํางานของผูป้ฏบิตังิาน เกดิความผกูพนัในองคก์าร ส่งเสรมิ
การคงอยูใ่นงานของบุคลากรได ้
 จากแนวคดิและทฤษฎทีีก่ล่าวมา ของอา้งองิจาก เกวนิ และเมสนั (Gavin and Mason. 
2004) กล่าวว่าปจัจยัที่ทําให้เกิดความสุขในการทํางาน ม ี3 ปจัจยั ได้แก่ ด้านความมอีิสระ คือ 
ความสุขเกดิไดจ้ากการทีเ่รามอีสิระทางความคดิและการกระทํา ดา้นความรู ้คอื ความสุขเกดิจาก
การไดร้บัความรู ้ขอ้มลูขา่วสารและสามารถนําความรูเ้หล่านัน้มาช่วยในการตดัสนิใจแกป้ญัหาอยา่ง
มีเหตุผล รวมถึงการได้รบัแรงสนับสนุนจากองค์กร และด้านความดี คือ การให้คุณค่าในเรื่อง
คุณธรรมและจรยิธรรมของคนในองคก์าร ซึง่จะก่อใหเ้กดิความสุขในการทาํงาน และเพื่อศกึษาว่ามี
ความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานในอุตสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนต์ในเขตภาค
ตะวนัออกของประเทศไทย หรอืไม ่อยา่งไร 
 
7. แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตการทาํงาน 
 แนวคดิเกีย่วกบัคุณภาพชวีติคุณภาพชวีติการทํางานเริม่ขึน้ในปี ค.ศ.1950 บนพืน้ฐาน
การวจิยัของ Eric Trist และคณะจาก The Tavis-tock Institute of Human Ralatons ในลอนดอน 
ประเทศองักฤษ ซึ่งให้ความสําคญักบัการศกึษาหาวธิทีี่จะทําใหอ้งค์การประสบความสําเรจ็ และ
ศกึษาหารปูแบบการบรหิารจดัการทีด่มีคีวามสมัพนัธก์บัผลติ โดยมุง่เน้นทีก่ารออกแบบการทาํงาน 
และการปรับปรุงการทํางานซึ่งมีผลกระทบต่อความพึงพอใจและผลประโยชน์ของพนักงาน 
(Cummings; & Worley. 2001: 10-12)  
 ต่อมาแนวคดิน้ีไดถู้กแพรข่ยายไปในประเทศสหรฐัอเมรกิาในปี ค.ศ.1960 ความตื่นตวัและ
ความนิยมของคุณภาพชวีติการทาํงานในสหรฐัอเมรกิาช่วงแรก ไดด้าํเนินการมาจนถงึปลายปี ค.ศ.
1970 ในขณะทีเ่รื่องอื่นๆ ไดก้ลายเป็นประเดน็ทีม่คีวามเรง่ด่วนมากกว่า เช่น เรื่องพลงังาน ทําให้
ความสนใจของประเทศเบี่ยงเบนไป อย่างไรกต็ามในตน้ปี ค.ศ.1979 คุณภาพชวีติการทํางานใน
ระยะที่สองได้เกดิขึน้ ปจัจยัหลกัที่สนับสนุนใหแ้นวคดิคุณภาพชวีติการทํางานกลบัมาไดร้บัความ
นิยมอกี ครัง้คอื การเตบิโตของการแข่งขนัในระดบันานาชาตทิีก่ําลงัเผชญิอยู่ทัง้ตลาดภายในและ
ภายนอกประเทศสหรฐัอเมรกิา โดยสนิคา้ต่างประเทศมรีาคาถูกแต่คุณภาพสงู บางสว่นมผีลจากการ
ปฏบิตัทิางดา้นการจดัการที่ใชใ้นต่างประเทศโดยเฉพาะในประเทศญี่ปุ่น ทําใหโ้ปรแกรมคุณภาพ
ชวีติการทํางานได้ขยายตวัไปมากกว่าการมุ่งเน้นการออกแบบการทํางานโดยรวม ลกัษณะอื่นๆ 
ของทีท่าํงานมผีลต่อการเพิม่ผลผลติและความพงึพอใจของพนกังาน และทีส่าํคญัคอืการเพิม่มติขิอง
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ความเป็นมนุษยซ์ึง่มคีวามสาํคญัต่อประสทิธภิาพขององคก์าร (Cummings; & Worley. 2001: 10-
12)  
 
 ความหมายของคณุภาพชีวิตการทาํงาน (Quality of Working Life: QWL)  
 “คุณภาพชวีติการทาํงาน” มาจากคาํ 3 คาํ คอื คุณภาพ (Qualiity) ชวีติ (Life) การทาํงาน 
(Working) ความหมายจากพจนานุกรมฉบบัราขบณัฑติยสถาน พ.ศ. 2525 (ราชบณัฑติยสถาน. 
2539) ได้กล่าวว่า คุณภาพ หมายถึง ความเป็นเลิศที่มปีรมิาณมากน้อยต่างกนั ลกัษณะความด ี
ลกัษณะประจําของบุคคลหรอืสงัคม หรอืลกัษณะทีแ่สดงถงึผลการกระทํา หรอืผลของกระบวนการ
ประกอบการทีย่งัเกดิผลดเีลศิ และความเป็นเลศิน้ีวดัไดจ้ากการเปรยีบเทยีบผลของการกระทํากบั
เกณฑม์าตรฐานซึง่แต่ละวชิาชพีไดก้าํหนดไว ้สว่นคาํว่า ชวีติ หมายถงึ ความเป็นอยู ่และคาํว่า การ
ทํางาน หมายถงึการทําหน้าที่เพื่อชวีติหรอืความเป็นอยู่ที่ดเีลศิ ซึ่งวดัไดจ้ากการเปรยีบเทยีบกบั
เกณฑม์าตรฐานหรอืตวับ่งชีท้ีก่าํหนดในการทาํงานนัน้ๆ  
 สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย รสสุคนธ ์ฤาชาเกยีรตกุิล. 2550:13 อา้งองิจาก สภา
อุตสาหกรรมประเทศไทย. 2549) ใหค้วามหมายของ คุณภาพชวีติในการทํางาน ว่าคอืการมชีวีติ
การทํางานที่มคีวามสุขทัง้ทางกายอารมณ์สงัคมและจติวญิญาณ ซึ่งจะเกิดขึ้นได้ต้องเริม่ต้นจาก
ผูบ้รหิารที่มวีสัยัทศัน์เหน็ความสําคญัของการพฒันาคุณภาพบุคลากร โดยสรา้งองค์ประกอบที่จะ
ช่วยส่งเสรมิใหเ้กดิความสุขในการทํางาน อาท ิการสรา้งบรรยากาศทีด่แีละปลอดภยัในการทํางาน 
จดักจิกรรมทีเ่ป็นประโยชน์ต่อพนักงานทัง้การพฒันาทกัษะอาชพีและกจิกรรมสนัทนาการเพื่อสรา้ง
สมัพนัธภาพอนัดรีะหว่างผูร้่วมงานทุกระดบั ซึ่งเมื่อพนักงานมคีุณภาพชวีติในการทํางานที่ดขีึ้น 
ย่อมมขีวญัและกําลงัใจมุ่งมัน่ในการสรรคส์รา้งผลผลติทีม่คีุณภาพใหแ้ก่บรษิทัไดเ้พิม่ขึน้ ลดปญัหา
พนักงานลาออกและลดค่าใช้จ่ายในการรกัษาพยาบาลของสถานประกอบการ รวมถึงส่งผลดต่ีอ
สุขภาพจติทําใหค้นทํางานสามารถบรหิารจดัการชวีติควบคู่ไปกบัชวีติการทํางานไดอ้ย่างมสีมดุล 
ซึง่ชวีติครอบครวัทีอ่บอุน่และมคีวามสขุน้ีจะเป็นสิง่สาํคญัในการสรา้งและพฒันาคุณภาพชวีติทาํงาน
ในสถานประกอบการ 
 วอลตนั (Walton. 1974:12) กล่าวว่า คุณภาพชวีติการทํางาน หมายถงึ ลกัษณะการ
ทํางานที่ตอบสนองต่อความต้องการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลักษณะ
แนวทางความเป็นบุคคล สภาพตวับุคคล หรอืสงัคมขององคก์ารทีท่าํใหป้ระสบความสาํเรจ็ 
 ศรินินัท ์กติตสขุสถติ และคณะ (2555: 22) กล่าวว่า เป็นคุณภาพของความสัมพันธ์
ระหว่างผู้ปฏบิตัิงานกบัสิง่แวดล้อมโดยส่วนรวมในการทํางานของเขา และเน้นมติิเกี่ยวกบัความ 
สมัพนัธ์ระหว่างมนุษย์ ซึ่งมกัจะถูกละเลยจากปจัจยัทางเทคนิคและปจัจยัทางเศรษฐศาสตร์ การ
ออกแบบการทาํงาน 
 ผจญ ฉลมิสาร (2552) กล่าวถงึ คุณภาพชวีติในการทํางาน ว่าเป็นองคป์ระกอบหรอืเป็น
มติหิน่ึงที่สําคญัสําหรบัคุณภาพชวีติ แนวความคดิเกี่ยวกบัคุณภาพชวีติการทํางานไดก้ําเนิดและ
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แพร่หลายในประเทศอุตสาหกรรม หากกล่าวถงึความหมายของคําว่า คุณภาพชวีติการทํางาน จะ
พบวา่มผีูรู้ ้นกัวชิาการ หรอืผูท้ีเ่กีย่วขอ้งไดใ้หค้วามหมายหรอืคาํนิยามไวว้า่สนใจ ดงัน้ี 
 1.  เป็นการสรา้งสรรคบ์รรยากาศทีจ่ะทําใหผู้ใ้ชแ้รงงานไดร้บัความพงึพอใจในการทํางาน
สูงขึน้ โดยผ่านการเขา้มามสี่วนร่วมในกระบวนการตดัสนิใจและแกป้ญัหาสําคญัขององก์ร ซึ่งจะมี
ผลกระทบต่อชวีติการทํางานของพวกเขา นัน่คอื หมายความถึงการปรบัปรุงการบรหิารเกี่ยวกบั
ทรพัยากรมนุษย์ โดยทําให้มปีระชาธิปไตยในสถานที่ทํางานเพิม่ขึ้น เพื่อก่อให้เกิดการปรบัปรุง
ประสทิธผิลขององคก์าร ทัง้น้ีเป็นการเปิดโอกาสใหม่ๆ ใหผู้ป้ฏบิตังิานทุกระดบัไดนํ้าเอาสตปิญัญา 
ความเชี่ยวชาญ ทกัษะและความสามารถอื่นๆ มาใช้ในการทํางาน ย่อมทําใหพ้นักงานหรอืกําลงั
แรงงานไดร้บัความพงึพอใจมากขึน้ ซึ่งจะส่งผลใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงทางทศันคตแิละพฤตกิรรม
ภายในกลุ่มและองคก์ารมากขึน้  
 2.  คุณภาพชวีติการทํางานมคีวามหมายทัง้ทางกวา้งและแคบ ซึง่ไดร้วบรวมความหมาย 
ดงัน้ี 
  2.1  คุณภาพชวีติการทํางานในความหมายที่กวา้ง หมายถงึสิง่ต่างๆ ทเีกี่ยวกบัชวีติ
การทํางาน ประกอบด้วย ค่าจา้ง ชัว่โมงการทํางาน สภาพแวดล้อมการทํางาน ผลประโยชน์และ
บรกิาร ความกา้วหน้าในการทาํงาน และการมมีนุษยสมัพนัธ ์สิง่เหล่าน้ีลว้นแลว้แต่เป็นแรงจงูใจและ
ความพงึพอใจสาํหรบัคนงาน 
  2.2. คุณภาพชวีติการทํางานในความหมายอย่างแคบ คอื ผลทีม่ต่ีอคนงาน ซึ่งคอืการ
ปรบัปรุงในองคก์ารและลกัษณะงาน โดยเฉพาะอย่างยิง่พนักงานควรไดร้บัการพจิารณาเป็นพเิศษ
สําหรบัการส่งเสรมิระดบัคุณภาพชวีติการทํางานของแต่ละบุคคล และรวมถึงความต้องการของ
พนักงานในเรื่องความพงึพอใจในงาน การมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจที่จะมผีลต่อสถาพการทํางาน
ของเขาดว้ย 
  2.3  คุณภาพชวีติการทํางานในแง่มุมที่หมายถึงการคํานึงถึงความเป็นมนุษย์ในการ
ทํางาน ซึ่งประเทศฝรัง่เศสและประเทศที่พูดภาษาฝรัง่เศสใช้คําว่า ปรบัปรุงสภาพการทํางาน 
ประเทศสงัคมนิยมใช้คําว่า การคุ้มครองแรงงาน กลุ่มประเทศสแกนดิเนเวีย หรอืญี่ปุ่นใช้คําว่า 
สภาพแวดลอ้มการทํางาน และความเป็นประชาธปิไตยในสถานทีท่าํงาน คุณภาพชวีติการทํางานมี
ความหมายครอบคลุมถงึวธิกีารแนวปฏบิตั ิหรอืเทคโนโลยทีีส่ง่เสรมิสภาพแวดลอ้มในการทํางานที่
ก่อใหเ้กดิความพงึพอใจมากขึน้ในการปรบัปรงุผลลพัธท์ัง้ขององคก์ารและปจัเจกบุคคล ตามลาํดบั 
 สโกรแวน (Skrovan. 1983: 1-6) กล่าวว่าคุณภาพชวีติการทาํงาน ว่าเป็นกระบวนการ
ดาํเนินงานขององคก์ารทีส่ามารทาํใหส้มาชกิทุกระดบัในองคก์ารเขา้มามสีว่นร่วมในการทาํกจิกรรม
ที่จะเป็นการปรบัปรุงสภาพแวดล้อมการทํางาน หรอืวธิกีารปฏบิตังิานและการเพิม่ผลผลติ โดยมี
จุดมุ่งหมายทีจ่ะบรรลุเป้าหมาย 2 ประการ คอื การเพิม่พนูประสทิธภิาพในการผลติขององคก์าร 
และการปรบัปรงุคุณภาพชวีติทีด่ใีหแ้ก่ลกูจา้ง 
 บลูสโตน (นฤดล มเีพยีร. 2541; อา้งองิจาก Bluestone. 1977) ไดใ้หค้วามหมายของ 
คุณภาพชวีติการทํางาน ว่าหมายถงึการสรา้งบรรยากาศทีจ่ะทําใหผู้ใ้ชแ้รงงานไดร้บัความพงึพอใจ
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ในการทํางานใหสู้งขึน้โดยการผ่านการเขา้มามสี่วนร่วมในกระบวนการตดัสนิใจและแก้ไขปญัหา 
สําหรบัองคก์ารซึ่งจะมผีลกระทบต่อชวีติการทํางานของพวกเขา นัน่คอื ไดห้มายความรวมถงึการ
ปรบัปรงุการบรหิารเกีย่วกบัทรพัยากรมนุษย ์โดยทาํใหม้ปีระชาธปิไตยในสถานทีท่าํงานเพิม่มากขึน้ 
เพื่อก่อใหเ้กดิการปรบัปรุงประสทิธผิลขององคก์าร ทัง้น้ีเพราะเป็นการเปิดโอกาสใหม่ๆ ใหส้มาชกิ
ในองคก์ารในทุกระดบั ไดนํ้าเอาสตปิญัญาความเชีย่วชาญทกัษะและความสามารถอื่นๆ มาใชใ้นการ
ทํางานในองคก์าร ย่อมทําใหส้มาชกิหรอืกําลงัแรงงานไดร้บัความพงึพอใจสงูขึน้ ซึง่จะส่งผลใหเ้กดิ
การเปลี่ยนแปลงทางทศันคตแิละพฤตกิรรมภายในกลุ่มองคก์าร เช่น การขาดงานลดลง คุณภาพ
ของผลติภณัฑด์ขีึน้  
 เกสต์ (ภูวนัย น้อยวงศ์. 2541; อา้งองิจาก Guest.1979) กล่าวว่า คุณภาพชวีติในการ
ทํางาน หมายถึง ปฏิกิริยาของบุคคลต่อการทํางานหรือผลที่เกิดขึ้นกับบุคคลอันเน่ืองมาจาก
ประสบการณ์ในการทํางาน นัน่คอื คุณภาพชวีติการทาํงานหมายถงึความรูส้กึทัง้หลายของบุคคลที่
เกี่ยวกบัทุกมติิของการทํางาน เช่นเดยีวกบัความรูส้กึเกี่ยวกบัผลตอบแทนหรอืผลประโยชน์ทาง
เศรษฐกจิ ความมัง่คงสภาพแวดลอ้มในการทํางาน ความสมัพนัธ์เกีย่วกบัองคกรและความสมัพนัธ์
ระหวา่งบุคคล และคุณคา่ทีแ่ฝงอยูภ่ายในการทาํงานในชวีติของบุคคล 
 เบนเนท (Bennett. 1994) อธบิายถึง คุณภาพชวีติของบุคคล ประกอบด้วย 2 องค ์
ประกอบ ไดแ้ก่ ส่วนที ่1 คอืการทีบุ่คคลไดม้สีิง่จําเป็นแก่ความตอ้งการของชวีติ เช่น อาหาร ทีอ่ยู่
อาศยั เสือ้ผา้ การมสีุขภาพแขง็แรง และความมัน่คงในชวีติ ส่วนที ่2 คอื การทีบุ่คคลมคี่านิยมที่
เหมาะสมกับสังคมวัฒนธรรมการเมือง และสิ่งแวดล้อมทางเศรษฐกิจ บุคคลแต่ละคนจะใช้
องคป์ระกอบทัง้ 2 ส่วนเป็นรากฐานในการตดัสนิใจทีส่าํคญักบัชวีติ โดยมคีวามสมดุลระหว่างความ
ปรารถนาและความเป็นไปได้ที่จะบรรลุถึงความปรารถนาซึ่งเป็นจุดมุ่งหมายของชีวิตรวมทัง้
ครอบครวั 
 ทองศร ีกําภู ณ อยุธยา (2532: 154) ใหค้วามหมายของคุณภาพชวีติการทาํงาน ว่าเป็น
ลกัษณะงานที่คนทํางานคนหน่ึงปฏบิตัอิยู่ในองค์การ โดยพจิารณาถงึว่ามคีวามพงึพอใจในสภาพ
งานนัน้ๆ มากน้อยเพียงใด มีอิสระในการตัดสินใจหรือไม่ ชัว่โมงการทํางานเหมาะสมกับ
คา่ตอบแทนอยา่งไร ผูบ้งัคบับญัชามคีวามเป็นผูนํ้ามากน้อยเพยีงใด 
 ฮสู และคมูงิส ์(Huse; & Cummins. 1985: 198-199) นิยาม คุณภาพชวีติการทาํงานไวว้่า 
เป็นความสอดคล้องกันระหว่างความสมปรารถนา หรือความพึงพอใจในงานของบุคคลกับ
ประสทิธิผลขององค์การหรอือกีนัยหน่ึง คุณภาพชวีติคอืประสทิธผิลขององค์การอนัเน่ืองมาจาก
ความผาสกุ ในงานของผูป้ฏบิตังิานเป็นผลสบืเน่ืองมาจากการรบัรูป้ระสบการณ์การทาํงาน ซึง่ทาํให้
พนกังานมคีวามพงึพอใจในงานนัน้ๆ คุณภาพชวีติในการทาํงานจะสง่ผลต่อองคก์าร 3 ประการ คอื 
ชว่ยเพิม่ผลผลติขององคก์าร เพิม่พนูขวญัและกาํลงัใจของผูป้ฏบิตังิานจนเป็นแรงจงูใจแก่พวกเขาใน
การทาํงาน และคุณภาพชวีติในการทาํงานจะชว่ยปรบัปรงุศกัยภาพของผูป้ฏบิตังิานดว้ย 
 ควเิบิ้ล (Quible.1996: 326) ให้ความหมายของคุณภาพชีวติในการทํางาน ว่าเป็น
กระบวนการบริหารมีผลต่อสิ่งที่ตามมาที่ เ ป็นปจัจัยสําคัญของสถานภาพของพนักงาน 
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สภาพแวดลอ้มการทํางาน การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล และ
การสนับสนุนที่หลากหลายขององค์การ ผลของเทคนิคคุณภาพชวีติการทํางานช่วยทําใหท้ศันคติ
และทําให้ขวญัของพนักงานดขีึน้ ซึ่งจะมผีลทางบวกต่อผลผลติเมื่อคุณภาพชวีติการทํางานดขีึ้น 
พนกังานจะมคีวามรูส้กึทางบวกกบังานและองคก์ารทีพ่วกเขาทาํงานอยู ่ 
 เมอรต์นั (ศรินินัท ์กติตสิุขสถติ; และคณะ. 2555:22; อา้งองิจาก Merton. 1977) ไดเ้พิม่
มิติด้านจริยธรรมเข้าไปในนิยามของคุณภาพชีวิตการทํางาน ได้แก่ คุณภาพชีวิตเป็นคําที่มี
ความหมายกวา้ง ครอบคลุมทุกเรื่องเกีย่วกบัจรยิธรรมในการทํางานและสภาพในการทํางาน โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อประเมนิสภาพการทํางาน ความพอใจและความไม่พอใจในการทํางานของคนงาน 
การจดัการเพิม่ประสทิธภิาพและประสทิธผิลของผลผลติ และการไดร้บัการยอมรบัอย่างกวา้งขวาง 
วา่มสีว่นต่อความมัน่คงและเสถยีรภาพของสงัคม 
 จากที่กล่าวมาขา้งต้น ทําให้เขา้ใจได้ว่า คุณภาพชวีติการทํางานเป็นคําที่มคีวามหมาย
ครอบคลุมไปในทุกด้านที่เกี่ยวข้องกบัชีวิตในการทํางานของแต่ละบุคคลและสภาพแวดล้อมใน
องคก์ารนัน้ๆ แต่มเีป้าหมายรว่มกนัคอืการลดความตงึเครยีดทางจติใจเพื่อเพิม่ความพงึพอใจในงาน
ทีท่าํ  
 
 องคป์ระกอบคณุภาพชีวิตการทาํงาน 
 วอลตนั (Waltom.1974: 12-16) เป็นบุคคลหน่ึงทีไ่ดท้ําการศกึษาเรื่อง คุณภาพชวีติการ
ทํางานอย่างจรงิจงั โดยพจิารณาจากคุณลกัษณะของบุคคลที่เกี่ยวกบัคุณภาพชวีติ เน้นแนวทาง
ความเป็นมนุษย์ ศึกษาสภาพแวดล้อมตัวบุคคลและสังคมที่ส่งผลทําให้การทํางานประสบ
ความสาํเรจ็ ผลผลติทีไ่ดร้บัตอบสนองความตอ้งการและความพงึพอใจของบุคคลในการทาํงาน โดย
ไดช้ีใ้หเ้หน็ถงึปจัจยัทีม่ผีลต่อการสรา้งคุณภาพชวีติการทํางาน ประกอบดว้ยเงื่อนไข 8 ประการ 
ไดแ้ก่ 
 1.  ดา้นค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม (Adequate and fair compensation) คอื
คา่ตอบแทนทีไ่ดร้บัจากการปฏบิตังิานนัน้ จะตอ้งมคีวามเพยีงพอในการดาํรงชวีติตามมาตรฐานการ
ครองชีพที่สมเหตุสมผลในสังคมนัน้ๆ สําหรับค่าตอบแทนที่มีความยุติธรรมก็เกิดจากการ
เปรยีบเทียบ ค่าตอบแทนจากการทํางานในตําแหน่งหน้าที่ความรบัผดิชอบที่คล้ายคลึงกนัหรอื
เปรยีบเทยีบจากผลการปฏบิตังิานทีเ่ทา่เทยีมกนั 
 2.  ดา้นสิง่แวดลอ้มทีถู่กสุขลกัษณะและปลอดภยั (Safe and healthy working condition) 
ผู้ปฏิบตัิงานไม่ควรอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ไม่ดี ทัง้ต่อร่างกายและการทํางานควรมีการกําหนด
มาตรฐานเกี่ยวกบัสภาพแวดล้อมที่ส่งเสรมิสุขภาพ ซึ่งรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกบัเสยีงและการ
รบกวนทางสายตา 
 3.  ดา้นโอกาสและการพฒันาความสามารถ (Development of human capacities) คอื
โอกาสในการพฒันาและการใชค้วามสามารถของพนกังานในการปฏบิตังิานตามทกัษะและความรูท้ี่



 39

มซีึง่จะทําใหพ้นักงานรูส้กึว่าคนมคีุณค่าและรูส้กึว่าทา้ทายในการทํางาน ไดใ้ชค้วามสามารถในการ
ทาํงานเตม็ที ่รวมทัง้ความรูส้กึวา่มสีว่นรว่มในการปฏบิตังิาน 
 4.  ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในงาน (Growth and security) ควรใหค้วามสนใจ
พนักงานไดร้กัษาหรอืเพิม่ความสามารถในการทํางานของเขามากกว่าทีจ่ะคอยเป็นผูนํ้าใหเ้ขาทํา
ตาม จะต้องมกีารมอบหมายงานใหม่ๆ หรอืงานที่ต้องใชค้วามรูแ้ละทกัษะที่เพิม่ขึน้อกี ในอนาคต
จะตอ้งเปิดโอกาสใหม้กีารพฒันาในองคก์ารในสายงาน รวมถงึสมาชกิในครอบครวัดว้ย 
 5.  ดา้นการบูรณาการทางสงัคม หรอืการทํางานร่วมกนั (Social intergration) คอืการที่
ผูป้ฏบิตังิานรูส้กึวา่มคีุณคา่ไดร้บัการยอมรบั และรว่มมอืกนัทาํงานจากกลุ่มเพือ่นรว่มงาน รูส้กึวา่ตน
เป็นสว่นหน่ึงของกลุ่มเพือ่นรว่มงาน มกีารเปิดเผยตนเอง มบีรรยากาศในการทาํงานทีด่ไีมม่กีารแบ่ง
ชัน้วรรณะในหน่วยงาน ปราศจากการมอีคตแิละการทาํลายซึง่กนัและกนั 
 6.  ด้านสทิธสิ่วนบุคคล (Constitutionalism) คอื พนักงานมสีทิธิอะไรบ้างและจะปกป้อง
สทิธขิองตนเองไดอ้ยา่งไร ทัง้น้ียอ่มขึน้อยูก่บัวฒันธรรมขององคก์ารนัน้ๆ วา่จะมคีวามเคารพในสทิธิ
ส่วนตัวมากน้อยเพียงใด ยอมรับในความขัดแย้งทางความคิด รวมทัง้วางมาตรฐานการให้
ผลตอบแทนทีย่ตุธิรรมแก่พนกังานและมกีารจดัเตรยีมงานใหเ้กดิความเหมาะสมและมคีวามสมัพนัธ ์
 7.  ดา้นความสมดุลระหว่างชวีติส่วนตวั (Work life balance) คอื บุคคลจะตอ้งจดัความ
สมดุลใหเ้กดิขึน้ในชวีติ โดยจะตอ้งจดัสรรบทบาทใหส้มดุล ไดแ้ก่ การแบ่งเวลา อาชพี การเดนิทาง 
ซึง่จะต้องมสีดัส่วนเหมาะสมระหว่างการใชเ้วลาของตนเองและครอบครวั รวมถงึความกา้วหน้าใน
อาชพี 
 8.  ดา้นการคาํนึงถงึประโยชน์และความรบัผดิชอบต่อสงัคม (Social relevance) คอืการที่
พนักงานมคีวามรูส้กึว่ากจิกรรมหรอืงานที่ทํานัน้เป็นประโยชน์ต่อสงัคมและมคีวามรบัผดิชอบต่อ
สงัคมรวมทัง้องค์การของตนเอง ได้ทําประโยชน์ใหแ้ก่สงัคม เป็นการเพิม่คุณค่าความสําคญัของ
อาชพีและเกดิความรูส้กึภูมใิจในองคก์ารของตนเอง เช่นความรูส้กึของพนักงานทีร่บัรูว้่าหน่วยงาน
ของตนมคีวามรบัผดิชอบต่อสงัคมในดา้นการผลติ การกําจดัของเสยี วธิกีารดา้นการตลาด การฝึก
ปฏบิตังิาน และการมสีว่นรว่มในการรณรงคด์า้นการเมอืงและอื่นๆ  
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ตาราง 1  องคป์ระกอบคุณภาพชวีติการทาํงานตามแนวคดิของวอลตนั (Walton)  
  
องคป์ระกอบคณุภาพชีวิตการทาํงาน รายละเอียด 
1. ดา้นคา่ตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเพยีงพอ รายไดท้ีเ่พยีงพอ 

ผลตอบแทนทีย่ตุธิรรม 
2. ดา้นสิง่แวดลอ้มทีถู่กลกัษณะและปลอดภยั ชัว่โมงการทาํงานทีเ่หมาะสม 

สิง่แวดลอ้มทางกายภาพ 
3. ดา้นพฒันาความรูค้วามสามารถ อสิระในการทาํงาน 

ทกัษะการทาํงานทีห่ลากหลาย 
ความรูเ้กีย่วกบังาน 

4. ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คง การพฒันาความสามารถ 
โอกาสกา้วหน้าในงาน 
ความัน่คงในงาน 

5. ดา้นการมสีว่นรว่มในสงัคม การอยูร่ว่มกนัอยา่งไมแ่บ่งแยก 
โอกาสมปีฏสิมัพนัธก์บับุคคลอื่น 
โอกาสเทา่เทยีมในความกา้วหน้า 

6. ดา้นสทิธสิว่นบุคคล สทิธคิวามเป็นสว่นตวั 
เสรภีาพในการพดู 
การไดร้บัการปฏบิตัอิยา่งเสมอภาค 

7. ดา้นความสมดุลระหว่างชวีติและการทํางาน
ในชวีติ 

บทบาทการทาํงานทีม่คีวามสมดุล 

8. ความเกีย่วขอ้งสมัพนัธก์บัสงัคม การรบัรูเ้กีย่วกบัความรบัผดิชอบต่อสงัคม 
 
 ทีม่า: ชนิกานต ์บุญช.ู (2554). การปรบัปรงุคุณภาพชวีติการทาํงานในโรงพยาบาลโรงงาน
ยาสบู กระทรวงการคลงั. หน้า 39-40. 
 
 ฮวิส ์และคมัมงิส ์(Huse; & Cummings. 1985: 199-200) ไดว้เิคราะหล์กัษณะคุณภาพ
ชวีติการทาํงานวา่มลีกัษณะต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ หรือรายได้และผลประโยชน์ตอบแทน 
หมายถงึ การไดร้บัรายไดแ้ละผลตอบแทนทีเ่พยีงพอ และสอดคลอ้งกบัมาตรฐานผูป้ฏบิตังิานรูส้กึว่า
มคีวามเหมาะสมและเป็นธรรมเมือ่เปรยีบเทยีบกบัรายไดจ้ากงานอื่นๆ  
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 2.  ด้านสถานที่ทํางานปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ หมายถึง การที่พนักงานได้
ปฏบิตัิงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมกบัสถานที่ทํางาน ไม่ได้ส่งผลเสยีต่อสุขภาพและไม่เสี่ยง
อนัตราย 
 3.  ดา้นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏบิตังิาน หรอื โอกาสพฒันาศกัยภาพ หมายถงึ การที่
ผูป้ฏบิตังิานมโีอกาสพฒันาขดีความสามารถของตนเองจากงานทีท่ําโดยพจิารณาจากลกัษณะของ
งานทีป่ฏบิตั ิไดแ้ก่ งานทีไ่ดใ้ชท้กัษะและความสามารถหลากหลาย งานทีม่คีวามทา้ทายทีผู่ป้ฏบิตัมิี
ความเป็นตวัของตวัเอง ในการทาํงานทีไ่ดร้บัการยอมรบัวา่มคีวามสาํคญั และงานทีผู่ป้ฏบิตัไิดร้บัผล
จากการปฏบิตังิาน 
 4.  ดา้นความกา้วหน้า หมายถงึ ผูท้ีป่ฏบิตังิานมโีอกาสทีจ่ะกา้วหน้าในอาชพีและตําแหน่ง
อยา่งมัน่คง 
 5.  ดา้นสงัคมสมัพนัธ์ หมายถงึ การทีผู่ป้ฏบิตังิานเป็นทีย่อมรบัของผูร้่วมงานทีท่ํางาน มี
บรรยากาศของความเป็นมิตรมีความอบอุ่นเอื้ออาทร ปราศจากการแบ่งแยก เป็นหมู่เหล่า 
ผูป้ฏบิตังิานไดร้บัการยอมรบัและมโีอกาสปฏสิมัพนัธก์บัผูอ้ื่น 
 6.  ด้านลกัษณะการบรหิารงาน หมายถึง การมคีวามยุติธรรมในการบรหิารงาน มกีาร
ปฏิบตัิต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม พนักงานได้รบัการเคารพในสิทธิและความเป็นปจัเจกบุคคล 
ผูบ้งัคบับญัชายอมรบัขอ้คดิเหน็ของพนกังาน บรรยากาศขององคก์ารมคีวามเสมอภาคและยตุธิรรม 
 7.  ดา้นภาวะอสิระจากงาน หมายถงึ ภาวะทีบุ่คคลมคีวามสมดุลในช่วงของชวีติ ระหว่าง
ปฏบิตังิานกบัชว่งเวลาอสิระจากงาน มชีว่งเวลาทีไ่ดค้ลายเครยีดจากภาระหน้าทีท่ีร่บัผดิชอบ 
 8.  ความภูมิใจในองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่มีความภาคภูมิใจที่ได้
ปฏบิตังิานในองคก์ารทีม่ชีื่อเสยีง และไดรบัรูว้า่องคก์ารอาํนวยประโยชน์และรบัผดิชอบต่อสงัคม 
 บรชู และแบลค็เบรน์ิ  (ภูวนยั น้อยวงศ.์ 2541:16 – 17; อา้งองิจาก Bruce; & Blackburn. 
1992) กล่าวถงึปจัจยัองคป์ระกอบทีส่าํคญัของคุณภาพชวีติการทาํงาน มดีงัต่อไปน้ี 
 1.  คา่ตอบแทนทีเ่ป็นธรรมและเพยีงพอ 
 2.  สภาพการทาํงานทีป่ลอดภยัและไมท่าํลายสขุภาพ 
 3.  การมโีอกาสพฒันาความสามารถ โดยทํางานทีม่คีวามหมายและแสวงหาโอกาสใหม่ๆ 
ในการทาํงาน 
 4.  ความกา้วหน้าและความมัน่คง ซึง่หมายรวมถงึโอกาสในการพฒันาความรู ้ทกัษะและ
ความสามารถ รวมทัง้รูส้กึถงึความมัน่คงในงาน 
 5.  การบูรณาการสังคม ซึ่งหมายถึงการมีโอกาสมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและ
ผูบ้รหิาร 
 6.  การทีพ่นกังานทาํงานในสภาพการทาํงานทีป่ราศจากความวติกกงัวล และการมโีอกาส
กา้วหน้าอยา่งเทา่เทยีมกนั 
 7.  การมเีวลาว่าง หมายถงึ ความสามารถในการแบ่งเวลาใหก้บัเรื่องส่วนตวัและงานได้
อยา่งเหมาะสม 
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 8. การยอมรบัทางสงัคม คอื มคีวามภมูใิจต่องานทีร่บัผดิชอบและต่อนายจา้ง 
 จากแนวคดิและทฤษฎทีีก่ล่าวมา ขออา้งองิจากวอลตนั (Waltom.1974: 12 - 16) กล่าวว่า
คุณภาพชวีติการทาํงาน คอืลกัษณะการทาํงานทีต่อบสนองต่อความตอ้งการและความปรารถนาของ
บุคคล โดยพจิารณาคุณลกัษณะแนวทางความเป็นบุคคล สภาพตวับุคคล หรอืสงัคมขององคก์ารที่
ทําให้ประสบความสําเร็จ โดยได้ชี้ให้เห็นถึงปจัจยัที่มีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ประกอบดว้ยเงื่อนไข 8 ประการ ไดแ้ก่ดา้นค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรมดา้นโอกาสและการ
พัฒนาความสามารถ ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ด้านความมัน่คงและ
ความกา้วหน้าในงานดา้นการทาํงานรว่มกนัดา้นสทิธสิว่นบุคคลดา้นความสมดุลระหว่างชวีติสว่นตวั
และดา้นการคํานึงถึงประโยชน์และความรบัผดิชอบต่อสงัคมผูว้จิยัจงึนํามาประยุกต์ใช้หาคําตอบ
เกีย่วกบัปจัจยัคุณภาพชวีติการทํางานว่ามคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานใน
อุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย หรอืไม ่อยา่งไร 
 
8. แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัความผกูพนัองคก์าร 
 ความหมายของความผกูพนั 
 นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment) 
ไวห้ลากหลาย ซึง่สามารถจดักลุ่มของความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ารได ้2 กลุ่มใหญ่ คอื 
 1.  ความหมายทีเ่น้นทางดา้นพฤตกิรรมทีแ่สดงออกของสมาชกิองคก์าร 
 2.  ความหมายทีเ่น้นทางดา้นทศันคตขิองสมาชกิในองคก์าร 
 ความหมายที่เน้นทางด้านพฤตกิรรมที่แสดงออกของสมาชกิองค์การ นักวชิาการกลุ่มที่
มองว่า ความผูกพนัต่อองค์การของสมาชกิในองค์การจะแสดงออกด้วยพฤติกรรมที่กระทําอย่าง
สมํ่าเสมอและต่อเน่ือง การไม่เปลี่ยนทีท่ํางานและการทุ่มเทกําลงักายและกําลงัใจในการปฏบิตังิาน
เพือ่ความสาํเรจ็ขององคก์าร นกัวชิาการทีใ่หค้วามหมายและแนวคดิทีส่าํคญั ไดแ้ก่ 
 บุคนัน (Buchanan II. 1074) ไดใ้หค้วามหมายของความผูกพนัต่อองคก์ารไวว้่า คอื 
ความรูส้กึเป็นพวกเดยีวกนั (Partisan) ความผกูพนัทีม่เีป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารและการ
ปฏบิตังิานตามบทบาทของตนเอง เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารซึง่ความผกูพนัต่อ
องคก์ารจะประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ประการ คอื 
 1.  ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนักบัองค์การ (Indentification) โดยการเต็มใจที่จะ
ปฏบิตังิาน ยอมรบัในคา่นิยมและวตัถุประสงคข์ององคก์าร และถอืเสมอืนหน่ึงวา่เป็นของตนเชน่กนั 
 2.  การเขา้มามสี่วนร่วมในองคก์าร (Involvement) คอื การเขา้มามสี่วนร่วมในกจิกรรม
ขององคก์ารตามบทบาทของตนอยา่งเตม็ที ่
 3.  ความจงรกัภกัดต่ีอองคก์าร (Loyalty) คอืความรูส้กึรกัและผกูพนัต่อองคก์าร 
 สเตียร์ส (Steers.1977: 46) มคีวามเห็นว่าความผูกพนัต่อองค์การเป็นความสมัพนัธ์ที่
เหนียวแน่นของสมาชกิในองค์การ และเป็นพฤตกิรรมทีส่มาชกิในองคก์ารมคี่านิยมที่กลมกลนืกบั
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สมาชิกคนอื่นๆ แสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองค์การ และเต็มใจที่จะอุทิศกําลงักายและ
กาํลงัใจเพือ่เขา้รว่มในกจิกรรมขององคก์าร ซึง่สามารถแสดงใหเ้หน็ถงึ 
 1.  ความเชื่อมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร คอื การ
ยอมรบัในแนวทางการปฏบิตังิานเพื่อใหส้าํเรจ็ตามเป้าหมาย และเป็นไปตามค่านิยมขององคก์ารมี
ความภาคภมูใิจในผลงานและการเป็นพนกังาน 
 2.  ความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์าร คอื การแสดงออกถงึความ
พยายามอยา่งเตม็ที ่เตม็ใจอุทศิแรงกาย แรงใจ สตปิญัญา ในการทาํงานทีด่ ีใชค้วามพยายามอยา่ง
มากเพื่อตอบสนองหรอืมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การ โดยมุ่งหวงัใหง้านที่ปฏบิตัิประสบความสําเรจ็
อย่างมคีุณภาพ ภายในระยะเวลาที่กําหนด ซึ่งจะส่งผลถงึความสําเรจ็และเป็นผลดต่ีอองค์การใน
ภาพรวม 
 3.  ความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชกิขององคก์าร คอื การที่
พนักงาน แสดงถึงความต้องการที่จะปฏิบัติงานในฐานะของพนักงาน อย่างแน่วแน่เป็นความ
ต่อเน่ืองในการปฏบิตังิาน โดยไมโ่ยกยา้ยหรอืเปลีย่นแปลงงานทีท่ํา พยามยามทีจ่ะรกัษาความเป็น
สมาชกิขององคก์ารไว ้ไม่คดิหรอืมคีวามต้องการทีจ่ะลาออกจากการเป็นสมาชกิขององคก์าร เป็น
ความตัง้ใจและพยายามอย่างแน่วแน่ที่จะคงความเป็นสมาชกิต่อไป เพื่อทํางานใหบ้รรลุเป้าหมาย
ขององคก์าร 
 สเตยีรส์ และพอรต์เตอร ์(Steers; & Porter. 1979: 303-304) กล่าวว่าความผกูพนัต่อ
องค์การเป็นขัน้ตอนหน่ึงใน 3 ขัน้ ของความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัองค์การในกระบวนการ
เกีย่วพนักบัองคก์าร (Organizational Attachment) ไดแ้ก่ 
 1.  การเขา้เป็นสมาชกิขององคก์าร (Organizational Entry) เป็นขัน้ตอนแรกทีบุ่คคลเลอืก
เขา้เป็นสมาชกิในองคก์ารใดองคก์ารหน่ึง 
 2.  ความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment) เป็นขัน้ตอนทีบุ่คคลตดัสนิที่
จะมคีวามผกูพนัทีล่กึซึง้กบัองคก์าร โดยความผกูพนัต่อองคก์ารจะเน้นทีข่อบเขตของความรูส้กึของ
บุคคลทีเ่ป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนักบัเป้าหมายขององคก์าร ค่านิยมในการเป็นสมาชกิในองคก์ารและ
ความตัง้ใจทีจ่ะทาํงานหนกัเพือ่ความสาํเรจ็โดยรวมของเป้าหมายขององคก์าร หรอืความเป็นสมาชกิ
ขององคก์าร (Organizational Attachment , Organizational Memberships) ทัง้น้ี พนกังานทีม่ี
ความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสงู จะมกีารขาดงานและการลาออกจากงานในระดบัตํ่า มคีวามโน้ม
เอยีงที่จะมสี่วนร่วมกบัองค์การ ส่วนพนักงานที่มคีวามผูกพนัต่อองค์การในระดบัตํ่า จะนําผลการ
ปฏบิตังิานในระดบัตํ่า และมคีวามโน้มเอยีงทีจ่ะถอยห่างจากองคก์ารมกีารขาดงานและการลาออก
จากงานสงู 
 3.  การขาดงานและการลาออกของพนกังาน (Absenteeism and Turnover) เป็นขัน้ตอน
สุดทา้ยของกระบวนการเกีย่วพนักบัองคก์าร (Organizational Attachment Process) เป็นขัน้ตอนที่
บุคคลตดัสนิใจทีจ่ะอยูก่บัองคก์ารหรอืออกจากองคก์าร 



 44

 มาวเดย ์และคนอื่นๆ (Mowday; et al. 1982: 27) กล่าวถงึ ความผกูพนัต่อองคก์ารว่า 
เป็นการแสดงออกทีม่ากกว่าความจงภกัดทีีเ่กดิขึน้ตามปกต ิเพราะความสมัพนัธท์ีเ่หนียวแน่นและ
ผลกัดนัใหบุ้คคลเตม็ใจจะอุทศิตวัเองเพือ่การสรา้งสรรคใ์หอ้งคก์ารอยูส่ถานะทีด่ขี ึน้ 
 ดนัแฮม และคนอื่นๆ (Dunham; et al.1994: 370) ไดส้รุปความหมายตามทศันะของ
Meyer ว่าความผูกพนัต่อองคก์าร หมายถงึ ความสมัพนัธ์ของสมาชกิกบัองคก์าร ประกอบดว้ย
โครงสรา้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
 1. ความผกูพนัดา้นความรูส้กึ (Affective Commitment) หมายถงึ ความรูส้กึของพนกังาน
ทีเ่กดิความรูส้กึวา่เป็นสว่นหน่ึงขององคก์าร มสีว่นรว่มในองคก์าร 
 2.  ความผกูพนัต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถงึ การทีพ่นักงานอยู่กบั
องคก์ารโดยยดึถอืเรือ่งตน้ทุนเป็นพืน้ฐาน 
 3.  ความผูกพนัที่เกดิจากมาตรฐานทางสงัคม (Normative Commitment) หมายถงึ
ความรูส้กึของพนกังานทีเ่กดิขึน้จากความรูส้กึเป็นหน้ีบุญคุณต่อองคก์าร 
 จากที่กล่าวมาแล้วขา้งต้น สามารถสรุปไดว้่า ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัองค์การใน
กระบวนการเกีย่วพนักบัองคก์าร เป็นพฤตกิรรมทีส่มาชกิในองคก์ารมคี่านิยมทีก่ลมกลนืกบัสมาชกิ
คนอื่นๆ แสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนักบัองคก์าร และเตม็ใจทีจ่ะอุทศิกําลงักายและกําลงัใจเพื่อ
เขา้รว่มในกจิกรรมขององคก์าร 
 
 ความหมายท่ีเน้นทางด้านทศันคติของสมาชิกในองคก์าร 
 ความผูกพนัต่อองค์การในรูปของทศันคติของสมาชกิในองค์การว่าตนรูส้กึเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร มเีป้าหมายและวตัถุประสงคใ์นการทาํงานสอดคลอ้งกบัองคก์ารและมคีวามปรารถนาที่
จะอยูก่บัองคก์ารต่อไป และมแีนวคดิทีส่าํคญั เชน่ 
 ลูแทนส ์(Luthans. 1992: 124) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัองคก์ารว่าเป็นเรื่องของ
ทศันคติที่พนักงานรูส้กึจงรกัภกัดต่ีอองค์การ มสี่วนร่วมในการแสดงความคดิเหน็เพื่อใหอ้งค์การ
บรรลุผลสาํเรจ็และมคีวามเจรญิรุง่เรอืง 
 เชอรร์งิตนั (Cherrington. 1994: 296) ไดก้ล่าวว่า ความผูกพนักบัองคก์ารเป็นการตคี่า
งานแสดงถงึความจงรกัภกัดต่ีอองคก์าร และตอ้งการเป็นสมาชกิต่อไป ผูท้ีท่าํงานในองคก์ารมานาน 
ผูท้ีม่รีะดบัตําแหน่งสงู ในองคก์ารและผูท้ีถู่กตอ้งยํ้าใหรู้ส้กึถงึความเป็นเจา้ของ หรอืความสาํเรจ็ของ
องค์การจะส่งผลให้บุคคลในกลุ่มเหล่าน้ีมคีวามผูกพนักบัองค์การสูงตามไปด้วยความผูกพนักบั
องคก์ารม ี2 แบบคอื 
 1.  ความผกูพนัทีถู่กคาดคะเนผลไดผ้ลเสยีก่อน (Calculative Commitment) เป็นความ
ผกูพนักบัองคก์ารทีเ่กีย่วเน่ืองไวด้ว้ย การใหค้า่ตอบแทน 
 2.  ความผกูพนัทีเ่กดิจากขวญั (Morale Commitment) เป็นความผูกพนัของบุคคลกบั
องคก์ารบนพืน้ฐานของแนวคดิสว่นบุคคลทีเ่หน็ดว้ยกบัคุณคา่และเป้าหมายขององคก์าร 
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บารอน (Baron.1986: 162-163) ใหท้ศันะว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นทศันคตทิีม่ต่ีอองคก์ารซึ่ง
แตกต่างจากความพงึพอใจในการทํางาน กล่าวคอื ความพงึพอใจในงานสามารถเปลี่ยนแปลงไป
อย่างรวดเรว็ตามสภาพการทํางาน แต่ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นทศันคตทิีม่คีวามมัน่คงมากกว่า
นัน้ คอืเป็นทศันคติที่คงอยู่ในช่วงเวลานาน แต่ความผูกพนัต่อองค์การก็เกิดจากปจัจยัต่างๆ ที ่
คลา้ยคลงึกบัความพงึพอใจในการทาํงาน 4 ปจัจยั ดงัน้ี 
 1.  เกดิจากลกัษณะงาน เช่น การไดร้บัความรบัผดิชอบอย่างมาก ความเป็นอสิระส่วนตวั 
อย่างมากในงานทีไ่ดร้บั ความน่าสนใจและความหลากหลายในงาน สิง่เหล่าน้ีจะทําใหเ้กคิวามรูส้กึ
ผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสงู ส่วนความกดดนัและความคลุมเครอืในบทบาททีเ่กีย่วขอ้งกบังานของ
ตนเอง จะทาํใหรู้ส้กึผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัตํ่า 
 2.  เกดิจากโอกาสในการหางานใหม่ การได้รบัโอกาสอย่างมากในการหางานใหม่และมี
ทางเลอืก จะทาํใหบุ้คคลมแีนวโน้มทีจ่ะมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัตํ่า 
 3.  เกดิจากลกัษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะอยา่งยิง่บุคคลทีม่อีายุมากซึง่มรีะยะเวลาในการ
ทาํงานนาน และมตีําแหน่งงานในระดบัสงูๆ และคนทีค่วามพงึพอใจในผลการปฏบิตังิานของตนเอง
มแีนวโน้มมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสงู 
 4.  เกิดจากสภาพการทํางาน บุคคลที่มคีวามพงึพอใจในผู้บงัคบับญัชาของตนเอง พึง
พอใจในความยุตธิรรมของการประเมนิผลการปฏบิตังิาน และรูส้กึว่าองคก์ารเอาใจใส่สวสัดกิารของ
พนกังานจะเป็นบุคคลทีม่คีวามผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสงู 
 
 ความสาํคญัของความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ความผูกพนัต่อองค์การ เป็นสิ่งที่สําคัญต่อความอยู่รอดและความมีประสิทธิผลของ
องค์การ ซึ่งสามารถทํานายการลาออกไดด้กีว่าความพงึพอใจในการทํางาน ผูท้ี่มคีวามผูกพนัต่อ
องคก์ารสูงจะปฏบิตังิานไดด้กีว่าผูท้ีม่คีวามผูกพนัต่อองคก์ารตํ่าหรอืไม่มเีลย ซึง่ผลดกีจ็ะตกอยู่กบั
องคก์ารและผูป้ฏบิตังิานเอง นอกจากน้ียงัมนีักวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถงึความสาํคญัของความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี 
 บุคนนั (Buchanan II. 1974: 533-546) กล่าวว่า ความผกูพนัเป็นทศันคตทิีส่าํคญัอยา่งยิง่
สาํหรบัองคก์ารไมว่่าจะเป็นองคก์ารแบบใด เพราะความผกูพนัเป็นตวัเชื่อมระหว่างความรูส้กึนึกคดิ
ของมนุษยก์บัจุดมุ่งหมายขององค์การ ซึ่งการเชื่อมโยงน้ีสามารถแสดงออกไดท้างพฤตกิรรมและ
ความรู้สึก โดยที่ทําให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การและเป็นผู้มีส่วนร่วมในการ
เสรมิสรา้งความแขง็แกรง่ทีด่ขีององคก์าร รวมทัง้ลดการควบคุมหรอืสิง่ทีจ่ะมากระทบจากภายนอก
อกีด้วย โดยสรุปแล้วความผูกพนัต่อองค์การ เป็นเงื่อนไขสําหรบัองค์การทางสงัคมที่จะประสบ
ความสําเรจ็ นอกจากน้ีเขายงักล่าวเพิม่เตมิว่าความผูกพนัของผูจ้ดัการต่อองคก์ารมสี่วนสําคญัต่อ
ความอยู่รอดและความมปีระสทิธภิาพขององค์การ เพราะผูบ้รหิารที่อยู่ตรงระดบัน้ีจะต้องมคีวาม
รบัผิดชอบในการรกัษาองค์การให้คงอยู่รอด ดงันัน้จึงจําเป็นต่อการบริหารและดําเนินงานที่มี
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ประสทิธภิาพ และยงัเกีย่วขอ้งกบัความรูส้กึรบัผดิชอบและการอุทศิตนเพื่อเกือ้กูลใหอ้งคก์ารอยู่ใน
ภาพทีส่ามารถปฏบิตังิานต่อไปได ้
 สเตยีรส์ (Steers.1977: 48) กล่าวว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถใชท้ํานายอตัราการ
เขา้-ออกจากงานของสมาชกิในองคก์ารไดด้กีว่า การศกึษาเรื่องความพงึพอใจในการทํางานเสยีอกี
คอื 
 1.  ความผูกพนัต่อองคก์าร เป็นแนวคดิซึ่งมลีกัษณะครอบคลุมมากกว่าความพงึพอใจใน
การทํางาน สามารถสะท้อนถงึผลโดยทัว่ไปที่บุคคลสนองตอบต่อองค์การโดยส่วนรวม ในขณะที่
ความพงึพอใจในการทํางานสะทอ้นถึงการตอบสนองของบุคคลต่องาน หรอืแง่ใดแง่หน่ึงของงาน
เทา่นัน้ 
 2.  ความผูกพนัต่อองคก์ารค่อนขา้งจะมเีสถยีรภาพมากกว่าความพงึพอใจในการทํางาน
ถงึแมว้า่จะมกีารพฒันาไปอยา่งชา้ๆ แต่กอ็ยูอ่ยา่งมัน่คง 
 3.  ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวัชีท้ีด่ถีงึความมปีระสทิธภิาพขององคก์าร 
 มาวเดย ์และคนอื่นๆ (Mowday; et al.1982) กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็น
แรงผลกัดนัผูป้ฏบิตังิานในองคก์ารใหท้าํงานไดด้กีว่าผูท้ีไ่มม่คีวามผกูพนัต่อองคก์ารอนัเน่ืองมาจาก
การทีส่มาชกิรูส้กึมสีว่นรว่มเป็นเจา้ขององคก์ารดว้ยนัน่เอง 
 ภรณี กรี์ติบุตร (2539) กล่าวว่า เป็นความรูส้กึผูกพนัจะนําไปสู่ผลที่สมัพนัธ์กบัความมี
ประสทิธผิลขององคก์าร ดงัน้ี 
 1.  พนักงานซึ่งมีความรู้สึกผูกพนัอย่างแท้จริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การมี
แนวโน้มทีจ่ะมสีว่นรว่มในกจิกรรมขององคก์ารอยูใ่นระดบัสงู 
 2.  พนกังานซึง่มคีวามรูส้กึผกูพนัอยา่งสงู มกัมคีวามปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะคงอยูก่บั
องคก์ารต่อไป เพือ่ทาํงานขององคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายซึง่ตนเองเลื่อมใสศรทัธา 
 3.  โดยเหตุทีบุ่คคลมคีวามผูกพนัต่อองคก์ารและเลื่อมใสศรทัธาในเป้าหมายขององคก์าร 
บุคคลซึง่มคีวามผกูพนัดงักล่าวมกัมคีวามผกูพนัอยา่งมากต่องาน เพราะเหน็ว่างาน คอืหนทางทีต่น
จะสามารถทาํประโยชน์ใหก้บัองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายไดส้าํเรจ็ 
 4.  บุคคลซึ่งมคีวามรู้สกึผูกพนัสูงจะเต็มใจที่จะใช้ความพยายามมากพอสมควรในการ
ทาํงานใหก้บัองคก์าร ทาํใหม้ผีลการปฏบิตังิานอยูใ่นระดบัดกีวา่คนอื่น 
 จากแนวคดิและทฤษฎทีีก่ล่าวมา ของอา้งองิจากสเตยีรส์ (Steers. 1977: 46) กล่าวว่า
ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นความสมัพนัธท์ีเ่หนียวแน่นของสมาชกิในองคก์าร และเป็นพฤตกิรรมที่
สมาชกิในองคก์ารมคี่านิยมทีก่ลมกลนืกบัสมาชกิคนอื่นๆ ประกอบดว้ย ดา้นความเชื่อมัน่อย่างแรง
กล้าและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพื่อองคก์าร และดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชกิของ
องค์การ ผู้วิจยัจึงนํามาประยุกต์ใช้หาคําตอบเกี่ยวกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานใน
อุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย  
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9. ความรูท้ัว่ไปเก่ียวกบัอตุสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์
 ภาพรวมอตุสาหกรรมยานยนต ์
 หน่วยวเิคราะหเ์ศรษฐกจิภาคการผลติ สว่นเศรษฐกจิรายสาขาศนูยว์จิยัเศรษฐกจิ กล่าวถงึ 
อุตสาหกรรมยานยนต์ปีพ.ศ.2560 โดยคาดว่ามแีนวโน้มจะกลบัมาขยายตวัได้ดอีกีครัง้จากตลาด
ภายในประเทศเป็นหลกัโดยมปีจัจยับวกหลายประการ เช่น การสิน้สุดขอ้กําหนดถอืครองรถยนต์
อย่างน้อย 5 ปี ของนโยบายรถยนต์คนัแรก และกําลงัซือ้ของประชาชนเริม่กลบัมา เป็นต้น ขณะที่
ตลาดส่งออกยานยนต์และชิ้นส่วนมีความเสี่ยงเพิ่มขึ้นจากปจัจัยภายนอกหลายประการ เช่น 
นโยบายกดีกนัทางการค้าของประเทศสหรฐัอเมรกิา ทําให้อาจไม่สามารถขยายตวัได้ดนีัก ทัง้น้ี
สําหรบัภาพรวมอุตสาหกรรมยานยนต์ในปีที่ผ่านมา กลุ่มรถยนต์อยู่ในภาวะทรงตวั ขณะที่กลุ่ม
รถจกัรยานยนตข์ยายตวัเลก็น้อย โดยปรมิาณการผลติรถยนตเ์พิม่ขึน้รอ้ยละ 1.64 (%yoy) ขณะที่
ปริมาณการจําหน่ายรถยนต์ในประเทศและปริมาณการส่งออกลดลง ร้อยละ -3.86 และ -1.36 
(%yoy) ตามลาํดบั สว่นปรมิาณการผลติรถจกัรยานยนตเ์พิม่ขึน้เลก็น้อยทีร่อ้ยละ 0.72 (%yoy) จาก
ปรมิาณการจําหน่ายรถจกัรยานยนต์ในประเทศทีเ่พิม่ขึน้สงูถงึ รอ้ยละ 6.05 (%yoy) เป็นสาํคญั 
ขณะทีภ่าคการส่งออกลดลงรอ้ยละ -1.60 (%yoy) ทัง้น้ีดา้นมลูค่าการส่งออกชิน้ส่วนรถยนต์และ
ชิน้สว่นรถจกัรยานยนตเ์พิม่ขึน้รอ้ยละ 5.23 และ 1.84 (%yoy) ตามลําดบั(ธนาคารออมสนิ.2560: 
ออนไลน์)  
 
 ภาพรวมอตุสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต ์
 ขอ้มลูจากสาํนกังานสง่เสรมิวสิาหกจิขนาดกลางและขนาดยอ่ม (2558: ออนไลน์) กล่าวถงึ
สภาพอุตสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนต์ของไทย ไดม้กีารขยายการลงทุนและมุ่งพฒันาเทคโนโลยกีาร
ผลติใหม้ปีระสทิธภิาพสงูขึน้อยา่งต่อเน่ือง จนสามารถผลติชิน้สว่นใหม้คีวามหลากหลาย ตลอดจนมี
คุณภาพและมาตรฐานการผลติอยู่ในระดบัทีผู่ผ้ลติรถยนต์และรถจกัรยานยนต์ระดบัโลกยอมรบั ทํา
ใหส้ามารถส่งออกไปจําหน่ายยงัประเทศต่างๆ ไดเ้พิม่ขึน้ ปจัจุบนัอุตสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนต์ใน
ประเทศไทยสรา้งงานใหก้บัแรงงานจาํนวนกว่า 100,000 คน มผีูผ้ลติ 1,657 และโรงงานรวม 2,237 
แห่ง ซึ่งส่วนมากผู้ผลิตดังกล่าวเป็น SMEs และจะกระจุกตัวอยู่ในเขตอุตสาหกรรมใน
กรุงเทพมหานคร และจังหวัดใกล้เคียง เช่น สมุทรปราการ ซึ่งพบว่ามีจํานวนของผู้ผลิตชิ้น
ส่วนประกอบตัง้โรงงานอยู่มากที่สุด รองลงมาคอื จงัหวดัระยองและจงัหวดัอื่นๆ เช่น ฉะเชงิเทรา 
ชลบุร ีเป็นต้น โดยโรงงานดงักล่าวมกัตัง้อยู่ใกลก้บัโรงงานผลติยานยนต์ โดยทัว่ไปผูผ้ลติชิ้นส่วน
ยานยนตจ์ะมตีลาดในการจดัจาํหน่ายชิน้สว่นอยู ่2 ตลาดหลกั ไดแ้ก่ 
  1.  ตลาดชิน้สว่นเพือ่นําไปใชป้ระกอบยานยนต ์(Original Equipment Market: OEM) โดย
ผูผ้ลติตอ้งผลติชิน้สว่นยานยนตป้์อนใหก้บัรถยนตแ์ละจกัรยานยนตร์ุน่ใหม่ๆ  สาํหรบัค่ายยานยนตท์ี่
เข้ามาตัง้ฐานการผลิตในไทยเพื่อประกอบยานยนต์ส่งออกและจําหน่ายในประเทศ ทัง้น้ี ความ
ตอ้งการใชช้ิน้สว่นยานยนตใ์นกลุ่มน้ีขึน้อยูก่บัปรมิาณการผลติรถยนตแ์ละรถจกัรยานยนต ์
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 2.  ตลาดชิน้สว่นทดแทน หรอือะไหล่ทดแทน (Replacement Equipment Market: REM) 
เป็นตลาดชิ้นส่วนอะไหล่เพื่อการทดแทนชิ้นส่วนเดมิที่เสยี หรอืสกึหรอตามสภาพการใช้งาน ซึ่ง
ชิน้สว่นแต่ละชิน้จะมอีายกุารใชง้านทีแ่ตกต่างกนั ผูผ้ลติทีท่าํการผลติเพื่อป้อนใหก้บัตลาดทดแทนน้ี
มทีัง้ผูป้ระกอบการขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดเลก็ จงึทําใหช้ิน้ส่วนที่ผลติไดน้ัน้มคีุณภาพที่
หลากหลายทัง้อะไหล่แท ้อะไหล่ปลอม และอะไหล่เทยีม ซึง่จะทําการจดัจําหน่ายใหก้บัศูนยบ์รกิาร
อะไหล่ของค่ายยานยนต์ต่างๆ โดยปกตศิูนยบ์รกิารจะมกีารจดัเกบ็สตอ็กอะไหล่ทดแทนไม่มากนัก 
จะเน้นเกบ็เฉพาะอะไหล่ทีใ่ชใ้นการซ่อมยานยนตบ์่อยครัง้เทา่นัน้ 
 หน่วยวเิคราะห์เศรษฐกจิภาคการผลติ ส่วนเศรษฐกจิรายสาขาศูนย์วจิยัเศรษฐกจิ สรุป
ภาพรวมอุตสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนต์ว่าไดข้ยายตวัทัง้การส่งออกชิน้ส่วนรถยนต์และการส่งออก
ชิน้ส่วนรถจกัรยานยนต์จากคําสัง่ซือ้ชิน้ส่วนยานยนต์ทีเ่พิม่ขึน้ในตลาดส่งออกหลกั โดยเฉพาะการ
สง่ออกชิน้สว่นยานยนตไ์ปประเทศญีปุ่น่ สหรฐัอเมรกิา และเวยีดนาม ทีต่ลาดยานยนตใ์นปีทีผ่า่นมา
เติบโตได้ดโีดยในปี พ.ศ.2559 ไทยมมีูลค่าการส่งออกชิ้นส่วนรถยนต์อยู่ที่ 257,517.64 ล้านบาท 
ปรบัตวัเพิม่ขึน้รอ้ยละ 5.23 (%yoy) จากการสง่ออกเครื่องยนต ์(Engine) และชิน้สว่นสาํรอง (Spare 
Parts) ทีป่รบัตวัเพิม่ขึน้รอ้ยละ 34.59 และ 24.92 (%yoy) เป็นสาํคญั ขณะทีก่ารสง่ออกชิน้สว่นและ
อุปกรณ์ประกอบ (OEM) ปรบัตวัลดลงเลก็น้อยทีร่อ้ยละ -2.27 (%yoy) สว่นมลูคา่การสง่ออกชิน้สว่น
รถจกัรยานยนตอ์ยูท่ี ่ 4,337.33 ลา้นบาท ปรบัตวัเพิม่ขึน้รอ้ยละ 1.84 (%yoy) แบ่งออกเป็นมลูค่า
การสง่ออกชิน้สว่นและอุปกรณ์ประกอบ (OEM) 3,116.70 ลา้นบาทเพิม่ขึน้รอ้ยละ 1.07 (%yoy) 
และมลูค่าการสง่ออกชิน้สว่นสาํรอง (Spare Parts) 1,220.63 ลา้นบาทเพิม่ขึน้รอ้ยละ 3.87 (%yoy) 
(ธนาคารออมสนิ.2560: ออนไลน์)  
 
 ธรุกิจขายปลีกช้ินส่วนและอปุกรณ์ยานยนต ์
 กองข้อมูลธุรกิจ กรมพัฒนาธุรกิจการค้า กระทรวงพาณิชย์ (2560:ออนไลน์) ได้ให้
ความหมายของ ธุรกจิขายปลกีชิ้นส่วนและอุปกรณ์ยานยนต์ หมายถึง การขายปลีกชิ้นส่วนและ
อุปกรณ์เสรมิใหม่สําหรบัยานยนต์ เช่น ยางนอกและยางใน หวัเทยีน แบตเตอรี ่อุปกรณ์แสงสว่าง
เครือ่งปรบัอากาศ และชิน้สว่นไฟฟ้า อุปกรณ์ตดิตัง้ แก๊สยานยนต ์อุปกรณ์ประดบัยนต ์ฯลฯ 
 เดอืนมกราคม พ.ศ.2560 ธุรกจิขายปลกีชิ้นส่วนและอุปกรณ์ยานยนต์ มกีารจดทะเบยีน
จดัตัง้ จาํนวน 43 ราย เพิม่ขึน้จากเดอืนก่อน (ธ.ค. 2559) จาํนวน 20 ราย คดิเป็น รอ้ยละ 87 เมื่อ
เทยีบกบัช่วงเดยีวกนัของปีก่อน (ม.ค. 2559) มจีาํนวนเพิม่ขึน้ 18 รายคดิเป็น รอ้ยละ 72 และใน
เดอืน ม.ค. 2560 มจีาํนวนจดัตัง้สงูกว่าค่าเฉลีย่ของปีทีผ่า่นมา รอ้ยละ 95 (ค่าเฉลีย่ปี 2559 จาํนวน 
22 ราย) สาํหรบัมลูคา่ทุนจดทะเบยีนในเดอืน ม.ค. 2560 มจีาํนวน 79 ลา้นบาท เมื่อเทยีบจากเดอืน
ก่อน และชว่งเดยีวกนัของปีก่อน เพิม่ขึน้จาํนวน 55 ลา้นบาท คดิเป็น รอ้ยละ 229 ซึง่ทัง้จาํนวนการ
จดัตัง้และมลูคา่การลงทุนมทีศิทางการเตบิโตสอดคลอ้งกบัการฟ้ืนตวัของอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละ
นโยบายของภาครฐัในการสง่เสรมิการลงทุนในภาคอุตสาหกรรม 
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 ภาพรวมธรุกิจ 
 ปจัจุบนัมธุีรกจิขายปลกีชิน้ส่วนและอุปกรณ์ยานยนตท์ีด่ําเนินกจิการอยู ่ณ 31 ม.ค. 2560 
จาํนวนทัง้สิน้ 4,125 ราย ซึง่สว่นใหญ่เป็นนิตบุิคคลประเภทบรษิทัจาํกดั จาํนวน 2,595 ราย คดิเป็น 
รอ้ยละ 63 รองลงมาคอืหา้งหุน้สว่นจดทะเบยีน จาํนวน 1,530 ราย คดิเป็น รอ้ยละ 37 สาํหรบัมลูค่า
ทุนจดทะเบยีนทัง้สิน้ 18,965 ลา้นบาท โดยแบ่งเป็นบรษิทัจํากดั มลูค่า 16,821 ลา้นบาท คดิเป็น 
รอ้ยละ 89 รองลงมาหา้งหุน้สว่นจดทะเบยีน มลูคา่ 2,144 ลา้นบาท คดิเป็น รอ้ยละ 11 

 

 
ภาพประกอบ 2 แสดงภาพรวมธุรกจิขายปลกีชิน้สว่นและอุปกรณ์ยานยนต ์

 
 ทีม่า: กองขอ้มลูธุรกจิ กรมพฒันาธุรกจิการคา้ กระทรวงพาณชิย.์  (2560: ออนไลน์)  
 
 นิติบคุคลคงอยู่แบง่ตามพืน้ท่ี 
 เมื่อพจิารณาการกระจายตวัของการประกอบธุรกจิขายปลกีชิน้ส่วนและอุปกรณ์ยานยนต ์
พบว่า สว่นใหญ่ตัง้อยูใ่นพืน้ทีก่รุงเทพมหานคร จาํนวน 1,753 ราย คดิเป็น รอ้ยละ 42 มมีลูค่าทุน
จดทะเบยีน จาํนวน 7,459 ลา้นบาท รองลงมา ไดแ้ก่ภาคกลาง จาํนวน 1,051 ราย คดิเป็น รอ้ยละ 
25 มมีลูค่าทุนจดทะเบยีน จาํนวน 6,252 ลา้นบาท ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือจาํนวน 351 ราย คดิ
เป็น รอ้ยละ 9 มมีลูค่าทุนจดทะเบยีน จาํนวน 736 ลา้นบาท และภาคตะวนัออก จาํนวน 345 ราย 
คดิเป็นรอ้ยละ 8 มมีลูค่าทุนจดทะเบยีน จาํนวน 3,276 ลา้นบาท ตามลําดบั แสดงใหเ้หน็ว่าธุรกจิ
ขายปลกีชิน้สว่นและอุปกรณ์ยานยนตม์กีารกระจุกตวัอยู่ในพืน้ทีก่รุงเทพมหานครและภาคกลาง ซึง่
สอดคลอ้งกบัแหล่งผลติอุตสาหกรรมยานยนต์ทีต่ ัง้ในพืน้ทีนิ่คมอุตสาหกรรมภาคกลาง รวมทัง้เพื่อ
รองรบัความตอ้งการอุปกรณ์ยานยนตใ์นพืน้ทีด่งักล่าวดว้ย 
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 สดัส่วนมลูค่าเงินลงทุนแบง่ตามสญัชาติ 
 เมือ่พจิารณาสดัสว่นการลงทุนตามสญัชาต ิในธุรกจิขายปลกีชิน้สว่นและอุปกรณ์ยานยนต ์
พบวา่ มลูคา่การลงทุนรวมทัง้สิน้ของธุรกจิ มจีาํนวน 18,965 ลา้นบาท แบ่งเป็นสญัชาตไิทย 11,800 
ลา้นบาท คดิเป็น รอ้ยละ 62 และต่างชาต ิ7,165 ลา้นบาท คดิเป็น รอ้ยละ38 ของมลูค่าทุนจด
ทะเบยีนทัง้หมดโดยสญัชาตทิีล่งทุนในธุรกจิประเภทน้ีสงูสุด ไดแ้ก่ ญี่ปุน่ จํานวน 4,126 ลา้นบาท 
คดิเป็น รอ้ยละ 22 รองลงมา ไดแ้ก่เยอรมนั จํานวน 399 ลา้นบาท คดิเป็น รอ้ยละ 2 สงิคโปร ์
จาํนวน 228 ลา้นบาท คดิเป็น รอ้ยละรอ้ยละ 1 และเนเธอรแ์ลนดแ์อนทลิลสีจาํนวน 200 ลา้นบาท 
คดิเป็น รอ้ยละ 1 ตามลําดบั แสดงใหเ้หน็ว่าการลงทุนส่วนใหญ่เป็นการลงทุนจากประเทศญีปุ่่นสงู
ถงึ รอ้ยละ 22 ซึง่เป็นประเทศผูนํ้าดา้นอุตสาหกรรมยานยนตท์ีส่าํคญั และมฐีานการผลติรถยนตใ์น
ประเทศไทย รวมทัง้การลงทุนเพือ่ตอบสนองความตอ้งของตลาดในภมูภิาคอาเซยีนเป็นสาํคญั 
 
 เครื่องช้ีวดัธรุกิจ 
 เมื่อพจิารณาจากสถิติการส่งออกรถยนต์ อุปกรณ์และส่วนประกอบ พบว่า มูลค่าการ
สง่ออกมแีนวโน้มเตบิโตอยา่งต่อเน่ือง ตัง้แต่ปี พ.ศ.2556 – พ.ศ.2559 โดยในปีพ.ศ.2559 มมีลูค่า
สง่ออกขยายตวั รอ้ยละ 6.6 ซึง่สว่นใหญ่สง่ออกในภูมภิาคอาเซยีนถงึ รอ้ยละ 63 โดยธุรกจิสง่ออก
รถยนต ์อุปกรณ์และส่วนประกอบ มมีลูค่าการสง่ออกสงูเป็นอนัดบั 1 ของประเทศนบัตัง้แต่ปีพ.ศ.
2555 – พ.ศ. 2559 นบัเป็นอุตสาหกรรมทีม่ศีกัยภาพในการดาํเนินการอยา่งต่อเน่ือง ซึง่สะทอ้นให้
เหน็ว่าธุรกจิขายปลกีชิน้สว่นและอุปกรณ์ยานยนต์ ซึง่เป็นธุรกจิทีเ่กีย่วเน่ืองกบัการผลติและส่งออก
รถยนตจ์ะไดร้บัปจัจยับวกจากการขยายตวัของธุรกจิดงักล่าวอยา่งต่อเน่ือง 
 

 
 

ภาพประกอบ 3 แสดงสถติกิารสง่ออกรถยนต ์อุปกรณ์และสว่นประกอบ 
 
 ทีม่า: กองขอ้มลูธุรกจิ กรมพฒันาธุรกจิการคา้ กระทรวงพาณชิย.์ (2560: ออนไลน์)  
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 แนวโน้มธรุกิจ 
 แนวโน้มธุรกจิขายปลกีชิน้ส่วนและอุปกรณ์ยานยนต์ ในปี พ.ศ.2560 คาดว่าจะมทีศิทาง
ของผลประกอบการทีด่ขี ึน้ โดยเมื่อพจิารณาจากมลูค่าการผลติยานยนตข์องประเทศในปี พ.ศ.2559 
ทีม่จีํานวนเพิม่สงูขึน้จากปีทีผ่า่นมา และมมีลูค่าการส่งออกรถยนต์ อุปกรณ์และชิน้สว่นประกอบสงู
ถงึ 920,871 ลา้นบาท ซึง่เป็นสนิคา้ทีม่กีารสง่ออกเป็นอนัดบั 1 ในปีพ.ศ. 2559 และมแีนวโน้มเพิม่
สูงขึน้อย่างต่อเน่ือง สอดคล้องกบัภาพรวมการขอรบัการส่งเสรมิการลงทุนของอุตสาหกรรมยาน
ยนตแ์ละชิน้สว่นในปีพ.ศ.2559 ทีม่มีลูค่าถงึ 88,511 ลา้นบาท ซึง่สะทอ้นใหเ้หน็ถงึความเชื่อมัน่ของ
นกัลงทุนทีเ่พิม่สงูขึน้ ประกอบกบัผลจากโครงการรถยนต์คนัแรกของรฐับาล ซึง่มอีายุ 5 ปี ไดพ้น้
กําหนดหา้มซือ้ขายเมื่อปลายปี พ.ศ.2559 ซึง่คาดว่าในปี พ.ศ.2560 ยอดขายยานยนตจ์ะมกีารฟ้ืน
ตวั รวมทัง้ภาวะเศรษฐกจิ ในภาพรวมทีเ่ริม่ฟ้ืนตวัอยา่งไรกต็ามคงตอ้งตดิตามแนวโน้มการยา้ยฐาน
การผลติรถยนต์บางรุ่นจากญี่ปุ่นไปสหรฐัฯ ซึ่งอาจมผีลกระทบต่อปรมิาณการส่งออกรถยนต์และ
ชิน้สว่นของไทยทีอ่าจจะไดร้บัผลกระทบ รวมทัง้พฒันาเทคโนโลยยีานยนตท์ีจ่ะปรบัเปลีย่นสูร่ถยนต์
พลงังานไฟฟ้าที่คาดว่าจะเขา้มบีทบาทต่ออุตสาหกรรมยานยนต์ในอนาคตและส่งผลโดยตรงต่อ
ธุรกิจชิ้นส่วนและอุปกรณ์ยานยนต์ ซึ่งผู้ประกอบการควรมกีารพฒันาความรู้ความสามารถ เพื่อ
รองรบัต่อการเปลีย่นแปลงของอุตสาหกรรมยานยนตใ์นอนาคตต่อไป 
 
 ทิศทางสู่ความยัง่ยืน ของแรงงานยทุธศาสตรย์านยนตไ์ทย 
 กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์(Automotive Industry Club) ไดก้ล่าวถงึ วสิยัทศัน์ ปี พ.ศ.
2564 (ค.ศ.2021) และยุทธศาสตรแ์ผนปฏบิตักิารของแผนแม่บทอุตสาหกรรมยานยนต์ พ.ศ.2555- 
พ.ศ.2559 (ค.ศ.2012 – ค.ศ.2016) เกีย่วกบัแรงงานซึง่ถอืวา่เป็นปจัจยัทรพัยากรทีส่าํคญั ดงัน้ี 
 ความเป็นเลิศในด้านการพฒันาบุคลากร (Human Resources Development) เป็น
แรงขบัเคลื่อนดา้นการยกระดบัความสามารถ ในการแข่งขนัจากการยกระดบัฝีมอืแรงงานสู่การมี
แรงงานที่มีทกัษะฝีมือแรงงานระดบัสูง และวิศวกรตลอดจนบุคลากรในด้านบริหารจดัการที่มี
ความสามารถใหก้บัอุตสาหกรรมยานยนต์ ซึง่จาํเป็นตอ้งเตรยีมรองรบัตามอตัราการขยายตวัทีค่าด
ว่าจะมกีารผลติยานยนตถ์งึ 3 ลา้นคนั ภายในปี พ.ศ. 2558 และเป้าหมายการเป็นฐานการผลติยาน
ยนต์ระดบัโลก ดงันัน้ ภายใต้กลยุทธ์ จงึประกอบด้วยแผนกลยุทธ์ที่สามารถพฒันาความสามารถ
ของบุคลากรในอุตสาหกรรมยานยนต์ทัง้ระบบ ตัง้แต่การบูรณาการระบบการพฒันาบุคลากร
เกี่ยวกบัการวางหลกัสูตรและระบบการศกึษา การพฒันาฝึกอบรมแรงงานฝีมอืและแรงงานไรฝี้มอื 
ไปจนถึงการการสร้างเครือข่ายความร่วมมือในการพฒันาบุคลากร ทัง้องค์การในประเทศและ
ต่างประเทศ ทีส่อดคลอ้งกบัแนว โน้มการเปลีย่นแปลงและการขยายตวัของอุตสาหกรรมยานยนตใ์น
อนาคต 
 เป้าประสงค์ ในการยกระดบัความสามารถของบุคลากรในระดบัแรงงานมฝีีมือ ระดบั
หวัหน้างาน ระดบัวศิวกรทดสอบและวจิยัพฒันาตลอดจนผูบ้รหิารใหม้คีวามรูค้วามเขา้ใจเพิม่สงูขึน้ 
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สามารถทาํงานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพและผลติภาพมากขึน้ โดยมกีารพฒันาบุคลากรแบบครบวงจร
ในทุกระดบั ดงัน้ี 
 - พฒันาระบบการพฒันาบุคลากรยานยนต์เชงิบูรณาการ (Integrated AHRD System 
Development)  
 - ยกระดบัความสามารถของบุคลากรในทุกระดบั (Capability upgrading)  
 - การสรา้งพนัธมติรการพฒันาบุคลากรยานยนต ์(AHRD Alliance)  
 จากนโยบายน้ีจงึนําไปสูก่ารจดัทาํยุทธศาสตรก์ารพฒันากําลงัแรงงานในอุตสาหกรรมยาน
ยนต์และชิน้ส่วนอะไหล่ยานยนต์ในระยะ 10 ปี (พ.ศ.2556-2563) โดยภาครฐัไดร้่วมกบัภาคเอกชน
ผ่านทางสภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยเพื่อเร่งดําเนินการ ซึ่งประกอบดว้ย 5 ยุทธศาสตร ์หลกั
ไดแ้ก่ 
 1.  ผลติและพฒันากาํลงัแรงงานใหม้สีมรรถนะในระดบัมาตรฐานสากล 
 2.  พฒันาเครอืขา่ยเพื่อบูรณาการการผลติและการพฒันากําาลงัแรงงานใหเ้พยีงพอทัง้เชงิ
ปรมิาณและเชงิคุณภาพ 
 3.  พฒันามาตรฐานวชิาชพี มาตรฐานฝีมอืแรงงานและมาตรฐานสมรรถนะ 
 4.  พฒันาระบบฐานขอ้มลูเพื่อเชื่อมต่อตลาดแรงงาน และความตอ้งการพฒันาทกัษะฝีมอื
แรงงาน 
 5.  พฒันาระบบกาํลงัคนเพือ่รองรบั AEC และรองรบัการแขง่ขนัในเวทโีลก 
 

9. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 ธญัณภชั ขนทรพัย ์ (2558) ศกึษาเรื่อง คุณภาพชวีติในการทํางานทีส่่งผลต่อความพงึ
พอใจในการทํางานของพนักงานวศิวกรในกรุงเทพมหานคร ผลการศกึษาพบว่า พนักงานส่วนใหญ่
เป็นเพศชาย มอีายตํ่ากว่าหรอืเท่ากบั 25 ปี มสีถานภาพโสด มกีารศกึษาปรญิญาตรหีรอืเทยีบเท่า
ปรญิญาตร ีมอีตัราเงนิเดอืนน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 30,000 บาท และมอีายงานน้อยกว่าหรอืเท่ากบั 5 
ปี วศิวกรมคีุณภาพชวีติในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมดีา้นการทํางานร่วมกนั 
และดา้นการใชห้ลกัประชาธปิไตยในการทํางานอยู่ในระดบัด ีส่วนคุณภาพชวีติในระดบัปานกลาง 
ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนทียุ่ตธิรรมและเพยีงพอ ดา้นโอกาสในการใชค้วามสามารถและการแสวงหา
ความกา้วหน้า ดา้นการใชช้วีติในการทํางานและชวีติส่วนตวั และดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางาน 
และในสว่นความพงึพอใจในการทาํงานของพนกังานวศิวกรมรีะดบัเฉยๆ ตวัแปรทีส่ง่ผลต่อความพงึ
พอใจในการทํางานของพนักงานวศิวกร ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนทียุ่ตธิรรมและเพยีงพอ ดา้นโอกาส
ในการใชค้วามสามารถและการแสวงหาความก้าวหน้า ดา้นการทํางานร่วมกนั ดา้นการใชช้วีติใน
การทํางานและชวีติส่วนตวั และดา้นสภาพแวดลอ้มในการทํางาน อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.01 ทัง้น้ีตวัแปรทีไ่มส่ง่ผล ไดแ้ก่ ดา้นการใชห้ลกัประชาธปิไตยในการทาํงาน 
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 เปลวเทียนเสอืเหลือง (2557) ศึกษาเรื่อง การมสี่วนร่วมและความผูกพนัต่อองค์การที่
ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมอันพึงประสงค์ของพนักงาน กลุ่มอุตสาหกรรมยางรถยนต์ ผล
การศึกษาพบว่า ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ระหว่างการมีส่วนร่วมของพนักงานกับการแสดง
พฤติกรรมอนัพงึประสงค์ของพนักงานมคีวามสมัพนัธ์กนัอย่างมนีัยสําคญัที่ระดบั 0.01 โดยมี
ความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง และความผกูพนัต่อองคก์ารกบัการแสดงพฤตกิรรมอนัพงึประสงค์
ของพนกังานมคีวามสมัพนัธก์นัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 คอืพนกังานเตม็ใจและทุ่มเท
พยายามในการทํางานเพื่อที่จะปฏิบตัิงานใหก้บัองค์การ โดยมคีวามสมัพนัธ์กนัในระดบัสูง และ
พนกังานมคีวามตอ้งการอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะยอมรบัค่านิยมเป้าหมายขององคก์าร โดยมคีวามสมัพนัธ์
กนัในระดบัตํ่า และปจัจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศกึษาทีต่ํ่ากว่าระดบัปรญิญาจรแีละอตัรา
เงนืเดอืน ระหว่าง 20,001-25,000 บาท และอตัราเงนิเดอืนตํ่ากว่าหรอืเทยีบเท่า 10,000 บาท จะมี
ผลต่อการแสดงพฤติกรรมอนัพงึประสงค์ และปจัจยัด้านการมสี่วนร่วมทางด้านความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานมอีทิธพิลทางบวกต่อการแสดงพฤตกิรรมอนัพงึประสงคข์องพนกังานทีท่าํงาน
ในบรษิทักลุ่มอุตสาหกรรมยางรถยนต ์
 จนัจรีา โสะประจนิ (2553) ศกึษาเรื่อง ปจัจยัทีม่ผีลต่อพฤตกิรรมการทํางานของพนักงาน
ผลติชิน้ส่วนยานยนต:์ กรณีศกึษา บรษิทั ยานภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) ผลการวเิคราะหข์อ้มลูสรุปได้
ดงัน้ี พนักงานบรษิทั ยานภณัฑ ์จํากดั (มหาชน) มปีจัจยัจูงใจโดยรวมดา้นการอยู่รอด ดา้นการมี
สมัพนัธภาพและดา้นความเจรญิกา้วหน้า อยูใ่นระดบัด ีพนกังานบรษิทั ยานภณัฑ ์จํากดั (มหาชน) 
มคีวามผกูพนัในองคก์ารโดยรวม ดา้นความเชื่อมัน่สงูยอมรบัเป้าหมายและคา่นิยมขององคก์าร ดา้น
เต็มใจในการปฏิบตัิงานในองค์การ และด้านปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชกิขององค์การ
ต่อไปอยูใ่นระดบัด ีพนกังานบรษิทั ยานภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) มพีฤตกิรรมการทาํงาน โดยรวมดา้น
การเพิม่ผลผลติ ดา้นความสมํ่าเสมอในการทาํงาน ดา้นการใหค้วามรว่มมอืต่อองคก์าร และดา้นการ
ปฏบิตัิตามกฎระเบยีบขององค์การอยู่ในระดบัด ีพนักงานบรษิทั ยานภณัฑ์ จํากดั (มหาชน) ที่มี
พฤตกิรรมในการทาํงานดจีะสมัพนัธก์บัผูท้ีม่อีายมุาก ระดบัการศกึษาสงู และมรีะยะเวลาการทาํงาน
นาน และตวัแปรทีส่ามารถใชพ้ยากรณ์พฤตกิรรมการทํางานของพนักงานบรษิทั ยานภณัฑ ์จํากดั 
(มหาชน) ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองค์การด้านปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชกิขององค์การ
ต่อไป ปจัจยัจูงใจดา้นความเจรญิกา้วหน้า ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นเตม็ใจในการปฏบิตังิานใน
องคก์าร ปจัจยัจงูใจดา้นการมสีมัพนัธภาพ และปจัจยัจงูใจดา้นการอยูร่อด  
 รชัพล บุญอเนกวฒันา (2551) ศกึษาเรื่องคุณภาพชวีติการทํางานที่มคีวามสมัพนัธ์กบั
ความพอใจในชวีติความเป็นอยู ่และแนวโน้มพฤตกิรรมในการทาํงานของพนกังานบรษิทัเอกชนแหง่
หน่ึงผลการศกึษาพบว่า ปจัจยัลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นเพศ ดา้นระดบัการศกึษา ดา้นอายุงาน ดา้น
อายุ ด้านตําแหน่งงาน ด้านรายได้ ที่แตกต่างกนัมคีวามพอใจในชีวิตความเป็นอยู่โดยรวมของ
พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหน่ึง แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 และ 0.05 
ตามลําดบั คุณภาพชวีติการทาํงานมคีวามสมัพนัธก์บัความพอใจในชวีติความเป็นอยู ่ของพนกังาน
บรษิัทเอกชนแห่งหน่ึง ด้านความเป็นอยู่ในสถานที่ทํางาน ด้านแรงกระตุ้นในการทํางาน ด้านที่
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ทํางานมบีรรยากาศผ่อนคลายในการทํางาน ด้านสุขภาพจติโดยรวมของพนักงาน ของพนักงาน
บรษิทัเอกชนแห่งหน่ึง โดยมคีวามสมัพนัธ์อยู่ในระดบัค่อนขา้งตํ่า ปานกลาง ระดบัค่อนขา้งสูงและ
เป็นไปในทิศทางเดียวกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 และความพอใจในชีวิตความ
เป็นอยู่มคีวามสมัพนัธ์กบัแนวโน้มพฤตกิรรมในการทํางานของพนักงานบรษิทัเอกชนแห่งหน่ึง ใน
ส่วนที่จะทํางานกบับรษิัทน้ีต่อไป ของพนักงานบรษิัทเอกชนแห่งหน่ึง โดยมคีวามสมัพนัธ์อยู่ใน
ระดบัค่อนขา้งสูงและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ในส่วนทีจ่ะ
แนะนําเพื่อนของพนักงานให้ทํางานกับบริษัทน้ี ของพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหน่ึง โดยมี
ความสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัค่อนขา้งสงูและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.01 
 Arumugam, R.; & Arulkumar, S. (2016) ศกึษาเรื่องปจัจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อ
องคก์าร ของอุตสาหกรรมยานยนต ์ณ เจนไน อนิเดยี โดยงานศกึษาฉบบัน้ีระบุว่า ความผกูพนัของ
องคก์ารในปจัจุบนั ถอืเป็นแนวคดิทีส่าํคญัสาํหรบัการจดัการทางดา้นทรพัยากรมนุษย ์พนักงานใน
ระดบัผูจ้ดัการควรตอ้งศกึษาเรื่องความผกูพนัเพื่อเป็นการสรา้งประสทิธภิาพใหแ้ก่องคก์ารและการ
ทาํงาน แนวคดิของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน ขึน้อยูก่บัพนัธะระหวา่งองคก์าร การปฏบิตัิ
ในองค์การ ซึ่งปจัจยัดงักล่าวมผีลกบัศกัยภาพในการทํางานของพนักงานโดยตรง กลุ่มตวัอย่าง
พนักงาน จํานวน 299 คน จากอุตสาหกรรมยานยนต์ ณ เจนไน อนิเดยี ใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมอืในการเกบ็ขอ้มลู และใชก้ารหาค่าความเชื่อมัน่แบบสอบถาม ซึง่มคี่าเท่ากบั 0.76 และใช้
การคาํนวนทางสถติผิา่น SPSS โดยการหาความสมัพนัธ ์และสถติเิชงิถดถอย ผลการศกึษาพบว่า 
ตวัแปรมคีวามสมัพนัธก์นัในทศิทางบวก ระหวา่งตวัแปรทัง้หมด และความเกีย่วพนัธก์นั 
 บาวานี เอส. เอ. และคนอื่นๆ (Bhavani, S.A.; & other. 2015) ศกึษาเรื่อง ประสทิธภิาพ
ของความผูกพนัต่อองค์ของพนักงานอุตสาหกรรมยานยนต์ โดยงานศึกษาฉบบัน้ี ทําการศึกษา
ความผูกพนัในองค์การของพนักงาน บรษิทั Axles เพื่อทําความเขา้ใจเกี่ยวกบัความผูกพนัใน
องคก์าร โดยศกึษาจากจํานวนประชากร 50 คน โดยใชว้ธิกีารสุ่มสมัภาษณ์ ผลการศกึษาพบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่มอีาย ุ35 – 40 ปี และกลุ่มอาย ุ40 ปีขึน้ไป สว่นใหญ่มปีระสบการณ์ใน
การทํางานมาก่อน มรีะดบัการศกึษาในระดบัปรญิญาเอก เพราะเน่ืองจากอุตสาหกรรมยานยนต์
ตอ้งการบุคคลทีม่คีวามรูค้วามเขา้ใจเฉพาะทาง และสว่นใหญ่ทาํงานมาแลว้มากกว่า 20 ปี รวมถงึมี
การจ้างพนักงานใหม่และสรา้งโอกาสในการทํางานใหแ้ก่พนักงาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่
ได้รบัแรงจูงใจจากการได้รบัผลตอบแทน รางวลั และได้รบัการยอมรบัจากองค์การและเพื่อน
พนักงาน จากการศกึษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามเหน็ดว้ยกบัการทีอ่งคก์ารดูแลพนักงาน เคารพ
ในสทิธ ิเหน็คุณค่าของพนักงาน รวมถงึความซื่อสตัยท์ี่องค์การมอบใหแ้ก่พนักงาน พนักงานส่วน
ใหญ่มคีวามพงึพอใจกบังานและเป้าหมายสว่นตวัทีว่างไว ้
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10. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องท่ีได้นํามาใช้ในการวิจยัครัง้น้ี  
 แนวคิดเก่ียวกบัลกัษณะประชากรศาสตร ์ของอา้งองิจากศริวิรรณ เสรรีตัน์ (2560) ได้
กล่าวไว้ว่า ตวัแปรด้านประชากรศาสตร์ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ครอบครวั จํานวน
สมาชกิในครอบครวั ระดบัการศกึษา อาชพี และรายไดต่้อเดอืน เป็นลกัษณะทีส่าํคญัและสถติทิีว่ดั
ได้ของประชากร ช่วยในการกําหนดตลาดเป้าหมาย และสามารถเขา้ถึงและมปีระสทิธผิลต่อการ
กาํหนดตลาดเป้าหมาย ผูว้จิยัจงึนํามาประยกุตใ์ชห้าคาํตอบเกีย่วกบัปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความ
ผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตภาคตะวนัออกของประเทศ
ไทย 
 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัภาวะผู้นําองคก์าร ของอา้งองิจากแบสและอโวลโิอ (Bass; 
& Avolio 1994) ไดเ้สนอโมเดลภาวะผูนํ้าแบบเตม็รปูแบบ ประกอบดว้ยองคป์ระกอบพฤตกิรรม
เฉพาะ 4 ประการหรอืทีเ่รยีกว่า “4L” (Four I’s) ไดแ้ก่ ดา้นการมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ คอื การ
ที่ผู้นําประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง น่ายกย่องเคารพนับถือและผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้
รว่มงานกนั ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ คอื การทีผู่นํ้าจะประพฤตใินทางทีจ่งูใจใหเ้กดิแรงบนัดาลใจ
กบัผู้ตาม สร้างเจตคติที่ดแีละการคิดในแง่บวก ด้านการกระตุ้นทางปญัญา คอื การที่ผู้นํามกีาร
กระตุ้นผูต้ามใหต้ระหนักถงึปญัหาต่างๆ ที ่ทําใหผู้ต้ามมคีวามต้องการหาแนวทางมาแกป้ญัญาใน
หน่วยงาน ดว้ยวถิทีางแบบใหม่ๆ  มกีารจงูใจและสนบัสนุนความคดิรเิริม่ใหม่ๆ  และดา้นการคาํนึงถงึ
ความปจัเจกบุคคล คอื การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และทําให้ผูต้ามรู้สกึมคีุณค่าและมี
ความสําคัญ โดยผู้นําจะพฒันาศักยภาพของผู้ตามและเพื่อนร่วมงานให้สูงขึ้น ผู้วิจัยจึงนํามา
ประยุกต์ใช้หาคําตอบเกี่ยวกับปจัจยัภาวะผู้นําองค์การ ว่ามีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัธ์ต่อ
องคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตภาคตะวนัออกของประเทศไทย หรอืไม ่
อยา่งไร 
 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัความสุขในการทาํงาน จากแนวคดิและทฤษฎีทีก่ล่าวมา 
ของอา้งองิจากเกวนิ และเมสนั (Gavin; & Mason. 2004) กล่าวว่าปจัจยัทีท่าํใหเ้กดิความสุขในการ
ทาํงาน ม ี3 ปจัจยั ไดแ้ก่ ดา้นความมอีสิระ คอื ความสขุเกดิไดจ้ากการทีเ่รามอีสิระทางความคดิและ
การกระทํา ดา้นความรู ้คอื ความสุขเกดิจากการไดร้บัความรู ้ขอ้มลูข่าวสารและสามารถนําความรู้
เหล่านัน้มาช่วยในการตดัสนิใจแกป้ญัหาอย่างมเีหตุผล รวมถงึการไดร้บัแรงสนับสนุนจากองคก์าร 
และดา้นความด ีคอื การใหคุ้ณค่าในเรื่องคุณธรรมและจรยิธรรมของคนในองคก์าร ซึง่จะ ก่อใหเ้กดิ
ความสุขในการทํางาน และเพื่อศกึษาว่ามคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานใน
อุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย หรอืไม ่อยา่งไร  
 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัคณุภาพชีวิตการทาํงาน ของอา้งองิจากวอลตนั (Waltom. 
1974: 12-16) กล่าวว่าคุณภาพชวีติการทาํงาน คอืลกัษณะการทาํงานทีต่อบสนองต่อความตอ้งการ
และความปรารถนาของบุคคล โดยพจิารณาคุณลกัษณะแนวทางความเป็นบุคคล สถาพตวับุคคล 
หรือสงัคมขององค์การที่ทําให้ประสบความสําเร็จ โดยได้ชี้ให้เห้นถึงปจัจยัที่มีผลต่อการสร้าง
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คุณภาพชวีติการทํางาน ประกอบดว้ยเงื่อนไข 8 ประการ ไดแ้ก่ดา้นค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและ
ยตุธิรรมดา้นสิง่แวดลอ้มทีถู่กสขุลกัษณะและปลอดภยั ดา้นสิง่แวดลอ้มทีถู่กสขุลกัษณะและปลอดภยั 
ดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในงานดา้นการทาํงานรว่มกนัดา้นสทิธสิว่นบุคคลดา้นความสมดุล
ระหว่างชีวิตส่วนตวัและด้านการคํานึงถึงประโยชน์และความรบัผดิชอบต่อสงัคมผู้วิจยัจึงนํามา
ประยุกต์ใชห้าคําตอบเกี่ยวกบัปจัจยัคุณภาพชวีติการทํางานว่ามคีวามสมัพนัธ์กบัความผกูพนัธต่์อ
องค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของ
ประเทศไทย หรอืไม ่อยา่งไร 
 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัความผกูพนัองค์การ ของอ้างอิงจากสเตียร์ส (Steers. 
1977: 46) กล่าวว่าความผูกพนัต่อองค์การเป็นความสมัพนัธ์ที่เหนียวแน่นของสมาชกิในองค์การ 
และเป็นพฤตกิรรมที่สมาชกิในองค์การมคี่านิยมที่กลมกลนืกบัสมาชกิคนอื่นๆ ประกอบดว้ย ดา้น
ความเชื่อมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะ
ทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การ และดา้นความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรกัษาไวซ้ึ่ง
ความเป็นสมาชกิขององคก์าร ผูว้จิยัจงึนํามาประยุกตใ์ชห้าคาํตอบเกีย่วกบัความผกูพนัธต่์อองคก์าร
ของพนกังานในอุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิภาคตะวนัออกของประเทศไทย  
 งานวิจยัต่างประเทศท่ีเก่ียวข้อง ขออา้งองิของ Arumugam, R.; & Arulkumar, S. 
(2016) ศกึษาเรื่องปจัจยัทีม่ผีลต่อความผูกพนัต่อองคก์าร ของอุตสาหกรรมยานยนต์ ณ เจนไน 
อนิเดยี โดยงานศึกษาฉบบัน้ีระบุว่า ความผูกพนัขององค์การในปจัจุบนั ถือเป็นแนวคดิที่สําคญั
สําหรบัการจดัการทางด้านทรพัยากรมนุษย์ พนักงานในระดบัผูจ้ดัการควรต้องศกึษาเรื่องความ
ผูกพนัเพื่อเป็นการสร้างประสทิธิภาพให้แก่องค์การและการทํางาน แนวคดิของความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังาน ขึน้อยู่กบัพนัธะระหว่างองคก์าร การปฏบิตัใินองคก์าร ซึง่ปจัจยัดงักล่าวมผีล
กบัศกัยภาพในการทํางานของพนักงานโดยตรง กลุ่มตวัอย่างพนักงาน จํานวน 299 คน จาก
อุตสาหกรรมยานยนต์ ณ เจนไน อนิเดยี ใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็ขอ้มลู และใชก้าร
หาค่าความเชื่อมัน่แบบสอบถาม ซึง่มคี่าเท่ากบั 0.76 และใชก้ารคาํนวนทางสถติผิา่น SPSS โดย
การหาความสมัพนัธ์ และสถิติเชิงถดถอย ผลการศึกษาพบว่า ตวัแปรมีความสมัพนัธ์กนัในทิศ
ทางบวก ระหวา่งตวัแปรทัง้หมด และความเกีย่วพนัธก์นั 
 Bhavani, S.A.; & other. (2015) ศกึษาเรือ่ง ประสทิธภิาพของความผกูผนัต่อองคก์ารของ
พนักงานอุตสาหกรรมยานยนต์ โดยงานศึกษาฉบบัน้ี ทําการศึกษาความผูกพนัในองค์การของ
พนักงาน บรษิทั Axles เพื่อทําความเขา้ใจเกีย่วกบัความผกูพนัในองคก์าร โดยศกึษาจากจํานวน
ประชากร 50 คน โดยใชว้ธิกีารสุ่มสมัภาษณ์ ผลการศกึษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
อายุ 35 – 40 ปี และกลุ่มอายุ 40 ปีขึน้ไป สว่นใหญ่มปีระสบการณ์ในการทาํงานมาก่อน มรีะดบั
การศกึษาในระดบัปรญิญาเอก เพราะเน่ืองจากอุตสาหกรรมยานยนตต์อ้งการบุคคลทีม่คีวามรูค้วาม
เขา้ใจเฉพาะทาง และสว่นใหญ่ทาํงานมาแลว้มากกว่า 20 ปี รวมถงึมกีารจา้งพนกังานใหมแ่ละสรา้ง
โอกาสในการทํางานให้แก่พนักงาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ได้รบัแรงจูงใจจากการได้รบั



 57

ผลตอบแทน รางวลั และได้รบัการยอมรบัจากองค์การและเพื่อนพนักงาน จากการศึกษาพบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามเหน็ดว้ยกบัการทีอ่งคก์ารดูแลพนักงาน เคารพในสทิธ ิเหน็คุณค่าของพนักงาน 
รวมถงึความซื่อสตัยท์ี่องค์การมอบใหแ้ก่พนักงาน พนักงานส่วนใหญ่มคีวามพงึพอใจกบังานและ
เป้าหมายสว่นตวัทีว่างไว ้
 การศกึษาครัง้น้ี จากงานวจิยัต่างประเทศทีเ่กีย่วขอ้ง ไดแ้ก่ Arumugam, R.; & Arulkumar 
S. (2016)  และ Bhavani, S.A.; & other. (2015) ผูว้จิยัไดนํ้าแนวคดิเกีย่วกบัความผกูผนัต่อ
องค์การซึ่งเป็นตวัแปรตามในงานวจิยั รวมถงึแบบสอบถามไดนํ้ามาประยุกต์ใชใ้นงานวจิยัฉบบัน้ี 
ทัง้น้ีผู้วิจ ัยยังได้มุ่งศึกษา ปจัจัยที่มีความสมัพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานใน
อุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 



บทท่ี 3 
วิธีการดาํเนินการวิจยั 

 
 ในการศกึษาคน้ควา้เรือ่งปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานใน
อุตสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย ผูว้จิยัไดศ้กึษา
คน้ควา้แนวความคดิทฤษฎ ีและผลงานทีว่จิยัทีเ่กีย่วขอ้ง เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการทาํงานวจิยั โดย
ไดก้าํหนดประเดน็ในการศกึษา ดงัน้ี  
 1.  การกาํหนดประชากรและการเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  การสรา้งเครือ่งมอืเพือ่ใชใ้นการวจิยั 
 3.  การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 4.  การจดัทาํและการวเิคราะหข์อ้มลู 
 5.  การตรวจสอบคุณภาพเครือ่งมอื 
 6.  สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 
 
1. การกาํหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจยัครัง้น้ี คือ พนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขต
เศรษฐกิจพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยใน 3 จงัหวดั คือ ชลบุร ีระยอง และฉะเชงิเทรา 
อา้งองิจากโครงการพฒันาระเบยีงเศรษฐกจิภาคตะวนัออก (Eastern Economic Corridor: EEC) 
ขอ้มลูจากศนูยว์จิยักสกิรไทย (2560: ออนไลน์) 
 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 
 กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยัครัง้น้ี คอื พนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขต
เศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย ใน 3 จงัหวดั คอื ชลบุร ีระยอง เน่ืองจากไม่ทราบ
จํานวนประชากรทีแ่น่นอน ดงันัน้ผูว้จิยัจงึไดก้ําหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยใชส้ตูรคํานวณการ
หาขนาดตวัอยา่งทีไ่ม่ทราบจํานวนประชากรของยามาเน่ (Yamane. 1973: 125) ทีร่ะดบัความ
เชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ยอมใหค้ลาดเคลื่อนรอ้ยละ 5 ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งทีค่าํนวนเท่ากบั 400 คน โดย
มวีธิสีุม่ตวัอยา่งดงัน้ี 
 

    
2

2

e
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 เมือ่ n  =  ขนาดตวัอยา่ง 
   Z  =  คา่ปกตมิาตรฐานทีไ่ดจ้ากตารางแจกแจงปกตมิาตรฐาน 
    (Z score) ขึน้อยูก่บัระดบัความเชื่อมัน่ 
   p  =  สดัสว่นของประชากรหรอืความน่าจะเป็นของประชากรทีส่นใจศกึษา 
   q  =   สดัสว่นของประชากรทีไ่มไ่ดส้นใจศกึษา = 1 – p 
   e  =  สดัสว่นของความคลาดเคลื่อนทีย่อมใหเ้กดิขึน้ = 5% = 0.05 
 
 ในทางปฏบิตัเิรานิยมใชร้ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ดงันัน้ Z = 1.96 เพราะฉะนัน้จะไดข้นาด
ตวัอยา่งดงัน้ี 

n = 
(1.96)2 (0.5)(0.5)  

(0.05)2  
 

n = 
(3.8416)(0.25)  

(0.0025)  
n = 384.16 หรอื 385 ตวัอยา่ง 

 
 ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจากการคาํนวณประมาณ 385 คน แต่ทัง้น้ีผูว้จิยัไดเ้พิม่ตวัอยา่งอกี 20 คน 
จงึเทา่กบั 405 คน โดยมวีธิกีารสุม่ตวัอยา่งดงัน้ี  
 ขัน้ตอนท่ี 1 วิธีการเลือกตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เพื่อเลอืกสุม่
กลุ่มตวัอย่างจากบรษิทัชิน้ส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออก3 จงัหวดั คอื ชลบุร ี
ระยอง และ ฉะเชิงเทรา อ้างอิงจากโครงการพฒันาระเบียงเศรษฐกิจภาคตะวนัออก (Eastern 
Economic Corridor: EEC) ขอ้มลูจากศนูยว์จิยักสกิรไทย (2560: ออนไลน์)โดยจะเลอืกจากบรษิทัที่
อยูใ่นสมาคมผูผ้ลติชิน้สว่นยานยนตไ์ทย (Thai Auto-Parts Manufactures Association) 
 ขัน้ตอนท่ี 2 การเลือกตวัอย่างแบบโควต้า (Quota Sampling)โดยเลอืกเกบ็ตวัอยา่งใน 
3 จงัหวดั คอื ชลบุร ีระยอง และฉะเชงิเทรา แบ่งเป็นจงัหวดัละ 135 คน รวมกลุ่มตวัอยา่งทัง้สิน้ 405 
คน รายละเอยีด ดงัน้ี 
 1. จงัหวดัชลบุร ี  รวมกลุ่มตวัอยา่ง 135 คน  
 2. จงัหวดัระยอง  รวมกลุ่มตวัอยา่ง 135 คน 
 3. จงัหวดัฉะเชงิเทรา  รวมกลุ่มตวัอยา่ง 135 คน 
  ขัน้ตอนท่ี 3 การสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) จบัสลากบรษิทั จงัหวดั
ละ10-15 บรษิทั โดยแจกแบบสอบถามบรษิทัละ 15 ชุด 
 ขัน้ตอนท่ี 4 การสุ่มตวัอย่างแบบสะดวก (Convenience Sampling)เป็นการเลอืกสุม่
ตวัอยา่งแบบสะดวก ตามความเตม็ใจของพนกังานในอุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิ
พเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยทีจ่ะใหข้อ้มลู โดยการเกบ็ขอ้มลูเป็นไปตามทีไ่ดเ้ลอืกไวใ้นขัน้
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ที ่2 โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืเกบ็ขอ้มลูตามสถานทีท่ีไ่ดก้ําหนดไวใ้นแต่ละจงัหวดั จนครบ
จาํนวน 405 คน ทัง้แจกเองและสง่ไปรษณยี ์
 

2. การสรา้งเครือ่งมือเพ่ือใช้ในงานวิจยั 
 เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึง่ผูว้จิยัไดส้รา้งขึน้เพื่อ
การศกึษาถงึปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรมชิน้สว่น
ยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย โดยแบ่งเป็น 5 สว่นคอื 
 ส่วนท่ี 1 เป็นคําถามเกี่ยวกบัตอนที ่1 ลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
โดยขอ้คาํถามมลีกัษณะเป็นคําถามปลายปิด (Close-ended response question) จาํนวน 6 ขอ้ 
ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ตําแหน่งการทํางาน รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืน และสถานภาพสมรส 
โดยในแต่ละขอ้คาํถามมรีะดบัการวดัขอ้มลูประเภทต่างๆ ดงัน้ี 
 ขอ้ที ่1 เพศ เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale) ไดแ้ก่ 
   1) เพศชาย 
   2) เพศหญงิ 
 ขอ้ที ่2  อายุ เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงลําดบั (Ordinal Scale) ซึง่กําหนดช่วง
อายุโดยใช้สูตรการคํานวณช่วงกว้างของอนัตราภาคชัน้ (ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และคณะ 2548:149) 
ดงัน้ี      
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = 
ขอ้มลูทีม่คีา่สงูสดุ – ขอ้มลูทีม่คีา่ตํ่าสดุ  

จาํนวนชัน้  
 
   ในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัไดก้ําหนดช่วงอายุการวจิยัที ่20 – 60 ปี โดยแบ่งช่วงอายุ
ออกเป็น 4 ชว่ง ดงัน้ี 
 

ชว่งอาย ุ= 
60 – 20 

=  10 ปี 
4 

  
   การแบ่งชว่งอายดุงัน้ี 
   1) 20 – 29 ปี  
   2) 30 – 39 ปี 
   3) 40 – 49 ปี 
   4) 50 – 59 ปี 
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 ขอ้ที ่3  ระดบัการศกึษา เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงลําดบั (Ordinal Scale) ซึง่
การวจิยัครัง้น้ีแบ่งออกเป็น 3 ระดบัดงัน้ี 
   1) ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี
   2) ปรญิญาตรหีรอืเทยีบเทา่ 
   3) สงูกวา่ปรญิญาตร ี
 ขอ้ที ่4  ตําแหน่งการทาํงาน เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale) 
ซึง่การวจิยัครัง้น้ีแบ่งออกเป็น 4 ตําแหน่งการทาํงานดงัน้ี 
   1) พนกังานทัว่ไป   
   2) ผูบ้รหิารระดบัตน้ (หวัหน้าแผนก Supervisor,ผูช้ว่ยผูจ้ดัการ) 
   3) ผูบ้รหิารระดบักลาง (ผูจ้ดัการ ผูอ้าํนวยการ) 
   4) ผูบ้รหิารระดบัสงู (ผูช้ว่ย, รอง หรอืกรรมการผูจ้ดัการ) 
 ขอ้ที ่5 รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทเรยีงลําดบั (Ordinal Scale) 
ซึง่กําหนดช่วงรายได ้ใชสู้ตรการคํานวณช่วงกวา้งของอนัตราภาคชัน้ (ศริวิรรณ; และคณะ. 2548: 
149) ดงัน้ี 
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = 
ขอ้มลูทีม่คีา่สงูสดุ – ขอ้มลูทีม่คีา่ตํ่าสดุ  

จาํนวนชัน้  
 
   โดยในการวิจยัครัง้น้ี มีการกําหนดช่วงรายได้ต่อเดือน โดยคํานวณจากอตัรา
เงนิเดอืนขัน้ตํ่าตามประกาศกระทรวงแรงงาน มผีลบงัคบัใชท้ัว่ประเทศ ตัง้แต่วนัที ่1 มกราคม พ.ศ.
2556 เป็นเงนิ15,000 บาทต่อเดอืนโดยประมาณ (มติชน. สบืค้นเมื่อวนัที่ 8 เมษายน 2560: 
ออนไลน์) โดยแบ่งออกเป็น 5 ชว่ง ดงัน้ี 
   1) น้อยกวา่ 15,000 บาท 
   2) 15,000 – 24,999 บาท 
   3) 25,000 – 34,999 บาท 
   4) 35,000 – 44,999 บาท 
   5) 45,000 บาทขึน้ไป 
 ขอ้ที ่6  สถานภาพ เป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale) ซึง่การ
วจิยัครัง้น้ีแบ่งออกเป็น 3 สถานภาพดงัน้ี 
   1) โสด  
   2) สมรส / อยูด่ว้ยกนั 
   3) หมา้ย/หยา่รา้ง/แยกกนัอยู ่
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 ขอ้ที ่7  ฝา่ยงานเป็นระดบัการวดัขอ้มลูประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale) ซึง่การวจิยั
ครัง้น้ีแบ่งออกเป็น 
   1) ฝา่ยผลติ 
   2) ฝา่ยคลงัสนิคา้ 
   3) ฝา่ยจดัซือ้ 
   4) ฝา่ยธุรการ 
   5) ฝา่ยบญัชแีละการเงนิ 
   6) ฝา่ยขายและการตลาด 
   8) อื่นๆ  
 
 ส่วนท่ี 2 เป็นคาํถามเกีย่วกบัปจัจยัภาวะผูนํ้าองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรมชิน้สว่น
ยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย ประกอบด้วย ด้านการมอีทิธพิล
อย่างมอุีดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปญัญา และด้านการคํานึงถึง
ความปจัเจกบุคคล ซึ่งเป็นแบบสอบถามโดยวิธีให้คะแนนแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Likert 
Scale) จาํนวน 16 ขอ้ ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลูแบบอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) กําหนดการให้
คะแนนระดับความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดับ โดยกําหนดระดับความคิดเห็นของแต่ละระดับ
ความสาํคญั ดงัน้ี   
 คะแนน 5 หมายถงึ มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัเหน็ดว้ยอยา่งยิง่  
 คะแนน 4 หมายถงึ มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัเหน็ดว้ย 
 คะแนน 3 หมายถงึ มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัไมแ่น่ใจ 
 คะแนน 2 หมายถงึ มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัไมเ่หน็ดว้ย   
 คะแนน 1 หมายถงึ มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่  
 
 การแปลผลการวจิยัของลกัษณะแบบสอบถามที่ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาค
ชัน้ (Class Interval) ผูว้จิยัใชเ้กณฑก์ารประเมนิผลระดบัเกณฑก์ารใหค้ะแนนค่าเฉลีย่ในแต่ละ
ระดบัชัน้ใชส้ตูรการคาํนวณชว่งกวา้งของชัน้ ดงัน้ี (วเิชยีร เกตุสงิห.์  2541) 
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = 
ขอ้มลูทีม่คีา่สงูสดุ – ขอ้มลูทีม่คีา่ตํ่าสดุ  

จาํนวนชัน้  

= 
5 – 1 

=  0.80 
5 
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 ดงันัน้ สามารถแปลความหมายของระดบัความคิดเห็นต่อปจัจยัภาวะผู้นําองค์การที่มี
ความสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขต
เศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย ไดด้งัน้ี 
 คะแนน 4.21 – 5.00 หมายความวา่ ภาวะผูนํ้าองคก์ารอยูร่ะดบัสงูมาก 
 คะแนน 3.14 – 4.20 หมายความวา่ ภาวะผูนํ้าองคก์ารอยูร่ะดบัสงู 
 คะแนน 2.61 – 3.40 หมายความวา่ ภาวะผูนํ้าองคก์ารอยูร่ะดบัปานกลาง 
 คะแนน 1.81 – 2.60 หมายความวา่ ภาวะผูนํ้าองคก์ารอยูร่ะดบัตํ่า 
 คะแนน 1.00 – 1.80 หมายความวา่ ภาวะผูนํ้าองคก์ารอยูร่ะดบัตํ่ามาก 
 
 ส่วนท่ี 3 เป็นคําถามเกี่ยวกบัปจัจยัความสุขในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรม
ชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย ประกอบดว้ย ดา้นการตดิต่อ
สมัพนัธด์า้นความรกัในงานดา้นความสําเรจ็ในงานและดา้นการเป็นทีย่อมรบั ซึง่เป็นแบบสอบถาม
โดยวธิใีหค้ะแนนแบบมาตราสว่นประมาณค่า (Likert Scale) จาํนวน 16 ขอ้ ใชร้ะดบัการวดัขอ้มลู
แบบอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) กําหนดการใหค้ะแนนระดบัความคดิเหน็ออกเป็น 5 ระดบั โดย
กาํหนดระดบัความคดิเหน็ของแต่ละระดบัความสาํคญั ดงัน้ี   
 คะแนน 5 หมายถงึ มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ 
 คะแนน 4 หมายถงึ  มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก 
 คะแนน 3 หมายถงึ  มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 คะแนน 2 หมายถงึ  มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัน้อย   
 คะแนน 1 หมายถงึ  มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัน้อยทีส่ดุ  
 
 การแปลผลการวจิยัของลกัษณะแบบสอบถามที่ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาค
ชัน้ (Class Interval) ผูว้จิยัใชเ้กณฑก์ารประเมนิผลระดบัเกณฑก์ารใหค้ะแนนค่าเฉลีย่ในแต่ละ
ระดบัชัน้ใชส้ตูรการคาํนวณชว่งกวา้งของชัน้ ดงัน้ี (วเิชยีร เกตุสงิห.์  2541) 
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = 
ขอ้มลูทีม่คีา่สงูสดุ – ขอ้มลูทีม่คีา่ตํ่าสดุ  

จาํนวนชัน้  

= 
5 – 1 

=  0.80 
5 

 
 ดงันัน้ สามารถแปลความหมายของระดบัความคดิเหน็ต่อปจัจยัความสุขในการทํางานทีม่ี
ความสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขต
เศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย ไดด้งัน้ี 
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 คะแนน 4.21 – 5.00 หมายความวา่ พนกังานมคีวามสขุในการทาํงานในระดบัมากทีส่ดุ 
 คะแนน 3.14 – 4.20 หมายความวา่ พนกังานมคีวามสขุในการทาํงานในระดบัมาก 
 คะแนน 2.61 – 3.40 หมายความวา่ พนกังานมคีวามสขุในการทาํงานในระดบัปานกลาง 
 คะแนน 1.81 – 2.60 หมายความวา่ พนกังานมคีวามสขุในการทาํงานในระดบัน้อย 
 คะแนน 1.00 – 1.80 หมายความวา่ พนกังานมคีวามสขุในการทาํงานในระดบัน้อยทีส่ดุ 
  
 ส่วนท่ี 4 เป็นคําถามเกี่ยวกบัปจัจยัคุณภาพชวีติการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรม
ชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกของประเทศไทย ประกอบด้วยด้าน
คา่ตอบแทนทีเ่พยีงพอและยตุธิรรมดา้นสิง่แวดลอ้มทีถู่กสขุลกัษณะและปลอดภยัดา้นโอกาสและการ
พฒันาความสามารถดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในงานดา้นการทํางานรว่มกนัดา้นสทิธสิ่วน
บุคคลดา้นความสมดุลระหว่างชวีติส่วนตวั และดา้นการคํานึงถงึประโยชน์และความรบัผดิชอบต่อ
สงัคม จํานวน 24 ขอ้ ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลแบบอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) กําหนดการให้
คะแนนระดับความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดับ โดยกําหนดระดับความคิดเห็นของแต่ละระดับ
ความสาํคญั ดงัน้ี   
 คะแนน 5 หมายถงึ มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ 
 คะแนน 4 หมายถงึ  มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก 
 คะแนน 3 หมายถงึ  มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 คะแนน 2 หมายถงึ  มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัน้อย    
 คะแนน 1 หมายถงึ  มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัน้อยทีส่ดุ  
 
 การแปลผลการวจิยัของลกัษณะแบบสอบถามที่ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาค
ชัน้ (Class Interval) ผูว้จิยัใชเ้กณฑก์ารประเมนิผลระดบัเกณฑก์ารใหค้ะแนนค่าเฉลีย่ในแต่ละ
ระดบัชัน้ใชส้ตูรการคาํนวณชว่งกวา้งของชัน้ ดงัน้ี (วเิชยีร เกตุสงิห.์  2541) 
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = 
ขอ้มลูทีม่คีา่สงูสดุ – ขอ้มลูทีม่คีา่ตํ่าสดุ  

จาํนวนชัน้  

= 
5 – 1 

=  0.80 
5 

 
 ดงันัน้ สามารถแปลความหมายของระดบัความคดิเหน็ต่อปจัจยัคุณภาพชวีติการทํางานที่
มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขต
เศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย ไดด้งัน้ี 
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 คะแนน 4.21 – 5.00 หมายความวา่ พนกังานมคีุณภาพชวีติการทาํงานในระดบัมากทีส่ดุ 
 คะแนน 3.14 – 4.20 หมายความวา่ พนกังานมคีุณภาพชวีติการทาํงานในระดบัมาก 
 คะแนน 2.61 – 3.40 หมายความวา่ พนกังานมคีุณภาพชวีติการทาํงานในระดบัปานกลาง 
 คะแนน 1.81 – 2.60 หมายความวา่ พนกังานมคีุณภาพชวีติการทาํงานในระดบัน้อย 
 คะแนน 1.00 – 1.80 หมายความวา่ พนกังานมคีุณภาพชวีติการทาํงานในระดบัน้อยทีส่ดุ 
  
 ส่วนท่ี 5 เป็นคาํถามเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรมชิน้สว่น
ยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย ประกอบดว้ยดา้นความเชื่อมัน่อยา่ง
แรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายาม
อย่างมากเพื่อองค์การและดา้นความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชกิของ
องคก์าร จํานวน 9 ขอ้ ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลแบบอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) กําหนดการให้
คะแนนระดับความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดับ โดยกําหนดระดับความคิดเห็นของแต่ละระดับ
ความสาํคญั ดงัน้ี   
 คะแนน 5 หมายถงึ มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ 
 คะแนน 4 หมายถงึ  มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมาก 
 คะแนน 3 หมายถงึ  มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 คะแนน 2 หมายถงึ  มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัน้อย    
 คะแนน 1 หมายถงึ  มคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัน้อยทีส่ดุ  
 
 การแปลผลการวจิยัของลกัษณะแบบสอบถามที่ใชร้ะดบัการวดัขอ้มูลประเภทอนัตรภาค
ชัน้ (Class Interval) ผูว้จิยัใชเ้กณฑก์ารประเมนิผลระดบัเกณฑก์ารใหค้ะแนนค่าเฉลีย่ในแต่ละ
ระดบัชัน้ใชส้ตูรการคาํนวณชว่งกวา้งของชัน้ ดงัน้ี (วเิชยีร เกตุสงิห.์  2541) 
 

ความกวา้งของอนัตรภาคชัน้ = 
ขอ้มลูทีม่คีา่สงูสดุ – ขอ้มลูทีม่คีา่ตํ่าสดุ  

จาํนวนชัน้  

= 
5 – 1 

=  0.80 
5 

 
 ดงันัน้ สามารถแปลความหมายของระดบัความคดิเห็นต่อความผูกพนัต่อองค์การของ
พนักงานในอุตสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย ได้
ดงัน้ี 
 คะแนน 4.21 – 5.00 หมายความวา่ พนกังานมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัมากทีส่ดุ 
 คะแนน 3.14 – 4.20 หมายความวา่ พนกังานมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัมาก 
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 คะแนน 2.61 – 3.40 หมายความวา่ พนกังานมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัปานกลาง 
 คะแนน 1.81 – 2.60 หมายความวา่ พนกังานมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัน้อย 
 คะแนน 1.00 – 1.80 หมายความวา่ พนกังานมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัน้อยทีส่ดุ 
 
 ขัน้ตอนในการสร้างเครื่องมือและการหาคณุภาพของเครื่องมือ 
 ผูว้จิยัไดด้าํเนินการสรา้งเครือ่งมอืตามลาํดบั ดงัน้ี 
 1.  ศกึษาเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งต่างๆ จากแหล่งตําราและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบั
ตวัแปรที่จะศกึษา ไดแ้ก่ ขอ้มูลส่วนบุคคล ปจัจยัภาวะผูนํ้าองค์การ ปจัจยัความสุขในการทํางาน 
ปจัจัยคุณภาพชีวิตการทํางาน และความผูกพันต่อองค์การ เพื่อเป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม 
 2.  สอบถามและเกบ็ขอ้มลูจากหน่วยตวัอยา่ง เพือ่เป็นขอ้มลูในการสรา้งแบบสอบถาม 
 3.  นําขอ้มลูทีร่วบรวมไดท้ัง้หมดสรา้งแบบสอบถาม โดยแบ่งเป็นทัง้หมด 5 สว่น 
 4.  นําแบบสอบถามที่ผู้วจิยัสร้างขึ้นไปให้อาจารย์ที่ปรกึษาตรวจสอบความถูกต้องและ
เสนอแนะเพิม่เตมิตามความเหมาะสม 
 5.  นําแบบสอบถามทีแ่กไ้ขปรบัปรุงแลว้ไปทดลองใช ้(Try Out) กบักลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 
40 คน เพื่อทดสอบความน่าเชื่อถอืของชุดคําถามในแบบสอบถาม เพื่อหาค่าสมัประสทิธิอ์ลัฟาของ
คอนบรคั (Cronbachs’ alpha Coefficient) โดยมคี่าระหว่าง 0 <   < 1 ค่าใกลเ้คยีงกบั 1 มาก 
แสดงว่ามรีะดบัความเชื่อมัน่สูง ซึ่งแบบสอบถามต้องมคีวามค่าความเชื่อมัน่มากกว่า 0.7 (กลัยา    
วานิชยบ์ญัชา. 2550: 443)  โดยคา่ความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามมคีา่เทา่กบั 0.863 
 
3. การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 การเกบ็รวบรวมขอ้มลูไดแ้บ่งลกัษณะการเกบ็ขอ้มลูทาํการศกึษาออกเป็น 2 ลกัษณะ คอื  
 1.  แหล่งข้อมูลทุติยภมิู (Secondary Data) เป็นขอ้มูลที่ไดม้าจากการศกึษาคน้ควา้
รวบรวมขอ้มูลจากหน่วยงานของภาครฐัและเอกชน และงานวจิยัในอดตีที่เกี่ยวขอ้งกบัขอ้มูลส่วน
บุคคล ปจัจยัภาวะผูนํ้าองค์การ ปจัจยัความสุขในการทํางาน ปจัจยัคุณภาพชวีติการทํางาน และ
ความผกูพนัต่อองคก์ารเพือ่ประกอบการสรา้งแบบสอบถาม ดงัน้ี 
  1.1  ขอ้มลูทางอนิเตอรเ์น็ต 
  1.2  หนงัสอืทางวชิาการ วทิยานิพนธท์ีเ่กีย่วขอ้งต่างๆ  
 2.  แหล่งข้อมูลปฐมภมิู (Primary Data) เป็นขอ้มูลที่ไดจ้ากการใชแ้บบสอบถามเกบ็
ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่ง 405 คน 
  2.1  ผูว้จิยัเตรยีมแบบสอบถามใหเ้พยีงพอกบัจาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 
  2.2  นําแบบสอบถามทีป่รบัปรงุจนสมบรูณ์แลว้ไปขอความรว่มมอืจากกลุ่มตวัอยา่ง  
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4. การจดัทาํและการวิเคราะหข้์อมลู 
 หลังจากทําการรวบรวมข้อมูลครบถ้วนแล้ว ผู้วิจยัได้กําหนดการวิเคราะห์ข้อมูลจาก
แบบสอบถามทีร่วบรวมไดม้าดาํเนินการตามขัน้ตอน ดงัน้ี 
 1.  การตรวจสอบข้อมูล (Editing) โดยการตรวจสอบความสมบูรณ์ในการตอบแบบ 
สอบถามและคดัแยกแบบสอบถามทีไ่มส่มบรูณ์ออก โดยคดัเลอืกเฉพาะทีส่มบรูณ์เทา่นัน้ 
 2.  ทําการลงรหสั (Coding) ขอ้มูล โดยแบ่งเป็นกลุ่มตามตวัแปรที่ทําการศกึษา และนํา
ขอ้มลูบนัทกึลงในเครือ่งคอมพวิเตอร ์
 3.  วเิคราะหข์อ้มลูดว้ยโปรแกรมสาํเรจ็รปู โดยดาํเนินการตามขัน้ตอน 
 4.  การวเิคราะหข์อ้มลู 
  4.1  การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลในด้านเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ตําแหน่งการ
ทาํงาน รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และสถานภาพสมรสโดยการหาความถี่ (Frequency) และค่ารอ้ยละ 
(Percentage) 
  4.2  การวเิคราะหข์อ้มูลปจัจยัภาวะผูนํ้าองคก์ารของพนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วน
ยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย ประกอบด้วย ด้านการมอีทิธพิล
อย่างมอุีดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปญัญา และด้านการคํานึงถึง
ความปจัเจกบุคคล ซึ่งเป็นแบบสอบถามโดยวิธีให้คะแนนแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Likert 
Scale) จํานวน 16 ขอ้ โดยการหาค่าเฉลีย่ (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviations) 
  4.3  การวิเคราะห์ข้อมูลปจัจยัความสุขในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรม
ชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย ประกอบดว้ย ดา้นการตดิต่อ
สมัพนัธด์า้นความรกัในงานดา้นความสําเรจ็ในงานและดา้นการเป็นทีย่อมรบั ซึง่เป็นแบบสอบถาม
โดยวธิใีหค้ะแนนแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Likert Scale) จํานวน 16 ขอ้โดยการหาค่าเฉลี่ย 
(Mean) และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard deviations) 
   4.4  การวิเคราะห์ขอ้มูลปจัจยัคุณภาพชวีติการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรม
ชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกของประเทศไทย ประกอบด้วยด้าน
คา่ตอบแทนทีเ่พยีงพอและยตุธิรรมดา้นสิง่แวดลอ้มทีถู่กสขุลกัษณะและปลอดภยัดา้นโอกาสและการ
พฒันาความสามารถดา้นความมัน่คงและความกา้วหน้าในงานดา้นการทํางานรว่มกนัดา้นสทิธสิ่วน
บุคคลดา้นความสมดุลระหว่างชวีติส่วนตวัและดา้นการคํานึงถงึประโยชน์และความรบัผดิชอบต่อ
สงัคม จํานวน 24 ขอ้โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviations) 
  4.5  การวเิคราะห์ขอ้มูลความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วน
ยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย ประกอบดว้ยดา้นความเชื่อมัน่อยา่ง
แรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายาม
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อย่างมากเพื่อองค์การและดา้นความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชกิของ
องคก์าร จํานวน 9 ขอ้โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviations) 
  4.6  การทดสอบสมมตฐิานโดยใชส้ถติ ิ Independent sample t-test (ชศูรวีงศร์ตันะ. 
2546: 166), One-way analysis of variance (กลัยาวานิชยบ์ญัชา. 2544: 175) โดยใชค้่า F-test 
กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั และใชค้่า Brown-Forsythe (B) กรณีค่าความ
แปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่เท่ากนัและค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient)   
   4.6.1  สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีข้อมูลส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศกึษา ตําแหน่งการทาํงาน รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มคีวามผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนักงานในอุตสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของ
ประเทศไทยแตกต่างกนัโดยใชส้ถติ ิIndependent sample t-test (ชศูรวีงศร์ตันะ. 2546: 166), One-
way analysis of variance (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2544: 175) โดยใชค้่า F-test กรณีค่าความ
แปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากนั และใชค้่า Brown-Forsythe (B) กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละ
กลุ่มไม่เท่ากนัและ กรณีผลการทดสอบมคีวามแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถติแิล้ว ต้องทําการ
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ต่อไป เพื่อดูว่ามคีู่ใดบา้งทีแ่ตกต่างกนั โดยใชว้ธิ ีFisher’s least 
significant difference (LSD) และ กรณีผลการทดสอบมคีวามแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิจะ
ทาํการทดสอบเป็นรายคู ่เพือ่ดวูา่มคีูใ่ดแตกต่างกนั โดยใชว้ธิ ีDunnett’s T3 
   4.6.2  สมมตฐิานที ่ 2 ปจัจยัภาวะผูนํ้าองคก์ารมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อ
องค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของ
ประเทศไทยโดยใชส้ถติกิารหาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient)  
   4.6.3  สมมตฐิานที ่ 3 ปจัจยัความสุขในการทาํงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนักงานในอุตสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของ
ประเทศไทยโดยใชส้ถติกิารหาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient)  
   4.6.4  สมมตฐิานที ่4 ปจัจยัคุณภาพชวีติการทาํงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนักงานในอุตสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของ
ประเทศไทยโดยใชส้ถติกิารหาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient)  
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5. การตรวจสอบคณุภาพเครือ่งมือ 
 การวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัไดท้ําการทดสอบเครื่องมอืที่ใช้ในการทําวจิยั โดยทําการทดสอบใน
ดา้นความน่าเชื่อถอื (Reliability Test) ของแบบสอบถามก่อนทีผู่ว้จิยัจะนําแบบสอบถามไปทาํการ
เกบ็รวบรวมขอ้มลูจรงิดงัน้ี  
 การทดสอบความน่าเชื่อถอื (Reliability Test) ผูว้จิยัไดนํ้าแบบสอบถามทีท่ดสอบความ
เทีย่งตรงและทดสอบก่อนนําไปใชจ้รงิ (Tryout) มาหาค่าความน่าเชื่อถอืของแบบสอบถามและใน
การทดสอบความน่าเชื่อถอืนัน้ (Reliability Test) จะเลอืกคาํนวณเฉพาะสว่นทีส่ามารถนํามาตเีป็น
ค่าคะแนนไดโ้ดยใชว้ธิสีมัประสทิธิอ์ลัฟา (Alpha-Coefficient) ของคอนบราค (Conbach) ใชใ้นการ
วเิคราะหแ์ละประมวลผลความน่าเชื่อถอืของแบบสอบถามซึง่ใชใ้นสตูรในการคาํนวณดงัน้ี  
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   เมือ่  Vi = ความแปรปรวนของคะแนนแต่ละขอ้ 
    Vt = รวมทุกขอ้ 
     n = จาํนวนขอ้ในแบบสอบถาม 
 
 จากการนําแบบสอบถามมาวเิคราะหห์าความน่าเชื่อถอืดว้ยโปรแกรมสาํเรจ็รปู โดยใชว้ธิี
วเิคราะหป์ระมวนผลหาค่าครอนบาค แอลฟ่า (Cronbach ‘s Alpha Analysis Test) ซึ่งค่า
สมัประสทิธิอ์ลัฟา่ ตอ้งมคี่าสงูกว่า 0.7 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2551) ผูว้จิยัจงึนําแบบสอบถามไปใช้
จรงิในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู  
 
6. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 1.  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบด้วย 
  การใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาค้นคว้าครัง้น้ีผู้วิจยัเลือกใช้สถิติโดย
พจิารณาถึงวตัถุประสงค์และความหมายของข้อมูลที่ใช้ในวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมสําเร็จรูปทาง
คอมพวิเตอร์โดยใช้ลกัษณะพื้นฐานและขอ้มูลส่วนบุคคลนํามาวเิคราะห์ด้วยค่าความถี่ค่ารอ้ยละ
คา่เฉลีย่ และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 
  1.1  การหารอ้ยละ (Percentage) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา 2545: 36) 
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   เมือ่ P  แทน รอ้ยละหรอืเปอรเ์ซน็ต ์
    f  แทน ความถีข่องขอ้มลูในแต่ละกลุ่ม 
    n   แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง  
 
  1.2  การหาคา่เฉลีย่ (Mean หรอื X )  (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.  2545: 39) 
 

    
n

x
X


  

 
   เมือ่  X   แทน คา่เฉลีย่ของคะแนนของขอ้มลู 
     x  แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 

   n   แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 
  1.3  การหาคา่เบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard deviation หรอื S.D.)  
(กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2549)  
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   เมือ่ S.D.   แทน  คา่ความเบีย่งเบนมาตรฐาน 
    2x  แทน  ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัยกกาํลงัสอง 
    2x)(  แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกกาํลงัสอง 
    n   แทน  คา่ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 
 2.  สถิติท่ีใช้ทดสอบค่าความเช่ือถือได้ของเครื่องมือ (Reliability of the test) โดยใช้
วธิหีาคา่ครอนบคัแอลฟา่ (Cronbach’s alpha) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2549) 
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   เมือ่    แทน คา่ความเชื่อมัน่ของชุดคาํถาม 
    k  แทน  จาํนวนคาํถาม 
   covariance  แทน คา่เฉลีย่ของคา่แปรปรวนรว่มระหวา่งคาํถามต่างๆ 
   iancevar  แทน  คา่เฉลีย่ของคา่แปรปรวนของคาํถาม 
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 3.  การวิเคราะหข้์อมลูโดยใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Analysis) ประกอบดว้ย 
   3.1  สถติ ิIndependent t-test ทดสอบความแตกต่าง 2 กลุ่ม เพื่อวเิคราะหค์วาม
แตกต่างระหวา่งเพศชายกบัเพศหญงิ โดยมสีตูรในการหาคา่ t (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2549) ดงัน้ี 
   3.1.1  กรณคีา่ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่ม เทา่กนั 
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   3.1.2  กรณคีา่ความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่ม ไมเ่ทา่กนั  
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   เมือ่ t   แทน คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน t-distribution 
    1X  แทน คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งกลุ่มที ่1 
    2X  แทน คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งกลุ่มที ่2 
    2

1S   แทน คา่ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งที ่1 
    2

2S   แทน คา่ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่งที ่2 
    1n   แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที ่1 
     2n  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งที ่2 
    df  แทน ชัน้แหง่ความเป็นอสิระ  
 
  3.2  สถติกิารวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One way Analysis of variance) ใช้
วเิคราะหค์วามแตกต่างระหว่างคะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตวัอย่างที่มากกว่า 2 กลุ่ม ตามตวัแปร เพื่อ
ทดสอบสมมตฐิานขอ้ที ่1 ดา้นลกัษณะประชากรศาสตร ์ไดแ้ก่ อายุ อาชพี และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
(กลัยา วานิชบญัชา. 2546: 144) โดยมสีตูรดงัน้ี  
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ตาราง 2 แสดงการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว (One-way analysis of variance) 
 

แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F 

ระหวา่งกลุ่ม (B) k-1 SS(B) MS(B = ( )

1
BSS

k 
 

( )

( )

B

W

MS

MS
 

ภายในกลุ่ม (W) n-k SS(W) MS(W) = ( )

1
WSS

k 
 

รวม (T) n-1 SS(T)   
    

    
w

b

MS

MS
F   

 
   โดยที ่k – 1 แทน Degree of Freedom สาํหรบัการผนัแปรระหวา่งกลุ่ม dfb 
    n – k แทน Degree of Freedom สาํหรบัการผนัแปรระหวา่งกลุ่ม dfw 
  
   เมือ่ F   แทน คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณา F-distribution 
    MSb  แทน คา่ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม 
    MSw  แทน คา่ความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
    SSb  แทน ผลบวกกาํลงัสองระหวา่งกลุ่ม 
    SSw  แทน ผลบวกกาํลงัสองภายในกลุ่ม 
    k   แทน จาํนวนกลุ่มของกลุ่มตวัอยา่ง 
    n   แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งทัง้หมด 
    dfb   แทน ชัน้แหง่ความเป็นอสิระของความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม 
    dfw   แทน ชัน้แหง่ความเป็นอสิระของความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
 
   กรณีผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติแล้ว ต้องทําการ
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ต่อไป เพื่อดูว่ามคีู่ใดบา้งทีแ่ตกต่างกนั โดยใชว้ธิ ีFisher’s least 
significant difference (LSD) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.  2549) 
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 ถา้ ji nn         
 

    LSD  =  
i

kn;
2

α
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2MSE
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
 

 
 โดยที ่  dfw  =  n  -  k 
 
    LSD  แทน คา่ผลต่างผลสาํคญัทีค่าํนวณไดส้าํหรบักลุ่มตวัอยา่งกลุ่มที ่ 
         i และ j 
    MSE แทน คา่ Mean square error (MSw)) 
    k   แทน จาํนวนกลุ่มของกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชท้ดสอบ 
    n   แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งทัง้หมด 
       แทน คา่ความคลาดเคลื่อน 
    ni    แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งในกลุ่มที ่i 
    nj    แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งในกลุ่มที ่j 
 
  3.3  สถติ ิBrown-Forsythe (B) คอื การทดสอบความแตกต่างระหว่างตวัแปรที่
มากกวา่ 2 กลุ่ม ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไมเ่ท่ากนั (ภานุมาส ตมัพานุวตัร. 2551: อา้งองิจาก 
Hartung. 2001: 300) มสีตูรดงัน้ี 
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   เมือ่ β    แทน คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณาใน Brown-Forsythe 
    (B)MS  แทน คา่ความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม 
    (W)MS  แทน คา่ความแปรปรวนภายในกลุ่มสาํหรบัสถติ ิ
    K   แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 
    n   แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
    N   แทน ขนาดประชากร 
    2

iS    แทน คา่ความแปรปรวนของกลุ่มตวัอยา่ง 
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   กรณีผลการทดสอบมคีวามแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถติิ จะทําการทดสอบ
เป็นรายคู่เพื่อดวู่ามคีู่ใดทีแ่ตกต่างกนัโดยใชว้ธิ ีDunnett’s T3 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2549) มสีตูร
ดงัน้ี 
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   เมือ่ t   แทน คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณา t-distribution 
    (W)MS  แทน คา่ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม  
          (Mean Square within group) สาํหรบั Dunnett’s T3 
    iX   แทน คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่i 
    jX   แทน คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่j 
    in    แทน จาํนวนตวัอยา่งของกลุ่มที ่i 
    jn    แทน จาํนวนตวัอยา่งของกลุ่มที ่j 
 
   3.4  กรณีผลการทดสอบมคีวามแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติ จะทําการ
ทดสอบเป็นรายคู่ เพื่อดวู่ามคีู่ใดแตกต่างกนั โดยใชว้ธิ ีDunnett’s T3 (วเิชยีร เกตุสงิห.์ 2543: 116) 
มสีตูรดงัน้ี 
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   เมือ่ t   แทน คา่สถติทิีใ่ชพ้จิารณา t-distribution 
    (W)MS  แทน คา่ประมาณของความแปรปรวนภายในกลุ่ม  
          (Mean Square within group) สาํหรบั Dunnett’s T3 
    iX   แทน คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่i 
    jX   แทน คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่j 
    in    แทน จาํนวนตวัอยา่งของกลุ่มที ่i 
    jn    แทน จาํนวนตวัอยา่งของกลุ่มที ่j 
 
  3.5 การวเิคราะหโ์ดยใชค้่าสถติสิหสมัพนัธอ์ยา่งงา่ย (Pearson Correlation) ใชใ้นการ
หาความสมัพนัธข์องตวัแปร 2 ตวัทีเ่ป็นอสิระต่อกนัโดยทีแ่ต่ละตวัมรีะดบัการวดัของขอ้มลูในระดบั
อนัตรภาค (Interval scale) ขึน้ไปใชส้ตูรดงัน้ี (กลัยา วานิชยบ์ญัชา. 2549) 
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   เมือ่ XYr  แทน สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์ 
    x  แทน ผลรวมของคะแนน x 
    y  แทน ผมรวมของคะแนน y 
    2x  แทน ผลรวมของชุดคะแนน x แต่ละตวัยกกาํลงัสอง 
    2y  แทน ผลรวมของชุดคะแนน y แต่ละตวัยกกาํลงัสอง 
    xy  แทน ผลรวมของผลคณูระหวา่ง x และ y ทุกคู ่
     n   แทน จาํนวนคนหรอืกลุ่มตวัอยา่ง 
 
 โดยทีค่่าสมัประสทิธส์หสมัพนัธจ์ะมคี่าระหว่าง -1 < r < 1 ความหมายของค่า r (กลัยา 
วาณชิยบ์ญัชา. 2549) คอื 
 1.  ถา้ r เป็นลบแสดงว่า X และ Y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงกนัขา้มคอืถา้ X เพิม่ Y 
จะลดถา้ X ลด Y จะเพิม่ 
 2.  ถา้ r เป็นบวกแสดงว่า X และ Y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัคอืถา้ X เพิม่ Y จะ
เพิม่ดว้ยถา้ X ลด Y จะลดลงดว้ย 
 3.  ถา้ r มคี่าเขา้ใกล ้ 1 หมายถงึ X และ Y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัและมี
ความสมัพนัธก์นัมาก 
 4.  ถา้ r มคี่าเขา้ใกล ้ -1 หมายถงึ X และ Y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางตรงกนัขา้มและมี
ความสมัพนัธก์นัมาก 
 5.  ถา้ r = 0 แสดงวา่ X และ Y ไมม่คีวามสมัพนัธก์นัเลย 
 6.  ถา้ r เขา้ใกล ้0 แสดงวา่ X และ Y มคีวามสมัพนัธก์นัน้อยลง 
 
 เกณฑก์ารแปลความหมายคา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธด์งัน้ี 
 
 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์   ความหมาย 
   0.81 – 1.00     มคีวามสมัพนัธร์ะดบัสงูมาก 
   0.61 – 0.80     มคีวามสมัพนัธร์ะดบัสงู 
   0.41 – 0.60     มคีวามสมัพนัธร์ะดบัปานกลาง 
   0.21 – 0.40     มคีวามสมัพนัธร์ะดบัตํ่า 
   0.01 – 0.20     มคีวามสมัพนัธร์ะดบัตํ่ามาก 
   0.00       ไมม่คีวามสมัพนัธก์นั 



 บทท่ี 4 
ผลการวิจยั 

 
 การศึกษาเรื่องปจัจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานใน
อุตสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยโดยใชว้ธิกีาร
เกบ็ขอ้มลูดว้ยแบบสอบถามกบักลุ่มตวัอย่างทีเ่ป็นพนักงานในอุตสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนต์ในเขต
เศรษฐกิจพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยใน 3 จงัหวดั คือ ชลบุร ีระยอง และฉะเชงิเทรา 
จํานวน 400 คน นํามาประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูล โดยกําหนดสญัลกัษณ์ต่างๆ ที่ใช้ในการ
วเิคราะหข์อ้มลู ดงัต่อไปน้ี 
 
สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
    แทน คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง 
 S.D. แทน คา่เบีย่งเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง 
 t  แทน คา่สถติทิีใ่ชใ้นการพจิารณาการแจกแจงท ี
 F  แทน คา่สถติทิีใ่ชใ้นการพจิารณาการแจกแจงเอฟ 
 MS แทน คา่คะแนนเฉลีย่ของผลบวกกาลงัสองของคะแนน 
    (Mean of Squares) 
 SS  แทน ผลบวกกาลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 df  แทน ระดบัชัน้แหง่ความเป็นอสิระ (Degree of Freedom) 
 R   แทน  คา่สถติทิีใ่ชใ้นการพจิารณาคา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์
 H0  แทน สมมตฐิานหลกั (Null hypothesis) 
 H1  แทน สมมตฐิานรอง (Alternative hypothesis) 
 Sig. แทน ความน่าจะเป็นสาํหรบับอกคา่นยัสาํคญัทางสถติ ิ
 *  แทน ความมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
การนําเสนอผลการวิเคราะหข้์อมลู 
 ผูว้จิยัไดด้าํเนินการวเิคราะหข์อ้มลู โดยแบ่งการนําเสนอออกเป็น 6 สว่น ตามลาํดบั ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 การวเิคราะหข์อ้มลูลกัษณะสว่นบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ตาํแหน่ง
การทาํงาน รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน สถานภาพสมรส และฝา่ยงาน 
 ส่วนท่ี 2 การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัปจัจยัภาวะผูนํ้าองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรม
ชิน้ส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 4 ดา้น ไดแ้ก่ดา้นการมี
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อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปญัญา และด้านการ
คาํนึงถงึความปจัเจกบุคคล 
 ส่วนท่ี 3 การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัปจัจยัความสุขในการทาํงานของพนกังานในอุตสาห-
กรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกิจพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 3 ด้าน ได้แก่ ด้าน
ความมอีสิระดา้นความรู ้และดา้นความด ี
 ส่วนท่ี 4 การวเิคราะหข์อ้มูลเกี่ยวกบัปจัจยัคุณภาพชวีติการทํางานของพนักงานใน
อุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย7 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรมดา้นสิง่แวดลอ้มทีถู่กสุขลกัษณะและปลอดภยัดา้นโอกาสและ
การพฒันาความสามารถด้านการทํางานร่วมกนัด้านสทิธสิ่วนบุคคล ด้านความสมดุลระหว่างชวีติ
สว่นตวักบัการทาํงาน และดา้นการคาํนึงถงึประโยชน์และความรบัผดิชอบต่อสงัคม 
 ส่วนท่ี 5 การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรม
ชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกิจพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 3 ด้าน ได้แก่ ด้านความ
เชื่อมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การ และดา้นความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็น
สมาชกิขององคก์าร 
 ส่วนท่ี 6 การทดสอบสมมตฐิาน 
 สมมตฐิานที ่1 พนกังานทีม่ขีอ้มลูสว่นบุคคลไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ตําแหน่งการ
ทํางาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีความผูกพนัต่อองค์การของ
พนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกิจพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย
แตกต่างกนั 
 สมมติฐานที่ 2 ปจัจยัภาวะผู้นําองค์การมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานในอุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 สมมตฐิานที ่3 ปจัจยัความสุขในการทาํงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานในอุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 สมมตฐิานที่ 4 ปจัจยัคุณภาพชวีติการทํางานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การ
ของพนกังานในอุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
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 ผลการวิเคราะหข้์อมลูด้วยสถิติเชิงพรรณนา 
 ส่วนท่ี 1 การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัลกัษณะสว่นบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา 
ตําแหน่งการทาํงาน รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน สถานภาพสมรส และฝา่ยงานมดีงัน้ี 
 
ตาราง 3  แสดงจาํนวนและรอ้ยละของขอ้มลูลกัษณะสว่นบุคคล จาํนวน 400 คน 
 

ลกัษณะส่วนบคุคล จาํนวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ   
ชาย 98 24.50 
หญงิ 302 75.50 

รวม 400 100.00 
2. อายุ   
20 – 29 ปี 375 93.75 
30 – 39 ปี 13 3.25 
40 – 49 ปี 6 1.50 
50 – 59 ปี 6 1.50 

รวม 400 100.00 
3. ระดบัการศกึษา   
ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี 321 80.25 
ปรญิญาตร ี 72 18.00 
สงูกวา่ปรญิญาตร ี 7 1.75 

รวม 400 100.00 
4. ตําแหน่งการทาํงาน   
พนกังานทัว่ไป 381 95.25 
หวัหน้างาน (หวัหน้าแผนก Supervisor ผูช้ว่ยผูจ้ดัการ) 19 4.75 

รวม 400 100.00 
5. รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน   
น้อยกวา่ 15,000 บาท 55 13.75 
15,000 – 24,999 บาท 283 70.75 
25,000 – 34,999 บาท 45 11.25 
35,000 – 44,999 บาท 5 1.25 
45,000 บาท ขึน้ไป 12 3.00 

รวม 400 100.00 
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ตาราง 3   (ต่อ) 
 

ลกัษณะส่วนบคุคล จาํนวน (คน) ร้อยละ 
6. สถานภาพสมรส   
โสด 387 96.75 
สมรส/อยูด่ว้ยกนั 13 3.25 

รวม 400 100.00 
7. ฝา่ยงาน   
ฝา่ยผลติ 327 81.75 
ฝา่ยคลงัสนิคา้ 3 0.75 
ฝา่ยตรวจสอบคุณภาพและรบัประกนัคณุภาพ 8 2.00 
ฝา่ยจดัซือ้ 3 0.75 
ฝา่ยธุรการ 31 7.75 
ฝา่ยบญัชแีละการเงนิ 15 3.75 
ฝา่ยขายและการตลาด 8 2.00 
ฝา่ยงานดา้นอื่นๆ ไดแ้ก่ แผนกเทคโนโลยสีารสนเทศ 
แผนกชา่งซ่อมบาํรงุ 

5 1.25 

รวม 400 100.00 
 
 จากตาราง 3 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูลกัษณะสว่นบุคคล จาํนวน 400 คน สามารถอธบิาย
ไดด้งัน้ี 
 1.  เพศ กลุ่มตวัอยา่งเป็นเพศหญงิ จาํนวน 302คน คดิเป็นรอ้ยละ 75.50 และเป็นเพศชาย 
จาํนวน 98 คน คดิเป็นรอ้ยละ 24.50 
 2. อายุกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มอีายุ 20–29 ปีจํานวน 375 คน คดิเป็นรอ้ยละ 93.75
รองลงมามอีายุ 30–39 ปีจาํนวน 13 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.25 ผูท้ีม่อีายุ 40–49 ปีและ 50–59 ปี
จาํนวน 6 คน คดิเป็นรอ้ยละ 1.50 ตามลาํดบั 
 3.  ระดบัการศึกษา กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มกีารศึกษาระดบัตํ่ากว่าปรญิญาตร ีจํานวน  
321 คน คดิเป็นรอ้ยละ 80.25 รองลงมามกีารศกึษาระดบัปรญิญาตรจีํานวน 72 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
18.00และผูท้ีม่กีารศกึษาระดบัสงูกวา่ปรญิญาตรจีาํนวน 7คน คดิเป็นรอ้ยละ 1.75 ตามลาํดบั 
 4.  ตําแหน่งการทํางาน กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มตีําแหน่งพนักงานทัว่ไปจํานวน 381 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 95.25 และผูท้ีม่ตีําแหน่งหวัหน้างาน (หวัหน้าแผนก Supervisor ผูช้่วยผูจ้ดัการ) 
จาํนวน 19 คน คดิเป็นรอ้ยละ 4.75 ตามลาํดบั 
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 5.  รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน กลุ่มตวัอยา่งสว่นใหญ่มรีายไดต่้อเดอืน15,000 – 24,999 บาท
จาํนวน283คน คดิเป็นรอ้ยละ70.75 รองลงมาผูท้ีม่รีายไดต่้อเดอืนน้อยกวา่ 15,000 บาทจาํนวน 55
คน คดิเป็นรอ้ยละ 13.75 ผูท้ีม่รีายไดต่้อเดอืน 25,000 – 34,999 บาทจาํนวน45คน คดิเป็นรอ้ยละ 
11.25 ผูท้ีม่รีายไดต่้อเดอืน 45,000 บาท ขึน้ไปจาํนวน 12คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.00และผูท้ีม่รีายได้
ต่อเดอืน 35,000 – 44,999 บาทจาํนวน 5คน คดิเป็นรอ้ยละ 1.25 ตามลาํดบั 
 6.  สถานภาพสมรส กลุ่มตวัอยา่งสว่นใหญ่มสีถานภาพโสดจาํนวน 387 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
68.50 และผูท้ีม่สีถานภาพสมรส/อยูด่ว้ยกนัจาํนวน 13 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.25 
 7.  ฝ่ายงาน กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ทํางานอยู่ฝ่ายผลิต จํานวน 327 คน คดิเป็นร้อยละ 
81.75 รองลงมาฝา่ยธุรการจาํนวน 31 คน คดิเป็นรอ้ยละ 7.75 ฝา่ยบญัชแีละการเงนิจาํนวน 15 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 3.75 ฝา่ยตรวจสอบคุณภาพและรบัประกนัคุณภาพจาํนวน 8คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.00
ฝา่ยขายและการตลาด จาํนวน 8 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.00 ฝา่ยงานดา้นอื่นๆ จาํนวน 5 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 1.25 ฝา่ยคลงัสนิคา้ จาํนวน 3 คน คดิเป็นรอ้ยละ 0.75 และฝา่ยจดัซือ้ จาํนวน 3 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 0.75 ตามลาํดบั 
 
 ส่วนท่ี 2 การวเิคราะหข์อ้มลูปจัจยัภาวะผูนํ้าองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรมชิน้สว่น
ยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 
ตาราง 4 แสดงคา่เฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานระดบัความคดิเหน็ภาวะผูนํ้าองคก์ารของ 
     พนกังาน จาํนวน 400 คน 
 

ภาวะผูนํ้าองคก์ารของพนักงาน   S.D. แปลผล 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์    
1. หวัหน้าของทา่นประพฤตตินเป็นแบบอยา่งทีด่ทีาํใหท้า่นนบัถอื 4.15 0.36 มาก 
2. เมือ่เกดิปญัหาหรอือุปสรรคใดๆ หวัหน้าจะสามารถแกไ้ขปญัหาได้

เสมอ 
4.14 0.36 มาก 

3. หวัหน้ามกัจะถ่ายทอดความรูใ้หม่ๆ  ใหก้บัทา่นเสมอ 4.05 0.66 มาก 
รวม 4.11 0.41 มาก 

 
 
 
 
 
 



 81

ตาราง 4  (ต่อ) 
 

ภาวะผูนํ้าองคก์ารของพนักงาน   S.D. แปลผล 
ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ    
1. หวัหน้าของทา่นเปิดโอกาสในการรบัฟงัความคดิเหน็ของทา่น

เสมอ 
3.85 0.63 มาก 

2. หวัหน้าจะมอบหมายงานทีท่า้ทายใหก้บัทา่นเสมอ 3.75 0.81 มาก 
3. หวัหน้าของทา่นจะโน้มน้าวใจทา่นใหม้คีวามกระตอืรอืรน้ในการ

ทาํงาน 
4.89 0.31 มากทีส่ดุ 

รวม 4.16 0.47 มาก 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา    
1. หวัหน้าของทา่นรบัฟงัความคดิเหน็ของทา่นและสนบัสนุน

ความคดิรเิริม่ใหม่ๆ  ของทา่นเสมอ 
3.95 0.57 มาก 

2. หวัหน้าของทา่นมกัจะแนะนําแนวทางใหม่ๆ  ไอเดยีใหม่ๆ  ใหท้า่น
เสมอ 

4.14 0.34 มาก 

รวม 4.04 0.43 มาก 
ด้านการคาํนึงถึงความปัจเจกบคุคล    
1. หวัหน้าของทา่นเอาใจใสท่า่นและใหค้วามสาํคญัต่อทา่น 3.42 0.73 มาก 
2. ทา่นรูส้กึวา่ทา่นมคีุณคา่และมเีกยีรตใินสายตาของหวัหน้าของ

ทา่น 
3.42 0.73 มาก 

3. หวัหน้าจะสง่เสรมิและสนบัสนุนสิง่ทีเ่ป็นประโยชน์ต่อตวัทา่น 
เพือ่การพฒันาตนเอง 

3.70 0.83 มาก 

รวม 3.51 0.73 มาก 
รวมภาวะผูนํ้าองคก์ารของพนักงาน 3.95 0.45 มาก 

  
 จากตาราง 4 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูภาวะผูนํ้าองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรมชิน้สว่น
ยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็ต่อ
ภาวะผูนํ้าองคก์ารของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมากโดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.95 ซึง่สามารถ
จาํแนกเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
 1.  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้นํา
องค์การของพนักงานด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์โดยรวมอยู่ในระดบัมากซึ่งมคี่าเฉลี่ย
เทา่กบั 4.11   
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  เมื่อศึกษาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากจํานวน 3 
หวัขอ้ โดยเรยีงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ หวัหน้าของท่านประพฤตตินเป็นแบบอย่างทีด่ทีําให้
ท่านนบัถอืมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.15 เมื่อเกดิปญัหาหรอือุปสรรคใดๆ หวัหน้าจะสามารถแกไ้ขปญัหาได้
เสมอมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.14 และหวัหน้ามกัจะถ่ายทอดความรูใ้หม่ๆ  ใหก้บัท่านเสมอมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
4.05 ตามลาํดบั 
 2.  ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ต่อภาวะผูนํ้าองค์การของ
พนกังานดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมากซึง่มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.16 
  เมื่อศกึษาเป็นรายขอ้พบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมากทีสุ่ดจํานวน 1 
หวัขอ้ ไดแ้ก่ หวัหน้าของท่านจะโน้มน้าวใจท่านใหม้คีวามกระตอืรอืรน้ในการทํางานมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
4.89 และกลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก จาํนวน 2 หวัขอ้ ไดแ้ก่ หวัหน้าของท่านเปิด
โอกาสในการรบัฟงัความคดิเหน็ของทา่นเสมอมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.85 และหวัหน้าจะมอบหมายงานทีท่า้
ทายใหก้บัทา่นเสมอมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.75 ตามลาํดบั 
 3.  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา กลุ่มตวัอย่างมคีวามคิดเหน็ต่อภาวะผู้นําองค์การของ
พนกังานดา้นการกระตุน้ทางปญัญาโดยรวมอยูใ่นระดบัมากซึง่มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.04 
  เมื่อศึกษาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากจํานวน 2 
หวัขอ้ ไดแ้ก่ หวัหน้าของท่านมกัจะแนะนําแนวทางใหม่ๆ ไอเดยีใหม่ๆ ใหท้่านเสมอมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
4.14 และหวัหน้าของท่านรบัฟงัความคดิเหน็ของท่านและสนบัสนุนความคดิรเิริม่ใหม่ๆ  ของท่านเสมอ
มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.95 ตามลาํดบั 
 4.  ด้านการคํานึงถึงความปัจเจกบุคคลกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้นํา
องค์การของพนักงานด้านการคํานึงถึงความปจัเจกบุคคลโดยรวมอยู่ในระดบัมากซึ่งมีค่าเฉลี่ย
เทา่กบั 3.51 
  เมื่อศึกษาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากจํานวน 3 
หวัขอ้ โดยเรยีงคา่เฉลีย่จากมากไปน้อย ไดแ้ก่ หวัหน้าจะสง่เสรมิและสนบัสนุนสิง่ทีเ่ป็นประโยชน์ต่อ
ตัวท่าน เพื่อการพัฒนาตนเองมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70หัวหน้าของท่านเอาใจใส่ท่านและให้
ความสําคญัต่อท่านมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.42และท่านรูส้กึว่าท่านมคีุณค่าและมเีกยีรตใินสายตาของ
หวัหน้าของทา่นมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.42ตามลาํดบั 
 
 โดยสามารถสรุปและเรียงระดับความคิดเห็นต่อภาวะผู้นําองค์การของพนักงานใน
อุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยจาํนวน 400 คน
ไดด้งัตาราง 4 
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ตาราง 5 แสดงคา่เฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานระดบัความคดิเหน็ภาวะผูนํ้าองคก์ารของ 
     พนกังาน จาํนวน 400 คน 
 

ภาวะผูนํ้าองคก์ารของพนักงาน   S.D. แปลผล 
ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ 4.16 0.47 มาก 
ดา้นการมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ 4.11 0.41 มาก 
ดา้นการกระตุน้ทางปญัญา 4.04 0.43 มาก 
ดา้นการคาํนึงถงึความปจัเจกบุคคล 3.51 0.73 มาก 

รวม 3.95 0.45 มาก 

 
 จากตาราง 5 ความคดิเหน็ภาวะผูนํ้าองคก์ารของพนักงานในอุตสาหกรรมชิน้ส่วนยาน
ยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยโดยรวมอยู่ในระดบัมากค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.95 พบว่าดา้นทีม่คี่าเฉลี่ยระดบัความคดิเหน็มากทีสุ่ดคอืดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจมคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.16รองลงมาคอืดา้นการมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.11ดา้นการกระตุน้
ทางปญัญามคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.04และดา้นการคาํนึงถงึความปจัเจกบุคคลมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.51 
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 ส่วนท่ี 3 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูปจัจยัความสขุในการทาํงานของพนกังานในอุตสาหกรรม
ชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 
ตาราง 6 แสดงคา่เฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานระดบัความสขุในการทาํงานของพนกังาน  
     จาํนวน 400 คน 
 

ความสขุในการทาํงานของพนักงาน   S.D. แปลผล 
ด้านความมีอิสระ    
1. ทา่นสามารถแสดงความคดิเหน็ตนเองต่อหวัหน้างานไดอ้ยา่งมี

อสิระ 
3.25 0.76 ปานกลาง 

2. ทา่นสามารถเสนอแนวคดิในการทาํงานกบัเพือ่นรว่มงานได ้ 3.23 0.78 ปานกลาง 
3. ทา่นสามารถเลอืกวธิปีฏบิตัขิองทา่นไดเ้องเพือ่ใหไ้ดผ้ลงานทีด่ทีีส่ดุ 2.92 0.96 ปานกลาง 
รวม 3.13 0.74 ปานกลาง 
ด้านความรู้    
1. ทา่นมโีอกาสไดร้บัการอบรมทัง้หลกัสตูร(ภายในและภายนอก)อยู่

เสมอ 
3.94 0.91 มาก 

2. ทา่นสามารถนําความรูข้องทา่นทีไ่ดร้บัจากกการอบรมนํามา
ประยกุตใ์ชก้บังานได ้

4.05 0.62 มาก 

รวม 4.00 0.74 มาก 
ด้านความดี    
1. องคก์ารของทา่นใหค้วามสาํคญักบัเรือ่งจรยิธรรมในการทาํงาน 

เชน่ 
   

   1) การไมเ่อาเปรยีบเพือ่นรว่มงาน 4.02 0.57 มาก 
   2) การเคารพความเป็นสว่นตวัในการทาํงาน 3.39 0.76 ปานกลาง 
2. องคก์ารของทา่นรบัรูว้า่ทา่นมคีุณคา่ต่อองคก์าร 3.17 0.37 ปานกลาง 

รวม 3.52 0.54 มาก 
รวมความสขุในการทาํงานของพนักงาน 3.50 0.58 มาก 

 
  จากตาราง 6 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูความสุขในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรม
ชิน้ส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย พบว่ากลุ่มตวัอย่างมคีวาม
คดิเหน็ต่อความสขุในการทาํงานของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมากโดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.50 ซึง่
สามารถจาํแนกเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
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 1.  ด้านความมีอิสระ กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ต่อความสุขในการทาํงานของพนักงาน
ดา้นความมอีสิระโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางซึง่มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.13 
  เมื่อศกึษาเป็นรายขอ้พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัปานกลางจาํนวน 3 
หวัขอ้ โดยเรยีงค่าเฉลีย่จากมากไปน้อย ไดแ้ก่ ท่านสามารถแสดงความคดิเหน็ตนเองต่อหวัหน้างาน
ได้อย่างมอีสิระมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.25ท่านสามารถเสนอแนวคดิในการทํางานกบัเพื่อนร่วมงานได้มี
คา่เฉลีย่เทา่กบั 3.23และท่านสามารถเลอืกวธิปีฏบิตัขิองท่านไดเ้องเพื่อใหไ้ดผ้ลงานทีด่ทีีสุ่ดมคี่าเฉลีย่
เทา่กบั 2.92 ตามลาํดบั 
 2.  ด้านความรู้ กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ต่อความสุขในการทํางานของพนักงานด้าน
ความรูโ้ดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซึง่มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.00 
  เมื่อศึกษาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากจํานวน 2 
หวัขอ้ โดยเรยีงคา่เฉลีย่จากมากไปน้อย ไดแ้ก่ ท่านสามารถนําความรูข้องท่านทีไ่ดร้บัจากกการอบรม
นํามาประยุกต์ใช้กบังานได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 และท่านมีโอกาสได้รบัการอบรมทัง้หลักสูตร
(ภายในและภายนอก)อยูเ่สมอ มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.94 ตามลาํดบั 
 3.  ด้านความดีกลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ต่อความสุขในการทํางานของพนักงานด้าน
ความดโีดยรวมอยูใ่นระดบัมากซึง่มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.52 
  เมื่อศึกษาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากจํานวน 1 
หวัขอ้ ไดแ้ก่ การไมเ่อาเปรยีบเพื่อนรว่มงาน มคี่าเฉลีย่เท่ากบั4.02 และกลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็
อยูใ่นระดบัปานกลาง จาํนวน 2 หวัขอ้ โดยเรยีงคา่เฉลีย่จากมากไปน้อย ไดแ้ก่ การเคารพความเป็น
ส่วนตวัในการทํางานมคี่าเฉลีย่เท่ากบั3.39 และองคก์ารของท่านรบัรูว้่าท่านมคีุณค่าต่อองคก์ารมี
คา่เฉลีย่เทา่กบั3.17 ตามลาํดบั 
  
 โดยสามารถสรุปและเรยีงระดบัความคดิเหน็ต่อความสุขในการทํางานของพนักงานใน
อุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยจาํนวน 400 คน
ไดด้งัตาราง 7 
 
ตาราง 7 แสดงคา่เฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานระดบัความคดิเหน็ความสขุในการทาํงานของ 
     พนกังาน จาํนวน 400 คน 
 

ความสขุในการทาํงานของพนักงาน   S.D. แปลผล 
ดา้นความรู ้ 4.00 0.74 มาก 
ดา้นความด ี 3.52 0.54 มาก 
ดา้นความมอีสิระ 3.13 0.74 ปานกลาง 

รวม 3.50 0.58 มาก 
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 จากตาราง 7 ความคดิเหน็ความสขุในการทาํงานของพนกังานในอุตสาหกรรมชิน้สว่นยาน
ยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยโดยรวมอยู่ในระดบัมากค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.50 พบว่าดา้นที่มคี่าเฉลี่ยระดบัความคดิเหน็มากที่สุดคอืดา้นความรูม้คี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.00 
รองลงมาคอืดา้นความดมีคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.52 และดา้นความมอีสิระมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.13 
 
 สว่นที ่4 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูปจัจยัคุณภาพชวีติการทาํงานของพนกังานในอุตสาหกรรม
ชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 
ตาราง 8 แสดงคา่เฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานระดบัคุณภาพชวีติการทาํงานของพนกังาน  
     จาํนวน 400 คน 
 

คณุภาพชีวิตการทาํงานของพนักงาน   S.D. แปลผล 
ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม    
1.เงนิเดอืนและคา่ตอบแทนทีท่า่นไดร้บัมคีวามเหมาะสมกบั
ตําแหน่งและหน้าทีค่วามรบัผดิชอบของทา่น 

3.18 0.58 ปานกลาง 

2. เงนิเดอืนและคา่ตอบแทนของทา่นเพยีงพอกบัคา่ใชจ้า่ยใน
ปจัจุบนั 

2.53 1.03 น้อย 

3. เงนิเดอืนของทา่นมคีวามเหมาะสมเมือ่เทยีบกบังานประเภท
เดยีวกนัในบรษิทัอื่น 

3.23 0.42 ปานกลาง 

รวม 2.98 0.59 ปานกลาง 
ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีถกูสขุลกัษณะและปลอดภยั    
1. ทีท่าํงานทา่นมแีสงสวา่ง อุณหภมู ิและพืน้ทีใ่ชส้อยเหมาะสมกบั
การทาํงาน 

3.17 0.38 ปานกลาง 

2. สถานทีท่าํงานของทา่นมสีิง่อาํนวยความสะดวกทีค่วรตอ้งม ีเชน่ 
หอ้งน้ํา โรงอาหาร  

4.00 0.00 มาก 

3. สถานทีท่าํงานของทา่นมสีิง่อาํนวยความสะดวกทีน่่าจะม ีเชน่ ที่
จอดรถในอาคาร สถานทีเ่ล่นกฬีา 

2.00 0.00 น้อย 

4. สถานทีท่าํงานของทา่นมรีะบบการรกัษาความปลอดภยัทีม่ี
มาตรฐานของ กรมสวสัดกิารและคุม้ครองแรงงาน 

3.00 0.00 ปานกลาง 

รวม 3.04 0.09 ปานกลาง 
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ตาราง 8  (ต่อ) 
 

คณุภาพชีวิตการทาํงานของพนักงาน   S.D. แปลผล 
ด้านโอกาสและการพฒันาความสามารถ    
1. ทา่นมกัไดร้บัการสนบัสนุนใหร้บัการอบรมเพือ่เพิม่เตมิความ
รูอ้ยูเ่ป็นประจาํ  

3.12 0.40 ปานกลาง 

2. ทา่นสามารถนําความรูแ้ละสิง่ทีเ่รยีนมา นํามาประยกุตใ์ชใ้นงาน
ไดอ้ยา่งเตม็ที ่

3.94 0.31 มาก 

3. ทา่นมโีอกาสในการแสดงความคดิเหน็ ความคดิรเิริม่สรา้งสรรค์
อยูเ่สมอ 

3.16 0.37 ปานกลาง 

4. ในทีท่าํงานของทา่นมกีารปรบัเลื่อนตําแหน่งงานใหต้าม ความ
เหมาะสม และความสามารถของแต่ละคน 

3.12 0.40 ปานกลาง 

5. บรษิทัทีท่า่นทาํงาน มคีวามมัน่คง ทาํใหท้า่นเชื่อมัน่วา่งานทีท่าํ
อยูม่คีวามมัน่คง 

4.00 0.00 มาก 

รวม 3.47 0.24 มาก 
ด้านการทาํงานร่วมกนั    
1. ทา่นมกัไดร้บัความชว่ยเหลอืจากเพือ่นรว่มงาน 4.03 0.16 มาก 
2. ทา่นมกัไดร้บัความชว่ยเหลอืจากหวัหน้างานเสมอ 4.16 0.37 มาก 

รวม 4.07 0.19 มาก 
ด้านสิทธิส่วนบคุคล    
1. เพือ่นรว่มงานและหวัหน้างานของทา่นเคารพในสทิธสิว่น
บุคคลของทุกคน 

4.03 0.16 มาก 

2.หวัหน้างานยอมรบัและเคารพในการตดัสนิใจของทา่น 4.03 0.16 มาก 
รวม 3.61 0.29 มาก 

ด้านความสมดลุระหว่างชีวิตส่วนตวักบัการทาํงาน    
1. ทา่นมเีวลาพกัผอ่น เพือ่ดแูลสขุภาพตนเอง 3.20 0.46 ปานกลาง 
2.ทา่นสามารถมเีวลาสว่นตวัและเวลาใหแ้ก่ครอบครวัไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 

3.83 0.39 มาก 

รวม 3.82 0.39 มาก 
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ตาราง 8  (ต่อ) 
 

คณุภาพชีวิตการทาํงานของพนักงาน   S.D. แปลผล 
ด้านการคาํนึงถึงประโยชน์และความรบัผิดชอบต่อสงัคม    
1.ทา่นสามารถมเีวลาสว่นตวั และเวลาใหแ้ก่ครอบครวัไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 

3.82 0.41 มาก 

2.องคก์ารของทา่นมกีารณรงคแ์ละใหค้วามสาํคญักบัเรือ่ง ความ
รบัผดิชอบต่อสงัคม (CSR) 

3.04 0.24 ปานกลาง 

3.องคก์ารของทา่นใหค้วามรว่มมอืในการทาํกจิกรรมทีเ่ป็น
ประโยชน์ต่อสงัคมเชน่ บรูณะวดั โรงเรยีน เป็นตน้ 

2.45 1.06 น้อย 

4.ทา่นมกัมสีว่นรว่มในการจดักจิกรรมเพือ่สงัคมทีอ่งคก์ารของ
ทา่นจดัขึน้เสมอ 

2.06 0.36 น้อย 

รวม 2.51 0.44 ปานกลาง 
รวมคณุภาพชีวิตการทาํงานของพนักงาน 3.32 0.22 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 8 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูคุณภาพชวีติการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรม
ชิน้ส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย พบว่ากลุ่มตวัอย่างมคีวาม
คดิเหน็ต่อคุณภาพชวีติการทํางานของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลางโดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
3.32 ซึง่สามารถจาํแนกเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
 1.  ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ต่อคุณภาพ
ชวีติการทํางานของพนักงานดา้นค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรมโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง
ซึง่มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 2.98 
  เมื่อศกึษาเป็นรายขอ้พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัปานกลางจาํนวน 2 
หวัขอ้ โดยเรยีงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ เงนิเดอืนของท่านมคีวามเหมาะสมเมื่อเทยีบกบังาน
ประเภทเดยีวกนัในบรษิทัอื่นมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.23และเงนิเดอืนและค่าตอบแทนทีท่่านไดร้บัมคีวาม
เหมาะสมกบัตําแหน่งและหน้าทีค่วามรบัผดิชอบของท่านมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.18 กลุ่มตวัอยา่งมคีวาม
คดิเหน็อยูใ่นระดบัน้อยจาํนวน 1 หวัขอ้ ไดแ้ก่ เงนิเดอืนและคา่ตอบแทนของทา่นเพยีงพอกบัคา่ใชจ้า่ย
ในปจัจุบนัมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 2.53 ตามลาํดบั 
 2.  ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัยกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อ
คุณภาพชวีติการทํางานของพนักงานด้านสิง่แวดล้อมที่ถูกสุขลกัษณะและปลอดภยัโดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลางซึง่มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.04 
  เมื่อศึกษาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากจํานวน 1 
หวัขอ้ ได้แก่ สถานที่ทํางานของท่านมสีิง่อํานวยความสะดวกที่ควรต้องม ีเช่น หอ้งน้ํา โรงอาหาร มี
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ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.00 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัปานกลางจํานวน 2 หวัขอ้ โดยเรยีง
ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ ทีท่ํางานท่านมแีสงสว่าง อุณหภูม ิและพืน้ทีใ่ชส้อยเหมาะสมกบัการ
ทาํงานมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.17 และสถานทีท่าํงานของทา่นมรีะบบการรกัษาความปลอดภยัทีม่มีาตรฐาน
ของ กรมสวสัดกิารและคุม้ครองแรงงานมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.00 กลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบั
น้อยจาํนวน 1 หวัขอ้ ไดแ้ก่ สถานทีท่าํงานของท่านมสีิง่อาํนวยความสะดวกทีน่่าจะม ีเช่น ทีจ่อดรถใน
อาคารสถานทีเ่ล่นกฬีามคีา่เฉลีย่เทา่กบั 2.00 ตามลาํดบั 
 3.  ด้านโอกาสและการพฒันาความสามารถ กลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็ต่อคุณภาพชวีติ
การทาํงานของพนกังานดา้นโอกาสและการพฒันาความสามารถโดยรวมอยูใ่นระดบัมากซึง่มคี่าเฉลีย่
เทา่กบั 3.47 
  เมื่อศึกษาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากจํานวน 2 
หวัขอ้ โดยเรยีงคา่เฉลีย่จากมากไปน้อย ไดแ้ก่ บรษิทัทีท่า่นทาํงาน มคีวามมัน่คง ทาํใหท้่านเชื่อมัน่ว่า
งานที่ทําอยู่มคีวามมัน่คงมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.00 และท่านสามารถนําความรูแ้ละสิง่ที่เรยีนมา นํามา
ประยุกต์ใชใ้นงานไดอ้ย่างเตม็ที ่มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.94 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัปาน
กลางจาํนวน 3 หวัขอ้ โดยเรยีงค่าเฉลีย่จากมากไปน้อย ไดแ้ก่ ท่านมโีอกาสในการแสดงความคดิเหน็ 
ความคดิรเิริม่สรา้งสรรคอ์ยูเ่สมอมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.16 ท่านมกัไดร้บัการสนับสนุนใหร้บัการอบรมเพื่อ
เพิม่เตมิความรูอ้ยูเ่ป็นประจํา มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.12 และในทีท่ํางานของท่านมกีารปรบัเลื่อนตําแหน่ง
งานใหต้าม ความเหมาะสม และความสามารถของแต่ละคนมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.12 ตามลาํดบั 
 4.  ด้านการทาํงานร่วมกนั กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ต่อคุณภาพชวีติการทํางานของ
พนกังานดา้นการทาํงานรว่มกนัโดยรวมอยูใ่นระดบัมากซึง่มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.07 
  เมื่อศึกษาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากจํานวน 2 
หวัขอ้ โดยเรยีงค่าเฉลีย่จากมากไปน้อย ไดแ้ก่ ท่านมกัไดร้บัความช่วยเหลอืจากหวัหน้างานเสมอมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.16 และท่านมกัไดร้บัความช่วยเหลอืจากเพื่อนร่วมงานมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.03
ตามลาํดบั 
 5.  ด้านสิทธิส่วนบุคคลกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการทํางานของ
พนกังานดา้นสทิธสิว่นบุคคลโดยรวมอยูใ่นระดบัมากซึง่มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.61 
  เมื่อศึกษาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากจํานวน 2 
หวัขอ้ โดยเรยีงคา่เฉลีย่จากมากไปน้อย ไดแ้ก่ เพื่อนรว่มงานและหวัหน้างานของท่านเคารพในสทิธิ
ส่วนบุคคลของทุกคนมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.03 และหวัหน้างานยอมรบัและเคารพในการตดัสนิใจของ
ทา่น มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.03 ตามลาํดบั 
 6.  ด้านความสมดลุระหว่างชีวิตส่วนตวักบัการทาํงาน กลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็ต่อ
คุณภาพชวีติการทาํงานของพนกังานดา้นความสมดุลระหว่างชวีติส่วนตวักบัการทาํงานโดยรวมอยู่
ในระดบัมากซึง่มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.82 
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  เมื่อศึกษาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากจํานวน 1 
หวัขอ้ ไดแ้ก่ ทา่นสามารถมเีวลาสว่นตวั และเวลาใหแ้ก่ครอบครวัไดอ้ยา่งเหมาะสมมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
3.83 กลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัปานกลางจํานวน 1 หวัขอ้ ไดแ้ก่ ท่านมเีวลาพกัผอ่น 
เพือ่ดแูลสขุภาพตนเองมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.20ตามลาํดบั 
 7.  ด้านการคาํนึงถึงประโยชน์และความรบัผิดชอบต่อสงัคม กลุ่มตวัอย่างมคีวาม
คดิเหน็ต่อคุณภาพชวีติการทํางานของพนักงานดา้นการคํานึงถงึประโยชน์และความรบัผดิชอบต่อ
สงัคมโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางซึง่มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 2.51 
  เมื่อศึกษาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากจํานวน 1 
หวัขอ้ ไดแ้ก่ ทา่นสามารถมเีวลาสว่นตวั และเวลาใหแ้ก่ครอบครวัไดอ้ยา่งเหมาะสมมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
3.82 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัปานกลางจํานวน 1 หวัขอ้ ไดแ้ก่ องคก์ารของท่านมี
การณรงคแ์ละใหค้วามสําคญักบัเรื่อง ความรบัผดิชอบต่อสงัคม (CSR)มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.04กลุ่ม
ตวัอย่างมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัน้อยจํานวน 2หวัข้อ โดยเรยีงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ 
องคก์ารของท่านใหค้วามรว่มมอืในการทํากจิกรรมทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสงัคมเช่น บูรณะวดั โรงเรยีน 
เป็นตน้มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 2.45 และท่านมกัมสีว่นรว่มในการจดักจิกรรมเพื่อสงัคมทีอ่งคก์ารของท่าน
จดัขึน้เสมอมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 2.06 ตามลาํดบั 
 
 โดยสามารถสรุปและเรยีงระดบัความคดิเหน็ต่อคุณภาพชวีติการทํางานของพนักงานใน
อุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยจาํนวน 400 คน
ไดด้งัตาราง 9 
 
ตาราง 9 แสดงคา่เฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานระดบัคุณภาพชวีติการทาํงานของพนกังาน 
     จาํนวน 400  คน 
 

คณุภาพชีวิตการทาํงานของพนักงาน   S.D. แปลผล 
ดา้นการทาํงานรว่มกนั 4.07 0.19 มาก 
ดา้นความสมดุลระหวา่งชวีติสว่นตวักบัการทาํงาน 3.82 0.39 มาก 
ดา้นสทิธสิว่นบุคคล 3.61 0.29 มาก 
ดา้นโอกาสและการพฒันาความสามารถ 3.47 0.24 มาก 
ดา้นสิง่แวดลอ้มทีถู่กสขุลกัษณะและปลอดภยั 3.04 0.09 ปานกลาง 
ดา้นคา่ตอบแทนทีเ่พยีงพอและยตุธิรรม 2.98 0.59 ปานกลาง 
ดา้นการคาํนึงถงึประโยชน์และความรบัผดิชอบต่อสงัคม 2.51 0.44 ปานกลาง 

รวม 3.32 0.22 ปานกลาง 
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จากตาราง 9 ความคดิเหน็คุณภาพชวีติการทาํงานของพนกังานในอุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์น
เขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลางค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.32 พบว่าดา้นทีม่คี่าเฉลีย่ระดบัความคดิเหน็มากทีสุ่ดคอืดา้นการทาํงานรว่มกนัมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
4.07 รองลงมาคอืดา้นความสมดุลระหวา่งชวีติสว่นตวักบัการทาํงานมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.82 ดา้นสทิธิ
สว่นบุคคลมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.61 ดา้นโอกาสและการพฒันาความสามารถมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.47 
ดา้นสิง่แวดลอ้มทีถู่กสขุลกัษณะและปลอดภยัมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.04 ดา้นค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและ
ยุตธิรรมมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 2.98 และการคาํนึงถงึประโยชน์และความรบัผดิชอบต่อสงัคมมคี่าเฉลีย่
เทา่กบั 2.51 
 
 ส่วนท่ี 5 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรม
ชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 
ตาราง 10 แสดงคา่เฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน  
     จาํนวน 400 คน 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน   S.D. แปลผล 
ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
1. ทา่นมคีวามภมูใิจและยนิดจีะบอกกบัคนอื่นวา่ทา่นทาํงานที่

องคก์ารแหง่น้ี 
3.65 0.50 มาก 

2. ทา่นพยายามเป็นพนกังานแบบอยา่งทีด่ ีทีช่ว่ยสง่เสรมิ
ภาพลกัษณ์ขององคก์าร 

3.17 0.39 ปานกลาง 

รวม 3.41 0.37 มาก 
ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองคก์าร 
1. ทา่นปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถ 

เพือ่ใหง้านบรรลุตามวตัถุประสงค ์
4.13 0.34 มาก 

2. ทา่นใชค้วามพยายามเพือ่ทีจ่ะทาํใหง้านทีไ่ดร้บัมอบหมาย
ประสบผลสาํเรจ็ 

4.15 0.35 มาก 

3. ทา่นมคีวามตัง้ใจในการปฏบิตังิานเพือ่ใหง้านออกมาอยา่งมี
คุณภาพ 

4.97 0.16 มากทีส่ดุ 

รวม 4.41 0.24 มากท่ีสดุ 
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ตาราง 10  (ต่อ) 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน   S.D. แปลผล 
ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรกัษาไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 
1. ทา่นยนิดแีละเขา้รว่มกจิกรรมขององคก์ารอยา่งสมํ่าเสมอ 4.61 0.51 มากทีส่ดุ 
2. ทา่นไมค่ดิจะไปปฏบิตังิานทีอ่ื่น แมว้า่จะไดร้บัตําแหน่งและ

เงนิเดอืนทีด่กีวา่ 
3.17 0.91 ปานกลาง 

รวม 3.89 0.62 มาก 
รวมความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน 3.98 0.34 มาก 

  
 จากตาราง 10 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรม
ชิน้ส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย พบว่ากลุ่มตวัอย่างมคีวาม
ผูกพนัต่อองค์การของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดบัมากโดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.98 ซึ่งสามารถ
จาํแนกเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
 1.  ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์าร กลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานดา้นความเชื่อมัน่อยา่ง
แรงกล้าและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การโดยรวมอยู่ในระดบัมากซึ่งมคี่าเฉลี่ย
เทา่กบั 3.41 
  เมื่อศึกษาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากจํานวน 1 
หวัขอ้ ไดแ้ก่ ท่านมคีวามภูมใิจและยนิดจีะบอกกบัคนอื่นว่าท่านทํางานที่องค์การแห่งน้ีมคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.65 กลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัปานกลางจาํนวน 1 หวัขอ้ ไดแ้ก่ ท่านพยายาม
เป็นพนกังานแบบอยา่งทีด่ ีทีช่ว่ยสง่เสรมิภาพลกัษณ์ขององคก์ารมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.17 ตามลาํดบั 
 2.  ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์การกลุ่มตัวอย่างมี
ความคดิเหน็ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่าง
มากเพือ่องคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัมากทีส่ดุซึง่มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.41 
  เมื่อศกึษาเป็นรายขอ้พบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมากทีสุ่ดจํานวน 1 
หวัขอ้ ไดแ้ก่ท่านมคีวามตัง้ใจในการปฏบิตังิานเพื่อใหง้านออกมาอย่างมคีุณภาพ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
4.97 กลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมากจาํนวน 2 หวัขอ้ โดยเรยีงค่าเฉลีย่จากมากไปน้อย 
ไดแ้ก่ ท่านใชค้วามพยายามเพื่อทีจ่ะทําใหง้านทีไ่ดร้บัมอบหมายประสบผลสําเรจ็มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 
4.15 และทา่นปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถเพือ่ใหง้านบรรลุตามวตัถุประสงค ์
มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.13 ตามลาํดบั 
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 3.  ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรกัษาไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององค์การ 
กลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้
ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัมากซึง่มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.89 
  เมื่อศกึษาเป็นรายขอ้พบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมากทีสุ่ดจํานวน 1 
หวัขอ้ ไดแ้ก่ ท่านยนิดแีละเขา้ร่วมกจิกรรมขององคก์ารอย่างสมํ่าเสมอมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.61 กลุ่ม
ตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัปานกลางจาํนวน 1 หวัขอ้ ไดแ้ก่ ท่านไมค่ดิจะไปปฏบิตังิานทีอ่ื่น 
แมว้า่จะไดร้บัตําแหน่งและเงนิเดอืนทีด่กีวา่มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.17 ตามลาํดบั 
 
 โดยสามารถสรุปและเรยีงระดบัความคดิเหน็ต่อความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานใน
อุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยจาํนวน 400 คน
ไดด้งัตาราง 11 
 
ตาราง 11 แสดงคา่เฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานระดบัความคดิเหน็ความผกูพนัต่อองคก์ารของ 
     พนกังาน จาํนวน 400 คน 
 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน   S.D. แปลผล 
ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามอยา่งมาก
เพือ่องคก์าร 

4.41 0.24 มากทีส่ดุ 

ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึง่
ความเป็นสมาชกิขององคก์าร 

3.89 0.62 มาก 

ดา้นความเชื่อมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรบั
เป้าหมายและคา่นิยมขององคก์าร 

3.41 0.37 มาก 

รวม 3.98 0.34 มาก 

 
 จากตาราง 11 ความคดิเหน็ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรมชิน้สว่น
ยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยโดยรวมอยูใ่นระดบัมากคา่เฉลีย่
เทา่กบั 3.98 พบวา่ดา้นทีม่คีา่เฉลีย่ระดบัความคดิเหน็มากทีส่ดุคอืดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความ
พยายามอยา่งมากเพือ่องคก์ารมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.41 รองลงมาคอืดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้
ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ารมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.89 และดา้นความเชื่อมัน่อยา่งแรง
กลา้และการยอมรบัเป้าหมายและคา่นิยมขององคก์ารมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.41 
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 ส่วนท่ี 6 การวเิคราะหส์มมตฐิาน 
 สมมติฐานท่ี 1พนักงานท่ีมีข้อมลูส่วนบคุคลได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
ตาํแหน่งการทาํงาน รายได้เฉล่ียต่อเดือน และสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนักงานในอตุสาหกรรมช้ินส่วนยานยนตใ์นเขตเศรษฐกิจพิเศษภาค
ตะวนัออกของประเทศไทยแตกต่างกนั 
 สมมติฐานท่ี 1.1 
 H0: เพศต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: เพศต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 
 โดยสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหน์ัน้ข ัน้แรกจะทําการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าความ
แปรปรวนของกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่มโดยใชส้ถติ ิ Levene’s test ซึง่หากผลการทดสอบพบว่าค่าความ
แปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไมแ่ตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่ามากกว่า 0.05) จะใชค้่า t-test กรณีค่าความ
แปรปรวนเท่ากนั (Equal Variances Assumed) สาํหรบัทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อ
องค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของ
ประเทศไทยในกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่มแต่หากผลการทดสอบพบว่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่ม
แตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05) จะใชค้่า t-test กรณีค่าความแปรปรวนไมเ่ท่ากนั (Equal 
Variances not Assumed) สาํหรบัทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
ในอุตสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยในกลุ่มเพศ
ทัง้ 2 กลุ่มซึง่ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่มดว้ยสถติ ิ
Levene’s testแสดงผลการวเิคราะหใ์นตาราง 12 
 
ตาราง 12 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานจาํแนก 
     ตามเพศโดยใช ้Levene’s test 
 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
Levene 
Statistic 

Sig. 

1. ดา้นความเชื่อมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและ
คา่นิยมขององคก์าร 

4.446* 0.036 

2. ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพือ่องคก์าร 71.687* 0.000 
3. ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิ

ขององคก์าร 
0.000 1.000 

 
*มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
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 จากตาราง 12 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
ในอุตสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยจําแนกตาม
เพศโดยใช ้Levene’s test พบวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะรกัษา
ไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ารมคี่า Sig. เท่ากบั 1.000ซึง่มากกว่า 0.05 จงึยอมรบัสมมตฐิาน
หลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่าค่าความแปรปรวนของเพศชายและเพศ
หญงิไมแ่ตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จงึใชค้่า t-test กรณีค่าความแปรปรวน
เทา่กนั (Equal Variances Assumed)  
 สําหรบัทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรม
ชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยในกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่มแสดง
ดงัตาราง 12  
 ส่วนความผูกพนัต่อองค์การด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อ
องค์การ และดา้นความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชกิขององค์การมคี่า 
Sig. เท่ากบั 0.036 และ 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.05 จงึปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่าค่าความแปรปรวนของเพศชายและเพศหญงิแตกต่างกนัอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จงึใชค้่า t-test กรณีค่าความแปรปรวนไมเ่ท่ากนั (Equal Variances 
Not Assumed) สําหรบัทดสอบความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานใน
อุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยในกลุ่มเพศทัง้ 2 
กลุ่มแสดงดงัตาราง 13  
 
ตาราง 13 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานจาํแนก 
     ตามเพศโดยใช ้t-test กรณคีา่ความแปรปรวนเทา่กนั 
 

ความผกูพนัต่อองคก์าร เพศ 
t-test for Equality of Means 

  S.D. t df Sig. 
1. ดา้นความปรารถนาอยา่ง
แรงกลา้ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึง่ความ
เป็นสมาชกิขององคก์าร 

ชาย 3.357 0.532 -11.054* 398 0.000 
หญงิ 
 

4.060 0.551 

 
*มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง 13 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกิจพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย
จาํแนกตามเพศโดยใช ้ t-test กรณีค่าความแปรปรวนเท่ากนัโดยใช ้ Independent sample t-test 
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พบว่าความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึ่งความ
เป็นสมาชกิขององคก์ารมคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่าเพศต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์การดา้นความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชกิขององค์การแตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไวโ้ดยเพศหญงิมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารสงูกว่า
เพศชาย  
 
ตาราง 14 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานจาํแนก 
     ตามเพศโดยใช ้t-test กรณคีา่ความแปรปรวนไมเ่ทา่กนั 
 

ความผกูพนัต่อองคก์าร เพศ 
t-test for Equality of Means 

  S.D. t df Sig. 
1. ดา้นความเชื่อมัน่อยา่ง
แรงกลา้และการยอมรบั
เป้าหมายและคา่นิยมของ
องคก์าร 

ชาย 3.077 0.262 -13.487* 205.235 0.000 
หญงิ 
 

3.517 0.331 

2. ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะ
ทุม่เทความพยายามอยา่ง
มากเพือ่องคก์าร 

ชาย 4.323 0.126 -6.113* 338.627 0.000 
หญงิ 
 

4.443 0.259 

 
*มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง 14 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกิจพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย
จาํแนกตามเพศโดยใช ้ t-test กรณีค่าความแปรปรวนไมเ่ท่ากนัโดยใช ้ Independent sample t-test 
พบว่าความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานดา้นความเชื่อมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมาย
และคา่นิยมขององคก์ารและดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพือ่องคก์ารมคี่า Sig 
เท่ากบั 0.000 และ 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่คอืปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่าเพศต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเชื่อมัน่อย่างแรงกลา้
และการยอมรบัเป้าหมายและคา่นิยมขององคก์ารและดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามอยา่ง
มากเพื่อองคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้
โดยเพศหญงิมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเชื่อมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและ
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ค่านิยมขององคก์ารและดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองคก์ารสงูกว่าเพศ
ชาย 
 
 สมมติฐานท่ี 1.2 
 H0: อายตุ่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: อายตุ่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 โดยสาํหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิานจะใชก้ารวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว 
(One-way Analysis of Variance) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ในขัน้แรกจะทาํการทดสอบความ
แตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละอายุ โดยใชส้ถติ ิLevene’s test ซึง่หากผลการทดสอบ
พบว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละอายุไมแ่ตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่ามากกว่า 0.05) จะใชค้่าสถติ ิF-
test สาํหรบัทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรมชิน้สว่น
ยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยจาํแนกตามอายุ หากผลการทดสอบ
พบว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละอายุแตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05) จะใชค้่าสถติ ิ
Brown-Forsythe ในการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในอุตสาห-
กรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยจําแนกตามอายุ ถ้า
สมมตฐิานขอ้ใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลีย่อยา่งน้อย
หน่ึงคู่ทีแ่ตกต่างกนัจะนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ 
Least Significanct Difference (LSD) หรอื Dunnett’s T3 เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่รายคู่ใดบา้งแตกต่าง
กนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 
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ตาราง 15 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานจาํแนก 
     ตามอาย ุโดยใช ้Levene’s test 
 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

1. ดา้นความเชื่อมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรบั
เป้าหมายและคา่นิยมขององคก์าร 

11.256* 3 396 0.000 

2. ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามอยา่งมาก
เพือ่องคก์าร 

11.261* 3 396 0.000 

3. ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึง่
ความเป็นสมาชกิขององคก์าร 

1.145* 3 396 0.031 

 
*มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง 15 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
จาํแนกตามอายุ โดยใช ้Levene’s test พบว่าความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานดา้นความเชื่อมัน่
อย่างแรงกล้าและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพื่อองค์การ และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรกัษาไว้ซึ่งความเป็น
สมาชกิขององคก์ารมคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 0.000 และ 0.031 ซึง่น้อยกว่า 0.05 จงึปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่คา่ความแปรปรวนของแต่ละกลุ่ม
อายุแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จงึใชส้ถติ ิ Brown-Forsythe ทีร่ะดบัความ
เชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตาราง 16 
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ตาราง 16 การวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานกบัขอ้มลูดา้นอายโุดยใช ้ 
     Brown-Forsythe 
 

ความผกูพนัต่อองคก์าร Statistic df1 df2 Sig. 
1. ดา้นความเชื่อมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรบั

เป้าหมายและคา่นิยมขององคก์าร 
5.497* 3 21.791 0.006 

2. ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามอยา่งมาก
เพือ่องคก์าร 

2.229 3 17.666 0.121 

3. ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึง่
ความเป็นสมาชกิขององคก์าร 

15.116* 3 13.981 0.000 

 
*มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง 16 ผลการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานดา้น
ความเชื่อมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารและดา้นความปรารถนา
อยา่งแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ารจาํแนกตามอายุโดยใช ้ Brown-Forsythe 
มคี่า Sig. เท่ากบั 0.006 และ 0.000 ตามลําดบัซึง่น้อยกว่า 0.05 จงึปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และ
ยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่าอายุต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเชื่อมัน่
อย่างแรงกล้าและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การและดา้นความปรารถนาอย่างแรง
กลา้ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
ดงันัน้ผูว้จิยัจงึทาํการทดสอบความแตกต่างรายคู่โดยใชว้ธิ ี Dunnett’s T3 ซึง่ไดผ้ลการทดสอบดงั
ตาราง 17-18 
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ตาราง 17 การเปรยีบเทยีบความแตกต่างรายคูข่องคา่เฉลีย่ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ 
     พนกังานดา้นความเชื่อมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและคา่นิยมขององคก์ารกบั 
     ขอ้มลูดา้นอาย ุ
 

อาย ุ   
20 – 29 ปี 30 – 39 ปี 40 – 49 ปี 50 – 59 ปี 

3.38 3.92 3.67 3.83 
20 – 29 ปี 3.38 - -0.543* 

(0.000) 
-0.287* 
(0.048) 

-0.453* 
(0.002) 

30 – 39 ปี 3.92 - - 0.256 
(0.139) 

0.090 
(0.604) 

40 – 49 ปี 3.67 - - - -0.167 
(0.411) 

50 – 59 ปี 3.83 - - - - 

 
*มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง 17 ผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน
ดา้นความเชื่อมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและคา่นิยมขององคก์ารจาํแนกตามอายุโดย
ใช ้Dunnett’s T3 พบว่าผูท้ีม่อีายุ 20 – 29 ปีมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารน้อยกว่าอายุ 30 – 39 
ปี จาํนวน 0.543 คะแนน ผูท้ีม่อีายุ 20 – 29 ปีมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารน้อยกว่าอายุ 40 – 49 
ปี จาํนวน 0.287 คะแนน และผูท้ีม่อีาย ุ20 – 29 ปีมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารน้อยกว่าอายุ 50 – 
59 ปีจํานวน 0.453 คะแนนส่วนรายคู่อื่นๆ ไม่พบความแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.05 
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ตาราง 18 การเปรยีบเทยีบความแตกต่างรายคูข่องคา่เฉลีย่ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ 
     พนกังานดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ารกบั 
     ขอ้มลูดา้นอาย ุ
 

อาย ุ   
20 – 29 ปี 30 – 39 ปี 40 – 49 ปี 50 – 59 ปี 

3.84 4.65 4.50 4.83 
20 – 29 ปี 3.84 - -0.818* 

(0.000) 
-0.664* 
(0.007) 

-0.977* 
(0.000) 

30 – 39 ปี 4.65 - - 0.154 
(0.599) 

-0.179 
(0.540) 

40 – 49 ปี 4.50 - - - -0.333 
(0.331) 

50 – 59 ปี 4.83 - - - - 

 
*มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง18ผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลี่ยรายคู่ของความผูกพนัต่อองค์การของพนักงาน
ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ารจําแนกตามอายุโดย
ใช ้Dunnett’s T3 พบว่าผูท้ีม่อีายุ 20 – 29 ปีมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารน้อยกว่าอายุ 30 – 39 
ปี จาํนวน 0.818 คะแนน ผูท้ีม่อีายุ 20 – 29 ปีมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารน้อยกว่าอายุ 40 – 49 
ปี จาํนวน 0.664 คะแนน และผูท้ีม่อีาย ุ20 – 29 ปีมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารน้อยกว่าอายุ 50 – 
59 ปีจํานวน 0.977 คะแนน ส่วนรายคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 
0.05 
 
 สมมติฐานท่ี 1.3 
 H0: ระดบัการศกึษาต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: ระดบัการศกึษาต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 
 โดยสาํหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิานจะใชก้ารวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว 
(One-way Analysis of Variance) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ในขัน้แรกจะทาํการทดสอบความ
แตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละระดบัการศกึษา โดยใชส้ถติ ิLevene’s test ซึง่หากผล
การทดสอบพบวา่คา่ความแปรปรวนของแต่ละระดบัการศกึษาไมแ่ตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่ามากกว่า 
0.05) จะใชค้า่สถติ ิF-test สาํหรบัทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานใน
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อุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกิจพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยจําแนกตาม
ระดบัการศกึษา หากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละระดบัการศกึษาแตกต่างกนั 
(ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05) จะใชค้่าสถติ ิBrown-Forsythe ในการทดสอบความแตกต่างของความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาค
ตะวนัออกของประเทศไทยจําแนกตามระดบัการศกึษา ถ้าสมมติฐานขอ้ใดปฏเิสธสมมตฐิานหลกั 
(H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลีย่อยา่งน้อยหน่ึงคู่ทีแ่ตกต่างกนัจะนําไปเปรยีบเทยีบ
เชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Least Significanct Difference (LSD) หรอื 
Dunnett’s T3เพือ่หาวา่คา่เฉลีย่รายคูใ่ดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 
 
ตาราง 19 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานจาํแนก 
     ตามระดบัการศกึษา โดยใช ้Levene’s test 
 
ความผกูพนัต่อองคก์าร Levene  

Statistic  
df1 df2 Sig. 

1. ดา้นความเชื่อมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมาย
และคา่นิยมขององคก์าร 

5.581* 2 397 0.004 

2. ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพือ่
องคก์าร 

455.486* 2 397 0.000 

3. ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึง่ความ
เป็นสมาชกิขององคก์าร 

48.944* 2 397 0.000 

 
*มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง 19 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
จาํแนกตามระดบัการศกึษา โดยใช ้ Levene’s test พบว่าความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานดา้น
ความเชื่อมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การด้านความเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การ และดา้นความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรกัษาไวซ้ึ่ง
ความเป็นสมาชกิขององคก์ารมคี่า Sig. เท่ากบั 0.004 0.000 และ 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.05 จงึ
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่คา่ความแปรปรวนของแต่
ละกลุ่มระดบัการศกึษาแตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จงึใชส้ถติ ิ Brown-
Forsythe ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตาราง20 
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ตาราง 20 การวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานกบัขอ้มลูดา้นระดบั 
     การศกึษาโดยใช ้Brown-Forsythe 
 

ความผกูพนัต่อองคก์าร Statistic df1 df2 Sig. 
1. ดา้นความเชื่อมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรบั

เป้าหมายและคา่นิยมขององคก์าร 
77.219* 2 13.937 0.000 

2. ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามอยา่งมาก
เพือ่องคก์าร 

30.718* 2 10.842 0.000 

3. ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึง่
ความเป็นสมาชกิขององคก์าร 

112.108* 2 83.560 0.000 

 
*มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง 20 ผลการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานดา้น
ความเชื่อมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การด้านความเต็มใจที่จะ
ทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การ และดา้นความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรกัษาไวซ้ึ่ง
ความเป็นสมาชกิขององคก์ารจาํแนกตามระดบัการศกึษาโดยใช ้Brown-Forsythe มคี่า Sig. เท่ากบั 
0.000 0.000 และ 0.000 ตามลําดบัซึง่น้อยกว่า 0.05 จงึปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบั
สมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่าระดบัการศกึษาต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความ
เชื่อมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเท
ความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การ และดา้นความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรกัษาไวซ้ึ่งความ
เป็นสมาชกิขององคก์ารแตกต่างกนัอย่างมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ดงันัน้ผูว้จิยัจงึทาํการ
ทดสอบความแตกต่างรายคูโ่ดยใชว้ธิ ีDunnett’s T3 ซึง่ไดผ้ลการทดสอบดงัตาราง 21-23 
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ตาราง 21 การเปรยีบเทยีบความแตกต่างรายคูข่องคา่เฉลีย่ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ 
     พนกังานดา้นความเชื่อมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและคา่นิยมขององคก์ารกบั 
     ขอ้มลูดา้นระดบัการศกึษา 
 

ระดบัการศึกษา   
ตํา่กว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สงูกว่าปริญญาตรี 

3.29 3.82 4.43 
ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี 3.29 - -0.525* 

(0.000) 
-1.134* 
(0.000) 

ปรญิญาตร ี 3.82 - - -0.609* 
(0.000) 

สงูกวา่ปรญิญาตร ี 4.43 - - - 
 

*มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 
 จากตาราง 21 ผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
ดา้นความเชื่อมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารจําแนกตามระดบั
การศกึษาโดยใช ้Dunnett’s T3 พบวา่ผูท้ีม่กีารศกึษาระดบัตํ่ากว่าปรญิญาตรมีรีะดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารน้อยกว่าระดบัปรญิญาตร ีจํานวน 0.525 คะแนน ผูท้ีม่กีารศกึษาระดบัตํ่ากว่าปรญิญาตรมีี
ระดับความผูกพันต่อองค์การน้อยกว่าระดับสูงกว่าปริญญาตรี จํานวน 1.134 คะแนน ผู้ที่มี
การศกึษาระดบัปรญิญาตรมีรีะดบัความผูกพนัต่อองคก์ารน้อยกว่าระดบัสงูกว่าปรญิญาตร ีจํานวน 
0.609 คะแนน อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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ตาราง 22 การเปรยีบเทยีบความแตกต่างรายคูข่องคา่เฉลีย่ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ 
     พนกังานดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพือ่องคก์ารกบัขอ้มลูดา้นระดบั 
     การศกึษา 
 

ระดบัการศึกษา   
ตํา่กว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สงูกว่าปริญญาตรี 
4.33 4.78 4.43 

ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี 4.33 - -0.445* 
(0.000) 

-0.096 
(0.132) 

ปรญิญาตร ี 4.78 - - 0.349* 
(0.00) 

สงูกวา่ปรญิญาตร ี 4.43 - - - 

 
*มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

  
 จากตาราง 22 ผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองคก์ารจําแนกตามระดบัการศกึษาโดยใช ้
Dunnett’s T3 พบว่าผูท้ีม่กีารศกึษาระดบัตํ่ากว่าปรญิญาตรมีรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารน้อยกว่า
ระดบัปรญิญาตร ีจํานวน 0.445 คะแนน ผู้ที่มกีารศึกษาระดบัปรญิญาตรมีรีะดบัความผูกพนัต่อ
องค์การมากกว่าระดบัสูงกว่าปริญญาตรี จํานวน 0.349 คะแนน ส่วนรายคู่อื่นๆ ไม่พบความ
แตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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ตาราง 23 การเปรยีบเทยีบความแตกต่างรายคูข่องคา่เฉลีย่ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ 
     พนกังานดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ารกบั 
     ขอ้มลูดา้นระดบัการศกึษา 
 

ระดบัการศึกษา   
ตํา่กว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สงูกว่าปริญญาตรี 

3.73 4.47 5.00 
ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี 3.73 - -0.732* 

(0.000) 
-1.266* 
(0.000) 

ปรญิญาตร ี 4.47 - - -0.535* 
(0.013) 

สงูกวา่ปรญิญาตร ี 5.00 - - - 
 

*มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 
 จากตาราง 23 ผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรกัษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชกิขององค์การจําแนกตามระดบั
การศกึษาโดยใช ้Dunnett’s T3 พบวา่ผูท้ีม่กีารศกึษาระดบัตํ่ากว่าปรญิญาตรมีรีะดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารน้อยกว่าระดบัปรญิญาตร ีจํานวน 0.732 คะแนน ผูท้ีม่กีารศกึษาระดบัตํ่ากว่าปรญิญาตรมีี
ระดบัความผูกพนัต่อองค์การน้อยกว่าระดบัสูงกว่าปรญิญาตร ีจํานวน 1.266 คะแนน ผู้ที่มกีาร 
ศึกษาระดบัปรญิญาตรมีรีะดบัความผูกพนัต่อองค์การน้อยกว่าระดบัสูงกว่าปรญิญาตร ีจํานวน 
0.535 คะแนน อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 สมมติฐานท่ี 1.4 
 H0: ตําแหน่งการทาํงานต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: ตําแหน่งการทาํงานต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 
 โดยสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหน์ัน้ข ัน้แรกจะทําการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าความ
แปรปรวนของกลุ่มตําแหน่งการทาํงานทัง้ 2 กลุ่มโดยใชส้ถติ ิLevene’s test ซึง่หากผลการทดสอบ
พบว่าค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไมแ่ตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่ามากกว่า 0.05) จะใชค้่า t-test 
กรณีค่าความแปรปรวนเท่ากนั (Equal Variances Assumed) สาํหรบัทดสอบความแตกต่างของ
ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาค
ตะวนัออกของประเทศไทยในกลุ่มตําแหน่งการทาํงานทัง้ 2 กลุ่มแต่หากผลการทดสอบพบว่าความ
แปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มแตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05) จะใชค้่า t-test กรณีค่าความ
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แปรปรวนไมเ่ท่ากนั (Equal Variances not Assumed) สาํหรบัทดสอบความแตกต่างของความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาค
ตะวนัออกของประเทศไทยในกลุ่มตําแหน่งการทํางานทัง้ 2 กลุ่มซึง่ผลการทดสอบความแตกต่าง
ระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่มดว้ยสถติ ิ Levene’s testแสดงผลการวเิคราะหใ์น
ตาราง 24 
 
ตาราง 24 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานจาํแนก 
     ตามตําแหน่งการทาํงานโดยใช ้Levene’s test 
 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
Levene 
Statistic 

Sig. 

1. ดา้นความเชื่อมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและ
คา่นิยมขององคก์าร 

0.110 0.740 

2. ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพือ่องคก์าร 57.188* 0.000 
3. ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิ

ขององคก์าร 
4.120* 0.043 

 
*มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง 24 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
ในอุตสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยจําแนกตาม
ตําแหน่งการทาํงานโดยใช ้ Levene’s test พบว่าความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเชื่อมัน่อยา่งแรง
กลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารมคี่า Sig. เท่ากบั 0.740 ซึง่มากกว่า 0.05 จงึ
ยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่าค่าความแปรปรวนของ
ตําแหน่งการทาํงานไมแ่ตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จงึใชค้่า t-test กรณีค่า
ความแปรปรวนเท่ากนั (Equal Variances Assumed) สาหรบัทดสอบความแตกต่างของความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาค
ตะวนัออกของประเทศไทยในกลุ่มตําแหน่งการทาํงานทัง้ 2 กลุ่มแสดงดงัตาราง 25  
 ส่วนความผูกพนัต่อองค์การด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อ
องค์การ และดา้นความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชกิขององค์การมคี่า 
Sig. เท่ากบั 0.036 และ 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.05 จงึปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความวา่คา่ความแปรปรวนของตําแหน่งการทาํงานแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จงึใชค้่า t-test กรณีค่าความแปรปรวนไมเ่ท่ากนั (Equal Variances Not 
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Assumed) สาํหรบัทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรม
ชิน้ส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยในกลุ่มตําแหน่งการทํางาน
ทัง้ 2 กลุ่มแสดงดงัตาราง 26  
 
ตาราง 25 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานจาํแนก 
     ตามตําแหน่งการทาํงานโดยใช ้t-test กรณคีา่ความแปรปรวนเทา่กนั 
 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ตาํแหน่ง
การ

ทาํงาน 

t-test for Equality of Means 

  S.D. t df Sig. 

1. ดา้นความเชื่อมัน่อยา่ง
แรงกลา้และการยอมรบั
เป้าหมายและคา่นิยมของ
องคก์าร 

พนกังาน
ทัว่ไป 

3.377 0.329 -8.491* 398 0.000 

หวัหน้างาน 4.053 0.497 

 
*มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง 25 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกิจพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย
จาํแนกตามตําแหน่งการทาํงานโดยใช ้ t-test กรณีค่าความแปรปรวนเท่ากนัโดยใช ้ Independent 
sample t-test พบว่าความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานดา้นความเชื่อมัน่อย่างแรงกลา้และการ
ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารมคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่คอืปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1)หมายความว่า ตําแหน่งการทาํงานต่างกนั มี
ความผูกพนัต่อองค์การด้านความเชื่อมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ารแตกต่างกนัอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไวโ้ดย
หวัหน้างานมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารสงูกวา่พนกังานทัว่ไป 
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ตาราง 26 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานจาํแนก 
     ตามตําแหน่งการทาํงานโดยใช ้t-test กรณคีา่ความแปรปรวนไมเ่ทา่กนั 
 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ตาํแหน่ง
การทาํงาน 

t-test for Equality of Means 

  S.D. t df Sig. 
1. ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เท
ความพยายามอยา่งมากเพื่อ 
องคก์าร 

พนกังาน
ทัว่ไป 

4.414 0.221 0.103 18.385 0.919 

หวัหน้างาน 4.403 0.479 
2. ดา้นความปรารถนาอยา่งแรง
กลา้ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึง่ความ 
เป็นสมาชกิขององคก์าร 

พนกังาน
ทัว่ไป 

3.840 0.592 -8.896* 20.918 0.000 

หวัหน้างาน 4.842 0.473 
 

*มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 
 จากตาราง 26 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกิจพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย
จาํแนกตามตําแหน่งการทาํงานโดยใช ้t-test กรณีค่าความแปรปรวนไมเ่ท่ากนัโดยใช ้Independent 
sample t-test พบว่าความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจ่ะ
รกัษาไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ารมคี่า Sig เท่ากบั 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่คอืปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่าตําแหน่งการทาํงานต่างกนั มี
ความผูกพนัต่อองค์การด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรกัษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกของ
องคก์ารแตกต่างกนัอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึ่งเป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไวโ้ดย
หวัหน้างานมคีวามผูกพนัต่อองค์การด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรกัษาไว้ซึ่งความเป็น
สมาชกิขององคก์ารสงูกวา่พนกังานทัว่ไป 
 
 สมมติฐานท่ี 1.5 
 H0: รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 
 โดยสาํหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิานจะใชก้ารวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว 
(One-way Analysis of Variance) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ในขัน้แรกจะทาํการทดสอบความ
แตกต่างระหว่างค่าความแปรปรวนของแต่ละรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน โดยใชส้ถติ ิ Levene’s test ซึง่
หากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนไมแ่ตกต่างกนั (ค่า Sig. 
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มคี่ามากกว่า 0.05) จะใชค้่าสถติ ิ F-test สาํหรบัทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานในอุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย
จาํแนกตามรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน หากผลการทดสอบพบว่าค่าความแปรปรวนของแต่ละรายไดเ้ฉลีย่
ต่อเดอืนแตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05) จะใชค้่าสถติ ิ Brown-Forsythe ในการทดสอบ
ความแตกต่างของความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขต
เศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยจําแนกตามรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน ถา้สมมตฐิานขอ้ใด
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) ทีม่คี่าเฉลีย่อยา่งน้อยหน่ึงคู่ทีแ่ตกต่าง
กนัจะนําไปเปรยีบเทยีบเชงิซอ้น (Multiple Comparison) โดยใชว้ธิทีดสอบแบบ Least Significanct 
Difference (LSD) หรอื Dunnett’s T3เพื่อหาว่าค่าเฉลีย่รายคู่ใดบา้งแตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญั
ทางสถติ ิ0.05 
 
ตาราง 27 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานจาํแนก 
     ตามรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน โดยใช ้Levene’s test 
 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
Levene 
Statistic 

df1 df2 Sig. 

1. ดา้นความเชื่อมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรบั
เป้าหมายและคา่นิยมขององคก์าร 

14.759* 4 395 0.000 

2. ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามอยา่งมาก
เพือ่องคก์าร 

78.643* 4 395 0.000 

3. ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึง่
ความเป็นสมาชกิขององคก์าร 

13.003* 4 395 0.000 

 
*มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง 27 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
จาํแนกตามรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน โดยใช ้ Levene’s test พบว่าความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
ดา้นความเชื่อมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารดา้นความเตม็ใจที่
จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองคก์าร และดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึง่
ความเป็นสมาชกิขององคก์ารมคี่า Sig. เท่ากบั 0.000 0.000 และ 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.05 จงึ
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่คา่ความแปรปรวนของแต่
ละกลุ่มรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จงึใชส้ถติ ิ Brown-
Forsythe ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ในการทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตาราง 28 
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ตาราง 28 การวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานกบัขอ้มลูดา้นรายไดเ้ฉลีย่ 
     ต่อเดอืนโดยใช ้Brown-Forsythe 
 

ความผกูพนัต่อองคก์าร Statistic df1 df2 Sig. 
1. ดา้นความเชื่อมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรบั

เป้าหมายและคา่นิยมขององคก์าร 
116.043* 4 29.130 0.000 

2. ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามอยา่ง
มากเพือ่องคก์าร 

29.319* 4 15.102 0.000 

3. ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาไว้
ซึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์าร 

224.945* 4 44.744 0.000 

 
*มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง 28 ผลการทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานดา้น
ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองคก์ารดา้นความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ
รกัษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ และด้านความเชื่อมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรบั
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารจําแนกตามรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนโดยใช ้ Brown-Forsythe มคี่า 
Sig. เท่ากบั 0.000 0.000 และ 0.000 ตามลําดบัซึง่น้อยกว่า 0.05 จงึปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) 
และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อองคก์ารดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ที่
จะรกัษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การ และด้านความเชื่อมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรบั
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ดงันัน้ผูว้จิยัจงึ
ทาํการทดสอบความแตกต่างรายคูโ่ดยใชว้ธิ ีDunnett’s T3 ซึง่ไดผ้ลการทดสอบดงัตาราง29-31 
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ตาราง 29 การเปรยีบเทยีบความแตกต่างรายคูข่องคา่เฉลีย่ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ 
     พนกังานดา้นความเชื่อมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและคา่นิยมขององคก์ารกบั 
     ขอ้มลูดา้นรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
 

รายได้เฉล่ียต่อ
เดือน   

น้อยกว่า 
15,000 
บาท 

15,000 – 
24,999 
บาท 

25,000 – 
34,999 
บาท 

35,000 – 
44,999 
บาท 

45,000 
บาท ขึน้

ไป 
3.06 3.35 3.91 4.00 4.25 

น้อยกวา่ 15,000 
บาท 

3.06 - -0.286* 
(0.000) 

-0.847* 
(0.000) 

-0.936* 
(0.000) 

-1.186* 
(0.000) 

15,000 – 
24,999 บาท 

3.35 - - -0.561* 
(0.000) 

-0.650* 
(0.000) 

-0.900* 
(0.000) 

25,000 – 
34,999 บาท 

3.91 - - - -0.089 
(0.452) 

-0.339* 
(0.000) 

35,000 – 
44,999 บาท 

4.00 - - - - -0.250 
(0.062) 

45,000 บาท ขึน้
ไป 

4.25 - - - - - 

 
*มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง29 ผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
ดา้นความเชื่อมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารจําแนกตามรายได้
เฉลีย่ต่อเดอืน โดยใช ้Dunnett’s T3 พบว่าผูท้ีม่รีายไดน้้อยกว่า 15,000 บาทมรีะดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารน้อยกว่ารายได ้15,000 – 24,999 บาทจาํนวน 0.286 คะแนน ผูท้ีม่รีายไดน้้อยกว่า 15,000 
บาทมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารน้อยกว่ารายได ้25,000 – 34,999 บาทจาํนวน 0.847 คะแนน ผู้
ทีม่รีายไดน้้อยกว่า 15,000 บาทมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารน้อยกว่ารายได ้ 35,000 – 44,999 
บาทจาํนวน 0.936 คะแนน ผูท้ีม่รีายไดน้้อยกว่า 15,000 บาทมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารน้อย
กว่ารายได ้45,000 บาท ขึน้ไป จาํนวน 1.186 คะแนน ผูท้ีม่รีายได ้15,000 – 24,999 บาทมรีะดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารน้อยกว่ารายได ้ 25,000 – 34,999 บาทจาํนวน 0.561 คะแนน ทีม่รีายได ้
15,000 – 24,999 บาทมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารน้อยกว่ารายได ้ 35,000 – 44,999 บาท
จาํนวน 0.650 คะแนน ทีม่รีายได ้15,000 – 24,999 บาทมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารน้อยกว่า
รายได ้45,000 บาท ขึน้ไป จาํนวน 0.900 คะแนน ผูท้ีม่รีายได ้25,000 – 34,999 บาทมรีะดบัความ
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ผกูพนัต่อองคก์ารน้อยกวา่รายได ้45,000 บาท ขึน้ไป จาํนวน 0.339 คะแนน สว่นรายคู่อื่นๆ ไมพ่บ
ความแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
ตาราง 30 การเปรยีบเทยีบความแตกต่างรายคูข่องคา่เฉลีย่ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ 
     พนกังานดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพือ่องคก์ารกบัขอ้มลูดา้นรายได ้
     เฉลีย่ต่อเดอืน 
 

รายได้เฉล่ียต่อ
เดือน   

น้อยกว่า 
15,000 
บาท 

15,000 – 
24,999 
บาท 

25,000 – 
34,999 
บาท 

35,000 – 
44,999 
บาท 

45,000 
บาท  
ขึน้ไป 

4.33 4.35 4.94 4.20 4.50 
น้อยกวา่ 15,000 
บาท 

4.33 - -0.017 
(0.436) 

-0.611* 
(0.000) 

0.130 
(0.055) 

-0.170* 
(0.000) 

15,000 – 
24,999 บาท 

4.35 - - -0.594* 
(0.000) 

0.147 
(0.025) 

-0.153* 
(0.000) 

25,000 – 
34,999 บาท 

4.94 - - - 0.741* 
(0.000) 

0.441* 
(0.000) 

35,000 – 
44,999 บาท 

4.20 - - - - -0.300* 
(0.000) 

45,000 บาท  
ขึน้ไป 

4.50 - - - - - 

 
*มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง 30 ผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การจําแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 
โดยใชD้unnett’s T3 พบว่าผูท้ีม่รีายไดน้้อยกว่า 15,000 บาทมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารน้อย
กว่ารายได ้25,000 – 34,999 บาทจาํนวน 0.611 คะแนน ผูท้ีม่รีายไดน้้อยกว่า 15,000 บาทมรีะดบั
ความผูกพนัต่อองคก์ารน้อยกว่ารายได ้45,000 บาท ขึน้ไป จํานวน 0.170 คะแนน ผูท้ีม่รีายได ้
15,000 – 24,999 บาทมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารน้อยกว่ารายได ้ 25,000 – 34,999 บาท
จาํนวน 0.564 คะแนน ผูท้ีม่รีายได ้15,000 – 24,999 บาทมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารน้อยกว่า
รายได ้45,000 บาท ขึน้ไป จาํนวน 0.153 คะแนน ผูท้ีม่รีายได ้25,000 – 34,999 บาทมรีะดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารมากกว่ารายได ้ 35,000 – 44,999 บาท จํานวน 0.741 คะแนน ผูท้ีม่รีายได ้
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25,000 – 34,999 บาทมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารมากกว่ารายได ้45,000 บาท ขึน้ไป จาํนวน 
0.441 คะแนน และผูท้ีม่รีายได ้35,000 – 44,999 บาทมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารน้อยกว่า
รายได ้ 45,000 บาท ขึน้ไป จํานวน 0.300 คะแนน ส่วนรายคู่อื่นๆ ไม่พบความแตกต่างอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
ตาราง 31 การเปรยีบเทยีบความแตกต่างรายคูข่องคา่เฉลีย่ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ 
     พนกังานดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ารกบั 
     ขอ้มลูดา้นรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
 

รายได้เฉล่ียต่อ
เดือน   

น้อยกว่า 
15,000 
บาท 

15,000 – 
24,999 
บาท 

25,000 – 
34,999 
บาท 

35,000 – 
44,999 
บาท 

45,000 
บาท  
ขึน้ไป 

3.06 3.82 4.88 5.00 5.00 
น้อยกวา่ 15,000 
บาท 

3.06 - -0.760* 
(0.000) 

-1.814* 
(0.000) 

-1.936* 
(0.000) 

-1.936* 
(0.000) 

15,000 – 24,999 
บาท 

3.82 - - -1.054* 
(0.000) 

-1.177* 
(0.000) 

-1.177* 
(0.000) 

25,000 – 34,999 
บาท 

4.88 - - - -0.122 
(0.474) 

-0.122 
(0.299) 

35,000 – 44,999 
บาท 

5.00 - - - - 0.000 
(1.000) 

45,000 บาท  
ขึน้ไป 

5.00 - - - - - 

 
*มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง 31 ผลการเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่รายคู่ของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชกิขององค์การจําแนกตามรายได้
เฉลีย่ต่อเดอืน โดยใช ้Dunnett’s T3 พบว่าผูท้ีม่รีายไดน้้อยกว่า 15,000 บาทมรีะดบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารน้อยกว่ารายได ้15,000 – 24,999 บาทจาํนวน 0.760 คะแนน ผูท้ีม่รีายไดน้้อยกว่า 15,000 
บาทมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารน้อยกว่ารายได ้25,000 – 34,999 บาทจาํนวน 1.814 คะแนน ผู้
ทีม่รีายไดน้้อยกว่า 15,000 บาทมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารน้อยกว่ารายได ้ 35,000 – 44,999 
บาทจาํนวน 1.936 คะแนน ผูท้ีม่รีายไดน้้อยกว่า 15,000 บาทมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารน้อย
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กว่ารายได ้45,000 บาท ขึน้ไปจาํนวน 1.936 คะแนน ผูท้ีม่รีายได ้15,000 – 24,999 บาทมรีะดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารน้อยกว่ารายได ้ 25,000 – 34,999 บาทจาํนวน 1.054 คะแนน ผูท้ีม่รีายได ้
15,000 – 24,999 บาทมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารน้อยกว่ารายได ้ 35,000 – 44,999 บาท
จาํนวน 1.177 คะแนน ผูท้ีม่รีายได ้15,000 – 24,999 บาทมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารน้อยกว่า
รายได ้45,000 บาท ขึน้ไปจํานวน 1.177 คะแนน ส่วนรายคู่อื่นๆ ไม่พบความแตกต่างอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 
 สมมติฐานท่ี 1.6 
 H0: สถานภาพสมรสต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารไมแ่ตกต่างกนั 
 H1: สถานภาพสมรสต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั 
 
 โดยสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหน์ัน้ข ัน้แรกจะทําการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าความ
แปรปรวนของกลุ่มสถานภาพสมรสทัง้ 2 กลุ่มโดยใชส้ถติ ิ Levene’s test ซึง่หากผลการทดสอบ
พบว่าค่าความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มไมแ่ตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่ามากกว่า 0.05) จะใชค้่า t-test 
กรณีค่าความแปรปรวนเท่ากนั (Equal Variances Assumed) สาํหรบัทดสอบความแตกต่างของ
ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาค
ตะวนัออกของประเทศไทยในกลุ่มสถานภาพสมรสทัง้ 2 กลุ่มแต่หากผลการทดสอบพบว่าความ
แปรปรวนของทัง้ 2 กลุ่มแตกต่างกนั (ค่า Sig. มคี่าน้อยกว่า 0.05) จะใชค้่า t-test กรณีค่าความ
แปรปรวนไมเ่ท่ากนั (Equal Variances not Assumed) สาํหรบัทดสอบความแตกต่างของความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาค
ตะวนัออกของประเทศไทยในกลุ่มสถานภาพสมรสทัง้ 2 กลุ่มซึ่งผลการทดสอบความแตกต่าง
ระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มเพศทัง้ 2 กลุ่มดว้ยสถติ ิ Levene’s testแสดงผลการวเิคราะหใ์น
ตาราง 32 
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ตาราง 32 แสดงผลการทดสอบคา่ความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานจาํแนก 
     ตามสถานภาพสมรสโดยใช ้Levene’s test 
 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
Levene 
Statistic 

Sig. 

1. ดา้นความเชื่อมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและ
คา่นิยมขององคก์าร 

0.156 0.693 

2. ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพือ่องคก์าร 32.116* 0.000 
3. ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึง่ความเป็น

สมาชกิขององคก์าร 
2.496 0.115 

 
*มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง 32 ผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
ในอุตสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยจําแนกตาม
สถานภาพสมรสโดยใช ้Levene’s test พบว่าความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเชื่อมัน่อยา่งแรงกลา้
และการยอมรบัเป้าหมายและคา่นิยมขององคก์าร และดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาไว้
ซึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ารมคี่า Sig. เท่ากบั 0.693 และ 0.115 ซึง่มากกว่า 0.05 จงึยอมรบั
สมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่าค่าความแปรปรวนของ
สถานภาพสมรสไมแ่ตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จงึใชค้่า t-test กรณีค่าความ
แปรปรวนเท่ากนั (Equal Variances Assumed) สาํหรบัทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อ
องค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของ
ประเทศไทยในกลุ่มสถานภาพสมรสทัง้ 2 กลุ่มแสดงดงัตาราง 33  
 ส่วนความผูกพนัต่อองค์การด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อ
องคก์ารมคีา่ Sig. เทา่กบั 0.000 ซึง่น้อยกวา่ 0.05 จงึปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมติ
ฐานรอง (H1) หมายความว่าค่าความแปรปรวนของสถานภาพสมรสแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 จงึใชค้่า t-test กรณีค่าความแปรปรวนไมเ่ท่ากนั (Equal Variances Not 
Assumed) สาํหรบัทดสอบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรม
ชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยในกลุ่มสถานภาพสมรสทัง้ 2 
กลุ่มแสดงดงัตาราง 34  
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ตาราง 33 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานจาํแนก 
     ตามสถานภาพสมรสโดยใช ้t-test กรณคีา่ความแปรปรวนเทา่กนั 
 

ความผกูพนัต่อองคก์าร 
สถานภาพ
สมรส 

t-test for Equality of Means 

  S.D. t df Sig. 
1. ดา้นความเชื่อมัน่อยา่ง
แรงกลา้และการยอมรบั
เป้าหมายและคา่นิยมของ
องคก์าร 

โสด 3.40 0.362 -4.054* 398 0.000 
สมรส/อยู่
ดว้ยกนั 

3.81 0.325 

2. ดา้นความปรารถนาอยา่ง 
แรงกลา้ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึง่
ความเป็นสมาชกิของ
องคก์าร 

โสด 3.87 0.604 -3.890* 398 0.000 
สมรส/อยู่
ดว้ยกนั 

4.54 0.853 

 
*มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง 33 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกิจพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
จําแนกตามสถานภาพสมรสโดยใช ้ t-test กรณีค่าความแปรปรวนเท่ากนัโดยใช ้ Independent 
sample t-test พบว่าความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานดา้นความเชื่อมัน่อย่างแรงกลา้และการ
ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรกัษาไว้ซึ่ง
ความเป็นสมาชกิขององคก์าร มคี่า Sig เท่ากบั 0.000 และ 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่คอืปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า สถานภาพสมรสต่างกนั มคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเชื่อมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรกัษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกขององค์การแตกต่างกนั 
อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไวโ้ดยสถานภาพสมรส/อยู่
ดว้ยกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารสงูกวา่สถานภาพโสด  
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ตาราง 34 แสดงผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานจาํแนก 
     ตามสถานภาพสมรสโดยใช ้t-test กรณคีา่ความแปรปรวนไมเ่ทา่กนั 
 
ความผกูพนัต่อองคก์าร สถานภาพ

สมรส 
t-test for Equality of Means  

  S.D. t df Sig. 
1. ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะ
ทุม่เทความพยายามอยา่ง
มากเพือ่องคก์าร 

โสด 4.41 0.228 -0.584 12.196 0.570 
สมรส/อยู่
ดว้ยกนั 

4.49 0.464 

 
 จากตาราง 34 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบความแตกต่างของความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกิจพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย
จาํแนกตามสถานภาพสมรสโดยใช ้ t-test กรณีค่าความแปรปรวนไมเ่ท่ากนัโดยใช ้ Independent 
sample t-test พบว่าความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายาม
อยา่งมากเพื่อองคก์ารมคี่า Sig เท่ากบั 0.570 ซึง่มากกวา่ 0.05 นัน่คอืยอมรบัสมมตฐิานหลกั (H0) 
และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1)หมายความว่าสถานภาพสมรสต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารดา้น
ความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพือ่องคก์าร ไมแ่ตกต่างกนั 
 
 สมมติฐานการศึกษาท่ี 2 ปจัจยัภาวะผูนํ้าองค์การมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของ
ประเทศไทย 
 H0: ปจัจยัภาวะผูนํ้าองคก์าร ไมม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานใน
อุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 H1: ปจัจยัภาวะผูนํ้าองคก์าร มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานใน
อุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
  
 สถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิานคอืการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient)โดยวดัความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัภาวะผูนํ้า
องคก์าร กบัความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานในอุตสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิ
พเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยจะยอมรบัสมมตฐิานหลกั 
(H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อค่า Sig มคี่ามากกว่า 0.05 และจะปฏเิสธสมมตฐิาน
หลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อค่า Sig มคี่าน้อยกว่า 0.05 ซึง่ผลการทดสอบ
แสดงดงัตาราง 35 
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ตาราง35 แสดงผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธข์องปจัจยัภาวะผูนํ้าองคก์ารกบัความผกูพนัต่อ 
     องคก์ารของพนกังานโดยใชก้ารวเิคราะหส์หสมัพนัธอ์ยา่งงา่ย(Pearson Correlation) 
 

ปัจจยัภาวะผูนํ้าองคก์าร ภาพรวมความผกูพนัต่อองคก์าร 

r Sig. 
ทิศทาง

ความสมัพนัธ ์
ระดบั

ความสมัพนัธ ์

1. ดา้นการมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์ 0.802* 0.000 ทางบวก สงู 

2. ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ 0.869* 0.000 ทางบวก สงูมาก 
3. ดา้นการกระตุน้ทางปญัญา 0.739* 0.000 ทางบวก สงู 
4. ดา้นการคาํนึงถงึความปจัเจกบุคคล 0.649* 0.000 ทางบวก สงู 

 
*มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง 35 ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัภาวะผูนํ้าองคก์ารกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานใชส้ถติ ิPearson Correlation (ค่า r) ในการทดสอบสมมตฐิาน ผล
การทดสอบพบว่า มคี่า Sig เท่ากบั 0.000 0.000 และ 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่คอืปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ปจัจยัภาวะผูนํ้าองคก์ารดา้น
การมอีทิธพิลอย่างมอุีดมการณ์ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจดา้นการกระตุ้นทางปญัญาและดา้นการ
คํานึงถงึความปจัเจกบุคคล มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.05 ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไวโ้ดยค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r)มคี่าเท่ากบั 0.802, 
0.869, 0.739 และ 0.649 ตามลาํดบั 
 
 สมมติฐานการศึกษาท่ี 3 ปจัจยัความสุขในการทาํงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อ
องค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของ
ประเทศไทย 
 H0: ปจัจยัความสุขในการทํางาน ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของ
พนกังานในอุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 H1: ปจัจยัความสุขในการทํางาน มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน
ในอุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 
 สถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิานคอืการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient)โดยวดัความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัความสุขใน
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การทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิ
พเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยจะยอมรบัสมมตฐิานหลกั 
(H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อค่า Sig มคี่ามากกว่า 0.05 และจะปฏเิสธสมมตฐิาน
หลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อค่า Sig มคี่าน้อยกว่า 0.05 ซึง่ผลการทดสอบ
แสดงดงัตาราง 36 
 
ตาราง36 แสดงผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธข์องปจัจยัความสขุในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อ 
     องคก์ารของพนกังานโดยใชก้ารวเิคราะหส์หสมัพนัธอ์ยา่งงา่ย(Pearson Correlation) 
 

ปัจจยัความสขุในการทาํงาน ภาพรวมความผกูพนัต่อองคก์าร 

r Sig. 
ทิศทาง

ความสมัพนัธ ์
ระดบั

ความสมัพนัธ ์

1. ดา้นความมอีสิระ 0.468* 0.000 ทางบวก ปานกลาง 

2. ดา้นความรู ้ 0.613* 0.000 ทางบวก ปานกลาง 

3. ดา้นความด ี 0.834* 0.000 ทางบวก สงู 
 

*มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 
 
 จากตาราง36 ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัความสุขในการทาํงานกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานใชส้ถติ ิPearson Correlation (ค่า r) ในการทดสอบสมมตฐิาน ผล
การทดสอบพบว่า มคี่า Sig เท่ากบั 0.000 0.000 และ 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่คอืปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ปจัจยัความสุขในการทาํงาน
ด้านความมอีสิระด้านความรู้ และด้านความด ีมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไวโ้ดยค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r)มี
คา่เทา่กบั 0.468, 0.613 และ 0.834 ตามลาํดบั 
 สมมติฐานการศึกษาท่ี 4 ปจัจยัคุณภาพชวีติการทาํงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของ
ประเทศไทย 
 H0: ปจัจยัคุณภาพชวีติการทาํงาน ไมม่คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานในอุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 H1: ปจัจยัคุณภาพชวีติการทาํงาน มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
ในอุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
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 สถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิานคอืการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient)โดยวดัความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัคุณภาพ
ชวีติการทํางานกบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขต
เศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยใชร้ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 โดยจะยอมรบั
สมมตฐิานหลกั (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อค่า Sig มคี่ามากกว่า 0.05 และจะ
ปฏเิสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) กต่็อเมื่อค่า Sig มคี่าน้อยกว่า 0.05 ซึง่
ผลการทดสอบแสดงดงัตาราง 37 
 
ตาราง37 แสดงผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธข์องปจัจยัคุณภาพชวีติการทาํงานกบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานโดยใชก้ารวเิคราะหส์หสมัพนัธอ์ยา่งงา่ย(Pearson Correlation) 
 

ปัจจยัคณุภาพชีวิตการทาํงาน 
ภาพรวมความผกูพนัต่อองคก์าร 

r Sig. 
ทิศทาง

ความสมัพนัธ ์
ระดบั

ความสมัพนัธ ์

1. ดา้นคา่ตอบแทนทีเ่พยีงพอและยตุธิรรม 0.684* 0.000 ทางบวก สงู 

2. ดา้นสิง่แวดลอ้มทีถู่กสขุลกัษณะและ
ปลอดภยั 

0.789* 0.000 ทางบวก สงู 

3. ดา้นโอกาสและการพฒันา
ความสามารถ 

0.773* 0.000 ทางบวก สงู 

4. ดา้นการทาํงานรว่มกนั 0.628* 0.000 ทางบวก สงู 

5. ดา้นสทิธสิว่นบุคคล 0.633* 0.000 ทางบวก สงู 

6. ดา้นความสมดุลระหวา่งชวีติสว่นตวักบั
การทาํงาน 

-0.580* 0.000 ทางลบ ปานกลาง 

7. ดา้นการคาํนึงถงึประโยชน์และความ
รบัผดิชอบต่อสงัคม 

0.770* 0.000 ทางบวก สงู 

 
*มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 
 จากตาราง37 ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัคุณภาพชวีติการทํางานกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานใชส้ถติ ิPearson Correlation (ค่า r) ในการทดสอบสมมตฐิาน 
ผลการทดสอบพบว่า มคี่า Sig เท่ากบั 0.000 0.000 และ 0.000 ซึง่น้อยกว่า 0.05 นัน่คอืปฏเิสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความว่า ปจัจยัคุณภาพชวีติการทาํงาน
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ดา้นค่าตอบแทนที่เพยีงพอและยุติธรรมดา้นสิง่แวดล้อมที่ถูกสุขลกัษณะและปลอดภยัด้านโอกาส
และการพฒันาความสามารถดา้นการทาํงานรว่มกนัดา้นสทิธสิว่นบุคคลดา้นความสมดุลระหว่างชวีติ
สว่นตวักบัการทํางาน และดา้นการคาํนึงถงึประโยชน์และความรบัผดิชอบต่อสงัคม มคีวามสมัพนัธ์
กบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว้
โดยค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r)มคี่าเท่ากบั 0.684, 0.789, 0.773, 0.628, 0.633, -0.580 และ 
0.770 ตามลาํดบั 
 
ตาราง 38  สรปุผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
สมมติฐานท่ี 1 พนกังานทีม่ขีอ้มลูสว่นบุคคลแตกต่างกนั มคีวามผกูพนั 
ต่อองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิ 
พเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยแตกต่างกนั 

 1. เพศ   
 2. อาย ุ  
 3. ระดบัการศกึษา  
 4. ตําแหน่งการทาํงาน  
 5. รายไดต่้อเดอืน  
 6. สถานภาพสมรส  

สมมติฐานท่ี 2 ปจัจยัภาวะผูนํ้าองคก์ารมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิ
พเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 

 

สมมติฐานท่ี 3 ปจัจยัความสขุในการทาํงานมคีวามสมัพนัธก์บัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขต
เศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 

 

สมมติฐานท่ี 4 ปจัจยัคุณภาพชวีติการทาํงานมคีวามสมัพนัธก์บัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขต
เศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 

 

 

หมายเหตุ เครือ่งหมาย หมายถงึสอดคลอ้งกบัสมมตฐิาน 
   เครือ่งหมาย X หมายถงึไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิาน  



บทท่ี 5 
สรปุผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัเรื่องปจัจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในอุตสาห-
กรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยสรุปและอภปิรายผล
ดงัน้ี 
 
สงัเขปการวิจยั 
 ความมุ่งหมายของการวิจยั 
 1.  เพื่อเปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนต์
ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยจําแนกตามขอ้มลูส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศกึษา ตําแหน่งการทาํงาน รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และสถานภาพสมรส 
 2.  เพือ่ศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งปจัจยัภาวะผูนํ้าองคก์ารกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกิจพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย
 3.  เพือ่ศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งปจัจยัความสขุในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานในอุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 4.  เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพนัต่อ
องค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของ
ประเทศไทย 
 
 ความสาํคญัของการวิจยั 
 1.  องคก์ารสามารถนําขอ้มลูจากการศกึษา ไปใชเ้ป็นแนวทางในการนําเสนอต่อผูบ้รหิาร
เพื่อวางนโยบายจดัการงานด้านทรพัยากรมนุษย์ และร่วมมอืกนัหาแนวทางในการปรบัปรุงและ
พฒันาองคก์าร ใหม้ปีระสทิธภิาพมากยิง่ขีน้ เพื่อช่วยสง่เสรมิใหพ้นกังานเกดิความผกูพนั สนบัสนุน
และชว่ยขบัเคลื่อนองคก์าร และลดจาํนวนการลาออกของพนกังานได ้
 2.  ในการสร้างให้พนักงาน จะมคีวามพงึพอใจและความภาคภูมใิจในองค์การที่ทํางาน 
และเกดิสมัพนัธภาพทีด่รีะหวา่งพนกังานและเพือ่นรว่มงานดว้ยกนั 
 3.  เป็นแนวทางใหก้บังานวจิยัอื่นๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง และเพื่อเป็นประโยชน์ต่อการศกึษาต่อใน
อนาคต ในดา้นความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
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 สมมติฐานในการวิจยั 
 1.  พนักงานที่มขีอ้มูลส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ตําแหน่งการทํางาน 
รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน และสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์การของพนักงานใน
อุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยแตกต่างกนั 
 2.  ปจัจยัภาวะผู้นําองค์การมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานใน
อุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 3.  ปจัจยัความสุขในการทาํงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานใน
อุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 4.  ปจัจยัคุณภาพชวีติการทํางานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงาน
ในอุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 
 วิธีการดาํเนินการวิจยั 
 ด้านประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 
 ประชากรที่ใช้ในการวจิยัครัง้น้ีได้แก่ พนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขต
เศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยใน 3 จงัหวดั คอื ชลบุร ีระยอง และฉะเชงิเทราซึง่ไม่
ทราบจาํนวนประชากรทีแ่น่นอน 
 
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 
 ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครัง้น้ีคือ พนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขต
เศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยใน 3 จงัหวดั คอื ชลบุร ีระยอง และฉะเชงิเทรา การ
หาขนาดตวัอยา่งทีไ่มท่ราบจาํนวนประชากรของยามาเน่ (Taro Yamane. 1973: 125) ทีร่ะดบัความ
เชื่อมัน่รอ้ยละ 95 ยอมใหค้ลาดเคลื่อนรอ้ยละ 5ไดก้ลุ่มตวัอย่างจากการคาํนวณประมาณ 385 คน 
แต่ทัง้น้ีผูว้จิยัไดเ้พิม่ตวัอยา่งอกี 15 คน เพื่อความครบสว่น และการจดัเกบ็ขอ้มลู ดงันัน้ขนาดของ
กลุ่มตวัอยา่ง สาํหรบัการวจิยัครัง้น้ีเทา่กบั 400 คน  
 
 สถิติท่ีใช้ในการวิจยั 
 1.  การวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลโดยการหาความถี่ (Frequency) และค่ารอ้ยละ 
(Percentage) 
 2.  การวเิคราะหข์อ้มูลปจัจยัภาวะผูนํ้าองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมชิน้ส่วนยาน
ยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย ขอ้มูลปจัจยัความสุขในการทํางานของ
พนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกิจพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
ขอ้มลูปจัจยัคุณภาพชวีติการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิ
พเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย และความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรม
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ชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย โดยการหาค่าเฉลีย่ (Mean) 
และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard deviations) 
  
 สถิติท่ีใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1 พนักงานที่มขีอ้มูลส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ตําแหน่ง
การทํางาน รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืน และสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์การของ
พนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกิจพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย
แตกต่างกนัโดยใชส้ถติ ิ Independent sample t-test (ชศูรวีงศร์ตันะ. 2546: 166), One-way 
analysis of variance (กลัยาวานิชยบ์ญัชา. 2544: 175) โดยใชค้่า F-test กรณีค่าความแปรปรวน
ของแต่ละกลุ่มเท่ากนั และใชค้่า Brown-Forsythe (B) กรณีค่าความแปรปรวนของแต่ละกลุ่มไม่
เท่ากนัและ กรณีผลการทดสอบมคีวามแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถติแิล้ว ต้องทําการทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ต่อไป เพื่อดวู่ามคีู่ใดบา้งทีแ่ตกต่างกนั โดยใชว้ธิ ีFisher’s least significant 
difference (LSD) และ กรณีผลการทดสอบมคีวามแตกต่างอย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิจะทําการ
ทดสอบเป็นรายคู ่เพือ่ดวูา่มคีูใ่ดแตกต่างกนั โดยใชว้ธิ ีDunnett’s T3 
 สมมติฐานท่ี 2 ปจัจยัภาวะผูนํ้าองคก์ารมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานในอุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยโดย
ใชส้ถติกิารหาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient)  
 สมมติฐานท่ี 3 ปจัจยัความสุขในการทํางานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานในอุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย
โดยใชส้ถติกิารหาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient)  
 สมมติฐานท่ี 4 ปจัจยัคุณภาพชวีติการทาํงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของพนกังานในอุตสาหกรรมชิน้สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย
โดยใชส้ถติกิารหาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) 
  
สรปุผลการวิจยั 
 จากการศึกษาปจัจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานใน
อุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยสามารถสรุป
ผลไดด้งัน้ี 
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 1. การวิเคราะหข้์อมูลเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
ตําแหน่งการทํางาน รายได้เฉล่ียต่อเดือน สถานภาพสมรส และฝ่ายงานด้วยสถิติเชิง
พรรณนาได้แก่จาํนวนและร้อยละ 
  เพศ กลุ่มตวัอย่างเป็นเพศหญงิ จาํนวน 302คน คดิเป็นรอ้ยละ 75.50และเป็นเพศชาย 
จาํนวน 98 คน คดิเป็นรอ้ยละ 24.50 
  อายุกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มอีายุ 20–29 ปีจํานวน 375 คน คดิเป็นรอ้ยละ 93.75
รองลงมามอีายุ 30–39 ปีจาํนวน 13 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.25 ผูท้ีม่อีายุ 40–49 ปีและ 50–59 ปี
จาํนวน 6 คน คดิเป็นรอ้ยละ 1.50 ตามลาํดบั 
  ระดบัการศึกษากลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มกีารศกึษาระดบัตํ่ากว่าปรญิญาตร ีจํานวน 
321 คน คดิเป็นรอ้ยละ 80.25 รองลงมามกีารศกึษาระดบัปรญิญาตรจีาํนวน 72 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
18.00และผูท้ีม่กีารศกึษาระดบัสงูกวา่ปรญิญาตรจีาํนวน 7คน คดิเป็นรอ้ยละ 1.75 ตามลาํดบั 
  ตาํแหน่งการทาํงาน กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มตีําแหน่งพนกังานทัว่ไปจาํนวน 381 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 95.25และผูท้ีม่ตีําแหน่งหวัหน้างาน (หวัหน้าแผนก Supervisor ผูช้่วยผูจ้ดัการ)
จาํนวน 19 คน คดิเป็นรอ้ยละ 4.75 ตามลาํดบั 
  รายได้เฉล่ียต่อเดือน กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มรีายไดต่้อเดอืน 15,000–24,999 บาท
จาํนวน 283 คน คดิเป็นรอ้ยละ 70.75 รองลงมาผูท้ีม่รีายไดต่้อเดอืนน้อยกว่า 15,000 บาทจาํนวน 
55 คน คดิเป็นรอ้ยละ 13.75 ผูท้ีม่รีายไดต่้อเดอืน 25,000–34,999 บาทจํานวน 45 คน คดิเป็น   
รอ้ยละ 11.25 ผูท้ีม่รีายไดต่้อเดอืน 45,000 บาท ขึน้ไปจาํนวน 12 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.00 และผูท้ีม่ ี
รายไดต่้อเดอืน 35,000–44,999 บาทจาํนวน 5 คน คดิเป็นรอ้ยละ 1.25 ตามลาํดบั 
  สถานภาพสมรส กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มสีถานภาพโสดจํานวน 387 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 68.50 และผูท้ีม่สีถานภาพสมรส/อยูด่ว้ยกนัจาํนวน 13 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.25 
  ฝ่ายงาน กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ทํางานอยู่ฝ่ายผลติ จํานวน 327 คน คดิเป็นร้อยละ 
81.75 รองลงมาฝา่ยธุรการจาํนวน 31 คน คดิเป็นรอ้ยละ 7.75 ฝา่ยบญัชแีละการเงนิจาํนวน 15 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 3.75 ฝา่ยตรวจสอบคุณภาพและรบัประกนัคุณภาพจาํนวน 8 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.00
ฝา่ยขายและการตลาด จาํนวน 8 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.00 ฝา่ยงานดา้นอื่นๆ จาํนวน 5 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 1.25 ฝา่ยคลงัสนิคา้ จาํนวน 3 คน คดิเป็นรอ้ยละ 0.75 และฝา่ยจดัซือ้ จาํนวน 3 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 0.75 ตามลาํดบั 
 2. การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจยัภาวะผู้นําองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรม
ช้ินส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกของประเทศไทยด้วยสถิติเชิง
พรรณนาได้แก่ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
  ความคดิเหน็ภาวะผูนํ้าองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขต
เศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยโดยรวมอยูใ่นระดบัมากค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.95 พบว่า
ดา้นทีม่คี่าเฉลี่ยระดบัความคดิเหน็มากทีสุ่ดคอืดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.16
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รองลงมาคอืดา้นการมอีทิธพิลอยา่งมอุีดมการณ์มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.11 ดา้นการกระตุน้ทางปญัญามี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 4.04 และดา้นการคาํนึงถงึความปจัเจกบุคคลมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.51 สามารถ
พจิารณาเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้นํา
องค์การของพนักงานด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์โดยรวมอยู่ในระดบัมากซึ่งมคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.11 เมื่อศึกษาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากจํานวน 3 
หวัขอ้ โดยเรยีงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ หวัหน้าของท่านประพฤตตินเป็นแบบอย่างทีด่ทีําให้
ท่านนบัถอืมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.15 เมื่อเกดิปญัหาหรอือุปสรรคใดๆ หวัหน้าจะสามารถแกไ้ขปญัหาได้
เสมอมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.14 และหวัหน้ามกัจะถ่ายทอดความรูใ้หม่ๆ  ใหก้บัท่านเสมอมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
4.05ตามลาํดบั 
  ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ต่อภาวะผูนํ้าองค์การของ
พนกังานดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมากซึง่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.16เมื่อศกึษาเป็น
รายขอ้พบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมากทีสุ่ดจํานวน 1 หวัขอ้ ไดแ้ก่ หวัหน้าของ
ท่านจะโน้มน้าวใจท่านใหม้คีวามกระตอืรอืรน้ในการทํางานมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.89 และกลุ่มตวัอย่างมี
ความคดิเหน็อยู่ในระดบัมาก จํานวน 2 หวัขอ้ ไดแ้ก่ หวัหน้าของท่านเปิดโอกาสในการรบัฟงัความ
คดิเหน็ของท่านเสมอมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.85 และหวัหน้าจะมอบหมายงานทีท่า้ทายใหก้บัท่านเสมอมี
คา่เฉลีย่เทา่กบั 3.75 ตามลาํดบั 
  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา กลุ่มตวัอย่างมคีวามคิดเหน็ต่อภาวะผู้นําองค์การของ
พนักงานดา้นการกระตุน้ทางปญัญาโดยรวมอยู่ในระดบัมากซึ่งมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.04เมื่อศกึษาเป็น
รายขอ้พบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมากจํานวน 2 หวัขอ้ ไดแ้ก่ หวัหน้าของท่าน
มกัจะแนะนําแนวทางใหม่ๆ  ไอเดยีใหม่ๆ  ใหท้า่นเสมอมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.14และหวัหน้าของท่านรบัฟงั
ความคิดเห็นของท่านและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆ ของท่านเสมอมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95
ตามลาํดบั 
  ด้านการคํานึงถึงความปัจเจกบุคคลกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้นํา
องค์การของพนักงานด้านการคํานึงถึงความปจัเจกบุคคลโดยรวมอยู่ในระดบัมากซึ่งมีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.51 เมื่อศกึษาเป็นรายขอ้พบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมากจํานวน 3 
หวัขอ้ โดยเรยีงคา่เฉลีย่จากมากไปน้อย ไดแ้ก่ หวัหน้าจะสง่เสรมิและสนบัสนุนสิง่ทีเ่ป็นประโยชน์ต่อ
ตวัท่าน เพื่อการพฒันาตนเองมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.70 หวัหน้าของท่านเอาใจใส่ท่านและให้
ความสาํคญัต่อท่านมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.42 และท่านรูส้กึว่าท่านมคีุณค่าและมเีกยีรตใินสายตาของ
หวัหน้าของทา่นมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.42 ตามลาํดบั 
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 3. การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจยัความสุขในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรม
ช้ินส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกของประเทศไทยด้วยสถิติเชิง
พรรณนาได้แก่ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
  ความคดิเหน็ความสุขในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ใน
เขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยโดยรวมอยู่ในระดบัมากค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.50 
พบวา่ดา้นทีม่คีา่เฉลีย่ระดบัความคดิเหน็มากทีสุ่ดคอืดา้นความรูม้คี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.00 รองลงมาคอื
ดา้นความดมีคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.52 และดา้นความมอีสิระมคีา่เฉลีย่เท่ากบั 3.13สามารถพจิารณาเป็น
รายดา้นไดด้งัน้ี 
  ด้านความมีอิสระ กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ต่อความสุขในการทาํงานของพนักงาน
ดา้นความมอีสิระโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางซึง่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.13 เมื่อศกึษาเป็นรายขอ้พบว่า 
กลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัปานกลางจาํนวน 3 หวัขอ้ โดยเรยีงค่าเฉลีย่จากมากไปน้อย 
ไดแ้ก่ ท่านสามารถแสดงความคดิเหน็ตนเองต่อหวัหน้างานไดอ้ยา่งมอีสิระมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.25ท่าน
สามารถเสนอแนวคดิในการทาํงานกบัเพือ่นรว่มงานไดม้คีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.23 และท่านสามารถเลอืกวธิี
ปฏบิตัขิองทา่นไดเ้องเพือ่ใหไ้ดผ้ลงานทีด่ทีีส่ดุมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 2.92 ตามลาํดบั 
  ด้านความรู้ กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ต่อความสุขในการทํางานของพนักงานด้าน
ความรูโ้ดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซึง่มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.00 เมือ่ศกึษาเป็นรายขอ้พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมี
ความคดิเหน็อยูใ่นระดบัมากจาํนวน 2 หวัขอ้ โดยเรยีงค่าเฉลีย่จากมากไปน้อย ไดแ้ก่ ท่านสามารถ
นําความรูข้องทา่นทีไ่ดร้บัจากกการอบรมนํามาประยกุตใ์ชก้บังานได ้มคีา่เฉลีย่เท่ากบั 4.05 และท่านมี
โอกาสไดร้บัการอบรมทัง้หลกัสตูร(ภายในและภายนอก)อยูเ่สมอ มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.94 ตามลาํดบั 
  ด้านความดีกลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ต่อความสุขในการทํางานของพนักงานด้าน
ความดโีดยรวมอยูใ่นระดบัมากซึง่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.52 เมื่อศกึษาเป็นรายขอ้พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมี
ความคดิเหน็อยู่ในระดบัมากจํานวน 1 หวัขอ้ ไดแ้ก่ การไม่เอาเปรยีบเพื่อนร่วมงาน มคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 4.02 และกลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัปานกลาง จํานวน 2 หวัขอ้ โดยเรยีง
คา่เฉลีย่จากมากไปน้อย ไดแ้ก่ การเคารพความเป็นสว่นตวัในการทาํงานมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.39 และ
องคก์ารของทา่นรบัรูว้า่ทา่นมคีุณคา่ต่อองคก์ารมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.17 ตามลาํดบั 
 4.  การวิเคราะหข้์อมูลปัจจยัคณุภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานในอตุสาหกรรม
ช้ินส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกของประเทศไทยด้วยสถิติเชิง
พรรณนาได้แก่ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
  ความคดิเหน็คุณภาพชวีติการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนต์ใน
เขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลางค่าเฉลี่ยเท่ากบั 
3.32 พบว่าดา้นทีม่คี่าเฉลีย่ระดบัความคดิเหน็มากทีสุ่ดคอืดา้นการทาํงานรว่มกนัมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
4.07 รองลงมาคอืดา้นความสมดุลระหวา่งชวีติสว่นตวักบัการทาํงานมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.82 ดา้นสทิธิ
สว่นบุคคลมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.61 ดา้นโอกาสและการพฒันาความสามารถมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.47 
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ดา้นสิง่แวดลอ้มทีถู่กสขุลกัษณะและปลอดภยัมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.04 ดา้นค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและ
ยุตธิรรมมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 2.98 และการคาํนึงถงึประโยชน์และความรบัผดิชอบต่อสงัคมมคี่าเฉลีย่
เทา่กบั 2.51 สามารถพจิารณาเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
  ด้านค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ต่อคุณภาพ
ชวีติการทํางานของพนักงานดา้นค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรมโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง
ซึง่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 2.98 เมื่อศกึษาเป็นรายขอ้พบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัปาน
กลางจาํนวน 2 หวัขอ้ โดยเรยีงคา่เฉลีย่จากมากไปน้อย ไดแ้ก่ เงนิเดอืนของท่านมคีวามเหมาะสมเมื่อ
เทยีบกบังานประเภทเดยีวกนัในบรษิทัอื่นมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.23 และเงนิเดอืนและค่าตอบแทนทีท่่าน
ได้รบัมคีวามเหมาะสมกบัตําแหน่งและหน้าที่ความรบัผดิชอบของท่านมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.18 กลุ่ม
ตวัอย่างมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัน้อยจํานวน 1 หวัขอ้ ไดแ้ก่ เงนิเดอืนและค่าตอบแทนของท่าน
เพยีงพอกบัคา่ใชจ้า่ยในปจัจุบนัมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 2.53 ตามลาํดบั 
  ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัยกลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อ
คุณภาพชวีติการทํางานของพนักงานด้านสิง่แวดล้อมที่ถูกสุขลกัษณะและปลอดภยัโดยรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลางซึง่มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.04 เมือ่ศกึษาเป็นรายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็อยู่
ในระดบัมากจาํนวน 1 หวัขอ้ ไดแ้ก่ สถานทีท่าํงานของท่านมสีิง่อาํนวยความสะดวกทีค่วรตอ้งม ีเช่น 
หอ้งน้ํา โรงอาหาร มคีา่เฉลีย่เท่ากบั 4.00 กลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัปานกลางจาํนวน 2 
หวัขอ้ โดยเรยีงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ ที่ทํางานท่านมแีสงสว่าง อุณหภูม ิและพืน้ที่ใชส้อย
เหมาะสมกบัการทํางานมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.17 และสถานที่ทํางานของท่านมรีะบบการรกัษาความ
ปลอดภยัที่มมีาตรฐานของ กรมสวสัดกิารและคุม้ครองแรงงานมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.00กลุ่มตวัอย่างมี
ความคดิเหน็อยูใ่นระดบัน้อยจาํนวน 1 หวัขอ้ ไดแ้ก่ สถานทีท่าํงานของทา่นมสีิง่อาํนวยความสะดวกที่
น่าจะม ีเชน่ ทีจ่อดรถในอาคาร สถานทีเ่ล่นกฬีามคีา่เฉลีย่เทา่กบั 2.00 ตามลาํดบั 
  ด้านโอกาสและการพฒันาความสามารถ กลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็ต่อคุณภาพชวีติ
การทาํงานของพนกังานดา้นโอกาสและการพฒันาความสามารถโดยรวมอยูใ่นระดบัมากซึง่มคี่าเฉลีย่
เท่ากบั 3.47 เมื่อศึกษาเป็นรายข้อพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากจํานวน 2 
หวัขอ้ โดยเรยีงคา่เฉลีย่จากมากไปน้อย ไดแ้ก่ บรษิทัทีท่า่นทาํงาน มคีวามมัน่คง ทาํใหท้่านเชื่อมัน่ว่า
งานทีท่ําอยู่มคีวามมัน่คงมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.00 และท่านสามารถนําความรูแ้ละสิง่ทีเ่รยีนมา นํามา
ประยุกต์ใชใ้นงานไดอ้ยา่งเตม็ที ่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.94 กลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัปาน
กลางจาํนวน 3 หวัขอ้ โดยเรยีงค่าเฉลีย่จากมากไปน้อย ไดแ้ก่ ท่านมโีอกาสในการแสดงความคดิเหน็ 
ความคดิรเิริม่สรา้งสรรคอ์ยูเ่สมอมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.16 ท่านมกัไดร้บัการสนับสนุนใหร้บัการอบรมเพื่อ
เพิม่เตมิความรูอ้ยูเ่ป็นประจํา มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.12 และในทีท่ํางานของท่านมกีารปรบัเลื่อนตําแหน่ง
งานใหต้าม ความเหมาะสม และความสามารถของแต่ละคนมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.12ตามลาํดบั 
  ด้านการทาํงานร่วมกนั กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ต่อคุณภาพชวีติการทํางานของ
พนกังานดา้นการทาํงานรว่มกนัโดยรวมอยู่ในระดบัมากซึง่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.07เมื่อศกึษาเป็นราย
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ขอ้พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมากจาํนวน 2 หวัขอ้ โดยเรยีงค่าเฉลีย่จากมากไป
น้อย ได้แก่ ท่านมกัได้รบัความช่วยเหลอืจากหวัหน้างานเสมอมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.16และท่านมกั
ไดร้บัความชว่ยเหลอืจากเพือ่นรว่มงานมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.03ตามลาํดบั 
 ด้านสิทธิส่วนบคุคลกลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็ต่อคุณภาพชวีติการทาํงานของพนกังาน
ดา้นสทิธสิ่วนบุคคลโดยรวมอยู่ในระดบัมากซึ่งมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.61 เมื่อศกึษาเป็นรายขอ้พบว่า 
กลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมากจาํนวน 2 หวัขอ้ โดยเรยีงค่าเฉลีย่จากมากไปน้อย ไดแ้ก่ 
เพื่อนร่วมงานและหวัหน้างานของท่านเคารพในสทิธสิ่วนบุคคลของทุกคนมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.03 
และหวัหน้างานยอมรบัและเคารพในการตดัสนิใจของทา่น มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 4.03 ตามลาํดบั 
 ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตวักบัการทํางาน กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็ต่อ
คุณภาพชวีติการทาํงานของพนกังานดา้นความสมดุลระหว่างชวีติส่วนตวักบัการทาํงานโดยรวมอยู่
ในระดบัมากซึง่มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.82 เมือ่ศกึษาเป็นรายขอ้พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็อยูใ่น
ระดบัมากจํานวน 1 หวัขอ้ ไดแ้ก่ ท่านสามารถมเีวลาส่วนตวั และเวลาใหแ้ก่ครอบครวัไดอ้ย่าง
เหมาะสมมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.83 กลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัปานกลางจํานวน 1 หวัขอ้ 
ไดแ้ก่ ทา่นมเีวลาพกัผอ่น เพือ่ดแูลสขุภาพตนเองมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.20 ตามลาํดบั 
 ด้านการคาํนึงถึงประโยชน์และความรบัผิดชอบต่อสงัคม กลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็
ต่อคุณภาพชวีติการทํางานของพนักงานด้านการคํานึงถึงประโยชน์และความรบัผดิชอบต่อสงัคม
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางซึง่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 2.51 เมื่อศกึษาเป็นรายขอ้พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมี
ความคดิเหน็อยู่ในระดบัมากจํานวน 1 หวัขอ้ ไดแ้ก่ ท่านสามารถมเีวลาส่วนตวั และเวลาใหแ้ก่
ครอบครวัไดอ้ยา่งเหมาะสมมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.82 กลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัปานกลาง
จาํนวน 1 หวัขอ้ ไดแ้ก่ องคก์ารของท่านมกีารณรงคแ์ละใหค้วามสาํคญักบัเรื่อง ความรบัผดิชอบต่อ
สงัคม (CSR)มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.04 กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัน้อยจํานวน 2 หวัขอ้ 
โดยเรยีงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ องค์การของท่านใหค้วามร่วมมอืในการทํากจิกรรมทีเ่ป็น
ประโยชน์ต่อสงัคมเช่น บูรณะวดั โรงเรยีน เป็นตน้มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 2.45 และท่านมกัมสีว่นรว่มใน
การจดักจิกรรมเพือ่สงัคมทีอ่งคก์ารของทา่นจดัขึน้เสมอมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 2.06 ตามลาํดบั 
 5.  การวิเคราะห์ข้อมูลความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรม
ช้ินส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกของประเทศไทยด้วยสถิติเชิง
พรรณนาได้แก่ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
  ความคดิเหน็ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานในอุตสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนต์ใน
เขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยโดยรวมอยู่ในระดบัมากค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.98 
พบวา่ดา้นทีม่คีา่เฉลีย่ระดบัความคดิเหน็มากทีสุ่ดคอืดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอยา่ง
มากเพื่อองคก์ารมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.41 รองลงมาคอืดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาไว้
ซึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ารมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.89 และดา้นความเชื่อมัน่อยา่งแรงกลา้และการ
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ยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.41 สามารถพจิารณาเป็นรายดา้นได้
ดงัน้ี 
  ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์าร กลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานดา้นความเชื่อมัน่อยา่ง
แรงกล้าและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การโดยรวมอยู่ในระดบัมากซึ่งมคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.41 เมื่อศกึษาเป็นรายขอ้พบว่า กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมากจํานวน 1 
หวัขอ้ ไดแ้ก่ ท่านมคีวามภูมใิจและยนิดจีะบอกกบัคนอื่นว่าท่านทํางานที่องค์การแห่งน้ีมคี่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.65กลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัปานกลางจาํนวน 1 หวัขอ้ ไดแ้ก่ ท่านพยายาม
เป็นพนกังานแบบอยา่งทีด่ ีทีช่ว่ยสง่เสรมิภาพลกัษณ์ขององคก์ารมคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.17ตามลาํดบั 
  ด้านความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์การกลุ่มตัวอย่างมี
ความคดิเหน็ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่าง
มากเพื่อองคก์ารโดยรวมอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ดซึง่มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.41 เมื่อศกึษาเป็นรายขอ้พบว่า 
กลุ่มตวัอย่างมคีวามคดิเหน็อยู่ในระดบัมากทีสุ่ดจํานวน 1 หวัขอ้ ไดแ้ก่ท่านมคีวามตัง้ใจในการ
ปฏบิตังิานเพื่อใหง้านออกมาอยา่งมคีุณภาพ มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.97 กลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็อยู่
ในระดบัมากจาํนวน 2 หวัขอ้ โดยเรยีงคา่เฉลีย่จากมากไปน้อย ไดแ้ก่ ทา่นใชค้วามพยายามเพือ่ทีจ่ะ
ทําให้งานที่ได้รบัมอบหมายประสบผลสําเร็จมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.15 และท่านปฏิบตัิงานที่ได้รบั
มอบหมายอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้งานบรรลุตามวัตถุประสงค์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13
ตามลาํดบั 
  ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรกัษาไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิกขององค์การ 
กลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็ต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้
ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชกิขององคก์ารโดยรวมอยู่ในระดบัมากซึ่งมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.89 เมื่อ
ศกึษาเป็นรายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมคีวามคดิเหน็อยูใ่นระดบัมากทีส่ดุจาํนวน 1 หวัขอ้ ไดแ้ก่ ทา่น
ยนิดแีละเขา้ร่วมกจิกรรมขององค์การอย่างสมํ่าเสมอมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.61 กลุ่มตวัอย่างมคีวาม
คดิเหน็อยูใ่นระดบัปานกลางจาํนวน 1 หวัขอ้ ไดแ้ก่ ท่านไมค่ดิจะไปปฏบิตังิานทีอ่ื่น แมว้่าจะไดร้บั
ตําแหน่งและเงนิเดอืนทีด่กีวา่มคีา่เฉลีย่เทา่กบั 3.17 ตามลาํดบั 
 6. การวิเคราะหส์มมติฐานการวิจยั 
  สมมติฐานท่ี 1พบว่า พนักงานที่มขีอ้มูลส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา 
ตําแหน่งการทํางาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และสถานภาพสมรสมีความผูกพนัต่อองค์การของ
พนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกิจพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย
แตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 
  สมมติฐานท่ี 1.1 เพศต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเชื่อมัน่อยา่งแรงกลา้
และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่าง
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มากเพือ่องคก์าร และดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์าร
แตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 โดยเพศหญงิมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารสงูกวา่เพศชาย 
  สมมติฐานท่ี 1.2 อายุต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเชื่อมัน่อยา่งแรงกลา้
และการยอมรบัเป้าหมายและคา่นิยมขององคก์าร และดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาไว้
ซึ่งความเป็นสมาชกิขององคก์ารแตกต่างกนัที่ระดบันัยสําคญัทางสถติ ิ0.05 หลงัจากไดท้ําการ
ทดสอบวเิคราะหค์า่ความแตกต่างของคา่เฉลีย่รายคูพ่บวา่ 
  ดา้นความเชื่อมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารผูท้ีม่ ี
อาย ุ20–29 ปีมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารน้อยกว่าอายุ 30–39 ปีอายุ40–49 ปี และอายุ50–59 ปี
สว่นรายคูอ่ื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
  ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรกัษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชกิขององค์การผูท้ี่มี
อายุ 20–29 ปีมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารน้อยกว่าอายุ30–39 ปีผูท้ีม่อีายุ 20–29 ปีมรีะดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารน้อยกว่าอายุ40–49 ปีและผูท้ีม่อีายุ20–29 ปีมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารน้อย
กวา่อาย5ุ0–59 ปีสว่นรายคูอ่ื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
  สมมติฐานท่ี 1.3 ระดบัการศกึษาต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความเชื่อมัน่
อย่างแรงกล้าและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพื่อองค์การ และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรกัษาไว้ซึ่งความเป็น
สมาชกิขององคก์ารแตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 หลงัจากไดท้าํการทดสอบวเิคราะห์
คา่ความแตกต่างของคา่เฉลีย่รายคูพ่บวา่ 
  ดา้นความเชื่อมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารผูท้ีม่ ี
การศึกษาระดบัตํ่ากว่าปรญิญาตรมีรีะดบัความผูกพนัต่อองค์การน้อยกว่าระดบัปรญิญาตรผีู้ที่มี
การศกึษาระดบัตํ่ากวา่ปรญิญาตรมีรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารน้อยกวา่ระดบัสงูกวา่ปรญิญาตรผีูท้ี่
มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตรมีรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารน้อยกว่าระดบัสงูกว่าปรญิญาตรอีย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
  ดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพือ่องคก์ารผูท้ีม่กีารศกึษาระดบัตํ่า
กว่าปริญญาตรีมีระดับความผูกพนัต่อองค์การน้อยกว่าระดบัปริญญาตรีผู้ที่มีการศึกษาระดับ
ปรญิญาตรมีรีะดบัความผูกพนัต่อองค์การมากกว่าระดบัสูงกว่าปรญิญาตรสี่วนรายคู่อื่นๆ ไม่พบ
ความแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
  ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรกัษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชกิขององค์การผูท้ี่มี
การศึกษาระดบัตํ่ากว่าปรญิญาตรมีรีะดบัความผูกพนัต่อองค์การน้อยกว่าระดบัปรญิญาตรผีู้ที่มี
การศกึษาระดบัตํ่ากวา่ปรญิญาตรมีรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารน้อยกวา่ระดบัสงูกวา่ปรญิญาตรผีูท้ี่
มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตรมีรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารน้อยกว่าระดบัสงูกว่าปรญิญาตรอีย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
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  สมมติฐานท่ี 1.4 ตําแหน่งการทํางานต่างกนั มคีวามผูกพนัต่อองค์การดา้นความ
เชื่อมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและคา่นิยมขององคก์าร และดา้นความปรารถนาอยา่ง
แรงกล้าที่จะรกัษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชกิขององค์การแตกต่างกนัที่ระดบันัยสําคญัทางสถิติ 0.05 
โดยหวัหน้างานมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารสงูกวา่พนกังานทัว่ไป 
  สมมติฐานท่ี 1.5 รายไดต่้อเดอืนต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเชื่อมัน่
อย่างแรงกล้าและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความ
พยายามอย่างมากเพื่อองค์การ และด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรกัษาไว้ซึ่งความเป็น
สมาชกิขององคก์ารแตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ0.05หลงัจากไดท้ําการทดสอบวเิคราะห์
คา่ความแตกต่างของคา่เฉลีย่รายคูพ่บวา่ 
  ดา้นความเชื่อมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารผูท้ีม่ ี
รายไดน้้อยกว่า 15,000 บาทมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารน้อยกว่ารายได ้ 15,000–24,999 บาท
รายได ้ 25,000–34,999 บาทรายได ้ 35,000–44,999 บาทและรายได ้45,000 บาท ขึน้ไปผูท้ีม่ ี
รายได ้15,000–24,999 บาทมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารน้อยกว่ารายได ้ 25,000–34,999 บาท
รายได ้35,000–44,999 บาทและรายได ้45,000 บาท ขึน้ไป และผูท้ีม่รีายได ้25,000–34,999 บาท
มรีะดบัความผูกพนัต่อองค์การน้อยกว่ารายได ้45,000 บาท ขึน้ไปส่วนรายคู่อื่นๆ ไม่พบความ
แตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
  ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การผูท้ี่มรีายไดน้้อยกว่า 
15,000 บาทมรีะดบัความผูกพนัต่อองคก์ารน้อยกว่ารายได ้ 25,000–34,999 บาทและรายได ้
45,000 บาท ขึน้ไปผูท้ีม่รีายได ้15,000–24,999 บาทมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารน้อยกว่ารายได ้
25,000–34,999 บาทและรายได ้45,000 บาท ขึน้ไปผูท้ีม่รีายได ้15,000–24,999 บาทมรีะดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารมากกว่ารายได ้ 35,000–44,999 บาทผูท้ีม่รีายได ้25,000–34,999 บาทมรีะดบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารมากกว่ารายได ้35,000–44,999 บาท และรายได ้45,000 บาท ขึน้ไป และผู้
ทีม่รีายได ้35,000–44,999 บาทมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารน้อยกว่ารายได ้45,000 บาท ขึน้ไป
สว่นรายคูอ่ื่นๆ ไมพ่บความแตกต่างอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
  ดา้นความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรกัษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชกิขององค์การผูท้ี่มี
รายไดน้้อยกว่า 15,000 บาทมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารน้อยกว่ารายได ้ 15,000–24,999 บาท
รายได ้25,000–34,999 บาทรายได ้35,000–44,999 บาทและรายได ้45,000 บาท ขึน้ไป และผูท้ีม่ ี
รายได ้15,000–24,999 บาทมรีะดบัความผกูพนัต่อองคก์ารน้อยกว่ารายได ้ 25,000–34,999 บาท
รายได ้ 35,000–44,999 บาทและรายได ้45,000 บาท ขึน้ไปส่วนรายคู่อื่นๆ ไมพ่บความแตกต่าง
อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
  สมมติฐานท่ี 1.6 สถานภาพสมรสต่างกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเชื่อมัน่
อย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และดา้นความปรารถนาอย่างแรง
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กล้าที่จะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชกิขององค์การแตกต่างกนัที่ระดบันัยสําคญัทางสถิต ิ0.05โดย
สถานภาพสมรส/อยูด่ว้ยกนัมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารสงูกวา่สถานภาพโสด 
  สมมติฐานท่ี 2 พบว่า ปจัจยัภาวะผูนํ้าองค์การ มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารดา้นความเชื่อมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารดา้นความ
เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การ และดา้นความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ
รกัษาไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ารอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่เป็นไปตาม
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไวโ้ดยคา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r)มคีา่เทา่กบั 0.700, 0.888 และ 0.738 ตามลาํดบั 
  สมมติฐานท่ี 3 พบว่า ปจัจยัความสุขในการทํางานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อ
องคก์ารดา้นความเชื่อมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารดา้นความ
เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การ และดา้นความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะ
รกัษาไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ารอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่เป็นไปตาม
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไวโ้ดยคา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r)มคีา่เทา่กบั 0.585, 0.565 และ 0.675 ตามลาํดบั 
  สมมติฐานท่ี 4 พบว่า ปจัจยัคุณภาพชวีติการทํางาน มคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนั
ต่อองค์การด้านความเชื่อมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การด้าน
ความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองคก์าร และดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ที่
จะรกัษาไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ารอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่เป็นไปตาม
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไวโ้ดยคา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r)มคีา่เทา่กบั 0.693, 0.634 และ 0.719 ตามลาํดบั 
 
การอภิปรายผลการวิจยั 
 จากผลการวเิคราะห์ปจัจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานใน
อุตสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย สามารถนํามา
อภปิรายผลไดด้งัน้ี 
 ดา้นเพศ พบวา่ มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึง่
ความเป็นสมาชกิขององคก์ารแตกต่างกนั ดา้นความเชื่อมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมาย
และคา่นิยมขององคก์ารและดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความพยายามอยา่งมากเพือ่องคก์ารแตกต่าง
กนั ที่ระดบันัยสําคญัทางสถติ ิ0.05 ในดา้นความเตม็ใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อ
องคก์าร มรีะดบัความผกูพนัมากทีสุ่ดทัง้กลุ่มเพศหญงิและเพศชาย โดยเพศหญงิมคีวามผกูพนัต่อ
องคก์ารสงูกว่าเพศชายทุกดา้น โดยพนักงานยนิดเีขา้ร่วมกจิกรรมขององคก์ารอย่างสมํ่าเสมอ และ
ไม่คดิจะไปปฏบิตัิงานที่อื่น แมว้่าจะได้รบัตําแหน่งและเงนิเดอืนที่ดกีว่า ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยั
ของเปลวเทยีนเสอืเหลอืง (2557) ศกึษาเรื่อง การมสี่วนร่วมและความผกูพนัต่อองคก์ารทีส่่งผลต่อ
การแสดงพฤตกิรรมอนัพงึประสงคข์องพนักงาน กลุ่มอุตสาหกรรมยางรถยนต์ ผลการศกึษาพบว่า 
ปจัจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ มผีลต่อการแสดงพฤตกิรรมอนัพงึประสงค์ และปจัจยัดา้นการมสี่วน
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ร่วมทางดา้นความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานมอีทิธพิลทางบวกต่อการแสดงพฤตกิรรมอนัพงึ
ประสงคข์องพนกังานทีท่าํงานในบรษิทักลุ่มอุตสาหกรรมยางรถยนต ์
 ดา้นอายุ พบว่า มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความเชื่อมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรบั
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การและดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ที่จะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็น
สมาชกิขององคก์ารแตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ0.05 โดยกลุ่มอายุ 30–39 ปี มคีวาม
ผกูพนัดา้นความเชื่อมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารสงูทีสุ่ด สว่น
กลุ่มอาย ุ50–59 ปี มคีวามผกูพนัดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิ
ขององคก์ารสูงทีสุ่ด ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของจนัจรีา โสะประจนิ (2553) ศกึษาเรื่อง ปจัจยัที่มี
ผลต่อพฤตกิรรมการทาํงานของพนกังานผลติชิน้สว่นยานยนต:์ กรณีศกึษา บรษิทั ยานภณัฑ ์จาํกดั 
(มหาชน)ผลการศึกษาพบว่า พนักงานบรษิัท ยานภณัฑ์ จํากดั (มหาชน) ที่มพีฤติกรรมในการ
ทํางานดจีะสมัพนัธ์กบัผูท้ี่มอีายุมาก และตวัแปรที่สามารถใช้พยากรณ์พฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบรษิทั ยานภณัฑ ์จํากดั (มหาชน) ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นปรารถนาอย่างแรง
กลา้ทีจ่ะเป็นสมาชกิขององคก์ารต่อไป ปจัจยัจงูใจดา้นความเจรญิกา้วหน้า ความผกูพนัต่อองคก์าร
ดา้นเตม็ใจในการปฏบิตังิานในองคก์าร ปจัจยัจูงใจดา้นการมสีมัพนัธภาพ และปจัจยัจูงใจดา้นการ
อยูร่อด 
 ดา้นระดบัการศกึษา พบว่า มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความเชื่อมัน่อย่างแรงกลา้และ
การยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์การดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมาก
เพื่อองค์การ และดา้นความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชกิขององค์การ
แตกต่างกนัทีร่ะดบันัยสําคญัทางสถติ ิ0.05 โดยกลุ่มสูงกว่าปรญิญาตร ีมคีวามผูกพนัดา้นความ
เชื่อมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและคา่นิยมขององคก์าร และดา้นความปรารถนาอยา่ง
แรงกล้าที่จะรกัษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชกิขององค์การสูงที่สุด ส่วนกลุ่มปรญิญาตร ีมคีวามผูกพนั
ดา้นความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อองค์การสูงที่สุด ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยั
ของจนัจรีา โสะประจนิ (2553) ศกึษาเรื่อง ปจัจยัทีม่ผีลต่อพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานผลติ
ชิน้สว่นยานยนต:์ กรณศีกึษา บรษิทั ยานภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) ผลการศกึษาพบว่าพนกังานบรษิทั 
ยานภณัฑ ์จาํกดั (มหาชน) ทีม่พีฤตกิรรมในการทาํงานดจีะสมัพนัธก์บัผูท้ีม่ ีระดบัการศกึษาสงู และ
ตวัแปรทีส่ามารถใชพ้ยากรณ์พฤตกิรรมการทํางานของพนักงานบรษิทั ยานภณัฑ ์จํากดั (มหาชน) 
ไดแ้ก่ ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะเป็นสมาชกิขององคก์ารต่อไป ปจัจยั
จงูใจดา้นความเจรญิกา้วหน้า ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นเตม็ใจในการปฏบิตังิานในองคก์าร ปจัจยั
จงูใจดา้นการมสีมัพนัธภาพ และปจัจยัจงูใจดา้นการอยูร่อด 
 ดา้นตําแหน่งการทํางาน พบว่า มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารดา้นความเชื่อมัน่อย่างแรงกลา้
และการยอมรบัเป้าหมายและคา่นิยมขององคก์าร และดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาไว้
ซึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์ารแตกต่างกนัทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 โดยหวัหน้างานมคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์ารสงูกว่าพนักงานทัว่ไป ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของรชัพล บุญอเนกวฒันา(2551) 
ศกึษาเรือ่งคุณภาพชวีติการทาํงานทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความพอใจในชวีติความเป็นอยู ่และแนวโน้ม
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พฤตกิรรมในการทํางานของพนักงานบรษิทัเอกชนแห่งหน่ึงผลการศกึษาพบว่า ปจัจยัลกัษณะส่วน
บุคคล ด้านตําแหน่งงานที่แตกต่างกันมีความพอใจในชีวิตความเป็นอยู่โดยรวมของพนักงาน
บรษิทัเอกชนแหง่หน่ึง แตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 และ 0.05 ตามลาํดบั 
 ดา้นรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน พบวา่ มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุม่เทความ
พยายามอย่างมากเพื่อองค์การดา้นความปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึ่งความเป็นสมาชกิ
ขององคก์าร และดา้นความเชื่อมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร
แตกต่างกนั โดยกลุ่มรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 35,000–44,999 บาท และ 45,000 บาท ขึน้ไป มคีวาม
ผกูพนัดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์าร และดา้นความ
เชื่อมัน่อย่างแรงกลา้และการยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ารสูงทีสุ่ด ส่วนรายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดอืน 25,000–34,999 บาท มคีวามผกูพนัดา้นความเตม็ใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อ
องคก์ารสงูทีสุ่ด ทีร่ะดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ0.05 ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของเปลวเทยีนเสอืเหลอืง 
(2557) ศกึษาเรื่อง การมสี่วนร่วมและความผูกพนัต่อองคก์ารทีส่่งผลต่อการแสดงพฤตกิรรมอนัพงึ
ประสงค์ของพนักงาน กลุ่มอุตสาหกรรมยางรถยนต์ ผลการศกึษาพบว่า ปจัจยัส่วนบุคคล ได้แก่ 
อตัราเงนิเดอืน ระหว่าง 20,001-25,000 บาท และอตัราเงนิเดอืนตํ่ากว่าหรอืเทยีบเท่า 10,000 บาท 
จะมผีลต่อการแสดงพฤตกิรรมอนัพงึประสงค ์และปจัจยัดา้นการมสี่วนร่วมทางดา้นความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานมอีทิธพิลทางบวกต่อการแสดงพฤตกิรรมอนัพงึประสงคข์องพนกังานทีท่าํงาน
ในบรษิทักลุ่มอุตสาหกรรมยางรถยนต ์
 ดา้นสถานภาพสมรส พบว่า มคีวามผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความเชื่อมัน่อย่างแรงกลา้และ
การยอมรบัเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร และดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึง่
ความเป็นสมาชกิขององคก์ารแตกต่างกนั ทีร่ะดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ0.05 โดยสถานภาพสมรส/อยู่
ด้วยกนัมคีวามผูกพนัต่อองค์การสูงกว่าสถานภาพโสด โดยทัง้กลุ่มสถานภาพโสดและสมรส/อยู่
ดว้ยกนัมคีวามผกูพนัดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ทีจ่ะรกัษาไวซ้ึง่ความเป็นสมาชกิขององคก์าร
สูงที่สุด ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของรชัพล บุญอเนกวฒันา (2551) ศกึษาเรื่องคุณภาพชวีติการ
ทํางานที่มคีวามสมัพนัธ์กบัความพอใจในชวีติความเป็นอยู่ และแนวโน้มพฤตกิรรมในการทํางาน
ของพนักงานบรษิทัเอกชนแห่งหน่ึงผลการศกึษาพบว่า ปจัจยัลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นสถานภาพที่
แตกต่างกนัมคีวามพอใจในชวีติความเป็นอยู่โดยรวมของพนักงานบรษิทัเอกชนแห่งหน่ึง แตกต่าง
กนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 และ 0.05 ตามลาํดบั 

ปจัจยัภาวะผู้นําองค์การด้านการสร้างแรงบนัดาลใจมีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์ารในระดบัสงูมากโดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r)เท่ากบั 0.869 ปจัจยัภาวะผูนํ้าองคก์าร
ดา้นการมอีทิธพิลอย่างมอุีดมการณ์ด้านการกระตุ้นทางปญัญาและด้านการคํานึงถึงความปจัเจก
บุคคลมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูง โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์
(r)เท่ากบั 0.802, 0.739 และ0.649 ตามลําดบัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของArumugam R and 
Arulkumar S (2016) ศกึษาเรื่องปจัจยัทีม่ผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ของอุตสาหกรรมยานยนต ์
ณ เจนไน อนิเดยี ผลการศกึษาพบว่าความผูกพนัขององค์การในปจัจุบนั ถอืเป็นแนวคดิที่สําคญั
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สําหรบัการจดัการทางด้านทรพัยากรมนุษย์ พนักงานในระดบัผูจ้ดัการควรต้องศกึษาเรื่องความ
ผูกพนัเพื่อเป็นการสร้างประสทิธิภาพให้แก่องค์การและการทํางาน แนวคดิของความผูกพนัต่อ
องคก์ารของพนกังาน ขึน้อยู่กบัพนัธะระหว่างองคก์าร การปฏบิตัใินองคก์าร ซึง่ปจัจยัดงักล่าวมผีล
กบัศักยภาพในการทํางานของพนักงานโดยตรง โดยตัวแปรมีความสมัพนัธ์กนัในทิศทางบวก 
ระหวา่งตวัแปรทัง้หมด และมคีวามเกีย่วพนัธก์นั 

ปจัจยัความสุขในการทํางานด้านความดี มีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การใน
ระดบัสูงโดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r)เท่ากบั 0.834ปจัจยัความสุขในการทํางานดา้นความมี
อิสระและด้านความรู้มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลางโดยมีค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r)เท่ากบั 0.468 และ0.613 ตามลําดบัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Bhavani 
SA, and other (2015) ศกึษาเรื่อง ประสทิธภิาพของความผกูพนัต่อองคข์องพนกังานอุตสาหกรรม
ยานยนต์ ทําการศกึษาความผูกพนัในองค์การของพนักงาน บรษิทั Axles เพื่อทําความเขา้ใจ
เกีย่วกบัความผกูพนัในองคก์าร ผลการศกึษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่มปีระสบการณ์ใน
การทํางานมาก่อน มรีะดบัการศกึษาในระดบัปรญิญาเอก เพราะเน่ืองจากอุตสาหกรรมยานยนต์
ตอ้งการบุคคลทีม่คีวามรูค้วามเขา้ใจเฉพาะทาง และสว่นใหญ่ทาํงานมาแลว้มากกว่า 20 ปี รวมถงึมี
การจ้างพนักงานใหม่และสรา้งโอกาสในการทํางานใหแ้ก่พนักงาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่
ได้รบัแรงจูงใจจากการได้รบัผลตอบแทน รางวลั และได้รบัการยอมรบัจากองค์การและเพื่อน
พนกังาน ผูต้อบแบบสอบถามเหน็ดว้ยกบัการทีอ่งคก์ารดแูลพนกังาน เคารพในสทิธ ิเหน็คุณค่าของ
พนักงาน รวมถงึความซื่อสตัยท์ีอ่งคก์ารมอบใหแ้ก่พนักงาน พนักงานส่วนใหญ่มคีวามพงึพอใจกบั
งานและเป้าหมายส่วนตวัทีว่างไวแ้ละยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของจนัจรีา โสะประจนิ (2553) ศกึษา
เรื่อง ปจัจยัที่มผีลต่อพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานผลติชิ้นส่วนยานยนต์: กรณีศกึษา บรษิทั 
ยานภณัฑ์ จํากดั (มหาชน) ผลการศกึษาพบว่า พนักงานบรษิทั ยานภณัฑ์ จํากดั (มหาชน) ที่มี
พฤตกิรรมในการทาํงานดจีะสมัพนัธก์บัผูท้ีม่อีายมุาก ระดบัการศกึษาสงู และมรีะยะเวลาการทาํงาน
นาน และตวัแปรทีส่ามารถใชพ้ยากรณ์พฤตกิรรมการทํางานของพนักงานบรษิทั ยานภณัฑ ์จํากดั 
(มหาชน) ไดแ้ก่ ความผูกพนัต่อองค์การด้านปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชกิขององค์การ
ต่อไป ปจัจยัจูงใจดา้นความเจรญิกา้วหน้า ความผูกพนัต่อองคก์ารดา้นเตม็ใจในการปฏบิตังิานใน
องคก์าร ปจัจยัจงูใจดา้นการมสีมัพนัธภาพ และปจัจยัจงูใจดา้นการอยูร่อด 

ปจัจยัคุณภาพชวีติการทํางานดา้นค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรมดา้นสิง่แวดลอ้มทีถู่ก
สุขลกัษณะและปลอดภยัดา้นโอกาสและการพฒันาความสามารถดา้นการทํางานร่วมกนัดา้นสทิธิ
ส่วนบุคคล และดา้นการคํานึงถึงประโยชน์และความรบัผดิชอบต่อสงัคมมคีวามสมัพนัธ์กบัความ
ผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูง โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r)เท่ากบั 0.684, 0.789, 0.773, 
0.628, 0.633 และ 0.770 ตามลําดบั ปจัจยัคุณภาพชวีติการทํางานดา้นความสมดุลระหว่างชวีติ
ส่วนตัวกับการทํางานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การในระดับปานกลางโดยมีค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r)เท่ากบั -0.580 สอดคล้องกบังานวจิยัของรชัพล บุญอเนกวฒันา(2551) 
ศกึษาเรือ่งคุณภาพชวีติการทาํงานทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความพอใจในชวีติความเป็นอยู ่และแนวโน้ม
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พฤติกรรมในการทํางานของพนักงานบรษิทัเอกชนแห่งหน่ึงผลการศกึษาพบว่าคุณภาพชวีติการ
ทํางานมคีวามสมัพนัธ์กบัความพอใจในชวีติความเป็นอยู่ของพนักงานบรษิทัเอกชนแห่งหน่ึง ดา้น
ความเป็นอยูใ่นสถานทีท่าํงาน ดา้นแรงกระตุน้ในการทาํงาน ดา้นทีท่าํงานมบีรรยากาศผอ่นคลายใน
การทํางาน ดา้นสุขภาพจติโดยรวมของพนักงานบรษิทัเอกชนแห่งหน่ึง โดยมคีวามสมัพนัธ์อยู่ใน
ระดบัค่อนขา้งตํ่า ปานกลาง ระดบัค่อนขา้งสูงและเป็นไปในทศิทางเดยีวกนั อย่างมนีัยสําคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.01และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของธญัณภชั ขนทรพัย ์ (2558) ศกึษาเรื่อง คุณภาพ
ชวีติในการทํางานที่ส่งผลต่อความพงึพอใจในการทํางานของพนักงานวศิวกรในกรุงเทพมหานคร 
ผลการศกึษาพบว่า ตวัแปรทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในการทํางานของพนักงานวศิวกร ไดแ้ก่ ดา้น
ค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ ด้านโอกาสในการใช้ความสามารถและการแสวงหา
ความกา้วหน้า ดา้นการทาํงานรว่มกนั ดา้นการใชช้วีติในการทาํงานและชวีติสว่นตวั และดา้นสถาพ
แวดลอ้มในการทาํงาน อยา่งมนียัสาคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจยั 
 จากผลการวเิคราะห์ปจัจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานใน
อุตสาหกรรมชิน้ส่วนยานยนต์ในเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทยมขีอ้เสนอแนะ
ดงัน้ี 
 1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปจัจยัส่วนบุคคล พบว่า พนักงานเพศหญิงมคีวามผูกพนัต่อ
องคก์ารสงูกว่าเพศชายทุกดา้น พนกังานทีม่อีายุ50–59 ปีมคีวามผกูพนัต่อองคก์ารสงูกว่ากลุ่มอายุ
อื่นๆ การศึกษาระดบัสูงกว่าปริญญาตรีมีความผูกพนัต่อองค์การสูงกว่าการศึกษาระดับอื่นๆ 
หวัหน้างานมคีวามผูกพนัต่อองค์การสูงกว่าพนักงานทัว่ไป รายได ้45,000 บาท ขึน้ไปมคีวาม
ผกูพนัต่อองคก์ารสงูกว่ากลุ่มรายไดอ้ื่นๆ และสถานภาพสมรส/อยูด่ว้ยกนั มคีวามผกูพนัต่อองคก์าร
สงูกว่ากลุ่มสถานภาพโสดddx องคก์ารควรรกัษาระดบัความผกูพนัของพนักงานกลุ่มน้ีไว ้และเพื่อ
รกัษาพนักงานให้อยู่กบัองค์การต่อไป และบริษัทควรสร้างความผูกพนัต่อองค์การในกลุ่มของ
พนักงานทัว่ไปที่มีอายุน้อย ระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี มีรายได้ตํ่า และสถานภาพโสด 
เน่ืองจากพนกังานกลุ่มเป็นเป็นพนกังานสว่นใหญ่ขององคก์าร หากพนกังานกลุ่มน้ีไมม่คีวามผกูพนั
ต่อองคก์ารเมื่อเกดิปญัหาหรอืไม่มคีวามสุขในการทํางาน พนักงานกลุ่มน้ืมโีอกาสทีจ่ะลาออกไปอยู่
ในองคก์ารอื่นคอ่นขา้งสงู บรษิทัควรมกีารปรบัปรงุนโยบายต่างๆ เช่น นโยบายการจ่ายค่าตอบแทน
ที่เหมาะสมกบัตําแหน่งและหน้าที่ความรบัผดิชอบให้สอดคล้องกบัสภาวะเศรษฐกิจปจัจุบนั ฐาน
เงนิเดอืนเหมาะสมเมื่อเทยีบกบังานประเภทเดยีวกนัในบรษิทัอื่น เพิม่การฝึกอบรมและพฒันาทกัษะ
ความรูค้วามสามารถของพนักงาน นโยบายดา้นสวสัดกิารและแรงงานสมัพนัธ์ การเพิม่สิง่อํานวย
ความสะดวก เช่น ทีจ่อดรถในอาคาร สถานทีเ่ล่นกฬีาเพื่อช่วยสรา้งกําลงัใจใหพ้นกังานและมคีวามสุข
ในการทาํงาน เกดิเป็นความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต่อไป 
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 2. บรษิัทควรมหีวัหน้างานที่มลีกัษณะในการสร้างแรงบนัดาลใจ และมอีิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์เพื่อใหเ้กดิอทิธพิลในการจงูใจพนกังานใหร้ว่มปฏบิตังิานเพื่อใหส้าํเรจ็ตามความมุง่หมาย
ขององค์การและเกดิความผูกพนัต่อองค์การได้ จากผลการวจิยัพบว่าภาวะผูนํ้าองค์การด้านการ
สร้างแรงบนัดาลใจมีความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูงมาก ปจัจยัภาวะผู้นํา
องคก์ารดา้นการมอีทิธพิลอย่างมอุีดมการณ์ ดา้นการกระตุน้ทางปญัญาและดา้นการคาํนึงถงึความ
ปจัเจกบุคคลมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสงู  
 3. บรษิทัควรจะสง่เสรมิดา้นการไมเ่อาเปรยีบเพือ่นรว่มงานซึง่จะก่อใหเ้กดิความสุขในการ
ทาํงาน เพื่อใหม้คีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร จากผลการวจิยัพบว่าปจัจยัดา้นความด ีมี
ความสมัพนัธ์กับความผูกพนัต่อองค์การในระดบัสูง ปจัจยัด้านความมีอิสระและด้านความรู้มี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัปานกลาง  
 4. บรษิทัควรจะส่งเสรมิดา้นสิง่แวดล้อมที่ถูกสุขลกัษณะและปลอดภยัเพื่อใหส้ําเรจ็ตาม
ความมุ่งหมายขององค์การและเกิดความผูกพนัต่อองค์การได้ จากผลการวิจยัพบว่าปจัจยัด้าน
ค่าตอบแทนทีเ่พยีงพอและยุตธิรรม ดา้นสิง่แวดลอ้มทีถู่กสุขลกัษณะและปลอดภยั ดา้นโอกาสและ
การพฒันาความสามารถ ดา้นการทาํงานรว่มกนัดา้นสทิธสิว่นบุคคล และดา้นการคาํนึงถงึประโยชน์
และความรบัผดิชอบต่อสงัคมมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัสงู ปจัจยัดา้นความ
สมดุลระหว่างชวีติส่วนตวักบัการทํางานมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์การในระดบัปาน
กลาง  
 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 
 1.  ศกึษาความสมดุลระหว่างชวีติส่วนตวักบัการทํางานมผีลต่อความผูกพนัต่อองค์การ
ของพนกังาน 
 2.  ศกึษาเรือ่งเพศมผีลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง 

ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานในอตุสาหกรรม 
ช้ินส่วนยานยนตใ์นเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 

 
คาํช้ีแจง 
 แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นแบบสอบถามเพื่อการวจิยัเกี่ยวกบัปจัจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กบั
ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตภาคเศรษฐกจิพเิศษ
ตะวนัออกของประเทศไทย ซึง่ม ี4 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนที ่1 ลกัษณะขอ้มลูสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนที ่2 ขอ้มลูเกีย่วกบัปจัจยัภาวะผูนํ้าองคก์ารของพนักงานในอุตสาหกรรมชิน้ส่วนยาน
ยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 ตอนที ่3 ขอ้มลูเกีย่วกบัปจัจยัความสุขในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมชิน้ส่วน
ยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 ตอนที ่4 ขอ้มลูเกีย่วกบัปจัจยัคุณภาพชวีติการทาํงานของพนกังานในอุตสาหกรรมชิน้สว่น
ยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 ตอนที ่5 ขอ้มลูเกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานในอุตสาหกรรมชิน้ส่วนยาน
ยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 
 
 กรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบถ้วนทุกขอ้ และตอบใหต้รงกบัสภาพความเป็นจรงิที่สุด 
ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามฉบบัน้ีจะนําเสนอในภาพรวม ไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อการ
ประกอบอาชพีของทา่น และผูว้จิยันําขอ้มลูไปใชเ้พือ่การศกึษาวจิยัเทา่นัน้ 
 
 

ขอขอบคุณสาํหรบัความรว่มมอืในการตอบแบบสอบถามชุดน้ี 
สริพินัธ ์เดน่ชยั 
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ตอนท่ี 1 
ลกัษณะข้อมลูส่วนบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 
คาํช้ีแจง กรณุาใสเ่ครือ่งหมาย  ลงในชอ่ง  ทีต่รงกบัความเป็นจรงิของทา่นมากทีส่ดุ 
 1.  เพศ 
   ชาย       หญงิ 
 
 2.  อาย ุ
   20 – 29 ปี     30 – 39 ปี 
   40 – 49 ปี      50 – 59 ปี 
 
 3.  ระดบัการศกึษา 
   ตํ่ากวา่ปรญิญาตร ี    ปรญิญาตร ี
   สงูกวา่ปรญิญาตร ี
 
 4.  ตําแหน่งการทาํงาน 
   พนกังานทัว่ไป      
   หวัหน้างาน (หวัหน้าแผนก Supervisor ผูช้ว่ยผูจ้ดัการ) 
 
 5.  รายไดร้วมต่อเดอืน 
   น้อยกวา่ 15,000 บาท   15,000 – 24,999 บาท 
   25,000 – 34,999 บาท    35,000 – 44,999 บาท 
   45,000 บาท ขึน้ไป  
  
 6.  สถานภาพสมรส 
   โสด       สมรส/อยูด่ว้ยกนั 
   หมา้ย/ หยา่รา้ง/ แยกกนัอยู ่ 
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 7.  ฝา่ยงาน  
   ฝา่ยงานดา้นการผลติ 
    ฝา่ยผลติ 
    ฝา่ยคลงัสนิคา้ 
    ฝา่ยตรวจสอบคุณภาพและรบัประกนัคุณภาพ 
  ฝา่ยงานดา้นสาํนกังาน 
    ฝา่ยจดัซือ้ 
    ฝา่ยธุรการ 
    ฝา่ยบญัชแีละการเงนิ 
    ฝา่ยขายและการตลาด 
  ฝา่ยงานดา้นอื่นๆ  
    อื่นๆ (โปรดระบุ)………………………………………  
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ตอนท่ี 2 
ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูนํ้าองคก์ารของพนักงานในอตุสาหกรรม 

ช้ินส่วนยานยนตใ์นเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก 
ของประเทศไทย 

 
คาํช้ีแจง กรณุาใสเ่ครือ่งหมาย  ลงในชอ่ง  โดยเลอืกคาํตอบเพยีง 1 คาํตอบ  
 

ปัจจยัภาวะผูนํ้าองคก์ารของพนักงานในอตุสาหกรรมช้ินส่วน
ยานยนตใ์นเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 

 

ระดบัความคิดเหน็ 

เห
น็ด

ว้ย
อย

า่ง
ยิง่

 

เห
น็ด

ว้ย
 

ไม
แ่น่

ใจ
 

ไม
เ่ห
น็ด

ว้ย
 

ไม
เ่ห
น็ด

ว้ย
อย

า่ง
ยิง่

 

5 4 3 2 1 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์      
1. หวัหน้าของทา่นประพฤตตินเป็นแบบอยา่งทีด่ทีาํใหท้า่นนบัถอื      
2. เมื่อเกดิปญัหาหรอือุปสรรคใดๆ หวัหน้าจะสามารถแกไ้ขปญัหาได้

เสมอ 
          

3. หวัหน้ามกัจะถ่ายทอดความรูใ้หม่ๆ  ใหก้บัทา่นเสมอ           
ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ           
4. หวัหน้าของทา่นเปิดโอกาสในการรบัฟงัความคดิเหน็ของทา่นเสมอ      
5. หวัหน้าจะมอบหมายงานทีท่า้ทายใหก้บัทา่นเสมอ      
6. หวัหน้าของท่านจะโน้มน้าวใจท่านให้มีความกระตือรือร้นในการ

ทาํงาน 
     

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา      
7. หวัหน้าของท่านรบัฟงัความคดิเหน็ของท่านและสนับสนุนความคดิ

รเิริม่ใหม่ๆ  ของทา่นเสมอ 
     

8. หวัหน้าของท่านมกัจะแนะนําแนวทางใหม่ๆ ไอเดยีใหม่ๆ ใหท้่าน
เสมอ 
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ปัจจยัภาวะผูนํ้าองคก์ารของพนักงานในอตุสาหกรรมช้ินส่วน
ยานยนตใ์นเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 

 

ระดบัความคิดเหน็ 

เห
น็ด

ว้ย
อย

า่ง
ยิง่
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น็ด

ว้ย
 

ไม
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ใจ
 

ไม
เ่ห
น็ด

ว้ย
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น็ด

ว้ย
อย

า่ง
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5 4 3 2 1 
ด้านการคาํนึงถึงความปัจเจกบคุคล      
9. หวัหน้าของทา่นเอาใจใสท่า่นและใหค้วามสาํคญัต่อทา่น      
10. ท่านรูส้กึว่าท่านมคีุณค่าและมเีกยีรตใินสายตาของหวัหน้าของ

ทา่น 
     

11. หวัหน้าจะส่งเสรมิและสนับสนุนสิง่ทีเ่ป็นประโยชน์ต่อตวัท่าน 
เพือ่การพฒันาตนเอง 
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ตอนท่ี 3 
ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัความสขุในการทาํงานของพนักงานในอตุสาหกรรม 
ช้ินส่วนยานยนตใ์นเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 

 
คาํช้ีแจง กรณุาใสเ่ครือ่งหมาย  ลงในชอ่ง  โดยเลอืกคาํตอบเพยีง 1 คาํตอบ  
 

ปัจจยัความสขุในการทาํงานของพนักงาน 
ในอตุสาหกรรมช้ินส่วนยานยนตใ์นเขตเศรษฐกิจพิเศษ 

ภาคตะวนัออกของประเทศไทย 

ระดบัความคิดเหน็ 

มา
กท

ีส่ดุ
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ีส่ดุ
 

5 4 3 2 1 
ด้านความมีอิสระ      
1. ทา่นสามารถแสดงความคดิเหน็ตนเองต่อหวัหน้างานไดอ้ยา่งมอีสิระ      
2. ทา่นสามารถเสนอแนวคดิในการทาํงานกบัเพือ่นรว่มงานได ้      
3. ทา่นสามารถเลอืกวธิปีฏบิตัขิองทา่นไดเ้องเพือ่ใหไ้ดผ้ลงานทีด่ทีีส่ดุ      
ด้านความรู้      
4. ทา่นมโีอกาสไดร้บัการอบรมทัง้หลกัสตูร(ภายในและภายนอก)อยูเ่สมอ      
5. ทา่นสามารถนําความรูข้องทา่นทีไ่ดร้บัจากกการอบรมนํามา 
    ประยกุตใ์ชก้บังานได ้

     

ด้านความดี      
6. องคก์ารของทา่นใหค้วามสาํคญักบัเรือ่งจรยิธรรมในการทาํงาน เชน่      
    1) การไมเ่อาเปรยีบเพือ่นรว่มงาน      
    2) การเคารพความเป็นสว่นตวัในการทาํงาน      
7. องคก์ารของทา่นรบัรูว้า่ทา่นมคีุณคา่ต่อองคก์าร      
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ตอนท่ี 4 
ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัคณุภาพชีวิตการทาํงานของพนักงานในอตุสาหกรรม 
ช้ินส่วนยานยนตใ์นเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออกของประเทศไทย 

 
คาํช้ีแจง กรณุาใสเ่ครือ่งหมาย  ลงในชอ่ง  โดยเลอืกคาํตอบเพยีง 1 คาํตอบ  
 

ปจัจยัคุณภาพชวีติการทาํงานของพนกังานในอุตสาหกรรมชิน้ 
สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออก 

ของประเทศไทย 

ระดบัความคิดเหน็ 

มา
กท

ีส่ดุ
 

มา
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ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ีส่ดุ
 

5 4 3 2 1 
ดา้นคา่ตอบแทนทีเ่พยีงพอและยตุธิรรม      
1.เงนิเดอืนและค่าตอบแทนที่ท่านไดร้บัมคีวามเหมาะสมกบัตําแหน่งและ
หน้าทีค่วามรบัผดิชอบของทา่น 

     

2. เงนิเดอืนและคา่ตอบแทนของทา่นเพยีงพอกบัคา่ใชจ้า่ยในปจัจุบนั      
3. เงนิเดอืนของท่านมคีวามเหมาะสมเมื่อเทยีบกบังานประเภทเดยีวกนัใน
บรษิทัอื่น 

          

ดา้นสิง่แวดลอ้มทีถู่กสขุลกัษณะและปลอดภยั           
4. ที่ทํางานท่านมแีสงสว่าง อุณหภูม ิและพืน้ที่ใชส้อยเหมาะสมกบัการ
ทาํงาน 

          

5. สถานทีท่าํงานของท่านมสีิง่อาํนวยความสะดวกทีค่วรตอ้งม ีเช่น หอ้งน้ํา 
โรงอาหาร  

     

6. สถานทีท่ํางานของท่านมสีิง่อาํนวยความสะดวกทีน่่าจะม ีเช่น ทีจ่อดรถ
ในอาคาร สถานทีเ่ล่นกฬีา 

     

7. สถานทีท่าํงานของทา่นมรีะบบการรกัษาความปลอดภยัทีม่มีาตรฐานของ 
กรมสวสัดกิารและคุม้ครองแรงงาน 

     

ดา้นโอกาสและการพฒันาความสามารถ      
8. ท่านมกัไดร้บัการสนับสนุนใหร้บัการอบรมเพื่อเพิม่เตมิความรูอ้ยู่เป็น
ประจาํ  

     

9. ท่านสามารถนําความรูแ้ละสิง่ทีเ่รยีนมา นํามาประยุกตใ์ชใ้นงานไดอ้ยา่ง
เตม็ที ่
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ปจัจยัคุณภาพชวีติการทาํงานของพนกังานในอุตสาหกรรมชิน้ 
สว่นยานยนตใ์นเขตเศรษฐกจิพเิศษภาคตะวนัออก 

ของประเทศไทย 

ระดบัความคิดเหน็ 

มา
กท

ีส่ดุ
 

มา
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ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ีส่ดุ
 

5 4 3 2 1 
10. ทา่นมโีอกาสในการแสดงความคดิเหน็ ความคดิรเิริม่สรา้งสรรคอ์ยูเ่สมอ      
11. ในทีท่าํงานของทา่นมกีารปรบัเลื่อนตาํแหน่งงานใหต้าม ความเหมาะสม 
และความสามารถของแต่ละคน 

     

12. บรษิทัทีท่า่นทาํงาน มคีวามมัน่คง ทาํใหท้า่นเชื่อมัน่วา่งานทีท่าํอยูม่ี
ความมัน่คง 

     

ด้านการทาํงานร่วมกนั      
13. ทา่นมกัไดร้บัความชว่ยเหลอืจากเพือ่นรว่มงาน      
14. ทา่นมกัไดร้บัความชว่ยเหลอืจากหวัหน้างานเสมอ      
15. ทา่นสามารถทาํงานกบัเพือ่นรว่มงานเป็นทมีไดอ้ยา่งด ี      
ด้านสิทธิส่วนบคุคล      
16. เพือ่นรว่มงานและหวัหน้างานของทา่นเคารพในสทิธสิว่นบุคคลของ
ทุกคน 

     

17.หวัหน้างานยอมรบัและเคารพในการตดัสนิใจของทา่น      
ด้านความสมดลุระหว่างชีวิตส่วนตวักบัการทาํงาน      
18. ทา่นมเีวลาพกัผอ่น เพือ่ดแูลสขุภาพตนเอง      
19.ทา่นสามารถม ีเวลาสว่นตวั และเวลาใหแ้ก่ครอบครวัไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 

     

ด้านการคาํนึงถึงประโยชน์และความรบัผิดชอบต่อสงัคม      
20.องคก์ารของทา่นมกีารณรงค ์และใหค้วามสาํคญักบัเรือ่ง ความ
รบัผดิชอบต่อสงัคม (CSR) 

     

21.องคก์ารของทา่นใหค้วามรว่มมอืในการทาํกจิกรรมทีเ่ป็นประโยชน์ต่อ
สงัคม เชน่ บรูณะวดั โรงเรยีน เป็นตน้  

     

22.ทา่นมกัมสีว่นรว่มในการจดักจิกรรมเพื่อสงัคมทีอ่งคก์ารของทา่นจดั
ขึน้เสมอ 
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ตอนท่ี 5 
ข้อมลูเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานในอตุสาหกรรม 

ช้ินส่วนยานยนตใ์นเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก 
ของประเทศไทย 

 
คาํช้ีแจง กรณุาใสเ่ครือ่งหมาย  ลงในชอ่ง  โดยเลอืกคาํตอบเพยีง 1 คาํตอบ  
 

ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนักงานในอตุสาหกรรม 
ช้ินส่วนยานยนตใ์นเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก 

ของประเทศไทย 

ระดบัความคิดเหน็ 

มา
กท

ีส่ดุ
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ีส่ดุ
 

5 4 3 2 1 
ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและการยอมรบัเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์าร 

     

1. ทา่นมคีวามภมูใิจและยนิดจีะบอกกบัคนอื่นวา่ทา่นทาํงานทีอ่งคก์าร
แหง่น้ี 

     

2. ทา่นพยายามเป็นพนกังานแบบอยา่งทีด่ ีทีช่ว่ยสง่เสรมิภาพลกัษณ์ของ
องคก์าร 

     

ด้านความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองคก์าร           
3. ทา่นปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถ เพือ่ใหง้าน
บรรลุตามวตัถุประสงค ์

          

4. ทา่นใชค้วามพยายามเพือ่ทีจ่ะทาํใหง้านทีไ่ดร้บัมอบหมายประสบ
ผลสาํเรจ็ 

     

5. ทา่นมคีวามตัง้ใจในการปฏบิตังิานเพือ่ใหง้านออกมาอยา่งมคีุณภาพ      
ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะรกัษาไว้ซ่ึงความเป็นสมาชิก
ขององคก์าร 

     

6. ทา่นยนิดแีละเขา้รว่มกจิกรรมขององคก์ารอยา่งสมํ่าเสมอ      
7. ทา่นไมค่ดิจะไปปฏบิตังิานทีอ่ื่น แมว้า่จะไดร้บัตําแหน่งและเงนิเดอืนที่
ดกีวา่ 

     

 
 

****ขอขอบพระคุณทีท่า่นใหค้วามรว่มมอืในการตอบแบบสอบถามมา ณ ทีน้ี่ดว้ย**** 
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