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บทคดัยอ่ 
 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล 
ด้านอาย ุการศึกษา อายุงานเฉลี่ยการท างานในองค์กร และรายได้ ที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพัน
กับองค์กรของพนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนครที่แตกต่างกัน 2) เพ่ือศึกษาอิทธิพล
ของปัจจัยด้านภาวะผู้น า ประกอบไปด้วย ด้านภาวะผู้น าเชิงบารมี ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้าน
การกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของ
พนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร 3) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของคุณลักษณะของงาน 
ประกอบไปด้วย ความหลากหลายทักษะ ความต่อเนื่องของงาน ความส าคัญของงาน ความมีอิสระใน
งาน และผลสะท้อนจากงาน ที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานปฏิบัติการในเขตนิคม
อุตสาหกรรมนวนคร โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย เพ่ือน าไปเก็บข้อมูลกับกลุ่ม
ตัวอย่างซึ่งได้แก่พนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนครจ านวน 400 คน ผลการศึกษา
พบว่าปัจจัยด้านคุณสมบัติส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ด้านระดับการศึกษา และอายุงานเฉลี่ยการท างาน
ในองค์กร มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนครที่
แตกต่างกัน อิทธิพลของปัจจัยด้านภาวะผู้น าด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านการค านึงถึงปัจเจก
บุคคล มผีลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร อิทธิพล
ของปัจจัยด้านคุณลักษณะของงานด้านความหลากหลายของทักษะ ด้านความมีอิสระในงาน และด้าน
ผลสะท้อนจากงาน มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมน
วนคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ABSTRACT 
 

The objectives of study were to: (1) study characteristics personality factor: 
age, graduation, work experience and income affected operational employee’s 
organizational commitment in Nava Nakorn Industrial Estate, (2) study leadership 
styles factor: charismatic leadership, motivation leadership, intellectual stimulation 
leadership and personalzed leadership affected operational employee’s 
organizational commitment in Nava Nakorn Industrial Estate.; and (3) study work 
characteristics factor: skill variety, continuance, task significance, autonomy and 
feedback affected operational employee’s organizational commitment in Nava 
Nakorn Industrial Estate. The questionnaire set was used to be an instrument in order 
to collect the data from 400 operational employees in Nava Nakorn Industrial Estate. 
It was found that the differences of personal characteristic factor: graduation and 
work experience affected operational employee’s organizational commitment in 
Nava Nakorn Industrial Estate. The leadership styles factor: motivation leadership and 
personalzed leadership affected operational employee’s organizational commitment 
in Nava Nakorn Industrial Estate. The work characteristics factor: skill variety, 
autonomy and feedback affected operational employee’s organizational 
commitment in Nava Nakorn Industrial Estate with a significance level of 0.05. 

 
Keywords: Leadership, Job Characteristics, Commitment to the Organization. 
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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ทีม่าและปญัหาของการวจิยั 
 การบริหารองค์การนับตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน ในส่วนส าคัญแห่งความส าเรร จขององค์กร ใน
ปัจจัยทีส่ าคัญและเรป็นการลงทุนมากที่สุดด้านหนึ่งคือ ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งก จะมีความแตกต่างกัน
ของบุคลากรในแต่ละองค์กร (Defleur, 1989) ดังนั้นองค์การทุกแห่งจึงพยายาม จัดบุคลากรที่มี
ศักยภาพและดึงศักยภาพของบุคลากรเรหล่านั้นให้ออกมาอย่างเรต มประสิทธิภาพและรักษาไว้ให้นาน
ที่สุด ด้วยเรหตุนี้การที่องค์กรจะสามารถก้าวหน้าและเรติบโตได้อย่างยั่งยืน ต้องให้ความส าคัญ ในเรรื่อง
การบริหารจัดการบุคคลในองค์กร และย่อมขึ้นอยู่กับความสามารถของผู้น าซึ่งสอดคล้อง อรรถวิท 
ชื่นจิตต์ (2558) ได้ท าการศึกษาภาวะผู้น าการเรปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลตอแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเรอกชนรุ่นเรจนเรนอเรรชั่นวายในเรขตกรุงเรทพมหานครตามแนวคิด
ของ Bass (1985) ซึ่งผู้น าถือเรป็นกลไกหลักในการขับเรคลื่อนให้ทรัพยากรต่างๆ สามารถเรข้ามาร่วมกัน 
และถูกใช้อย่างคุ้มค่า ในการก าหนดกลยุทธ์และประกอบกับสมรรถนะต่างๆตามทฤษฎีภาวะผู้น าตาม
แนวคิดของ Burn (1978) และสอดคล้องกับการศึกษาของ ณิชามล ฟองน้ า (2557) ได้ศึกษา
คุณลักษณะส่วนบุคคลพฤติกรรมผู้น า และการท างานเรป็นทีมท่ีมีประสิทธิผลในการท างาน  
ลักษณะของงานถือเรป็นส่วนหนึ่งที่ต้องพิจารณาเรพ่ือให้เรกิดความพผูกพันในการท างาน ซึ่งในการ
ออกแบบงาน (Design of Work) ถือว่ามีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างานของแต่บุคคลในองค์กร และ
มีความส าคัญโดยตรงต่อการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับ สุภาพร เรหมือนละม้าย (2556) ที่กล่าวว่าการ
รับรู้ความสามารถของตนเรอง คุณลักษณะของงาน บรรยากาศองค์การส่งผลในความผูกพันกับงาน
ของพยาบาลวิชาชีพ ดังนั้นการออกแบบคุณลักษณะของงานจึงควรเรริ่มจากงานที่มีความง่ายไปหางาน
ที่มีลักษณะความยาก (Schermerhorn, 1996) ซ่ึงจะเรป็นแรงจูงใจในการท างานได้ดีที่สุด สอดคล้อง
กับการศึกษาของ ปกภณ จันทศาสตร์ (2559) ศึกษาความแตกต่างของลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยด้าน
ลักษณะงาน และปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานเรอกชนระดับปฏิบัติการ 
ซ่ึงหากพนักงานมีแรงจูงใจภายในงาน พนักงานจะสามารถปฏิบัติงานที่ดีออกมา และจะเรป็นการ
ผลักดันให้มีพฤติกรรมที่ดีเรช่นนั้นต่อไป ตามแบบจ าลองคุณลักษณะของงานของ Hackman & 
Oldham (1975) ในเรรื่องเรกี่ยวกับตัวงานทีเ่รป็นเรสมือนตัวเรชื่อมระหว่างงานกับองค์การเรข้าด้วยกัน หาก
จะให้พนักงานเรกิดความพึงพอใจและรู้สึกถึงความมั่นคงในองค์ (Weiten, 1997) ดังนั้นองค์กรจะต้อง
ดูแลรักษาความก้าวหน้าในอาชีพการงาน ความต้องการพ้ืนฐานในทฤษฎี Two-factor ของ 
Herzberg (1950) รวมถึงการสร้างความเรข้าใจกระตุ้นให้เรกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมในการเรป็นเรจ้าของ
องค์กรตามทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (1964) ซึ่งมีความสอดคล้องกับวิจัยของ รุ่งลักษณ์  
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แสงรัตนทองค า (2555) ศึกษาเรกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท 
เรอเรชียซอฟท์ คอร์ปอเรรชั่น จ ากัด (มหาชน) ซึ่งในการท างานพนักงานไม่ควรจะถูกบังคับหรือควบคุม
มากจนเรกินไป เรพ่ือให้เรกิดอิสระที่จะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตามทฤษฎี ของ McGregor 
(1960) เรกี่ยวข้องกับงานวิจัยของ วิชากร เรฮงษฎีกุล, จิราภรณ์ กลิ่นสุข และภัสสร จินะวงษ์ (2559) 
ได้ท าการศึกษาเรรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงาน บริษัท ยามาเรซอิไทย จ ากัด 
และ ธีรภัทร วาณิชพิทักษ์ (2556) ได้ศึกษาวิจัยเรรื่องการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
บริษัทร่วมเรจริญพัฒนา จ ากัด ซึ่งถ้าหากผู้น าหรือคุณลักษณะงานไม่สามารถท่ีจะตอบสนองความ
ต้องการของบุคคลได้ จะท าให้ระดับของความผูกพันต่อองค์กรลดลง และเรกิดความห่างเรหินต่อองค์กร 
และจะปฏิบัติงานด้วยความเรฉื่อยชา ไม่มีความกระตือรือร้น ขาดงาน จนกระทั่งมีลาออกจากงาน 
แสดงให้เรห นว่าความส าคัญอย่างหนึ่งคือการสร้างพนักงานและองค์กรให้เรกิดความผูกพันกัน  
 จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น ท าให้ผู้วิจัยสนใจศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผู้น า และ
คุณลักษณะของงานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานปฏิบัติการในเรขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร เรพื่อ
น าผลของการวิจัยน ามาเรป็นแนวทางในการใช้อ านาจของผู้น าและรูปแบบลักษณะของการท างานมา
ปรับใช้ในการก าหนดนโยบาย รวมถึงการวางแผนงานต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับงานและบุคคล เรพ่ือ
เรสริมสร้างให้เรกิดพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งเรป็นการรักษาบุคลากรที่ภักดีให้คงอยู่กับองค์
ไว้ให้นานที่สุด 
 
1.2 วัตถปุระสงคข์องการศึกษา 
 การศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ภาวะผู้น า และคุณลักษณะของงานที่มีผลต่อความ
ผูกพันกับองค์กรของพนักงานปฏิบัติการในเรขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร 
 1.2.1 เรพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กร
ของพนักงานปฏิบัติการในเรขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร 
 1.2.2 เรพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยภาวะผู้น าที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงาน
ปฏิบัติการในเรขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร 
 1.2.3. เรพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยคุณลักษณะของงานที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของ
พนักงานปฏิบัติการในเรขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร 
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1.3 ขอบเรขตของการวจิยั 
 การก าหนดขอบเรขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเรด นหัวข้อดังนี้ 
 1.3.1 ประเรภทและรปูแบบวธิกีารวจิยั 
 งานวิจัยนี้เรป็นงานวิจัยเรชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูล คุณสมบัติส่วนบุคคล ข้อมูลภาวะผู้น า และ
ข้อมูลคุณลักษณะของงาน เรป็นเรครื่องมือนในการเรก บรวบรวมข้อมูล 
 1.3.2 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
 ประชากรในการศึกษา คือพนักงานพนักงานปฏิบัติการจ านวน 400 คน ในเรขตนิคม
อุตสาหกรรมนวนคร และจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการค านวณหาของ Taro Yamane 
ที่ระดับความคลาดเรคลื่อนร้อยละ ±5 ในเรดือน กรกฎาคม พ.ศ. 2560 ดังนี้ 
  1. วันที่ 1 –  5  สิงหาคม พ.ศ. 2560 จ านวน 200 คน 
  2. วันที่ 15 – 19 สิงหาคม พ.ศ. 2560 จ านวน 200 คน 
 1.3.3 ตวัแปรอสิระและตวัแปรตามทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้           
  1.3.3.1 ตวัแปรอสิระ (Independent Variables) ประกอบดว้ย 
                   1.3.3.1.1 ข้อมูลปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ประกอบด้วย เรพศ อายุ 
ประสบการณ์ท างาน และรายได้   
                   1.3.3.1.2 ข้อมมูลปัจจัยภาวะผู้น าภาวะผู้น า ด้านการสร้างบารมี  
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  ด้านปัจเรจกบุคคล 
                   1.3.3.1.3 ข้อมูลปัจจัยคุณลักษณะของงาน ได้แก่ ความหลากหลายทักษะ  
ความเรป็นอันหนึ่งเรดียว ค าส าคัญของงาน อิสระการตัดสินใจ  ผลสะท้อนกลับจากงาน 
  1.3.3.2 ตวัแปรตาม (Dependent Variable) ประกอบดว้ย 
  ข้อมูลระดับความผูกพันของพนักงานปฏิบัติกา 
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1.4 กรอบแนวความคดิ 
 
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวความคิดการวิจัย 
 
             ตวัแปรอสิระ                                                            กลุม่ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 จากกรอบแนวคิดการวิจัยสามารถอธิบายได้ว่าตัวแปรด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล ตัวแปรด้าน
ภาวะผู้น า และตัวแปรด้านคุณลักษณะงาน ที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานปฏิบัติการใน
เรขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร  โดยเรป็นการวิจัยเรพื่อให้ทราบว่าตัวแปรอิสระท้ังสามด้านจะส่งผลต่อตัว
แปรตามหรือไม่ 
 
 

 

ความผูกพนัของพนักงาน

ปฏบิตัิการ  

ในเรขตนคิมอุตสาหกรรมนวนคร 

ภาวะผูน้ า 
1.ด้านการสร้างบารมี 
2.ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
3.ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
4.ด้านปัจเรจกบุคคล 

คุณสมบตัสิว่นบุคคล 
1.เรพศ 
2.อายุ 
3.ระดับการศึกษา 
4.อายุงานเรฉลี่ยการท างานในองค์กร 
5.รายได้  

คุณลักษณะของงาน 
1.ความหลากหลายทักษะ 
2.ความต่อเรนื่องของงาน 
3.ความส าคัญของงาน 
4.ความมีอิสระในงาน 
5.ผลสะท้อนกลับจากงาน 
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1.5 สมมุตฐิานการวจิยัและวธิกีารทางสถิติ 
 1.5.1 สมมุตฐิานการวจิยั 
 การศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ภาวะผู้น า และคุณลักษณะของงาน ที่มีผลต่อความ
ผูกพันกับองค์กรของพนักงานปฏิบัติการในเรขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร มีการก าหนดสมมุติฐานดังนี้ 
  1.5.1.1 ความแตกต่างของปัจจัยด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล ด้านเรพศ อายุ 
ประสบการณ์ท างาน และรายได้ที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานปฏิบัติการในเรขตนิคม
อุตสาหกรรมนวนครที่แตกต่างกัน 
  1.5.1.2 อิทธิพลของปัจจัยด้านภาวะผู้น า ที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของ
พนักงานปฏิบัติการในเรขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร 
  1.5.1.3 อิทธิพลของคุณลักษณะของงานที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงาน
ปฏิบัติการในเรขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร 
 การทดสอบสมมุติฐานทั้ง 4 ข้อจะทาการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 1.5.2 วธิกีารทางสถติทิีใชส้ าหรบังานวจิยั 
 วิธีการทางสถิติทีใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเรภทได้แก่ 
  1.5.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเรชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่า
ร้อยละ (Percentage) ค่าเรฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเรบี่ยงเรบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  1.5.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเรชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การ
วิเรคราะห์สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
        1.5.2.2.1 สมมุติฐานข้อที่1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ใน
กรณีการเรปรียบเรทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเรอฟ (F-test) หรือ
การทดสอบความแปรปรวนทางเรดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เรมื่อ
พบความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเรปรียบเรทียบเรป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เรชฟเรฟ่ (Scheffe) 
   1.5.2.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
แบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  
   1.5.2.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
แบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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1.6 นยิามค าศัพทส์ าหรับงานวจิยั 
 1.6.1 ลักษณะส่วนบุคคล หมายถึงเรพศ อายุ อายุงานเรฉลี่ยการท างานในองค์กร รายได้  
 1.6.2 ผู้น า หมายถึง บุคคลที่ได้รับเรลือกต าแหน่งหน้าที่ รับผิดชอบที่ต้องพยายามท าให้เรกิด
ความร่วมมือ โดยใช้อ านาจที่มีอยู่ตามหน้าที่ สั่งการผู้ใต้บังคับบัญชา 
 1.6.3 ภาวะผู้น า หมายถึง บุคคลที่ได้การยอมรับให้เรป็นผู้น า ที่มีความรู้ มีทักษะ สามารถจูง
ใจผู้อื่นให้ท างานอย่างเรต มท่ี เรพ่ือให้บรรลุตามเรป้าหมายขององค์กร  
 1.6.4 ภาวะผู้น าการเรปลี่ยนแปลง หมายถึง ผู้บริหารแสดงให้บุคลากรเรห นเรป็นตัวอย่าง โดยมี
อิทธิพลค่านิยม ความเรชื่อ ความคิด ต่อพฤติกรรมผู้ใต้บังคับบัญชา 
 1.6.5 ลักษณะงาน หมายถึง รูปแบบของงานที่ต้องใช้ทักษะ ความสามารถเรฉพาะบุคคล งาน
จงึต้องสัมพันธ์กับผู้ปฏิบัติงาน 
 1.6.6 ความอิสระในการท างาน หมายถึง การได้รับสิทธิเรสรีภาพในการปฏิบัติงานภายใต้
ขอบเรขตหน้าที่ความรับผิดชอบ เรช่น การมีอิสระในการใช้ดุลพินิจในการทางานและมีโอกาสใช้
ความคิดริเรริ่มสร้างสรรค์ 
 1.6.7 ความหลากหลายในการท างาน หมายถึง ลักษณะงานที่ต้องใช้ความพยายาม ด้าน
หลักการ วิธีการ เรทคนิคและทักษะต่างๆ โดยพิจารณาจากงานที่มีเรนื้อหาและขอบเรขตการปฏิบัติ 
 1.6.8 ผลสะท้อนกลับจากงาน ผู้ปฏิบัติงานทราบถึงผลสะท้อน หรือผลลัพธ์ที่ชัดเรจนโดยตรง
จากงานที่ได้ปฏิบัติไปมีประสิทธิผลหรือไม่ 
 1.6.9 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การที่พนักงานมีความรู้สึกเรป็นอันหนึ่งอันเรดียวกับ
องค์กรมีความรู้สึกมีส่วนร่วมในความส าเรร จขององค์กร 
 1.6.10 พนักงานปฏิบัติการ หมายถึง ผู้ที่มีหน้าที่ในระดับปฏิบัติการในองค์กร 
 1.6.11 เรขตอุตสาหกรรมนวนคร หมายถึง เรขตพ้ืนที่แหล่งรวมของโรงงานอุตสาหกรรม โดยมี
การด าเรนินงานเรป็นสัดส่วน พร้อมสิ่งอ านวยความสะดวกและสาธารณูปโภคท่ีจ าเรป็นในการประกอบ
กิจกรรมต่างๆ ของแต่ละโรงงาน 
 
1.7 ประโยชน์ทีไ่ดร้บัจากการศึกษา 
 1.7.1 ข้อมูลผลจากการวิจัยนี้จะสามารถน ามาปรับปรุงพัฒนาในการสร้างรูปแบบลักษณะ
งานให้ เรหมาะสมกับพนักงานตลอดจนส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานปฏิบัติการ 
 1.7.2 ข้อมูลผลจากการวิจัยนี้ท าให้ทราบถึงลักษณะของผู้น าในแต่ละแบบซึ่งจะมีผลต่อความ
ผูกพันที่มีต่อองค์กรมากหรือน้อยเรพียงใด 
 1.7.3 ข้อมูลผลจากการวิจัยนี้ท าให้ทราบถึงสาเรหตุปัญหาในการลาออก อีกท้ังยังสามารถช่วย
ลดต้นทุนในการสรรหาพนักงานใหม่ 



บทที ่2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
 การศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ภาวะผู้น า และคุณลักษณะของงาน ที่มีผลต่อความ
ผูกพันกับองค์กรของพนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร วิจัยได้ท าการศึกษาและ
ค้นคว้าข้อมูลต่างๆ จากแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถอธิบายได้ตามรายการดังนี้ 
 2.1 แนวคิดทฤษฏีและงานวิจัยที่เก่ียวกับปัจจัยด้านส่วนบุคคล 
 2.2 แนวคิดทฤษฏีและงานวิจัยที่เก่ียวกับภาวะผู้น า  
 2.3 แนวคิดทฤษฏีและงานวิจัยที่เก่ียวกับคุณลักษณะของงาน   
 2.4 แนวคิดทฤษฏีและงานวิจัยที่เก่ียวกับความผูกพันกับองค์กร  
 
2.1 แนวคิดทฤษฏแีละงานวจิยัทีเ่กี่ยวกบัปจัจัยดา้นสว่นบุคคล 
 นิติพล ภูตะโชติ (2556) คุณลักษณะส่วนบุคคลหมายถึง ความแตกต่างกันของบุคลากรในแต่
ละองค์กร อาทิ อายุ เพศ การศึกษา ค่านิยมและทัศนคติ ปัจจัยเหล่านี้เป็นสิ่งที่ติดตัวมาและมีอิทธิพล
ในพฤติกรรมของการท างาน   
 Cohen & Uphoff (1980) กล่าวไว้ว่า ปัจจัยที่มีส่วนเกี่ยวข้องทีจ่ะประกอบไปด้วย เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา รายได้สถานภาพในการท างาน ระยะเวลา  
 1. เพศ  การแสดงถึงลักษณะชีวภาพของบุคคล ซึ่งจะส่งผลต่อพฤติกรรมที่แสดงออก ซ่ึงจะ
แสดงบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบต่างกัน จึงถูกก าหนดขึ้นโดยปัจจัยเพศ 
 2. อายุ  เป็นหนึ่งตัวแปรงมีผลต่อการท างานของแต่บุคคล เมื่อมีวุฒิภาวะมากข้ึน ย่อมมีการ
ตัดสินใจหาทางเลือกท่ีดีและมีการตัดสินใจที่ถูกต้อง  
 3. ระดับการศึกษา  เป็นพ้ืนฐานส าคัญของการตัดสินใจ ซึ่งการอาศัยความรู้และทัศนคติทีมี่
เหตุมีผล ย่อมความเข้าใจและมีโอกาสที่ดีในเหตุการณ์ต่างๆ 
 4. ระยะเวลาในการเข้าร่วมงาน เป็นการบ่งบอกให้ทราบถึงความสัมพันธ์ในการมีส่วนร่วมใน
การท างาน การเข้าร่วมที่ต่างกันย่อมแสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมและการรับรู้ 
 5. รายได้ เป็นปัจจัยบ่งบอกถึงสถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคมของแต่ละบุคคล จึงเป็น
หนึ่งปัจจัยที่ถูกค านึงจากผลประโยชน์และค่าตอบแทน 
 Defleur (1989) เสนอทฤษฎีความแตกตางระหว่างปัจเจกบุคคล (Individual Differences 
Theory) พ้ีนฐานเกี่ยวกับทฤษฏีความแตกต่างระหว่างปัจเจกบุคคล 
 1) มนุษย์มีความแตกต่างกันอย่างมากส่วนขององค์ประกอบทางจิตวิทยา 
 2) การเรียนรู้ส่วนใหญ่ เป็นเหตุท าให้เกิดความแตกตา่ง 
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 3) แต่ละบุคคลมีการอบรมเลี้ยงดูที่ต่างกัน ท าให้เปิดรับความคิดเห็นที่แตกต่างกันไป 
 4) ทัศนคติค่านิยมและความเชื่อถือ สิ่งแวดล้อมที่พบท าให้บุคคลแตกต่างกัน 
 Weiten (1997) แบ่งทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษย์ออกเป็น 2 ประเภท คือ 
 1) แรงจูงใจทางร่างกาย (Biological Motives) เกิดจากความต้องการทางร่างกาย เช่น 
ความหิว ความต้องการทางเพศ ความต้องการนอนหลับและพักผ่อน ความต้องการแสดงออก ความ
ก้าวร้าว เป็นต้น 
 2) แรงจูงใจทางสังคม (Social Motives) เกิดจากประสบการณ์ในสังคม อย่างเช่น ความ
ต้องการเป็นที่สนใจของผู้อ่ืน ความต้องการผลส าเร็จ ความต้องการความสัมพันธ์ เป็นต้น    
 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
 กัลยรัตน์ วงศ์มาลาสิทธิ์ (2557) ท าการศึกษาลักษณะส่วนบุคคล พฤติกรรม การ
ติดต่อสื่อสารภายในองค์กรและการจูงใจในการท างาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม ผลการวิจัยพบว่า ลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผล
ต่อประสิทธิผลที่ไม่แตกต่างกัน ได้แก่ ด้านเพศ ด้านอายุ ด้านสถานภาพสมรส และด้านอายุ และใน
ทางตรงข้ามลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ส่งผลต่ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานครที่แตกต่างกัน ได้แก่ ด้านระดับการศึกษา ด้านรายได้ต่อ
เดือน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 รจุิรา เรืองวิไลกฤตย์ (2556) การศึกษาลักษณะส่วนบุคคลวัฒนธรรมองค์กรและแรงจูงใจ ที่
มีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด 
(มหาชน) ลักษณะส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือนและ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ไมแ่ตกต่างกันในทางตรงกันข้ามลักษณะส่วนบุคคลในด้านอายุ มีผลต่อ
ความจงรักภักดีแตกต่างกัน เพราะพนักงานมีความตั้งใจท างานเพ่ือน ารายได้มาใช้จ่ายใน
ชีวิตประจ าวัน ลักษณะส่วนบุคคลในด้านอายุ มีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ บริษัท ที พีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน) แตกต่างกัน เพราะพนักงานคนใดที่มีอายุน้อย
ภาระไม่มากนักจึงไม่ค่อยตั้งใจ ต่างจากพนักงานที่มีอายุมาก จะมีความตั้งใจและอดทนในการท างาน 
เพ่ือครอบครัว พนักงานกลุ่มมนี้จึงจงรักภักดีในการปฏิบัติงานกับบริษัทเป็นอย่างมาก 
 
 
 
 
 
 



9 

2.2 แนวคิดทฤษฏแีละงานวจิยัทีเ่กี่ยวกบัภาวะผูน้ า  
 Mushinsky (1997) ให้ความหมายเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ การเปลี่ยน
ความคิดทัศนคติและความคาดหวัง โดยสร้างความผูกพันเพ่ือการเปลี่ยนแปลงส าหรับเป้าหมายและ
กลยุทธ์องค์กร ภาวะผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตาม คือการให้อ านาจแก่ผู้ตาม ผลกระทบจึงย้อนกลับผู้
ตามมาเป็นผู้น า จนกลายเป็นผู้ที่เปลี่ยนแปลงของหน่วยงานในรูปแบบการเปลี่ยนแปลงองค์การ สรุป
ได้ว่าเป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงร่วมซึ่งจะเกี่ยวข้องกับการด าเนินการของผู้น าในหน่วยงานย่อย  
 Shultz  & Schultz (1998) การรับรู้ในส่วนของผู้ตาม ไม่ได้ให้จ ากัดความเป็นผู้น า แต่จะมี
อิสระในการกระท า และจะเปลี่ยนแปลงไปตามมุมมองของผู้ตาม  
 Bass (1985 อ้างใน Schultz & Schultz, 1998) ผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีพฤติกรรมที่ชัดเจน 
ซึ่งผู้น าจะต้องมีความตั้งใจในการท างาน เพ่ือเปลี่ยนแปลงข้อเสนอและปรับปรุงสิ่งต่างๆ มากว่าที่จะ
ท างานให้ตรงกับความคาดหวังของลูกน้อง 
 นิตย์ สัมมาพันธ์ (2546) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) คือ 
ผู้ที่สามารถท าให้เกิดแรงบันดาลให้กับบุคคลอ่ืนลงมือปฏิบัติงานได้สูงขึ้นที่มากกว่าเดิม   
  ทฤษฎภีาวะผูน้ าตามแนวคดิของ Burn (1978)  
 ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนหรือผู้น าการปฏิบัติโดยพื้นฐาน โดยผู้ตามจะท าตามเงื่อนไข ท างานงาน
ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์หรือข้อก าหนดของผู้น า ก็ต่อเมื่อมีวัตถุสิ่งของมีค่าเป็นรางวัลตอบแทนในขอ
แลกเปลี่ยน ซ่ึงผู้น าก็จะได้ประโยชน์จากความส าเร็จของผลงานที่ได้ โดยเน้นการด าเนินงานขององค์
ไปอย่างมีประสิทธิภาพ (Efficiency) บังเกิดผลดี (Excel) ผู้น าเช่นนี้จะมีความถนัดในการบริหาร
จัดการให้เป็นไปตามหน้าที่ทางการบริหาร(Management Functions) เช่น การวางแผน การติดตาม
ดูแลควบคุม เป็นต้น โดยไม่เน้นในลักษณะความสัมพันธ์ส่วนบุคคล แต่จะมุ่งเน้นประสิทธิภาพ
(Efficiency) เป็นส่วนส าคัญ หากให้ความคาดหวังมากข้ึนและเข้าช่วยเหลือแก่ผู้ตามก็จะสามารถปรับ
ให้งานเกิดประสิทธิผล (Effective) เพ่ิมขึ้นได้  
  ทฤษฎภีาวะผูน้ าตามแนวคดิ Bass (1985) 
 จัดแบ่งประเภทผู้น าออกเป็น 2 ประเภท คือ  ผู้น าการปฏิบัติ (Transactional Leaders)  
และผู้น าการปฏิรูป (Transformational Leaders) 
 1. ผูน้ าการปฏบิตั ิ(Transactional Leaders) 
 ผู้น าประเภทนี้จะมีบทบาทในการจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติงานเป็นไปตามความคาดหวังของ
หน่วยงานจากการให้ความช่วยเหลือ ด้วยการตระหนักในงานที่รับผิดชอบ ระบุเป้าหมายที่จะท าให้
ส าเร็จได้ มีความมั่นใจให้งานส าเร็จตามมาตรฐาน เข้าใจในค่าบ าเหน็จรางวัลทีเ่ชื่อมโยงกับการบรรลุ
เป้าหมายขององค์กร 
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 2. ผูน้ าการปฏริปู (Transformational Leaders) 
 ผู้ที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้คนจ านวนมาก ยกระดับงานที่ปฏิบัติอยู่สามารถสูงขึ้นได้  
ภาวะผู้น าการปฏิรูป (Transformational Leaders) “บุคคลที่จะใช้ความเก่ง – ดี – มีเสน่ห์ และ
คุณภาพด้านต่าง ๆ ของตนเอง ยกระดับสร้างแรงบันดาลใจและปรับระบบบุคคลกับองค์กร รูปแบบ
ใหม่ที่ยกระดับการปฏิบัติงานให้สูงขึ้น” John  R. Schermerhorn, Jr.  ได้สรุปคุณภาพพิเศษของ
ผู้น าการปฏิรูปไว้ได้ 6 ประการได้แก่ 1. วิสัยทัศน์ (Vision)  การมีความคิด ความสามารถหยั่งรู้
ทิศทาง รวมถึงการสื่อความหมายถึงผู้อื่นได้ดี 2. คาริสมา (Charisma) หรือ “เก่ง – ดี – มีเสน่ห์” ท า
ให้ผู้อื่นเกิดความมั่นใจ รู้สึกศรัทธา ภักดีจนกระท่ังไว้วางใจ “อ านาจความนิยม” (Reference 
Power) 3. ความเป็นเลิศ (Symbolism) ค้นหาบุคคลดีเด่น โดยให้รางวัลพิเศษหรือมีพิธีมอบความ
เป็นเลิศและการบรรลุผลอันสูงส่ง 4. การเอื้ออ านาจ (Empowerment) ให้โอกาสผู้ตามได้มีส่วนร่วม
ในการดูลแลรับผิดชอบ รวมถึงมีความท้าทาย เพ่ือพัฒนาและช่วยขจัดปัญหาของการด าเนินงาน 
5. การกระตุ้นภูมิปัญญาให้เกิดขึ้น (Intellectual Stimulation) การสร้างความผูกพันกับงาน ให้เห็น
ความส าคัญกับปัญหา เพื่อระดมความคิดในการป้องกันและหาแนวทางแก้ไข 6. ความสัตย์ซื่อถือมั่น 
(Integrity) ความซื่อสัตย์และความเชื่อมั่น ไว้ใจ ซึ่งผู้น าสามารถจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติตามเหนือคาดได้ 
ต้องมีมุ่งมั่นที่ภารกิจ (Mission) ทุกอย่างอยู่เหนือผลประโยชน์ส่วนตัว สร้แรงจูงใจส่วนตัวสู่เป้าหมาย
ที่สูงขึ้นด้วยความสามารถของตนเอง จาภายใน (อุดมคติ) ไม่มุ่งเพียงเรื่องของทรัพย์ภายนอก เช่น 
ความมั่นคงปลอดภัยและความต้องการต่างๆ 
 ผู้น าการปฏิรูปหรือผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ จะมีวิธีการน าวัฒนธรรม วิสัยทัศน์ และกลยุทธ์
ขององค์การ ปรับใช้ในการส่งเสริมความสร้างสรรค์ด้านผลงานและสิ่งใหม่ ๆ มุ่งลักษณะที่เป็น
นามธรรม เช่น ใช้ค่านิยมร่วมเพ่ือให้เกิดคุณค่า ใช้วิสัยทัศน์และความคิดในการสร้างความสัมพันธ์ต่อ
กัน การสร้างความเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกของผู้ตาม กระบวนการของผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพจะ
ขึ้นอยู่กับลักษณะเฉพาะตัวของผู้น า เช่นทัศนคติความเชื่อและในด้านคุณสมบัติอ่ืนของผู้น ามากกว่า
กระบวนการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับผู้ตาม ดังเช่นผู้น าแบบการปฏิบัติ 
 สรุปได้ว่า ผู้น าทั้งสองมีความสัมพันธ์ และจะขึ้นอยู่กับสมมุติฐานความเชื่อว่า การประสบ
ความส าเร็จของผู้น า ประเมินได้จากความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) และความมีประสิทธิผล 
(Effective) และจ าเป็นต้องประพฤติปฏิบัติของการบริหารจัดการ (Managing) และการน า 
(Leading) ซึ่งหมายความว่า จ าเป็นต้องมีทั้งความเป็นผู้น าแบบการปฏิบัติพร้อมกับภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนสภาพ แต่ทั้งนี้จะต้องค านึงถึงเหตุการณ์ต่างนั้น ๆ เป็นส าคัญ 
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 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
 อรรถวิท ชื่นจิตต์ (2558) ท าการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองค์กรที่   
ส่งผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจนเนอเรชั่นวายในเขต
กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา
และด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่น
เจนเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร และ 2) วัฒนธรรมองค์กรในด้านวัฒนธรรมแบบปรับตัว 
วัฒนธรรมแบบมุ่งส าเร็จ วัฒนธรรมแบบเครือญาติและวัฒนธรรมแบบราชการส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจนเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ณิชามล ฟองน้ า (2557) ศึกษาคุณลักษณะส่วนบุคคลพฤติกรรมผู้น า และการท างานเป็นทีม
ที่มีประสิทธิผลในการ ข้อมูลจากพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครจ านวน 400ราย  ในผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่าคุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษาสูง รายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน อาชีพ ระยะเวลาท างานในหน่วยงาน จ านวนพนักงานในฝ่าย/ แผนก การสื่อสารภาษาไทย
และการสื่อสารภาษาอังกฤษที่แตกต่างกัน มีผลท าให้เกิดประสิทธิผลของการท างานไม่แตกต่างกัน 
ปัจจัยตัวแปรพฤติกรรมผู้น าที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการท างาน ได้แก่พฤติกรรมผู้น าแบบสอน
งานให้การสนับสนุน และพฤติกรรมผู้น าแบบมีส่วนร่วมมีอิทธิพลต่อ ประสิทธิผลของการท างานและ
ปัจจัยตัวแปรการท างานเป็นทีมที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการ ท างาน ได้แก่ การสนับสนุนและ
ความไว้วางใจต่อกันและความ ร่วมมือในทางขัดแย้งเชิงสร้างสรรค์มีผลต่อประสิทธิผลของการท างาน 
 
2.3 แนวคิดทฤษฏแีละงานวจิยัทีเ่กี่ยวกบัคณุลักษณะของงาน   
   แรงจูงใจภายใจ (Internal Motivation) เมื่อได้ปฏิบัติในลักษณะงานที่ดี ในการท างานของ
บุคคลก็จะท าให้เกิดความรู้สึกอยากท างาน ซึ่งผลงานที่ดีก็จะเสมือนรางวัลที่ได้รับ และถ้าผลของงาน
ไม่ได้อย่างที่คาดหวัง บุคคลก็จะพยายามหลีกเลี่ยงผลงานที่ไม่ต้องการ เพ่ือจะมอบรางวัลให้กับตนเอง
จากผลงานคุณภาพที่ดี (Hackman & Oldham, 1975) ซึ่งงานที่บุคคลนั้นปฏิบัติอยู่จะเป็นอย่างไร
นั้น ก็จะขึ้นอยู่กับลักษณะของการออกแบบงาน ในการออกแบบงาน (Design of Work) มีอิทธิพล
โดยตรงต่อบุคคลในการปฏิบัติงานนั้น ดังนั้นในการออกแบบคุณลักษณะของงานควรเริ่มจากความ
ง่ายไปหาความยากดังนี้  
 ทฤษฎคีณุลักษณะของงานตามแนวความคิด Schermerhorn (1996) ไดก้ าหนดลกัษณะ
ดังนี ้
 1. การก าหนดตามความเรียบง่ายของลักษณะของงาน (Job Simplification) คือการ
ออกแบบงานต้องก าหนดมาตรฐานและขอบเขตเฉพาะเจาะจงไว้ชัดเจน  



12 

 2. การก าหนดด้วยวิธีการขยายงาน (Job Enlargement) เป็นการก าหนดขอบเขตของงาน
แบบกว้างๆ ซึ่งผู้ปฏิบัติงานต้องสามารถปฏิบัติหน้าที่ของงานหลายๆ อย่างได้ 
  3. การก าหนดโดยวิธีหมุนเวียนงาน (Job Rotation) ให้มีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนหน้าที่งาน
ไปเรื่อยๆ เพ่ือเรียนรู้งานต่างๆ ผู้ปฏิบัติงานต้องสามารถท างานได้ในทุกลักษณะ 
 4. การก าหนดด้วยวิธีการเพ่ิมคุณค่าของงาน (Job Enrichment) เพ่ือให้ผู้ปฏิบัติมีความสุข
ใจการท างาน รวมถึงมีความสนใจที่จะท างานเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 วิธีออกแบบงานจากผลที่ได้จะมีความแตกต่างกันไป ขึ้นอยู่กับผู้บริหารและรูปแบบองค์การ 
วิธีการเพ่ิมคุณค่าของงาน (Job Enrichment) ที่นิยมน าใช้ คือ รูปแบบการจัดคุณลักษณะของงาน 
(Job Characteristic Model) ปฏิบัติงานเกิดความสุขในการท างาน แนวคิดจาก Hackman & 
Oldham (1975) ซึ่งเชื่อว่าสิ่งทืท าให้เกิดแรงจูงใจ ซึ่งเกิดจาก สภาวะทางจิตวิทยา (Psychological 
States) 3 ประการคือ 
 1. การรับรู้ผลของการท างานที่ได้ปฏิบัติไป (Knowledge of the Results) เป็นการรับรู้ของ
ตนเองในผลการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจ และมีความมีประสิทธิภาพของงาน 
 2. การได้รับผิดชอบต่อผลของงาน (Experience Responsibility for the Result) ความ
เชื่อมั่นที่เกิดจากการทุ่มเทอย่างเต็มท่ีเพ่ือให้เกิดผลงาน ที่ท าให้รู้สึกเกิดความภูมิใจ มากกว่าที่จะ
ขึ้นกับกระบวนการท างาน นายจ้าง หรือผู้ร่วมงาน 
 3.การรับรู้ความหมายของงาน (Experience the Work as Meaningful) ผู้ปฏิบัติงานรับรู้
ในคุณค่าของข้อมูลเกี่ยวกับงานที่ได้ปฏิบัติไป  
โดยสรุปได้ว่า สภาวะทางจิตวิทยา 3 ข้อดังกล่าวนี้ เกิดจากแรงจูงใจภายในของบุคคลที่ซึ่งจะท าให้
บุคคลนั้น ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถและมีประสิทธิภาพ 
  ทฤษฎ ีHackman & Oldham (1975) กล่าวถึงแรงจูงใจในการท างานที่ดีที่สุดในด้าน
คุณลักษณะของงาน คือ การที่พนักงานสามารถปฏิบัติงานที่ดีได้ เนื่องจากพนักงานมีแรงจูงใจภายใน
งานซ่ึงการผลักดันต่อเนื่องและจะเกิดพฤติกรรมที่ดีเช่นนั้นต่อไป 
 รูปแบบคุณลักษณะของงาน (Job Characteristics Model) โดย Hackman & Oldham 
(1975)  
 สว่นที ่1 คุณลกัษณะของงาน 5 ข้อ ท าใหพ้นกังานนัน้เกดิแรงจงูใจในการปฏบิัตงิาน ไดแ้ก ่
  1.1 ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) คือบุคคลน าความรู้ ความสามารถ 
ความเชี่ยวชาญมาใช้ในการท างาน  
  1.2 ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน (Task Identity) คือ สามารถระบุงานที่เกิดระดับ
ความมากน้อยที่ได้ท างานได้เสร็จสมบูรณ์ตั้งแต่เริ่มต้นจนสิ้นสุดของตนได้  
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  1.3 ความส าคัญของงาน (Task Significance) คือ ระดับของความมากน้อยในงานที่
ส่งผลกระทบต่อชีวิต ผู้ร่วมงาน รวมถึงบุคคลภายนอกของหน่วยงาน 
  1.4 ความมีเอกสิทธิ์ของงาน (Autonomy) คือ อิสระในเรื่องความคิด ในการตัดสินใจ 
รวมถึงการวางแผนวิธีการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 
  1.5 ผลย้อนกลับของงาน (Feedback) คือ การที่ได้รับข้อมูลโดยตรงและชัดเจนของ
ระดับความมากน้อยของบุคลากรถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการท างาน 
 สว่นที ่2 สภาวะทางจิตวทิยา (Critical Psychological States) ม ี3 ข้อ ไดแ้ก ่
  2.1ประสบการณ์ในการรับรู้ความหมายของงาน (Experienced Meaningfulness of 
Work) คือ ความหลากหลายของทักษะ ความส าคัญของงาน และความรับผิดชอบทั้งหมด โดยที่งาน
จะมีคุณค่าหรือความส าคัญมากน้อยเพียงใดจะขึ้นอยู่กับระดับความรู้สึกของพนักงาน 
  2.2 ประสบการณ์ในการรับรู้ความรับผิดชอบต่อผลของงาน (Experienced 
Responsibility for Work Outcome) คือ วัดได้จากระดับความรู้สึกของพนักงาน ที่ได้รับความ
อิสระในงาน ว่าสามารถปฏิบัติงานนั้นๆด้วยตนเองได้มากน้อยเพียงใด  
  2.3 การรับรู้ผลลัพธ์จากการปฏิบัติงาน (Knowledge of Results) คือ จากข้อมูล
ย้อนกลับ ในของระดับการรับรู้ต่อผลการปฏิบัติงานที่ตนนั้นท า  
 โดยรวมสรุปได้ว่า คุณลักษณะของงาน 5 ข้อนี้ส่งผลต่อสภาวะทางจิตวิทยา 3 ข้อนี้ 
 สว่นที ่3 ผลลพัธใ์นตวับคุคลและงานทีเ่กดิขึ้น (Personal and Work Outcomes) จากการ
ปฏบิตัิงานภายใตส้ภาวะทางจติวิทยาขา้งต้น จะก่อใหเ้กดิผลลัพธเ์มื่อบคุคลดังนี ้ 
  3.1 เกิดแรงจูงใจสูงมากขึ้นภายในงาน 
  3.2 เกิดประสิทธิภาพมากขึ้นกับผลการปฏิบัติงาน 
  3.3 ความพึงพอใจในงานสูงมากข้ึน 
  3.4 ท าให้อัตราขาดการท างาน และลดการลาออก 
  นอกจากนั้น ยังพบว่าความแตกต่างระหว่างปัจเจกบุคคลอีก 3 ข้อนี้ที่มีส่วนส าคัญของความ
เข้าใจและการตอบรับในทางบวกกับงาน ซึ่งมีผลกับการปฏิบัติงานและแรงจูงใจภายในของผลลัพธ์ 
ดังนี้ 
 1. การมีทักษะความรู้ที่เพียงพอและเหมาะสม ท าให้เกิดความรู้สึกด้านบวกต่องานที่ท าและ
สามารถปฏิบัติงานนั้นได้ดี 
 2. ความต้องการความก้าวหน้า ด้วยการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ เพื่อสร้างความก้าวหน้าของ
การปฏิบัติงาน ทั้งในด้านความรู้ และทักษะในการปฏิบัติงาน แรงจูงใจภายในงานสูง เมื่อได้
ปฏิบัติงานที่ซับซ้อนหรือมีความท้าทาย 
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 3. ความพึงพอใจปัจจัยภายนอกเหนืองาน เช่น เพ่ือนร่วมการท างาน ผลตอบแทนของรายได ้
หรือผู้บังคับบัญชา ซึ่งมีอิทธิพลต่อความรู้สึกทางบวกในงานและท าเกิดแรงจูงใจภายในงานได้มากข้ึน  
 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
 ปกภณ จันทศาสตร์ (2559) ศึกษาความแตกต่างของลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะ
งาน และปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ในกลุ่ม
ตัวอย่าง 30 คน ในเขตลาดพร้าว-จตุจักร ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลในด้านเพศ 
อายุ การศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีผลต่อความผูกพันกับองค์กร ส่วนในด้าน
รายได้ไม่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กร ปัจจัยด้านลักษณะงานในด้านความอิสระในการท างานและ
ความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงานมีผลต่อความผูกพันกับองค์กร ส่วนในด้านความเข้าใจใน
การท างาน ความหลากหลายในการท างาน ความท้าทายในการท างานและงานที่ท าต้องมีการสื่อสาร
กับผู้อ่ืนนั้นไม่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กร และปัจจัยแรงจูงใจในด้านความก้าวหน้าความม่ันคงใน
งาน ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านผลตอบแทนและ
สวัสดิการมีผลต่อความผูกพันกับองค์กร 
 สุภาพร เหมือนละม้าย (2556) การรับรู้ความสามารถของตนเอง คุณลักษณะของงาน 
บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
คือค่าความถี่ ร้อยละค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test one way ANOVA ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุแบบปกติ พบว่าการรับรู้ความสามารถ
ของตนเองคุณลักษณะของงาน และบรรยากาศองค์การ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันในงานของ
พยาบาลวิชาชีพและสามารถใช้ในการท านายพฤติกรรมการผูกพัน 
 
2.4 แนวคิดทฤษฏแีละงานวจิยัทีเ่กี่ยวกบัความผูกพนักบัองค์กร  
 ความผูกพันต่อองค์กรซึ่งถือว่ามีความส าคัญ อันเนื่องจากเป็นความตั้งใจที่จะอยู่ต่อ หรือ
ลาออกไปจากองค์กร ล้วนมีควาเกี่ยวข้องต่อองค์การ เช่น การขาดงานหรือผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น 
ซึ่งมคีวามแตกต่างเฉพาะตัว รวมถึงบุคลิกภาพ ซึ่งในการปรับตัวของบุคคลที่จะรวมกลุ่มอยู่ในสังคมได้
นั้น จึงต้องสร้างความผูกพันขึ้นก่อน 
 Allen & Meyer (1990) ให้ความหมายไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึงลักษณะ
ความสัมพันธ์ของพนักงานกับองค์กร นั้นมีความเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจของสมาชิกในองค์การ 
สามารถแบ่งความผูกพันออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 
 1. ความผูกพันด้านจิตใจ กล่าวถึง การรับรู้ของพนักงานในด้านจิตใจที่ผูกพันต่อองค์กร 
 2. ความผูกพันต่อเนื่อง กล่าวถึง พนักงานรับรู้ของค่าตอบแทนและการลาออกจากองค์กร 
 3. ความผูกพันตั้งใจที่จะอยู่ต่อ กล่าวถึงพนักงานรับรู้ด้านระเบียบข้อบังคับขององค์กร 
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 Steer (1977) นิยามไว้ว่า การแสดงออกของลักษณะบุคคล เกี่ยวข้องกับองค์กร มีลักษณะ 3 
อย่าง ได้แก่ ค่านิยม ความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายขององค์กร กระท าด้วยความเต็มใจและภักดี
ต่อองค์กรต่อไป 
 Steers & Porter (1983). นิยามความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่า เป็นความปรารถนาจะคงเป็น
สมาชิกขององค์กร ความตั้งใจพยายามที่อยู่เพ่ือองค์กร ในความเชื่อม่ันและยอมรับในคุณค่าและ
เป้าหมายขององค์กร 
 Sheldon (1971) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์กร คือ ทัศนคติที่รู้สึกต่อองค์กรในด้านบวก 
จนเกิดความรู้สึกผูกพันและตั้งใจที่จะท างานให้กับองค์กรถึงผลส าเร็จ 
 David (1994 อ้างใน นวพร อัมพวา, 2556) ให้หมายว่า ความสัมพันธ์อย่างลึกซึ้งแต่ละ
บุคคลที่มีกับองค์กรจะแสดงออกมา 3 ลักษณะ ได้แก่ 
 1.) มีความเชื่อมั่น ยอมรับในค่านิยม และเป้าหมายขององค์กร 
 2.) มีความเต็มใจพร้อมท าน้าที่เต็มความสามารถเพ่ือสนับสนุนองค์กร 
 3.) มีความต้องการอย่างมากในการคงอยู่เป็นสมาชิกขององค์กร 
 ทฤษฎคีวามคาดหวงัของ Vroom (1964)  ใช้กระตุ้น หรือให้ท างานมีประสิทธิภาพด้วย
แรงจูงใจ ทฤษฎีนี้เป็นเรื่องเกี่ยวกับการสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับการกระตุ้นเพ่ือให้งานเป็นไป
เป้าหมาย การจ่ายตามผลงานมีความเก่ียวโยงกับพ้ืนฐานการกระตุ้นให้เกิดผลงานด้วย องค์ประกอบ
ส าคัญของทฤษฎีนี้ คือ 1) ความคาดหวัง (Expectancy) รับรู้ถึงความเป็นไปได้ของแต่ละบุคล ใน
ความพยายามที่มากข้ึน ซึ่งจะน าพาไปยังผลงานที่ดีขึ้น 2) การรับรู้ความเป็นไปได้ของผลการ
ปฏิบัติงาน (Instrumentality) ซ่ึงจะน าไปสู่รางวัลที่ต้องการ 3) การให้คุณค่าแก่สิ่งที่ได้รับ 
(Valence) การให้คุณค่าแก่ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นในสิ่งที่ต้องการ โดยคุณค่าต่อผลลัพธ์จะขึ้นอยู่กับปัจจัย
ของแต่ละคน ดังนั้นสิ่งที่ได้รับก็คือรางวัลหรือผลลัพธ์ที่เป็นความพอใจและความชอบของบุคคล มา
จากแรงผลัก 3 ประการ คือ เป้าหมายของบุคคล เช่น การยอมรับด้านในสังคม ได้รับการยอมรับจาก
ผู้อื่น การรับรู้ถึงผลผลิตและความประสบผลส าเร็จของเป้าหมาย ท าให้พนักงานมีความพยายามอย่าง
เต็มความสามารถ เพ่ือประสิทธิผลขององค ์การสิ่งเหล่านี้เป็นสิ่งจูงใจในการท างาน ถือเป็นเครื่องมือที่
สร้างคุณภาพเในการท างาน เมื่อพนักงานปฏิบัติงานดีย่อมได้รับผลตอบแทนเป็นรางวัลตามท่ีคาดหวัง
น าไปสู่ ความพึงพอใจและผูกพันต่อองค์การ โดยสรุป ทฤษฎีนี้โดยเขียนเป็นสูตรได้ดังนี้ M = E × I × 
V   M  คือ การจูงใจ (Motivation) E คือ ความคาดหวัง (Expectancy) I คือ การรับรู้ความเป็นไปได้ 
(Instrumentality) V คือ การให้คุณค่าแก่สิ่งที่ได้รับ (Valence) 
 ทฤษฎ ีTwo-factor ของ Herzberg (1950) ลักษณะของงานมีผลเกี่ยวกับความพึงพอใจ
และไม่พึงพอใจมีความแตกต่างกัน จะสังเกตได้ว่ามีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจากสองปัจจัย 
เฮอร์เบอร์ก (Herzberg) แยกออกเป็นมิติ ส่วนแรกเรียกว่า ปัจจัยสุขวิทยา (Hygiene Factor) เป็น



16 

การกระตุ้นให้เพ่ือเกิดพยายาม เป็นแรงผลักดันท าเพ่ือองค์กร มีส่วนเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจ เช่น 
สวัสดิการ นโยบายองค์กร รวมถึงความสัมพันธ์กับร่วมงาน เมื่อ Hygiene Factor อยู่ในสภาพที่ไม่ดี 
นั่นคือไม่พึงพอใจในการท างาน แต่หาก Hygiene Factor ก็จะสร้างความพึงพอใจในการท างานได้
ปัจจัยที่สองที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ เป็นความต้องการมากขึ้นจนระดับสูง รวมทั้ง เติบโต 
ความก้าวหน้า และความส าเร็จในการท างานนั้น ถือเป็นปัจจัยส าคัญของความพึงพอใจ เฮอร์เบอร์ก
(Herzberg) มีความเชื่อว่าหากไม่มีแรงจูงใจ ไม่มีความเป็นกลางกับการท างาน แต่เมื่อมีแรงจูงใจ จึงมี
ความพึงพอใจในการท างาน ด้วยเหตุนี้ Hygiene Factor จะมีเพียงพ้ืนที่ไม่พึงพอใจ ของงานไม่รูส้ึก
ปลอดภัย หรือสภาพพ้ืนที่แวดล้อมที่ไม่เอ้ืออ านวย เป็นสาเหตุให้คนไม่พึงพอใจ หากมีปรับปรุงแก้ไข
สภาพดังกล่าว ก็จะเกิดแรงจูงใจระดับสูงจนเกิดความพึงพอใจ แรงจูงใจ เสมือนกับต้องการขั้นพ้ืนฐาน
ของ มาสโลว์ (Maslow) เป็นการช่วยลดความไม่พึงพอใจ Hygiene Factor ไม่ได้จูงใจในแต่ละ
ปัจเจกบุคคลให้ท างานที่ดีข้ึน เป็นปัจจัยส าคัญที่จูงใจคนให้ปฏิบัติงาน เช่น การได้รับการชมเชยใน
การท างานดี งานที่รับผิดชอบที่ท้าทาย และโอกาสเติบโตก้าวหน้า 
 ทฤษฎ ีX และ ทฤษฎ ีY ของ McGregor (1960) ทฤษฎี X (Theory X) โดยจะมองว่า
พนักงานไม่มีความขยัน พยายามเลี่ยงงาน ไม่ชอบงาน และไม่มีความกระตือรือร้น การใช้ทฤษฎี X 
จะเป็นการควบคุมอย่างเข้ม ทฤษฎี Y (Theory Y) จัดอยู่ในกลุ่มพนักงานมีความรับผิดชอบ ไม่เบื่อ
หน่ายในการท างาน และมีความคิดริเริ่มในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ผู้ที่ใช้ทฤษฎี Y เชื่อว่าบุคคลผู้นั้นจะ
รับผิดชอบและสร้างสรรค์ผลงาน ดังนั้น บุคคลกลุ่มนี้จึงไม่ควรบังคับหรือควบคุมเข้มมากไป หาก
เพ่ือให้ได้ประสิทธิภาพงาน McGregor เชื่อว่าทฤษฎี Y การประเมินบุคคลมีความเป็นจริงมากกว่า 
 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
 วิชากร เฮงษฎีกุล (2559) การศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ของ
พนักงาน บริษัท ยามาเซอิไทย จ ากัด เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การและศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท ยามาเซอิไทย จ ากัด 
การศึกษาครั้งนี้เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานจ านวน 125 คน พนักงานมีระดับความ
คิดเห็นต่อความผูกพันต่อองค์การ อยู่ในระดับปานกลาง โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ดังนี้ 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (มาก) ลักษณะของงาน (มาก) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
(ปานกลาง) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (ปานกลาง) เงินเดือนและสวัสดิการ (ปานกลาง) และ
สถานที่ สิ่งอ านวยความสะดวกและความปลอดภัย(ปานกลาง)  
 ธีรภัทร วาณิชพิทักษ์ (2556) ศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
บริษัทร่วมเจริญพัฒนา จ ากัด โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน บริษัทร่วมเจริญพัฒนา จ ากัดฃ กลุ่มจากจ านวนทั้งหมด 130 คน ผลการศึกษา
พบว่า 1.พนักงานที่มี เพศ สถานภาพสมรส และประสบการณ์ท างานต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อ
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องค์การแตกต่างกัน ส่วนพนักงานที่มีอายุต่างกันมีระดับความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน
พนักงานที่มีอายุ 36-45 ปีมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่าพนักงานที่มีอายุ 30-35 ปีส่วนพนักงานที่
มีการศึกษาต่างกันมี ระดับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 2.พนักงานบริษัท ร่วม
เจริญพัฒนา จ ากัด โดยรวมมีความผูกพันต่อองค์การในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดได้แก่ ด้านความต้องการรักษาสมาชิกภาพในองค์การ รองลงมาคือด้านความ
ภาคภูมิใจในองค์การ และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือด้านความสัมพันธ์ภาพกับเพ่ือนร่วมงานในองค์การ   
 เกษร สังฆารักษ์ (2556) การศึกษาบรรยากาศองค์กร และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท เอ็มเมอรัลด์นอนวูเว่นอินเตอร์
เนชั่นแนล จ ากัด จังหวัดเพชรบุรี กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงาน บริษัท เอ็ม
เมอรัลด์นอนวูเว่น อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด จ านวน 261 คน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยบรรยากาศ
องค์กร ได้แก่การให้รางวัล และโครงสร้างองค์กร ร่วมกันส่งผลต่อความผูกกันต่อองค์กรของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ 0.01 ส าหรับปัจจัยความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
3 ตัวแปร มีความสัมพันธ์สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรได้ คือ รายได้ ผู้บังคับบัญชา และ
ลักษณะงาน โดยมีนัยส าคัญทางสถิติระดับ 0.01 



บทที ่3 
ระเบยีบวธิกีารวจิยั 

 
 การศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ภาวะผู้น า และคุณลักษณะของงาน ที่มีผลต่อความ
ผูกพันกับองค์กรของพนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนครมีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 
 3.1 ประเภทและรูปแบบของการวิจัย 
 3.2 ประชากรและการเลือกตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล  
 3.4 สมมุติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติทีใช้ส าหรับงานวิจัย  
 
3.1 ประเภทและรปูแบบของการวจิยั 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่มีรูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลคุณสมบัติส่วน
บุคคล ข้อมูลด้านภาวะผู้น า ข้อมูลด้านคุณลักษณะของงาน และข้อมูลความผูกพันกับองค์กรของ
พนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนครเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ตาม
รายละเอียดดังนี้ 
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มทีัง้หมด 4 สว่นดงันี ้
  ก) ขอ้มลูคุณสมบัตสิว่นบคุคลของพนักงานปฏบิตัิการในเขตนิคมอตุสาหกรรมนวนคร 
ข้อมลูคุณสมบัตสิว่นบคุคลประกอบดว้ยเพศ อาย ุการศึกษา ประสบการณท์างาน โดยมรีะดบัการวดั
ดังนี ้
  1. เพศ  ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
  2. อายุ  ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
  3. การศึกษา    ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
  4. อายุงานเฉลี่ยการท างานในองค์กร ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal 
Scale) 
  5. รายได้  ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
    ข) ข้อมลูระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัภาวะผูน้ า 
  ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น า โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น 
(Interval Scale) 
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    ค) ข้อมลูความคิดเหน็เกีย่วกบัคณุลักษณะของงาน 
  ข้อมูลระดับปัจจัยกระบวนการทางานในองค์กร โดยมีระดับการวัดแบบแบบอันตรา
ภาคชั้น (Interval Scale) 
  ส าหรับการวัดระดบัความคิดเหน็จะมีระดบัการวดัดงันี้ 
  1. ระดับความคิดเห็นด้วยน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 
  2. ระดับความคิดเห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
  3. ระดับความคิดเห็นปานกลาง  มีค่าคะแนนเป็น 3 
  4. ระดับความคิดเห็นด้วยมาก  มีค่าคะแนนเป็น 4 
  5. ระดับความคิดเห็นด้วยมากท่ีสุด  มีค่าคะแนนเป็น 5  
    ส าหรับการวัดระดบัความคิดเหน็เปน็ชว่งคะแนนมรีะดบัการวดัดังนี้ 
  ค่าเฉลีย่   ความหมาย 
  4.21 – 5.00   มากที่สุด 
  3.41 – 4.20   มาก 
  2.61 – 3.40         ปานกลาง 
  1.81 – 2.60   น้อย 
  1.00 – 1.80   น้อยที่สุด 
  ง) ข้อมลูระดบัข้อมลูความผูกพันกับองค์กร โดยมรีะดบัการวดัแบบแบบอันตรภาคชัน้ 
(Interval Scale)  
     ส าหรับการวัดระดบัความพรอ้มในการปฏบิตังิานจะมรีะดบัการวดัดังนี้ 
        1. ระดับความความผูกพันองค์กรน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1 
    2. ระดับความความผูกพันองค์กรน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
    3. ระดับความความผูกพันองค์กรปานกลาง  มีค่าคะแนนเป็น 3 
    4. ระดับความความผูกพันองค์กรมาก  มีค่าคะแนนเป็น 4 
    5. ระดับความความผูกพันองค์กรมากท่ีสุด  มีค่าคะแนนเป็น 5 
    ส าหรับการวัดระดบัความความผูกพนัองค์กรเปน็ชว่งคะแนนมรีะดบัการวดัดังนี้ 
  ค่าเฉลีย่    ความหมาย 
  4.21 – 5.00     มากที่สุด 
  3.41 – 4.20    มาก 
  2.61 – 3.40     ปานกลาง 
  1.81 – 2.60     น้อย 
  1.00 – 1.80     น้อยที่สุด 
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   3.1.2 การทดสอบความเทีย่งตรงของเนือ้หา (Content Validity Test) และการทดสอบ
ความนา่เชือ่ถอื (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire)      
  ก) การทดสอบความเทีย่งตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
  งานวิจัยนี้จะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับอาจารย์ที่ปรึกษา ตรวจสอบ
ความถูกต้องของเนื้อหาและท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะ ข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย 
  ข) การทดสอบความนา่เชื่อถอื (Reliability Test) 
  เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องน า
แบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยทาการแจกกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมี
สภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่พนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จ านวน 30 
คน เพื่อตรวจสอบความน่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า ครอนบาร์ค แอลฟ่า (Cronbach’s 
Alpha Analysis Test)  ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.88 
 
ตารางที่ 3.1: ตารางความน่าเชื่อถือของแบบสอบถาม 
 

ตวัแปร จ านวนข้อ ค่าความเชื่อมัน่ 
1.ด้านภาวะผู้น าเชิงบารมี 3 0.909 

2.ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3 0.945 

3.ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 3 0.833 
4.ด้านการค านึงถึงควาเป็นปัจเจกบุคคล 3 0.916 

5.ความหลากหลายทักษะ 3 0.764 
6.ความต่อเนื่องของงาน 3 0.896 

7.ความส าคัญของงาน 3 0.874 

8.ความมีอิสระในงาน 3 0.905 
9.ผลสะท้อนจากงาน 3 0.866 

10.ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร 10 0.947 

รวม 37 0.88 
 
  หลังจากนั้นน าแบบสอบถามไปให้กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้ในการศึกษา
โดยแบ่งการส ารวจออกเป็น  2 ช่วง ดังนี้ วันที่ 1 – 5 สิงหาคม พ.ศ. 2560 จ านวน 200 คน และช่วง
วันที่ 15 – 20 สิงหาคม พ.ศ. 2560 จ านวน 200 คน 
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3.2 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
นวนคร โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากบริษัทที่ตั้งอยู่ในพ้ืนที่โครงการ3 นิคมนวนคร  
ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวนมาก ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการ
ค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาด
เคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจานวน 400 คน ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้จ านวนของกลุ่ม
ตัวอย่างตามวันที่ได้น าเสนอตัวเลขดังนี้วันที่ 1 – 5 สิงหาคม พ.ศ. 2560 จ านวน 200 คน และช่วง
วันที่ 15 – 19 สิงหาคม พ.ศ. 2560 จ านวน 200 คน 
 
3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังนี้ 
 3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการแจกแบบสอบถามกับกลุ่มพนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
นวนคร  ดังนี้วันที่ 1 – 5 สิงหาคม พ.ศ. 2560 จ านวน 200 คน และแจกอีกครั้งช่วงวันที่ 15 – 19 
สิงหาคม พ.ศ. 2560 จ านวน 200 คน 
 3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเข้าใจในข้อค าถาม  
 3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับผู้ตอบแบบสอบถาม โดยมีการท าแบบสอบถามผู้ช่วง
กลางวันและเก็บแบบสอบถามคืน 
 3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ
น าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
 
3.4 สมมุตฐิานการวจิยั 
 การศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ภาวะผู้น า และคุณลักษณะของงาน ที่มีผลต่อความ
ผูกพันกับองค์กรของพนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร มีการก าหนดสมมุติฐานดังนี้ 
 3.4.1 ความแตกต่างของปัจจัยด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ อายุงานเฉลี่ยการ
ท างานในองค์กร และรายได้ที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานปฏิบัติการในเขตนิคม
อุตสาหกรรมนวนครที่แตกต่างกัน 
 3.4.2 อิทธิพลของปัจจัยด้านภาวะผู้น า ที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงาน
ปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร 
 3.4.3 อิทธิพลของคุณลักษณะของงานที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงาน
ปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร 
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3.5 วธิีการทางสถติทิีใชส้ าหรบังานวจิยั 
 วิธีการทางสถิติทีใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
 3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ค่าร้อยละ
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
  3.5.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณี
การเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อ พบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 
  3.5.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยแบบพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) 
  3.5.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยแบบพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) 



บทที ่4 
การวเิคราะหข์้อมลู 

 
  ผลการวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ภาวะผู้น า และคุณลักษณะของงาน ที่มี
ผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร  มีผลการวิจัยที่
สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

4.1 การรายงานผลดว้ยสถติิเชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.2 การรายงานผลดว้ยสถติิเชงิอนมุาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 

 4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที(t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ(F-test) หรือการทดสอบ
ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance:One-way ANOVA) เมื่อพบความ
แตกต่างจะทาการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของเชฟ
เฟ่(Scheffe) 

 4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 
4.1 การรายงานผลดว้ยสถติิเชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึง่ไดแ้ก ่ค่ารอ้ยละ 
(Percentage) คา่เฉลีย่ (Mean) และคา่สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4.1.1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลในด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงานเฉลี่ยใน
การท างาน รายได้ ผลการวิเคราะห์พบว่า ค่าร้อยละที่มากท่ีสุดตามลักษณะของข้อมูลส่วนบุคคล
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.1 
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ตารางที่ 4.1: แสดงจ านวนและค่าร้อยละของสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมลูสว่นบคุคล จ านวน ร้อยละ 

1.เพศหญิง 333 83.25 
2.อายุ 31-40ปี 156 39.00 

3.ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี 367 91.75 

4.อายุงานเฉลี่ยการท างานในองค์กร2 – 4 ปี 188 47.00 
5.รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 20,000  บาท 379 94.75 

 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 83 อายุ 
31-40ปี  คิดเป็นร้อยละ 39.00  ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 91.75 .อายุงาน
เฉลี่ยการท างานในองค์กร2 – 4 ปี คิดเป็นร้อยละ47 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 20,000  
บาท คิดเป็นร้อยละ 94.75 
 

4.1.2 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านภาวะผู้น าข้อมูลเกี่ยวกับระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านภาวะผู้น าปรากฏผลดังตารางที่ 4.2 

 
ตารางที่ 4.2: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น 
  เกี่ยวกับปัจจัยด้านภาวะผู้น า 
 

ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง ค่าเฉลีย่ ( X ) 
ค่าเบีย่งเบน 
มาตรฐาน 

(SD.) 

ความหมาย
ระดบัความ

คิดเหน็ 

1.ด้านภาวะผู้น าเชิงบารมี 3.10 0.986 ปานกลาง 
2.ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3.24 0.954 ปานกลาง 

3.ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 3.01 0.978 ปานกลาง 

4.ด้านการค านึงถึงควาเป็นปัจเจกบุคคล 3.01 1.045 ปานกลาง 
รวม 3.09 0.991 ปานกลาง 
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 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านภาวะผู้น าโดยรวมทั้ง 4 ด้าน 
ได้แก่ ด้านภาวะผู้น าเชิงบารมี ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการ
ค านึงถึงควาเป็นปัจเจกบุคคล อยู่ในระดับปานกลาง ( X =3.09 , SD. = 0.991) 
 

4.1.3 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน  
 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านคุณลักษณะของงาน  
ในองค์กร ปรากฏผลดังตารางที่ 4.3 
 
ตารางที่ 4.3: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็นด้าน 
  คุณลักษณะของงาน  
 

คุณลักษณะของงาน ค่าเฉลีย่ X  
ค่าเบีย่งเบน 

มาตรฐาน (SD.) 

ความหมาย
ระดบัความ

คิดเหน็ 

1.ความหลากหลายทักษะ 3.48 0.618 มาก 

2.ความต่อเนื่องของงาน 3.87 0.820 มาก 

3.ความส าคัญของงาน 3.18 0.879 ปานกลาง 
4.ความมีอิสระในงาน 2.82 0.899 ปานกลาง 

5.ผลสะท้อนจากงาน 3.57 0.741 มาก 
รวม 3.39 0.792 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ระดับความคิดเห็นของปัจจัยด้านคุณลักษณะของงานโดยรวมอยู่ใน
ระดปัาน กลาง ( X =3.38 , SD.= 0.792) ความหลากหลายทักษะ ความต่อเนื่องของงาน และผล
สะท้อนจากงาน ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ความส าคัญของงานและความมีอิสระในงานอยู่
ในระดับปานกลางมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ( X  = 2.81, SD. = 0.899) 
 

4.1.4 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความผูกพันกับองค์กรของพนักงานปฏิบัติการในเขตนิคม
อุตสาหกรรมนวนคร 
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ตารางที่ 4.4: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความผูกพันของ
  องค์กร 
 

ปจัจยัทีส่ง่ผลต่อความผูกพันองคก์ร ค่าเฉลีย่ X  
ค่าเบีย่งเบน 

มาตรฐาน (SD.) 
ความหมายระดบัความ

ผูกพนัขององคก์ร 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันองค์กร 3.41 0.740 มาก 
 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ระดับความระดับความผูกพันกับองค์กรอยู่ในระดับมาก ( X =3.41 , 
SD. = 0.740) 
 
4.2 การรายงานดว้ยสถิตเิชงิอนมุาน (Inferential Statistics) ซึง่ไดแ้ก ่การวเิคราะหส์มมุตฐิานทั้ง 3
ข้อ โดยมกีารใชส้ถิตวิจิยั ดงันี้ 

ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
4.2.1 สมมุติฐานข้อที่1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ 

เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ 
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) 

เมื่อพบความแตกต่างจะทาการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) 
ด้วยวิธีของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 

 4.2.1.1 ข้อมูลความแตกต่างของปัจจัยด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ 
ประสบการณ์ท างาน และรายได้ที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานปฏิบัติการในเขตนิคม
อุตสาหกรรมนวนครที่แตกต่างกันปรากฏดังตารางที่ 4.5 
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ตารางที่ 4.5: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบ 
  สมมติฐานในการเปรียบเทียบความแตกต่างที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของ 
  พนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วน 
  บุคคลด้านเพศ 
 

ระดบัการตัดสนิใจเลอืก
เขา้ท างานในองคก์ร 

เพศชาย เพศหญงิ t p 

N 
X  (S.D.) N 

X  (S.D.) 
-0.297 0.766 

รวม 67 3.44 0.802 333 3.41 0.729 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างที่มีผลต่อความผูกพันกับ
องค์กรจ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านเพศ พบว่าเพศท่ีแตกต่างกัน
ไมม่ีผลต่อความผูกพันกับองค์กรนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
ตารางที่ 4.6: ตารางแสดงสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล อายุ   
  ประสบการณ์ท างาน และรายได้ที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานปฏิบัติการ
  ในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร 
 

ข้อมลูสว่นบคุคล df F นยัส าคญัสถติิ 
1. อายุ 3 1.487 0.220 

2. ระดับการศึกษา 2 6.010  0.003* 

3. อายุงานเฉลี่ยการท างานในองค์กร 3 7.531  0.000* 
4. รายได ้ 2 3.710 6.900 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า อายุ ระดับการศึกษา อายุงานเฉลี่ยการท างานในองค์กร และรายได้
มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร  โดยภาพรวม
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วย 
วิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลดังตารางที่ 4.7 
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ตารางที่ 4.7: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของ 
  พนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร  จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วน
  บุคคลเป็นรายคู่ 
 

ปจัจยัสว่นบคุคล นยัส าคญัสถติิ คู่ทีต่่างกัน 

1. ระดับการศึกษา 0.003* 1.ระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีและปริญญาตรี                                  
2. อายุงานเฉลี่ยในการ
ท างาน 

0.000* 1.อายุงานเฉลี่ยต่ ากว่า 1 ปีกับ2 – 4 ปี  
2.อายุงานเฉลี่ยต่ ากว่า 1 ปีกับ 5 – 9 ปี 
3.อายุงานเฉลี่ยต่ ากว่า 1 ปีและมากกว่า 10 ปีขึ้นไป 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงาน
ปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร  โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
 
 4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยแบบพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านภาวะผู้น า ที่มีผลต่อความผูกพัน
กับองค์กรของพนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร ปรากฏผลดังตารางที่ 4.8 
 
ตารางที่ 4.8: ตารางแสดงค่า อิทธิพลของปัจจัยด้านภาวะผู้น า ที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของ 
  พนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร 
 

ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง สมัประสิทธิก์าร
ถดถอย (Beta) 

ค่า t Sig (P - Value) 

1.ด้านภาวะผู้น าเชิงบารมี -0.146 -1.622 0.106 

2.ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 0.285 3.141  0.002* 
3.ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 0.180 1.775 0.077 

4.ด้านการค านึงถึงควาเป็นปัจเจกบุคคล 0.275 3.174  0.002* 

R2 = 0.318, F-Value = 47.594, n = 400, P-Value ≤ 0.05* 
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 จากตารางที่ 4.8 พบว่าปัจจัยด้านภาวะผู้น าโดยรวมมีอิทธิพลโดยรวมร้อยละ31.8 ด้านการ
ค านึงถึงปัจเจกบุคคลส่งผลร้อยละ 27.5 และสร้างแรงบันดาลใจส่งผลร้อยละ14.6 ในทางตรงข้าม
อิทธิพลของปัจจัยในด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านภาวะผู้น าเชิงบารมี ไม่ส่งผลต่อความผูกพัน
กับองคก์รอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
 4.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์เคราะห์วิธีการถดถอยแบบพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านคุณลักษณะของงานที่มีผลต่อ
ความผูกพันกับองค์กรของพนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร 
 
ตารางที่ 4.9: ตารางแสดงค่า อิทธิพลของปัจจัยด้านคุณลักษณะของงานที่มีผลต่อความผูกพันกับ 
  องค์กรของพนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร 
 

คุณลักษณะของงาน สมัประสิทธิก์าร
ถดถอย (Beta) 

ค่า t Sig (P - 
Value) 

1.ความหลากหลายทักษะ 0.15 3.206 0.000* 
2.ความต่อเนื่องของงาน 0.09 1.888 0.060 

3.ความส าคัญของงาน 0.03 0.751 0.453 

4.ความมีอิสระในงาน 0.16 3.759 0.000* 
5.ผลสะท้อนจากงาน 0.40 8.175 0.000* 

R2 = 0.389, F-Value = 51.814, n = 400, P-Value ≤ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.9 พบว่าปัจจัยด้านคุณลักษณะของงานโดยรวมมีอิทธิพลร้อยละ38.9 ด้าน
ความหลากหลายทักษะส่งผลร้อยละ 15 ความมีอิสระในงานส่งผลร้อยละ 16 และผลสะท้อนจากงาน
ส่งผลร้อยละ 40 และท้ัง 3 ด้านมีอิทธิพลต่อความผูกพันกับองค์กร ในทางตรงข้ามความใน
ความส าคัญของงานและความต่อเนื่องของงาน ไม่ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงาน
ปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร รอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 



บทที ่5 
สรปุผล อภปิรายผล และขอ้เสนอแนะ 

 
 ผลการวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ภาวะผู้น า และคุณลักษณะของงาน ที่มี
ผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร  มีบทสรุปที่
สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรปุผลการวจิัย 
 การสรุปผลการวิจัยจะน าเสนอใน 2 ส่วน ดังนี ้
       5.1.1 การสรปุผลการวเิคราะห์ขอ้มลูดว้ยสถิตเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ผลการวิเคราะห์พบว่า 

 5.1.1.1 พนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร  โดยรวมส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 83.25  

 5.1.1.2 พนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร  โดยรวมส่วนใหญ่อยู่
ในช่วงอายุ 31-40ปี จ านวน156 คน คิดเป็นร้อย39.00 

 5.1.1.3 พนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร  โดยรวมส่วนใหญ่มีระดับ
การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 367 คน คิดเป็นร้อยละ91.75 

 5.1.1.4 พนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร  โดยรวมส่วนใหญ่มีอายุ
งานเฉลี่ยการท างานในองค์กร2 – 4 ปี จ านวน188 คน คิดเป็นร้อยละ47.00 

 5.1.1.5 พนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร  โดยรวมส่วนใหญ่รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 20,000  บาท จ านวน379 คน คิดเป็นร้อยละ 94.75 

 5.1.1.6 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านภาวะผู้น า อยู่ในระดับเห็นด้วยปาน
กลาง ( =3.09 , SD. = 0.991) ได้แก่ ด้านภาวะผู้น าเชิงบารมี ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการ
กระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงควาเป็นปัจเจกบุคคล เมื่อแยกจ าแนกเป็นรายข้อพบว่าระดับ
ความคิดเห็นด้านการค านึงถึงควาเป็นปัจเจกบุคคล มีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยมากที่สุด ค่า
เบี่ยงเบน มาตรฐาน (SD.) = 1.045   
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 5.1.1.7 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านคุณลักษณะของงานโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง ( X =3.38 , SD.= 0.792) ได้แก่ ความหลากหลายทักษะ ความต่อเนื่องของงาน และผล
สะท้อนจากงาน ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากเม่ือแยกจ าแนกเป็นรายข้อพบว่าระดับความ
คิดเห็นระดับเห็นด้วยสูงที่สุด คือด้านความต่อเนื่องของงานมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD.) = 0.820  

 5.1.1.8 ระดับความระดับความผูกพันกับองค์กรอยู่ในระดับมาก ( X =3.41 , SD. = 
0.740)   
   5.1.2 การสรปุผลการวเิคราะห์ขอ้มลูดว้ยสถิตเิชงิอนมุาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ 
การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ ดังนี้ 

 5.1.2.1 สมมตฐิานขอ้ที ่1: ความแตกต่างของปัจจัยด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล ด้านเพศ 
อายุ การศึกษา อายุงานเฉลี่ยการท างาน และรายได้ที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของ
พนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนครที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05  

 สถิติที่ใช้ทดสอบคือ สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 

 ผลการวิจัยพบว่าผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างที่มีผลต่อความ
ผูกพันกับองค์กรจ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านเพศ พบว่า เพศ
และรายได้ไม่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และลักษณะส่วนบุคคล ที่
มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนครที่แตกต่างกันที่ 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก ่ระดับการศึกษา จ านวน 1 คู่ คือ ระดับการศึกษาต่ ากว่า
ปริญญาตรีและปริญญาตรี และอายุงานเฉลี่ยการท างานในองค์กร จ านวน 3 คู่ คือ 1.อายุงานเฉลี่ยต่ า
กว่า 1 ปีกับ2 – 4 ปี  2.อายุงานเฉลี่ยต่ ากว่า 1 ปีกับ 5 – 9 ปี 3.อายุงานเฉลี่ยต่ ากว่า 1 ปีและ
มากกว่า 10 ปีขึ้นไป  

 5.1.2.2 สมมตฐิานขอ้ที ่2: อิทธิพลของปัจจัยด้านภาวะผู้น า ประกอบไปด้วย ด้าน
ภาวะผู้น าเชิงบารมี ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึง
ปัจเจกบุคคล ที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร  

 สถิติท่ีใช้ทดสอบคือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอย
แบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 ผลการวิจัยพบว่าผลการวิเคราะห์ด้านภาวะผู้น าเชิงบารมีและด้านการกระตุ้นทาง
ปัญญาไม่มีอิทธิพลส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมน
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วนคร และในทางตรงข้ามด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านการค านึงถึงควาเป็นปัจเจกบุคคล มี
อิทธิพลส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 5.1.2.3 สมมตฐิานขอ้ที ่3: อิทธิพลของคุณลักษณะของงาน ประกอบไปด้วย ความ
หลากหลายทักษะ ความต่อเนื่องของงาน ความส าคัญของงาน ความมีอิสระในงาน และผลสะทอ้น
จากงาน ที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร 

 สถิติท่ีใช้ทดสอบคือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอย
แบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 ผลการวิจัยพบว่าผลการวิเคราะห์ความต่อเนื่องของงาน ความส าคัญของงานไม่มี
อิทธิพลส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร และ
ในทางตรงข้ามความหลากหลายทักษะ ความมีอิสระในงาน ผลสะท้อนจากงาน มีอิทธิพลส่งผลต่อ
ความผูกพันกับองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 
5.2 การอภปิรายผล 

การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดย
จะอธิบายตามสมมติฐานดังนี้ 

5.2.1 สมมตฐิานขอ้ที ่1: ความแตกต่างของปัจจัยด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ 
การศึกษา อายุงานเฉลี่ยการท างาน และรายได้ที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของ
พนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนครที่ อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05  

ผลการวิจัยพบว่า ส่วนลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ประกอบด้วย ระดับการศึกษาและ
อายุงานเฉลี่ยการท างานมีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานปฏิบัติการในเขตนิค
อุตสาหกรรมนวนครที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05  โดยทฤษฎีแนวคิดของ Defleur 
(1989) อธิบายได้ว่าอาจเกิดจากประสบการณ์ในสังคม อย่างเช่น ความต้องการผลส าเร็จ ความ
ต้องการความสัมพันธ์ เช่นเดียวกับ กัลยรัตน์ วงศ์มาลาสิทธิ์ (2557) การศึกษาลักษณะส่วนบุคคล 
พฤติกรรม การติดต่อสื่อสารภายในองค์กรและการจูงใจในการท างาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม ผลการวิจัยพบว่าลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่าง
กันส่งผลต่อประสิทธิผลที่ไม่แตกต่างกัน ได้แก่ การศึกษา ด้านรายได้ต่อเดือน อันเนื่องจากการศึกษา
ถือเป็นพ้ืนฐานส าคัญของการตัดสินใจ ซึ่งต้องอาศัยความรู้และทัศนคติท่ีมีเหตุมีผลและหากพนักงาน
ที่มีระดับการศึกษาที่สูงจะส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานที่สูงขึ้นตามล าดับ สนับสนุนกับทฤษฎี 
Two-factor ของ Herzberg (1950) คือ เป็นต้องการที่มากข้ึนในระดับสูง รวมทั้งการประสบ
ความส าเร็จ ได้รับการยอมรับ ความก้าวหน้า และโอกาสในการพัฒนาและเติบโตในการท างานนั้น 
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ดังนั้นระยะเวลาในการเข้าร่วมงาน ถือเป็นหนึ่งปัจจัยที่จะเป็นการบ่งบอกให้ทราบถึงความสัมพันธ์
ของแต่ละบุคคลในการมีส่วนร่วมในการท างาน การเข้าร่วมที่ต่างกันย่อมแสดงให้เห็นถึงการรับรู้และ
พฤติกรรม  ตามทฤษฎีแรงจูงใจทางสังคม (Social Motives) Weiten (1997) เกิดจากประสบการณ์
ในสังคม อาทิ ความต้องการเป็นที่สนใจของผู้อ่ืน ความต้องการผลส าเร็จ ความต้องการความสัมพันธ์ 
เป็นต้น  

ซึ่งตรงกันข้ามลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ และรายได้ ที่แตกต่างกันมีผลต่อความผูกพัน
กับองค์กรของพนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนครที่ไม่แตกต่างกัน เนื่องจากเป็นความ
ต้องการพื้นฐาน โดยรวมมาจากความคาดหวัง (Expectancy) คือการรับรู้ถึงความเป็นไปได้ของแต่ละ
บุคล ในความพยายามที่มากขึ้นเพื่อเป้าหมายเช่นเดียวกับ รุจิรา เรืองวิไลกฤตย์ (2556) ศึกษา
ลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กรและแรงจูงใจ ที่มีผลต่อความจงรักภักดีในการ โดยลักษณะส่วน
บุคคลในด้านเพศ ด้านสถานภาพสมรส ด้านรายได้ต่อเดือน มีผลต่อความจงรักภักดีในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท ทีพีไอ โพลีน จ ากัด (มหาชน)ไม่แตกต่างกัน อาจเป็นเพราะ
พนักงานทุกคนล้วนแต่มีความตั้งใจในการท างาน เพ่ือที่ต้องการความอยู่รอดในสังคมและน ารายได้ที่
ได้รับมาใช้จ่ายในชีวิตประจ าวันเท่านั้น 

5.2.2 สมมตฐิานขอ้ที ่2: อิทธิพลของปัจจัยด้านภาวะผู้น า ประกอบไปด้วย ด้านภาวะผู้น า
เชิงบารมี ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
ที่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร 

ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยด้านภาวะผู้น าด้านการสร้างแรงบันดาลใจและด้านการค านึงถึงควา
เป็นปัจเจกบุคคลมีอิทธิพลส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานปฏิบัติการในเขตนิคม
อุตสาหกรรมนวนคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับแนวคิด นิตย์ สัมมาพันธ์ 
(2546) กล่าวคือ ผู้ที่สามารถจะสร้างแรงบันดาลให้กับบุคคลอื่นลงมือปฏิบัติงานได้สูงขึ้นที่มาก
กว่าเดิม ซึ่งจากท่ีกล่าวมานั้นสอดคล้องกับการศึกษาของ ณิชามล ฟองน้ า (2557) ศึกษาคุณลักษณะ
ส่วนบุคคลพฤติกรรมผู้น า และการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิผลในการ ข้อมูลจากพนักงานในเขต
กรุงเทพมหานครในผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าปัจจัยตัวแปรการท างานเป็นทีมท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลของการท างาน ได้แก่ การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกันและความ ร่วมมือในทาง
ขัดแย้งเชิงสร้างสรรค์มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการท างาน ในแนวความคิดของ Bass (1985) ผู้ที่
สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้คนจ านวนมาก ยกระดับขึ้นสู่งานที่ปฏิบัติอยู่ให้สูงขึ้นได้  ภาวะผู้น า
การปฏิรูป” (Transformational Leaders) สรุปคุณภาพพิเศษของผู้น าการปฏิรูปไว้ได้ 6 ประการ
ได้แก่ วิสัยทัศน์,“เก่ง – ดี – มีเสน่ห์”,ความเป็นเลิศ,การเอ้ืออ านาจ,การกระตุ้นภูมิปัญญาให้เกิดข้ึน, 
ความสัตย์ซื่อถือมั่น ซึ่งผู้น าสามารถจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติตามเหนือคาดได้ ต้องมีมุ่งมั่นที่ภารกิจ 
(Mission) ทุกอย่างอยู่เหนือผลประโยชน์ส่วนตัว สร้างแรงจงูใจส่วนตัวสู่เป้าหมายที่สูงขึ้นด้วย
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ความสามารถของตนเอง จากภายใน (อุดมคติ) ไม่มุ่งเพียงเรื่องของทรัพย์ภายนอก เช่น ความม่ันคง
ปลอดภัยและความต้องการต่างๆ ซึ่งที่กล่าวมานั่นสอดคล้องกับ อรรถวิท ชื่นจิตต์ (2558) 
ท าการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจนเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคลและด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจนเนอเรชั่นวายในเขตกรุงเทพมหานคร สนับสนุนโดย
แนวคิดของ Burn (1978) ผู้น าการปฏิบัติโดยพื้นฐาน โดยผู้ตามจะท าตามเงื่อนไข ท างานงานให้บรรลุ
ตามวัตถุประสงค์หรือข้อก าหนดของผู้น า ก็ต่อเมื่อมีวัตถุสิ่งของมีค่าเป็นรางวัลตอบแทนในขอ
แลกเปลี่ยน ซึ่งผู้น าก็จะได้ประโยชน์จากความส าเร็จของผลงานที่ได้ซึ่งหากให้ความคาดหวังมากขึ้น
และเข้าช่วยเหลือแก่ผู้ตามก็จะสามารถปรับให้งานเกิดประสิทธิผล (Effective) เพ่ิมข้ึนได้ โดยใช้
ทฤษฎี Y ซึ่งจะสามารถพัฒนาสร้างสรรค์งานและรับผิดชอบ ด้วยเหตุนี้ จึงไม่ควรบังคับหรือควบคุม
เข้มมากจนเกินไป เพื่อที่จะปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ตามแนวคิด McGregor (1960) จาก
ทฤษฎี Y มีความเป็นจริงส าหรับการประเมินบุคคล  

5.2.3 สมมตฐิานขอ้ที ่3: อิทธิพลของคุณลักษณะของงาน ได้แก่ ความหลากหลายทักษะ 
ความต่อเนื่องของงาน ความส าคัญของงาน ความมีอิสระในงาน และผลสะท้อนจากงาน ที่มีผลต่อ
ความผูกพันกับองค์กรของพนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร 

ผลการวิจัยพบว่าความต่อเนื่องของงาน ความส าคัญของงานไม่มีอิทธิพลส่งผลต่อความผูกพัน
กับองค์กรของพนักงานปฏิบัติการในเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร และในทางตรงข้ามความ
หลากหลายทักษะ ความมีอิสระในงาน ผลสะท้อนจากงาน มีอิทธิพลส่งผลต่อความผูกพันกับองค์กร
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ สุภาพร เหมือนละม้าย (2556) 
การรับรู้ความสามารถของตนเอง คุณลักษณะของงาน บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันใน
งานของพยาบาลวิชาชีพ พบว่าการรับรู้ความสามารถของตนเองคุณลักษณะของงาน และบรรยากาศ
องค์การ จะสัมพันธ์กับความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพและสามารถใช้ในการท านายพฤติกรรม
การผูกพัน เนื่องจากบุคคลก็จะพยายามหลีกเลี่ยงผลงานที่ไม่ต้องการ เพื่อจะมอบรางวัลให้กับตนเอง
จากผลงานคุณภาพที่ดี (Hackman & Oldham, 1975) ซึ่งงานที่บุคคลนั้นปฏิบัติอยู่จะเป็นอย่างไร
นั้น ก็จะขึ้นอยู่กับลักษณะของการออกแบบงาน ในการออกแบบงาน (Design of Work) มีผลต่อ
พฤติกรรมการท างานในองค์การของบุคคลนั้น ดังนั้นการออกแบบคุณลักษณะของงานควรเริ่มจาก
งานที่มีความง่ายและไปยังงานที่มีลักษณะความยาก (Schermerhorn, 1996) นอกจากนี้ ยังพบว่า
ความแตกต่างระหว่างปัจเจกบุคคลนี้ที่มีส่วนส าคัญของความเข้าใจและการตอบรับในทางบวกกับงาน 
ซึ่งมีผลกับการปฏิบัติงานและแรงจูงใจของผลลัพธ์ มีสอดคล้องกับ ปกภณ จันทศาสตร์ (2559) ศึกษา
ความแตกต่างของลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อความ
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ผูกพันกับองค์กรของพนักงานเอกชนระดับปฏิบัติการ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล
ในด้านเพศ อายุ การศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีผลต่อความผูกพันกับองค์กร 
ส่วนในด้านรายได้ไม่มีผลต่อความผูกพันกับองค์กร ปัจจัยด้านลักษณะงานในด้านความอิสระในการ
ท างานและความคาดหวังที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงานมีผลต่อความผูกพันกับองค์กรและปัจจัย
แรงจูงใจในด้านความก้าวหน้าความมั่นคงในงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการมีผลต่อความผูกพันกับองค์กร  ตาม
ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (1964) กระตุ้นหรือจูงใจให้พนักงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
ทฤษฎีนี้เกี่ยวกับรูปแบบของการสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับการกระตุ้นเพ่ือให้พนักงานท างานตรง
เป้าหมาย การจ่ายตามผลงานมีความเก่ียวโยงกับพ้ืนฐานการกระตุ้นให้เกิดผลงานซึ่งถือเป็นเครื่องมือ
ที่จะเพ่ิมคุณภาพในการท างานเมื่อพนักงานปฏิบัติงานดีย่อมได้รับผลตอบแทนเป็นรางวัลตามที่
คาดหวังน าไปสู่ความพึงพอใจและผูกพันต่อองค์การ 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.3.1ข้อเสนอแนะเกีย่วขอ้งงานวจิยันี้ 
 5.3.1.1 ผู้น าที่ดีและประสบความส าเร็จนั้นไม่ควรมุ่งเน้นที่เพียงเป้าหมายขององค์การ

เท่านั้น ผู้น าควรจะเข้าช่วยเหลือแก่ผู้ตาม ให้ค าแนะน า ด้วยการตระหนักในงานที่รับผิดชอบ ส่งเสริม
ความสร้างสรรค์ด้านผลงานและสิ่งใหม่ ๆ มุ่งลักษณะที่เป็นนามธรรม เช่น ใช้ค่านิยมร่วมเพ่ือให้เกิด
คุณค่า ใช้วิสัยทัศน์และความคิดในการสร้างความสัมพันธ์ต่อกัน ซึ่งจะส่งผลความผูกพันและ
จงรักภักดีต่อองค์กร 

  5.3.1.2 รูปแบบคุณลักษณะของงานถือเป็นส่วนส าคัญของการท างาน เนื่องจากการที่
พนักงานสามารถปฏิบัติงานที่ดีได้นั้น อาจจะขึ้นอยู่กับความเหมาะระหว่างงานและผู้ปฏิบัติงาน ดังนั้น
ผู้บริหารควรให้ความส าคัญในวิธีออกแบบงานเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความสุขในการท างานรวมถึงมี
ความสนใจที่จะท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
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แบบสอบถาม 
การศึกษาปจัจยัคณุสมบตัสิว่นบุคคล ภาวะผูน้ า และคณุลกัษณะของงาน  

ที่มผีลต่อความผกูพนักบัองคก์รของพนักงานปฏบิตัิการในเขตนคิมอตุสาหกรรมนวนคร 
_________________________________________________________________________ 
 
ค าชี้แจง  
 แบบสอบถามชุดนี้จัดท าขึ้นเพ่ือวัตถุประสงค์ในศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ภาวะผู้น า 
และคุณลักษณะของงาน ที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานปฏิบัติการในเขตนิคม
อุตสาหกรรมนวนคร  
 ผู้วิจัยจึงใคร่ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ตามความเป็นจริง ซึ่งผู้วิจัยขอรับ
รองว่าข้อมูลในตอบแบบสอบถามที่ท่านให้จะถือเป็นความลับ เพื่อน าไปใช้ประโยชน์ในทางการศึกษา
เท่านั้น ซึ่งจะไม่มีผลกระทบประการใดต่อผู้ตอบแบบสอบถามท้ังสิ้น  ใน ณ โอกาสนี้ผู้วิจัย
ขอขอบพระคุณส าหรับความกรุณาที่เสียสละเวลาในการให้ข้อมูลแบบสอบถามในครั้งนี้ 
 แบบสอบถามแบง่ออกเป็น 4 ตอน 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับด้านภาวะผู้น า 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับด้านคุณลักษณะของงาน  
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความผูกพันกับองค์กร 
 
ตอนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัปจัจยัสว่นบคุคล  
 กรุณาท าเครื่องหมาย  √   ลงใน  (    )  ที่มีข้อความตรงกับตัวท่านมากที่สุด  
1. เพศ    
  (   ) หญิง         (    ) ชาย  
2. อายุ    
  (   )  20 -25 ปี       (    ) 26 – 30 ปี    
  (    ) 31 – 40 ปี    (    ) มากกว่า  41 ปีขึ้นไป  
3. ระดับการศึกษา   
 (    ) ต่ ากว่าปริญญาตรี      (    ) ปริญญาตรี                                  
 (    ) สูงกว่าปริญญาตรี    
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4. อายุงานเฉลี่ยการท างานในองค์กร   
  (    ) ต่ ากว่า 1 ปี   (    ) 2 – 4 ปี                          
  (    ) 5 – 9 ปี             (    ) มากกว่า 10 ปีขึ้นไป  
5. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  
  (    )  ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 20,000  บาท        (    )  20,001 – 30,000 บาท 
        (    )  ตั้งแต่ 30,001 บาทขึ้นไป 
 
ค าแนะน า   กรณุาท าเครื่องหมาย   √   ลงชอ่งระดบัทีต่รงกับความคิดเหน็ของทา่นมากทีสุ่ด 
 ส าหรับความคดิเหน็มจี านวน 5 ระดับ มีความหมายดังต่อไปนี ้
 5      หมายความว่า  เห็นด้วยมากที่สุด 
 4      หมายความว่า  เห็นด้วยมาก 
 3      หมายความว่า       เหน็ด้วยปานกลาง 
 2      หมายความว่า       เหน็ด้วยน้อย 
 1      หมายความว่า       เหน็ด้วยน้อยที่สุด 
ตอนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัด้านภาวะผู้น ากรณุาท าเครือ่งหมาย   √   ลงชอ่งระดบัทีต่รงกบัความ
คิดเหน็ของท่านมากทีส่ดุเพยีงช่องเดยีว 

ข้อ ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 

ระดบัความคดิเห็น 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

เล็ก 
น้อย 

น้อย
มาก 

5 4 3 2 1 

ด้านภาวะผู้น าเชิงบารมี 

2.1 หัวหน้างานของท่านเป็นแบบอย่างในการ
ปฏิบัติงาน           

2.2 หัวหน้างานของท่านเลือกท าเพ่ือส่วนรวม
ก่อนเสมอ           

2.3 หัวหน้างานของท่านจะร่วมเผชิญปัญหากับ
ท่านในทุกครั้ง           

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

2.4 หัวหน้างานของท่านท าให้เกิดความรู้สึกกระ
ตื้ออร้นในการท างาน           
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ข้อ ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

เล็ก 
น้อย 

น้อย
มาก 

5 4 3 2 1 

2.5 หัวหน้างานของท่านมักท าให้เห็น
ความส าคัญของความส าเร็จ           

2.6 หัวหน้างานของท่านมีเป้าหมายของการ
ท างานอย่างชัดเจน           

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

2.7 
หัวหน้างานของท่านน าแนวคิดใหม่ๆมาปรับ
ใช้แก้ปัญหาในการท างาน           

2.8 
หัวหน้างานของท่านจะเปิดโอกาสให้อิสระ
ในการแสดงความคิดเห็น           

2.9 
หัวหน้างานของท่านจะชี้แนวทางให้ท่าน
มองปัญหาในแง่มุมใหม่ๆ           

ด้านการค านึงถึงควาเป็นปัจเจกบุคคล 

2.10 
หัวหน้างานของท่านรับฟังพร้อมความ
คิดเห็นและปัญหางานอย่างตั้งใจ           

2.11 
หัวหน้างานของท่านให้ความใส่ใจต่อท่าน
เป็นอย่างดี           

2.12 
หัวหน้างานของท่านพร้อมให้ค าปรึกษาและ
ค าแนะน าเสมอ           
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ตอนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกบัด้านคุณลกัษณะของงาน  
กรุณาท าเครื่องหมาย    √    ลงช่องระดับที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 

ข้อ คุณลักษณะของงาน 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง น้อย 

น้อย
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

ความหลากหลายทักษะ 

3.1 
ท่านได้รับมอบหมายงานที่มีความหลากหลายช่วย
เพ่ิมทักษะให้แก่ท่าน           

3.2 
ท่านท างานในรูปแบบซ้ าเดิมเป็นประจ าจึงมีความ
เชี่ยวชาญในงานนี้           

3.3 
ท่านคิดว่าท่านจะสามารถท าได้ดีหากมีการเปลี่ยน
ในต าแหน่งงานอ่ืน           

ความต่อเนื่องของงาน 

3.4 
ท่านทราบขั้นตอนของรูปแบบของงาน ท าให้งาน
เกิดประสิทธิภาพ           

3.5 
ท่านทราบชัดเจนในหน้าที่ของการท างาน ท าให้
เกิดคุณภาพงานที่ดี           

3.6 
ท่านทราบข้อก าหนดเวลาการท างาน จึงท าให้งาน
บรรลุเป้าหมาย           

ความส าคัญของงาน 

3.7 
งานที่ท่านท าอยู่มีผลกระทบต่อเนื่องกับเพ่ือน
ร่วมงาน           

3.8 งานที่ท่านท ามีผลกระทบต่อองค์กร           

3.9 
งานที่ท่านท าต้องมีความละเอียดและรอบครอบ
เป็นพิเศษ           

ความมีอิสระในงาน 

3.10 ท่านสามารถเลือกวิธีการท างานได้ด้วยตัวท่านเอง           

3.11 ท่านมีอิสระในการตัดสินใจและลงมือท างาน           
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ข้อ คุณลักษณะของงาน 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง น้อย 

น้อย
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

3.12 
ท่านได้แสดงความคิดของตัวเองเพ่ิมเติมจากการ
งาน           

ผลสะท้อนจากงาน 

3.13 
ท่านรับรู้ถึงผลงานที่ท าก่อให้เกิดประโยชน์ต่อท่าน
และองค์กร           

3.14 
ท่านต้องการพัฒนาผลงานต่อเนื่องเพ่ือพัฒนา
ความเชี่ยวชาญ           

3.15 ท่านต้องการค าเสนอแนะเพ่ิมเติมจากงานที่ท างาน           

 
ตอนที ่4 แบบสอบถามเกีย่วกบัความผูกพนักบัองค์กร 
กรุณาท าเครื่องหมาย   √   ลงช่องระดับที่ตรงกับระดับความผูกพันของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว 

ข้อ ปจัจยัทีส่ง่ผลต่อความผูกพันองคก์ร 

ระดบัความผูกพนั 

มาก
ทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง น้อย 

น้อย
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

4.1 
ท่านมีความรู้สึกผูกพันกับองค์กรซึ่งได้มาจาก
มิตรภาพของเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน           

4.2 
ท่านมีความรู้สึกผูกพันกับองค์กรโดยจะทุ่มเทเต็มที่
เพ่ือให้ได้งานที่มีคุณภาพ           

4.3 
ท่านมีความรู้สึกผูกพันกับองค์กรซึ่งจะให้
ความส าคัญกับจุดมุ่งหมายและพันธกิจขององค์กร           

4.4 
ท่านมีความรู้สึกผูกพันกับองค์กรซึ่งสามารถเปรียบ
องค์กรได้เสมือนบ้านของท่าน           

4.5 
ท่านมีความรู้สึกว่าในระดับผูกพันกับองค์กร
เนื่องจากได้เป็นส่วนหนึ่งในความส าเร็จขององค์กร           
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ข้อ ปจัจยัทีส่ง่ผลต่อความผูกพันองคก์ร 

ระดบัความผูกพนั 

มาก
ทีสุ่ด มาก 

ปาน
กลาง น้อย 

น้อย
ทีสุ่ด 

5 4 3 2 1 

4.6 
ท่านมีความรู้สึกว่าความผูกพันในระดับปัญหาของ
องค์กรสามารถเปรียบได้เหมือนปัญหาของท่าน           

4.7 
ท่านมีความรู้สึกผูกพันกับองค์กรโดยรับรู้ถึง
ผลประโยชน์ ผลตอบแทนและสวัสดิการที่เป็น
ธรรม           

4.8 
ท่านมีความรู้สึกผูกพันกับองค์กรเเละพร้อมยินดีที่
จะปฏิบัติตามข้อก าหนดต่างๆเพ่ือองค์กร           

4.9 
ท่านมีความรู้สึกผูกพันกับองค์กร ซึ่งหากลาออกใน
ขณะที่องค์กรก าลังประสบปัญหาท่านจะมี
ความรู้สึกผิดและไม่สบายใจ           

4.10 
ท่านมีความรู้สึกผูกพันกับองค์กรโดยจะอยู่ท างาน
จนกว่าจะเกษียณอายุ           

 
“ ผูว้จิยัขอขอบคณุส าหรบัความรว่มมอืในการตอบแบบสอบถามในครัง้นี ้” 
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