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อยา่งยิง่ ตลอดจนช่วยแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ดว้ยความเอาใจใส่ คอยใหก้ าลงัใจ และใหค้วาม
ห่วงใยเสมอมา  ผูท้  าวิจยัรู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาของท่านเป็นอยา่งยิง่ จึงกราบขอบพระคุณ 
อยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณ ดร.ทกัษญา สง่าโยธิน ประธานกรรมการ สอบงานนิพนธ์ท่ีกรุณา
ใหข้อ้เสนอแนะใหง้านนิพนธ์ฉบบัน้ีมีความสมบูรณ์ยิง่ข้ึน และผูท้  าการวิจยัไดรั้บความกรุณา    
อยา่งสูงจาก ดร.ศุภสิทธ์ิ เลิศบวัสิน ผศ.ดร.ระพีพร ศรีจ าปา และ ดร.สาธิต ปิติวรา กรรมการสอบ        
งานนิพนธ์ กรุณาใหค้  าช้ีแนะแนวทางในการวิเคราะห์ขอ้มูลในการท าวจิยั ท าใหง้านนิพนธ์            
มีความสมบูรณ์ยิง่ข้ึน และกราบขอบพระคุณคณาจารยว์ิทยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 
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การท าวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์(1) เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน และบรรยากาศองคก์ร ท่ีมีผลต่อ

ความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั (2).เพื่อศึกษาแนวทางการสร้าง     
ความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั ตามท่ีไดรั้บรู้ปัจจยัท่ีไดผ้ลจากงานวจิยั
เชิงปริมาณ วิธีการวิจยัเป็นแบบผสานวิธี เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ การวเิคราะห์ขอ้มูลใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ เพ่ือวเิคราะห์ค่าสถิติและการวเิคราะห์เน้ือหา 
 ผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 300 คน ส่วนใหญ่เป็น     
เพศหญิง มีอายรุะหวา่ง 21 ปี-30 ปี ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ต าแหน่งงานพนกังานฝ่ายสนบัสนุน (เช่น ฝ่ายบญัชี 
ทรัพยากรมนุษย ์ธุรการ เทคโนโลยสีารสนเทศ วิศวกรรม โลจิสติกส์ ฝ่ายจดัซ้ือ ฝ่ายงานศุลกากร น าเขา้-ส่งออก      
เป็นตน้) มีระยะเวลาการปฏิบติังานระหวา่ง 1 ปี-3 ปี มีอตัราเงินเดือน 15,001-25,000 บาท ผลการวิเคราะห์ระดบั   
ความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง   
 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศองคก์รมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง                  
ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการทดสอบ
สมมติฐาน วิธี Stepwise multiple linear regression แลว้พบวา่ปัจจยัคุณภาพชีวติการท างานมีความส าคญั และส่งผลต่อ 
“ความผกูพนัต่อองคก์ร” จ านวน 3 ดา้น คือ “ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน” “ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน” 
และ“ดา้นความภูมิใจในงานท่ีท าและภมิูใจในองคก์ร” ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารเพ่ือใหไ้ด ้            
แนวทางการสร้างคุณภาพชีวิตการท างานใหดี้ข้ึนของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั 
ผลการทดสอบสมมติฐาน วิธี Stepwise multiple linear regression แลว้พบวา่ปัจจยับรรยากาศองคก์รมีความส าคญั 
และส่งผลต่อ “ความผกูพนัต่อองคก์ร” จ านวน 4 ดา้น คือ “ดา้นมิติความทา้ทายและความรับผดิชอบ” “ดา้นมิติการให้
รางวลัและการลงโทษ” “ดา้นมิติมาตรฐานของผลการปฏิบติังานและความคาดหวงั” และ “ดา้นมิติความเส่ียงภยัและ
การรับความเส่ียงภยั” ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารเพ่ือใหไ้ดแ้นวทางการสร้างบรรยากาศองคก์รใหดี้ข้ึน
ของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั 
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The present study aims (1) to investigate the effects of work-life quality and environment of the 
organization on relationship of support staff in a company in Laem Chabang Industrial Estate, (2) to find 
how to build relationship of support staff in a company in Laem Chabang Industrial Estate. The study was a 
mixed-method. A questionnaire and interview questions were instruments in the study. A statistical program 
was used to analyze statistics and contents.  

The findings on demographic factors of 300 respondents revealed that most of them were female 
who were 21-30 years old. They reported holding bachelor degree and worked as support staff in 
departments, e.g. Accounting, Human Resources, Administration, Information Technology, Engineering, 
Logistics, Purchasing, Shipping, Import-Export, etc. They had worked for 1-3 years and earned           
15,001-25,000 baht monthly. The results showed that the levels of opinion towards work-life quality was in 
the moderate level.  

The opinion towards the environment and relationship with the organization were also in the 
moderate level.  The findings from Stepwise multiple linear regression to test hypothesis indicated that there 
were 3 aspects of work-life quality affecting relationship with the organization, i.e. environment, 
relationship with colleagues, and pride in work and the organization. It was consistent with the findings from 
the executive interview. The results from Stepwise multiple linear regression to test the hypothesis indicated 
that the executives viewed that environment was important factor and affect relationship of the organization 
in 4 aspects, i.e. challenge and responsibility, rewards and punishment, standards of performance and 
expectation, and risk and risk taking. It was consistent with the executives’ intention to improve the 
environment of support staff of a company in Laem Chabang Industrial Estate.  
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 พนกังานบริษทั หรือ บุคลากรในองคก์รเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จ          

ขององคก์ร หากพนกังานมีความผกูพนัและความจงรักภกัดีต่อองคก์รแลว้ ยอ่มส่งผลท่ีดีต่อองคก์ร 
เน่ืองจากพนกังานจะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างาน ท าใหง้านมีประสิทธิภาพ องคก์รกจ็ะมี
ประสิทธิภาพ และสามารถแข่งขนักบัคู่แข่งไดโ้ดยเฉพาะ สถานการณ์ การแข่งขนัท่ีรุนแรงเช่นน้ี 
(Gruman & Saks, 2011)  

 หากพนกังานมีความผกูพนักบัองคก์รแลว้ ประสิทธิภาพการท างานกจ็ะสูง อตัรา          
การลาออกของพนกังานกจ็ะต ่า แต่หากพนกังานไม่มีความผกูพนักบัองคก์ร ประสิทธิภาพ                 
การท างานกจ็ะต ่า อตัราการลาออกของพนกังานกจ็ะสูงซ่ึงอตัราการลาออกของพนกังานท่ีสูงนั้น
ยอ่มส่งผลเสียใหก้บัองคก์ร เช่น เกิดการสูญเสียพนกังานท่ีมีความสามารถใหแ้ก่องคก์รอ่ืน                     
เกิดการสูญเสียค่าใชจ่้ายในการสรรหาพนกังานท่ีมีประสิทธิภาพเขา้มาใหม่ อีกทั้งพนกังานเดิม           
เสียขวญัก าลงัใจ ตลอดจนส่งผลใหก้ระบวนการท างานอาจเกิดการหยดุชะงกัหากหาพนกังานใหม่
เขา้มาท าไม่ทนั เป็นตน้ ดงันั้นหากทราบถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานในองคก์ร                    
กจ็ะเป็นส่วนหน่ึงท่ีจะช่วยใหพ้นกังานเกิดความผกูพนักบัองคก์รเพิ่มข้ึน พนกังานกจ็ะท างาน             
อยา่งสุดความสามารถและมีประสิทธิภาพ และอยูคู่่กบัองคก์รนานท่ีสุด (อิสราภรณ์ รัตนคช, 2551)  

 ปัจจุบนัสภาพการแข่งขนัรุนแรงมากข้ึนเร่ือย ๆ บริษทัคู่แข่งหลาย ๆ บริษทักใ็ชว้ิธีการ
ต่าง ๆ เพื่อท่ีจะดึงพนกังานท่ีมีความสามารถจากบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั มาเป็นพนกังาน
ของบริษทัคู่แข่งเองอีกทั้งตวับริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงัเองกย็งัไม่มีจุดเด่นพอท่ีจะดึงดูด            
ใหพ้นกังานเกิดความผกูพนักบับริษทั และตอ้งการท่ีจะอยูคู่่กบับริษทัไปตลอด (Gruman & Saks, 
2011)  

 จากทฤษฎีคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of work life) ของ Walton เป็นปัจจยัหน่ึง              
ท่ีส าคญัท่ีมีผลต่อการท างาน คือท าใหพ้นกังานไดรั้บความพึงพอใจในการท างาน เกิดความรู้สึกท่ีดี
ต่องานท่ีท าและท าใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร ส่งผลใหเ้กิดทศันะท่ีดี ท าใหเ้กิดการพฒันาตนเอง
ใหเ้ป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพขององคก์ร และยงัช่วยลดปัญหาการขาดงาน การลาออก และส่งเสริม              
ใหไ้ดผ้ลผลิตและการบริการท่ีดี ทั้งคุณภาพและปริมาณ (Walton, 1975)  
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 บรรยากาศองคก์ร เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีส าคญัต่อความรู้สึก ทศันะคติ ความพึงใจและ                 
การปฏิบติังานของพนกังานบรรยากาศองคก์รเป็นท่ีมองไม่เห็นแต่สามารถรับรู้ได ้บรรยากาศ
ภายในองคก์รนั้น เช่น โครงสร้างองคก์ร สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร การก ากบั การควบคุม 
กฎระเบียบ เป็นตน้ ซ่ึงจากทฤษฎีของ (Litwin & Stringer, 1968) บอกวา่ บรรยากาศองคก์รเป็น 
ตวัแปรส าคญัตวัแปรหน่ึงท่ีส าคญัในการศึกษาองคก์รมนุษย ์เป็นส่ิงท่ีเช่ือมโยงระหวา่งลกัษณะท่ี
มองเห็นไดข้ององคก์ร เช่น โครงสร้างกฎเกณฑ ์ความเป็นผูน้ า ขวญัและพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังาน 
เป็นตน้ บรรยากาศองคก์รจึงเป็นความรู้สึกของการปฏิบติังานต่อลกัษณะท่ีมองเห็นไดข้ององคก์ร 
จะมีอิทธิพลต่อการจูงใจและปฏิบติังานในองคก์ร 

 ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นความรู้สึกท่ีออกมาจากภายในจิตใจ มีลกัษณะท่ีท าให้
พนกังานมีพลงัท่ีจะทุ่มเทต่องานของตนเอง ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปตามเป้าหมาย                    
ดว้ยความพยายามเตม็ท่ีซ่ึงเป็นพื้นฐานส าคญัของพนกังานท่ีตอ้งการเติบโต ส่วนพนกังานท่ีไม่มี
ความผกูพนัต่อองคก์รกจ็ะมีแนวโนม้ออกไปจากองคก์ร (Gruman & Saks, 2011) นอกจากน้ี            
ความผกูพนัต่อองคก์ร จาก Dharmendra and Naveen (2013) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์รจะท า
ใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการท างาน มีผลท าใหอ้งคก์รมีผลิตภาพในการท างานและระดบัความ
ผกูพนัเพิ่มสูงข้ึน ซ่ึงส่งผลไปยงัลูกคา้ ท าใหลู้กคา้ไดรั้บความพึงพอใจ ซ่ึงจะส่งผลโดยตรงต่อ
รายไดท่ี้เพิ่มข้ึน และภาพลกัษณ์ขององคก์รในทางท่ีดี  

 ดงันั้น จากปัญหาท่ีเกิดข้ึนน้ี หากบริษทัสามารถท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนักบัองคก์ร
มากข้ึน ปัญหาเหล่าน้ีกจ็ะลดลง บริษทักย็งัคงสามารถแข่งขนัและเติบโตต่อไปได ้ 
 จากขอ้มูลขา้งตน้ ผูว้ิจยัมีความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน
ฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงัโดยผา่นกระบวนการ Mixed method  
ซ่ึงผลการวิจยัน้ีจะเป็นขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ส าหรับบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงัในการรับรู้
ปัจจยัท่ีท าใหพ้นกังานมีความผกูพนั และเพื่อใหฝ่้ายบริหารไดรั้บรู้ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนั
สามารถเสนอนโยบายและวธีิการในการพฒันาความผกูพนัของบริษทัได ้ตลอดจนเป็นประโยชนต่์อ
ผูท่ี้สนใจในการน าไปพฒันาและเป็นขอ้เสนอแนะในการเพิ่มความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร 
อนัส่งผลใหเ้กิดการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของพนกังานบริษทัมากข้ึนและลดปัญหา 
การลาออกของพนงังาน เพื่อใหพ้นกังานอยูก่บัองคก์รไดน้าน ส่งผลต่อการด าเนินงานของบริษทั
อยา่งคล่องตวั มีประสิทธิภาพ แข่งขนักบับริษทัคู่แข่งได ้และเติบโตไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 
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วตัถุประสงค์ของกำรวจิยั 
 1.  เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน และบรรยากาศองคก์ร ท่ีมีผลต่อความผกูพนั              
ของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั 
 2.  เพื่อศึกษาแนวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่ง
หน่ึงในนิคมแหลมฉบงั ตามท่ีไดรั้บรู้ปัจจยัท่ีไดผ้ลจากงานวิจยัเชิงปริมาณ 

 

กรอบแนวคดิในกำรวจิยั 
 ในการศึกษาวจิยัเร่ือง “ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของ
บริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงัโดยผา่นกระบวนการ Mixed method” มีกรอบแนวความคิด ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 1-1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

ตัวแปรอสิระ ตวัแปรตาม 

กรอบแนวคดิเชิงปริมาณ 

 

สมัภาษณ์ผูบ้ริหารในแนวนโยบายการพฒันาความผกูพนัอยา่งไร โดยจะสมัภาษณ์ใน 3 ดา้น คือ  
 1.  คุณภาพชีวติการท างาน 
 2.  บรรยากาศองคก์ร 

     3.  ความผกูพนัต่อองคก์ร 

แนวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั 

คุณภำพชีวติกำรท ำงำน (Quality of work life) 
1.  ผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ 
2.  สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
3.  โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ 
4.  ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน 
5.  ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
6.  สิทธิของพนกังาน 
7.  ความสมดุลระหวา่งความตอ้งการท างานและ                  
ความตอ้งการพกัผอ่น 
8.  ความภูมิใจในงานท่ีท าและภูมิใจในองคก์ร 
 (Walton, 1975) 

บรรยำกำศองค์กร 
1.  มิติโครงสร้างองคก์ร 
2.  มิติความอบอุ่นและการสนบัสนุน 
3.  มิติความทา้ทายและความรับผดิชอบ 
4.  มิติความขดัแยง้ 
5.  มิติการใหร้างวลัและการลงโทษ 
6.  มิติความเป็นหน่ึงเดียวในองคก์ารและการจงรักภกัดี
ต่อกลุ่ม 
7.  มิติมาตรฐานของผลการปฏิบติังานและความคาดหวงั 
8.  มิติความเส่ียงภยัและการรับความเส่ียงภยั 
 (Litwin & Stringer, 1968) 

ควำมผูกพนัต่อองค์กร 
1.  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
2.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมาก
เพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
3.  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไว ้                         
ซ่ึงความเป็นพนกังานขององคก์ร 
 (Porter & Smith, 1970) 

 

กรอบแนวคดิเชิงคุณภาพ 

ภาพท่ี 1-1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
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สมมติฐำนของกำรวจิยั 
 1.  คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึง                   

ในนิคมแหลมฉบงัอยูใ่นระดบัมาก 
 2.  บรรยากาศองคก์รของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั

อยูใ่นระดบัมาก 
 3.  ความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั       

อยูใ่นระดบัมาก 
 4.  คุณภาพชีวติการท างานมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทั

แห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั 
 5.  บรรยากาศองคก์รมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทั         

แห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั 
  

ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับจำกกำรวจิยั 
 1.  เพื่อน าปัจจยัดา้นคุณภาพชีวิตการท างาน ในมุมองทั้ง 8 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ผลตอบแทนท่ี

ยติุธรรมและเพียงพอ 2) สภาพแวดลอ้มในการท างาน 3) โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ                  
4) ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน 5) ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 6) สิทธิของ
พนกังาน 7) ความสมดุลระหวา่งความตอ้งการท างานและความตอ้งการพกัผอ่น และ 8) ความภูมิใจ
ในงานท่ีท าและภูมิใจในองคก์ร มาพฒันาความผกูพนัต่อองคก์ร 

 2.  เพื่อน าปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ร ในมุมองทั้ง 8 ดา้น ไดแ้ก่ 1) มิติโครงสร้างองคก์ร 
2) มิติความอบอุ่นและการสนบัสนุน 3) มิติความทา้ทายและความรับผดิชอบ 4) มิติความขดัแยง้     
5) มิติการใหร้างวลัและการลงโทษ 6) มิติความเป็นหน่ึงเดียวในองคก์ารและการจงรักภกัดีต่อกลุ่ม 
7) มิติมาตรฐานของผลการปฏิบติังานและความคาดหวงั และ 8) มิติความเส่ียงภยัและการรับความ
เส่ียงภยั มาพฒันาความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

ขอบเขตของกำรวจิยั 
 ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ 
 1.  มุ่งศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 2.  มุ่งศึกษาบรรยากาศองคก์ร 
 3.  มุ่งศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ร 
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 ขอบเขตประชำกร ขอบเขตประชากรของวิจยัเชิงปริมาณและวิจยัเชิงคุณภาพ ดงัน้ี 
 1.  วิจยัเชิงปริมาณโดยการสอบถามพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึง            
ในนิคมแหลมฉบงั ซ่ึงพนกังานฝ่ายสนบัสนุน มีจ านวน 990 คน 
 2.  วิจยัเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั    
โดยสมัภาษณ์จนกวา่ขอ้มูลจะอ่ิมตวั 

 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีท าการวิจยัและเกบ็ขอ้มูลการวิจยัคร้ังน้ี 
ด าเนินในช่วงเดือน กมุภาพนัธ์ พ.ศ.  2559 ถึง มิถุนายน พ.ศ. 2559 

 ขอบเขตด้ำนสถำนที ่ นิคมแหลมฉบงั ต าบลทุ่งสุขลา อ าเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี 
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 พนกังานฝ่ายสนบัสนุน หมายถึง พนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึง                

ในนิคมแหลมฉบงั เช่น พนกังานฝ่ายบญัชี (Accounting) พนกังานฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์(HR) 
พนกังานฝ่ายธุรการ (GA) พนกังานฝ่ายเทคโนโลยสีารสนเทศ (IT) พนกังานฝ่ายวิศวกรรม 
(Engineer) พนกังานฝ่ายโลจิสติกส์ (Logistic) พนกังานฝ่ายจดัซ้ือ (Purchasing) พนกังาน              
ฝ่ายงานศุลกากร น าเขา้-ส่งออก (Custom) เป็นตน้ 

 บริษทัแห่งหน่ึง หมายถึง บริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั จงัหวดัชลบุรี 
 คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of work life) หมายถึง การท่ีพนกังานไดรั้บ                        

ความพึงพอใจในการท างาน เกิดความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีท าและท าใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร              
มีความสุขในการท างานและมีสุขภาพจิตท่ีดี ส่งผลใหเ้กิดทศันะท่ีดี ท าใหเ้กิดการพฒันาตนเอง            
ใหเ้ป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพขององคก์รซ่ึงจะตอ้งเก่ียวขอ้งทั้ง 8 ดา้น ประกอบไปดว้ย 1) ผลตอบแทนท่ี
ยติุธรรมและเพียงพอ 2) สภาพแวดลอ้มในการท างาน 3) โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ                   
4) ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน 5) ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 6) สิทธิของ
พนกังาน 7) ความสมดุลระหวา่งความตอ้งการท างานและความตอ้งการพกัผอ่น และ 8) ความภูมิใจ
ในงานท่ีท าและภูมิใจในองคก์ร 

 บรรยากาศองคก์ร หมายถึง องคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารซ่ึงบุคคล          
ในองคก์ารรับรู้ทั้งทางตรงและทางออ้มและมีอิทธิพลต่อการจูงใจและปฏิบติังานในองคก์าร                
ซ่ึงองคป์ระกอบบรรยากาศองคก์รจะตอ้งประกอบทั้ง 8 ดา้น ประกอบไปดว้ย 1) มิติโครงสร้าง
องคก์ร 2) มิติความอบอุ่นและการสนบัสนุน 3) มิติความทา้ทายและความรับผดิชอบ 4) มิติ       
ความขดัแยง้ 5) มิติการใหร้างวลัและการลงโทษ 6) มิติความเป็นหน่ึงเดียวในองคก์าร                  
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และการจงรักภกัดีต่อกลุ่ม 7) มิติมาตรฐานของผลการปฏิบติังานและความคาดหวงั และ 8) มิติ
ความเส่ียงภยัและการรับความเส่ียงภยั 

 ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกท่ีออกมาจากภายในจิตใจ มีลกัษณะท่ีท าให้
พนกังานมีพลงัท่ีจะทุ่มเทต่องานของตนเอง ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปตามเป้าหมาย                        
ดว้ยความพยายามเตม็ท่ี ซ่ึงเป็นพื้นฐานส าคญัของพนกังานท่ีตอ้งการเติบโต ส่วนพนกังานท่ีไม่มี
ความผกูพนัต่อองคก์รกจ็ะมีแนวโนม้ออกไปจากองคก์รซ่ึงจะตอ้งเก่ียวขอ้งทั้ง 3 ดา้น ประกอบไป
ดว้ย 1) ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 2) ความเตม็ใจ           
ท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร และ 3) ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้               
ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นพนกังานขององคก์ร 
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บทที ่2 
เอกสาร และงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 การวิจยัเร่ือง ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทั  

แห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงัโดยผา่นกระบวนการ Mixed method ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาคน้ควา้
แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งดงัต่อไปน้ี 

 1.  แนวคิดท่ีเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน 
 2.  แนวคิดท่ีเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ร 

 3.  แนวคิดท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 4.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิที่เกีย่วกบัคุณภาพชีวติการท างาน   
 คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of work life) หมายถึง การท่ีพนกังานไดรั้บ                         

ความพึงพอใจในการท างาน เกิดความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีท าและท าใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ร             
มีความสุขในการท างานและมีสุขภาพจิตท่ีดี ส่งผลใหเ้กิดทศันะท่ีดี ท าใหเ้กิดการพฒันาตนเองให้
เป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพขององคก์ร 

 นกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายของคุณภาพชีวิตการท างานท่ีแตกต่างกนัดงัน้ี 
 Cascio (2005) ไดอ้ธิบายความหมายของ คุณภาพชีวิตในการท างาน คือ ตอ้งมี

ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานโดยพิจารณาจากการปฏิบติังานและความส าเร็จของงาน ซ่ึงตอ้งมี
ความเท่าเทียมกนั มีสภาพการท างานหรือสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยั นอกจากน้ียงั
เก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการท างานดา้นต่าง ๆ เช่น ความมัน่คงในการท างาน การไดรั้บ       
การพฒันาความสามารถของพนกังาน และการไดรั้บการยอมรับ 

 Rethinam and Ismail (2008) ไดใ้หค้วามหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานวา่         
เป็นการสร้างรูปแบบดว้ยปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการวดัผล             
การปฏิบติังาน การสร้างแรงจูงใจ ความพึงพอในการท างาน มีความปลอดภยัในการท างาน             
มีสุขอนามยัท่ีดีในการท างาน มีการพฒันาความสามารถ มีการเพิ่มผลิตภาพ และมีความสมดุล       
ดา้นชีวิตส่วนตวัและการท างาน 

 Seyed and Gholamreza (2010) ไดใ้หค้วามหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานวา่    
ความพึงพอใจในความสมดุลในการประกอบอาชีพ ความพึงพอใจในความส าเร็จ ตลอดจน      
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ความพึงพอใจในอาชีพ ซ่ึงยงัรวมถึงการเพิม่คุณค่าของงานใหก้บัพนกังานและเพิ่มทศันะคติท่ีดีใน
การท างานของพนกังาน ซ่ึงกคื็อ การสร้างแรงจูงใจในการท างาน เช่น การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง 
การจ่ายผลตอบแทนท่ียติุธรรม โอการท่ีจะไดรั้บการเติบโต เป็นตน้ ซ่ึงเป็นการเพิม่คุณภาพชีวิตของ
พนกังานในการท างานท่ีดี 

 วรวรรณ บุญลอ้ม (2551, หนา้ 17) ไดใ้หค้วามหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานวา่ 
คุณภาพชีวิตในการท างาน คือการไดรั้บผลตอบแทนอยา่งเป็นธรรม การมีส่วนร่วม การมีสถานท่ี
การท างานท่ีปลอดภยั มีการสร้างแรงจูงใจในการท างานเพื่อเพิ่มศกัยภาพ ตลอดจนการสมดุล
ระหวา่งชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั 

 อิสราภรณ์ รัตนคช (2551, หนา้ 9) ไดใ้หค้วามหมายของคุณภาพชีวิตในการท างานวา่ 
คุณภาพชีวิตในการท างาน คือการไดรั้บผลตอบแทนอยา่งเหมาะสม เป็นธรรม มีการบริหารงานท่ี
โปร่งใส มีความกา้วหนา้ในการท างาน สถานท่ีท างานสะอาด ปลอดภยั จนท าใหรู้้สึกมีความสุข         
ในการท างาน การมีความสมัพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน ตลอดจนการสมดุลระหวา่งชีวิตการท างาน
และชีวิตส่วนตวั 

 สรุป คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึงผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ
สภาพแวดลอ้มในการท างานโอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ความกา้วหนา้และความมัน่คง                       
ในการท างานความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานสิทธิของพนกังานความสมดุลระหวา่งความตอ้งการ
ท างานและความตอ้งการพกัผอ่น ตลอดจนความภูมิใจในงานท่ีท าและภูมิใจในองคก์ร 

 องค์ประกอบของคุณภาพชีวติการท างาน 
 Walton (1975) เป็นบุคคลหน่ึงท่ีไดท้  าการศึกษาเร่ืองคุณภาพชีวติในการท างานอยา่ง

จริงจงัโดยพจิารณาจากคุณลกัษณะของบุคคลเก่ียวกบัคุณภาพชีวติเนน้แนวทางความเป็นมนุษย ์
(Humanistic) ศึกษาสภาพแวดลอ้มตวับุคคลและสงัคมท่ีส่งผลท าใหก้ารท างานประสบความส าเร็จ
ผลผลิตท่ีไดรั้บตอบสนองความตอ้งการและความพึงพอใจของบุคคลในการท างานโดย Walton    
ไดช้ี้ใหเ้ห็นถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวติในการท างานนั้นวา่ประกอบไปดว้ยเง่ือนไข   
ต่าง ๆ อยู ่8 ประการ ดงัน้ี 

 1.  ผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation) หมายถึง
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีพนกังานไดรั้บจากการปฏิบติังาน เพียงพอในการด ารงชีวิตและ
ยติุธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบัลกัษณะงานและการปฏิบติังาน 

 2.  สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Safe and healthy working condition) หมายถึง                        
ความน่าอยูข่องสถานท่ีปฏิบติังาน มีความปลอดภยั ซ่ึงผูป้ฏิบติังานไม่ควรอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีจะ
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ท าใหสุ้ขภาพไม่ดี ควรจะก าหนดมาตรฐานเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มท่ีส่งเสริมสุขภาพ ซ่ึงรวมถึง            
การรบกวนทางสายตา การควบคุมเก่ียวกบัเร่ืองของกล่ิน เสียง เป็นตน้  

 3.  โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ (Developing of human capacities) หมายถึง ไดรั้บ          
การเสริมทกัษะความรู้ การพฒันาอาชีพในต าแหน่งงาน ใหโ้อกาสไดพ้ฒันาความรู้ส าหรับพนกังาน
และเพิ่มทกัษะของตนเอง ซ่ึงจะส่งผลใหเ้กิดความรู้สึกทา้ทายจากการท างานและรู้สึกวา่ตนเองมี
คุณค่า 

 4.  ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน (Growth and security) หมายถึง โอกาส 
ท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในการงาน ทั้งในเร่ืองของรายไดแ้ละต าแหน่งงาน ตลอดจนความรู้สึก
เช่ือมัน่ท่ีมีต่อความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 

 5.  ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Social integration) หมายถึง ลกัษณะของ
ความสมัพนัธ์ในสงัคม กลุ่มเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา การติดต่อส่ือสารในกลุ่ม มีการไดรั้บ 
ความไวเ้น้ือเช่ือใจใจการท างาน มีการเอ้ือเฟ้ือช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนักบัพนกังานทุกระดบั                    
ในองคก์ร 

 6.  สิทธิของพนกังาน (Constitutionalism) หมายถึง การเคารพในสิทธิส่วนบุคคล            
ความเสมอภาค เป็นธรรมในการพิจารณาใหผ้ลตอบแทนและรางวลั ความมีอิสระในการแสดง 
ความคิดเห็น และมีส่วนร่วมในการบริหารงาน 

 7.  ความสมดุลระหวา่งความตอ้งการท างานและความตอ้งการพกัผอ่น (The total life 
space) หมายถึง การแบ่งเวลาใหเ้หมาะสมในการด ารงชีวิต มีชีวิตในการท างานท่ีไม่กดดนัมาก
จนเกินไป สามารถแบ่งเวลาท่ีใชใ้นการปฏิบติังานและเวลาส่วนตวัไดอ้ยา่งสมดุล 

 8.  ความภูมิใจในงานท่ีท าและภูมิใจในองคก์ร (Pride at work and company) หมายถึง          
การไดรั้บมอบหมายในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีส าคญัและสมาชิกในองคก์รยอมรับและช่ืนชมยนิดี 
ตลอดจนมีความรู้สึกภูมิใจในองคก์รท่ีท าอยู ่

 Huse and Cummings (1985 อา้งถึงใน พรสุข อศัวนิเวศน์, 2541, หนา้ 32-33) ไดแ้สดง  
ใหเ้ห็นถึงองคป์ระกอบท่ีส าคญัของคุณภาพชีวิตการท างานวา่มี 8 ดา้น คือ 

 1.  ผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ (Adequate and fair compensation)                  
โดยผลตอบแทนและรายได ้หมายถึง การไดรั้บผลตอบแทนและรายไดท่ี้สอดคลอ้งกบัมาตรฐาน
และมีความเพยีงพอ พนกังานรู้สึกวา่มีความเหมาะสมและเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัรายได ้    
จากงานอ่ืน ๆ  
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 2.  สภาพท างานท่ีไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพและมีความปลอดภยั (Safe and healthy 
environment) หมายถึงสถานท่ีท างานท่ีพนกังานไดป้ฏิบติังานนั้นไม่ไดส่้งผลเสียต่อสุขภาพและ   
ไม่เส่ียงอนัตราย พนกังานอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม 

 3.  การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน (Development of human capacities) หรือโอกาส
พฒันาศกัยภาพหมายถึงการท่ีพนกังานมีโอกาสไดพ้ฒันาความสามารถจากงานท่ีท า ไดใ้ช้
ความสามารถและทกัษะ งานมีความทา้ทาย งานมีความหลากหลาย ท างานท่ีไดรั้บการยอมรับวา่มี
ความส าคญั  

 4.  ความกา้วหนา้ (Growth) หมายถึง การท่ีพนกังานมีโอกาสท่ีไดรั้บจะกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งและในอาชีพอยา่งมัน่คง 

 5.  สังคมสัมพนัธ ์(Social integration) การพนกังานเป็นท่ียอมรับของผูร่้วมงาน สถานท่ี
ท างานไม่มีการแบ่งแยก พนกังานไดรั้บการยอมรับ มีบรรยากาศท่ีมีความเป็นมิตร และพนกังานมี
โอกาสสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้นได ้

 6.  ลกัษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การบริหารงานมีการปฏิบติัต่อ
พนกังานอยา่งมีความยติุธรรมและเหมาะสม พนกังานไดรั้บความเป็นปัจเจกบุคคล ผูบ้งัคบับญัชา 
รับฟังความคิดเห็นของพนกังาน มีการเคารพในสิทธิ รวมถึงบรรยากาศขององคก์ารมีความเสมอ
ภาคและมีความยติุธรรม  

 7.  ภาวะอิสระจากงาน (Total life space) หมายถึง ภาวะท่ีพนกังานมีความสมดุลในช่วง            
ชีวิตระหวา่งช่วงเวลาอิสระจากการท างานกบัช่วงเวลาปฏิบติังาน พนกังานสามารถมีเวลาคลาย
เครียดจากงานท่ีรับผดิชอบ 

 8.  ความภูมิใจในองคก์ร (Organizational pride) หมายถึง ความรู้สึกภูมิใจของพนกังาน  
ท่ีไดป้ฏิบติังานในองคก์ารท่ีมีช่ือเสียงและไดรั้บรู้วา่องคก์ารมีความรับผดิชอบต่อสงัคม 

 Raduan (2007) กล่าววา่ องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิตในการท างานมี 3 องคป์ระกอบ  
ท่ีส าคญั ไดแ้ก่  

 1.  ความพึงพอใจในการท างาน หมายถึง การท างานท่ีเป็นระบบ การมีอิสระ                
ในการท างาน และการมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในทีมงานได ้

 2.  มีความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การเพิ่มศกัยภาพในการท างานใหป้ระสบ
ความส าเร็จ โดยการท างานแบบทั้งรายกลุ่มและรายบุคคล 

 3.  มีความสมดุลในชีวิตการท างาน คือ มีการร่วมกนัแกไ้ขปัญหาการสร้างความร่วมมือ 
การมีผลประโยชน์ดา้นการท างานท่ีลงตวัของทั้งฝ่ายพนกังานและผูว้า่จา้ง มีการสร้างบรรยากาศ           
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ในการท างานท่ีดี มีการจดัการดา้นทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสม ยติุธรรมกบัผลตอบแทนท่ีตอ้งไดรั้บ
อยา่งเพียงพอต่อการด ารงชีวิต 

 Nanjundeswaraswamy and Swamy (2015) กล่าววา่ องคป์ระกอบของคุณภาพชีวิต      
ในการท างานประกอบดว้ยดา้นต่าง ๆ ท่ีมีความส าคญั ดงัน้ี 

 1.  สภาพแวดลอ้มในการท างาน ตอ้งมีความปลอดภยั ถูกสุขลกัษณะ ตอ้งท าใหพ้นกังาน
เกิดความรู้สึกอยากท างาน และพร้อมท่ีจะร่วมมือกนักบัสมาชิกทุกคนในองคก์ร ตอ้งค านึงถึง
สุขภาพของพนกังานสูงสุด สร้างความเช่ือมัน่ใหก้บัพนกังานวา่เป็นสินทรัพยข์ององคก์รท่ีมี
ค่าสูงสุด ท าใหพ้นกังานมีความสดใสร่าเริง ซ่ึงตอ้งมีองคป์ระกอบทางดา้นร่างกายและดา้นจิตใจ
เก่ียวกบัสภาวะการท างาน ตลอดจนการก าหนดชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสม 

 2.  บรรยากาศและวฒันธรรมองคก์ร เป็นรูปแบบโดยรวมท่ีน าไปสู่คุณค่าขององคก์ร 
บรรทดัฐาน วสิยัทศัน์ เป็นตน้ มีการใหโ้อกาสในการเล่ือนต าแหน่ง มีหลกัเกณฑก์ารพิจารณาควบคู่
กบันโยบายขององคก์รในการประเมินผล ซ่ึงเป็นส่วนส าคญัในการ 

 3.  ความร่วมมือและความสมัพนัธ์ การยอมรับเพื่อนร่วมงานเป็นพื้นฐานการสร้าง
ความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งเพือ่นร่วมงานดว้ยกนั ท าใหส้ามารถแสดงศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ท าให้
เกิดทกัษะ ไม่เกิดการชิงดีชิงเด่นซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงความร่วมมือและความสมัพนัธ์รวมถึงการส่ือสาร
ระหวา่งฝ่ายบริหารและพนกังานเพื่อใหเ้กิดการตดัใจในการท างาน ซ่ึงเป็นธรรมชาติของสงัคม
องคก์รท่ีตอ้งอยูร่่วมกนั โดยท่ีสงัคมท่ีมีโครงสร้างองคก์รท่ีใกลชิ้ดกนัจะท าใหรู้้สึกเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ร  

 4.  การฝึกอบรมและการพฒันา การท่ีองคก์รจดักิจกรรมการฝึกอบรมและการพฒันาข้ึน
เพื่อการปฏิบติังานของพนกังานท่ีดีข้ึนทั้งแบบกลุ่มและรายเด่ียว ซ่ึงก่อใหเ้กิดการมีคุณภาพชีวิต         
ในการท างานท่ีดี เพราะพนกังานมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการพฒันาและไดรั้บการมอบหมายงานท่ีส าคญั 
ท าใหพ้นกังานมีทกัษะและมีอ านาจในการพฒันาท่ีเพิ่มข้ึน 

 5.  การใหร้างวลัและผลตอบแทน เป็นการสร้างการแข่งขนัของพนกังานในการท างาน
และเป็นการสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานท างานใหดี้ท่ีสุด เกิดความทุ่มเทและประสบความส าเร็จ
ใหก้บัองคก์ร ดงันั้นเพื่อความประสบความส าเร็จขององคก์ร องคก์รจึงตอ้งสร้างแรงจูงใจเพื่อให้
พนกังานเกิดความพึงพอใจ ซ่ึงองคก์รควรจะตอ้งก าหนดพื้นฐานของความส าเร็จของงาน                          
ในการเสนอผลตอบแทนได ้

 6.  ส่ิงอ านวยความสะดวกในการท างาน เป็นส่ิงท่ีส าคญัต่อพนกังานทั้งทางดา้นร่างกาย
และจิตใจ ซ่ึงเปรียบเสมือนกบัไดรั้บบริการท่ีดีจากส่ิงต่าง ๆ ยกตวัอยา่งเช่น การมีความปลอดภยั   
ในสถานท่ีท างาน การท่ีพนกังานไดรั้บประทานอาทานท่ีดี การมีรถรับส่งพนกังาน เป็นตน้       
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หลายกรณีพบวา่ การมีส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเพยีบพร้อมใหก้บัพนกังานในการท างาน จะเป็น
หนทางหน่ึงในการเพิ่มขวญัก าลงัใจใหก้บัพนกังาน และเพิ่มผลิตภาพในการท างานอีกดว้ย 

 7.  ความพึงพอใจและความมัน่คงในงาน การท่ีพนกังานไดรั้บความพึงพอใจ               
ในการท างานและรู้สึกถึงความมัน่คงในการท างาน จะมีส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมเชิงบวก        
ของพนกังาน มีผลต่อการท างานของพนกังานท่ีดี ซ่ึงส่ิงท าใหพ้นกังานไดรั้บความพึงพอใจ          
ในการท างาน เช่น การใหพ้นกังานไดมี้ส่วนร่วม มีความหลากหลายในการท างาน เป็นตน้     
ส าหรับทางดา้นความมัน่คงในงาน พนกังานตอ้งไม่ไดรั้บความรู้สึกท่ีไม่มัน่คงในงาน องคก์รตอ้ง
สร้างความมัน่ใจใหก้บัพนกังานถึงความมัน่คงในงาน เช่น การท่ีองคก์รจา้งพนกังานท างาน       
อยา่งถาวร ซ่ึงจะท าใหพ้นกังานเกิดความอุ่นใจ ไม่หวาดกลวั เป็นตน้ 

 8.  การมีส่วนร่วมในการท างาน เป็นโอกาสท่ีท าใหพ้นกังานมีการวางแผนกบัทีมงาน              
มีอิสระในการตดัสินใจ รวมถึงการควบคุมงานท่ีเก่ียวขอ้งทั้งหมด ท าใหพ้นกังานใชค้วามรู้
ความสามารถของตนเองอยา่งเตม็ท่ี 

 9.  การมีทรัพยากรในการท างานท่ีเพียงพอกบัความตอ้งการ ท าใหพ้นกังาน                 
เกิดความพึงพอใจในการท างาน ส่งผลใหพ้นกังานท าใหบ้รรลุวตัถุประสงคไ์ด ้

 จะเห็นไดว้า่คุณภาพชีวิตในการท างานมีความส าคญัและเป็นส่ิงจ าเป็นอยา่งยิง่ ท่ีท าให้
พนกังานเกิดความพึงพอใจในการท างานสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานของพนกังาน ส่งผล
ใหพ้นกังานท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ อีกทั้งท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนักบัองคก์ร                        
และยงัสามารถลดอตัราการลาออกของพนกังานได ้

 ประโยชน์ของการมีคุณภาพชีวติในการท างาน 
 Sirgy, Efraty, Siegel, and Lee (2003) กล่าวสรุปถึงประโยชน์ของคุณภาพชีวิต              

ในการท างานไวว้า่ คุณภาพชีวิตในการท างานท าใหไ้ม่เกิดช่องวา่งระหวา่งชีวิตการท างาน           
และชีวิตส่วนตวั ท าใหเ้กิดความสุขในการท างานและสถานปฏิบติังาน ส่งผลใหพ้นกังาน             
เกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ร เกิดความพึงพอใจในการท างาน ท าใหพ้นกังานท างานอยา่งมี
ประสิทธิภาพและอยูคู่่กบัองคก์รไดน้าน 

 Fitzsimmons (2003) กล่าวสรุปถึงประโยชน์ของคุณภาพชีวิตในการท างานไวว้า่คุณภาพ
ชีวิตในการท างานท าใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน ท าใหเ้พิ่มความเร็ว ในการ
ท างาน ท าใหล้ดปัญหาเร่ืองผลผลิตท่ีไม่มีคุณภาพ ลดการเกิดอุบติัเหตุในการท างาน ส่งผลท าให้
บริษทัมีก าไร และในระยะยาวพนกังานจะมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

 มนสิชา อนุกลู (2553) กล่าวสรุปถึงประโยชน์ของคุณภาพชีวิตในการท างานไวว้า่
คุณภาพชีวิตในการท างานท าใหเ้กิดการสร้างแรงจูงใจ พนกังานเกิดความพึงพอใจในการท างาน 
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พนกังานปฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมาย ส่งผลท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์รและยงัส่งผล
ใหอ้งคก์รส าเร็จตามเป้าหมาย เน่ืองจากพนกังานเป็นส่วนส าคญัท่ีจะท าใหอ้งคก์รประสบ
ความส าเร็จ ดงันั้นหากองคก์รไม่มีการบริหารจดัการเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างานใหก้บัพนกังาน 
องคก์รกไ็ม่สามารถประสบความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจไดเ้ลย  

 อยา่งไรกต็าม จาก Radha and Ashu (2015) กล่าววา่ การศึกษาคน้ควา้เก่ียวกบัคุณภาพ
ชีวิตในการท างานมีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งหลายมิติ ซ่ึงข้ึนอยูก่บัผูท่ี้ศึกษาวา่จะศึกษาปัจจยัใดไม่มี
กฎเกณฑท่ี์ตายตวั ซ่ึงปัจจยัท่ีน ามาใชส่้วนใหญ่ คือ การสร้างความพึงพอใจในงาน การจ่าย
ผลตอบแทน สวสัดิการ ความกา้วหนา้ ความผกูพนัต่อองคก์ร ผลประโยชน์ตามโอกาสท่ีไดรั้บหรือ
รางวลั การพฒันาอาชีพ การมีส่วนร่วม ทีมงาน ทศันะคติ ส าหรับปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์เก่ียวกบั
คุณภาพชีวิตในการท างานนอ้ย เช่น บุคลิกภาพหรือพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์ร ความสามารถ
ในการท าก าไรขององคก์ร เป็นตน้ 

 จากแนวคิดท่ีเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานดงักล่าว จึงพอสรุปไดว้า่ คุณภาพชีวิต             
ในการท างาน หมายถึง ลกัษณะสภาพชีวิตท่ีดีมีความสุขทั้งร่างกายและจิตใจของบุคคล ในขณะ
ท างานและมีสมัพนัธภาพท่ีสอดคลอ้งผสมผสานกนัระหวา่งงานกบัชีวติ ส่งผลใหบุ้คคลมีขวญั
ก าลงัใจในการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลซ่ึงการจะวดัวา่บุคคลจะมีคุณภาพ
ชีวิตในการท างานหรือไม่นั้น ตอ้งพิจารณาจากองคป์ระกอบคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีครอบคลุม
สภาพชีวิตท่ีดีทั้งทางร่างกายและจิตใจ  

 สรุปคุณภาพชีวิตการท างานในความคิดเห็นของผูว้ิจยั ผูว้ิจยัเลือกแนวคิดของ Walton    
ท่ีมีองคป์ระกอบ 8 ดา้น ประกอบดว้ย 1) รายไดแ้ละผลตอบแทนท่ีเพียงพอ ยติุธรรม 2) 
สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและถูกสุขลกัษณะ 3) โอกาสในการพฒันาศกัยภาพ 4) ความกา้วหนา้และ
ความมัน่คง 5) ความสัมพนัธ์อนัดีในการท างานร่วมกนั 6) ลกัษณะการบริหาร 7) ความสมดุล
ระหวา่งชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั และ 8) ความภูมิใจในองคก์ารท่ีมีคุณค่าทางสงัคม  

 

แนวคดิที่เกีย่วกบับรรยากาศองค์กร 
 บรรยากาศองคก์ร คือส่ิงท่ีเราไม่สามารถสัมผสัได ้แต่มีความรู้สึกจากการท่ีไดเ้ขา้ไป     

อยูใ่นสถานท่ีนั้นไม่นานนกั Stringer (2002 อา้งถึงใน ชุลีพร เพช็รศรี, 2556, หนา้ 41) ส่วนค าวา่ 
องคก์ร หมายถึง บุคคลหรือคณะบุคคลหรือสถาบนั ซ่ึงเป็นส่วนประกอบของหน่วยงานใหญ่ท่ีท า
หนา้ท่ีสมัพนัธ์กนัหรือข้ึนต่อกนั 

 นกัวิชาการไดใ้หค้วามหมายของบรรยากาศองคก์รท่ีแตกต่างกนัดงัน้ี 

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%AA%D8%C5%D5%BE%C3%20%E0%BE%E7%AA%C3%C8%C3%D5&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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 Borden (1982 อา้งถึงใน จินตนา สระทองขาว, 2554, หนา้ 34) ไดใ้หค้วามหมายของ
บรรยากาศองคก์รวา่ จากศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบับรรยากาศองคก์ร 
พบวา่ ความพงึพอใจในงานมีความสมัพนัธ์กบับรรยากาศองคก์รของผูป้ฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญั 
ในระดบัสูงคือ เม่ือผูป้ฏิบติังานไม่พึงพอใจกบับรรยากาศองคก์ารแลว้ความพึงพอใจในงานจะต ่า
ดว้ยและเม่ือผูป้ฏิบติังานมีพึงพอใจในบรรยากาศองคก์ารแลว้ ผูป้ฏิบติังานจะมีความพึงพอใจในงาน
สูงดว้ย  

 Litwin and Stringer (1968) ไดใ้หค้วามหมายของบรรยากาศองคก์รวา่ บุคลากรใน
องคก์รเกิดความพึงพอใจในงานและงานบรรลุผลส าเร็จเม่ือองคก์ารมีบรรยากาศท่ีมุ่งผลส าเร็จ   
ของงาน ท าใหบุ้คลากรเกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีผลผลิตสูงและบรรยากาศองคก์รมีอิทธิพล 
ต่อการจูงใจและการปฏิบติังานดว้ย 

 อมัเรศน์ ชาวสวนกลว้ย (2534, หนา้ 5) ไดใ้หค้วามหมายบรรยากาศองคก์รวา่บรรยากาศ
องคก์ารเป็นแรงกดดนัท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพนกังานในการท างาน               
เป็นลกัษณะของสภาพแวดลอ้มของพนกังานท่ีรับรู้ ทั้งโดยทางตรงและโดยทางออ้ม ดงันั้น 
บรรยากาศองคก์รคือการรับรู้หรือความเขา้ใจของพนกังานต่อลกัษณะต่าง ๆ เช่น                                 
พฤติกรรมการบริหารเป้าหมายองคก์าร โครงสร้างองคก์ร เป็นตน้ ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจ            
ในงานและยงัเป็นแรงกดดนัท่ีมีความส าคญัในการพฤติกรรมการรับรู้  

 จากการศึกษาของ Newell (1978 อา้งถึงใน อมัเรศน์ ชาวสวนกลว้ย, 2534, หนา้ 51) 
พบวา่ บรรยากาศมีผลต่อการปฏิบติังาน คือ บรรยากาศองคก์รแบบเปิดมีผลท าใหพ้นกังานมี     
ความพึงพอใจในงานมากกวา่บรรยากาศแบบปิด 

 Dubrin (1973 อา้งถึงใน จิราภา ประชุม, 2553, หนา้ 27) สรุปวา่ ผูบ้ริหารมีอิทธิพลต่อ
บรรยากาศองคก์รของผูป้ฏิบติังานมาก ซ่ึงปัจจยัท่ีมีผลต่อบรรยากาศองคก์ร คือ ทศันคติแบบของ
ความเป็นผูน้ า และวิธีการบริหารของผูบ้ริหารบรรยากาศองคก์รจึงหมายถึงความรู้สึกหรือ
คุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้มขององคก์าร 

 Hellriegel and Slocum (2009 อา้งถึงใน อมัเรศน์ ชาวสวนกลว้ย, 2534, หนา้ 50) ไดใ้ห้
ความหมายบรรยากาศองคก์รวา่ บรรยากาศองคก์าร หมายถึง ส่วนประกอบยอ่ยบางส่วนในองคก์ร
หรือกลุ่มของคุณลกัษณะบางส่วนขององคก์ร ซ่ึงสามารถรับรู้ไดด้ว้ยบุคคลในองคก์ร 

 Forehand (1964 อา้งถึงใน อมัเรศน์ ชาวสวนกลว้ย, 2534, หนา้ 51) ไดใ้หค้วามหมาย
บรรยากาศองคก์รวา่ บรรยากาศองคก์รมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองคก์รเป็นลกัษณะท่ี
พรรณาถึงองคก์รใดองคก์รหน่ึง โดยท าใหอ้งคก์รแตกต่างไปจากองคก์รอ่ืน ๆ  
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 Davis and Newstrom (1989 อา้งถึงใน ภูษณิศา เมธาธรรมสาร, 2549, หนา้ 38) ไดใ้ห้
ความหมายบรรยากาศองคก์ารวา่ หมายถึงเป็นส่ิงท่ีไม่สามารถมองเห็น หรือสมัผสัไดเ้ป็นเหมือน
บรรยากาศรอบ ๆ ตวัหรือสภาพแวดลอ้มรอบ ๆ ตวัของบุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รนั้น ๆ  

 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์กร 
 องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์รมีอิทธิพลต่อการจูงใจและปฏิบติังานในองคก์าร ซ่ึงมี

นกัวิชาการหลายท่านไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ร ดงัน้ี 
 Litwin and Stringer (1968) กล่าววา่ องคป์ระกอบบรรยากาศองคก์รประกอบดว้ย       

ดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 
 1.  มิติโครงสร้างองคก์ร (Structure) ขนาดของการก าหนดโครงสร้างท่ีน าไปใชก้บังาน 

ซ่ึงเป็นขอ้จ ากดัท่ีก าหนดข้ึนมาโดยผูบ้งัคบับญัชาหรือองคก์ารต่อบุคคลใดบุคคลหน่ึง ซ่ึงจะส่งผล
กระทบต่อพฤติกรรมระหวา่งบุคคลและพฤติกรรมของพนกังานท่ีเก่ียวกบังาน 

 2.  มิติความอบอุ่นและการสนบัสนุน (Warmth and support) มิติน้ีวดัความส าคญัทาง 
ดา้นการส่งเสริมแทนการลงโทษ ซ่ึงองคก์ารท่ีมีการสนบัสนุนและความอบอุ่นจะช่วยท าใหเ้กิด
ความผกูพนัและลดความกงัวลเก่ียวกบัเร่ืองงานได ้

 3.  มิติความทา้ทายและความรับผดิชอบ (Challenge and responsibility) เพื่อวดั         
ความเขา้ใจหรือการรับรู้ทางดา้นความรู้สึกเก่ียวกบัดา้นความทา้ทายของงานและความส าเร็จ       
ของงาน 

 4.  มิติความขดัแยง้ (Conflict) เป็นการวดัการรับรู้ของผูป้ฏิบติังานวา่มีความมัน่ใจวา่
องคก์ารสามารถยอมรับความแตกต่างในความคิดเห็น ตวัอยา่งเช่น ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน
มีความยนิดีท่ีจะรับฟังความคิดเห็นท่ีมีความแตกต่างกนั สามารถตกลงแกไ้ขกนัเม่ือมีความขดัแยง้
เกิดข้ึนมา 

 5.  มิติการใหร้างวลัและการลงโทษ (Reward and punishment) มิติน้ีใชว้ดัการรับรู้       
ดา้นการใหค้วามส าคญักบัการใหร้างวลัและการลงโทษภายในสถานการณ์การท างาน ซ่ึง Litwin 
and Stringer กล่าววา่ ในสภาพบรรยากาศท่ีใหค้วามส าคญัของการจดัหารางวลัแทนท่ีจะเป็น       
การลงโทษยอ่มจะเป็นส่ิงกระตุน้ความสนใจของพนกังานทางดา้นความส าเร็จและความผกูพนัได ้
และจะลดความกลวัเก่ียวกบัความลม้เหลวได ้

 6.  มิติความเป็นหน่ึงเดียวในองคก์ารและการจงรักภกัดีต่อกลุ่ม (Organizational identity 
and group loyalty) เป็นมิติดา้นการรับรู้ถึงความเป็นมิตร รับรู้เก่ียวกบัความจงรักภกัดีต่อกลุ่ม
ผูป้ฏิบติังาน พนกังานมีความอบอุ่นและการสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั รวมทั้งพนกังานมี             
ความภาคภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในองคก์าร 
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 7.  มิติมาตรฐานของผลการปฏิบติังานและความคาดหวงั (Performance standards and 
expectation) เป็นมิติท่ีเป็นการรับรู้ดา้นความชดัเจนวา่ไดมี้การตั้งมาตรฐานการปฏิบติังาน ซ่ึง
เก่ียวกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์าร และใหค้วามส าคญัของผลการปฏิบติังาน 

 8.  มิติความเส่ียงภยัและการรับความเส่ียงภยั (Risk and risk taking) หมายถึง เป็นมิติ   
ดา้นการรับรู้การยอมรับความเส่ียงภยัของปรัชญาของฝ่ายบริหาร รวมถึงการทา้ทายในองคก์ารและ
ในเน้ืองาน เป็นการเส่ียงท่ีจะช่วยใหไ้ดท้างเลือกท่ีดีในการด าเนินงาน 

 Likert (1976 อา้งถึงใน อมัเรศน์ ชาวสวนกลว้ย, 2534, หนา้ 56) ไดเ้สนอวา่องคป์ระกอบ
บรรยากาศองคก์รประกอบดว้ยดา้นต่าง ๆ 8 ดา้น ดงัน้ี 

 1.  กระบวนการภาวะผูน้ า ผูน้ าสามารถตอบสนองต่อความพึงพอใจของพนกังาน 
ตลอดจนสร้างบรรยากาศในการท างาน 

 2.  ลกัษณะของปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจ องคก์รมีสวสัดิการท่ีดี ค  านึงถึงพนกังาน 
 3.  ลกัษณะกระบวนการติดต่อส่ือสาร ผูบ้งัคบับญัชามีการติดต่อส่ือสารอยา่งเปิดเผย 
 4.  ลกัษณะกระบวนการเสวนาต่อกนั มีทรัพยากรและเคร่ืองมือท่ีใชใ้นหน่วยงานและ

ไดรั้บการจดัการอยา่งดี 
 5.  ลกัษณะกระบวนการตดัสินใจ พนกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและก าหนด

เป้าหมาย 
 6.  ลกัษณะการวางเป้าหมายหรือการออกค าสัง่ ผูบ้งัคบับญัชาและพนกังานมีอ านาจและ

อิทธิพลในองคก์ร มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย 
 7.  ลกัษณะกระบวนการควบคุม มีการก ากบั การควบคุม กฎระเบียบ ในองคก์ร 
 8.  การฝึกอบรม มีการฝึกอบรมใหก้บัพนกังาน ใหไ้ดรั้บความรู้และทกัษะมากข้ึน 
 Forehand (1964) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์รมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองคก์าร

รวมทั้งกระบวนการต่าง ๆ ในองคก์รท าใหอ้งคก์รหน่ึงแตกต่างไปจากอีกองคก์รหน่ึงซ่ึง Forehand
ไดเ้สนอองคป์ระกอบบรรยากาศองคก์รประกอบดว้ยดา้นต่าง ๆ 5 ดา้น ดงัน้ี 

 1.  ขนาดและโครงสร้างขององคก์รหมายถึงองคก์รท่ีมีขนาดใหญ่ข้ึน ระยะทางระหวา่ง
ผูบ้ริหารระดบัสูง และพนกังานจะห่างไกลกนัมากข้ึน ระยะทางน้ีจะก่อใหเ้กิดส่ิงกีดขวางทาง    
ดา้นจิตวิทยาในลกัษณะท่ีวา่พนกังานท่ีอยูห่่างไกลออกไปจากจุดตดัสินใจซ่ึงพนกังานอาจเกิด 
ความเขา้ใจไดว้า่มีความส าคญันอ้ย และระยะทางดงักล่าวยอ่มก่อใหเ้กิดบรรยากาศของความเป็น
ทางการ หรือไม่ค านึงถึงตวับุคคลมาก เพราะวา่การจะเขา้ไปเก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืนทางดา้นสงัคม
นั้นท าไดย้าก 
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 2.  แบบความเป็นผูน้ า จะมีอิทธิพลโดยตรงการตอบสนองต่อความพึงพอใจของ
พนกังานและการผลิต ซ่ึงการปฏิบติัของผูน้ าจะเป็นแรงกดดนัท่ีส าคญัต่อการสร้างบรรยากาศ 

 3.  ความซบัซอ้นของระบบ คือ จ านวนและลกัษณะของการเก่ียวขอ้งระหวา่งกนั         
กบัส่วนต่าง ๆ ของระบบซ่ึงองคก์ารแต่ละองคก์ารจะแตกต่างกนัในเร่ืองของความซบัซอ้นของ
ระบบท่ีน ามาใช ้

 4.  เป้าหมายขององคก์าร โดยเป้าหมายท่ีก าหนดข้ึนมาของแต่ละองคก์าร จะมี         
ความแตกต่างกนัในแต่ละองคก์าร ซ่ึงเป้าหมายท่ีแตกต่างกนัมาจากการแยกประเภทขององคก์าร
อยา่งหน่ึง เช่น องคก์ารท่ีใหบ้ริการกบัสาธารณะ องคก์ารธุรกิจ เป็นตน้ 

 5.  สายใยการติดต่อส่ือสาร สายใยภายในองคก์ารจะแสดงใหเ้ห็นถึงสายใยของ
สถานภาพการจดัระเบียบเก่ียวขอ้งระหวา่งกนัของกลุ่ม และเก่ียวกบัอ านาจหนา้ท่ี ดงันั้นส่ิงส าคญั
ส่ิงหน่ึงของบรรยากาศองคก์ารคือสายใยการติดต่อส่ือสาร เพราะการติดต่อส่ือสารจากเบ้ืองล่าง     
สู่เบ้ืองบนและจากเบ้ืองบนมาสู่เบ้ืองล่าง หรือตามแนวนอนภายในองคก์าร จะใหค้วามรู้เก่ียวกบั
การบริหารโดยส่วนรวมภายในองคก์ารนั้นได ้

 ผลของบรรยากาศที่มีต่อองค์กร 
 สมยศ นาวีการ (2522) ไดเ้สนอแนวความคิดของผลของบรรยากาศท่ีมีต่อองคก์รท่ีมีผล

ต่อบุคคล ดงัน้ี 
 1.  บรรยากาศบางอยา่งจะท าใหผ้ลการปฏิบติังานของงานอยา่งใดอยา่งหน่ึงโดยเฉพาะ

ดีกวา่ บรรยากาศอ่ืน ๆ  
 2.  ผูบ้ริหารจะมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองคก์ร โดยเฉพาะอยา่งยิง่แผนกงานของตนเอง

ภายในองคก์ร 
 3.  ความเหมาะสมระหวา่งบุคคลและองคก์ร มีบทบาทส าคญัมากต่อการก าหนด                      

ผลการปฏิบติังาน และความพอใจของบุคคลในองคก์ร 
 สรุปบรรยากาศองคก์รในความคิดเห็นของผูว้ิจยั ผูว้ิจยัใชแ้นวความคิดของ Litwin and 

Stringer ท่ีกล่าววา่บรรยากาศองคก์ร มีองคป์ระกอบ 8 มิติ ประกอบดว้ย 1) มิติโครงสร้างองคก์ร 2) 
มิติความอบอุ่นและการสนบัสนุน 3) มิติความทา้ทายและความรับผดิชอบ 4) มิติความขดัแยง้ 5) มิติ
การใหร้างวลัและการลงโทษ 6) มิติความเป็นหน่ึงเดียวในองคก์ารและการจงรักภกัดีต่อกลุ่ม 7) มิติ
มาตรฐานของผลการปฏิบติังานและความคาดหวงั และ 8) มิติความเส่ียงภยัและการรับความเส่ียงภยั 
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แนวคดิทีเ่กีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นความรู้สึกท่ีออกมาจากภายในจิตใจ มีลกัษณะท่ีท าให้

พนกังานมีพลงัท่ีจะทุ่มเทต่องานของตนเอง ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปตามเป้าหมาย                       
ดว้ยความพยายามเตม็ท่ีซ่ึงเป็นพื้นฐานส าคญัของพนกังานท่ีตอ้งการเติบโต ส่วนพนกังานท่ีไม่มี
ความผกูพนัต่อองคก์รกจ็ะมีแนวโนม้ออกไปจากองคก์ร (Gruman & Saks, 2011) นอกจากน้ี                
ความผกูพนัต่อองคก์ร จาก Dharmendra and Naveen (2013) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร         
จะท าใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการท างาน มีผลท าใหอ้งคก์รมีผลิตภาพในการท างานและระดบั
ความผกูพนัเพิม่สูงข้ึน ซ่ึงส่งผลไปยงัลูกคา้ ท าใหลู้กคา้ไดรั้บความพึงพอใจ ซ่ึงจะส่งผลโดยตรง  
ต่อรายไดท่ี้เพิม่ข้ึน และภาพลกัษณ์ขององคก์รในทางท่ีดี  

Porter and Smith (1970) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์รวา่ องคก์รน้ีเป็น
องคก์รท่ีดีท่ีสุด เป็นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้ท่ีจะท าใหพ้นกังานท างานดว้ยความภูมิใจท่ีไดเ้ป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์ร 

 นอกจากน้ี นกัวิชาการท่านอ่ืนยงัไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร                           
ท่ีแตกต่างกนัดงัน้ี 

 Chartered Institute of Pesonnel Develpoment (CIPD) (2007) ไดใ้หค้วามหมาย          
ของความผกูพนัต่อองคก์รวา่ เป็นการกระท าของพนกังานท่ีมีความมุ่งมัน่ในการท างาน เพื่อใหง้าน
ออกมาดีท่ีสุด ซ่ึงสามารถอธิบายไดใ้นรูปแบบ 3 แนวทาง คือ 

 1.  ความมุ่งมัน่ในการท างาน คือ ชอบความทา้ทายในงาน 
 2.  ความรู้สึกร่วม คือ รู้สึกอยากจะท างานอยูต่ลอดเวลา 
 3.  ความตอ้งการบรรลุตามเป้าหมาย คือ ตอ้งการประสบความส าเร็จในเป้าหมายของ

องคก์รท่ีตั้งไวร่้วมกนั 
 อิสราภรณ์ รัตนคช (2551, หนา้ 13) ไดใ้หค้วามหมายของความผกูพนัต่อองคก์รวา่เป็น

ความสมัพนัธ์ของสมาชิกท่ีมีเป้าหมายร่วมกนั มีทศันะคติท่ีดีท่ีพร้อมจะทุ่มเทแรงกายแรงใจ          
ในการท าใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงค ์มีความจงรักภกัดีไม่คิดจะยา้ยไปสู่องคก์รอ่ืนแมว้า่จะไดรั้บ
ผลตอบแทนท่ีสูงกวา่ มีความเช่ือมัน่และยอมรับในองคก์ร 

 Allen and Meyer (1991 อา้งถึงใน สิริมาศ ยอดยิม้ศิริ, 2552, หนา้ 22) ไดใ้หค้วามหมาย
ของความผกูพนัต่อองคก์รวา่ผกูพนัต่อองคก์ร คือ วฒันธรรมองคก์ร ค่านิยม บรรทดัฐาน                         
ขององคก์ร ท่ีท าใหมี้การปฏิบติัไปในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีส่วนร่วม 
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 สรุปคือ ความผกูพนัต่อองคก์รหมายถึง ความสัมพนัธ์ของสมาชิกในองคก์รท่ีมี      
บรรทดัฐานร่วมกนั เกิดเป็นวฒันธรรมองคก์ร มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร มีความทุ่มเทท่ีจะท าให้
บรรลุเป้าหมายองคก์ร 

 องค์กรประกอบของความผูกพนัต่อองค์กร  
 Porter and Smith (1970) กล่าววา่ องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์ร มีจ านวน 3 

องคป์ระกอบ ซ่ึงประกอบดว้ย 
 1.  ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร                       

มีความผกูพนัอยา่งแทจ้ริงต่อเป้าหมายและค่านิยมขององคก์รเป็นลกัษณะของบุคคลท่ีมีความเช่ือ
ดา้นทศันคติในเชิงบวกต่อองคก์ร มีความเช่ือวา่องคก์รนั้นเป็นองคก์รท่ีดีท่ีสุดท่ีตนเองจะท างานดว้ย
ความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์รพร้อมสนบัสนุนกิจการขององคก์ร ซ่ึงเป็นเป้าหมาย
ของตนดว้ย 

 2.  ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร คือ พนกังาน
เตม็ใจท่ีจะเสียสละอุทิศตนและพยายามท างานเตม็ความสามารถ มีความห่วงใยต่อความเป็นไปของ
องคก์รและตอ้งการใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมาย 

 3.  ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นพนกังานขององคก์ร คือ พนกังาน
มีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร มีความตั้งใจและความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานในองคก์รน้ีไปตลอด 
รวมถึงมีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์ร รู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รและ
พร้อมท่ีจะบอกกบัคนอ่ืนวา่เป็นพนกังานขององคก์รสร้างสรรคอ์งคก์รใหดี้ยิง่ข้ึน 

 Hewitt Associates (2004 อา้งถึงใน เกตุนภสั เมธีกสิวฒัน์, 2555, หนา้ 26) กล่าววา่
องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์รมีจ านวน 3 องคป์ระกอบ ซ่ึงประกอบดว้ย 

 1.  การพดู คือ การท่ีพนกังานพดูถึงองคก์รในทศันะคติเชิงบวก พดูในทางสร้างสรรค ์           
แก่เพื่อนร่วมงาน ตลอดจนถึงลูกคา้ 

 2.  การด ารงอยู ่คือการท่ีแมว้า่องคก์รอ่ืนจะเสนอเงินเดือนหรือสวสัดิการท่ีดีกวา่                   
แต่พนกังานกย็งัจะอยูก่บัองคก์รตลอดไป 

 3.  การพยายามใชค้วามสามารถเตม็ท่ี คือ พนกังานท างานดว้ยศกัยภาพของตนเอง             
อยา่งเตม็ท่ี มีความทุ่มเทในการท างาน เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายและประสบความส าเร็จ 

 Macey and Schneider (2008 อา้งถึงใน เกตุนภสั เมธีกสิวฒัน์, 2555, หนา้ 27) กล่าววา่
องคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์รมีจ านวน 3 องคป์ระกอบ ซ่ึงประกอบดว้ย 

 1.  ความผกูผนัทุ่มเททางคุณลกัษณะส่วนบุคคลเป็นคุณลกัษณะของพนกังานท่ีมีทศันคติ
เชิงบวกทั้งต่องานแต่ตนเอง และปฏิบติังานในเชิงรุกอยา่งมีความทุ่มเท 
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 2.  ความผกูผนัทุ่มเทต่อสภาวะอารมณ์เป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนต่อองคก์รรู้สึกวา่เป็น               
ส่วนหน่ึงขององคก์รเช่น ความรู้สึกถึงความพอใจความรู้สึกมีส่วนร่วม เป็นตน้ 

 3.  ความผกูผนัทุ่มเททางพฤติกรรมเป็นพฤติกรรมซ่ึงแสดงออกในทางบวก เช่น                     
การปฏิบติังานในการช่วยเหลืองานท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืนนอกเหนือจากหนา้ท่ีของตนเอง          
การอยูภ่ายใตก้ฎระเบียบขอ้บงัคบัของการอยูร่วมกนัของสมาชิกในองคก์ร 

 Susi and Jawaharrani (2011) กล่าววา่ ความผกูผนัต่อองคก์รท่ีท าใหเ้กิดการรักษา
พนกังานใหอ้ยูคู่่ในองคก์รต่อไป อีกทั้งยงัส่งผลใหก้ารปฏิบติังานของพนกังานเพิ่มข้ึน                  
ซ่ึงองคป์ระกอบของความผกูพนัต่อองคก์รมีจ านวน 4 องคป์ระกอบ ซ่ึงประกอบดว้ย 

 1.  ความสมดุลชีวิตในการท างาน พนกังานมีความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานและ
ชีวิตส่วนตวั 

 2.  วฒันธรรมการท างาน มีค่านิยมในองคก์รท่ีดี มีบรรทดัฐาน มีบรรยายการในองคก์รท่ีดี 
 3.  การไดรั้บการฝึกฝน พนกังานไดรั้บการอบรม ฝึกฝนทกัษะ ใหพ้นกังานเกิดการพฒันา

ความรู้ 
 4.  การไดเ้ล่ือนต าแหน่ง พนกังานมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งงาน มีความกา้วหนา้ 
 Steer (1996 อา้งถึงใน ณทัพล โตบารมีกลุ, 2555, หนา้ 21) กล่าววา่ องคป์ระกอบของ

ความผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีความสมัพนัธ์เป็นแรงขบัใหพ้นกังานเกิดความผกูผนัต่อองคก์รมีจ านวน 3 
องคป์ระกอบ ซ่ึงประกอบดว้ย 

 1.  ลกัษณะส่วนตวัของพนกังาน เช่น การศึกษา ความเครียด อายกุารท างาน โอกาส      
ในการประสบความส าเร็จ เป็นตน้ 

 2.  ลกัษณะของงาน เช่นโอกาสในการสร้างความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน งานท่ีทา้ทาย 
ความพอใจในงาน เป็นตน้ 

 3.  ประสบการณ์ในการท างาน เช่น ความรู้สึก ทศันะคติ ท่ีพนกังานมีต่อองคก์ร        
ความเช่ือถือไดข้ององคก์ร เป็นตน้ 

 ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551, หนา้ 105-107) กล่าววา่ องคป์ระกอบของความผกูพนั    
ต่อองคก์ร แบ่งออกเป็น 2 มุมมอง ซ่ึงประกอบดว้ย 

 1.  ความผกูผนัอยา่งต่อเน่ืองคือการท่ีพนกังานมีความพยายาม หรือ มีแนวโนม้ท่ีจะอยูก่บั
องคก์รดว้ยเหตุผลของการสูญเสียประโยชน์ท่ีเขาจะไดรั้บรวมถึงเวลาท่ีอยูก่บัองคก์ร 

 2.  ความผกูผนักบัความสอดคลองตามเป้าหมายร่วม คือ การท่ีพนกังานพร้อมท่ีจะ
ปฏิบติังานใหบ้รรลุตามเป้าหมายของตนเองและองคก์ร ดว้ยเหตุผลท่ีมีอยูใ่นความรู้สึกของพนกังาน
ในดา้นต่าง ๆ คือ 



22 

  2.1  ความพร้อมทุ่มเทในการท างานใหก้บัองคก์ร 
  2.2  ความเช่ือในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ร 
  2.3  ความปรารถนาความเป็นสมาชิกขององคก์ร 
 ความส าคญัของความผูกพนัต่อองค์กร 
 Hewitt Associates (2004 อา้งถึงใน เกตุนภสั เมธีกสิวฒัน์, 2555, หนา้ 25) ไดใ้ห้

ความเห็นถึงความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์รวา่จะท าใหพ้นกังานมีความรู้สึกร่วมเป็นเจา้ของ
ท าใหพ้นกังานท างานอยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน ส่งผลท าใหเ้กิดการปรับปรุงผลลพัธ์ในสินคา้
หรือบริการใหมี้ความสามารถไดเ้ปรียบคู่แข่งขนัตลอดจนมีการพฒันาและสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ 
ส่งผลท าใหอ้งคก์รย ัง่ยนื 

 Vance (2006 อา้งถึงใน เกตุนภสั เมธีกสิวฒัน์, 2555, หนา้ 26) ไดใ้หค้วามเห็นถึง
ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์รวา่ จะส่งผลท าใหพ้นกังานมีความภาคภูมิใจเกิด                            
ความพึงพอใจ มีความเช่ือมัน่ พร้อมท่ีจะทุ่มเทความสามารถในการปฏิบติังานอยา่งเตม็
ประสิทธิภาพ และมีความสุขในการท างานและ จะอยูก่บัองคก์รใหน้านท่ีสุด 

 Rich, LePine, and Crawford (2010) ไดใ้หค้วามเห็นถึงความส าคญัของความผกูพนัต่อ
องคก์รวา่ ความผกูพนัในการท างานเป็นตวัแทนบ่งบอกถึงการจบัตอ้งไดท้างกายภาพ อารมณ์
ความรู้สึกเป็นองคร์วมท่ีมีพลงัน าไปสู่ความทุ่มเทในการท างานซ่ึงอาจรวมถึงการน าองคก์รไปสู่
ประสบการณ์และ การจดัการองคค์วามรู้ในการท างานใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัในงาน 

 Christian, Garza, and Slaughter (2011) ไดใ้หค้วามเห็นถึงความส าคญัของความผกูพนั
ต่อองคก์รวา่เป็นตวัแทนของการทุ่มเทและ เตม็ท่ีท่ีจะอุทิศตนใหแ้ก่การท างานของตวัเองและ
ส่วนรวม มุ่งเนน้การท างานใหป้ระสบความส าเร็จดว้ยการใชค้วามสามารถของตนเองและการใช้
ทรัพยากรท่ีตนเองมีอยู ่โดยสรุปคือความผกูพนัต่อองคก์รท าใหเ้กิดความผกูพนัในงาน ท าให้
พนกังานจะเกิดความเตม็ใจ ทั้งทางกายภาพ ทางอารมณ์ และทางความรู้สึก ท่ีจะปฏิบติังานท่ีตนเอง
ไดรั้บมอบหมายใหป้ระสบความส าเร็จ 

 Ankita (2015) ไดใ้หค้วามเห็นถึงความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นการมี
ส่วนร่วมในการปฏิบติังานวา่ตอ้งประกอบดว้ยองคป์ระกอบดงัน้ี คือ 

 1.  ดา้นการมีส่วนร่วมในการสืบทอดต าแหน่ง คือพนกังานหรือสมาชิกในองคก์ร 
สามารถเป็นผูก้  าหนดคุณลกัษณะของหวัหนา้งานท่ีตนเองอยากไดส้ามารถเลือกหวัหนา้งานได ้

 2.  ดา้นการก าหนดวตัถุประสงคใ์นการท างานคือตอ้งก าหนดวตัถุประสงคใ์หช้ดัเจน 
และตอ้งแจง้พนกังานหรือองคก์รรับทราบถึงวตัถุประสงคน์ั้น 
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 3.  ดา้นการมีส่วนร่วมเป็นผูใ้หค้  าปรึกษาคือ มีการท าใหเ้กิดความชดัเจนในแนวนโยบาย
ขององคก์ร 

 4.  ดา้นการมีส่วนร่วมค าแนะน าคือ มีระบบการแสดงความคิดยอ้นกลบัดา้นการ
ปฏิบติังานเพื่อน าผลดงักล่าวไปวิเคราะห์และน าไปปฏิบติังานในอนาคต 

 5.  ดา้นการเป็นหุน้ส่วนคือ มีโอกาสไดร่้วมกนัวางแผนก าหนดนโยบายในการด าเนิน
ธุรกิจขององคก์ร 

 Dharmendra and Naveen (2012) ไดใ้หค้วามเห็นถึงความส าคญัของความผกูพนัต่อ
องคก์รวา่ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานเป็นองคค์วามรู้ทางกายภาพของการท างานซ่ึงตอ้ง     
มีการบูรณาการองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งในกานน ามาใชแ้ละยงัเป็นส่วนเช่ือมโยงของความรู้สึกรับรู้
ทั้งทางดา้นอารมณ์ดว้ย พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รตอ้งผา่นขั้นตอนท่ีใชเ้วลานาน จึงจะ   
ท าใหเ้ขา้ถึงความผกูพนั ซ่ึงผูน้ าตอ้งแสดงพฤติกรรมใหพ้นกังานเห็นก่อน แลว้องคก์รจะเห็นถึง  
การแสดงออกความผกูพนัเอง ซ่ึงองคก์รมีหนา้ท่ีสนบัสนุนปัจจยัดงักล่าวท่ีมีผลเชิงบวก ท าใหเ้กิด
ความสนัพนัธ์ทางกิจกรรมขององคก์ร 

 สรุปความผกูพนัต่อองคก์รในความคิดเห็นของผูว้ิจยั ผูว้ิจยัใชแ้นวความคิดของ Porter 
and Smith ซ่ึงมีองคป์ระกอบ 3 ดา้น ประกอบดว้ย 1) ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 2) ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพือ่ประโยชน์ของ
องคก์ร และ 3) ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นพนกังานขององคก์ร 

 

งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 ชยัณรงค ์อนุพงษภิ์ชาติ (2552) ปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเปล่ียนบริษทัท่ีท างานของ

พนกังานในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง วตัถุประสงคข์องการวิจยั คือ เพื่อศึกษาถึง
ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อพฤติกรรมการเปล่ียนบริษทัท่ีท างานของพนกังานในนิคมอุตสาหกรรม
อมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง และเพื่อศึกษาดา้นความพึงพอใจท่ีมีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเปล่ียน
บริษทัท่ีท างานของพนกังาน โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 390 คน ซ่ึงเป็นพนกังานประจ าทุกต าแหน่ง
ท่ีท างานอยูใ่นนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จงัหวดัระยอง ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานท่ีท างานอยูใ่น
นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ีจงัหวดัระยอง มีความพึงพอใจดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลใน
บริษทั ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ในระดบัสูง และพบวา่ พนกังาน
ท่ีมีปัจจยัทางดา้นอาย ุและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีพฤติกรรมการเปล่ียนบริษทัท่ีท างาน 
ทางดา้นการเปล่ียนบริษทัท่ีท างานในรอบ 5 ปีท่ีผา่นมา และแนวโนม้ท่ีจะเปล่ียนบริษทัท่ีท างาน
ภายใน 6 เดือน ต่างกนั และพบวา่ เม่ือพนกังานมีความพงึพอใจต่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน
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การเพิ่มพนูความรู้ความช านาญ การเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงานการปรับเล่ือนต าแหน่ง เงินเดือน
ความเหมาะสมกบัความรับผดิชอบงาน นโยบายและการบริหารของบริษทั ลกัษณะการปกครอง
ของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อพนกังาน และความมัน่คงของบริษทัท่ีท างานสูงข้ึน กจ็ะมีแนวโนม้                     
ท่ีจะเปล่ียนบริษทัท่ีท างานภายใน 6 เดือนลดลง 

 นวพรรษ จ ารัสศรี (2552) ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานใน
บริษทัเอม็ แอนด ์เอ กรุ๊ป วตัถุประสงคข์องการวิจยั คือ เพื่อศึกษา 1) ระดบัประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานในบริษทั เอม็ แอนด ์เอ กรุ๊ป 2) ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
ในบริษทั เอม็ แอนด ์เอ กรุ๊ป 3) เพื่อเสนอแนะแนวทางในการสร้างประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานในบริษทั เอม็ แอนด ์เอ กรุ๊ป ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานในบริษทัเอม็ แอนด ์เอ กรุ๊ป               
มีระดบัประสิทธิภาพการท างานโดยรวมในระดบัสูง ส าหรับปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานไดแ้ก่พนกังานท่ีมีเพศและระยะเวลาการท างานท่ีแตกต่างกนัมี
ความสมัพนัธ์กบัระดบัประสิทธิภาพการท างานท่ีต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบัแอลฟา
เท่ากบั 0.05 ส่วนพนกังานท่ีมีอายแุละการศึกษาแตกต่างกนัไม่มีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพ            
การท างานในทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง โดยจ าแนกรายดา้น ไดแ้ก่ การจดัองคก์าร การน า 
และการควบคุมมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานในทิศทางเดียวกนัในระดบั       
ค่อนขา้งสูงท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 ส าหรับขอ้เสนอแนะ บริษทัเอม็ แอนด ์เอ กรุ๊ป ควรให้
ความส าคญักบัปัจจยัดา้นการน าและการควบคุมเพิ่มข้ึน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน            
ของพนกังานใหสู้งข้ึน 

 มานะ สินธุวงษานนท ์(2534) ไดท้  าการศึกษาคุณภาพชีวติ การท างานท่ีส่งผลต่อ               
การปฏิบติังานของหวัหนา้การประถมศึกษาอ าเภอในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบวา่ ระดบั
ตวัก าหนดคุณภาพชีวติการท างาน โดยภาพรวมจะอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ มี 5 ดา้นท่ีอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นลทัธิรัฐธรรมนูญ ดา้นการบูรณาการทางสังคม และ
ดา้นการเก่ียวขอ้งสมัพนัธ์กบัสงัคมตามล าดบั มี 2 ดา้นท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นของ
จงัหวะชีวิตและดา้นความเจริญงอกงามและสวสัดิภาพ นอกจากน้ียงัพบวา่ ดา้นการใหส่ิ้งตอบ
แทนท่ีเหมาะสมและยติุธรรม อยูใ่นระดบันอ้ยซ่ึงมีเพียงดา้นเดียว  

 วเรศ ทยามนัทิรนนัท ์(2547) ไดท้  าการศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติ                  
การท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร: กรณีฝ่ายปฏิบติัการคลงัสินคา้การบินไทย บริษทัการบินไทย 
จ ากดั (มหาชน) พบวา่ คุณภาพชีวติการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ความผกูพนัต่อ
องคก์ารอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณารายดา้น ระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน ของกลุ่มตวัอยา่ง                     
ทั้ง 7 ดา้น คือ ผลตอบแทนท่ียติุธรรมและพอเพียง สภาพท่ีท างานท่ีปลอดภยัไม่เป็นอนัตราย        
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ต่อสุขภาพ การพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังาน ความกา้วหนา้ในการท างาน ความมัน่คง              
ในการท างาน สงัคมสมัพนัธ์ลกัษณะการบริหาร อยูใ่นระดบัปานกลาง แต่ดา้นภาวะอิสระจากงาน
อยูใ่นระดบัสูง ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารทั้ง 4 ดา้น คือ ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร การทุ่มเท
ใหก้บังาน การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร ความภาคภูมิใจในองคก์าร อยูใ่นระดบัสูง                       
การทดสอบสมมติฐานพบวา่ คุณภาพชีวิตการท างานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร         
ในระดบัปานกลางในทิศทางบวก ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เท่ากบั 0.334 ท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไป
ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 Hrebiniak and Alutto (1972, p. 557) ไดศึ้กษาถึงความผกูพนัต่อองคก์ารของพยาบาลใน
โรงพยาบาล 3 แห่งและครูโรงเรียนประถมและมธัยม จ านวน 2 แห่ง ของรัฐนิวยอร์ก โดยใชต้วัแปร
2 กลุ่ม คือ 1 ตวัแปรเก่ียวกบับทบาทและ 2 ตวัแปร ลกัษณะส่วนบุคคล ผลการศึกษาพบวา่ 

 1.  เพศ เป็นตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธ์ความผกูพนัต่อองคก์าร โดยเพศหญิงจะมีการรับรู้
เก่ียวกบัการสูญเสียมากกวา่ผูช้ายและจะเป็นการเส่ียงมากกวา่หากจะออกจากองคก์าร ดงันั้น จึงมี
แนวโนม้วา่ผูช้ายจะเปล่ียนงานมากกวา่ผูห้ญิง ผูห้ญิงมีแนวโนม้ท่ีจะอยูอ่งคก์ารเดิมไม่เปล่ียนงาน 

 2.  สถานภาพการสมรส เป็นตวัแปรหน่ึงท่ีสามารถจะน ามาพิจารณาควบคู่กนั จะพบวา่
ผูห้ญิงท่ีเป็นโสดมีแนวโนม้หรือมีโอกาสเปล่ียนงานง่ายกวา่ผูท่ี้แต่งงานแลว้หรือเป็นหมา้ย           
ซ่ึงผูห้ญิงท่ีแต่งงานแลว้หรือเป็นหมา้ย จะมองวา่การเปล่ียนงานจะมีผลต่อความมัน่คงและก่อใหเ้กิด
ความสูญเสียอยา่งมาก ผูห้ญิงท่ีแต่งงานแลว้หรือเป็นหมา้ย จึงมีแนวโนม้ท่ีจะไม่เปล่ียนงาน แมว้า่
จะมีทางเลือกกต็าม 

 3.  อาย ุกเ็ป็นตวัแปรท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร เพราะอายเุป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้
เกิดการรับรู้ถึงทางเลือกในระดบัท่ีแตกต่างกนั ผูท่ี้มีอายมุากจะรู้สึกวา่ตนเองนั้นไม่เป็นท่ีน่าสนใจ
หรือเป็นท่ีตอ้งการส าหรับองคก์ารอ่ืน ดงันั้น ผูท่ี้มีอายมุากจึงมีแนวโนม้ท่ีจะท่ีจะอยูอ่งคก์ารเดิม   
ไม่เปล่ียนงาน 

 4.  การศึกษา พบวา่ ทั้งพยาบาลและครูท่ีไม่มีแผนการ่ีจะศึกษาต่อ จะมีระดบัความผกูพนั
ต่อองคก์ารท่ีสูงกวา่ผูท่ี้ศึกษาต่อหรือวางแผนจะท่ีศึกษาต่อ หรือแมแ้ต่ผูท่ี้ยงัไม่มีความแน่ใจ        
โดยความตอ้งการท่ีพฒันาความรู้นั้นแสดงใหเ้ห็นถึงลกัษณะของวิชาชีพนิยม (Professionalism)    
ซ่ึงจะท าใหบุ้คคลเหล่าน้ีมีโอกาสโยกยา้ยงานหรือเลือกงานจากองคก์ารหน่ึงไปอีกองคก์ารหน่ึง
โดยง่าย 

 Buchanan (1974, pp. 533-546) ไดศึ้กษาเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์ารของ
ผูบ้ริหารภาครัฐบาลและภาคเอกชน ช้ีใหเ้ห็นวา่ตวัแปรท่ีเป็นตวัท านายท่ีดีท่ีสุดถึงระดบัความผกูพนั
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ต่อองคก์าร คือ ลกัษณะส่วนบุคคล ซ่ึงกคื็อ ระยะเวลาในการท างานใหก้บัองคก์ารคือ พนกังานมี
ความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน เม่ือมีอายงุานมากข้ึน 

 Steers (1967 อา้งถึงใน ธีระ วีรธรรมสาธิต, 2532, หนา้ 29) พบวา่ส่ิงหน่ึงท่ีจะบ่งบอกถึง
ประสิทธิผลของงานได ้คือ ลกัษณะของงาน เช่นเดียวกบัความพอใจในงาน โดยลกัษณะของงานท่ี
มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร หมายถึง การไดรั้บมอบหมายงานท่ีชดัเจน ความมีอิสระในงาน 
และความทา้ทายของงาน จะไม่ท าใหข้ดัแยง้ในบทบาท ซ่ึงตวัแปรต่าง ๆ น้ี ไดม้าจากการศึกษา
ความผกูพนัต่อองคก์ารของนกัวิทยาศาสตร์กบัวิศวกรจ านวน 19 คน และเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาล    
อีกจ านวน 382 คน และ และพบวา่ ตวัแปรดงักล่าวมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

 Steers (1977, p. 28) ท าการวจิยัพบวา่ พนกังานโรงงาน 9 ใน 11 แห่ง อตัราการลาออก
จากงานมีความสมัพนัธ์กบัความรู้สึกท่ีองคก์ารเป็นท่ีพึ่งพงิได ้คือ ความพอใจในเงินเดือน                       
และการเล่ือนต าแหน่ง 

 พรทิพย ์ทบัทิมทองค า (2540) ศึกษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งความผกูพนักบัคุณภาพ
ชีวิตการท างานของขา้ราชการ มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์จ านวน 293 คน พบวา่ ขา้ราชการทั้งสาย ข 
และ สาย ค ท่ีเป็นเพศชาย มีระดบัความผกูพนัในองคก์าร ไม่แตกต่างจากขา้ราชการทั้งสาย ข  และ
สาย ค ท่ีเป็นเพศหญิงและพบวา่ ขา้ราชการสาย ข ท่ีมีอายตุ่างกนั จะมีความผกูพนัในองคก์าร        
ไม่แตกต่าง และ ขา้ราชการสาย ข ท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานในหน่วยงานต่างกนั จะมีความผกูพนั            
ในองคก์ารแตกต่างกนั ส่วนขา้ราชการสาย ค ท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานในหน่วยงานต่างกนั จะมี
ความผกูพนัในองคก์ารไม่แตกต่าง 
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บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิัย 

 
 ในการด าเนินการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเร่ืองแนวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังาน

ฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงัโดยผา่นกระบวนการ Mixed method ผูว้ิจยัได้
ท าการศึกษาและรวบรวมขอ้มูล โดยการผสานวิธี (Mixed method) ใชท้ฤษฎีของ Creswell (2013 
อา้งถึงใน อโณทยั งามวิชยักิจ, 2558, หนา้ 4) มีวตัถุประสงคส์ าหรับการวิจยัเชิงปริมาณเพื่อทราบ
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานในมุมมองของพนกังานฝ่ายสนบัสนุน จากนั้นน าผลท่ี
ไดม้าท าการวิจยัเชิงคุณภาพซ่ึงมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแนวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังาน
ฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงัตามท่ีไดรั้บรู้ปัจจยัท่ีไดผ้ลจากงานวิจยั        
เชิงปริมาณ ส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใชว้ิธีการด าเนินการวิจยั โดยออกแบบเป็น 2 ขั้นตอน 
ดงัต่อไปน้ี 
 1.  วิธีการด าเนินการวิจยัเชิงปริมาณ ประกอบดว้ย 
  1.1  การก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  1.2  วิธีการรวบรวมขอ้มูล 
  1.3  ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือในการวิจยั 
  1.4  ลกัษณะของแบบสอบถาม 
  1.5  ความเช่ือถือไดข้องเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
  1.6  การจดัท าขอ้มูลและวิเคราะห์ผล 
  1.7  สถิติท่ีใชใ้นการวิจยั 
 2.  วิธีการด าเนินการวิจยัเชิงคุณภาพ ประกอบดว้ย 
  2.1  การก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  2.2  วิธีการรวบรวมขอ้มูล 
  2.3  ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือในการวิจยั 
  2.4  ลกัษณะของแบบสอบถาม 
  2.5  ความเช่ือถือไดข้องเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
  2.6  การจดัท าขอ้มูลและวิเคราะห์ผล 
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วธีิกำรด ำเนินกำรวจิยัเชิงปริมำณ 
 กำรก ำหนดประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี เป็นพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึง                   
ในนิคมแหลมฉบงั จ านวน 990 คน เน่ืองจากพนกังานฝ่ายสนบัสนุนเป็นส่วนช่วยใหฝ่้ายการผลิต
ด าเนินงานต่อไปได ้ถา้ไม่มีพนกังานฝ่ายสนบัสนุน ฝ่ายผลิตกไ็ม่สามารถผลิตได ้ดงันั้น พนกังาน
ฝ่ายสนบัสนุน จึงมีความส าคญัและมีคุณค่าต่อองคก์ร 
 กลุ่มตวัอยา่ง (Sample) ก าหนดขนาดตวัอยา่งจ านวน 300 คน โดยใชสู้ตรค านวณของ           
Yamane (1973) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% และระดบัความคลาดเคล่ือนท่ี 5% (e = 0.05) ซ่ึงค านวณ
ดว้ยสูตรของทาโร่ ยามาเน่ ดงัน้ี 

 

   n  = 2N(e)1

N


 

       
  n  =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ 
  N  =  จ  านวนสมาชิกประชากรทั้งหมด990คน 
  e  =  สดัส่วนของความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึนได ้= 5% (0.05)  
 แทนค่าในสูตรจะได ้
 

   n  = 2900(0.05)1
990


 

 
   n   =  284.89 คน 
 
 ส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี เพื่อใหเ้กิดความสะดวกในการค านวณ ผูว้ิจยัจึงขอก าหนด                 

กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 300 คน ซ่ึงเป็นจ านวนท่ีมากกวา่ท่ีค  านวณได ้
 จากนั้นรวบรวมขอ้มูลของกลุ่มตวัอยา่งท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม น ามารวบรวม ตรวจสอบ

ความถูกตอ้ง น าเฉพาะขอ้มูลท่ีถูกตอ้งสมบูรณ์เท่านั้นมาวิเคราะห์และแปลผลขอ้มูลต่อไป 
 วธีิกำรรวบรวมข้อมูล 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัโดยการส ารวจ (Survey)  
 ใชแ้บบสอบถามในการเกบ็ขอ้มูลการวิจยัเชิงปริมาณ โดยวิธีอยา่งง่ายในการแจก

แบบสอบถามใหก้บัพนกังานฝ่ายสนบัสนุนลกัษณะค าถามท่ีใชเ้ป็นแบบปลายปิด (Close-end 
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question) ใหก้บักลุ่มตวัอยา่งซ่ึงขอ้มูลท่ีไดจ้ะไม่เปิดเผยช่ือ เพื่อป้องกนัผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึน         
กบักลุ่มตวัอยา่ง 
 ขั้นตอนกำรสร้ำงเคร่ืองมือในกำรวิจัย 

 การสร้างเคร่ืองมือการวิจยัเชิงปริมาณ 
 1.  ศึกษาทฤษฎี แนวคิด และวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อก าหนดขอบเขตการวิจยัและสร้าง

แบบสอบถาม ใหค้รอบคลุมถึงวตัถุประสงคง์านวิจยั 
 2.  น าขอ้มูลท่ีไดม้าสร้างแบบสอบถาม 
 3.  น าแบบสอบถามท่ีร่างได ้ทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) โดยให้

ผูท้รงคุณวฒิุ หรือผูเ้ช่ียวชาญอยา่งนอ้ย 3 คน พิจารณาตรวจสอบและใหค้  าแนะน าในการแกไ้ข 
ปรับปรุงเพื่ออ่านและเขา้ใจง่ายและชดัเจนมาวตัถุประสงคข์องการวิจยั 

 4.  น าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขตามค าแนะน ามาด าเนินการทดสอบ (Try-out) กบั                    
กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 ชุด 

 5.  น าแบบทดสอบท่ีเกบ็รวบรวมได ้มาทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability analysis)  
 6.  ปรับปรุงรูปแบบสอบถามอีกคร้ัง แลว้น ามาเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อแกไ้ขปรับปรุง

จนไดเ้คร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพ 
 7.  น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปสอบถามกลุ่มตวัอยา่ง 

 ลกัษณะของแบบสอบถำม 
 การวิจยัคร้ังน้ีใชว้ิธีแบบผสานวิธี (Mixed method)ใชท้ฤษฎีของ Creswell (2013          
อา้งถึงใน อโณทยั งามวิชยักิจ, 2558, หนา้ 4) โดยมีเคร่ืองมือท่ีใชเ้กบ็รวบรวมขอ้มูลเพื่อการวิจยั   
ในคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) และแบบสมัภาษณ์โดยการศึกษาคน้ควา้จากต ารา 
เอกสาร วารสาร และงานวิจยัต่าง ๆ มีลกัษณะเป็นค าถามปลายปิดส าหรับวิจยัเชิงปริมาณ และ
ค าถามปลายเปิดส าหรับการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยแบ่งโครงสร้างค าถามออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อาย ุการศึกษา ต าแหน่งงาน 
ระยะเวลาการปฏิบติังาน และอตัราเงินเดือน มีลกัษณะค าถามแบบเลือกตอบ (Check list) โดยใช้
มาตรานามบญัญติั (Nominal scale) และมาตราเรียงล าดบั (Ordinal scale)  

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวติในการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย                               
1)ผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ 2) สภาพแวดลอ้มในการท างาน 3) โอกาสในการเรียนรู้              
ส่ิงใหม่ ๆ 4) ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน 5) ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน                       
6) สิทธิของพนกังาน 7) ความสมดุลระหวา่งความตอ้งการท างานและความตอ้งการพกัผอ่น และ                  
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8) ความภูมิใจในงานท่ีท าและภูมิใจในองคก์รลกัษณะของแบบสอบถามแบ่งมาตราส่วนประมาณ
ค่า 5 ระดบั (Rating scale) ตามรูปแบบของ Likert’sโดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 
 เกณฑก์ารใหค้ะแนน 

 มากท่ีสุด  5 คะแนน 
 มาก   4 คะแนน 
 ปานกลาง  3 คะแนน 
 นอ้ย   2 คะแนน 
 นอ้ยท่ีสุด  1 คะแนน 
 เกณฑก์ารวดัระดบัคะแนน 
 ระดบัคะแนน   ความหมาย 
 ระดบั 5 ค่าเฉล่ีย 4.51-5.00 อยูใ่นเกณฑ ์มากท่ีสุด   
 ระดบั 4 ค่าเฉล่ีย 3.51-4.50 อยูใ่นเกณฑ ์มาก 
 ระดบั 3 ค่าเฉล่ีย 2.51-3.50 อยูใ่นเกณฑ ์ปานกลาง 
 ระดบั 2 ค่าเฉล่ีย 1.51-2.50 อยูใ่นเกณฑ ์นอ้ย 
 ระดบั 1 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.50 อยูใ่นเกณฑ ์นอ้ยท่ีสุด 
 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ย 1) มิติโครงสร้าง

องคก์ร 2) มิติความอบอุ่นและการสนบัสนุน 3) มิติความทา้ทายและความรับผดิชอบ 4) มิติความ
ขดัแยง้ 5) มิติการใหร้างวลัและการลงโทษ 6) มิติความเป็นหน่ึงเดียวในองคก์ารและการจงรักภกัดี
ต่อกลุ่ม 7) มิติมาตรฐานของผลการปฏิบติังานและความคาดหวงั และ 8) มิติความเส่ียงภยัและการ
รับความเส่ียงภยั ลกัษณะของแบบสอบถามแบ่งมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale)                  
ตามรูปแบบของ Likert’s โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

 เกณฑก์ารใหค้ะแนน 
 มากท่ีสุด  5 คะแนน 
 มาก   4 คะแนน 
 ปานกลาง  3 คะแนน 
 นอ้ย   2 คะแนน 
 นอ้ยท่ีสุด  1 คะแนน 
 เกณฑก์ารวดัระดบัคะแนน 
 ระดบัคะแนน   ความหมาย 
 ระดบั 5 ค่าเฉล่ีย 4.51-5.00 อยูใ่นเกณฑ ์มากท่ีสุด   
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 ระดบั 4 ค่าเฉล่ีย 3.51-4.50 อยูใ่นเกณฑ ์มาก 
 ระดบั 3 ค่าเฉล่ีย 2.51-3.50 อยูใ่นเกณฑ ์ปานกลาง 
 ระดบั 2 ค่าเฉล่ีย 1.51-2.50 อยูใ่นเกณฑ ์นอ้ย 
 ระดบั 1 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.50 อยูใ่นเกณฑ ์นอ้ยท่ีสุด 
 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ย 1) ความเช่ือมัน่

อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององคก์ร 2) ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท                
ความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร และ 3) ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไว ้       
ซ่ึงความเป็นพนกังานขององคก์ร ลกัษณะของแบบสอบถามแบ่งมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 
(Rating scale) ตามรูปแบบของ Likert’s โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

 เกณฑก์ารใหค้ะแนน  
 มากท่ีสุด  5 คะแนน 
 มาก   4 คะแนน 
 ปานกลาง  3 คะแนน 
 นอ้ย   2 คะแนน 
 นอ้ยท่ีสุด  1 คะแนน 
 เกณฑก์ารวดัระดบัคะแนน 
 ระดบัคะแนน   ความหมาย 
 ระดบั 5 ค่าเฉล่ีย 4.51-5.00 อยูใ่นเกณฑ ์มากท่ีสุด   
 ระดบั 4 ค่าเฉล่ีย 3.51-4.50 อยูใ่นเกณฑ ์มาก 
 ระดบั 3 ค่าเฉล่ีย 2.51-3.50 อยูใ่นเกณฑ ์ปานกลาง 
 ระดบั 2 ค่าเฉล่ีย 1.51-2.50 อยูใ่นเกณฑ ์นอ้ย 
 ระดบั 1 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.50 อยูใ่นเกณฑ ์นอ้ยท่ีสุด 

 ควำมเช่ือถือได้ของเคร่ืองมอืที่ใช้ในกำรวจิัย 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีเพื่อใหแ้บบสอบถามมีคุณภาพ ผูว้ิจยัไดท้ดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ                 

2 ส่วน คือ การทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) และความเช่ือมัน่ (Reliability) ดงัน้ี 
 แบบสอบถาม 

 1.  ความเท่ียงตรง (Validity) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีไดจ้ากการทบทวนเอกสารและ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งไปสอบถามผูท้รงคุณวฒิุ หรือ ผูเ้ช่ียวชาญ อยา่งนอ้ย 3 คน พิจารณาและ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content validity) และความเหมาะสมของภาษาท่ีใช ้
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(Wording) เพือ่น าไปปรับปรุงแกไ้ขก่อนน าไปสอบถามในการเกบ็ขอ้มูลจริง โดยค าถามแต่ละขอ้
ตอ้งมีค่า IOC ไม่ต ่ากวา่ 0.67 

 2.  ความเช่ือมัน่ (Reliability) ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนและปรับปรุงแกไ้ข        
ตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญไปท าการทดสอบ (Try-out) จ านวน 30 ชุด กบักลุ่มประชากรท่ีมี
คุณสมบติัใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการศึกษา เพื่อตรวจสอบวา่ค าถามสามารถส่ือความหมาย
ตรงตามความตอ้งการตลอดจนมีความเหมาะสมหรือไม่ มีความยากง่ายเพยีงใด จากนั้นจึงน ามา
ทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดม้า โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปประมวลผล             
ทางสถิติตามเกณฑส์มัประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) ท่ี Nunnally (1978) ไดเ้สนอไวว้า่       
ค่ามากกวา่หรือเท่ากบั 0.7 โดยหากผลจากการทดสอบความเช่ือมัน่ไดค่้าความเช่ือมัน่ท่ีมีค่ามากกวา่ 
0.7 นัน่แสดงวา่แบบสอบถามมีค่าความเช่ือมัน่เพียงพอท่ีจะน าไปใชใ้นการเกบ็ขอ้มูลจริง              
ซ่ึงผลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามของผูว้ิจยั ไดค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟาเท่ากบั 0.976 
 
ตารางท่ี 3-1  ประมวลผลทางสถิติตามเกณฑส์มัประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) 

  
 กำรจัดท ำข้อมูลและวเิครำะห์ผล 
 หลงัจากรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดท่ีไดเ้รียบร้อยแลว้ ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถาม
ทั้งหมดมาด าเนินการ ดงัน้ี 
 กำรวเิครำะห์ข้อมูลเชิงปริมำณ 

 1.  การตรวจสอบขอ้มูล ผูว้ิจยัตรวจสอบดูความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามและ
ท าการแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก 

 2.  น าแบบสอบถามท่ีถูกตอ้งเรียบร้อยแลว้มาลงรหสั เพื่อประมวลผลขอ้มูลดว้ย
โปรแกรมประมวลผลทางสถิติ (โปรแกรม SPSS)  
 สถิติที่ใช้ในกำรวิจัย 
 ขอ้มูลท่ีรวบรวมไดจ้ากการสอบถามกลุ่มตวัอยา่งจะถูกน ามาประมวลผลดว้ยโปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS/ PC (Statistic Package for Social Science) โดยตวัแปรต่าง ๆ จะถูกน ามา
ลงรหสัเพื่อเปล่ียนสภาพขอ้มูลใหอ้ยูใ่นรูปตวัเลขแลว้น ามาวิเคราะห์ เพื่อหาความสมัพนัธ์ระหวา่ง
ปัจจยัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยด าเนินการตามล าดบัดงัน้ี 

N % Cronbach's alpha 

30 100 0.976 
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 1.  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics)  
  1.1  วิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบั

การศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการปฏิบติังาน และอตัราเงินเดือน โดยใชค้วามถ่ี (Frequency) 
และค่าร้อยละ (Percentage)  

  1.2  วิเคราะห์ดา้นคุณภาพชีวิตการท างานของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่                             
1) ผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ 2) สภาพแวดลอ้มในการท างาน 3) โอกาสในการเรียนรู้               
ส่ิงใหม่ ๆ 4) ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน 5) ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 6) สิทธิ
ของพนกังาน 7) ความสมดุลระหวา่งความตอ้งการท างานและความตอ้งการพกัผอ่น และ                                          
8) ความภูมิใจในงานท่ีท าและภูมิใจในองคก์ร โดยใชค่้าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และ
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  

  1.3  วิเคราะห์ดา้นบรรยากาศองคก์รของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ 1) มิติโครงสร้าง
องคก์ร 2) มิติความอบอุ่นและการสนบัสนุน 3) มิติความทา้ทายและความรับผดิชอบ 4) มิติ       
ความขดัแยง้ 5) มิติการใหร้างวลัและการลงโทษ 6) มิติความเป็นหน่ึงเดียวในองคก์ารและ          
การจงรักภกัดีต่อกลุ่ม 7) มิติมาตรฐานของผลการปฏิบติังานและความคาดหวงั และ 8) มิติ        
ความเส่ียงภยัและการรับความเส่ียงภยั โดยใชค่้าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และ           
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  

  1.4  วิเคราะห์ดา้นความผกูพนัต่อองคก์รของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่                               
1) ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 2) ความเตม็ใจ              
ท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร และ 3) ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้              
ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นพนกังานขององคก์รโดยใชค่้าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และ                         
ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  

 2.  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) เพื่อใชใ้นการทดสอบสมมติฐานโดยใช ้                  
การทดสอบค่าสถิติการวิเคราะห์ ดงัน้ี 

 สมมติฐานท่ี 1 คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคม                
แหลมฉบงัอยูใ่นระดบัมากใชส้ถิติโดยการหาค่าเฉล่ียเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานท่ี 2 บรรยากาศองคก์รของพนกังานของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั              
อยูใ่นระดบัมาก ใชส้ถิติโดยการหาค่าเฉล่ียเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานท่ี 3 ความผกูพนัของพนกังานของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงัอยูใ่น
ระดบัมากใชส้ถิติโดยการหาค่าเฉล่ียเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
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 สมมติฐานท่ี 4 คุณภาพชีวิตการท างานมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานของบริษทั    
แห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั ใชส้ถิติ Multiple regression ท่ีระดบันยัส าคญั .05 เพื่อทดสอบ
ความสัมพนัธข์องตวัแปร 

 สมมติฐานท่ี 5 บรรยากาศองคก์รมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานของบริษทัแห่งหน่ึง
ในนิคมแหลมฉบงั ใชส้ถิติ Multiple regression ท่ีระดบันยัส าคญั .05 เพื่อทดสอบความสมัพนัธ์
ของตวัแปร 
 

วธีิกำรด ำเนินกำรวจิยัเชิงคุณภำพ 
 กำรก ำหนดประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 ประชากร (Population) กลุ่มเป้าหมายของการวิจยัเชิงคุณภาพ คือ ผูบ้ริหารของบริษทั
แห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั จ านวน 186 คน เพื่อหาแนวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังาน  
ฝ่ายสนบัสนุน 

 กลุ่มตวัอยา่ง (Sample) ผูว้ิจยัไดเ้ลือกกลุ่มตวัอยา่งของการศึกษาเชิงคุณภาพ โดยก าหนด
วิธีการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งเป็นแบบเจาะจง กลุ่มตวัอยา่งคือ ผูบ้ริหารของบริษทัแห่งหน่ึงใน             
นิคมแหลมฉบงัโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) จนกวา่ขอ้มูลจะอ่ิมตวั โดยก าหนด
จ านวนขั้นต ่าของกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 10 คน   

 จากนั้นรวบรวมขอ้มูลของกลุ่มตวัอยา่งท่ีไดจ้ากแบบสมัภาษณ์ น ามารวบรวม ตรวจสอบ
ความถูกตอ้ง น าเฉพาะขอ้มูลท่ีถูกตอ้งสมบูรณ์เท่านั้นมาวิเคราะห์และแปลผลขอ้มูลต่อไป 
 วธีิกำรรวบรวมข้อมูล 

 ใชแ้บบสัมภาษณ์ในการเกบ็ขอ้มูลโดยการสมัภาษณ์ผูบ้ริหาร นดัสมัภาษณ์ทีละคน     
คนละช่วงเวลาแตกต่างกนั โดยใชว้ิธีการจดบนัทึก รวบรวมขอ้มูลทั้งหมด โดยใชค้  าถามปลายเปิด 
(Open-end question) 
 ขั้นตอนกำรสร้ำงเคร่ืองมือในกำรวิจัย 
 การสร้างเคร่ืองมือการวิจยัเชิงคุณภาพ 

 1.  ศึกษาทฤษฎี แนวคิด และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อก าหนดขอบเขตการวิจยัและสร้าง
แบบสัมภาษณ์ใหค้รอบคลุมถึงวตัถุประสงคข์องงานวิจยั 

 2.  น าขอ้มูลท่ีไดไ้ปสร้างแบบสัมภาษณ์ 
 3.  น าแบบสัมภาษณ์ท่ีร่างไดใ้หอ้าจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณาตรวจสอบและใหค้  าแนะน า             

ในการแกไ้ข ปรับปรุงเพื่ออ่านและเขา้ใจง่ายและชดัเจนมาวตัถุประสงคข์องการวิจยั 
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 4.  น าแบบสมัภาษณ์ท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้น ามา ทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 
(Content validity) โดยใหผู้เ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน พิจารณาความถูกตอ้งตามประเดน็ท่ีสอดคลอ้ง          
กบัวตัถุประสงค ์

 5.  ปรับปรุงรูปแบบสมัภาษณ์อีกคร้ัง แลว้น าไปเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อแกไ้ข
ปรับปรุงงานจนไดเ้คร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพ 

 6.  น าแบบสัมภาษณ์ฉบบัสมบูรณ์ไปสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่ง 
 ลกัษณะของแบบสอบถำม 
 ส่วนท่ี 1 แบบสมัภาษณ์ท่ีเก่ียวกบังานวิจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ช่ือ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
ต าแหน่งงาน และระยะเวลาการปฏิบติังาน  

 ส่วนท่ี 2 แบบสมัภาษณ์ท่ีเก่ียวกบัผลการวจิยัเชิงปริมาณในประเดน็คุณภาพชีวิต                 
ในการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย 1) ผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ 2) สภาพแวดลอ้ม                         
ในการท างาน 3) โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ 4) ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน                          
5) ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 6) สิทธิของพนกังาน 7) ความสมดุลระหวา่งความตอ้งการท างาน
และความตอ้งการพกัผอ่น และ 8) ความภูมิใจในงานท่ีท าและภูมิใจในองคก์ร 

 ส่วนท่ี 3 แบบสมัภาษณ์ท่ีเก่ียวกบัผลการวจิยัเชิงปริมาณในประเดน็บรรยากาศองคก์ร            
ซ่ึงประกอบดว้ย 1) มิติโครงสร้างองคก์ร 2) มิติความอบอุ่นและการสนบัสนุน 3) มิติความทา้ทาย
และความรับผดิชอบ 4) มิติความขดัแยง้ 5) มิติการใหร้างวลัและการลงโทษ 6) มิติความเป็น        
หน่ึงเดียวในองคก์ารและการจงรักภกัดีต่อกลุ่ม 7) มิติมาตรฐานของผลการปฏิบติังานและ          
ความคาดหวงั และ 8) มิติความเส่ียงภยัและการรับความเส่ียงภยั 

 ส่วนท่ี 4 แบบสมัภาษณ์เก่ียวกบัผลการวิจยัเชิงปริมาณประเดน็ความผกูพนัต่อองคก์ร             
ซ่ึงประกอบดว้ย 1) ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร               
2) ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร และ 3) ความปรารถนา
อยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นพนกังานขององคก์ร 

 ลกัษณะของแบบสัมภาษณ์ใชแ้บบมีโครงสร้าง (Structure interview) เพื่อใชส้ัมภาษณ์          
ตามแนวทางแบบสัมภาษณ์ท่ีก าหนดไวแ้ต่ละประเดน็ค าถาม โดยการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่ง                  
เพื่อหาค าตอบตามความมุ่งหมายของงานวจิยั 
 ควำมเช่ือถือได้ของเคร่ืองมอืที่ใช้ในกำรวจิัย 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีเพื่อใหแ้บบสอบถามมีคุณภาพ ผูว้ิจยัไดท้ดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ          
โดยการทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) 
 แบบสัมภาษณ์ 
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 ความเท่ียงตรง (Validity) ผูว้ิจยัน าแบบสัมภาษณ์ท่ีไดจ้ากการทบทวนเอกสารและ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งไปสอบถามผูท้รงคุณวฒิุ หรือ ผูเ้ช่ียวชาญ อยา่งนอ้ย 3 คน พิจารณาและ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content validity) และความเหมาะสมของภาษาท่ีใช ้
(Wording) เพือ่น าไปปรับปรุงแกไ้ขก่อนน าไปสัมภาษณ์ในการเกบ็ขอ้มูลจริง โดยค าถามแต่ละขอ้
ตอ้งมีค่า IOC ไม่ต ่ากวา่ 0.67 
 กำรจัดท ำข้อมูลและวเิครำะห์ผล 
 หลงัจากรวบรวมแบบสมัภาษณ์ทั้งหมดท่ีไดเ้รียบร้อยแลว้ ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสมัภาษณ์
ทั้งหมดมาด าเนินการ ดงัน้ี 
 กำรวเิครำะห์ผลเชิงคุณภำพ 

 วิเคราะห์โดยการสร้างรหสั และลงรหสัขอ้มูลนั้นโดยใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์เน้ือหา 
(Content analysis) โดยวิเคราะห์ความหมายทางภาษา (Manifest) โดยตรงของตวับทและเน้ือในของ
บท (Text) และวิเคราะห์ความหมายทางความรู้สึก หรือวิเคราะห์นยัท่ีแอบแฝงอยู ่(Latent) ซ่ึงจะ
รวมการตีความและนยัทางบริบท (Context) ของภาษาและผูใ้ชภ้าษาไวด้ว้ย (นิศา ชูโต, 2551,               
หนา้ 25) 
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บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
 การศึกษาการวิจยัเร่ือง “ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุน
ของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงัโดยผา่นกระบวนการ Mixed method” คร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้  า 
การวิจยัแบบผสานวิธี (Mixed method)ใชท้ฤษฎีของ Creswell (2013 อา้งถึงใน อโณทยั งามวิชยักิจ, 
2558, หนา้ 4) คือวิจยัทั้งในเชิงปริมาณและวิจยัในเชิงคุณภาพ โดยผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเกบ็รวบรวม
ขอ้มูลการวิจยัเชิงปริมาณดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีมีค  าตอบสมบูรณ์ครบถว้นจ านวน 
300 กลุ่มตวัอยา่ง มาท าการวิเคราะห์และประมวลผลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS 
จากนั้นน าผลท่ีไดจ้ากการวจิยัในเชิงปริมาณมาท าการวจิยัเชิงคุณภาพ ซ่ึงรวบรวมขอ้มูลการวิจยั  
เชิงคุณภาพดว้ยการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงัโดยการสัมภาษณ์   
เชิงลึก (In-depth interview) จนกวา่ขอ้มูลจะอ่ิมตวั โดยก าหนดจ านวนขั้นต ่าของกลุ่มตวัอยา่ง
จ านวน 10 คน  
 หลงัจากนั้นเพื่อความสมบูรณ์ของการวจิยั ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลท่ีไดม้าท าการวิเคราะห์
ร่วมกบัขอ้มูลท่ีไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรม และขอ้มูลท่ีไดศึ้กษาจากเอกสารต่าง ๆ วารสาร 
หนงัสือบทความ โดยผูว้ิจยัไดแ้บ่งประเดน็การวิเคราะห์ผลการตอบแบบสอบถามและ                
การสัมภาษณ์ โดยไดมี้การน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทางดา้นปริมาณและทางดา้นคุณภาพซ่ึง
ประกอบดว้ย 3 ตอนดงัน้ี 
 ก าหนดการวิเคราะห์ผลในการตอบแบบสอบถาม (Questionnaire) และการสัมภาษณ์ 
(Interview) ประกอบดว้ย 3 ตอนดงัน้ี 

 ตอนที ่1  การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนาโดยแสดงผลเป็นความถี่ และค่าร้อยละ 
ประกอบด้วย 

 ส่วนท่ี 1  ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 
 ตอนที ่2  การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนาโดยแสดงผลเป็นค่าร้อยละ ค่าเฉลีย่             

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประกอบด้วย 
 ส่วนท่ี 2  ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน 
 ส่วนท่ี 3  ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบับรรยากาศองคก์ร 
 ส่วนท่ี 4  ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
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 ตอนที ่3 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน เพือ่ทดสอบสมมติฐานโดยใช้วธีิการวิเคราะห์  
ค่าทางสถติิประกอบด้วย 

 ส่วนท่ี 5  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ตอนที ่4  ผลการสัมภาษณ์ความคดิเห็นการวจัิยเชิงคุณภาพโดยการใช้เทคนิค              
การวิเคราะห์เนือ้หา (Content analysis) 

 ส่วนท่ี 6  ผลการสมัภาษณ์ความคิดเห็นในดา้นปัจจยัส่วนบุคคลของผูบ้ริหารของบริษทั
แห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั 

 ส่วนท่ี 7  ผลการสมัภาษณ์ความคิดเห็นในดา้นคุณภาพชีวิตการท างาน 
 ส่วนท่ี 8  ผลการสมัภาษณ์ความคิดเห็นในดา้นบรรยากาศองคก์ร 

 การทดสอบความเช่ือถือได้ของแบบสอบถาม 
ท าการวิจยัท าการทดสอบค่าความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content validity) โดยน า

แบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) กบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 ชุด และค านวณ
ค่าความเช่ือมัน่ ดว้ยวิธีสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบคั (Cronbach’s alpha coefficient) โดยใช้
เกณฑย์อมรับท่ีค่า  มากกวา่ และเท่ากบั 0.70 เพื่อแสดงวา่แบบสอบถามน้ีมีความเช่ือมัน่เพียงพอ
ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล  
 สัญลกัษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ 
 N    หมายถึง จ านวนคนในกลุ่มตวัอยา่ง 

 Χ     หมายถึง   ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 
 SD   หมายถึง   ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง 
 P-value  หมายถึง  ความน่าจะเป็นไปในการยอมรับสมมติฐาน 
 Sig   หมายถึง  ความน่าจะเป็นท่ีค านวณได ้
 R    หมายถึง  ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหุ 
 R square  หมายถึง  ค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์  
 Adjusted R square  หมายถึง  ค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์เม่ือปรับแลว้ 
 B    หมายถึง  ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
 Beta   หมายถึง  ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนน    
      มาตรฐาน 
 H0    หมายถึง  สมมติฐานหลกั (Null hypothesis) 
 H1    หมายถึง  สมมติฐานรอง (Alternative hypothesis) 
 *    หมายถึง  ระดบันยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
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ตอนที ่1 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนาโดยแสดงผลเป็นความถี่และค่าร้อยละ
 ส่วนที่ 1  ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 300 ราย ใชส้ถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive statistics) แสดงผลดว้ย ความถ่ีซ่ึงแสดงเป็น จ านวน (n) และอตัราร้อยละ (%) ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-1  จ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามเพศ 
 
ปัจจัยส่วนบุคคล  จ านวน (คน) ร้อยละ ล าดบัที่ 
เพศ ชาย 99 33.00 2 
 หญิง 201 67.00 1 
 รวม 300 100.00  

 
 จากตารางท่ี 4-1  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 300 คน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง จ านวน 201 คน คิดเป็นร้อยละ 67.00 และเป็นเพศชาย จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 
33.00 ตามล าดบัท่ีแสดง 
 
ตารางท่ี 4-2  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามอาย ุ

 
ปัจจัยส่วนบุคคล  จ านวน (คน) ร้อยละ ล าดบัที่ 
อาย ุ นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 20 ปี - - - 
 21 ปี-30 ปี 231 77.00 1 
 31 ปี-40 ปี 29 9.67 3 
 41 ปี-50 ปี 36 12.00 2 
 มากกวา่ 50 ปี ข้ึนไป 4 1.33 4 
 รวม 300 100.00  

 
 จากตารางท่ี 4-2  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 300 คน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ
ระหวา่ง 21 ปี-30 ปี มากท่ีสุด จ านวน 231 คน คิดเป็นร้อยละ 77.00 รองลงมาคือ อายรุะหวา่ง        
41 ปี-50 ปี จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 12.00 รองลงมาคืออายรุะหวา่ง 31 ปี-40 ปี จ านวน 29 คน 
คิดเป็นร้อยละ 9.67 และล าดบัสุดทา้ยอายมุากกวา่ 50 ปีข้ึนไป จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.33 
ตามล าดบัท่ีแสดง 
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ตารางท่ี 4-3  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามระดบั 
                     การศึกษา 
 
ปัจจัยส่วนบุคคล  จ านวน (คน) ร้อยละ ล าดบัที่ 
ระดบัการศึกษาสูงสุด มธัยมศึกษาตอนตน้หรือต ่ากวา่ - - - 
 มธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า        - - - 
 ปริญญาตรี 286 95.33 1 
 สูงกวา่ปริญญาตรี 14 4.67 2 
 รวม 300 100.00  

 
 จากตารางท่ี 4-3  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 300 คน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบั
การศึกษาสูงสุดคือปริญญาตรี จ านวน 286 คน คิดเป็นร้อยละ 95.33 และระดบัการศึกษาสูงสุดสูงกวา่
ปริญญาตรี จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 4.67 ตามล าดบัท่ีแสดง 
 
ตารางท่ี 4-4  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 
ปัจจัยส่วนบุคคล  จ านวน (คน) ร้อยละ ล าดบัที่ 
ต าแหน่งงาน ผูจ้ดัการฝ่ายสนบัสนุน (เช่น Accounting 

HR GA IT Engineer Logistic Purchasing 
Custom เป็นตน้) 

3 1.00 2 

 พนกังานฝ่ายสนบัสนุน (เช่น Accounting 
HR GA IT Engineer Logistic Purchasing 
Custom เป็นตน้) 

297 99.00 1 

 รวม 300 100.00  

 
 จากตารางท่ี 4-4  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 300 คน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
ต าแหน่งงานพนกังานฝ่ายสนบัสนุน (เช่น Accounting HR GA IT Engineer Logistic Purchasing 
Custom เป็นตน้) จ านวน 297 คน คิดเป็นร้อยละ 90.00 รองลงมาคือ ผูจ้ดัการฝ่ายสนบัสนุน (เช่น 
Accounting HR GA IT Engineer Logistic Purchasing Custom เป็นตน้) จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 
1.00 
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ตารางท่ี 4-5  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามระยะเวลา 
                     การปฏิบติังาน 
 
ปัจจัยส่วนบุคคล  จ านวน (คน) ร้อยละ ล าดบัที่ 
ระยะเวลาการปฏิบติังาน นอ้ยกวา่ 1 ปี 44 14.67 3 
 1-3 ปี 106 35.33 1 
 4-6 ปี 98 32.67 2 
 7-10 ปี 11 3.67 5 
 10 ปีข้ึนไป 41 13.66 4 
 รวม 300 100.00  

 
 จากตารางท่ี 4-5  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 300 คน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่          
มีระยะเวลาการปฏิบติังานระหวา่ง 1 ปี-3 ปี มากท่ีสุด จ านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 35.33 รองลงมา
คือ ระยะเวลาการปฏิบติังานระหวา่ง 4 ปี-6 ปี จ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 32.67 รองลงมาคือ
ระยะเวลาการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 1 ปี จ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 14.67 ล าดบัถดัมาคือ ระยะเวลา
การปฏิบติังาน 10 ปีข้ึนไป จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 13.66 และล าดบัสุดทา้ยคือ ระยะเวลาการ
ปฏิบติังานระหวา่ง 7 ปี-10 ปี จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 3.67 ตามล าดบัท่ีแสดง 
 
ตารางท่ี 4-6  จ  านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตาม 
                     อตัราเงินเดือน 
 
ปัจจัยส่วนบุคคล  จ านวน (คน) ร้อยละ ล าดบัที่ 
อตัราเงินเดือน นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท 22 7.33 4 
 15,001-25,000 บาท 156 52.00 1 
 25,001-35,000 บาท 89 29.67 2 
 35,001-45,000 บาท 25 8.34 3 
 45,001-55,000 บาท   4 1.33 5 
 มากกวา่ 55,000 บาท 4 1.33 5 
 รวม 300 100.0  

 
 จากตารางท่ี 4-6  พบวา่จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามจ านวน 300 คน ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีอตัราเงินเดือน 15,001-25,000 บาท จ านวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 52.00 
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รองลงมาคือ อตัราเงินเดือน 25,001-35,000 บาท จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 29.67 รองลงมา     
คือ อตัราเงินเดือน 35,001-45,000 บาท จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 8.34 รองลงมาคือ             
อตัราเงินเดือน นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 7.33 และล าดบั
สุดทา้ย อตัราเงินเดือน 45,001-55,000 บาท  และ อตัราเงินเดือนมากกวา่ 55,000 บาท จ านวน 4 คน 
คิดเป็นร้อยละ 1.33 ตามล าดบัท่ีแสดง 

 

ตอนที่ 2  การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนาโดยแสดงผลเป็นค่าร้อยละ ค่าเฉลีย่ และ     
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน     
 ส่วนที่ 2  ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน 
 การวิเคราะห์เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทั    
แห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั ไดแ้ก่ 1) ผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ 2) สภาพแวดลอ้มใน     
การท างาน 3) โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ 4) ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน          
5) ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 6) สิทธิของพนกังาน 7) ความสมดุลระหวา่งความตอ้งการ
ท างานและความตอ้งการพกัผอ่น และ 8) ความภูมิใจในงานท่ีท าและภูมิใจในองคก์ร ซ่ึงวิเคราะห์
ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา แสดงผลดว้ย ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation: SD) และการแปลผลระดบัความคิดเห็นตามเกณฑท่ี์ก าหนดไวคื้อ 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 4.51-5.00 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 3.51-4.50 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นมาก 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 2.51-3.50 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.51-2.50 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.00-1.50 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4-7  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของคุณภาพชีวิตการท างาน                   
                     ดา้นผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ 
 

ด้านผลตอบแทนทียุ่ติธรรมและ
เพยีงพอ 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสมกบัการท างาน 

3 
1.00% 

47 
15.67% 

186 
62.00% 

55 
18.33% 

9 
3.00% 

2.93 0.71 
ปาน
กลาง 

3 

2.  ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ี
ยติุธรรมกบัความรับผดิชอบและ
ปริมาณงาน 

1 
0.33% 

53 
17.67% 

189 
63.00% 

42 
14.00% 

15 
5.00% 

2.94 0.73 
ปาน
กลาง 

2 

3.  ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 

1 
0.34% 

54 
18.00% 

186 
62.00% 

49 
16.33% 

10 
3.33% 

2.96 0.70 
ปาน
กลาง 

1 

รวม (n = 300)      2.94 0.65 ปาน
กลาง 

 

  
 จากตารางท่ี 4-7  พบวา่จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามจ านวน 300 คน แสดงระดบั
ความคิดเห็นต่อการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ         
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 2.94, SD = 0.65) โดยมีรายละเอียดล าดบัดงัต่อไปน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 คือ ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั   
ปานกลาง (Χ  = 2.96, SD = 0.70)   
 ล าดบัท่ี 2 คือ ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมกบัความรับผดิชอบและปริมาณงาน มีค่าเฉล่ีย       
อยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 2.94, SD = 0.73)   
 ล าดบัท่ี 3 คือ ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัการท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง  
(Χ  = 2.93, SD = 0.71)    
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ตารางท่ี 4-8  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของคุณภาพชีวิตการท างาน                   
     ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ท่านมีสถานท่ีท างานท่ีน่าอยู ่
ท่ีใหท่้านมีสุขภาพท่ีดี 

5 
1.67% 

75 
25.00% 

138 
46.00% 

67 
22.33% 

15 
5.00% 

2.96 0.86 
ปาน
กลาง 

3 

2.  ท่านมีความรู้สึกปลอดภยัใน
สถานท่ีท างาน 

11 
3.67% 

94 
31.33% 

156 
52.00% 

34 
11.33% 

5 
1.67% 

3.24 0.76 
ปาน
กลาง 

1 

3.  ท่านมีเคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ี
เหมาะสมต่อการท างาน 

16 
5.34% 

103 
34.33% 

128 
42.67% 

43 
14.33% 

10 
3.33% 

3.24 0.88 
ปาน
กลาง 

2 

รวม (n = 300)      3.15 0.73 ปาน
กลาง 

 

  
 จากตารางท่ี 4-8  พบวา่จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามจ านวน 300 คน            
แสดงระดบัความคิดเห็นต่อการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 3.15, SD = 0.73) โดยมีรายละเอียดล าดบัดงัต่อไปน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 คือ ความรู้สึกปลอดภยัในสถานท่ีท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง  
(Χ  = 3.24, SD = 0.76) 
 ล าดบัท่ี 2 คือ เคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีเหมาะสมต่อการท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั    
ปานกลาง (Χ  = 3.24, SD = 0.88)  
 ล าดบัท่ี 3 คือ สถานท่ีท างานท่ีน่าอยูท่ี่ท  าใหมี้สุขภาพท่ีดี มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง 
(Χ  = 2.96, SD = 0.86)   
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ตารางท่ี 4-9  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของคุณภาพชีวิตการท างาน                   
     ดา้นโอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ 
 

ด้านโอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ 
ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ท่านไดมี้โอกาสไดรั้บ           
การอบรมเก่ียวกบัความรู้ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการท างานของท่าน 

12 
4.00% 

76 
25.33% 

144 
48.00% 

60 
20.00% 

8 
2.67% 

3.08 0.85 
ปาน
กลาง 

1 

2.  ท่านไดมี้โอกาสไดรั้บ          
การอบรมเก่ียวกบัความรู้ท่ีท่าน
ตอ้งการ เช่น ภาษาต่างประเทศ 

2 
0.67% 

21 
7.00% 

82 
27.33% 

131 
43.67% 

64 
21.33% 

2.22 0.88 นอ้ย 3 

3.  ท่านมีโอกาสไดห้มุนเวยีนงาน
สายอาชีพท่ีท่านตอ้งการ 

1 
0.34% 

12 
4.00% 

112 
37.33% 

129 
43.00% 

46 
15.33% 

2.31 0.79 นอ้ย 2 

รวม (n = 300)      2.54 0.63 ปาน
กลาง 

 

  
 จากตารางท่ี 4-9  พบวา่จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามจ านวน 300 คน            
แสดงระดบัความคิดเห็นต่อการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นโอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ 
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 2.54, SD = 0.63) โดยมีรายละเอียดล าดบัดงัต่อไปน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 คือ โอกาสไดรั้บการอบรมเก่ียวกบัความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน มีค่าเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 3.08, SD = 0.85)   
 ล าดบัท่ี 2 คือ โอกาสไดห้มุนเวยีนงานสายอาชีพท่ีท่านตอ้งการ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
นอ้ย (Χ  = 2.31, SD = 0.79)   
 ล าดบัท่ี 3 คือ โอกาสไดรั้บการอบรมเก่ียวกบัความรู้ท่ีท่านตอ้งการ เช่น 
ภาษาต่างประเทศ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบันอ้ย (Χ  = 2.22, SD = 0.88)    
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ตารางท่ี 4-10  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของคุณภาพชีวิตการท างาน                   
                       ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน 
 

ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คง
ในการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ท่านมีโอกาสไดรั้บเงินเดือน       
ท่ีสูงข้ึน 

3 
1.00% 

25 
8.33% 

192 
64.00% 

61 
20.34% 

19 
6.33% 

2.77 0.73 
ปาน
กลาง 

2 

2.  ท่านมีโอกาสเล่ือนต าแหน่ง      
ในสายอาชีพ 

- 
- 

23 
7.67% 

161 
53.66% 

93 
31.00% 

23 
7.67% 

2.61 0.74 
ปาน
กลาง 

3 

3.  ท่านมีความรู้สึกเช่ือมัน่ใน    
ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน       
ของท่าน 

11 
3.67% 

64 
21.33% 

178 
59.33% 

39 
13.00% 

8 
2.67% 

3.10 0.77 
ปาน
กลาง 

1 

รวม (n = 300)      2.83 0.59 ปาน
กลาง 

 

  
 จากตารางท่ี 4-10  พบวา่จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามจ านวน 300 คน            
แสดงระดบัความคิดเห็นต่อการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง
ในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 2.83, SD = 0.59) โดยมีรายละเอียดล าดบั
ดงัต่อไปน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 คือ ความรู้สึกเช่ือมัน่ในความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
ปานกลาง (Χ  = 3.10, SD = 0.77)   
 ล าดบัท่ี 2 คือ โอกาสไดรั้บเงินเดือนท่ีสูงข้ึน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 2.77, 
SD = 0.73)   
 ล าดบัท่ี 3 คือ ท่านมีโอกาสเล่ือนต าแหน่งในสายอาชีพ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง  
(Χ  = 2.61, SD = 0.74)    
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ตารางท่ี 4-11  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของคุณภาพชีวิตการท างาน  
                       ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่น
ร่วมงาน 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  เม่ือท่านมีปัญหาเร่ือง            
การท างาน ท่านไดรั้บ             
ความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 

46 
15.33% 

158 
52.67% 

80 
26.67% 

14 
4.66% 

2 
0.67% 

3.77 0.79 มาก 1 

2.  ท่านไดรั้บการใหเ้กียรติต่อ
ความคิดและความรู้สึกจาก   
หวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน 

37 
12.33% 

117 
39.00% 

134 
44.67% 

8 
2.67% 

4 
1.33% 

3.58 0.79 มาก 3 

3.  ท่านไดรั้บความไวว้างใจใน    
การท างานจากหวัหนา้งานและ   
เพื่อนร่วมงาน 

32 
10.67% 

125 
41.66% 

131 
43.67% 

10 
3.33% 

2 
0.67% 

3.58 0.75 มาก 2 

รวม (n = 300)      3.65 0.67 มาก  

  
 จากตารางท่ี 4-11  พบวา่จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามจ านวน 300 คน          
แสดงระดบัความคิดเห็นต่อการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นความสมัพนัธ์กบั              
เพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (Χ  = 3.65, SD = 0.67) โดยมีรายละเอียดล าดบัดงัต่อไปน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 คือ เม่ือมีปัญหาเร่ืองการท างาน ไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน          
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (Χ  = 3.77, SD = 0.79)   
 ล าดบัท่ี 2 คือ การไดรั้บความไวว้างใจในการท างานจากหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน   
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (Χ  = 3.58, SD = 0.75)  
 ล าดบัท่ี 3 คือ การใหเ้กียรติต่อความคิดและความรู้สึกจากหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน 
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (Χ = 3.58, SD = 0.79)  
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ตารางท่ี 4-12  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของคุณภาพชีวิตการท างาน  
                       ดา้นสิทธิของพนกังาน 
 

ด้านสิทธิของพนักงาน 
ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ท่านมีความอิสระในการแสดง
ความคิดเห็นในงานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมาย 

25 
8.33% 

110 
36.67% 

136 
45.33% 

27 
9.00% 

2 
0.67% 

3.43 0.80 
ปาน
กลาง 

1 

2.  ท่านไดรั้บความเสมอภาคและ
เป็นธรรมในการพิจารณาให้
ผลตอบแทนและรางวลั 

18 
6.00% 

71 
23.67% 

160 
53.33% 

46 
15.33% 

5 
1.67% 

3.17 0.82 
ปาน
กลาง 

3 

3.  ผูบ้งัคบับญัชามีการปฏิบติั     
ต่อพนกังานลูกนอ้งอยา่งเสมอภาค
และเท่าเทียมกนั 

23 
7.67% 

82 
27.33% 

147 
49.00% 

40 
13.33% 

8 
2.67% 

3.24 0.87 
ปาน
กลาง 

2 

รวม (n = 300)      3.28 0.72 ปาน
กลาง 

 

  
 จากตารางท่ี 4-12  พบวา่จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามจ านวน 300 คน          
แสดงระดบัความคิดเห็นต่อการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นสิทธิของพนกังาน มีค่าเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 3.28, SD = 0.72) โดยมีรายละเอียดล าดบัดงัต่อไปน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 คือ ความอิสระในการแสดงความคิดเห็นในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 3.43, SD = 0.80)   
 ล าดบัท่ี 2 คือ ผูบ้งัคบับญัชามีการปฏิบติัต่อพนกังานลูกนอ้งอยา่งเสมอภาคและเท่าเทียม
กนั มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 3.24, SD = 0.87)   
 ล าดบัท่ี 3 คือ ความเสมอภาคและเป็นธรรมในการพิจารณาใหผ้ลตอบแทนและรางวลั   
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 3.17, SD = 0.82)    
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ตารางท่ี 4-13  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของคุณภาพชีวิตการท างาน  
   ดา้นความสมดุลระหวา่งความตอ้งการท างานและความตอ้งการพกัผอ่น 
 
ด้านความสมดุลระหว่าง             
ความต้องการท างานและ            
ความต้องการพกัผ่อน 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ท่านไดรั้บหนา้ท่ีและปริมาณ
งานท่ีเหมาะสมกบัการท างาน 

7 
2.33% 

91 
30.33% 

167 
55.67% 

28 
9.34% 

7 
2.33% 

3.21 0.74 
ปาน
กลาง 

3 

2.  ท่านไม่มีความกดดนั              
ในการท างาน 

3 
1.00% 

41 
13.67% 

157 
52.33% 

86 
28.67% 

13 
4.33% 

2.78 0.77 
ปาน
กลาง 

2 

3.  ท่านสามารถแบ่งเวลา          
การท างานและชีวติส่วนตวัได ้   
เป็นอยา่งดี 

17 
5.67% 

88 
29.33% 

146 
48.67% 

43 
14.33% 

6 
2.00% 

3.22 0.83 
ปาน
กลาง 

1 

รวม (n = 300)      3.07 0.57 ปาน
กลาง 

 

  
 จากตารางท่ี 4-13  พบวา่จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามจ านวน 300 คน          
แสดงระดบัความคิดเห็นต่อการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นความสมดุลระหวา่ง         
ความตอ้งการท างานและความตอ้งการพกัผอ่น มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 3.07,          
SD = 0.57) โดยมีรายละเอียดล าดบัดงัต่อไปน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 คือ สามารถแบ่งเวลาการท างานและชีวิตส่วนตวัไดเ้ป็นอยา่งดี มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัปานกลาง (Χ  = 3.22, SD = 0.83)   
 ล าดบัท่ี 2 คือ ไม่มีความกดดนัในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 2.78, 
SD = 0.77)   
 ล าดบัท่ี 3 คือ ไดรั้บหนา้ท่ีและปริมาณงานท่ีเหมาะสมกบัการท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัปานกลาง (Χ  = 3.21, SD = 0.74)    
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ตารางท่ี 4-14  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของคุณภาพชีวิตการท างาน  
       ดา้นความภูมิใจในงานท่ีท าและภูมิใจในองคก์ร 
 

ด้านความภูมใิจในงานทีท่ าและ
ภูมใิจในองค์กร 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ท่านมีความรู้สึกภูมิใจในหนา้ท่ี   
ท่ีท่านรับผดิชอบ 

4 
1.33% 

98 
32.67% 

177 
59.00% 

21 
7.00% 

- 
- 

3.28 0.61 
ปาน
กลาง 

2 

2.  ท่านมีความรู้สึกอยากบอก      
เร่ืองดี ๆ เก่ียวกบับริษทัน้ีใหผู้อ่ื้น
ทราบ 

17 
5.67% 

87 
29.00% 

151 
50.33% 

38 
12.67% 

7 
2.33% 

3.23 0.83 
ปาน
กลาง 

3 

3.  ท่านรู้สึกวา่บริษทัมีช่ือเสียงและ
เป็นท่ีรู้จกั 

53 
17.67% 

148 
49.33% 

88 
29.33% 

10 
3.34% 

1 
0.33% 

3.81 0.77 มาก 1 

รวม (n = 300)      3.44 0.60 ปาน
กลาง 

 

  
 จากตารางท่ี 4-14  พบวา่จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามจ านวน 300 คน          
แสดงระดบัความคิดเห็นต่อการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตการท างาน ดา้นความภูมิใจในงานท่ีท าและ
ภูมิใจ ในองคก์ร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 3.44, SD = 0.60) โดยมีรายละเอียดล าดบั
ดงัต่อไปน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 คือ บริษทัมีช่ือเสียงและเป็นท่ีรู้จกั มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (Χ  = 3.81, 
SD = 0.77)   
 ล าดบัท่ี 2 คือ ความรู้สึกภูมิใจในหนา้ท่ีท่ีท่านรับผดิชอบ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง 
(Χ  = 3.28, SD = 0.61)   
 ล าดบัท่ี 3 คือ ความรู้สึกอยากบอกเร่ืองดี ๆ เก่ียวกบับริษทัน้ีใหผู้อ่ื้นทราบ มีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดบัปานกลาง (Χ  = 3.23, SD = 0.83)    
 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้มูลคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน
ฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั พบวา่ มีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี  
 ล  าดบัท่ีหน่ึงดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (3.65)     
ล  าดบัท่ีสองดา้นความภูมิใจในงานท่ีท าและภูมิใจในองคก์ร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (3.44) 
ล าดบัท่ีสามดา้นสิทธิของพนกังาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (3.28) ล าดบัท่ีส่ี                    
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (3.15) ล าดบัท่ีหา้ดา้นความสมดุล
ระหวา่งความตอ้งการท างานและความตอ้งการพกัผอ่น มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (3.07) 
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ล าดบัท่ีหกดา้นผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (2.94)         
ล  าดบัท่ีเจด็ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (2.83) 
ล าดบัสุดทา้ยดา้นโอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (2.54)  
 ส่วนที่ 3  ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบับรรยากาศองคก์ร 
 การวิเคราะห์เก่ียวกบับรรยากาศองคก์รของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึง
ในนิคมแหลมฉบงั ไดแ้ก่ 1) มิติโครงสร้างองคก์ร 2) มิติความอบอุ่นและการสนบัสนุน 3) มิติ   
ความทา้ทายและความรับผดิชอบ 4) มิติความขดัแยง้ 5) มิติการใหร้างวลัและการลงโทษ 6) มิติ
ความเป็นหน่ึงเดียวในองคก์ารและการจงรักภกัดีต่อกลุ่ม 7) มิติมาตรฐานของผลการปฏิบติังานและ
ความคาดหวงั และ 8) มิติความเส่ียงภยัและการรับความเส่ียงภยั ซ่ึงวิเคราะห์ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา 
แสดงผลดว้ย ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation: SD) และ
การแปลผลระดบัความคิดเห็นตามเกณฑท่ี์ก าหนดไวคื้อ 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 4.51-5.00 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 3.51-4.50 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นมาก 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 2.51-3.50 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.51-2.50 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.00-1.50 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
 
ตารางท่ี 4-15  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของบรรยากาศองคก์ร  
       ดา้นมิติโครงสร้างองคก์ร 
 

ด้านมติิโครงสร้างองค์กร 
ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  โครงสร้างองคก์รของบริษทั       
ท่ีท่านท างานอยูมี่การกระจาย   
อ  านาจใหก้บัพนกังานต่าง ๆ 

5 
1.67% 

58 
19.33% 

185 
61.67% 

47 
15.66% 

5 
1.67% 

3.04 0.70 
ปาน
กลาง 

3 

2.  โครงสร้างองคก์รของบริษทั        
ท่ีท่านท างานอยูมี่การจดัแบ่ง     
หนา้ท่ีอยา่งเป็นระบบ 

7 
2.33% 

75 
25.00% 

160 
53.34% 

52 
17.33% 

6 
2.00% 

3.08 0.77 
ปาน
กลาง 

2 

3.  ขั้นตอนการท างานภายใน
องคก์รของท่านมีความเหมาะสม 
ท าใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งคล่องตวั 

7 
2.33% 

63 
21.00% 

159 
53.00% 

61 
20.34% 

10 
3.33% 

2.99 0.80 
ปาน
กลาง 

1 

รวม (n = 300)      3.04 0.65 ปาน
กลาง 
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 จากตารางท่ี 4-15  พบวา่จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามจ านวน 300 คน          
แสดงระดบัความคิดเห็นต่อการวิเคราะห์บรรยากาศองคก์ร ดา้นมิติโครงสร้างองคก์ร มีค่าเฉล่ีย    
อยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 3.04, SD = 0.65) โดยมีรายละเอียดล าดบัดงัต่อไปน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 คือ ขั้นตอนการท างานภายในองคก์รของท่านมีความเหมาะสม ท าใหท่้าน
สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งคล่องตวั มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 2.99, SD = 0.80)   
 ล าดบัท่ี 2 คือ โครงสร้างองคก์รของบริษทัท่ีท่านท างานอยูมี่การจดัแบ่งหนา้ท่ีอยา่ง     
เป็นระบบ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 3.08, SD = 0.77)   
 ล าดบัท่ี 3 คือ โครงสร้างองคก์รของบริษทัท่ีท่านท างานอยูมี่การกระจายอ านาจให ้      
กบัพนกังานต่าง ๆ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 3.04, SD = 0.70)    
 
ตารางท่ี 4-16  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของบรรยากาศองคก์ร  
       ดา้นมิติความอบอุ่นและการสนบัสนุน 
 

ด้านมติิความอบอุ่นและ               
การสนับสนุน 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั
ความ
คดิเห็น 

ล าดบัที ่มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  องคก์รของท่านมีบรรยากาศ     
การท างานท่ีอบอุ่น 

23 
7.67% 

114 
38.00% 

137 
45.66% 

18 
6.00% 

8 
2.67% 

3.42 0.82 
ปาน
กลาง 

1 

2.  หวัหนา้ช่ืนชมในผลงานของ
พนกังาน 

12 
4.00% 

99 
33.00% 

140 
46.67% 

37 
12.33% 

12 
4.00% 

3.21 0.86 
ปาน
กลาง 

3 

3.  หวัหนา้ของท่านเขา้ใจปัญหา
ของพนกังาน 

22 
7.33% 

99 
33.00% 

120 
40.00% 

47 
15.67% 

12 
4.00% 

3.24 0.94 
ปาน
กลาง 

2 

รวม (n = 300)      3.29 0.77 ปาน
กลาง 

 

  
 จากตารางท่ี 4-16  พบวา่จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามจ านวน 300 คน         
แสดงระดบัความคิดเห็นต่อการวิเคราะห์บรรยากาศองคก์ร ดา้นมิติความอบอุ่นและการสนบัสนุน 
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 3.29, SD = 0.77) โดยมีรายละเอียดล าดบัดงัต่อไปน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 คือ องคก์รของท่านมีบรรยากาศการท างานท่ีอบอุ่น มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั   
ปานกลาง (Χ  = 3.42, SD = 0.82)   
 ล าดบัท่ี 2 คือ หวัหนา้ของท่านเขา้ใจปัญหาของพนกังาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง 
(Χ  = 3.24, SD = 0.94)   
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 ล าดบัท่ี 3 คือ หวัหนา้ช่ืนชมในผลงานของพนกังาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง         
(Χ  = 3.21, SD = 0.86)    
 
ตารางท่ี 4-17  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของบรรยากาศองคก์ร  
       ดา้นมิติความทา้ทายและความรับผดิชอบ 
 

ด้านมติิความท้าทายและ                
ความรับผดิชอบ 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ท่านใหค้วามส าคญัอยา่งมาก      
ต่องานท่ีท่านรับผดิชอบ 

30 
10.00% 

194 
64.67% 

71 
23.66% 

5 
1.67% 

- 
- 

3.83 0.61 มาก 1 

2.  ท่านมีอิสระในการตดัสินใจ
เร่ืองงานท่ีรับผดิชอบ 

17 
5.67% 

108 
36.00% 

153 
51.00% 

20 
6.66% 

2 
0.67% 

3.39 0.73 
ปาน
กลาง 

3 

3.  ท่านตอ้งการงานท่ีทา้ทาย       
อยูเ่สมอ 

35 
11.67% 

121 
40.33% 

135 
45.00% 

9 
3.00% 

- 
- 

3.61 0.73 มาก 2 

รวม (n = 300)      3.61 0.55 มาก  

  
 จากตารางท่ี 4-17  พบวา่จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามจ านวน 300 คน          
แสดงระดบัความคิดเห็นต่อการวิเคราะห์บรรยากาศองคก์ร ดา้นมิติความทา้ทายและ                 
ความรับผดิชอบ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (Χ  = 3.61, SD = 0.55) โดยมีรายละเอียดล าดบั
ดงัต่อไปน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 คือ การใหค้วามส าคญัอยา่งมากต่องานท่ีรับผดิชอบ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
(Χ  = 3.83, SD = 0.61)   
 ล าดบัท่ี 2 คือ ความตอ้งการงานท่ีทา้ทายอยูเ่สมอ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (Χ  = 3.61, 
SD = 0.73)   
 ล าดบัท่ี 3 คือ การมีอิสระในการตดัสินใจเร่ืองงานท่ีรับผดิชอบ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
ปานกลาง (Χ  = 3.39, SD = 0.73)    
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ตารางท่ี 4-18  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของบรรยากาศองคก์ร  
   ดา้นมิติความขดัแยง้ 
 

ด้านมติิความขดัแย้ง 
ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  หวัหนา้ของท่านแกปั้ญหา    
ความขดัแยง้กบัพนกังานอยา่งมี
เหตุผล 

24 
8.00% 

90 
30.00% 

146 
48.67% 

33 
11.00% 

7 
2.33% 

3.30 0.86 
ปาน
กลาง 

3 

2.  พนกังานสามารถแสดง         
ความคิดเห็นท่ีแตกต่างจากหวัหนา้
ได ้

24 
8.00% 

127 
42.33% 

109 
36.33% 

32 
10.67% 

8 
2.67% 

3.42 0.88 
ปาน
กลาง 

2 

3.  เม่ือเกิดปัญหา หวัหนา้และ
พนกังานจะช่วยกนัหาทางออก
เพื่อใหเ้ป็นท่ีพอใจแก่ทั้ง 2 ฝ่าย 

27 
9.00% 

108 
36.00% 

134 
44.67% 

26 
8.66% 

5 
1.67% 

3.42 0.84 
ปาน
กลาง 

1 

รวม (n = 300)      3.38 0.77 ปาน
กลาง 

 

  
 จากตารางท่ี 4-18  พบวา่จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามจ านวน 300 คน          
แสดงระดบัความคิดเห็นต่อการวิเคราะห์บรรยากาศองคก์ร ดา้นมิติความขดัแยง้ มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัปานกลาง (Χ  = 3.38, SD = 0.77) โดยมีรายละเอียดล าดบัดงัต่อไปน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 คือ เม่ือเกิดปัญหา หวัหนา้และพนกังานจะช่วยกนัหาทางออกเพื่อใหเ้ป็น        
ท่ีพอใจแก่ทั้ง 2 ฝ่าย  มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 3.42, SD = 0.84)  
 ล าดบัท่ี 2 คือ พนกังานสามารถแสดงความคิดเห็นท่ีแตกต่างจากหวัหนา้ได ้มีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดบัปานกลาง (Χ  = 3.42, SD = 0.88)   
 ล าดบัท่ี 3 คือ หวัหนา้ของท่านแกปั้ญหาความขดัแยง้กบัพนกังานอยา่งมีเหตุผล               
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 3.30, SD = 0.86)   
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ตารางท่ี 4-19  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของบรรยากาศองคก์ร  
       ดา้นมิติการใหร้างวลัและการลงโทษ 
 

ด้านมติิการให้รางวลัและ           
การลงโทษ 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  องคก์รมีกฎการใหร้างวลัและ  
การลงโทษท่ีเหมาะสม 

6 
2.00% 

71 
23.67% 

175 
58.33% 

42 
14.00% 

6 
2.00% 

3.10 0.73 
ปาน
กลาง 

1 

2.  องคก์รมีระบบการประเมิน 
ผลงานและการเล่ือนต าแหน่ง           
ท่ียติุธรรม 

2 
0.67% 

68 
22.66% 

132 
44.00% 

71 
23.67% 

27 
9.00% 

2.82 0.91 
ปาน
กลาง 

3 

3.  พนกังานท่ีมีความรู้
ความสามารถมีโอกาสไดรั้บ      
การประเมินผลงานท่ีดีและ          
ไดเ้ล่ือนต าแหน่ง 

2 
0.67% 

76 
25.33% 

148 
49.33% 

59 
19.67% 

15 
5.00% 

2.97 0.82 
ปาน
กลาง 

2 

รวม (n = 300)      2.96 0.71 ปาน
กลาง 

 

  
 จากตารางท่ี 4-19  พบวา่จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามจ านวน 300 คน          
แสดงระดบัความคิดเห็นต่อการวิเคราะห์บรรยากาศองคก์ร ดา้นมิติการใหร้างวลัและการลงโทษ     
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 2.96, SD = 0.71) โดยมีรายละเอียดล าดบัดงัต่อไปน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 คือ องคก์รมีกฎการใหร้างวลัและการลงโทษท่ีเหมาะสม มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
ปานกลาง (Χ  = 3.10, SD = 0.73)   
 ล าดบัท่ี 2 คือ พนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถมีโอกาสไดรั้บการประเมินผลงานท่ีดี
และไดเ้ล่ือนต าแหน่ง มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 2.97, SD = 0.82)   
 ล าดบัท่ี 3 คือ องคก์รมีระบบการประเมินผลงานและการเล่ือนต าแหน่งท่ียติุธรรม           
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 2.82, SD = 0.91)    
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ตารางท่ี 4-20  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของบรรยากาศองคก์ร  
       ดา้นมิติความเป็นหน่ึงเดียวในองคก์ารและการจงรักภกัดีต่อกลุ่ม 
 

ด้านมติิความเป็นหน่ึงเดยีวใน
องค์การและการจงรักภักดต่ีอกลุ่ม 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  พนกังานมีความรักและสามคัคี  
ต่อกนั 

40 
13.33% 

91 
30.34% 

130 
43.33% 

32 
10.67% 

7 
2.33% 

3.42 0.93 
ปาน
กลาง 

3 

2.  พนกังานในองคก์รของท่านมี  
การท างานเป็นหมู่คณะ 

22 
7.33% 

127 
42.34% 

132 
44.00% 

19 
6.33% 

- 
- 

3.51 0.72 มาก 2 

3.  พนกังานใหค้วามร่วมมือกนัใน
การท างานเป็นอยา่งดี 

26 
8.67% 

134 
44.66% 

117 
39.00% 

23 
7.67% 

- 
- 

3.54 0.76 มาก 1 

รวม (n = 300)      3.49 0.72 ปาน
กลาง 

 

  
 จากตารางท่ี 4-20  พบวา่จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามจ านวน 300 คน         
แสดงระดบัความคิดเห็นต่อการวิเคราะห์บรรยากาศองคก์ร ดา้นมิติความเป็นหน่ึงเดียวในองคก์าร
และการจงรักภกัดีต่อกลุ่ม มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 3.49, SD = 0.72) โดยมีรายละเอียด
ล าดบัดงัต่อไปน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 คือ พนกังานใหค้วามร่วมมือกนัในการท างานเป็นอยา่งดี มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
มาก (Χ  = 3.54, SD = 0.76)   
 ล าดบัท่ี 2 คือ พนกังานในองคก์รของท่านมีการท างานเป็นหมู่คณะ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
มาก (Χ  = 3.51, SD = 0.72)   
 ล าดบัท่ี 3 คือ พนกังานมีความรักและสามคัคีต่อกนั มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง         
(Χ  = 3.42, SD = 0.93)    
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ตารางท่ี 4-21  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของบรรยากาศองคก์ร  
       ดา้นมิติมาตรฐานของผลการปฏิบติังานและความคาดหวงั 
 

ด้านมติิมาตรฐานของผล              
การปฏิบตัิงานและความคาดหวงั 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  พนกังานส่วนใหญ่ยอมรับ
มาตรฐานการปฏิบติังานท่ีองคก์ร
ก าหนดไว ้

8 
2.67% 

104 
34.67% 

169 
56.33% 

16 
5.33% 

3 
1.00% 

3.33 0.66 
ปาน
กลาง 

3 

2.  ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้รง
ตามมาตรฐานท่ีองคก์รก าหนดไว ้

14 
4.67% 

135 
45.00% 

147 
49.0% 

4 
1.33% 

- 
- 

3.53 0.61 มาก 1 

3.  องคก์รของท่านมีการตั้ง
มาตรฐานการปฏิบติังานไวช้ดัเจน 

18 
6.00% 

120 
40.0% 

140 
46.67% 

21 
7.00% 

1 
0.33% 

3.44 0.73 
ปาน
กลาง 

2 

รวม (n = 300)      3.43 0.56 ปาน
กลาง 

 

  
 จากตารางท่ี 4-21  พบวา่จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามจ านวน 300 คน          
แสดงระดบัความคิดเห็นต่อการวิเคราะห์บรรยากาศองคก์ร ดา้นมิติมาตรฐานของผลการปฏิบติังาน
และความคาดหวงั มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 3.43, SD = 0.56) โดยมีรายละเอียดล าดบั
ดงัต่อไปน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 คือ สามารถปฏิบติังานไดต้รงตามมาตรฐานท่ีองคก์รก าหนดไว ้มีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดบัมาก (Χ = 3.53, SD = 0.61)   
 ล าดบัท่ี 2 คือ องคก์รมีการตั้งมาตรฐานการปฏิบติังานไวช้ดัเจน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
ปานกลาง (Χ = 3.44, SD = 0.73)   
 ล าดบัท่ี 3 คือ พนกังานส่วนใหญ่ยอมรับมาตรฐานการปฏิบติังานท่ีองคก์รก าหนดไว ้      
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 3.33, SD = 0.66)    
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ตารางท่ี 4-22  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของบรรยากาศองคก์ร  
       ดา้นมิติความเส่ียงภยัและการรับความเส่ียงภยั 
  

ด้านมติิความเส่ียงภัยและการรับ
ความเส่ียงภัย 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  องคก์รของท่านใหค้วามส าคญั  
ต่อความปลอดภยัในการท างาน    
เป็นอยา่งดี 

52 
17.33% 

105 
35.00% 

125 
41.67% 

16 
5.33% 

2 
0.67% 

3.63 0.85 มาก 1 

2.  องคก์รของท่านมีการจดั
สภาพแวดลอ้มในการท างาน เพื่อ
ป้องกนัอนัตราย 

39 
13.00% 

88 
29.33% 

142 
47.34% 

25 
8.33% 

6 
2.0% 

3.43 0.89 
ปาน
กลาง 

3 

3.  องคก์รของท่านมีการจดัระบบ
การด าเนินงานท่ีค านึงถึง           
ความปลอดภยัในการท างาน 

44 
14.67% 

103 
34.33% 

137 
45.67% 

12 
4.00% 

4 
1.33% 

3.57 0.84 มาก 2 

รวม (n = 300)      3.54 0.79 มาก  

  
 จากตารางท่ี 4-22  พบวา่จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามจ านวน 300 คน          
แสดงระดบัความคิดเห็นต่อการวิเคราะห์บรรยากาศองคก์ร ดา้นมิติความเส่ียงภยัและการรับ     
ความเส่ียงภยั มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (Χ  = 3.54, SD = 0.79) โดยมีรายละเอียดล าดบัดงัต่อไปน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 คือ องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัต่อความปลอดภยัในการท างานเป็นอยา่งดี 
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (Χ  = 3.63, SD = 0.85)   
 ล าดบัท่ี 2 คือ องคก์รของท่านมีการจดัระบบการด าเนินงานท่ีค านึงถึงความปลอดภยั    
ในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (Χ  = 3.57, SD = 0.84)   
 ล าดบัท่ี 3 คือ องคก์รของท่านมีการจดัสภาพแวดลอ้มในการท างาน เพือ่ป้องกนัอนัตราย 
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 3.43, SD = 0.89)   
 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศองคก์รของของพนกังาน            
ฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั พบวา่ ภาพรวมทั้ง 8 ดา้น มีรายละเอียด
ตามล าดบัดงัน้ี  
 ล  าดบัท่ีหน่ึงดา้นมิติความทา้ทายและความรับผดิชอบ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (3.61) 
ล าดบัท่ีสองดา้นมิติความเส่ียงภยัและการรับความเส่ียงภยั มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (3.54) ล าดบัท่ี
สามดา้นมิติความเป็นหน่ึงเดียวในองคก์ารและการจงรักภกัดีต่อกลุ่ม มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง
(3.49) ล าดบัท่ีส่ีดา้นมิติมาตรฐานของผลการปฏิบติังานและความคาดหวงั มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั 
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ปานกลาง (3.43) ล าดบัท่ีหา้ดา้นมิติความขดัแยง้ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (3.38) ล าดบัท่ีหก
ดา้นมิติความอบอุ่นและการสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (3.29) ล าดบัท่ีเจด็ดา้นมิติ
โครงสร้างองคก์ร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (3.04) ล าดบัสุดทา้ยดา้นมิติการใหร้างวลัและ   
การลงโทษ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (2.96)  
 ส่วนที่ 4  ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 การวิเคราะห์เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทั     
แห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั ไดแ้ก่ 1) ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององคก์ร 2) ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพือ่ประโยชน์ขององคก์ร และ 
3) ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นพนกังานขององคก์ร ซ่ึงวิเคราะห์ดว้ยสถิติ 
เชิงพรรณนา แสดงผลดว้ย ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation: SD) และการแปลผลระดบัความคิดเห็นตามเกณฑท่ี์ก าหนดไวคื้อ 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 4.51-5.00 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 3.51-4.50 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นมาก 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 2.51-3.50 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.51-2.50 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
 คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.00-1.50 หมายถึง มีระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
 
ตารางท่ี 4-23  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความผกูพนัต่อองคก์ร            
       ดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
 
ด้านความเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าและ
การยอมรับเป้าหมายและค่านิยม  
ขององค์กร 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ท่านมีทิศทางในการปฏิบติังาน
ร่วมกบัองคก์ร 

11 
3.67% 

93 
31.00% 

179 
59.66% 

15 
5.00% 

2 
0.67% 

3.32 0.66 
ปาน
กลาง 

3 

2.  ท่านเตม็ใจและยอมรับ
เป้าหมายขององคก์ร 

15 
5.00% 

120 
40.00% 

158 
52.67% 

5 
1.66% 

2 
0.67% 

3.47 0.65 
ปาน
กลาง 

2 

3.  ท่านมีการปฏิบติัไปในทิศทาง
เดียวกนักบัองคก์รอยา่งมีส่วนร่วม 

22 
7.33% 

129 
43.00% 

141 
47.00% 

8 
2.67% 

- 
- 

3.55 0.67 มาก 1 

รวม (n = 300)      3.45 0.60 ปาน
กลาง 
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 จากตารางท่ี 4-23  พบวา่จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามจ านวน 300 คน          
แสดงระดบัความคิดเห็นต่อการวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และ
การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 3.45, SD = 0.60)  
โดยมีรายละเอียดล าดบัดงัต่อไปน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 คือ การปฏิบติัไปในทิศทางเดียวกนักบัองคก์รอยา่งมีส่วนร่วม มีค่าเฉล่ีย        
อยูใ่นระดบัมาก (Χ  = 3.55, SD = 0.67)   
 ล าดบัท่ี 2 คือ เตม็ใจและยอมรับเป้าหมายขององคก์ร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง      
(Χ  = 3.47, SD = 0.65)   
 ล าดบัท่ี 3 คือ ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั    
ปานกลาง (Χ  = 3.32, SD = 0.66)    
 
ตารางท่ี 4-24  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความผกูพนัต่อองคก์ร  
       ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพือ่ประโยชน์ขององคก์ร 
 
ด้านความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเท         
ความพยายามอย่างมากเพือ่
ประโยชน์ขององค์กร 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ท่านใชค้วามสามารถใน          
การปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

31 
10.33% 

177 
59.00% 

85 
28.34% 

4 
1.33% 

3 
1.00% 

3.76 0.69 มาก 2 

2.  ท่านปฏิบติังานดว้ย               
ความรับผดิชอบ 

48 
16.00% 

192 
64.00% 

59 
19.67% 

1 
0.33% 

- 
- 

3.96 0.61 มาก 1 

3.  ท่านใหค้วามส าคญัต่อ
ความส าเร็จของงานท่ีท่านไดรั้บ
มอบหมาย 

50 
16.67% 

190 
63.33% 

59 
19.67% 

1 
0.33% 

- 
- 

3.96 0.61 มาก 1 

รวม (n = 300)      3.89 0.57 มาก  

  
 จากตารางท่ี 4-24  พบวา่จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามจ านวน 300 คน          
แสดงระดบัความคิดเห็นต่อการวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท        
ความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (Χ  = 3.89, SD = 0.57) 
โดยมีรายละเอียดล าดบัดงัต่อไปน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 คือ ปฏิบติังานดว้ยความรับผดิชอบ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (Χ  = 3.96,     
SD = 0.61) และใหค้วามส าคญัต่อความส าเร็จของงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
มาก (Χ  = 3.96, SD = 0.61) เช่นเดียวกนั ตามตาราง   
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 ล าดบัท่ี 3 คือ ใชค้วามสามารถในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก      
(Χ  = 3.76, SD = 0.69)   
 
ตารางท่ี 4-25  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของความผกูพนัต่อองคก์ร  
       ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นพนกังานขององคก์ร 
 
ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่
จะคงไว้ซ่ึงความเป็นพนักงานของ
องค์กร 

ระดบัความคดิเห็น 

Χ  SD 
ระดบั
ความ
คดิเห็น 

ล าดบั
ที ่

มาก 
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ท่านไม่สนใจองคก์รอ่ืนท่ีให้
ผลตอบแทนสูงกวา่ 

4 
1.33% 

37 
12.34% 

132 
44.00% 

70 
23.33% 

57 
19.00% 

2.53 0.98 
ปาน
กลาง 

3 

2.  ท่านยนิดีท่ีจะเป็นสมาชิกท่ีดี     
ขององคก์ร 

18 
6.00% 

114 
38.00% 

147 
49.00% 

15 
5.00% 

6 
2.00% 

3.41 0.76 
ปาน
กลาง 

2 

3.  ท่านเตม็ใจปฏิบติัตาม
กฎระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์ร 

32 
10.67% 

117 
39.00% 

138 
46.00% 

7 
2.33% 

6 
2.00% 

3.54 0.79 มาก 1 

รวม (n = 300)      3.16 0.65 ปาน
กลาง 

 

  
 จากตารางท่ี 4-25  พบวา่จากกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามจ านวน 300 คน          
แสดงระดบัความคิดเห็นต่อการวิเคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้  
ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นพนกังานขององคก์ร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 3.16, SD = 0.65)  
โดยมีรายละเอียดล าดบัดงัต่อไปน้ี 
 ล าดบัท่ี 1 คือ เตม็ใจปฏิบติัตามกฎระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์ร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
(Χ  = 3.54, SD = 0.79)   
 ล าดบัท่ี 2 คือ ยนิดีท่ีจะเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง  
(Χ  = 3.41, SD = 0.76)   
 ล าดบัท่ี 3 คือ ไม่สนใจองคก์รอ่ืนท่ีใหผ้ลตอบแทนสูงกวา่ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั 
ปานกลาง (Χ  = 2.53, SD = 0.98)    
 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของของพนกังาน     
ฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั พบวา่ ภาพรวมทั้ง 3 ดา้น มีรายละเอียด
ตามล าดบัดงัน้ี  
 ล  าดบัท่ีหน่ึงดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร 
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (3.89) ล าดบัท่ีสองดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับ



62 

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (3.45) และล าดบัสุดทา้ย           
ดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นพนกังานขององคก์ร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
ปานกลาง (3.16)  
 

ตอนที่ 3 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน เพือ่ทดสอบสมมตฐิานโดยใช้วธีิการวเิคราะห์ 
ค่าทางสถิติ 
 ส่วนที่ 5  ขอ้มูลเชิงอนุมานของผลการทดสอบสมมติฐานประกอบดว้ย 
 สมมติฐานท่ี 1 คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึง
ในนิคมแหลมฉบงัอยูใ่นระดบัมาก 
 สมมติฐานท่ี 2 บรรยากาศองคก์รของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคม
แหลมฉบงัอยูใ่นระดบัมาก 
 สมมติฐานท่ี 3 ความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคม
แหลมฉบงัอยูใ่นระดบัมาก 
 สมมติฐานท่ี 4 คุณภาพชีวิตการท างานมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุน
ของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั 
 สมมติฐานท่ี 5 บรรยากาศองคก์รมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของ
บริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั 
 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน 
 สมมติฐานที ่1 คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึง
ในนิคมแหลมฉบงัอยูใ่นระดบัมาก 
 H0 : คุณภาพชีวิตการท างานอยูใ่นระดบัต ่าหรือปานกลาง (µ ≤ 3.50) 
 H1 : คุณภาพชีวิตการท างานอยูใ่นระดบัมากข้ึนไป (µ ≥ 3.51) 
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ตารางท่ี 4-26  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียของปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานฝ่ายสนบัสนุน 
       ของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั 
 
ปัจจัย Χ  SD แปลผล  
คุณภาพชีวิตการท างาน 3.11 0.44  ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 4-26  แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียของปัจจยัคุณภาพชีวติการท างานของ
พนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั พบวา่ คุณภาพชีวิตการท างานของ
พนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงัอยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 3.11)  ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.44 
 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานหลกั H0 คือ คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังาน               
ฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 สมมติฐานที ่2 บรรยากาศองคก์รของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึง           
ในนิคมแหลมฉบงัอยูใ่นระดบัมาก 
 H0 : บรรยากาศองคก์รอยูใ่นระดบัต ่าหรือปานกลาง (µ ≤ 3.50) 
 H1 : บรรยากาศองคก์รอยูใ่นระดบัมากข้ึนไป (µ ≥ 3.51) 
 
ตารางท่ี 4-27  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียของปัจจยับรรยากาศองคก์รของพนกังานฝ่ายสนบัสนุน 
       ของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั 
 
ปัจจัย Χ  SD แปลผล  
บรรยากาศองคก์ร 3.34 0.50 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 4-27  แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียของปัจจยับรรยากาศองคก์รของ
พนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั พบวา่ บรรยากาศองคก์รของ
พนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงัอยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 3.34)  ค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.50 
 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานหลกั H0 คือ บรรยากาศองคก์รของพนกังานฝ่ายสนบัสนุน
ของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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 สมมติฐานที ่3 ความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคม
แหลมฉบงัอยูใ่นระดบัมาก 
  H0 : ความผกูพนัอยูใ่นระดบัต ่าหรือปานกลาง (µ ≤ 3.50) 
 H1 : ความผกูพนัอยูใ่นระดบัมากข้ึนไป (µ ≥ 3.51) 
 
ตารางท่ี 4-28  ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียของปัจจยัความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของ 
       บริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั 
 
ปัจจัย Χ  SD แปลผล  
ความผกูพนั 3.50 0.50 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 4-28  แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียของปัจจยัความผกูพนัของพนกังาน   
ฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั พบวา่ ความผกูพนัของพนกังาน                 
ฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงัอยูใ่นระดบัปานกลาง (Χ  = 3.50)                 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.50 
 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานหลกั H0 คือ ความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของ
บริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 สมมติฐานที ่4 คุณภาพชีวิตการท างานมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุน
ของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั 
 H0 : คุณภาพชีวิตการท างานไม่มีผลต่อความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของ
บริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั 
 H1 : คุณภาพชีวิตการท างานมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทั
แห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั 
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ตารางท่ี 4-29  ผล Stepwise multiple regression analysis ทดสอบความสมัพนัธ์ของปัจจยัคุณภาพ 
       ชีวิตการท างานกบัความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึง 
       ในนิคมแหลมฉบงั 
 

Model 
Unstandardized 

coefficients 
Standardized 
coefficients 

T Sig. Tolerance VIF 

  
B 

Std. 
Error 

 
Beta 

    

ค่าคงท่ี 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน (A2) 
ความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน (A5) 
ความภูมิใจในงานท่ีท าและภูมิใจใน
องคก์ร (A8) 

1.420 
0.233 
0.099 
0.286 

 

0.155 
0.033 
0.037 
0.042 

 
0.345 
0.135 
0.347 

9.163 
7.156 
2.711 
6.737 

 

0.000* 
0.000* 
0.007* 
0.000* 

 

 
0.862 
0.806 
0.758 

 

 
1.161 
1.240 
1.320 

       
  

R 
R Square 
Adjusted R Square 
F-ratio 
Durbin-watson 

0.637 
0.406 
0.400 

67.441 
1.932 

 
 
 

(0.000)* 

     

ตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั 

*p-value < 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4-29  แสดงผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ของปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างาน
กบัความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั โดยใช ้           
วิธี Stepwise multiple linear regression เม่ือทดสอบแลว้ ตวัแปรดา้นปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างาน
ไม่เกิดปัญหา Multicollinearity ทดสอบค่าสถิติ F ปรากฏวา่ค่า Sig. = 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบั
นยัส าคญั 0.05 แสดงวา่มีตวัแปรอิสระ คือ “ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างาน” อยา่งนอ้ย 1 ตวั              
ท่ีสามารถท านายผลการเปล่ียนแปลงของตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุน
ของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงัได ้
 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (R) ระหวา่งตวัแปรอิสระ “ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างาน” 
และตวัแปรตาม “ความผกูพนัต่อองคก์ร” ของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึง            
ในนิคมแหลมฉบงั ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.637 หมายถึง ตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตามมีความสมัพนัธ์กนั
ร้อยละ63.70 มีค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R Square) เท่ากบั 0.406 หมายความวา่                    
การเปล่ียนแปลงของ “ความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึง                       
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ในนิคมแหลมฉบงั” ข้ึนอยูก่บั “ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างาน” ร้อยละ 40.60 ส่วนค่าสมัประสิทธ์ิ
การพยากรณ์เม่ือปรับแลว้ (Adjusted R Squarer) เท่ากบั 0.400 และค่า Durbin-Watson เท่ากบั 1.932 
 พบวา่ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ t-test ดว้ยวิธีการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple regression analysis) โดยวิธี Stepwise มีค่าคงท่ี (B0) เท่ากบั 1.420 หน่วย มีค่า t = 9.163 มี
ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 และผลการทดสอบแต่ละตวัแปร มีดงัน้ี 
 1.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีค่า B1 เท่ากบั 0.233 ค่า t = 7.156 มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 แสดงใหเ้ห็นวา่ หากปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานดา้นสภาพแวดลอ้ม       
ในการท างานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย แลว้ความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึง    
ในนิคมแหลมฉบงัเปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึน 0.233 หน่วย 
 2.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน มีค่า B1 เท่ากบั 0.099 ค่า t = 2.711 มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.007 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 แสดงใหเ้ห็นวา่ หากปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานดา้นความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงานเพิ่มข้ึน 1 หน่วย แลว้ความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึง
ในนิคมแหลมฉบงัเปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึน 0.099 หน่วย 
 3.  ดา้นความภูมิใจในงานท่ีท าและภูมิใจในองคก์ร มีค่า B1 เท่ากบั 0.286 ค่า t = 6.737    
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 แสดงใหเ้ห็นวา่ หากปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างาน           
ดา้นความภูมิใจในงานท่ีท าและภูมิใจในองคก์รเพิ่มข้ึน 1 หน่วย แลว้ความผกูพนัของพนกังาน    
ฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงัเปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึน 0.286 หน่วย 
 สามารถแสดงสมการท านายปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานดา้นสภาพแวดลอ้มใน        
การท างาน, ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน, ปัจจยัคุณภาพชีวิต
การท างานดา้นความภูมิใจในงานท่ีท าและภูมิใจในองคก์ร ท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัของ
พนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ไดด้งัน้ี 
 UnstandardizedŶ = 1.420+0.233(A2)*+0.099(A5)*+0.286(A8)* 
 StandardizedŶ  = 0.345(A2)*+0.135(A5)*+0.347(A8)* 

 เม่ือ   Ŷ  = ความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึง 
     ในนิคมแหลมฉบงั 

   A2  = ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
   A5  = ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
   A8  = ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานดา้นความภูมิใจในงานท่ีท าและ 
     ภูมิใจในองคก์ร 
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 ซ่ึงมีค่าสมัประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรดงัน้ี 
 ค่าสมัประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างาน         
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานเท่ากบั 0.345 
 ค่าสมัประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างาน         
ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เท่ากบั 0.135 
 ค่าสมัประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างาน         
ดา้นความภูมิใจในงานท่ีท าและภูมิใจในองคก์ร เท่ากบั 0.347 
 จากผลการทดสอบสมมติฐาน วิธี Stepwise multiple linear regression แลว้พบวา่  ปัจจยั
คุณภาพชีวิตการท างานมีความส าคญั และส่งผลต่อ “ความผกูพนัต่อองคก์ร” จ านวน 3 ดา้น คือ 
“ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน” “ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน” และ “ดา้นความภูมิใจ  
ในงานท่ีท าและภูมิใจในองคก์ร” 
 สมมติฐานที ่5 บรรยากาศองคก์รมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุน        
ของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั 
 H0 : บรรยากาศองคก์รไม่มีผลต่อความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุน                    
ของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั 
 H1: บรรยากาศองคก์รมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุน                               
ของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั 
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ตารางท่ี 4-30  ผล Stepwise multiple regression analysis ทดสอบความสมัพนัธ์ของปัจจยั 
      บรรยากาศองคก์รกบัความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึง 
  ในนิคมแหลมฉบงั  
 

Model 
Unstandardized 

coefficients 
Standardized 
coefficients 

T Sig. Tolerance VIF 

  
B 

Std. 
Error 

 
Beta 

    

ค่าคงท่ี 
มิติความทา้ทายและความรับผดิชอบ (B3) 
มิติการใหร้างวลัและการลงโทษ (B5) 
มิติมาตรฐานของผลการปฏิบติังานและ
ความคาดหวงั (B7) 
มิติความเส่ียงภยัและการรับความเส่ียงภยั 
(B8) 
 

1.078 
0.302 
0.109 
0.122 

 
0.166 

0.165 
0.043 
0.036 
0.054 

 
0.036 

 
0.337 
0.157 
0.139 

 
0.265 

6.551 
7.001 
3.066 
2.272 

 
4.655 

0.000* 
0.000* 
0.002* 
0.024* 

 
0.000* 

 
0.808 
0.717 
0.501 

 
0.580 

 
1.237 
1.396 
1.996 

 
1.723 

R 
R Square 
Adjusted R Square 
F-ratio 
Durbin-watson 

0.669 
0.447 
0.439 
59.599 
2.148 

 
 
 

(0.000)
* 

     

ตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั 

*p-value < 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4-30  แสดงผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ของปัจจยับรรยากาศองคก์ร       
กบัความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั โดยใชว้ิธี 
Stepwise multiple linear regression เม่ือทดสอบแลว้ ตวัแปรดา้นปัจจยับรรยากาศองคก์ร             
ไม่เกิดปัญหา Multicollinearity ทดสอบค่าสถิติ F ปรากฏวา่ค่า Sig. = 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบั
นยัส าคญั 0.05 แสดงวา่มีตวัแปรอิสระ คือ “ปัจจยับรรยากาศองคก์ร” อยา่งนอ้ย 1 ตวั ท่ีสามารถ
ท านายผลการเปล่ียนแปลงของตวัแปรตาม คือ ความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุน               
ของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงัได ้
 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (R) ระหวา่งตวัแปรอิสระ “ปัจจยับรรยากาศองคก์ร” และ  
ตวัแปรตาม “ความผกูพนัต่อองคก์ร” ของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงใน            
นิคมแหลมฉบงั ซ่ึงมีค่าเท่ากบั 0.669 หมายถึง ตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตามมีความสมัพนัธ์กนั    
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ร้อยละ 63.70 มีค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R Square) เท่ากบั 0.447 หมายความวา่                     
การเปล่ียนแปลงของ “ความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงใน               
นิคมแหลมฉบงั” ข้ึนอยูก่บั “ปัจจยับรรยากาศองคก์ร” ร้อยละ 44.70 ส่วนค่าสมัประสิทธ์ิ            
การพยากรณ์เม่ือปรับแลว้ (Adjusted R Squarer) เท่ากบั 0.439 และค่า Durbin-Watson เท่ากบั 2.148 
 พบวา่ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ t-test ดว้ยวิธีการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple regression analysis) โดยวิธี Stepwise มีค่าคงท่ี (B0) เท่ากบั 1.078 หน่วย มีค่า t = 6.551  
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 และผลการทดสอบแต่ละตวัแปร มีดงัน้ี 
 1.  ดา้นมิติความทา้ทายและความรับผดิชอบ มีค่า B1 เท่ากบั 0.302 ค่า t = 7.001 มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 แสดงใหเ้ห็นวา่ หากปัจจยับรรยากาศองคก์รดา้นมิติความทา้ทายและ
ความรับผดิชอบเพิ่มข้ึน 1 หน่วย แลว้ความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึง
ในนิคมแหลมฉบงัเปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึน 0.302 หน่วย 
 2.  ดา้นมิติการใหร้างวลัและการลงโทษ มีค่า B1 เท่ากบั 0.109 ค่า t = 3.066 มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.002 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 แสดงใหเ้ห็นวา่ หากปัจจยับรรยากาศองคก์รดา้นมิติการใหร้างวลั
และการลงโทษเพิ่มข้ึน 1 หน่วย แลว้ความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึง  
ในนิคมแหลมฉบงัเปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึน 0.109 หน่วย 
 3.  ดา้นมิติมาตรฐานของผลการปฏิบติังานและความคาดหวงั มีค่า B1 เท่ากบั 0.122       
ค่า t = 2.272 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.024 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 แสดงใหเ้ห็นวา่ หากปัจจยับรรยากาศองคก์ร
ดา้นมิติมาตรฐานของผลการปฏิบติังานและความคาดหวงัเพิ่มข้ึน 1 หน่วย แลว้ความผกูพนัของ
พนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงัเปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึน 0.122 หน่วย 
 4.  ดา้นมิติความเส่ียงภยัและการรับความเส่ียงภยั มีค่า B1 เท่ากบั 0.166 ค่า t = 4.655       
มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 แสดงใหเ้ห็นวา่ หากปัจจยับรรยากาศองคก์รดา้นมิติ    
ความเส่ียงภยัและการรับความเส่ียงภยัเพิ่มข้ึน 1 หน่วย แลว้ความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุน
ของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงัเปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึน 0.166 หน่วย 
 สามารถแสดงสมการท านายปัจจยับรรยากาศองคก์รดา้นมิติความทา้ทายและ            
ความรับผดิชอบ, ปัจจยับรรยากาศองคก์รดา้นมิติการใหร้างวลัและการลงโทษ, ปัจจยับรรยากาศ
องคก์รดา้นมิติมาตรฐานของผลการปฏิบติังานและความคาดหวงั, ปัจจยับรรยากาศองคก์รดา้นมิติ
ความเส่ียงภยัและการรับความเส่ียงภยั ท่ีมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุน
ของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 ไดด้งัน้ี 
 UnstandardizedŶ = 1.078+0.302(B3)*+0.109(B5)*+0.122(B7)*+0.166(B8)*  
 StandardizedŶ  = 0.337(B3)*+0.157(B5)*+0.139(B7)*+0.265(B8)*  
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 เม่ือ   Ŷ  = ความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงใน 
     นิคมแหลมฉบงั 
   B3  = ปัจจยับรรยากาศองคก์รดา้นมิติความทา้ทายและความรับผดิชอบ 
   B5  = ปัจจยับรรยากาศองคก์รดา้นมิติการใหร้างวลัและการลงโทษ 
   B7  = ปัจจยับรรยากาศองคก์รดา้นมิติมาตรฐานของผลการปฏิบติังานและ      

ความคาดหวงั 
       B8  = ปัจจยับรรยากาศองคก์รดา้นมิติความเส่ียงภยัและการรับความเส่ียงภยั 
 
 ซ่ึงมีค่าสมัประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรดงัน้ี 
 ค่าสมัประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรปัจจยับรรยากาศองคก์รดา้นมิติ     
ความทา้ทายและความรับผดิชอบเท่ากบั 0.337  
 ค่าสมัประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรปัจจยับรรยากาศองคก์รดา้นมิติการให้
รางวลัและการลงโทษ เท่ากบั 0.157 
 ค่าสมัประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรปัจจยับรรยากาศองคก์รดา้นมิติ
มาตรฐานของผลการปฏิบติังานและความคาดหวงั เท่ากบั 0.139 
 ค่าสมัประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรปัจจยับรรยากาศองคก์รดา้นมิติ    
ความเส่ียงภยัและการรับความเส่ียงภยั เท่ากบั 0.265 
 จากผลการทดสอบสมมติฐาน วิธี Stepwise multiple linear regression แลว้พบวา่ปัจจยั
บรรยากาศองคก์รมีความส าคญั และส่งผลต่อ “ความผกูพนัต่อองคก์ร” จ านวน 4 ดา้น คือ “ดา้นมิติ
ความทา้ทายและความรับผดิชอบ” “ดา้นมิติการใหร้างวลัและการลงโทษ” “ดา้นมิติมาตรฐานของ
ผลการปฏิบติังานและความคาดหวงั” และ “ดา้นมิติความเส่ียงภยัและการรับความเส่ียงภยั”  
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ตารางท่ี 4-31  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมตฐิานที่ สมมตฐิาน 
ผลการ
ทดสอบ 

1. คุณภาพชีวติการท างานของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงใน
นิคมแหลมฉบงัอยูใ่นระดบัมาก 

ยอมรับ H0 

2. บรรยากาศองคก์รของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงใน 
นิคมแหลมฉบงัอยูใ่นระดบัมาก 

ยอมรับ H0 

3. ความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั
อยูใ่นระดบัมาก 

ยอมรับ H0 

4. คุณภาพชีวติการท างาน มีผลต่อความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของ
บริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั 

 ปฏิเสธ H0 

5. บรรยากาศองคก์ร มีผลต่อความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทั
แห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั 

ปฏิเสธ H0 

   

ตอนที่ 4  ผลการสัมภาษณ์ความคดิเห็นการวจิยัเชิงคุณภาพโดยการใช้เทคนิค              
การวเิคราะห์เนือ้หา (Content analysis) 

 ส าหรับผลการสัมภาษณ์ความคิดเห็นการวิจยัเชิงคุณภาพคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) โดยผูว้ิจยัไดก้ าหนดรหสัขอ้ความท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล
เชิงคุณภาพ  ดงัน้ี 
 EXC 1 ยอ่มาจาก EXECUTIVE 1 หมายถึงผูบ้ริหารของบริษทัแห่งหน่ึง 
ในนิคมแหลมฉบงัคนท่ี 1 
 EXC 2 ยอ่มาจาก EXECUTIVE 2 หมายถึงผูบ้ริหารของบริษทัแห่งหน่ึง 
ในนิคมแหลมฉบงัคนท่ี 2 
 EXC 3 ยอ่มาจาก EXECUTIVE 3 หมายถึงผูบ้ริหารของบริษทัแห่งหน่ึง 
ในนิคมแหลมฉบงัคนท่ี 3 
 EXC 4 ยอ่มาจาก EXECUTIVE 4 หมายถึงผูบ้ริหารของบริษทัแห่งหน่ึง 
ในนิคมแหลมฉบงัคนท่ี 4 
 EXC 5 ยอ่มาจาก EXECUTIVE 5 หมายถึงผูบ้ริหารของบริษทัแห่งหน่ึง 
ในนิคมแหลมฉบงัคนท่ี 5 
 EXC 6 ยอ่มาจาก EXECUTIVE 6 หมายถึงผูบ้ริหารของบริษทัแห่งหน่ึง 
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ในนิคมแหลมฉบงัคนท่ี 6 
 EXC 7 ยอ่มาจาก EXECUTIVE 7 หมายถึงผูบ้ริหารของบริษทัแห่งหน่ึง 
ในนิคมแหลมฉบงัคนท่ี 7 
 EXC 8 ยอ่มาจาก EXECUTIVE 8 หมายถึงผูบ้ริหารของบริษทัแห่งหน่ึง 
ในนิคมแหลมฉบงัคนท่ี 8 
 EXC 9 ยอ่มาจาก EXECUTIVE 9 หมายถึงผูบ้ริหารของบริษทัแห่งหน่ึง 
ในนิคมแหลมฉบงัคนท่ี 9 
 EXC 10 ยอ่มาจาก EXECUTIVE 10 หมายถึงผูบ้ริหารของบริษทัแห่งหน่ึง 
ในนิคมแหลมฉบงัคนท่ี 10 
 ส่วนที่ 6  ผลการสัมภาษณ์ความคิดเห็นในดา้นปัจจยัส่วนบุคคลของผูบ้ริหารของบริษทั
แห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั 
 งานวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดเ้กบ็รวบรวมขอ้มูลจากผูบ้ริหารของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคม    
แหลมฉบงั โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) จนกวา่ขอ้มูลจะอ่ิมตวั โดยก าหนดจ านวน
ขั้นต ่าของกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 10 คน 
 ส่วนที่ 7  ผลการสัมภาษณ์ความคิดเห็นในดา้นคุณภาพชีวิตการท างาน 

 จากการเกบ็รวบรวมจากแบบสอบถามในดา้นคุณภาพชีวิตการท างาน พบวา่  
 ดา้นท่ี 1 ดา้นผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง         
ผูใ้หส้ัมภาษณ์มีแนวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึง      
ในนิคมแหลมฉบงั ไดด้งัน้ี  

 EXC 1 กล่าววา่:  
 1.  ฐานเงินเดือนมีความส าคญัมาก ควรมีการปรับฐานเงินเดือนใหส้ามารถเท่าเทียบ      
กบักลุ่ม Automotive โดยดูแนวโนม้ของเดก็จบใหม่และท าแบบสอบถามในบริษทั เน่ืองจากวา่
พนกังานโดยเฉพาะกลุ่ม Gen Y ซ่ึงตอ้งการเงินมาใชจ่้าย (ผูบ้ริหารบริษทั 1 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 
17 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 2 กล่าววา่:  
 1.  พิจารณาการข้ึนเงินเดือนแรงงานขั้นต ่าบริษทัควรตอ้งปรับฐานเงินเดือนใหเ้ท่ากบั
บริษทัอ่ืน  
 2.  ควรมีการเพิ่มข้ึนของสวสัดิการ เช่น มีชัว่โมงการท างานท่ีไม่เยอะเกินไปตรงตาม
กฎหมาย มีการผลิตท่ีคงท่ี เป็นตน้ (ผูบ้ริหารบริษทั 2 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 19 พฤษภาคม 2559) 
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 EXC 3 กล่าววา่:  
 1.  บริษทัควรมีแนวความคิดปรับเปล่ียนฐานเงินเดือนใหเ้พิ่มข้ึนเพื่อเป็นขวญัก าลงัใจ 
อาจมีการปรับฐานเงินเดือนของคนรุ่นใหม่ก่อน เพราะคนรุ่นเก่าท่ีท างานมายาวนานสามารถคุยกนั
ได ้แต่ถึงอยา่งไรกค็วรตอ้งมีการปรับฐานเงินเดือนเพิ่มสูงข้ึน (ผูบ้ริหารบริษทั 3 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 4 กล่าววา่:  
 1.  ควรมีการปรับฐานโครงสร้างใหม่ทั้งคนท่ีเขา้มาเพิ่มและคนท่ีเขา้มาแลว้ เพราะฉะนั้น
ฐานเงินเดือนกจ็ะเท่าเทียมกบับริษทัรถยนตอ่ื์น อนาคตกน่็าจะดีข้ึนสามารถแข่งขนักบับริษทัอ่ืนได ้
(ผูบ้ริหารบริษทั 4 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 5 กล่าววา่:  
 1.  บริษทัควรมีการปรับฐานเงินเดือนใหสู้งข้ึนทั้งกลุ่มผูบ้ริหารและพนกังานใหมี้
ผลตอบแทนท่ีสูงข้ึน และยติุธรรมเป็นท่ีพอใจ (ผูบ้ริหารบริษทั 5 (นามสมมติ), สัมภาษณ์,              
20 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 6 กล่าววา่:  
 1.  ควรปรับฐานโครงสร้างเงินเดือนใหส้อดคลอ้งกบัตลาดในปัจจุบนัและมีการทบทวน
ทุก ๆ 2ปี โดยพิจารณาดชันีผูบ้ริโภคท่ีปรับสูงข้ึนในแต่ล่ะปี (ผูบ้ริหารบริษทั 6 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 22 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 7 กล่าววา่:  
 1.  มองวา่พนกังานควรตั้งใจท่ีจะท างาน ควรท่ีจะยอมรับผลตอบแทนท่ีไดรั้บไม่ควร
เปรียบเทียบวา่ใครไดม้ากกวา่ ถา้เปรียบเทียบกจ็ะไม่รู้จกัพอ (ผูบ้ริหารบริษทั 7 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 22 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 8 กล่าววา่:  
 1.  พดูใหล้กูนอ้งเห็นถึงสถานการณ์ วา่เม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์รอ่ืนกไ็ม่ไดดี้ท่ีสุดแต่ก็
ไม่ไดแ้ยท่ี่สุด 
 2.  หาวิธีแกไ้ขโดยปรับผลตอบแทนของพนกังานใหม่ใหสู้งข้ึนหรือใกลเ้คียงกบัคนเก่า 
เพราะถา้หากปรับสูงกวา่คนท่ีท างานอยูเ่ดิมจะไม่ยติุธรรม (ผูบ้ริหารบริษทั 8 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 24 พฤษภาคม 2559) 
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 EXC 9 กล่าววา่:  
 1.  นโยบายควรมีการปรับปรุงพนกังานใหม่ใหไ้ดรั้บผลตอบแทนท่ีสูงข้ึนใกลเ้คียงกบั
ในทอ้งตลาด และมีการ Review ต่อ ๆ ไป (ผูบ้ริหารบริษทั 9 (นามสมมติ), สัมภาษณ์,                     
28 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 10 กล่าววา่:  

 1.  ควรมีการปรับฐานเงินเดือนใหสู้งข้ึนใหเ้ท่าเทียมกบับริษทัในอุตสาหกรรมเดียวกนั 
(ผูบ้ริหารบริษทั 10 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 28 พฤษภาคม 2559) 

 
ตารางท่ี 4-32  สรุปการสัมภาษณ์ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานดา้นผลตอบแทนท่ียติุธรรมและ 
       เพียงพอ 
 
ด้านผลตอบแทนทียุ่ติธรรมและเพยีงพอ EXC

1 
EXC

2 
EXC

3 
EXC

4 
EXC

5 
EXC

6 
EXC

7 
EXC

8 
EXC

9 
EXC

10 
รวม 

1.  ฐานเงินเดือนมีความส าคญัมาก ควรมี     
การปรับฐานเงินเดือนใหย้ติุธรรม สามารถ 
เท่าเทียบกบักลุ่ม Automotive หรือ เท่าเทียม
กบับริษทัอ่ืนได ้ทั้งคนท่ีเขา้มาเพ่ิมและคนเก่า
ท่ีเขา้มาแลว้ เพ่ือเป็นขวญัก าลงัใจ และอนาคต
กจ็ะดีข้ึนสามารถแข่งขนักบับริษทัอ่ืนได ้และ
มีการทบทวนทุก ๆ 2 ปี 

          9 

2.  ควรมีการเพ่ิมข้ึนของสวสัดิการ เช่น         
มีชัว่โมงการท างานท่ีไม่เยอะเกินไป              
ตรงตามกฎหมาย 

          1 

3.  พนกังานควรตั้งใจท่ีจะท างาน ควรท่ีจะ
ยอมรับผลตอบแทนท่ีไดรั้บไม่ควร
เปรียบเทียบวา่ใครไดม้ากกวา่ หวัหนา้ควรพดู
ใหล้กูนอ้งเห็นถึงสถานการณ์ วา่เม่ือ
เปรียบเทียบกบัองคก์รอ่ืนกไ็ม่ไดดี้ท่ีสุดแต่ก็
ไม่ไดแ้ยท่ี่สุด 

          2 

 
 จากตารางท่ี 4-32  สรุปผลการสัมภาษณ์ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานดา้นผลตอบแทนท่ี
ยติุธรรมและเพียงพอ จากการสัมภาษณ์ 10 คน เรียงล าดบัความคิดเห็นจากมากไปนอ้ย อนัดบัแรก 
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พบวา่ ผูส้มัภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นดว้ยกบัการปรับฐานเงินเดือน เพราะฐานเงินเดือนมีความส าคญัมาก 
ควรมีการปรับฐานเงินเดือนใหย้ติุธรรม สามารถเท่าเทียบกบักลุ่ม Automotive หรือ เท่าเทียมกบั
บริษทัอ่ืนได ้ทั้งคนท่ีเขา้มาเพิ่มและคนเก่าท่ีเขา้มาแลว้ เพื่อเป็นขวญัก าลงัใจ และอนาคตกจ็ะดีข้ึน
สามารถแข่งขนักบับริษทัอ่ืนได ้และมีการทบทวนทุก ๆ 2 ปี รองลงมา คือ พนกังานควรตั้งใจท่ีจะ
ท างาน ควรท่ีจะยอมรับผลตอบแทนท่ีไดรั้บไม่ควรเปรียบเทียบวา่ใครไดม้ากกวา่ หวัหนา้ควรพดู
ใหลู้กนอ้งเห็นถึงสถานการณ์ วา่เม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์รอ่ืนกไ็ม่ไดดี้ท่ีสุดแต่กไ็ม่ไดแ้ยท่ี่สุด และ
ล าดบัสุดทา้ยคือควรมีการเพิ่มข้ึนของสวสัดิการดว้ย เช่น มีชัว่โมงการท างานท่ีไม่เยอะเกินไปตรง
ตามกฎหมาย  
 ดา้นท่ี 2 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง และ           
จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่มีความส าคญักบัความผกูพนัต่อองคก์ร จึงน ามาสมัภาษณ์      
เชิงลึกเพื่อใหไ้ดแ้นวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึง     
ในนิคมแหลมฉบงั ไดด้งัน้ี 
 EXC 1 กล่าววา่: 
 1.  ใหเ้ร่ิมจาก ทศันะคติพนกังานใหม่ตอ้งรู้สึกวา่เป็นหน่ึงในนั้น 
 2.  สร้างทีมใหเ้ป็นในทางเดียวกนั 
 3.  สถานท่ีท างานผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งลงมาดูตอ้งใหง้บประมาณเช่น หอ้งน ้า     
หอ้งพกัผอ่น (ผูบ้ริหารบริษทั 1 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 17 พฤษภาคม 2559) 

EXC 2 กล่าววา่: 
 1.  ปรับตวัเขา้หากนัโดยการใหค้วามรู้เพื่อปรับทศันะคติของคนแต่ล่ะรุ่น 
 2.  สร้างวฒันธรรมใหช้ดัเจนเพื่อใหป้รับความเขา้ใจกนัไดง่้าย โดยตอ้งมีรูปแบบ       
การส่ือสารท่ีชดัเจน (ผูบ้ริหารบริษทั 2 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 19 พฤษภาคม 2559) 

EXC 3 กล่าววา่: 
 1.  ท ากิจกรรมความปลอดภยัพิเศษในท่ีท างานโดยการคน้หาสาเหตุความไม่ปลอดภยั 
ในท่ีท างาน เพือ่ปรับปรุงแกไ้ข ส่งใหห้น่วยงาน safety เพื่อปรับปรุง (ผูบ้ริหารบริษทั 3             
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 

EXC 4 กล่าววา่: 
 1.  เนน้เร่ืองความปลอดภยัในการท างาน 
 2.  มีการท า 5ส เป็นประจ าเพื่อบรรยากาศท างานน่าอยูม่ากข้ึนมีระเบียบเรียบร้อย 
(ผูบ้ริหารบริษทั 4 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 
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EXC 5 กล่าววา่: 
 1.  สร้างสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานใหน่้าอยู ่เช่น เพิ่มจุดพกั ( Rest room ) จดัพื้นท่ี     
ออกก าลงักาย (ผูบ้ริหารบริษทั 5 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 

EXC 6 กล่าววา่: 
 1.  ควรจดัท าโครงการ Happy work place  
 2.  ส ารวจจุดเส่ียงในพื้นท่ีท างานและป้องกนั (ผูบ้ริหารบริษทั 6 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 
22 พฤษภาคม 2559) 

EXC 7 กล่าววา่: 
 1.  ตอ้งสร้างทีมเพราะทีมเป็นเหมือนพี่นอ้ง ไม่มุ่งความส าเร็จมีการถามทุกขลู์กนอ้ง 
(ผูบ้ริหารบริษทั 7 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 พฤษภาคม 2559) 

EXC 8 กล่าววา่: 
 1.  สร้างส่ิงแวดลอ้มใหเ้หมาะสมใหดี้ข้ึน โดยมีการน าเสนอผูบ้ริหาร (ผูบ้ริหารบริษทั 8 
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 24 พฤษภาคม 2559) 

EXC 9 กล่าววา่: 
 1.  รณรงค ์5ส ทุกวนัเพื่อเพิม่ความอยากท างานมากข้ึน (ผูบ้ริหารบริษทั 9 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 28 พฤษภาคม 2559) 

EXC 10 กล่าววา่: 
 1.  มีการท า 5ส ทุกวนั 
 2.  น าเสนอผูบ้ริหารใหมี้การสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการท างาน เพือ่ใหส้ถานท่ีท างาน
น่าอยูม่ากข้ึน (ผูบ้ริหารบริษทั 10 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 28 พฤษภาคม 2559) 

 
ตารางท่ี 4-33  สรุปการสัมภาษณ์ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน EXC

1 
EXC

2 
EXC

3 
EXC

4 
EXC

5 
EXC

6 
EXC

7 
EXC

8 
EXC

9 
EXC

10 
รวม 

1.  เร่ิมจาก ทศันะคติ เช่น พนกังานใหม่ตอ้ง
รู้สึกวา่เป็นหน่ึงในนั้น มีการปรับตวัเขา้หากนั
ของคนแต่ล่ะรุ่น  

          2 
 

2.  ควรสร้างทีมใหเ้ป็นในทางเดียวกนั ควรมี
การมีการถามทุกขล์กูนอ้งบา้ง 

          2 
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ตารางท่ี 4-33  (ต่อ) 
 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน EXC

1 
EXC

2 
EXC

3 
EXC

4 
EXC

5 
EXC

6 
EXC

7 
EXC

8 
EXC

9 
EXC

10 
รวม 

3.  สถานท่ีท างานส าคญั โดยผูบ้ริหาร
ระดบัสูงตอ้งใหง้บประมาณในการสร้าง
สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานใหน่้าอยูม่ากข้ึน
(Happy work place) เช่น หอ้งน ้า หอ้งพกัผอ่น 
จดัพ้ืนท่ีออกก าลงักาย เป็นตน้ 

          4 

4.  มีการสร้างวฒันธรรมใหช้ดัเจนเพื่อให้
ปรับความเขา้ใจกนัไดง่้าย โดยตอ้งมีรูปแบบ
การส่ือสารท่ีชดัเจน 

          1 

5.  ท ากิจกรรมความปลอดภยัพิเศษในท่ี
ท างานโดยการคน้หาสาเหตุความไม่ปลอดภยั
ในท่ีท างาน ส ารวจจุดเส่ียงในพ้ืนท่ีท างาน 
เพ่ือปรับปรุงแกไ้ขและป้องกนั  

          3 

6.  มีการท า 5ส เป็นประจ าเพื่อบรรยากาศ
ท างานน่าอยูม่ากข้ึนมีระเบียบเรียบร้อย 

          3 

 
 จากตารางท่ี 4-33  สรุปผลการสัมภาษณ์ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน จากการสัมภาษณ์ 10 คน เรียงล าดบัความคิดเห็นจากมากไปนอ้ย อนัดบัแรก พบวา่   
ผูส้มัภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นดว้ยกบัสถานท่ีท างานเป็นส่ิงส าคญั โดยผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งให้
งบประมาณในการสร้างสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานใหน่้าอยูม่ากข้ึน (Happy work place) เช่น 
หอ้งน ้า หอ้งพกัผอ่น จดัพื้นท่ีออกก าลงักาย เป็นตน้ รองลงมา คือ ควรท ากิจกรรมความปลอดภยั
พิเศษในท่ีท างานโดยการคน้หาสาเหตุความไม่ปลอดภยัในท่ีท างาน ส ารวจจุดเส่ียงในพื้นท่ีท างาน 
เพื่อปรับปรุงแกไ้ขและป้องกนั มีการท า 5ส เป็นประจ าเพือ่บรรยากาศท างานน่าอยูม่ากข้ึน             
มีระเบียบเรียบร้อย มีการเร่ิมจาก ทศันะคติ เช่น พนกังานใหม่ตอ้งรู้สึกวา่เป็นหน่ึงในนั้น                
มีการปรับตวัเขา้หากนัของคนแต่ล่ะรุ่น ควรสร้างทีมใหเ้ป็นในทางเดียวกนั ควรมีการมีการถาม
ทุกขล์ูกนอ้งบา้ง ล าดบัสุดทา้ยคือมีการสร้างวฒันธรรมใหช้ดัเจนเพื่อใหป้รับความเขา้ใจกนัไดง่้าย 
โดยตอ้งมีรูปแบบการส่ือสารท่ีชดัเจน 
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 ดา้นท่ี 3 ดา้นโอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง                
ผูใ้หส้มัภาษณ์มีแนวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึง       
ในนิคมแหลมฉบงั ไดด้งัน้ี  

EXC 1 กล่าววา่:  
 1.  องคก์รควรก าหนด Area Path, Area Growth อยา่งชดัเจนวา่เสน้ทางใน                       
การเจริญกา้วหนา้ตอ้งเดินอยา่งไรบา้ง องคก์รไม่ควรถูกจ ากดัดว้ยระยะเวลา เช่น ถา้คนท่ี                
มีความสามรถกส็ามารถเล่ือนต าแหน่งได ้โดยไม่ตอ้งรอถึง 2 ปี แลว้ค่อยเล่ือนต าแหน่ง          
(ผูบ้ริหารบริษทั 1 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 17 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 2 กล่าววา่:  
 1.  ใครมีศกัยภาพกส็ามารถท่ีจะโตได ้โดยกจ็ะเป็นพี่เล้ียงเคา้มีการติดตามรายงานผล 
 2.  สอนงานโดยการ Coaching สอนใหคิ้ดมีการแนะน าและติดตาม สอนใหต้ั้งค  าถาม     
ในส่ิงท่ีท า เป็นตน้ 
 3.  ควรมีการจดั Program training ใหเ้พิม่ข้ึน โดยการน าวิทยากรท่ีมีช่ือเสียงมาเป็น       ผู ้
อบรม (ผูบ้ริหารบริษทั 2 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 19 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 3 กล่าววา่:  
 1.  ควรมีการฝึกงานพร้อมจดัอบรมเพิ่มข้ึน เช่น ฝึกดูโรงงานใหมี้ความรู้เพิ่มข้ึน 
 2.  เพิ่มงานใหท้ ามากข้ึนเพื่อใหมี้ความช านาญในเชิงลึก เพื่อใหพ้นกังานรู้สึกวา่             
รู้ทุกอยา่งและเก่งเร่ืองนั้นเป็นพิเศษ (ผูบ้ริหารบริษทั 3 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 
2559) 
 EXC 4 กล่าววา่:  
 1.  ส่งพนกังานไปอบรมมากข้ึน ใหโ้อกาสวา่อยากเรียนรู้เร่ืองอะไร 
 2.  Team HR ควรปรับปรุงใหมี้ Course ใหม่ ๆ มาใหพ้นกังานเรียนรู้ ทั้งอบรมภายใน
บริษทัและน าอาจารยจ์ากขา้งนอกมาบรรยาย (ผูบ้ริหารบริษทั 4 (นามสมมติ), สัมภาษณ์,               
20 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 5 กล่าววา่: มี 2 ส่วน  
 1.  ฝึกอบรมภายในประเทศและต่างประเทศใหม้ากข้ึนซ่ึงการอบรมภายในประเทศ        
มีค่อนขา้งพร้อมอยูแ่ลว้ ส่วนการอบรมในต่างประเทศบริษทัควรมีการจดัเตรียมให ้
 2.  ตวัพนกังานเองตอ้งคิดนอกกรอบใหมี้การเรียนรู้ (ผูบ้ริหารบริษทั 5 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 
 



79 

 EXC 6 กล่าววา่:  
 1.  ควรส่งพนกังานไปฝึกอบรมในประเทศและต่างประเทศมากข้ึน 
 2.  ควรมี Job rotation (ผูบ้ริหารบริษทั 6 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 พฤษภาคม 2559)  
 EXC 7 กล่าววา่:  
 1.  หา้มหยดุท่ีจะเรียนรู้ เพราะต าแหน่งท่ีวา่ง จะเหมาะส าหรับคนท่ีมีความรู้
ความสามารถ ดั้งนั้นควรจะตอ้งใหลู้กนอ้งมีการน าเสนอผลงานใหม้ากข้ึนดว้ย (ผูบ้ริหารบริษทั 7 
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 8 กล่าววา่:  
 1.  มีโอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ แต่มีในปริมาณท่ีนอ้ยมากเม่ือเทียบกบัองคก์ร
ปัจจุบนั ดงันั้นควรน าเสนอผูใ้หญ่เพื่อเปิดโอกาสใหม้ากข้ึนในหลาย ๆ คน ไม่ใช่แค่ในเฉพาะกลุ่ม
เพราะบางคนรออยู ่เพื่อใหลู้กนอ้งของตนเองมีความรู้มากข้ึนและรู้สึกดีกบัองคก์รอีกดว้ย    
(ผูบ้ริหารบริษทั 8 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 24 พฤษภาคม 2559) 

EXC 9 กล่าววา่:  
 1.  ควรส่งเสริมนโยบายดา้นHR มากข้ึน โดยเฉพาะเร่ืองของ คน, พนงังาน 
 2.  ควรมีการจดัการอบรม หรือ Training มากข้ึน เพื่อใหมี้การเรียนรู้เพิม่ข้ึน       
(ผูบ้ริหารบริษทั 9 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 28 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 10 กล่าววา่:  
 1.  ควรมีการจดัการอบรมใหม้ากข้ึน (ผูบ้ริหารบริษทั 10 (นามสมมติ), สัมภาษณ์,          
28 พฤษภาคม 2559) 

 
ตารางท่ี 4-34  สรุปการสัมภาษณ์ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานดา้นโอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ 
 
ด้านโอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ EXC

1 
EXC

2 
EXC

3 
EXC

4 
EXC

5 
EXC

6 
EXC

7 
EXC

8 
EXC

9 
EXC

10 
รวม 

1.  องคก์รควรก าหนด Area Path, Area 
Growth อยา่งชดัเจนวา่เส้นทางใน              
การเจริญกา้วหนา้ตอ้งเดินอยา่งไรบา้ง องคก์ร
ไม่ควรถกูจ ากดัดว้ยระยะเวลา เช่น ถา้คนท่ีมี
ความสามรถกส็ามารถเล่ือนต าแหน่งได ้โดย
ไม่ตอ้งรอถึง 2ปีแลว้ค่อยเล่ือนต าแหน่ง 

          1 
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ตารางท่ี 4-34  (ต่อ) 
 

ด้านโอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ EXC
1 

EXC
2 

EXC
3 

EXC
4 

EXC
5 

EXC
6 

EXC
7 

EXC
8 

EXC
9 

EXC
10 

รวม 

2.  ควรมีการสอนงานโดยการ Coaching สอน
ใหคิ้ดมีการแนะน าและติดตาม สอนให ้       
ตั้งค  าถามในส่ิงท่ีท า เป็นตน้ 

          1 

3.  ควรมีการจดัอบรม จดั Program training 
ใหเ้พ่ิมข้ึน ควรมีการน าเสนอผูใ้หญ่เพ่ือเปิด
โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ใหม้ากข้ึนใน
หลาย ๆ คน ไม่ใช่แค่ในเฉพาะกลุ่ม เพราะ   
บางคนรออยู ่เพ่ือใหล้กูนอ้งของตนเอง          
มีความรู้มากข้ึน และ Team HR ควรมี           
การปรับปรุงใหมี้ Course ใหม่ ๆ เสมอมาให้
พนกังานไดเ้รียนรู้ ทั้งอบรมภายในประเทศ
และต่างประเทศใหม้ากข้ึน และหากอบรม
ภายในบริษทั ควรน าอาจารยจ์ากขา้งนอกหรือ
น าวทิยากรท่ีมีช่ือเสียงมาเป็นผูอ้บรม 

          8 

4.  เพ่ิมงานใหท้ ามากข้ึนเพ่ือใหมี้             
ความช านาญในเชิงลึก เพื่อใหพ้นกังานรู้สึก
วา่รู้ทุกอยา่งและเก่งเร่ืองนั้นเป็นพิเศษ 

          1 

5.  ตวัพนกังานเองตอ้งคิดนอกกรอบใหมี้   
การเรียนรู้ และหวัหนา้ควรจะตอ้งใหล้กูนอ้ง
มีการน าเสนอผลงานใหม้ากข้ึนดว้ย เพราะ
ต าแหน่งท่ีวา่ง จะเหมาะส าหรับคนท่ีมีความรู้
ความสามรถ ดั้งนั้น หา้มหยดุท่ีจะเรียนรู้ 

          2 

6.  ควรมี Job rotation           1 

 
 จากตารางท่ี 4-34  สรุปผลการสัมภาษณ์ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานดา้นโอกาส          
ในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ จากการสมัภาษณ์ 10 คน เรียงล าดบัความคิดเห็นจากมากไปนอ้ย อนัดบัแรก 
พบวา่ ผูส้มัภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นดว้ยวา่ ควรมีการจดัอบรม จดั Program training ใหเ้พิม่ข้ึน ควรมี
การน าเสนอผูใ้หญ่เพื่อเปิดโอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ใหม้ากข้ึนในหลาย ๆ คน ไม่ใช่แค่ใน
เฉพาะกลุ่ม เพราะบางคนรออยู ่เพื่อใหลู้กนอ้งของตนเองมีความรู้มากข้ึน และ Team HR ควรมี    
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การปรับปรุงใหมี้ Course ใหม่ ๆ เสมอมาใหพ้นกังานไดเ้รียนรู้ ทั้งอบรมภายในประเทศและ
ต่างประเทศใหม้ากข้ึน และหากอบรมภายในบริษทั ควรน าอาจารยจ์ากขา้งนอกหรือน าวิทยากรท่ีมี
ช่ือเสียงมาเป็นผูอ้บรม รองลงมา คือ ตวัพนกังานเองตอ้งคิดนอกกรอบใหมี้การเรียนรู้ และหวัหนา้
ควรจะตอ้งใหลู้กนอ้งมีการน าเสนอผลงานใหม้ากข้ึนดว้ย เพราะต าแหน่งท่ีวา่ง จะเหมาะส าหรับ 
คนท่ีมีความรู้ความสามรถ ดั้งนั้น หา้มหยดุท่ีจะเรียนรู้ ล าดบัสุดทา้ยคือ องคก์รควรก าหนด Area 
Path, Area Growth อยา่งชดัเจนวา่เสน้ทางในการเจริญกา้วหนา้ตอ้งเดินอยา่งไรบา้ง องคก์รไม่ควร
ถูกจ ากดัดว้ยระยะเวลา เช่น ถา้คนท่ีมีความสามรถกส็ามารถเล่ือนต าแหน่งได ้โดยไม่ตอ้งรอถึง 2 ปี
แลว้ค่อยเล่ือนต าแหน่ง ควรมีการสอนงานโดยการ Coaching สอนใหคิ้ดมีการแนะน าและติดตาม 
สอนใหต้ั้งค  าถามในส่ิงท่ีท า เป็นตน้ เพิ่มงานใหท้ ามากข้ึนเพื่อใหมี้ความช านาญในเชิงลึก เพื่อให้
พนกังานรู้สึกวา่รู้ทุกอยา่งและเก่งเร่ืองนั้นเป็นพิเศษ และควรมี Job rotation 
 ดา้นท่ี 4 ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ผูใ้หส้มัภาษณ์มีแนวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึง      
ในนิคมแหลมฉบงั ไดด้งัน้ี  

EXC 1 กล่าววา่:  
 1.  ควรมีระบบการข้ึนต าแหน่ง การใหร้างวลั มีระบบท่ีชดัเจนเพื่อใหพ้นกังานอยากอยู่
กบัองคก์รน้ีไปตลอด เช่น มีการเล่ือนขั้นแบบ Fast track  คือ สนใจกบัประสิทธิภาพการท างานหรือ
ผลลพัธ์ท่ีไดม้ากกวา่ท่ีจะสนใจระยะเวลาท างานท่ียาวนาน 
 2.  หวัหนา้ควรตอ้งมีการสนบัสนุนเร่ืองของความกา้วหนา้ในการท างานดว้ย              
(ผูบ้ริหารบริษทั 1 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 17 พฤษภาคม 2559) 

EXC 2 กล่าววา่: 
 1.  ตอ้งมีความชดัเจนในเร่ืองของปัจจยัท่ีเป็นตวัสนบัสนุนใหเ้กิดความกา้วหนา้และ
ความมัน่คงในการท างาน 
 2.  ในเร่ืองของการสอนงานเป็นตวัช่วยท าใหมี้ความกา้วหนา้และความมัน่คง               
ในการท างาน คือ มีการสอนงานแบบ Coaching ส าหรับคนท่ีมีศกัยภาพและตอ้งการท่ีเติบโต
เพื่อท่ีจะไดถู้กถ่ายทอดความรู้และมีความกา้วหนา้ได ้(ผูบ้ริหารบริษทั 2 (นามสมมติ), สัมภาษณ์,   
19 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 3 กล่าววา่: 
 1.  องคก์รเป็นพีระมิด บริษทัควรตอ้งมีแนวทางใหร้ะดบัค่าตอบแทนใกลเ้คียงกบั
ผูจ้ดัการ แต่พนกังานตอ้งมีความรู้ความสามารถ ความเช่ียวชาญ เพื่อใหพ้นกังานเกิดความกา้วหนา้
ได ้(ผูบ้ริหารบริษทั 3 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 
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 EXC 4 กล่าววา่: 
 1.  HR ควรมีการเปล่ียนแปลงในเร่ืองของการประเมิน การวางทิศทางของพนกังาน     
แต่ละคน คือ ท ายงัไงใหดี้กวา่เดิม (ผูบ้ริหารบริษทั 4 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 5 กล่าววา่: 
 1.  บริษทัควรมี KPI กบัพนกังานทุกคนและท ารายงานทุกเดือน ติดตามทุกเดือน 
ประเมินวา่มีความสามารถดา้นไหน มีจุดบกพร่องดา้นไหน น ามาประเมินผล  
 2.  มีการประเมินผลท่ีไม่ไดดู้ท่ีอายงุาน แต่ดูท่ีประสิทธิภาพการท างานหรือผลลพัธ์ 
(ผูบ้ริหารบริษทั 5 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 6 กล่าววา่: 
 1.  จดัสวสัดิการใหเ้ท่าเทียมกนัและปฏิบติัอยา่งเสมอภาค ไม่เลือกปฏิบติั           
(ผูบ้ริหารบริษทั 6 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 7 กล่าววา่: 
 1.  ตวัพนกังานเองหา้มหยดุท่ีจะเรียนรู้ หวัหนา้มีการสนบัสนุนใหพ้นกังาน                    
มีการน าเสนอผลงานและหากมีต าแหน่งท่ีวา่งเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถกจ็ะสามารถ          
มีความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างานได ้
 2.  โอกาสและความสามารถจะท าใหมี้ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างานได ้
(ผูบ้ริหารบริษทั 7 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 8 กล่าววา่: 
 1.  ขอ้ส าคญั คือ ตอ้งก าหนด KPI เพื่อใหพ้นกังานท างานไดดี้ข้ึน เพื่อใหเ้กิด
ความกา้วหนา้มีการเล่ือนต าแหน่ง 
 2.  ควรดูความเหมาะสมและใหโ้อกาสกบัพนกังานท่ีมีความสามารถเพื่อใหเ้กิดความรัก
และภกัดีต่อองคก์ร (ผูบ้ริหารบริษทั 8 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 24 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 9 กล่าววา่: 
 1.  บริษทัใหค้วามส าคญัเก่ียวกบัพนกังานเนน้ใหอ้ยูเ่ป็นเหมือนครอบครัวท าใหพ้นกังาน
รู้สึกถึงความมัน่คงในการท างาน (ผูบ้ริหารบริษทั 9 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 28 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 10 กล่าววา่: 
 1.  หวัหนา้มีการสนบัสนุนดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง โดยฝึกพนกังานใหมี้
ความรู้ความสามารถและหาโอกาสความกา้วหนา้เพื่อใหพ้นกังานไดเ้ล่ือนต าแหน่ง               
(ผูบ้ริหารบริษทั 10 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 28 พฤษภาคม 2559) 
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ตารางท่ี 4-35  สรุปการสัมภาษณ์ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง 
       ในการท างาน 
 
ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงใน        
การท างาน 

EXC
1 

EXC
2 

EXC
3 

EXC
4 

EXC
5 

EXC
6 

EXC
7 

EXC
8 

EXC
9 

EXC
10 

รวม 

1.  ควรมีระบบการข้ึนต าแหน่ง การใหร้างวลั 
มีระบบท่ีชดัเจนเพ่ือใหพ้นกังานอยากอยูก่บั
องคก์รน้ีไปตลอด เช่น มีการเล่ือนขั้น       
แบบ Fast track  คือ สนใจกบัประสิทธิภาพ        
การท างานหรือผลลพัธ์ท่ีไดม้ากกวา่ท่ีจะ
สนใจระยะเวลาท างานท่ียาวนาน และ
เน่ืองจากองคก์รเป็นพีระมิด บริษทัจึงควร
ตอ้งมีแนวทางใหร้ะดบัค่าตอบแทนใกลเ้คียง
กบัผูจ้ดัการ ใหก้บัพนกังานท่ีมีความรู้
ความสามารถ ความเช่ียวชาญ เพ่ือให้
พนกังานเกิดความกา้วหนา้ได ้ 

          3 

2.  หวัหนา้ควรตอ้งมีการสนบัสนุนเร่ืองของ
ความกา้วหนา้ในการท างานดว้ย และตอ้งมี
ความชดัเจนในเร่ืองของปัจจยัท่ีเป็นตวั
สนบัสนุนใหเ้กิดความกา้วหนา้และ        
ความมัน่คงในการท างาน โดยใหท้ั้งโอกาส
และสร้างความสามารถของพนกังาน เพื่อให้
เกิดความกา้วหนา้ 

          5 

3.  ในเร่ืองของการสอนงานเป็นตวัช่วยท าให้
มีความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน 
คือ มีการสอนงานแบบ Coaching ส าหรับคน
ท่ีมีศกัยภาพและตอ้งการท่ีเติบโตเพื่อท่ีจะได้
ถกูถ่ายทอดความรู้และมีความกา้วหนา้ได ้

          1 

4.  HR ควรมีการเปล่ียนแปลงในเร่ืองของ   
การประเมิน การวางทิศทางของพนกังานแต่
ละคน เช่น บริษทัควรมี KPI กบัพนกังานทุก
คนและท ารายงานทุกเดือน ติดตามทุกเดือน 
ประเมินวา่มีความสามารถดา้นไหน มี
จุดบกพร่องดา้นไหน น ามาประเมินผล 

          3 
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ตารางท่ี 4-35  (ต่อ) 
 
ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงใน        
การท างาน 

EXC
1 

EXC
2 

EXC
3 

EXC
4 

EXC
5 

EXC
6 

EXC
7 

EXC
8 

EXC
9 

EXC
10 

รวม 

5.  จดัสวสัดิการใหเ้ท่าเทียมกนัและปฏิบติั
อยา่งเสมอภาค ไม่เลือกปฏิบติั 

          1 

6.  บริษทัใหค้วามส าคญัเก่ียวกบัพนกังานเนน้
ใหอ้ยูเ่ป็นเหมือนครอบครัวท าใหพ้นกังาน
รู้สึกถึงความมัน่คงในการท างาน 

          1 

 
 จากตารางท่ี 4-35  สรุปผลการสัมภาษณ์ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานดา้นความกา้วหนา้
และความมัน่คงในการท างาน จากการสมัภาษณ์ 10 คน เรียงล าดบัความคิดเห็นจากมากไปนอ้ย 
อนัดบัแรก พบวา่ ผูส้มัภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นดว้ยกบัการท่ีหวัหนา้ควรตอ้งมีการสนบัสนุนเร่ืองของ
ความกา้วหนา้ในการท างานดว้ย และตอ้งมีความชดัเจนในเร่ืองของปัจจยัท่ีเป็นตวัสนบัสนุนใหเ้กิด
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน โดยใหท้ั้งโอกาสและสร้างความสามารถของพนกังาน 
เพื่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ รองลงมา คือ ควรมีระบบการข้ึนต าแหน่ง การใหร้างวลั มีระบบท่ีชดัเจน
เพื่อใหพ้นกังานอยากอยูก่บัองคก์รน้ีไปตลอด เช่น มีการเล่ือนขั้นแบบ Fast track  คือ สนใจกบั
ประสิทธิภาพการท างานหรือผลลพัธ์ท่ีไดม้ากกวา่ท่ีจะสนใจระยะเวลาท างานท่ียาวนาน และ
เน่ืองจากองคก์รเป็นพีระมิด บริษทัจึงควรตอ้งมีแนวทางใหร้ะดบัค่าตอบแทนใกลเ้คียงกบัผูจ้ดัการ 
ใหก้บัพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถ ความเช่ียวชาญ เพื่อใหพ้นกังานเกิดความกา้วหนา้ได ้
รวมทั้ง HR ควรมีการเปล่ียนแปลงในเร่ืองของการประเมิน การวางทิศทางของพนกังานแต่ละคน 
เช่น บริษทัควรมี KPI กบัพนกังานทุกคนและท ารายงานทุกเดือน ติดตามทุกเดือน ประเมินวา่        
มีความสามารถดา้นไหน มีจุกบกพร่องดา้นไหน น ามาประเมินผล และล าดบัสุดทา้ยคือ ในเร่ือง
ของการสอนงานเป็นตวัช่วยท าใหมี้ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน คือ มีการสอนงาน
แบบ Coaching ส าหรับคนท่ีมีศกัยภาพและตอ้งการท่ีเติบโตเพื่อท่ีจะไดถู้กถ่ายทอดความรู้และมี
ความกา้วหนา้ได ้บริษทัควรจดัสวสัดิการใหเ้ท่าเทียมกนัและปฏิบติัอยา่งเสมอภาค ไม่เลือกปฏิบติั 
และบริษทัใหค้วามส าคญัพนกังานเนน้ใหอ้ยูเ่ป็นเหมือนครอบครัวท าใหพ้นกังานรู้สึกถึง          
ความมัน่คงในการท างาน 
 ดา้นท่ี 5 ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก และจากผล      
การทดสอบสมมติฐานพบวา่มีความส าคญักบัความผกูพนัต่อองคก์ร จึงน ามาสมัภาษณ์เชิงลึก
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เพื่อใหไ้ดแ้นวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึง                
ในนิคมแหลมฉบงั ไดด้งัน้ี  

EXC 1 กล่าววา่: 
 1.  สร้างทีมใหเ้ป็นทีมมีการจดักลุ่ม  
 2.  ผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งใหน้โยบายท่ีชดัเจนในการสร้างทีม 
 3.  สร้างกิจกรรมร่วมกนั เช่น มี Outing 
 4.  ลดช่องวา่งระหวา่งหวัหนา้งานกบัพนกังาน เช่น มีการจดัประชุมทุกคนมีส่วนร่วม   
ในการแสดงความคิดเห็น (ผูบ้ริหารบริษทั 1 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 17 พฤษภาคม 2559) 

EXC 2 กล่าววา่: 
 1.  ท าความแตกต่างของวยัใหเ้ท่ากนัก่อน  
 2.  สร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งแผนกกบัแผนก  
 3.  มีการจดั Training นอกสถานท่ีใหใ้กลชิ้ดเพื่อละลายพฤติกรรม (ผูบ้ริหารบริษทั 2 
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 19 พฤษภาคม 2559) 

EXC 3 กล่าววา่: 
 1.  มาจากหวัหนา้ตอ้งมีความยติุธรรม เช่น ตอ้งคุยกบัลูกนอ้งท่ีมีปัญหา หวัหนา้          
ยอมไดบ้า้งลดทิฐิได ้มองลูกนอ้งเหมือนญาติ 
 2.  มีกิจกรรมนอกสถานท่ี เช่น ออกก าลงักายดว้ยกนั (ผูบ้ริหารบริษทั 3 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 

EXC 4 กล่าววา่: 
 1.  มีกิจกรรมสร้างสรรค ์ท่องเท่ียวภายในกลุ่มเพื่อความใกลชิ้ด พยายามไปดว้ยกนั      
ทั้งกลุ่ม (ผูบ้ริหารบริษทั 4 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 

EXC 5 กล่าววา่: 
 1.  มีการติดต่อใหช้ดัเจนทั้งภายในและภายนอกแผนก ถา้ไม่ชดัเจนอาจท าใหเ้ขา้ใจผดิ 
 2.  ผูบ้ริหารข้ึนมาพดูคุยเพื่อจะไดไ้ม่เกิดช่องวา่งระหวา่งต าแหน่งเพื่อใหเ้กิดความเป็น
กนัเอง (ผูบ้ริหารบริษทั 5 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 

EXC 6 กล่าววา่: 
 1.  จดัน าเท่ียวประจ าปีเพื่อใหพ้นกังานมีความสามคัคีและสร้างแรงงานสัมพนัธ์       
ภายในแผนก (ผูบ้ริหารบริษทั 6 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 พฤษภาคม 2559) 
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EXC 7 กล่าววา่: 
 1.  ตอ้งสร้างความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานไม่ใชแ้ค่ในแผนกแต่ตอ้งเก่ียวพนักนักบั
แผนกขา้งเคียงดว้ย (ผูบ้ริหารบริษทั 7 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 พฤษภาคม 2559) 

EXC 8 กล่าววา่: 
 1.  บริษทัมีการน าเท่ียวประจ าปีตอ้งไปดว้ยกนั 
 2.  มีการส่ือสารใหม้ากข้ึน 
 3.  หวัหนา้ตอ้งเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการช่วยเหลือกนัในทีม (ผูบ้ริหารบริษทั 8           
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 24 พฤษภาคม 2559) 

EXC 9 กล่าววา่: 
 1.  อยูก่นัแบบพี่นอ้ง ไม่ใชเ้จา้นายกบัลูกนอ้ง อยูก่นัเป็นทีม ไม่มีวรรณะ คุยเล่นได ้
(ผูบ้ริหารบริษทั 9 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 28 พฤษภาคม 2559) 

EXC 10 กล่าววา่: 
 1.  มีการท ากิจกรรมหลงัเลิกงานดว้ยกนั  
 2.  หวัหนา้เป็นแบบอยา่งท่ีดีในการสร้างทีม (ผูบ้ริหารบริษทั 10 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 
28 พฤษภาคม 2559) 

 
ตารางท่ี 4-36  สรุปการสัมภาษณ์ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานดา้นความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 
 
ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน EXC

1 
EXC

2 
EXC

3 
EXC

4 
EXC

5 
EXC

6 
EXC

7 
EXC

8 
EXC

9 
EXC

10 
รวม 

1.  มีการสร้างทีมใหเ้ป็นทีม มีการจดักลุ่ม 
หวัหนา้เป็นแบบอยา่งท่ีดีในการสร้างทีม 
รวมถึงผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งใหน้โยบายท่ี
ชดัเจนในการสร้างทีม 

          3 

2.  ควรมีการสร้างกิจกรรมร่วมกนั เช่น มี
Outing จดั Training ท่องเท่ียวนอกสถานท่ี 
หรือ จดัน าเท่ียวประจ าปีใหใ้กลชิ้ดเพื่อละลาย
พฤติกรรม มีการออกก าลงักายดว้ยกนั เพ่ือ
ความใกลชิ้ด และตอ้งพยายามไปดว้ยกนัทั้ง
กลุ่ม 

          7 
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ตารางท่ี 4-36  (ต่อ) 
 
ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน EXC

1 
EXC

2 
EXC

3 
EXC

4 
EXC

5 
EXC

6 
EXC

7 
EXC

8 
EXC

9 
EXC

10 
รวม 

3.  ควรมีการลดช่องวา่งระหวา่งหวัหนา้งาน
กบัพนกังาน รวมทั้งท าความแตกต่างของวยั
ใหเ้ท่ากนั เช่น มีการจดัประชุมทุกคนมี    
ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ผูบ้ริหาร
ข้ึนมาพดูคุยสร้างความเป็นกนัเอง  

          4 

4.  สร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งแผนกกบั
แผนก 

          2 

5.  มีการติดต่อส่ือสารใหม้ากข้ึนและชดัเจน
ทั้งภายในและภายนอกแผนก ถา้ไม่ชดัเจน
อาจท าใหเ้ขา้ใจผดิได ้

          3 

  
 จากตารางท่ี 4-36  สรุปผลการสัมภาษณ์ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานดา้นความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน จากการสมัภาษณ์ 10 คน เรียงล าดบัความคิดเห็นจากมากไปนอ้ย อนัดบัแรก 
พบวา่ ผูส้มัภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นดว้ยวา่ควรมีการสร้างกิจกรรมร่วมกนั เช่น มี Outing จดั Training 
ท่องเท่ียวนอกสถานท่ี หรือ จดัน าเท่ียวประจ าปีใหใ้กลชิ้ดเพื่อละลายพฤติกรรม มีการออกก าลงักาย
ดว้ยกนั เพื่อความใกลชิ้ด และตอ้งพยายามไปดว้ยกนัทั้งกลุ่ม รองลงมา คือ ควรมีการลดช่องวา่ง
ระหวา่งหวัหนา้งานกบัพนกังาน รวมทั้งท าความแตกต่างของวยัใหเ้ท่ากนั เช่น มีการจดัประชุม    
ทุกคนมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ผูบ้ริหารข้ึนมาพดูคุยสร้างความเป็นกนัเอง ควรมี       
การติดต่อส่ือสารใหม้ากข้ึนและชดัเจนทั้งภายในและภายนอกแผนก ถา้ไม่ชดัเจนอาจท าใหเ้ขา้ใจ
ผดิได ้ควรมีการสร้างทีมใหเ้ป็นทีม มีการจดักลุ่ม หวัหนา้เป็นแบบอยา่งท่ีดีในการสร้างทีมรวมถึง
ผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งใหน้โยบายท่ีชดัเจนในการสร้างทีม ล าดบัสุดทา้ยคือควรมีการสร้าง
ความสมัพนัธ์ระหวา่งแผนกกบัแผนก  
 ดา้นท่ี 6 ดา้นสิทธิของพนกังาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ผูใ้หส้มัภาษณ์ มีแนวทาง
การสร้างความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั ไดด้งัน้ี 
 EXC 1 กล่าววา่: 
 1.  ควรมีการเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็นไดทุ้กช่องทาง เพื่อใหแ้สดงความคิดเห็น 
 2.  ความเสมอภาค ตอนท างานตอ้งคิด ไม่มีหวัหนา้ ไม่มีลูกนอ้ง ดงันั้น กจ็ะสามารถ
แสดงความคิดเห็นไดห้มด 
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 3.  มุมมองขององคก์ร ควรสร้างมาตรฐานสิทธิของพนกังานใหเ้ท่าเทียมกนั ไดแ้ก่ 
สวสัดิการ การจูงใจ โดยไม่เอนเอียงไปฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง (ผูบ้ริหารบริษทั 1 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 
17 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 2 กล่าววา่: 
 1.  เน่ืองจากเดก็สมยัน้ี เก่งกวา่ รอบรู้มากกวา่ มีความเป็นตวัของตวัเอง มี Idea เยอะ       
มีมุมมองท่ีดี ๆ ไดรั้บขอ้มูลท่ีดี ๆ และมีความมัน่ใจ ดงันั้นหวัหนา้ควรจะตอ้งรับฟังการน าเสนอของ
รุ่นนอ้งเพื่อจะไดเ้กิดการแบ่งปันประสบการณ์ แบ่งปันความรู้ซ่ึงกนัและกนั แลว้ดูวา่อนัไหนดีท่ีสุด
เพื่อใหไ้ดท้างเลือกท่ีดีท่ีสุด (ผูบ้ริหารบริษทั 2 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 19 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 3 กล่าววา่: 
 1.  ทุกคนมีความเท่าเทียมกนั ผูจ้ดัการกเ็ขา้มาทานอาหารในโรงงานเช่นกนั ดงันั้น สิทธิ
อยูท่ี่ความพอใจของพนกังาน 
 2.  บริษทัมีสหภาพแรงงานซ่ึงปกป้องสิทธิของพนกังานอยูแ่ลว้ (ผูบ้ริหารบริษทั 3    
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 4 กล่าววา่: 
 1.  สิทธิในการแสดงความคิดเห็นโดยการสร้างใหลู้กนอ้งมีการน าเสนอ Idea ใหอิ้สระ
ในการแสดงความคิดเห็น เช่น ถา้เขารู้สึกวา่อยากไดห้รือมีขอ้น าเสนอ กใ็หสิ้ทธิแสดงความคิดเห็น 
ถา้ท าไดก้ท็  าต่อไป บริษทัควรมีการผลกัดนัตรงน้ี (ผูบ้ริหารบริษทั 4 (นามสมมติ), สัมภาษณ์,       
20 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 5 กล่าววา่: 
 1.  เป็นไปตามกฎระเบียบขององคก์ร มีการเคารพสิทธิร่วมกนั เช่น หวัหนา้มีการเปิดรับ
ความคิดเห็นของลูกนอ้ง 
 2.  ดา้นสภาพในการท างาน บริษทัมีแรงงานสมัพนัธ์ท่ีดีอยูแ่ลว้ มีกฎหมายแรงงาน        
มีการพิจารณาเสมอวา่ จะท าอะไร จะไปละเมิดสิทธิของพนกังานหรือไม่ (ผูบ้ริหารบริษทั 5      
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 6 กล่าววา่: 
 1.  จดัสวสัดิการใหเ้ท่าเทียมกนัและปฏิบติัอยา่งเสมอภาคไม่เลือกปฏิบติั                
(ผูบ้ริหารบริษทั 6 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 7 กล่าววา่: 
 1.  ใชสิ้ทธิของพนกังานอยา่งเตม็ท่ี ท่ีควรจะไดรั้บ (ผูบ้ริหารบริษทั 7 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 22 พฤษภาคม 2559) 
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 EXC 8 กล่าววา่: 
 1.  คนท่ีท างานควรมีการใหโ้อกาสทุกคนอยา่งเท่าเทียมแต่ถึงอยา่งไรกต็อ้งข้ึนอยูก่บั    
ตวัพนกังานเองเช่นกนั 
 2.  บริษทัมีสหภาพแรงงานท่ีมีการปกป้องสิทธิของพนกังานท่ีดีอยูแ่ลว้               
(ผูบ้ริหารบริษทั 8 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 24 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 9 กล่าววา่: 
 1.  มีระเบียบคือหวัหนา้งานควรมีการเปิดความคิดเห็นอยา่งเตม็ท่ีแต่ตอ้งอยูใ่นกรอบ      
ท่ีถูกตอ้ง (ผูบ้ริหารบริษทั 9 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 28 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 10 กล่าววา่: 
 1.  หวัหนา้ควรใหอิ้สระในการแสดงความคิดเห็น ควรมีการรับฟังความคิดเห็นของ
ลูกนอ้ง 
 2.  มีสหภาพแรงงานซ่ึงปกป้องสิทธิของพนกังานอยูแ่ลว้ (ผูบ้ริหารบริษทั 10            
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 28 พฤษภาคม 2559) 

 
ตารางท่ี 4-37  สรุปการสัมภาษณ์ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานดา้นสิทธิของพนกังาน 
 
ด้านสิทธิของพนักงาน EXC

1 
EXC

2 
EXC

3 
EXC

4 
EXC

5 
EXC

6 
EXC

7 
EXC

8 
EXC

9 
EXC

10 
รวม 

1.  ควรมีการเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น
อยา่งเตม็ท่ี ไดทุ้กช่องทาง แต่ตอ้งอยูใ่นกรอบ
ท่ีถกูตอ้ง หวัหนา้ควรสร้างใหล้กูนอ้งมี     
การน าเสนอ Idea ใหอิ้สระในการแสดง   
ความคิดเห็น และตอ้งรับฟังการน าเสนอ   
ของรุ่นนอ้งเพ่ือจะไดเ้กิดการแบ่งปัน
ประสบการณ์ แบ่งปันความรู้ซ่ึงกนัและกนั 
แลว้ดูวา่อนัไหนดีท่ีสุดเพ่ือใหไ้ดท้างเลือกท่ีดี
ท่ีสุด  

     
 

    
 
 

 
6 
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ตารางท่ี 4-37  (ต่อ) 
 
ด้านสิทธิของพนักงาน EXC

1 
EXC

2 
EXC

3 
EXC

4 
EXC

5 
EXC

6 
EXC

7 
EXC

8 
EXC

9 
EXC

10 
รวม 

2.  มุมมองขององคก์ร ควรสร้างมาตรฐาน
สิทธิของพนกังานใหเ้ท่าเทียมกนัเป็นไปตาม
กฎระเบียบขององคก์ร ไดแ้ก่ สวสัดิการ    
การจูงใจ โดยปฏิบติัอยา่งเสมอภาคไม่เลือก
ปฏิบติั ไม่เอนเอียงไปฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง  ซ่ึง
บริษทัมีสหภาพแรงงานซ่ึงปกป้องสิทธิ     
ของพนกังานอยูแ่ลว้ 

     
 
 

 
 

 
 

 
  

 
7 

 
 จากตารางท่ี 4-37  สรุปผลการสัมภาษณ์ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานดา้นสิทธิของ
พนกังาน จากการสมัภาษณ์ 10 คน เรียงล าดบัความคิดเห็นจากมากไปนอ้ย อนัดบัแรก พบวา่           
ผูส้มัภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นดว้ยกบัมุมมองขององคก์ร ควรสร้างมาตรฐานสิทธิของพนกังาน            
ใหเ้ท่าเทียมกนัเป็นไปตามกฎระเบียบขององคก์ร ไดแ้ก่ สวสัดิการ การจูงใจ โดยปฏิบติัอยา่ง      
เสมอภาคไม่เลือกปฏิบติั ไม่เอนเอียงไปฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง  ซ่ึงบริษทัมีสหภาพแรงงานซ่ึงปกป้องสิทธิ
ของพนกังานอยูแ่ลว้ และรองลงมา คือ ควรมีการเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็นอยา่งเตม็ท่ี       
ไดทุ้กช่องทาง แต่ตอ้งอยูใ่นกรอบท่ีถูกตอ้ง หวัหนา้ควรสร้างใหลู้กนอ้งมีการน าเสนอ Idea ให้
อิสระในการแสดงความคิดเห็น และตอ้งรับฟังการน าเสนอของลูกนอ้งเพื่อจะไดเ้กิดการแบ่งปัน
ประสบการณ์ แบ่งปันความรู้ซ่ึงกนัและกนั แลว้ดูวา่อนัไหนดีท่ีสุดเพือ่ใหไ้ดท้างเลือกท่ีดีท่ีสุด 
 ดา้นท่ี 7 ดา้นความสมดุลระหวา่งความตอ้งการท างานและความตอ้งการพกัผอ่น            
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ผูใ้หส้มัภาษณ์มีแนวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังาน        
ฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั ไดด้งัน้ี  

EXC 1 กล่าววา่: 
 1.  ควรตอ้งมี Work life balance ผูบ้ริหารตอ้งเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์รใหเ้หมือน
บริษทัฝร่ังเนน้เร่ืองของผลลพัธ์ไม่เนน้เร่ืองกระบวนการท างานและถา้ผลลพัธ์ไดไ้ม่ดีกต็อ้งจดัเตม็
เช่นกนั  
 2.  หากิจกรรมหาเวลาใหก้บัพนกังานไม่ใหมุ่้งกบังานมากจนเกินไป ตอ้งใหอิ้สระกบัเขา
ในการท างานในการแสดงความคิดเห็น ไม่ปิดกั้น 
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 3.  โดยเฉพาะเดก็พนกังานกลุ่มใหม่ ๆ ไม่สนใจตวัเงินเนน้ท างานเพื่อสงัคมตอ้งการ
เพื่อน ตอ้งปล่อยเขา อยา่ขีดเสน้ใหเ้ขา เพราะฉะนั้นควรตอ้งมีความสมดุลในเร่ืองของการพกัผอ่น
ของเดก็กลุ่มใหม่ ๆ (ผูบ้ริหารบริษทั 1 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 17 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 2 กล่าววา่: 
 1.  ตอ้งเพิ่มรายได ้และตอ้งลดชัว่โมงการท างานควบคู่กนัไปตลอดจนควบคุมค่าใชจ่้าย
อ่ืน ๆ เช่น OT เพื่อเพิ่มความสมดุลระหวา่งความตอ้งการท างานและความตอ้งการพกัผอ่น 
(ผูบ้ริหารบริษทั 2 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 19 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 3 กล่าววา่: 
 1.  หวัหนา้ตอ้งดูความสมดุลดูความเหมาะสมในเร่ืองของการหยดุพกัผอ่นหากตอ้งใช้
คนมากแผนกขา้งเคียงกส็ามารถช่วยเหลือกนัไดเ้พื่อใหพ้นกังานของตนสามารถลาหยดุพกัผอ่นได ้
 2.  หวัหนา้ช่วยท างานดว้ย หวัหนา้ดูแลลูกนอ้งไดเ้พื่อไม่ใหลู้กนอ้งเครียดจนเกินไป     
อยูด่ว้ยกบัลูกตอ้ง (ผูบ้ริหารบริษทั 3 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 4 กล่าววา่: 
 1.  ถา้พนกังานสามารถท างานใหจ้บภายในเวลาท างานไดก้ไ็ม่จ าเป็นตอ้งท า OT ใหดู้ท่ี 
Result แต่ถา้เขาตอ้งการท า OT เพื่อลดการท า OT ในวนัขา้งหนา้ หวัหนา้กค็วรอนุมติั  
 2.  หวัหนา้ตอ้งบอกใหพ้นกังานพกับา้งเพือ่ดูแลสุขภาพ (ผูบ้ริหารบริษทั 4 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 5 กล่าววา่: 
 1.  เน่ืองจากจุดงาน ท างานตามความตอ้งการของลูกคา้ ดงันั้น บางเวลาไม่มีงานกใ็ห้
พนกังานเกบ็แรงไว ้บางเวลาท า OT กต็อ้งท า ไม่เปิด OT ในวนัหยดุ เสาร์-อาทิตย ์ถา้ไม่ไหว กห็า
คนมาช่วยแทน เพื่อความสมดุลระหวา่งความตอ้งการท างานและความตอ้งการพกัผอ่น        
(ผูบ้ริหารบริษทั 5 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 6 กล่าววา่: 
 1.  จดัท าโครงการ Work life balance (ผูบ้ริหารบริษทั 6 (นามสมมติ), สัมภาษณ์,           
22 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 7 กล่าววา่: 
 1.  สร้างความรู้สึกใหพ้นกังานเร่ิมท างานแต่เน่ิน ๆ จะไดไ้ม่ตอ้งท า OT เยอะ เพราะงาน
ค่อนขา้งเยอะอยูแ่ลว้ 
 2.  หาคนทดแทนหากพนกังานท างานไม่ไหวหรือเป็นช่วงท่ีงานเยอะมาก           
(ผูบ้ริหารบริษทั 7 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 พฤษภาคม 2559) 
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 EXC 8 กล่าววา่: 
 1.  เป็นไปตามกฎหมายแรงงานและสหภาพแรงงานในเร่ืองของวนัท างานท่ีเหมาะสม 
อยูภ่ายใตก้ฎหมายอยูแ่ลว้ (ผูบ้ริหารบริษทั 8 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 24 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 9 กล่าววา่: 
 1.  มีนโยบายปรับในเร่ืองของฐานเงินเดือน ส่งเสริมใหพ้นกังานท าใหเ้สร็จในเวลา
ท างานหรือลดการท า OT เพราะนอ้ยคนท่ีอยากท า OT 
 2.  หวัหนา้งานควรมีการสอนงานแบบ Coaching ลูกนอ้ง (ผูบ้ริหารบริษทั 9              
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 28 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 10 กล่าววา่: 
 1.  ส่งเสริมใหลู้กนอ้งท างานใหเ้สร็จในเวลา หากหวัหนา้ประเมินแลว้วา่ งานท่ีเขา้มาท า
ไม่ทนักค็วรจะหา พนกังานแผนกขา้งเคียงเขา้มาช่วยเพือ่ใหพ้นกังานของแผนกเราไดมี้การพกัผอ่น
บา้ง (ผูบ้ริหารบริษทั 10 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 28 พฤษภาคม 2559) 

 
ตารางท่ี 4-38  สรุปการสัมภาษณ์ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานดา้นความสมดุลระหวา่ง 
       ความตอ้งการท างานและความตอ้งการพกัผอ่น 
 
ด้านความสมดุลระหว่างความต้องการท างาน
และความต้องการพกัผ่อน 

EXC
1 

EXC
2 

EXC
3 

EXC
4 

EXC
5 

EXC
6 

EXC
7 

EXC
8 

EXC
9 

EXC
10 

รวม 

1.  ควรตอ้งมี Work life balance ผูบ้ริหารตอ้ง
เปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์รใหเ้หมือน
บริษทัฝร่ังเนน้เร่ืองของผลลพัธ์ไม่เนน้     
เร่ืองกระบวนการท างานและถา้ผลลพัธ์ได ้ 
ไม่ดีกต็อ้งจดัเตม็เช่นกนั โดยเฉพาะเดก็
พนกังานกลุ่มใหม่ ๆ ไม่สนใจตวัเงินเนน้
ท างานเพ่ือสังคมตอ้งการเพ่ือน ตอ้งปล่อยเขา 
อยา่ขีดเส้นใหเ้ขา เพราะฉะนั้นควรตอ้งมี
ความสมดุลในเร่ืองของการพกัผอ่นของเดก็
กลุ่มใหม่ ๆ 

          3 

2.  หากิจกรรมหาเวลาใหก้บัพนกังานไม่ให ้
มุ่งกบังานมากจนเกินไป ตอ้งใหอิ้สระกบัเขา
ในการท างานในการแสดงความคิดเห็น ไม่
ปิดกั้น 

          1 
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ตารางท่ี 4-38  (ต่อ) 
 
ด้านความสมดุลระหว่างความต้องการท างาน
และความต้องการพกัผ่อน 

EXC
1 

EXC
2 

EXC
3 

EXC
4 

EXC
5 

EXC
6 

EXC
7 

EXC
8 

EXC
9 

EXC
10 

รวม 

3.  ตอ้งเพ่ิมรายได ้โดยมีนโยบายปรับในเร่ือง
ของฐานเงินเดือน และตอ้งลดชัว่โมง         
การท างานควบคู่กนัไป โดยส่งเสริมให้
พนกังานท าใหเ้สร็จในเวลาท างาน เช่น สร้าง
ความรู้สึกใหพ้นกังานเร่ิมท างานแต่เน่ิน ๆ   
จะไดไ้ม่ตอ้งท า OT เยอะ เพราะงานค่อนขา้ง
เยอะอยูแ่ลว้ เพ่ือเพ่ิมความสมดุลระหวา่ง
ความตอ้งการท างานและความตอ้งการ
พกัผอ่น 

          3 

4.  หวัหนา้ตอ้งดูความสมดุลดูความเหมาะสม
ในเร่ืองของการหยดุพกัผอ่น ตอ้งบอกให้
พนกังานพกับา้งเพื่อดูแลสุขภาพ หากตอ้งใช้
คนมากแผนกขา้งเคียงกส็ามารถช่วยเหลือกนั
ไดเ้พื่อใหพ้นกังานของตนเองสามารถลาหยดุ
พกัผอ่นได ้และหวัหนา้กส็ามารถช่วยท างาน
ได ้อยูด่ว้ยกบัลกูนอ้งได ้

          5 

5.  เป็นไปตามกฎหมายแรงงานและสหภาพ
แรงงานในเร่ืองของวนัท างานท่ีเหมาะสม อยู่
ภายใตก้ฎหมายอยูแ่ลว้ 

          1 

6.  หวัหนา้งานควรมีการสอนงาน            
แบบ coaching ลกูนอ้ง 

          1 

 
 จากตารางท่ี 4-38  สรุปผลการสัมภาษณ์ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานดา้นความสมดุล
ระหวา่งความตอ้งการท างานและความตอ้งการพกัผอ่น จากการสัมภาษณ์ 10 คน เรียงล าดบั      
ความคิดเห็นจากมากไปนอ้ย อนัดบัแรก พบวา่ ผูส้มัภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นดว้ยกบัการท่ีหวัหนา้ตอ้งดู  
ความสมดุลดูความเหมาะสมในเร่ืองของการหยดุพกัผอ่น ตอ้งบอกใหพ้นกังานพกับา้งเพื่อดูแล
สุขภาพ หากตอ้งใชค้นมากแผนกขา้งเคียงกส็ามารถช่วยเหลือกนัได ้เพื่อใหพ้นกังานของตนเอง
สามารถลาหยดุพกัผอ่นได ้และหวัหนา้กส็ามารถช่วยท างานได ้อยูด่ว้ยกบัลูกนอ้งได ้รองลงมา คือ 
ควรตอ้งมี Work life balance ผูบ้ริหารตอ้งเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์รใหเ้หมือนบริษทัฝร่ังเนน้
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เร่ืองของผลลพัธ์ไม่เนน้เร่ืองกระบวนการท างานและถา้ผลลพัธ์ไดไ้ม่ดีกต็อ้งจดัเตม็เช่นกนั 
โดยเฉพาะเดก็พนกังานกลุ่มใหม่ ๆ ไม่สนใจตวัเงินเนน้ท างานเพื่อสงัคมตอ้งการเพือ่น ตอ้งปล่อย
เขา อยา่ขีดเสน้ใหเ้ขา เพราะฉะนั้นควรตอ้งมีความสมดุลในเร่ืองของการพกัผอ่นของเดก็กลุ่มใหม่ 
ๆ และ ตอ้งเพิม่รายได ้โดยมีนโยบายปรับในเร่ืองของฐานเงินเดือน และตอ้งลดชัว่โมงการท างาน
ควบคู่กนัไป โดยส่งเสริมใหพ้นกังานท าใหเ้สร็จในเวลาท างาน เช่น สร้างความรู้สึกใหพ้นกังาน
เร่ิมท างานแต่เน่ิน ๆ จะไดไ้ม่ตอ้งท า OT เยอะ เพราะงานค่อนขา้งเยอะอยูแ่ลว้ เพื่อเพิ่มความสมดุล
ระหวา่งความตอ้งการท างานและความตอ้งการพกัผอ่น และล าดบัสุดทา้ยคือ หากิจกรรมหาเวลา
ใหก้บัพนกังานไม่ใหมุ่้งกบังานมากจนเกินไป ตอ้งใหอิ้สระกบัเขาในการท างานในการแสดง    
ความคิดเห็น ไม่ปิดกั้น โดยเป็นไปตามกฎหมายแรงงานและสหภาพแรงงานในเร่ืองของวนัท างาน
ท่ีเหมาะสม อยูภ่ายใตก้ฎหมายอยูแ่ลว้ และหวัหนา้งานควรมีการสอนงานแบบ Coaching ลูกนอ้ง 

 ดา้นท่ี 8 ดา้นความภูมิใจในงานท่ีท าและภูมิใจในองคก์ร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง 
และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่มีความส าคญักบัความผกูพนัต่อองคก์ร จึงน ามาสมัภาษณ์
เชิงลึกเพื่อใหไ้ดแ้นวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึง      
ในนิคมแหลมฉบงั ไดด้งัน้ี 

EXC 1 กล่าววา่ ในมุมมองของ HR มองวา่: 
 1.  ตอ้งใหรู้้สึกวา่เป็นเจา้ของงานท่ีท าอยู ่
 2.  ตอ้งใหเ้วทีในการน าเสนอผลงานดว้ยตนเอง 
 3.  ตอ้งสร้างสภาพแวดลอ้มใหรู้้สึกเป็นครอบครัวเดียวกนั ใหรู้้สึกเป็นเหมือนบา้น 
(ผูบ้ริหารบริษทั 1 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 17 พฤษภาคม 2559) 

EXC 2 กล่าววา่: 
 1.  ให ้target เคา้ 
 2.  ตอ้งมีการ Motivate พนกังาน 
 3.  ท าใหเ้คา้รู้สึกวา่เป็นงานของเคา้ เพื่อใหเ้คา้รู้สึกภูมิใจและมีบทบาทในองคก์ร 
(ผูบ้ริหารบริษทั 2 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 19 พฤษภาคม 2559) 

EXC 3 กล่าววา่: 
 1.  เนน้การเป็นหวัหนา้ท่ีดี เป็นตวัอยา่งท่ีดี เพื่อน าไปสู่วฒันธรรมองคก์รท่ีดี 
 2.  ตอ้งท าใหเ้คา้มองเห็นความส าคญัของตนเอง มีความภูมิใจในตนเอง เพื่อเปล่ียน
แนวคิดใหมี้ความภาคภูมิใจ 
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 3.  ตอ้งท าใหเ้คา้เห็นความส าคญักบัผูอ่ื้นและตอ้งท าตามหนา้ท่ีเพื่อประโยชน์ของตนเอง 
หน่วยงาน ตลอดจนต่อประเทศชาติท่ีมีแต่คนอยากเขา้มาลงทุน (ผูบ้ริหารบริษทั 3 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 

EXC 4 กล่าววา่: 
 1.  ท าใหเ้คา้รู้สึกวา่งานท่ีเคา้ท ามีความส าคญัต่อผูอ่ื้น 
 2.  หวัหนา้งานตอ้งมีส่วนร่วมและปรับปรุงงานใหดี้ข้ึนเพื่อใหเ้คา้รู้สึกมีส่วนร่วม มีการ
พฒันาและภูมิใจในงาน (ผูบ้ริหารบริษทั 4 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 

EXC 5 กล่าววา่: 
 1.  ท าใหเ้คา้รู้สึกวา่งานท่ีเคา้ท ามีความส าคญั ตวัอยา่งเช่น รถทุกคนัผา่นมือเคา้ตลอด
เพื่อใหเ้กิดความรู้สึกภาคภูมิใจในงาน 
 2.  เน่ืองจากรถตอ้งผา่นกระบวนการของเราทุกคนั และเราเป็นหน่ึงในนั้นท่ีจะผลิตดว้ย
คุณภาพ ดงันั้นตอ้งท าใหเ้คา้รู้สึกวา่เคา้ตอ้งท าหนา้ท่ีใหดี้ท่ีสุด 
 3.  ตอ้งท าใหเ้คา้รู้สึกวา่ หากเคา้ท างานบกพร่องกจ็ะส่งผลต่อคนอ่ืนเช่นกนั         
(ผูบ้ริหารบริษทั 5 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 

EXC 6 กล่าววา่: 
 1.  บริหารสวสัดิการอยา่งเหมาะสมใหพ้นกังานมีความเป็นอยูท่ี่ดี 
 2.  บริการค่าจา้งท่ีสอดคลอ้งและแข่งขนัได ้
 3.  สร้างแรงงานสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่นายจา้งลูกจา้ง (ผูบ้ริหารบริษทั 6 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 22 พฤษภาคม 2559) 

EXC 7 กล่าววา่: 
 1.  มี target มีเป้าหมายใหไ้ปดว้ยกนักบัเรา ท าใหเ้คา้เห็นความส าคญัของงาน 
 2.  เราตอ้งเป็นหวัหนา้ท่ีดี เป็นผูน้ าในการสร้างทีม เพราะทีมส าคญัมาก ๆ           
(ผูบ้ริหารบริษทั 7 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 พฤษภาคม 2559) 

EXC 8 กล่าววา่: 
 1.  ท าใหเ้คา้รู้สึกวา่งานท่ีเคา้ท ามีความส าคญั  
 2.  ท าใหเ้คา้เห็นความส าคญัของงาน 
 3.  อยูท่ี่หวัหนา้ เป็นแบบอยา่งท่ีดี 
 4.  พดูถึงองคก์ร พดูในมุมมองท่ีภูมิใจอยูแ่ลว้ (ผูบ้ริหารบริษทั 8 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 24 พฤษภาคม 2559) 
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EXC 9 กล่าววา่: 
 1.  ท าใหเ้คา้รู้สึกวา่เคา้ส าคญัต่องานและต่อองคก์ร ตอ้งท าใหเ้คา้รู้สึกวา่เคา้เป็น           
แรงขบัเคล่ือนบริษทั 
 2.  ท าใหเ้คา้รู้สึกวา่ท างานเป็นทีม พนกังานเป็นทีม (ผูบ้ริหารบริษทั 9 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 28 พฤษภาคม 2559) 

EXC 10 กล่าววา่: 
 1.  ท าใหเ้คา้เห็นความส าคญัของงาน 
 2.  ท าใหเ้คา้รู้สึกวา่เคา้มีความส าคญั 
 3.  หวัหนา้ตอ้งท าใหเ้คา้รู้สึกวา่มีหวัหนา้คอยสนบัสนุนเคา้ และไม่โดดเดียว       
(ผูบ้ริหารบริษทั 10 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 28 พฤษภาคม 2559) 

 
ตารางท่ี 4-39  สรุปการสัมภาษณ์ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานดา้นความภูมิใจในงานท่ีท าและภูมิใจ 
       ในองคก์ร 
 
ด้านความภูมใิจในงานทีท่ าและภูมใิจ           
ในองค์กร 

EXC
1 

EXC
2 

EXC
3 

EXC
4 

EXC
5 

EXC
6 

EXC
7 

EXC
8 

EXC
9 

EXC
10 

รวม 

1.  ท าใหเ้คา้เห็นความส าคญัของงาน
และท าใหเ้คา้รู้สึกวา่เคา้เป็นเจา้ของงาน 

        
 

  6 

2.  ท าใหเ้คา้รู้สึกวา่เคา้มีความส าคญั           5 

3.  หวัหนา้มีความส าคญัตอ้งมีส่วนร่วม  
คอยสนบัสนุน เป็นตวัอยา่งท่ีดี เป็นผูน้ า
ท่ีดี 

          5 

4.  ใหเ้วทีในการน าเสนอผลงานดว้ย
ตนเอง 

          1 

5.  สร้างสภาพแวดลอ้มใหรู้้สึกเป็น
ครอบครัวเดียวกนั ท างานเป็นทีม ให้
รู้สึกเป็นเหมือนบา้น 

         
 

 3 

6.  มีการ Motivate พนกังาน มีการให ้
target พนกังาน มีการบริหารสวสัดิการ
อยา่งเหมาะสมรวมทั้งค่าจา้ง 

          2 
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ตารางท่ี 4-39  (ต่อ) 
 
ด้านความภูมใิจในงานทีท่ าและภูมใิจ           
ในองค์กร 

EXC
1 

EXC
2 

EXC
3 

EXC
4 

EXC
5 

EXC
6 

EXC
7 

EXC
8 

EXC
9 

EXC
10 

รวม 

7.  ท าใหเ้คา้เห็นความส าคญักบัผูอ่ื้น
เพราะงานท่ีท าส่งผลต่อคนอ่ืน 

          3 

 
 จากตารางท่ี 4-39  สรุปผลการสัมภาษณ์ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานดา้นความภูมิใจ  
ในงานท่ีท าและภูมิใจในองคก์ร จากการสัมภาษณ์ 10 คน เรียงล าดบัความคิดเห็นจากมากไปนอ้ย 
อนัดบัแรก พบวา่ ผูส้มัภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นดว้ยกบัการท าใหพ้นกังานเห็นความส าคญัของงานและ
ท าใหเ้คา้รู้สึกวา่เคา้เป็นเจา้ของงาน รองลงมา คือ ท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่เคา้มีความส าคญั หวัหนา้   
มีความส าคญัตอ้งมีส่วนร่วม  คอยสนบัสนุน เป็นตวัอยา่งท่ีดี เป็นผูน้ าท่ีดี มีการสร้างสภาพแวดลอ้ม
ใหรู้้สึกเป็นครอบครัวเดียวกนั ท างานเป็นทีม ใหรู้้สึกเป็นเหมือนบา้น ตอ้งท าใหพ้นกังานเห็น
ความส าคญักบัผูอ่ื้นเพราะงานท่ีท าส่งผลต่อคนอ่ืน ควรมีการ Motivate พนกังาน มีการให ้Target 
พนกังาน มีการบริหารสวสัดิการอยา่งเหมาะสมรวมทั้งค่าจา้ง ล าดบัสุดทา้ยคือควรใหเ้วที             
ในการน าเสนอผลงานดว้ยตนเอง 
  ส่วนที่ 8  ผลการสัมภาษณ์ความคิดเห็นในดา้นบรรยากาศองคก์ร  
 จากการเกบ็รวบรวมจากแบบสอบถามในดา้นบรรยากาศองคก์ร พบวา่  

 ดา้นท่ี 1 ดา้นมิติโครงสร้างองคก์ร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ผูใ้หส้มัภาษณ์           
มีแนวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั 
ไดด้งัน้ี  

 EXC 1 กล่าววา่: 
 1.  ตอ้งใหบ้ทบาทกบัพนกังานในทุกระดบัควรมีการกระจายอ านาจใหสิ้ทธิ                 
ในการตดัสินใจมากข้ึนแต่ตอ้งอยูข่อบเขตของตวัเอง เช่น ปัจจุบนัถูกจ ากดัสิทธิท าใหเ้ร่ืองง่าย ๆ    
ไม่กลา้ตดัสินใจ และ ท าใหไ้ม่มีความมัน่ใจในการท างาน (ผูบ้ริหารบริษทั 1 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 17 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 2 กล่าววา่: 
 1.  โครงสร้างองคก์รมีความชดัเจนและดีอยูแ่ลว้ (ผูบ้ริหารบริษทั 2 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 19 พฤษภาคม 2559) 
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 EXC 3 กล่าววา่: 
 1.  ควรตอ้งวางกลยทุธ์ของแต่ละคนใหมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น ตอ้งใหพ้นกังาน       
มีจุดขายของตวัเอง มีจุดเด่นของตวัเอง 

2.  จดัคนท่ีเหมาะสมเพื่อใหมี้ความช านาญความเช่ียวชาญในดา้นเฉพาะ ซ่ึงหวัหนา้ตอ้งดู 
 3.  โครงสร้างองคก์รมีความชดัเจนและดีอยูแ่ลว้  
 4.  ใชห้ลกัการสอนงานแบบ Coaching (ผูบ้ริหารบริษทั 3 (นามสมมติ), สัมภาษณ์,       
20 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 4 กล่าววา่: 
 1.  โครงสร้างองคก์รควรมีการแตกแขนง แตกงานออกมาเพื่อใหค้นมีต าแหน่งท่ีชดัเจน 
เพื่อใหอ้นาคตกา้วข้ึนไป มี Career path (ผูบ้ริหารบริษทั 4 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 
2559) 
 EXC 5 กล่าววา่: 
 1.  ควรมีความชดัเจนในหนา้ท่ีความรับผดิชอบของแต่ละคนในองคก์ร รู้ต  าแหน่งของ
ตนเองเพื่อท าใหก้ารท างานเกิดการไหลล่ืนของกระบวนการ 
 2.  ผูบ้ริหารตอ้งมีความชดัเจนตามองคส์ร้างขององคก์ร เพื่อใหท้ างานไดอ้ยา่งไม่มี
ปัญหาและสามารถแกไ้ขงานได ้(ผูบ้ริหารบริษทั 5 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 6 กล่าววา่: 
 1.  จดัท าโครงสร้างองคก์รใหเ้หมาะสมและสอดคลอ้งโดยแบ่งเป็นระดบัชั้นตาม
ต าแหน่งงาน (ผูบ้ริหารบริษทั 6 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 7 กล่าววา่: 
 1.  เน่ืองจากโครงสร้างองคก์รจะปรับพนกังานข้ึนไดต้อ้งมีความสามสามารถและท างาน
เป็นเวลานานการปรับไม่ไดไ้วตอ้งค่อย ๆ ทยอยปรับข้ึนมา ดงันั้นหวัหนา้ตอ้งอธิบายใหฟั้งเพื่อให้
พนกังานเขา้ใจ (ผูบ้ริหารบริษทั 7 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 8 กล่าววา่: 
 1.  มีการกระจายงานไดอ้ยา่งเหมาะสม โครงสร้างองคก์รค่อนขา้งดีเป็นพีระมิด ดงันั้น
ควรตอ้งรักษา (ผูบ้ริหารบริษทั 8 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 24 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 9 กล่าววา่: 
 1.  โครงสร้างใหญ่และมีหลายระดบั ดงันั้น ควรจะตอ้งก าหนดหนา้ท่ี ท่ีชดัเจนตาม
โครงสร้างองคก์รท่ีบริษทัก าหนด (ผูบ้ริหารบริษทั 9 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 28 พฤษภาคม 2559) 
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 EXC 10 กล่าววา่: 
 1.  ปัจจุบนัโครงสร้างองคก์รค่อนขา้งดีแต่ถึงอยา่งไรกมี็โครงสร้างท่ีค่อนขา้งใหญ่ ดงันั้น
ผูบ้ริหารควรจะตอ้งมีความชดัเจน ในเร่ืองของหนา้ท่ีความรับผดิชอบ (ผูบ้ริหารบริษทั 10          
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 28 พฤษภาคม 2559) 

 
ตารางท่ี 4-40  สรุปการสัมภาษณ์ปัจจยับรรยากาศองคก์รดา้นมิติโครงสร้างองคก์ร 
 
ด้านมิติโครงสร้างองค์กร EXC

1 
EXC

2 
EXC

3 
EXC

4 
EXC

5 
EXC

6 
EXC

7 
EXC

8 
EXC

9 
EXC

10 
รวม 

1.  จดัท าโครงสร้างองคก์รใหเ้หมาะสมและ
สอดคลอ้งโดยแบ่งเป็นระดบัชั้นตามต าแหน่ง
งาน มีต าแหน่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ี
ชดัเจนเพ่ือใหอ้นาคตกา้วข้ึนไป มี Career 
path และตอ้งใหบ้ทบาทกบัพนกังานใน     
ทุกระดบั ควรมีการกระจายอ านาจใหสิ้ทธิใน
การตดัสินใจมากข้ึนแต่ตอ้งอยูข่อบเขตของ
ตวัเอง เช่น ปัจจุบนัถกูจ ากดัสิทธิท าใหเ้ร่ือง
ง่าย ๆ ไม่กลา้ตดัสินใจ และ ท าใหไ้ม่มี     
ความมัน่ใจในการท างาน 

          6 

2.  โครงสร้างองคก์รมีความชดัเจนและดีอยู่
แลว้ 

          3 

3.  ควรตอ้งวางกลยทุธ์ของแต่ละคนใหมี้
ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น ตอ้งใหพ้นกังานมี
จุดขายของตวัเอง มีจุดเด่นของตวัเอง และ
หวัหนา้ตอ้งจดัคนท่ีเหมาะสมเพื่อใหมี้     
ความช านาญความเช่ียวชาญในดา้นเฉพาะ 
ซ่ึงหวัหนา้ตอ้งดู 

          1 

 4.  ใชห้ลกัการสอนงานแบบ Coaching           1 
5.  หวัหนา้ตอ้งอธิบายใหฟั้งเพื่อใหพ้นกังาน
เขา้ใจ เพราะโครงสร้างองคก์รจะปรับ
พนกังานข้ึนไดต้อ้งมีความสามสามารถและ
ท างานเป็นเวลานานการปรับไม่ไดไ้วตอ้ง  
ค่อย ๆ ทยอยปรับข้ึนมา 

          1 
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 จากตารางท่ี 4-40  สรุปผลการสัมภาษณ์ปัจจยับรรยากาศองคก์รดา้นมิติโครงสร้าง
องคก์ร จากการสมัภาษณ์ 10 คน เรียงล าดบัความคิดเห็นจากมากไปนอ้ย อนัดบัแรก พบวา่              
ผูส้มัภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นดว้ยกบัการจดัท าโครงสร้างองคก์รใหเ้หมาะสมและสอดคลอ้ง              
โดยแบ่งเป็นระดบัชั้นตามต าแหน่งงาน มีต าแหน่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีชดัเจนเพื่อใหอ้นาคต
กา้วข้ึนไป มี Career path และตอ้งใหบ้ทบาทกบัพนกังานในทุกระดบั ควรมีการกระจายอ านาจ     
ใหสิ้ทธิในการตดัสินใจมากข้ึนแต่ตอ้งอยูข่อบเขตของตวัเอง เช่น ปัจจุบนัถูกจ ากดัสิทธิท าให ้    
เร่ืองง่าย ๆ ไม่กลา้ตดัสินใจ และ ท าใหไ้ม่มีความมัน่ใจในการท างาน รองลงมา คือ โครงสร้าง
องคก์รมีความชดัเจนและดีอยูแ่ลว้ และล าดบัสุดทา้ยคือ ควรตอ้งวางกลยทุธ์ของแต่ละคนให ้         
มีความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น ตอ้งใหพ้นกังานมีจุดขายของตวัเอง มีจุดเด่นของตวัเอง และหวัหนา้
ตอ้งจดัคนท่ีเหมาะสมเพื่อใหมี้ความช านาญความเช่ียวชาญในดา้นเฉพาะ ซ่ึงหวัหนา้ตอ้งดู  ควรใช้
หลกัการสอนงานแบบ Coaching  และหวัหนา้ตอ้งอธิบายใหฟั้งเพื่อใหพ้นกังานเขา้ใจ เพราะ
โครงสร้างองคก์รจะปรับพนกังานข้ึนไดต้อ้งมีความสามสามารถและท างานเป็นเวลานานการปรับ
ไม่ไดไ้วตอ้งค่อย ๆ ทยอยปรับข้ึนมา 
 ดา้นท่ี 2 ดา้นมิติความอบอุ่นและการสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง         
ผูใ้หส้มัภาษณ์มีแนวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึง       
ในนิคมแหลมฉบงั ไดด้งัน้ี  

 EXC 1 กล่าววา่: 
 1.  ควรจะ Focus ท่ีหวัหนา้เพราะหวัหนา้ไม่มีระบบ Engage ลูกนอ้งเพราะมุ่งแต่งาน    
ไม่ดูแลลูกนอ้งเลย ดงันั้นท าใหเ้กิดช่องวา่งระหวา่งหวัหนา้กบัลูกนอ้ง ดงันั้น ตอ้งใหค้วามรู้กบั
ลูกนอ้ง ตอ้งเปล่ียนทศันคติของหวัหนา้และเร่ืองของความเป็นผูน้ า มีการต าหนิในการสร้างสรรค์
และสร้างบรรยากาศใหลู้กนอ้งสามารถเดินเขา้หาไดต้ลอดเวลา เพราะ เปิดโอกาสใหลู้กนอ้ง     
แสดงประสิทธิภาพ ก่อใหเ้กิดความรักองคก์ร (ผูบ้ริหารบริษทั 1 (นามสมมติ), สัมภาษณ์,              
17 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 2 กล่าววา่: 
 1.  เป็นเร่ืองของจิตวิทยาของหวัหนา้ในเร่ืองของความสมัพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้กบั
ลูกนอ้ง ถึงอยา่งไรกอ็ยูท่ี่ลูกนอ้งดว้ย 
 2.  ตอ้งมีการปรับจูนในเร่ืองของความต่างวยั โดยการจดัอบรมเพื่อใหเ้กินการเขา้ใจกนั
และกนัมากข้ึน  
 3.  ตอ้งมีการสอนงานแบบเป็นพี่เล้ียง (Coaching)  เพื่อใหเ้กิดความใกลชิ้ดและเพิ่ม
ความสมัพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้กบัลูกนอ้งดว้ย 
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 4.  หวัหนา้ตอ้งท างานร่วมกบัลูกนอ้ง ตอ้งลุยงานไปดว้ยกนั (ผูบ้ริหารบริษทั 2          
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 19 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 3 กล่าววา่: 
 1.  มีการยอมรับกนั ไม่ประจานกนัตอ้งพดูคุยในการสร้างสรรคมี์การชมต่อหนา้และ  
ควรชมทุกคนไม่พร ่าเพร่ือ ถา้จะติกค็วรติไดแ้ค่สองคน 
 2.  เราตอ้งปกป้องลูกนอ้ง คิดเสมอวา่ลูกตอ้งของเรา เราวา่ไดค้นเดียวเพื่อใหเ้กิด       
ความอบอุ่น  
 3.  ไม่สกดักั้นความคิดเขา ค่อย ๆ ถาม พดูถึงแต่เร่ืองดี ๆ (ผูบ้ริหารบริษทั 3               
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 4 กล่าววา่: 
 1.  เรียกเขามาคุยเพื่อสร้างความใกลชิ้ด ใหรู้้สึกวา่มีคนสนใจเขาอยู ่ติดปัญหาตรงไหน
ตอ้งการความช่วยเหลืออะไรบา้ง ท าใหรู้้สึกวา่มีคนอยูข่า้งหลงัสนบัสนุนเขาอยู ่
 2.  ควรจะตอ้งมีการเลือกคุยตวัต่อตวับา้ง เพื่อลดระยะระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังาน       
ท่ีอาจท าใหรู้้สึกเหินห่าง (ผูบ้ริหารบริษทั 4 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 5 กล่าววา่: 
 1.  ตอนเชา้มี Morning talk ซ่ึงพดูถึงทุกอยา่ง ไม่ใช่แค่เร่ืองงานอยา่งเดียว พดูถึงปาร์ต้ี
ดว้ย มีการแบ่งปันขอ้มูลซ่ึงกนัและกนั พดูคุยกนั (ผูบ้ริหารบริษทั 5 (นามสมมติ), สัมภาษณ์,         
20 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 6 กล่าววา่: 
 1.  ท างานเป็นทีมและแลกเปล่ียนขอ้มูลเพื่อสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั  
 2.  มีการจดักิจกรรม เช่น รดน ้าด าหวัผูใ้หญ่ในวนัสงกรานต ์เป็นตน้ (ผูบ้ริหารบริษทั 6 
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 7 กล่าววา่: 
 1.  อยูก่นัเป็นทีมมีการพดูคุยอยูแ่ลว้ มีการสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัดีอยูแ่ลว้ 
 2.  มีการจดัอบรมเพื่อใหเ้กิดความรู้ในเร่ืองของบทบาทของแต่ละหนา้ท่ี เพื่อลดช่องวาง
ระหวา่งหวัหนา้กบัลูกนอ้ง (ผูบ้ริหารบริษทั 7 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 8 กล่าววา่: 
 1.  มีการจดัพื้นท่ี Open door ท าใหมี้การเขา้ถึงไดต้ลอดเวลา ซ่ึงดีอยูแ่ลว้ 
 2.  ผูบ้ริหารควร Open mind (ผูบ้ริหารบริษทั 8 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 24 พฤษภาคม 
2559) 
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 EXC 9 กล่าววา่: 
 1.  มีการสงัสรรคน์อกรอบ เช่น ไปเท่ียว จดัtripเอง เพื่อสร้างความอบอุ่นในทีม 
 2.  ควรมีการสร้างการสนบัสนุนในการศึกษา เช่น การส่งเสริมการต่อปริญญาโท        
โดยการสามารถลางานก่อนได ้หน่ึงชัว่โมง (ผูบ้ริหารบริษทั 9 (นามสมมติ), สัมภาษณ์,                  
28 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 10 กล่าววา่: 
 1.  ควรมีการพดูคุยกบัลูกนอ้ง มีการถามเร่ืองงาน คอยติดตามวา่ติดปัญหาเร่ืองไรบา้ง 
เพื่อท าใหลู้กนอ้งรู้สึกวา่มีคนช่วยเหลือ สนบัสนุนเขาอยู ่(ผูบ้ริหารบริษทั 10 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 28 พฤษภาคม 2559) 

 
ตารางท่ี 4-41  สรุปการสัมภาษณ์ปัจจยับรรยากาศองคก์รดา้นมิติความอบอุ่นและการสนบัสนุน 
 
ด้านมติิความอบอุ่นและการสนับสนุน EXC

1 
EXC

2 
EXC

3 
EXC

4 
EXC

5 
EXC

6 
EXC

7 
EXC

8 
EXC

9 
EXC

10 
รวม 

1.  ควรจะ Focus ตอ้งมีการปรับทศันะคติใน
เร่ืองของความต่างวยั ดงันั้น ตอ้งใหค้วามรู้กบั
ลกูนอ้ง มีการจดัอบรม ตอ้งเปล่ียนทศันคติ
ของหวัหนา้และเร่ืองของความเป็นผูน้ า  หรือ
บางคร้ังควรจะตอ้งมีการเลือกคุยตวัต่อตวับา้ง 
เพ่ือลดระยะระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังานท่ี
อาจท าใหรู้้สึกเหินห่าง 

          4 

2.  ตอ้งมีการสอนงานแบบเป็นพ่ีเล้ียง 
(Coaching)  เพ่ือใหเ้กิดความใกลชิ้ดและ
เพ่ิมความสัมพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้กบั
ลกูนอ้งดว้ย 

          1 
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ตารางท่ี 4-41  (ต่อ) 
 
ด้านมติิความอบอุ่นและการสนับสนุน EXC

1 
EXC

2 
EXC

3 
EXC

4 
EXC

5 
EXC

6 
EXC

7 
EXC

8 
EXC

9 
EXC

10 
รวม 

3.  หวัหนา้ตอ้งท างานร่วมกบัลูกนอ้ง ตอ้งลุย
งานไปดว้ยกนั มีการท างานเป็นทีมและ
แลกเปล่ียนขอ้มูลเพ่ือสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั
มีการเรียกเขามาคุยเพื่อสร้างความใกลชิ้ด ให้
รู้สึกวา่มีคนสนใจเขาอยู ่ติดปัญหาตรงไหน
ตอ้งการความช่วยเหลืออะไรบา้ง ท าใหรู้้สึก
วา่มีคนอยูข่า้งหลงัสนบัสนุนเขาอยู ่และ        
มี การสร้างบรรยากาศใหล้กูนอ้งสามารถ    
เดินเขา้หาไดต้ลอดเวลา 

          5 

4.  มีการต าหนิในเชิงสร้างสรรค ์ไม่ประจาน
กนัตอ้งพดูคุยในการสร้างสรรคมี์การชมต่อ
หนา้และควรชมทุกคนไม่พร ่าเพร่ือ ถา้จะติก็
ควรติไดแ้ค่สองคน และหวัหนา้ตอ้งปกป้อง
ลกูนอ้ง  

          2 

5.  ผูบ้ริหารควร Open mind หวัหนา้ควรเปิด
โอกาสใหล้กูนอ้งแสดงประสิทธิภาพ ไม่สกดั
กั้นความคิดเขา ค่อย ๆ ถาม พดูถึงแต่เร่ืองดี ๆ 
ก่อใหเ้กิดความรักองคก์ร 

          3 

6.  ตอนเชา้มี Morning Talk ซ่ึงพดูถึงทุกอยา่ง 
ไม่ใช่แค่เร่ืองงานอยา่งเดียว พดูถึงปาร์ต้ีดว้ย 
มีการจดักิจกรรม เช่น รดน ้าด าหวัผูใ้หญ่ใน
วนัสงกรานต ์เป็นตน้ มีการสังสรรคน์อกรอบ 
เช่น ไปเท่ียว จดัtripเอง เพ่ือสร้างความอบอุ่น
ในทีม  

          4 

7.  ควรมีการสร้างการสนบัสนุนในการศึกษา 
เช่น การส่งเสริมการต่อปริญญาโท             
โดยการสามารถลางานก่อนได ้หน่ึงชัว่โมง 

          1 

  
 จากตารางท่ี 4-41  สรุปผลการสัมภาษณ์ปัจจยับรรยากาศองคก์รดา้นมิติความอบอุ่นและ
การสนบัสนุน จากการสัมภาษณ์ 10 คน เรียงล าดบัความคิดเห็นจากมากไปนอ้ย อนัดบัแรก พบวา่   
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ผูส้มัภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นดว้ยกบัการท่ีหวัหนา้ตอ้งท างานร่วมกบัลูกนอ้ง ตอ้งลุยงานไปดว้ยกนั      
มีการท างานเป็นทีมและแลกเปล่ียนขอ้มูลเพื่อสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนัมีการเรียกเขามาคุยเพื่อ   
สร้างความใกลชิ้ด ใหรู้้สึกวา่มีคนสนใจเขาอยู ่ติดปัญหาตรงไหนตอ้งการความช่วยเหลืออะไรบา้ง 
ท าใหรู้้สึกวา่มีคนอยูข่า้งหลงัสนบัสนุนเขาอยู ่และมีการสร้างบรรยากาศใหลู้กนอ้งสามารถเดินเขา้
หาไดต้ลอดเวลา รองลงมา คือ ตอนเชา้มี Morning talk ซ่ึงพดูถึงทุกอยา่ง ไม่ใช่แค่เร่ืองงาน       
อยา่งเดียว พดูถึงปาร์ต้ีดว้ย มีการจดักิจกรรม เช่น รดน ้าด าหวัผูใ้หญ่ในวนัสงกรานต ์เป็นตน้          
มีการสงัสรรคน์อกรอบ เช่น ไปเท่ียว จดั trip เอง เพื่อสร้างความอบอุ่นในทีมและควรจะ Focus 
ตอ้งมีการปรับทศันะคติในเร่ืองของความต่างวยั ดงันั้น ตอ้งใหค้วามรู้กบัลูกนอ้ง มีการจดัอบรม 
ตอ้งเปล่ียนทศันคติของหวัหนา้และเร่ืองของความเป็นผูน้ า  หรือบางคร้ังควรจะตอ้งมีการเลือกคุย
ตวัต่อตวับา้ง เพื่อลดระยะระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังานท่ีอาจท าใหรู้้สึกเหินห่าง ผูบ้ริหารควร Open 
mind หวัหนา้ควรเปิดโอกาสใหลู้กนอ้งแสดงประสิทธิภาพ ไม่สกดักั้นความคิดเขา ค่อย ๆ ถาม พดู
ถึงแต่เร่ืองดี ๆ ก่อใหเ้กิดความรักองคก์ร มีการต าหนิในเชิงสร้างสรรค ์ไม่ประจานกนัตอ้งพดูคุย   
ในการสร้างสรรคมี์การชมต่อหนา้และควรชมทุกคนไม่พร ่าเพร่ือ ถา้จะติกค็วรติไดแ้ค่สองคน และ
หวัหนา้ตอ้งปกป้องลูกนอ้ง ล าดบัสุดทา้ยคือ ตอ้งมีการสอนงานแบบเป็นพี่เล้ียง (Coaching)  เพื่อให้
เกิดความใกลชิ้ดและเพิ่มความสมัพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้กบัลูกนอ้งดว้ย และควรมีการสร้าง           
การสนบัสนุนในการศึกษา เช่น การส่งเสริมการต่อปริญญาโทโดยการสามารถลางานก่อนได ้หน่ึง
ชัว่โมง 

ดา้นท่ี 3 ดา้นมิติความทา้ทายและความรับผดิชอบ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก และจาก    
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่มีความส าคญักบัความผกูพนัต่อองคก์ร จึงน ามาสมัภาษณ์เชิงลึก
เพื่อใหไ้ดแ้นวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึง                
ในนิคมแหลมฉบงั ไดด้งัน้ี 

EXC 1 กล่าววา่: 
 1.  มีการ Rotation เพราะพนกังานไม่อยากท างานท่ีซ ้ าซาก 
 2.  Set target ใหใ้หพ้นกังานเพื่อเพิ่มความทา้ทายและสนุกกบังาน มีเป้าหมาย               
ในการท างาน 
 3.  ใหท้ างานในเชิง Project (ผูบ้ริหารบริษทั 1 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 17 พฤษภาคม 
2559) 

EXC 2 กล่าววา่: 
 1.  มีการ Rotation job เพื่อใหส้ามารถ Apply กบังานของตวัเองได ้(ผูบ้ริหารบริษทั 2 
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 19 พฤษภาคม 2559) 
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EXC 3 กล่าววา่: 
 1.  หวัหนา้ตอ้งเป็นตวัอยา่งท่ีดีตอ้งท าใหดู้มีความเป็นผูน้ า มีความเป็น Pro-active 
(ผูบ้ริหารบริษทั 3 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 

EXC 4 กล่าววา่: 
 1.  ใหเ้ขาลองดูงานของเขาวา่เป็นยงัไง วา่ตอ้งปรับปรุงอะไรบา้ง ใหเ้ขาคิด Idea            
คิดหาทางออก ใหเ้ขา Create ออกมา และเรากดู็ Result (ผูบ้ริหารบริษทั 4 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 
20 พฤษภาคม 2559) 

EXC 5 กล่าววา่: 
 1.  พยายามใหเ้ขาหาส่ิงใหม่ ๆ วิเคราะห์เพือ่พฒันาองคก์รโดยการใหห้า Solution          
มาน าเสนอ (ผูบ้ริหารบริษทั 5 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 

 EXC 6 กล่าววา่: 
 1.  ปรับเปล่ียนวิธีการท างานเพื่อใหมี้ความคิดสร้างสรรค ์(ผูบ้ริหารบริษทั 6              
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 พฤษภาคม 2559) 

EXC 7 กล่าววา่: 
 1.  มี Target และก าหนดเวลาส่งโดยหวัหนา้เป็นผูติ้ดตามจนงานส าเร็จ               
(ผูบ้ริหารบริษทั 7 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 พฤษภาคม 2559) 

EXC 8 กล่าววา่: 
 1.  ท าใหรู้้สึกวา่งานทา้ทายมีคุณค่าใหก้บัตวัเขาเอง (ผูบ้ริหารบริษทั 8 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 24 พฤษภาคม 2559) 

EXC 9 กล่าววา่: 
 1.  มีการท างานเป็นกลุ่ม Project โดยการ Form ทีมข้ึนมา เพื่อใหมี้การออก Idea มากข้ึน
และสร้างความทา้ทายในงาน (ผูบ้ริหารบริษทั 9 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 28 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 10 กล่าววา่: 
 1.  มีการ Rotation งาน เพื่อใหเ้กิดการท างานท่ีทา้ทายมากข้ึน (ผูบ้ริหารบริษทั 10      
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 28 พฤษภาคม 2559) 
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ตารางท่ี 4-42  สรุปการสัมภาษณ์ปัจจยับรรยากาศองคก์รดา้นมิติความทา้ทายและความรับผดิชอบ 
 
ด้านมติิความท้าทายและความรับผดิชอบ EXC

1 
EXC

2 
EXC

3 
EXC

4 
EXC

5 
EXC

6 
EXC

7 
EXC

8 
EXC

9 
EXC

10 
รวม 

1.  มีการ Rotation เพราะพนกังานไม่อยาก
ท างานท่ีซ ้ าซาก เพื่อใหส้ามารถ Apply กบั
งานของตวัเองได ้และเพ่ือใหเ้กิดการท างาน  
ท่ีทา้ทายมากข้ึน 

          3 

2.  Set target ใหพ้นกังานเพ่ือเพ่ิมความทา้ทาย
และสนุกกบังาน มีเป้าหมายในการท างาน 

          1 

3.  ใหท้ างานในเชิง Project เพื่อใหมี้การออก 
Idea มากข้ึนและสร้างความทา้ทายในงาน 

          2 

4.  หวัหนา้ตอ้งเป็นตวัอยา่งท่ีดีตอ้งท าใหดู้มี
ความเป็นผูน้ า มีความเป็น Pro-active 

          1 

5.  ใหพ้นกังานคิด Idea คิดหาทางออกดว้ย
ตนเองวา่ตอ้งปรับปรุงอะไรบา้ง ให ้Create 
ออกมา ใหห้า Solution มาน าเสนอและ
หวัหนา้กดู็ Result เพื่อพยายามใหเ้ขา          
หาส่ิงใหม่ ๆ และเพื่อพฒันาองคก์ร 

          3 

6.  มี Target และก าหนดเวลาส่งโดยหวัหนา้
เป็นผูติ้ดตามจนงานส าเร็จ 

          1 

7.  ท าใหรู้้สึกวา่งานทา้ทายมีคุณค่าใหก้บัตวั
เขาเอง  

          1 

 
 จากตารางท่ี 4-42 สรุปผลการสัมภาษณ์ปัจจยับรรยากาศองคก์รดา้นมิติความทา้ทายและ
ความรับผดิชอบ จากการสมัภาษณ์ 10 คน เรียงล าดบัความคิดเห็นจากมากไปนอ้ย อนัดบัแรก พบวา่ 
ผูส้มัภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นดว้ยวา่ควรมีการ Rotation เพราะพนกังานไม่อยากท างานท่ีซ ้ าซาก เพื่อให้
สามารถ Apply กบังานของตวัเองได ้และเพื่อใหเ้กิดการท างานท่ีทา้ทายมากข้ึน และควรให้
พนกังานคิด Idea คิดหาทางออกดว้ยตนเองวา่ตอ้งปรับปรุงอะไรบา้ง ให ้Create ออกมา ใหห้า 
Solution มาน าเสนอและหวัหนา้กดู็ Result เพื่อพยายามใหเ้ขาหาส่ิงใหม่ ๆ และเพื่อพฒันาองคก์ร 
รองลงมา คือ ควรใหท้ างานในเชิง Project เพื่อใหมี้การออก Idea มากข้ึนและสร้างความทา้ทาย    
ในงาน ล าดบัสุดทา้ยคือ Set target ใหพ้นกังานเพื่อเพิ่มความทา้ทายและสนุกกบังาน มีเป้าหมาย   
ในการท างาน หวัหนา้ตอ้งเป็นตวัอยา่งท่ีดีตอ้งท าใหดู้มีความเป็นผูน้ ามีความเป็น Pro-active และ
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ควรมี Target มีการก าหนดเวลาส่งโดยหวัหนา้เป็นผูติ้ดตามจนงานส าเร็จ และควรท าใหรู้้สึกวา่    
งานทา้ทายมีคุณค่าใหก้บัตวัเขาเอง 

 ดา้นท่ี 4 ดา้นมิติความขดัแยง้ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ผูใ้หส้มัภาษณ์                   
มีแนวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั 
ไดด้งัน้ี  

EXC 1 กล่าววา่: 
 1.  เนน้การพดูคุยตอ้งคุยโดยการเปิดโอกาสแสดงความคิดเห็นและเท่าเทียมกนั  
 2.  ตอ้งเปิดเวทีและมาพดูคุยปรับโดยเหตุและผล (ผูบ้ริหารบริษทั 1 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 17 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 2 กล่าววา่: 
 1.  ขดัแยง้เพราะไม่รู้งานคนอ่ืนเพราะฉะนั้นควรตอ้งจดัการอบรม (Training) และ
หมุนเวียนงานเพื่อใหรู้้ความยากง่ายของงานอ่ืน ๆ เพื่อใหเ้กิดการยอมรับและสนบัสนุน  
 2.  ขดัแยง้เพราะไม่รู้วิธีการส่ือสาร ดงันั้น จะตอ้งมีรูปแบบการส่ือสารท่ีชดัเจน 
(ผูบ้ริหารบริษทั 2 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 19 พฤษภาคม 2559) 
  EXC 3 กล่าววา่: 
 1.  หวัหนา้ตอ้งมี EQ ในการควบคุมอารมณ์ 
 2.  เวลาขดัแยง้ในกลุ่มตอ้งหาเวลาคุย เพือ่คล่ีคลายความขดัแยง้ (ผูบ้ริหารบริษทั 3      
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 4 กล่าววา่: 
 1.  หวัหนา้จะเขา้ไปคุยกบัเขาก่อนโดยการตอ้งดูท่ีสาเหตุหากขดัแยง้ในเร่ืองของบุคคล  
กจ็ะพยายามคุยกบัเขา ถามตรง ๆ ดูวา่เกิดจากตรงไหน ถา้หากสาเหตุเกิดจากเร่ืองงานตอ้งเขา้ไปดู
และช่วยแกไ้ข (ผูบ้ริหารบริษทั 4 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 5 กล่าววา่: 
 1.  ตอ้งดูวา่สาเหตุเกิดจากเร่ืองอะไร แลว้หาวิธีลดความขดัแยง้โดยการพดูคุย ดูวา่
ตรงไหนผดิตอ้งเคลียร์ใหเ้ขา้ใจ หากเป็นเร่ืองส่วนตวักจ็ะเคลียร์นอกท่ีท างาน (ผูบ้ริหารบริษทั 5 
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 6 กล่าววา่: 
 1.  ส่งเสริมแรงงานสมัพนัธ์ท่ีดีใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร แลกเปล่ียนความคิดเห็นในท่ีประชุม 
หาแนวทางและขอ้สรุปเพื่อน าไปปฏิบติั (ผูบ้ริหารบริษทั 6 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 พฤษภาคม 
2559) 
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 EXC 7 กล่าววา่: 
 1.  ถา้หากเกิดความขดัแยง้ใหคุ้ยทนัที ถามหาสาเหตุท่ีเกิดข้ึน 
 2.  หาโอกาสไปเท่ียวกนัเป็นทีม (ผูบ้ริหารบริษทั 7 (นามสมมติ), สัมภาษณ์,                 
22 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 8 กล่าววา่: 
 1.  มีการน าเท่ียวประจ าปี เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี เป็นการละลายพฤติกรรม 
 2.  ถา้เกิดความขดัแยง้ตอ้งรู้สาเหตุก่อน และไม่ปล่อยไว ้ตอ้งเคลียร์ใหจ้บ           
(ผูบ้ริหารบริษทั 8 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 24 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 9 กล่าววา่: 
 1.  ดูวา่ปัญหาคืออะไร ท าไมถึงเห็นต่าง ตอ้งปรับจูนกนั ตอ้งคุยทั้งสองฝ่ายเพื่อใหเ้กิด
การยอมรับความคิดเห็นของกนัและกนั และไม่แตกแยก (ผูบ้ริหารบริษทั 9 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 
28 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 10 กล่าววา่: 
 1.  หากเกิดความขดัแยง้ ตอ้งเรียกคุยทั้งสองฝ่ายเพื่อหาสาเหตุท่ีแทจ้ริงและเคลียร์กนั    
ใหจ้บจะไดไ้ม่มีปัญหาคา้งคาใจในอนาคต (ผูบ้ริหารบริษทั 10 (นามสมมติ), สัมภาษณ์,                 
28 พฤษภาคม 2559) 

 
ตารางท่ี 4-43  สรุปการสัมภาษณ์ปัจจยับรรยากาศองคก์รดา้นมิติความขดัแยง้ 
 
ด้านมิติความขัดแย้ง EXC

1 
EXC

2 
EXC

3 
EXC

4 
EXC

5 
EXC

6 
EXC

7 
EXC

8 
EXC

9 
EXC

10 
รวม 

1.  เนน้การพดูคุยส่ือสารท่ีชดัเจน ตอ้งคุยโดย
การเปิดโอกาสแสดงความคิดเห็นและ        
เท่าเทียมกนั เวลาขดัแยง้ในกลุ่มตอ้งหาเวลา
คุยทั้งสองฝ่ายเพ่ือใหเ้กิดการยอมรับ       
ความคิดเห็นของกนัและกนั และไม่แตกแยก  
และเพื่อคล่ีคลายความขดัแยง้ โดยตอ้งดูท่ี
สาเหตุ แลว้ช่วยแกไ้ข ปรับโดยเหตุและผล
และเคลียร์กนัใหจ้บจะไดไ้ม่มีปัญหาคา้งคาใจ
ในอนาคต  

          9 
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ตารางท่ี 4-43  (ต่อ) 
 
ด้านมติิความขัดแย้ง EXC

1 
EXC

2 
EXC

3 
EXC

4 
EXC

5 
EXC

6 
EXC

7 
EXC

8 
EXC

9 
EXC

10 
รวม 

2.  ขดัแยง้เพราะไม่รู้งานคนอ่ืนเพราะฉะนั้น
ควรตอ้งจดัการอบรม (Training) และ
หมุนเวยีนงานเพ่ือใหรู้้ความยากง่ายของงาน
อ่ืน ๆ เพ่ือใหเ้กิดการยอมรับและสนบัสนุน 

          1 

3.  หวัหนา้ตอ้งมี EQ ในการควบคุมอารมณ์           1 
4.  ส่งเสริมแรงงานสัมพนัธ์ท่ีดีใหเ้กิดข้ึนใน
องคก์ร แลกเปล่ียนความคิดเห็นในท่ีประชุม 
หาแนวทางและขอ้สรุปเพื่อน าไปปฏิบติั เช่น 
มีการน าเท่ียวประจ าปี มีการหาโอกาสไป
เท่ียวกนัเป็นทีม เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี 
เป็นการละลายพฤติกรรม  

          3 

 
 จากตารางท่ี 4-43  สรุปผลการสัมภาษณ์ปัจจยับรรยากาศองคก์รดา้นมิติความขดัแยง้    
จากการสัมภาษณ์ 10 คน เรียงล าดบัความคิดเห็นจากมากไปนอ้ย อนัดบัแรก พบวา่ ผูส้มัภาษณ์  
ส่วนใหญ่เห็นดว้ยกบัการเนน้การพดูคุยส่ือสารท่ีชดัเจน ตอ้งคุยโดยการเปิดโอกาสแสดง           
ความคิดเห็นและเท่าเทียมกนั เวลาขดัแยง้ในกลุ่มตอ้งหาเวลาคุยทั้งสองฝ่ายเพื่อใหเ้กิดการยอมรับ
ความคิดเห็นของกนัและกนั และไม่แตกแยก  และเพื่อคล่ีคลายความขดัแยง้ โดยตอ้งดูท่ีสาเหตุ   
แลว้ช่วยแกไ้ข ปรับโดยเหตุและผลและเคลียร์กนัใหจ้บจะไดไ้ม่มีปัญหาคา้งคาใจในอนาคต 
รองลงมา คือ ส่งเสริมแรงงานสมัพนัธ์ท่ีดีใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร แลกเปล่ียนความคิดเห็นในท่ีประชุม 
หาแนวทางและขอ้สรุปเพื่อน าไปปฏิบติั เช่น มีการน าเท่ียวประจ าปี มีการหาโอกาสไปเท่ียวกนั  
เป็นทีม เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี เป็นการละลายพฤติกรรม และล าดบัสุดทา้ยคือ ขดัแยง้เพราะ   
ไม่รู้งานคนอ่ืนเพราะฉะนั้นควรตอ้งจดัการอบรม (Training) และหมุนเวียนงานเพื่อใหรู้้            
ความยากง่ายของงานอ่ืน ๆ เพื่อใหเ้กิดการยอมรับและสนบัสนุน และหวัหนา้ตอ้งมี EQ                
ในการควบคุมอารมณ์ 

ดา้นท่ี 5 ดา้นมิติการใหร้างวลัและการลงโทษ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง และ      
จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่มีความส าคญักบัความผกูพนัต่อองคก์ร จึงน ามาสมัภาษณ์      
เชิงลึกเพื่อใหไ้ดแ้นวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึง     
ในนิคมแหลมฉบงั ไดด้งัน้ี 
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 EXC 1 กล่าววา่: 
 1.  ตอ้งมีตวัช้ีวดัใหช้ดัเจนมีท่ีมาท่ีไปจะไดไ้ม่เกิดการเปรียบเทียบ 
 2.  เราตอ้งใหแ้ต่ละคนมีเป้าหมายในการท างาน มีการ Set Target และประเมินผล 
(ผูบ้ริหารบริษทั 1 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 17 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 2 กล่าววา่: 
 1.  มีการใหร้างวลัและการลงโทษเป็นไปตามบริษทั (ผูบ้ริหารบริษทั 2 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 19 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 3 กล่าววา่: 
 1.  มีเอกสารในการประเมิน 80% และ ความรู้สึกอีก 20% ตามความเหมาะสม 
 2.  ใหสิ้ทธิพิเศษบางอยา่งเพื่อชดเชยส าหรับคนท่ีไม่สามารถ Promote เพราะไม่สามารถ 
Promote ไดทุ้กคน เช่น ฝึกงานต่างประเทศ ใหล้าพกัร้อน  
 3.  การลงโทษ พยายามรักษาไม่ใหถึ้งขั้นลงโทษเพราะมนัดีกวา่ท่ีจะทะเลาะกนัแลว้      
ขอคืนดี (ผูบ้ริหารบริษทั 3 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 4 กล่าววา่: 
 1.  มีการชมต่อหนา้ใหค้นอ่ืนไดรั้บรู้เพื่อเป็นแบบอยา่ง 
 2.  ไม่ต าหนิต่อหนา้คนอ่ืนหรือท าการประจานจนท าใหรู้้สึกอบัอาย ควรคุย                 
เป็นการส่วนตวั (ผูบ้ริหารบริษทั 4 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 5 กล่าววา่: 
 1.  มีการชมเชยต่อหนา้ทุกคน เช่น การตรงต่อเวลา การมีระเบียบวินยั  
 2.  การลงโทษ เอาเขาไปประจานไม่ได ้ตอ้งคุยเป็นการส่วนตวั ใหเ้คา้ยอมรับวา่           
เคา้ผดิพลาด (ผูบ้ริหารบริษทั 5 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559)  
 EXC 6 กล่าววา่: 
 1.  จดัท าโครงการและรางวลัเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ท่ีมีและประโยชน์ต่อบริษทั 
 2.  ก าหนดบทลงโทษท่ีเหมาะสมอยา่งเป็นธรรม (ผูบ้ริหารบริษทั 6 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 22 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 7 กล่าววา่: 
 1.  มีการใหข้องรางวลัพิเศษในทีมเพิ่ม (ผูบ้ริหารบริษทั 7 (นามสมมติ), สัมภาษณ์,        
22 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 8 กล่าววา่: 
 1.  มีการชมต่อหนา้ในท่ีประชุมเพื่อสร้างตวัอยา่งท่ีดี  
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 2.  ต  าหนิในท่ีลบั (ผูบ้ริหารบริษทั 8 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 24 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 9 กล่าววา่: 
 1.  หากมีการลงโทษตอ้งมีการตกัเตือนดว้ยวาจาอยา่งชดัเจนและเป็นการส่วนตวั 
(ผูบ้ริหารบริษทั 9 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 28 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 10 กล่าววา่: 
 1.  มีการชมต่อหนา้ถา้ท าความดี 
 2.  หากท าผดิตอ้งคุยกนัเป็นการส่วนตวั (ผูบ้ริหารบริษทั 10 (นามสมมติ), สัมภาษณ์,     
28 พฤษภาคม 2559) 
 
ตารางท่ี 4-44  สรุปการสัมภาษณ์ปัจจยับรรยากาศองคก์รดา้นมิติการใหร้างวลัและการลงโทษ 
 
ด้านมติิการให้รางวลัและการลงโทษ EXC

1 
EXC

2 
EXC

3 
EXC

4 
EXC

5 
EXC

6 
EXC

7 
EXC

8 
EXC

9 
EXC

10 
รวม 

1.  ตอ้งมีตวัช้ีวดัใหช้ดัเจนมีท่ีมาท่ีไปจะได ้ 
ไม่เกิดการเปรียบเทียบ เช่น มีเอกสาร          
ในการประเมิน 80% และ ความรู้สึกอีก 20% 
ตามความเหมาะสม 

          2 

2.  เราตอ้งใหแ้ต่ละคนมีเป้าหมายใน           
การท างาน มีการ Set Target และประเมินผล 

          1 

3.  มีการใหร้างวลัและการลงโทษเป็นไปตาม
บริษทัอยา่งเหมาะสมและเป็นธรรมถึงอยา่งไร
กค็วรพยายามรักษาไม่ใหถึ้งขั้นลงโทษเพราะ
มนัดีกวา่ท่ีจะทะเลาะกนัแลว้ขอคืนดี 

          3 

4.  ใหสิ้ทธิพิเศษบางอยา่งเพ่ือชดเชย
ส าหรับคนท่ีไม่สามารถ Promote เพราะไม่
สามารถ Promote ไดทุ้กคน เช่น ฝึกงาน
ต่างประเทศ ใหล้าพกัร้อน  

          2 

5.  มีการชมต่อหนา้ใหค้นอ่ืนไดรั้บรู้เพ่ือ
เป็นแบบอยา่ง และไม่ต าหนิต่อหนา้คนอ่ืน
หรือ  ท าการประจานจนท าใหรู้้สึกอบัอาย 
ควรคุยเป็นการส่วนตวั ใหพ้นกังานยอมรับ
วา่ตนเองท าผิดพลาด 

          5 
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ตารางท่ี 4-44  (ต่อ) 
 

ด้านมติิการให้รางวลัและการลงโทษ EXC
1 

EXC
2 

EXC
3 

EXC
4 

EXC
5 

EXC
6 

EXC
7 

EXC
8 

EXC
9 

EXC
10 

รวม 

6.  จดัท าโครงการและรางวลัเก่ียวกบั
ขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ท่ีมีและประโยชน์ต่อ
บริษทั 

          1 

    
 จากตารางท่ี 4-44 สรุปผลการสัมภาษณ์ปัจจยับรรยากาศองคก์รดา้นมิติการใหร้างวลัและ
การลงโทษ จากการสัมภาษณ์ 10 คน เรียงล าดบัความคิดเห็นจากมากไปนอ้ย อนัดบัแรก พบวา่       
ผูส้มัภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นดว้ยวา่ควรมีการชมต่อหนา้ใหค้นอ่ืนไดรั้บรู้เพื่อเป็นแบบอยา่ง และ        
ไม่ต าหนิต่อหนา้คนอ่ืนหรือท าการประจานจนท าใหรู้้สึกอบัอาย ควรคุยเป็นการส่วนตวั               
ใหพ้นกังานยอมรับวา่ตนเองท าผดิพลาด รองลงมา คือ มีการใหร้างวลัและการลงโทษเป็นไปตาม
บริษทัอยา่งเหมาะสมและเป็นธรรม ถึงอยา่งไรกค็วรพยายามรักษาไม่ใหถึ้งขั้นลงโทษเพราะมนัดี
กวา่ท่ีจะทะเลาะกนัแลว้ขอคืนดี ตอ้งมีตวัช้ีวดัใหช้ดัเจนมีท่ีมาท่ีไปจะไดไ้ม่เกิดการเปรียบเทียบ เช่น 
มีเอกสารในการประเมิน 80% และ ความรู้สึกอีก 20% ตามความเหมาะสม มีการใหสิ้ทธิพิเศษ
บางอยา่งเพื่อชดเชยส าหรับคนท่ีไม่สามารถ Promote เพราะไม่สามารถ Promote ไดทุ้กคน เช่น 
ฝึกงานต่างประเทศ ใหล้าพกัร้อน ล าดบัสุดทา้ยคือ ตอ้งใหแ้ต่ละคนมีเป้าหมายในการท างาน          
มีการ Set Target และประเมินผล และจดัท าโครงการและรางวลัเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ท่ีมีและ
ประโยชน์ต่อบริษทั 
 ดา้นท่ี 6 ดา้นมิติความเป็นหน่ึงเดียวในองคก์ารและการจงรักภกัดีต่อกลุ่ม มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ผูใ้หส้ัมภาษณ์มีแนวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของ
บริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั ไดด้งัน้ี  
 EXC 1 กล่าววา่: 
 1.  แกท่ี้หวัหนา้ ท าใหเ้ป็นแบบอยา่งและสร้างบรรยากาศใหค้นในแผนก ดัง่ค  าพดูท่ีวา่
หวัไม่ไปหางไม่ส่าย  
 2.  สร้างบรรยากาศการท างานเป็น Team work (ผูบ้ริหารบริษทั 1 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 17 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 2 กล่าววา่: 
 1.  มีวฒันธรรมท่ีมีความเป็นหน่ึงเดียวในองคก์รท่ีดีอยูแ่ลว้ (ผูบ้ริหารบริษทั 2           
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 19 พฤษภาคม 2559) 
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 EXC 3 กล่าววา่: 
 1.  เนน้พนกังานในแผนก ท าใหรู้้สึกมีความเป็นหน่ึงเดียวกนัในแผนก แลว้ขยายไปกบั
คนอ่ืน ท าใหมี้ความน่าท างานดว้ย และท าใหแ้ผนกเราไม่เป็นจุดอ่อน (ผูบ้ริหารบริษทั 3           
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 4 กล่าววา่: 
 1.  ก าหนดทิศทางของแผนก มีการประชุมกนัในกลุ่มทุกวนัวา่ควรท าอะไร ไม่ควรท า
อะไร 
 2.  ตอ้งสร้างแนวทางวา่เป็นแนวทางอยา่งไร 
 3.  หากเกิดความขดัแยง้ในแผนก ตอ้งช่วยเหลือกนัเพื่อใหเ้กิดการท างานท่ีอบอุ่น 
(ผูบ้ริหารบริษทั 4 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 5 กล่าววา่: 
 1.  ตอ้งมีเป้าหมายเดียวกนัทั้งองคก์ร คือการผลิตท่ีมีคุณภาพเพื่อใหบ้ริษทัมีรายไดเ้ยอะ 
(ผูบ้ริหารบริษทั 5 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 6 กล่าววา่: 
 1.  ปลูกจิตส านึกใหพ้นกังานภูมิใจในผลิตภณัฑรั์กใน Brand ของตวัเอง             
(ผูบ้ริหารบริษทั 6 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 7 กล่าววา่: 
 1.  ถา้งานยงัไม่เสร็จทุกคนกจ็ะช่วยกนัจนงานเสร็จพร้อมท่ีจะลุย ซ่ึงเกิดข้ึนมาเลยโดยท่ี
ยงัไม่ขอความช่วยเหลือ (ผูบ้ริหารบริษทั 7 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 8 กล่าววา่: 
 1.  พร้อมท่ีจะช่วยกนัอยูแ่ลว้โดยท่ีไม่ไดบ้อกใหช่้วยรู้สึกเหมือนเป็นครอบครัว  
(ผูบ้ริหารบริษทั 8 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 24 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 9 กล่าววา่: 
 1.  เนน้การท างานเป็น Team work เช่นใหง้านเป็น Project ใหเ้ขาท างานดว้ยกนัส่งเป็น
งานกลุ่มรับผดิชอบร่วมกนั มีการเปล่ียนแปลงกลุ่มโดยการจบัฉลากกลุ่ม (ผูบ้ริหารบริษทั 9       
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 28 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 10 กล่าววา่: 
 1.  ช่วยเหลือกนัและกนัอยูต่ลอดเวลา เนน้การท างานเป็น Team work                 
(ผูบ้ริหารบริษทั 10 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 28 พฤษภาคม 2559)  
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ตารางท่ี 4-45  สรุปการสัมภาษณ์ปัจจยับรรยากาศองคก์รดา้นมิติความเป็นหน่ึงเดียวในองคก์ารและ 
       การจงรักภกัดีต่อกลุ่ม  
 
ด้านมิติความเป็นหน่ึงเดยีวในองค์การและ
การจงรักภักดต่ีอกลุ่ม 

EXC
1 

EXC
2 

EXC
3 

EXC
4 

EXC
5 

EXC
6 

EXC
7 

EXC
8 

EXC
9 

EXC
10 

รวม 

1.  แกท่ี้หวัหนา้ ท าใหเ้ป็นแบบอยา่งและสร้าง
บรรยากาศใหค้นในแผนก ดัง่ค  าพดูท่ีวา่      
หวัไม่ไปหางไม่ส่าย  

          1 

2.  สร้างบรรยากาศการท างานเป็น          
Team work เนน้พนกังานในแผนก ท าใหรู้้สึก
มีความเป็นหน่ึงเดียวกนัในแผนก แลว้ขยาย
ไปกบัคนอ่ืน ท าใหมี้ความน่าท างานดว้ย และ
ท าใหแ้ผนกเราไม่เป็นจุดอ่อน  เช่น ใหง้าน
เป็น Project ใหเ้ขาท างานดว้ยกนัส่งเป็น    
งานกลุ่มรับผดิชอบร่วมกนั 

          4 

3.  มีวฒันธรรมท่ีมีความเป็นหน่ึงเดียวใน
องคก์รท่ีดีอยูแ่ลว้ ถา้งานยงัไม่เสร็จทุกคน       
กจ็ะช่วยกนัจนงานเสร็จ พร้อมท่ีจะช่วยเหลือ
โดยท่ีไม่ไดบ้อกใหช่้วย เกิดข้ึนมาเลยโดยท่ียงั
ไม่ขอความช่วยเหลือ ท าใหรู้้สึกเหมือนเป็น
ครอบครัว 

          3 

4.  ก าหนดทิศทางของแผนก มีการประชุมกนั
ในกลุ่มทุกวนัวา่ควรท าอะไร ไม่ควรท าอะไร 
ตอ้งมีเป้าหมายเดียวกนัทั้งองคก์ร คือการผลิต
ท่ีมีคุณภาพเพื่อใหบ้ริษทัมีรายไดเ้ยอะ 
และปลกูจิตส านึกใหพ้นกังานภูมิใจใน
ผลิตภณัฑรั์กใน Brand ของตวัเอง 

          3 

5.  หากเกิดความขดัแยง้ในแผนก ตอ้ง
ช่วยเหลือกนัเพ่ือใหเ้กิดการท างานท่ีอบอุ่น 

          1 

 
 จากตารางท่ี 4-45  สรุปผลการสัมภาษณ์ปัจจยับรรยากาศองคก์รดา้นมิติความเป็น      
หน่ึงเดียวในองคก์ารและการจงรักภกัดีต่อกลุ่ม จากการสมัภาษณ์ 10 คน เรียงล าดบัความคิดเห็น
จากมากไปนอ้ย อนัดบัแรก พบวา่ ผูส้มัภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นดว้ยกบัการสร้างบรรยากาศการท างาน
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เป็น Team work เนน้พนกังานในแผนก ท าใหรู้้สึกมีความเป็นหน่ึงเดียวกนัในแผนก แลว้ขยายไป
กบัคนอ่ืน ท าใหมี้ความน่าท างานดว้ย และท าใหแ้ผนกเราไม่เป็นจุดอ่อน  เช่น ใหง้านเป็น Project 
ใหเ้ขาท างานดว้ยกนัส่งเป็นงานกลุ่มรับผดิชอบร่วมกนั รองลงมา คือ มีวฒันธรรมท่ีมีความเป็น  
หน่ึงเดียวในองคก์รท่ีดีอยูแ่ลว้ ถา้งานยงัไม่เสร็จทุกคนกจ็ะช่วยกนัจนงานเสร็จ พร้อมท่ีจะช่วยเหลือ
โดยท่ีไม่ไดบ้อกใหช่้วย เกิดข้ึนมาเลยโดยท่ียงัไม่ขอความช่วยเหลือ ท าใหรู้้สึกเหมือนเป็น
ครอบครัว ควรมีการก าหนดทิศทางของแผนก มีการประชุมกนัในกลุ่มทุกวนัวา่ควรท าอะไร         
ไม่ควรท าอะไร ตอ้งมีเป้าหมายเดียวกนัทั้งองคก์ร คือการผลิตท่ีมีคุณภาพเพื่อใหบ้ริษทัมีรายได ้   
มากข้ึน และปลูกจิตส านึกใหพ้นกังานภูมิใจในผลิตภณัฑรั์กใน Brand ของตวัเอง และล าดบัสุดทา้ย
คือแกท่ี้หวัหนา้ ท าใหเ้ป็นแบบอยา่งและสร้างบรรยากาศใหค้นในแผนก ดัง่ค  าพดูท่ีวา่ หวัไม่ไป 
หางไม่ส่าย และหากเกิดความขดัแยง้ในแผนก ตอ้งช่วยเหลือกนัเพื่อใหเ้กิดการท างานท่ีอบอุ่น 
 ดา้นท่ี 7 ดา้นมิติมาตรฐานของผลการปฏิบติังานและความคาดหวงั มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
ปานกลาง และจากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่มีความส าคญักบัความผกูพนัต่อองคก์ร จึงน ามา
สัมภาษณ์เชิงลึกเพื่อใหไ้ดแ้นวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทั    
แห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั ไดด้งัน้ี 
 EXC 1 กล่าววา่: 
 1.  มีมาตรฐานท่ีเปล่ียนแปลงได ้มาตรฐานส่ิงใดสามารถร่วมกนัไดก้ ็Mixร่วมกนั และ
ใหเ้หมาะกบัยคุท่ีเปล่ียนแปลงไป (ผูบ้ริหารบริษทั 1 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 17 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 2 กล่าววา่: 
 1.  มีการตรวจวดัและมีมาตรฐานท่ีชดัเจน (ผูบ้ริหารบริษทั 2 (นามสมมติ), สัมภาษณ์,  
19 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 3 กล่าววา่: 
 1.  การใชง้บประมาณในการท างานท่ีเหมาะสมเสร็จตามเวลาและขอ้บกพร่องนอ้ย 
 2.  พนกังานมีการยอมรับมีการเรียกคุยกนัได ้มีความโปร่งใสในการปฏิบติังาน  
(ผูบ้ริหารบริษทั 3 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 4 กล่าววา่: 
 1.  ก าหนดเป็น KPI target โดยแต่ตั้ง KPI เป็นรายบุคคลเพิ่มเพื่อความชดัเจนและ  
ติดตามผล KPI รายบุคคลทุก ๆ 6 เดือน (ผูบ้ริหารบริษทั 4 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 
2559) 
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 EXC 5 กล่าววา่: 
 1.  มี KPI ระดบัพนกังานแต่ล่ะซ่ึงก าหนดไวอ้ยา่งชดัเจน (ผูบ้ริหารบริษทั 5               
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 6 กล่าววา่: 
 1.  จดัท าคู่มือการประเมินผลการปฏิบติัอยา่งชดัเจนและเหมาะสมวดัผลดว้ย KPI 
(ผูบ้ริหารบริษทั 6 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 7 กล่าววา่: 
 1.  มอบหมายงานช้ินหน่ึงแลว้ดูวา่ผลจะเป็นแบบไหน 
 2.  ใหทุ้กคนท าตาม Target และปรับปรุงใหดี้ข้ึนกวา่เดิม (ผูบ้ริหารบริษทั 7               
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 8 กล่าววา่: 
 1.  ตอ้งมี Target ท่ีตั้งไวอ้ยา่งชดัเจนละวดัผลดว้ย KPI รายบุคคล (ผูบ้ริหารบริษทั 8 
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 24 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 9 กล่าววา่: 
 1.  มี Target และประเมินผลงาน โดย KPI เป็นรายบุคคล (ผูบ้ริหารบริษทั 9              
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 28 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 10 กล่าววา่: 
 1.  มีการวดัผล KPI เป็นรายบุคคลอยา่งชดัเจน (ผูบ้ริหารบริษทั 10 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 28 พฤษภาคม 2559) 
 
ตารางท่ี 4-46  สรุปการสัมภาษณ์ปัจจยับรรยากาศองคก์รดา้นมิติมาตรฐานของผลการปฏิบติังาน 
       และความคาดหวงั 
 
ด้านมติิมาตรฐานของผลการปฏิบัติงานและ
ความคาดหวงั 

EXC
1 

EXC
2 

EXC
3 

EXC
4 

EXC
5 

EXC
6 

EXC
7 

EXC
8 

EXC
9 

EXC
10 

รวม 

1.  มีมาตรฐานท่ีเปล่ียนแปลงได ้มาตรฐาน 
ส่ิงใดสามารถร่วมกนัไดก้ ็Mixร่วมกนั และ
ใหเ้หมาะกบัยคุท่ีเปล่ียนแปลงไป 

          1 

2.  มีการตรวจวดัและมีมาตรฐานท่ีชดัเจน 
พนกังานมีการยอมรับ มีการเรียกคุยกนัได ้   
มีความโปร่งใสในการวดัผลการปฏิบติังาน 

          2 
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ตารางท่ี 4-46  (ต่อ) 
 
ด้านมติิมาตรฐานของผลการปฏิบัติงานและ
ความคาดหวงั 

EXC
1 

EXC
2 

EXC
3 

EXC
4 

EXC
5 

EXC
6 

EXC
7 

EXC
8 

EXC
9 

EXC
10 

รวม 

3.  เนน้การวดัผลโดยการใชง้บประมาณ     
ในการท างานท่ีเหมาะสมเสร็จตามเวลาและ
ขอ้บกพร่องนอ้ย 

          1 

4.  ก าหนดเป็น KPI target โดยแต่ตั้ง KPI 
เป็นรายบุคคลเพ่ิมเพ่ือความชดัเจน เหมาะสม 
และติดตามผล/วดัผล KPI เป็นรายบุคคล 

          7 

5.  มอบหมายงานช้ินหน่ึงแลว้ดูวา่ผลจะเป็น
แบบไหน 

          1 

 
 จากตารางท่ี 4-46  สรุปผลการสัมภาษณ์ปัจจยับรรยากาศองคก์รดา้นมิติมาตรฐานของ  
ผลการปฏิบติังานและความคาดหวงั จากการสมัภาษณ์ 10 คน เรียงล าดบัความคิดเห็นจากมาก      
ไปนอ้ย อนัดบัแรก พบวา่ ผูส้มัภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นดว้ยกบัการท่ีควรก าหนดเป็น KPI target       
โดยแต่งตั้ง KPI เป็นรายบุคคลเพิ่มเพื่อความชดัเจน เหมาะสม และติดตามผล/วดัผล KPI              
เป็นรายบุคคล รองลงมา คือ มีการตรวจวดัและมีมาตรฐานท่ีชดัเจน พนกังานมีการยอมรับ              
มีการเรียกคุยกนัได ้มีความโปร่งใสในการวดัผลการปฏิบติังาน ล าดบัสุดทา้ยคือมีมาตรฐานท่ี
เปล่ียนแปลงได ้มาตรฐานส่ิงใดสามารถร่วมกนัไดก้ ็Mix ร่วมกนั และใหเ้หมาะกบัยคุท่ี
เปล่ียนแปลงไป เนน้การวดัผลโดยการใชง้บประมาณในการท างานท่ีเหมาะสมเสร็จตามเวลาและ
ขอ้บกพร่องนอ้ย และวิธีท่ีลองมอบหมายงานช้ินหน่ึงแลว้ดูวา่ผลจะเป็นแบบไหนจากนั้นกว็ดัผล 
 ดา้นท่ี 8 ดา้นมิติความเส่ียงภยัและการรับความเส่ียงภยั มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก และ
จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่มีความส าคญักบัความผกูพนัต่อองคก์ร จึงน ามาสมัภาษณ์      
เชิงลึกเพื่อใหไ้ดแ้นวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึง      
ในนิคมแหลมฉบงั ไดด้งัน้ี 
 EXC 1 กล่าววา่: 
 1.  พฒันาระบบ Safety ใหแ้ขง็แรงข้ึน 
 2.  Remind จุดเส่ียงตลอด (ผูบ้ริหารบริษทั 1 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 17 พฤษภาคม 
2559) 
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 EXC 2 กล่าววา่: 
 1.  ทุกหน่วยงานตอ้งมีการดูเร่ืองของความเส่ียงเองไม่ใชเ้ฉพาะหน่วยงาน Safety 
 2.  ใหน้โยบาย Safety เป็นอนัดบัหน่ึงขององคก์ร (ผูบ้ริหารบริษทั 2 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 19 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 3 กล่าววา่: 
 1.  แผนก PPE ตอ้งมีอุปกรณ์ป้องกนัส่วนบุคลและพร้อมใชท้ างาน 
 2.  มีระเบียบวธีิการอยา่งชดัเจนเร่ืองของความปลอดภยั 
 3.  หวัหนา้ตอ้งช้ีแจงอยา่งชดัเจนเร่ืองของความปลอดภยั (ผูบ้ริหารบริษทั 3               
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 4 กล่าววา่: 
 1.  นโยบายตอ้งเนน้มาก ๆ เร่ืองของ Safety เป็นอนัดบัแรก 
 2.  อุปกรณ์ป้องกนัตอ้งมีครบและมีการตรวจเช็คความปลอดภยัอยา่งสม ่าเสมอ   
(ผูบ้ริหารบริษทั 4 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 5 กล่าววา่:  
 1.  เนน้นโยบายหลงัเร่ืองของ Safety เป็นอนัดบัแรก  
 2.  พนกังานหากพบวา่มีความเส่ียงจะตอ้งหยดุท างานและรายงานต่อหวัหนา้งานเพื่อ
แกไ้ขและจะไดท้ าต่อได ้(ผูบ้ริหารบริษทั 5 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 20 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 6 กล่าววา่: 
 1.  ทบทวนอุปกรณ์ป้องกนัและมีระบบความปลอดภยัท่ีดีเป็นไปตามมาตรฐาน 
(ผูบ้ริหารบริษทั 6 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 22 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 7 กล่าววา่: 
 1.  ไม่สามารถเล่ียงความเส่ียงภยัไดต้ลอดแต่ตอ้ง ดูเร่ืองของความเส่ียงและตอ้งรายงาน
ต่อหวัหนา้งานเสมอหากพบจุดเส่ียงหรือความไม่ปลอดภยั (ผูบ้ริหารบริษทั 7 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 22 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 8 กล่าววา่: 
 1.  เร่ืองของ Safety เป็นเร่ืองใหญ่มากถือเป็นอนัดบัหน่ึงของบริษทั 
 2.  หากพนกังานเกินอุบติัเหตุพนกังานตอ้งรายงานต่อหวัหนา้ (ผูบ้ริหารบริษทั 8       
(นามสมมติ), สัมภาษณ์, 24 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 9 กล่าววา่: 
 1.  ใหทุ้กคนดูในจุดงานของตวัเอง วา่เส่ียงอะไรบา้ง 
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 2.  ให ้Safety ป้องกนัและแกไ้ขเร่ืองของจุดเส่ียง (ผูบ้ริหารบริษทั 9 (นามสมมติ), 
สัมภาษณ์, 28 พฤษภาคม 2559) 
 EXC 10 กล่าววา่: 
 1.  บริษทัควรเนน้เร่ืองของ Safety เป็นหลกั (ผูบ้ริหารบริษทั 10 (นามสมมติ), สัมภาษณ์, 
28 พฤษภาคม 2559) 
 
ตารางท่ี 4-47  สรุปการสัมภาษณ์ปัจจยับรรยากาศองคก์รดา้นมิติความเส่ียงภยัและ 
       การรับความเส่ียงภยั 
 
ด้านมิติความเส่ียงภัยและ                            
การรับความเส่ียงภัย 

EXC
1 

EXC
2 

EXC
3 

EXC
4 

EXC
5 

EXC
6 

EXC
7 

EXC
8 

EXC
9 

EXC
10 

รวม 

1.  ทุกหน่วยงานตอ้งมีการดูเร่ืองของ      
ความเส่ียงเองไม่ใชเ้ฉพาะหน่วยงาน Safety 
ตอ้งมีระเบียบวธีิการอยา่งชดัเจนเร่ืองของ
ความปลอดภยั รวมทั้งหวัหนา้ตอ้งช้ีแจง  
อยา่งชดัเจนเร่ืองของความปลอดภยั 

          3 

2.  ใหน้โยบาย Safety เป็นอนัดบัหน่ึงของ
องคก์ร ควรพฒันาระบบ Safety ใหแ้ขง็แรง
ข้ึน 

          7 

3.  ตอ้งมีอุปกรณ์ป้องกนัส่วนบุคล ตอ้งมีครบ 
ตอ้งมีการตรวจเชค็ความปลอดภยั            
อยา่งสม ่าเสมอเป็นไปตามมาตรฐานและ
พร้อมใชท้ างาน 

          3 

4.  ควรมีการ Remind จุดเส่ียงตลอด         
หากพบวา่มีความเส่ียงจะตอ้งหยดุท างานและ
รายงานต่อหวัหนา้งานเพ่ือแกไ้ขและจะไดท้ า
ต่อได ้

          4 

  
 จากตารางท่ี 4-47  สรุปผลการสัมภาษณ์ปัจจยับรรยากาศองคก์รดา้นมิติความเส่ียงภยั
และการรับความเส่ียงภยั จากการสัมภาษณ์ 10 คน เรียงล าดบัความคิดเห็นจากมากไปนอ้ย       
อนัดบัแรก พบวา่ ผูส้มัภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นดว้ยวา่ควรใหน้โยบาย Safety เป็นอนัดบัหน่ึงของ
องคก์ร ควรพฒันาระบบ Safety ใหแ้ขง็แรงข้ึน รองลงมา คือ ควรมีการ Remind จุดเส่ียงตลอด   
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หากพบวา่มีความเส่ียงจะตอ้งหยดุท างานและรายงานต่อหวัหนา้งานเพือ่แกไ้ขและจะไดท้ าต่อได ้
ล าดบัสุดทา้ยคือ ทุกหน่วยงานตอ้งมีการดูเร่ืองของความเส่ียงเองไม่ใชเ้ฉพาะหน่วยงาน Safety ตอ้ง
มีระเบียบวิธีการอยา่งชดัเจนเร่ืองของความปลอดภยั รวมทั้งหวัหนา้ตอ้งช้ีแจงอยา่งชดัเจนเร่ืองของ
ความปลอดภยั และตอ้งมีอุปกรณ์ป้องกนัส่วนบุคล ตอ้งมีครบ ตอ้งมีการตรวจเช็คความปลอดภยั
อยา่งสม ่าเสมอเป็นไปตามมาตรฐานและพร้อมใชท้ างาน 
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บทที ่5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยัเร่ือง ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทั
แห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงัโดยผา่นกระบวนการ Mixed method ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษา และ
รวบรวมขอ้มลู โดยการวิจยัแบบเชิงส ารวจ (Survey research)โดยมีการวิจยัแบบผสานวิธี (Mixed 
method) คือเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ใชแ้บบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ ท่ีไดจ้ากการทบทวน
เอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งพนกังาน                
ฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั จ านวน 300 คน และสัมภาษณ์ผูบ้ริหารและ
หวัหนา้งาน จ านวน 10 คน โดยมีวตัถุประสงคด์งัน้ี 
 1.  เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน และบรรยากาศองคก์ร ท่ีมีผลต่อความผกูพนั              
ของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั 
 2.  เพื่อศึกษาแนวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทั      
แห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั ตามท่ีไดรั้บรู้ปัจจยัท่ีไดผ้ลจากงานวจิยัเชิงปริมาณ 
 ทั้งน้ีผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามและแบบสมัภาษณ์ฉบบัร่างท่ีไดใ้หผู้เ้ช่ียวชาญจ านวน        
3 ท่าน เป็นผูพ้จิารณาตรวจสอบความถกูตอ้งและความชดัเจนของค าถาม หลงัจากนั้นจึงน ามา
ทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 ชุด เพื่อหาค่าความน่าเช่ือถือ และปรับขอ้ค าถามเพื่อใหเ้กิด
ความสมบูรณ์พร้อมท่ีจะน าไปใชเ้กบ็ขอ้มูลจริง ซ่ึงแบบสอบถามและแบบสมัภาษณ์แบ่งออกเป็น
แบบละ 3 ส่วน โดยมีค่าความน่าเช่ือถือ (Cronbach’s alpha) มากกวา่หรือเท่ากบั 0.7 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลจะใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยมีสถิติท่ีเลือกใชป้ระกอบดว้ย 
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ Multiple regression analysis 
 

สรุปผลการวจิยั 
 ตอนที ่1  การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนาโดยแสดงผลเป็นความถี่ และค่าร้อยละ  
 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของ
บริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั จ าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลา  
การปฏิบติังาน และอตัราเงินเดือน 
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 เพศ กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกวา่เพศชาย              
โดยเพศหญิงมีจ านวน 201 คน คิดเป็นร้อยละ 67.00 และเพศชาย จ านวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 
33.00    
 อาย ุกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ีท่ีมีจ  านวนมากท่ีสุด เป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ
ระหวา่ง 21 ปี-30 ปี มากท่ีสุด จ านวน 231 คน คิดเป็นร้อยละ 77.00 
 ระดบัการศึกษา กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีระดบัการศึกษาสูงสุดคือ
ปริญญาตรี จ านวน 286 คน คิดเป็นร้อยละ 95.33 
 ต าแหน่งงาน กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ีท่ีมีมากท่ีสุดเป็นพนกังานฝ่ายสนบัสนุน 
(เช่น Accounting, HR, GA, IT, Engineer, Logistic, Purchasing, Custom เป็นตน้) จ านวน 297 คน คิด
เป็นร้อยละ 90.00  
 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีมีระยะเวลา   
การปฏิบติังานระหวา่ง 1 ปี-3 ปี มากท่ีสุด จ านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 35.33  
 อตัราเงินเดือน กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ีท่ีมีมากท่ีสุดเป็นกลุ่มท่ีมีอตัราเงินเดือน 
15,001-25,000 บาท จ านวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 52.00 
 ตอนที ่2  การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนาโดยแสดงผลเป็นค่าร้อยละ ค่าเฉลีย่ และ     
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน     
 ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างาน 
 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้มูลคุณภาพชีวิตในการท างานของพนกังาน
ฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั พบวา่ ภาพรวมทั้ง 8 ดา้น มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัปานกลาง (3.11) โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ีหน่ึงดา้นความสมัพนัธ์กบั        
เพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (3.65) ล าดบัท่ีสองดา้นความภูมิใจในงานท่ีท าและภูมิใจ
ในองคก์ร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (3.44) ล าดบัท่ีสามดา้นสิทธิของพนกังาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัปานกลาง (3.28) ล าดบัท่ีส่ีดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง 
(3.15) ล าดบัท่ีหา้ดา้นความสมดุลระหวา่งความตอ้งการท างานและความตอ้งการพกัผอ่น มีค่าเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัปานกลาง (3.07) ล าดบัท่ีหกดา้นผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัปานกลาง (2.94) ล าดบัท่ีเจด็ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัปานกลาง (2.83) ล าดบัสุดทา้ยดา้นโอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั     
ปานกลาง (2.54) 
 
 



123 

 ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบับรรยากาศองคก์ร 
 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศองคก์รของของพนกังาน             
ฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั พบวา่ ภาพรวมทั้ง 8 ดา้น มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัปานกลาง (3.34) โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ีหน่ึงดา้นมิติความทา้ทายและ       
ความรับผดิชอบ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (3.61) ล าดบัท่ีสองดา้นมิติความเส่ียงภยัและการรับ      
ความเส่ียงภยั มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (3.54) ล าดบัท่ีสามดา้นมิติความเป็นหน่ึงเดียวในองคก์าร
และการจงรักภกัดีต่อกลุ่ม มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (3.49) ล าดบัท่ีส่ีดา้นมิติมาตรฐานของ    
ผลการปฏิบติังานและความคาดหวงั มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (3.43) ล าดบัท่ีหา้ดา้นมิติ            
ความขดัแยง้ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (3.38) ล าดบัท่ีหกดา้นมิติความอบอุ่นและ                 
การสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (3.29) ล าดบัท่ีเจด็ดา้นมิติโครงสร้างองคก์ร มีค่าเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัปานกลาง (3.04) และล าดบัสุดทา้ยดา้นมิติการใหร้างวลัและการลงโทษ มีค่าเฉล่ีย        
อยูใ่นระดบัปานกลาง (2.96) 
 ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของของพนกังาน     
ฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั พบวา่ ภาพรวมทั้ง 3 ดา้น มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัปานกลาง (3.50) โดยมีรายละเอียดตามล าดบัดงัน้ี ล าดบัท่ีหน่ึงดา้นความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท   
ความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (3.89) ล าดบัท่ีสอง    
ดา้นความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
ปานกลาง (3.45) และล าดบัสุดทา้ยดา้นความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นพนกังาน
ขององคก์ร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (3.16) 
 ตอนที ่3  การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน เพือ่ทดสอบสมมติฐานโดยใช้วธีิการวเิคราะห์
ค่าทางสถติ ิ
 ส่วนที่ 5 ขอ้มูลเชิงอนุมานของผลการทดสอบสมมติฐานประกอบดว้ย 
 สมมติฐานที ่1 คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึง
ในนิคมแหลมฉบงัอยูใ่นระดบัมาก 
 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียของปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานฝ่ายสนบัสนุน
ของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั พบวา่ คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานฝ่ายสนบัสนุน
ของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงัอยูใ่นระดบัปานกลาง (3.11) 
  สมมติฐานที ่2 บรรยากาศองคก์รของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงใน  
นิคมแหลมฉบงัอยูใ่นระดบัมาก 
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ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียของปัจจยับรรยากาศองคก์รของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทั
แห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั พบวา่ บรรยากาศองคก์รของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึง
ในนิคมแหลมฉบงัอยูใ่นระดบัปานกลาง (3.34) 

สมมติฐานที ่3 ความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงใน              
นิคมแหลมฉบงัอยูใ่นระดบัมาก 

ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียของปัจจยัความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทั    
แห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั พบวา่ ความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึง      
ในนิคมแหลมฉบงัอยูใ่นระดบัปานกลาง (3.50) 
  สมมติฐานที ่4 คุณภาพชีวิตการท างานมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุน
ของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน วิธี Stepwise multiple linear regression แลว้พบวา่ปัจจยั
คุณภาพชีวิตการท างานมีความส าคญั และส่งผลต่อ “ความผกูพนัต่อองคก์ร” จ านวน 3 ดา้น คือ  
“ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน”  “ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน” และ“ดา้นความภูมิใจ 
ในงานท่ีท าและภูมิใจในองคก์ร” 
 สมมติฐานที ่5 บรรยากาศองคก์รมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของ
บริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั 
 จากผลการทดสอบสมมติฐาน วิธี Stepwise multiple linear regression แลว้พบวา่ปัจจยั
บรรยากาศองคก์รมีความส าคญั และส่งผลต่อ “ความผกูพนัต่อองคก์ร” จ านวน 4 ดา้น คือ  “ดา้นมิติ
ความทา้ทายและความรับผดิชอบ” “ดา้นมิติการใหร้างวลัและการลงโทษ” “ดา้นมิติมาตรฐานของ
ผลการปฏิบติังานและความคาดหวงั” และ “ดา้นมิติความเส่ียงภยัและการรับความเส่ียงภยั” 
 ตอนที ่4  ผลการสัมภาษณ์ความคดิเห็นเชิงคุณภาพโดยการใช้เทคนิคการวเิคราะห์เนือ้หา 

(Content analysis) 

 ส่วนที่ 6 ผลการสมัภาษณ์ความคิดเห็นในดา้นปัจจยัส่วนบุคคลของผูบ้ริหารของบริษทั

แห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั  

 งานวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดเ้กบ็รวบรวมขอ้มูลจากผูบ้ริหารของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคม   

แหลมฉบงั โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) จนกวา่ขอ้มูลจะอ่ิมตวั โดยก าหนดจ านวน

ขั้นต ่าของกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 10 คน 

 ส่วนที่ 7 ผลการสัมภาษณ์ความคิดเห็นในดา้นคุณภาพชีวิตการท างาน 

สามารถสรุปไดท้ั้งหมด 8 ดา้น ดงัมีรายละเอียด คือ 
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 1.  ดา้นผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ จากการสัมภาษณ์ 10 คน เรียงล าดบั       

ความคิดเห็นจากมากไปนอ้ย อนัดบัแรก พบวา่ ผูส้มัภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นดว้ยกบัการปรับ           

ฐานเงินเดือน เพราะฐานเงินเดือนมีความส าคญัมาก ควรมีการปรับฐานเงินเดือนให้ยติุธรรม 

สามารถเท่าเทียบกบักลุ่ม Automotive หรือ เท่าเทียมกบับริษทัอ่ืนได ้ทั้งคนท่ีเขา้มาเพิม่และคนเก่าท่ี

เขา้มาแลว้ เพือ่เป็นขวญัก าลงัใจ และอนาคตกจ็ะดีข้ึนสามารถแข่งขนักบับริษทัอ่ืนได ้และมี       

การทบทวนทุก ๆ 2 ปี รองลงมา คือ พนกังานควรตั้งใจท่ีจะท างาน ควรท่ีจะยอมรับผลตอบแทน     

ท่ีไดรั้บไม่ควรเปรียบเทียบวา่ใครไดม้ากกวา่ หวัหนา้ควรพดูใหลู้กนอ้งเห็นถึงสถานการณ์ วา่เม่ือ

เปรียบเทียบกบัองคก์รอ่ืนกไ็ม่ไดดี้ท่ีสุดแต่กไ็ม่ไดแ้ยท่ี่สุด และล าดบัสุดทา้ยคือควรมีการเพิ่มข้ึน

ของสวสัดิการดว้ย เช่น มีชัว่โมงการท างานท่ีไม่เยอะเกินไปตรงตามกฎหมาย 

 2.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน จากการสมัภาษณ์ 10 คน เรียงล าดบัความคิดเห็น

จากมากไปนอ้ย อนัดบัแรก พบวา่ ผูส้มัภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นดว้ยกบัสถานท่ีท างานเป็นส่ิงส าคญั 

โดยผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งใหง้บประมาณในการสร้างสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานใหน่้าอยูม่ากข้ึน

(Happy work place) เช่น หอ้งน ้า หอ้งพกัผอ่น จดัพื้นท่ีออกก าลงักาย เป็นตน้ รองลงมา คือ ควรท า

กิจกรรมความปลอดภยัพเิศษในท่ีท างานโดยการคน้หาสาเหตุความไม่ปลอดภยัในท่ีท างาน ส ารวจ

จุดเส่ียงในพื้นท่ีท างาน เพื่อปรับปรุงแกไ้ขและป้องกนั มีการท า 5ส เป็นประจ าเพื่อบรรยากาศ

ท างานน่าอยูม่ากข้ึนมีระเบียบเรียบร้อย มีการเร่ิมจาก ทศันะคติ เช่น พนกังานใหม่ตอ้งรู้สึกวา่เป็น

หน่ึงในนั้น มีการปรับตวัเขา้หากนัของคนแต่ล่ะรุ่น ควรสร้างทีมใหเ้ป็นในทางเดียวกนั ควรมี      

การถามทุกขล์ูกนอ้งบา้ง ล าดบัสุดทา้ยคือมีการสร้างวฒันธรรมใหช้ดัเจนเพื่อใหป้รับความเขา้ใจกนั

ไดง่้าย โดยตอ้งมีรูปแบบการส่ือสารท่ีชดัเจน 

 3.  ดา้นโอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ จากการสมัภาษณ์ 10 คน เรียงล าดบัความคิดเห็น

จากมากไปนอ้ย อนัดบัแรก พบวา่ ผูส้มัภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นดว้ยวา่ ควรมีการจดัอบรม จดั Program 

training ใหเ้พิม่ข้ึน ควรมีการน าเสนอผูใ้หญ่เพื่อเปิดโอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ใหม้ากข้ึนใน

หลาย ๆ คน ไม่ใช่แค่ในเฉพาะกลุ่ม เพราะบางคนรออยู ่เพื่อใหลู้กนอ้งของตนเองมีความรู้มากข้ึน 

และ Team HR ควรมีการปรับปรุงใหมี้ Course ใหม่ ๆ เสมอมาใหพ้นกังานไดเ้รียนรู้ ทั้งอบรม

ภายในประเทศและต่างประเทศใหม้ากข้ึน และหากอบรมภายในบริษทั ควรน าอาจารยจ์ากขา้งนอก

หรือน าวิทยากรท่ีมีช่ือเสียงมาเป็นผูอ้บรม รองลงมา คือ ตวัพนกังานเองตอ้งคิดนอกกรอบใหมี้    
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การเรียนรู้ และหวัหนา้ควรจะตอ้งใหลู้กนอ้งมีการน าเสนอผลงานใหม้ากข้ึนดว้ย เพราะต าแหน่ง   

ท่ีวา่ง จะเหมาะส าหรับคนท่ีมีความรู้ความสามรถ ดั้งนั้น หา้มหยดุท่ีจะเรียนรู้ ล าดบัสุดทา้ยคือ 

องคก์รควรก าหนด Area path, Area growth อยา่งชดัเจนวา่เสน้ทางในการเจริญกา้วหนา้ตอ้งเดิน

อยา่งไรบา้ง องคก์รไม่ควรถูกจ ากดัดว้ยระยะเวลา เช่น ถา้คนท่ีมีความสามรถกส็ามารถเล่ือน

ต าแหน่งได ้โดยไม่ตอ้งรอถึง 2 ปีแลว้ค่อยเล่ือนต าแหน่ง ควรมีการสอนงานโดยการ Coaching 

สอนใหคิ้ดมีการแนะน าและติดตาม สอนใหต้ั้งค  าถามในส่ิงท่ีท า เป็นตน้ เพิ่มงานใหท้ ามากข้ึน

เพื่อใหมี้ความช านาญในเชิงลึก เพื่อใหพ้นกังานรู้สึกวา่รู้ทุกอยา่งและเก่งเร่ืองนั้นเป็นพิเศษ และ  

ควรมี Job rotation                                                                                                                           

 4.  ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน จากการสมัภาษณ์ 10 คน เรียงล าดบั

ความคิดเห็นจากมากไปนอ้ย อนัดบัแรก พบวา่ ผูส้มัภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นดว้ยกบัการท่ีหวัหนา้ควร

ตอ้งมีการสนบัสนุนเร่ืองของความกา้วหนา้ในการท างานดว้ย และตอ้งมีความชดัเจนในเร่ืองของ

ปัจจยัท่ีเป็นตวัสนบัสนุนใหเ้กิดความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน โดยใหท้ั้งโอกาสและ

สร้างความสามารถของพนกังาน เพื่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ รองลงมา คือ ควรมีระบบการข้ึน

ต าแหน่ง การใหร้างวลั มีระบบท่ีชดัเจนเพือ่ใหพ้นกังานอยากอยูก่บัองคก์รน้ีไปตลอด เช่น             

มีการเล่ือนขั้นแบบ Fast track  คือ สนใจกบัประสิทธิภาพการท างานหรือผลลพัธ์ท่ีไดม้ากกวา่ท่ีจะ

สนใจระยะเวลาท างานท่ียาวนาน และเน่ืองจากองคก์รเป็นพีระมิด บริษทัจึงควรตอ้งมีแนวทางให้

ระดบัค่าตอบแทนใกลเ้คียงกบัผูจ้ดัการ ใหก้บัพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถ ความเช่ียวชาญ 

เพื่อใหพ้นกังานเกิดความกา้วหนา้ได ้รวมทั้ง HR ควรมีการเปล่ียนแปลงในเร่ืองของการประเมิน 

การวางทิศทางของพนกังานแต่ละคน เช่น บริษทัควรมี KPI กบัพนกังานทุกคนและท ารายงาน     

ทุกเดือน ติดตามทุกเดือน ประเมินวา่มีความสามารถดา้นไหน มีจุกบกพร่องดา้นไหน น ามา

ประเมินผล และล าดบัสุดทา้ยคือ ในเร่ืองของการสอนงานเป็นตวัช่วยท าใหมี้ความกา้วหนา้และ

ความมัน่คงในการท างาน คือ มีการสอนงานแบบ Coaching ส าหรับคนท่ีมีศกัยภาพและตอ้งการท่ี

เติบโตเพื่อท่ีจะไดถู้กถ่ายทอดความรู้และมีความกา้วหนา้ได ้บริษทัควรจดัสวสัดิการใหเ้ท่าเทียมกนั

และปฏิบติัอยา่งเสมอภาค ไม่เลือกปฏิบติั และบริษทัใหค้วามส าคญัพนกังานเนน้ใหอ้ยูเ่ป็นเหมือน

ครอบครัวท าใหพ้นกังานรู้สึกถึงความมัน่คงในการท างาน 
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 5.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน จากการสมัภาษณ์ 10 คน เรียงล าดบัความคิดเห็น
จากมากไปนอ้ย อนัดบัแรก พบวา่ ผูส้มัภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นดว้ยวา่ควรมีการสร้างกิจกรรมร่วมกนั 
เช่น มี Outing จดั Training ท่องเท่ียวนอกสถานท่ี หรือ จดัน าเท่ียวประจ าปีใหใ้กลชิ้ดเพื่อละลาย
พฤติกรรม มีการออกก าลงักายดว้ยกนั เพื่อความใกลชิ้ด และตอ้งพยายามไปดว้ยกนัทั้งกลุ่ม รองลงมา 
คือ ควรมีการลดช่องวา่งระหวา่งหวัหนา้งานกบัพนกังาน รวมทั้งท าความแตกต่างของวยัใหเ้ท่ากนั 
เช่น มีการจดัประชุมทุกคนมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ผูบ้ริหารข้ึนมาพดูคุยสร้างความเป็น
กนัเอง ควรมีการติดต่อส่ือสารใหม้ากข้ึนและชดัเจนทั้งภายในและภายนอกแผนก ถา้ไม่ชดัเจนอาจท า
ใหเ้ขา้ใจผดิได ้ควรมีการสร้างทีมใหเ้ป็นทีม มีการจดักลุ่ม หวัหนา้เป็นแบบอยา่งท่ีดีในการสร้างทีม
รวมถึงผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งใหน้โยบายท่ีชดัเจนในการสร้างทีม ล าดบัสุดทา้ยคือควรมีการสร้าง
ความสมัพนัธ์ระหวา่งแผนกกบัแผนก 
 6.  ดา้นสิทธิของพนกังาน จากการสัมภาษณ์ 10 คน เรียงล าดบัความคิดเห็นจากมาก       
ไปนอ้ย อนัดบัแรก พบวา่ ผูส้มัภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นดว้ยกบัมุมมองขององคก์ร ควรสร้างมาตรฐาน
สิทธิของพนกังานใหเ้ท่าเทียมกนัเป็นไปตามกฎระเบียบขององคก์ร ไดแ้ก่ สวสัดิการ การจูงใจ     
โดยปฏิบติัอยา่งเสมอภาคไม่เลือกปฏิบติั ไม่เอนเอียงไปฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง  ซ่ึงบริษทัมีสหภาพแรงงาน
ซ่ึงปกป้องสิทธิของพนกังานอยูแ่ลว้ และรองลงมา คือ ควรมีการเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น
อยา่งเตม็ท่ี ไดทุ้กช่องทาง แต่ตอ้งอยูใ่นกรอบท่ีถูกตอ้ง หวัหนา้ควรสร้างใหลู้กนอ้งมีการน าเสนอ 
Idea ใหอิ้สระในการแสดงความคิดเห็น และตอ้งรับฟังการน าเสนอของรุ่นนอ้งเพื่อจะไดเ้กิด         
การแบ่งปันประสบการณ์ แบ่งปันความรู้ซ่ึงกนัและกนั แลว้ดูวา่อนัไหนดีท่ีสุดเพื่อใหไ้ดท้างเลือกท่ีดี
ท่ีสุด 
 7.  ดา้นความสมดุลระหวา่งความตอ้งการท างานและความตอ้งการพกัผอ่น                    
จากการสัมภาษณ์ 10 คน เรียงล าดบัความคิดเห็นจากมากไปนอ้ย อนัดบัแรก พบวา่ ผูส้มัภาษณ์     
ส่วนใหญ่เห็นดว้ยกบัการท่ีหวัหนา้ตอ้งดูความสมดุลดูความเหมาะสมในเร่ืองของการหยดุพกัผอ่น 
ตอ้งบอกใหพ้นกังานพกับา้งเพื่อดูแลสุขภาพ หากตอ้งใชค้นมากแผนกขา้งเคียงกส็ามารถช่วยเหลือ
กนัได ้เพื่อใหพ้นกังานของตนเองสามารถลาหยดุพกัผอ่นได ้และหวัหนา้กส็ามารถช่วยท างานได ้   
อยูด่ว้ยกบัลูกนอ้งได ้รองลงมา คือ ควรตอ้งมี Work life balance ผูบ้ริหารตอ้งเปล่ียนแปลงวฒันธรรม
องคก์รใหเ้หมือนบริษทัฝร่ังเนน้เร่ืองของผลลพัธ์ไม่เนน้เร่ืองกระบวนการท างานและถา้ผลลพัธ์ไดไ้ม่
ดีกต็อ้งจดัเตม็เช่นกนั โดยเฉพาะเดก็พนกังานกลุ่มใหม่ ๆ ไม่สนใจตวัเงินเนน้ท างานเพื่อสงัคม
ตอ้งการเพื่อน ตอ้งปล่อยเขา อยา่ขีดเสน้ใหเ้ขา เพราะฉะนั้นควรตอ้งมีความสมดุลในเร่ืองของ       
การพกัผอ่นของเดก็กลุ่มใหม่ ๆ และ ตอ้งเพิ่มรายได ้โดยมีนโยบายปรับในเร่ืองของฐานเงินเดือน 
และตอ้งลดชัว่โมงการท างานควบคู่กนัไป โดยส่งเสริมใหพ้นกังานท าใหเ้สร็จในเวลาท างาน เช่น 
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สร้างความรู้สึกใหพ้นกังานเร่ิมท างานแต่เน่ิน ๆ จะไดไ้ม่ตอ้งท า OT เยอะ เพราะงานค่อนขา้งเยอะ   
อยูแ่ลว้ เพื่อเพิม่ความสมดุลระหวา่งความตอ้งการท างานและความตอ้งการพกัผอ่น และล าดบัสุดทา้ย
คือ หากิจกรรมหาเวลาใหก้บัพนกังานไม่ใหมุ่้งกบังานมากจนเกินไป ตอ้งใหอิ้สระกบัเขา                
ในการท างานในการแสดงความคิดเห็น ไม่ปิดกั้น โดยเป็นไปตามกฎหมายแรงงานและสหภาพ
แรงงานในเร่ืองของวนัท างานท่ีเหมาะสม อยูภ่ายใตก้ฎหมายอยูแ่ลว้ และหวัหนา้งานควรมี             
การสอนงานแบบ Coaching ลูกนอ้ง 
 8.  ดา้นความภูมิใจในงานท่ีท าและภูมิใจในองคก์ร จากการสมัภาษณ์ 10 คน เรียงล าดบั
ความคิดเห็นจากมากไปนอ้ย อนัดบัแรก พบวา่ ผูส้มัภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นดว้ยกบัการท าใหพ้นกังาน
เห็นความส าคญัของงานและท าใหเ้คา้รู้สึกวา่เคา้เป็นเจา้ของงาน รองลงมา คือ ท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่
เคา้มีความส าคญั หวัหนา้มีความส าคญัตอ้งมีส่วนร่วม  คอยสนบัสนุน เป็นตวัอยา่งท่ีดี เป็นผูน้ าท่ีดี   
มีการสร้างสภาพแวดลอ้มใหรู้้สึกเป็นครอบครัวเดียวกนั ท างานเป็นทีม ใหรู้้สึกเป็นเหมือนบา้น     
ตอ้งท าใหพ้นกังานเห็นความส าคญักบัผูอ่ื้นเพราะงานท่ีท าส่งผลต่อคนอ่ืน ควรมีการ Motivate 
พนกังาน มีการให ้Target พนกังาน มีการบริหารสวสัดิการอยา่งเหมาะสมรวมทั้งค่าจา้ง ล าดบัสุดทา้ย
คือควรใหเ้วทีในการน าเสนอผลงานดว้ยตนเอง 
 ส่วนที่ 8 ผลการสัมภาษณ์ความคิดเห็นในดา้นบรรยากาศองคก์ร 
สามารถสรุปไดท้ั้งหมด 8 ดา้น ดงัมีรายละเอียด คือ 
 1.  ดา้นมิติโครงสร้างองคก์ร จากการสัมภาษณ์ 10 คน เรียงล าดบัความคิดเห็นจากมาก   
ไปนอ้ย อนัดบัแรก พบวา่ ผูส้มัภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นดว้ยกบัการจดัท าโครงสร้างองคก์รใหเ้หมาะสม
และสอดคลอ้งโดยแบ่งเป็นระดบัชั้นตามต าแหน่งงาน มีต าแหน่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีชดัเจน
เพื่อใหอ้นาคตกา้วข้ึนไป มี Career path และตอ้งใหบ้ทบาทกบัพนกังานในทุกระดบั                      
ควรมีการกระจายอ านาจใหสิ้ทธิในการตดัสินใจมากข้ึนแต่ตอ้งอยูข่อบเขตของตวัเอง เช่น ปัจจุบนั 
ถูกจ ากดัสิทธิท าใหเ้ร่ืองง่าย ๆ ไม่กลา้ตดัสินใจ และ ท าใหไ้ม่มีความมัน่ใจในการท างาน รองลงมา 
คือ โครงสร้างองคก์รมีความชดัเจนและดีอยูแ่ลว้ และล าดบัสุดทา้ยคือ ควรตอ้งวางกลยทุธ์ของแต่ละ
คนใหมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น ตอ้งใหพ้นกังานมีจุดขายของตวัเอง มีจุดเด่นของตวัเอง และ
หวัหนา้ตอ้งจดัคนท่ีเหมาะสมเพื่อใหมี้ความช านาญความเช่ียวชาญในดา้นเฉพาะ ซ่ึงหวัหนา้ตอ้งดู  
ควรใชห้ลกัการสอนงานแบบ Coaching และหวัหนา้ตอ้งอธิบายใหฟั้งเพื่อใหพ้นกังานเขา้ใจ เพราะ
โครงสร้างองคก์รจะปรับพนกังานข้ึนไดต้อ้งมีความสามสามารถและท างานเป็นเวลานานการปรับ
ไม่ไดไ้วตอ้งค่อย ๆ ทยอยปรับข้ึนมา 
 2.  ดา้นมิติความอบอุ่นและการสนบัสนุน จากการสัมภาษณ์ 10 คน เรียงล าดบั            
ความคิดเห็นจากมากไปนอ้ย อนัดบัแรก พบวา่ ผูส้มัภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นดว้ยกบัการท่ีหวัหนา้ตอ้ง
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ท างานร่วมกบัลูกนอ้ง ตอ้งลุยงานไปดว้ยกนั มีการท างานเป็นทีมและแลกเปล่ียนขอ้มูลเพื่อสนบัสนุน
ซ่ึงกนัและกนัมีการเรียกเขามาคุยเพื่อสร้างความใกลชิ้ด ใหรู้้สึกวา่มีคนสนใจเขาอยู ่ติดปัญหา
ตรงไหนตอ้งการความช่วยเหลืออะไรบา้ง ท าใหรู้้สึกวา่มีคนอยูข่า้งหลงัสนบัสนุนเขาอยู ่และ            
มีการสร้างบรรยากาศใหลู้กนอ้งสามารถเดินเขา้หาไดต้ลอดเวลา รองลงมา คือ ตอนเชา้                     
มี Morning talk ซ่ึงพดูถึงทุกอยา่ง ไม่ใช่แค่เร่ืองงานอยา่งเดียว พดูถึงปาร์ต้ีดว้ย มีการจดักิจกรรม เช่น 
รดน ้าด าหวัผูใ้หญ่ในวนัสงกรานต ์เป็นตน้ มีการสงัสรรคน์อกรอบ เช่น ไปเท่ียว จดัtripเอง เพื่อสร้าง
ความอบอุ่นในทีมและควรจะ Focus ตอ้งมีการปรับทศันะคติในเร่ืองของความต่างวยั ดงันั้น ตอ้งให้
ความรู้กบัลูกนอ้ง มีการจดัอบรม ตอ้งเปล่ียนทศันคติของหวัหนา้และเร่ืองของความเป็นผูน้ า  หรือ
บางคร้ังควรจะตอ้งมีการเลือกคุยตวัต่อตวับา้ง เพื่อลดระยะระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังานท่ีอาจท าให้
รู้สึกเหินห่าง ผูบ้ริหารควร Open mind หวัหนา้ควรเปิดโอกาสใหลู้กนอ้งแสดงประสิทธิภาพ ไม่สกดั
กั้นความคิดเขา ค่อย ๆ ถาม พดูถึงแต่เร่ืองดี ๆ ก่อใหเ้กิดความรักองคก์ร มีการต าหนิในเชิงสร้างสรรค ์
ไม่ประจานกนัตอ้งพดูคุยในการสร้างสรรคมี์การชมต่อหนา้และควรชมทุกคนไม่พร ่าเพร่ือ ถา้จะติ    
กค็วรติไดแ้ค่สองคน และหวัหนา้ตอ้งปกป้องลูกนอ้ง ล าดบัสุดทา้ยคือ ตอ้งมีการสอนงานแบบเป็น     
พี่เล้ียง (Coaching) เพื่อใหเ้กิดความใกลชิ้ดและเพิ่มความสมัพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้กบัลูกนอ้งดว้ย และ
ควรมีการสร้างการสนบัสนุนในการศึกษา เช่น การส่งเสริมการต่อปริญญาโทโดยการสามารถลางาน
ก่อนได ้หน่ึงชัว่โมง 
 3.  ดา้นมิติความทา้ทายและความรับผดิชอบ จากการสัมภาษณ์ 10 คน เรียงล าดบั            
ความคิดเห็นจากมากไปนอ้ย อนัดบัแรก พบวา่ ผูส้มัภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นดว้ยวา่ควรมีการ Rotation 
เพราะพนกังานไม่อยากท างานท่ีซ ้ าซาก เพือ่ใหส้ามารถ Apply กบังานของตวัเองได ้และเพื่อใหเ้กิด
การท างานท่ีทา้ทายมากข้ึน และควรใหใ้หพ้นกังานคิด Idea คิดหาทางออกดว้ยตนเองวา่ตอ้งปรับปรุง
อะไรบา้ง ให ้Create ออกมา ใหห้า Solution มาน าเสนอและหวัหนา้กดู็ Result เพื่อพยายามใหเ้ขาหา
ส่ิงใหม่ ๆ และเพื่อพฒันาองคก์ร รองลงมา คือ ควรใหท้ างานในเชิง Project เพื่อใหมี้การออก Idea 
มากข้ึนและสร้างความทา้ทายในงาน ล าดบัสุดทา้ยคือ Set target ใหพ้นกังานเพื่อเพิม่ความทา้ทาย
และสนุกกบังาน มีเป้าหมายในการท างาน หวัหนา้ตอ้งเป็นตวัอยา่งท่ีดีตอ้งท าใหดู้มีความเป็นผูน้ ามี
ความเป็น Pro-active และควรมี Target มีการก าหนดเวลาส่งโดยหวัหนา้เป็นผูติ้ดตามจนงานส าเร็จ 
และควรท าใหรู้้สึกวา่งานทา้ทายมีคุณค่าใหก้บัตวัเขาเอง 
 4.  ดา้นมิติความขดัแยง้ จากการสมัภาษณ์ 10 คน เรียงล าดบัความคิดเห็นจากมากไปนอ้ย 
อนัดบัแรก พบวา่ ผูส้มัภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นดว้ยกบัการเนน้การพดูคุยส่ือสารท่ีชดัเจน ตอ้งคุย         
โดยการเปิดโอกาสแสดงความคิดเห็นและเท่าเทียมกนั เวลาขดัแยง้ในกลุ่มตอ้งหาเวลาคุยทั้งสองฝ่าย
เพื่อใหเ้กิดการยอมรับความคิดเห็นของกนัและกนั และไม่แตกแยก  และเพื่อคล่ีคลายความขดัแยง้ 
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โดยตอ้งดูท่ีสาเหตุ แลว้ช่วยแกไ้ข ปรับโดยเหตุและผลและเคลียร์กนัใหจ้บจะไดไ้ม่มีปัญหาคา้งคาใจ
ในอนาคต รองลงมา คือ ส่งเสริมแรงงานสมัพนัธ์ท่ีดีใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร แลกเปล่ียนความคิดเห็นใน
ท่ีประชุม หาแนวทางและขอ้สรุปเพื่อน าไปปฏิบติั เช่น มีการน าเท่ียวประจ าปี มีการหาโอกาส        
ไปเท่ียวกนัเป็นทีม เพื่อสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดี เป็นการละลายพฤติกรรม และล าดบัสุดทา้ยคือ ขดัแยง้
เพราะไม่รู้งานคนอ่ืนเพราะฉะนั้นควรตอ้งจดัการอบรม (Training) และหมุนเวียนงานเพื่อใหรู้้     
ความยากง่ายของงานอ่ืน ๆ เพื่อใหเ้กิดการยอมรับและสนบัสนุน และหวัหนา้ตอ้งมี EQ ในการ
ควบคุมอารมณ์ 
 5.  ดา้นมิติการใหร้างวลัและการลงโทษ จากการสัมภาษณ์ 10 คน เรียงล าดบัความคิดเห็น
จากมากไปนอ้ย อนัดบัแรก พบวา่ ผูส้มัภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นดว้ยวา่ควรมีการชมต่อหนา้ใหค้นอ่ืนได้
รับรู้เพื่อเป็นแบบอยา่ง และไม่ต าหนิต่อหนา้คนอ่ืนหรือท าการประจานจนท าใหรู้้สึกอบัอาย ควรคุย
เป็นการส่วนตวั ใหพ้นกังานยอมรับวา่ตนเองท าผดิพลาด รองลงมา คือ มีการใหร้างวลัและ            
การลงโทษเป็นไปตามบริษทัอยา่งเหมาะสมและเป็นธรรม ถึงอยา่งไรกค็วรพยายามรักษาไม่ให ้      
ถึงขั้นลงโทษเพราะมนัดีกวา่ท่ีจะทะเลาะกนัแลว้ขอคืนดี ตอ้งมีตวัช้ีวดัใหช้ดัเจนมีท่ีมาท่ีไปจะไดไ้ม่
เกิดการเปรียบเทียบ เช่น มีเอกสารในการประเมิน 80% และ ความรู้สึกอีก 20% ตามความเหมาะสม 
มีการใหสิ้ทธิพิเศษบางอยา่งเพื่อชดเชยส าหรับคนท่ีไม่สามารถ Promote เพราะไม่สามารถ Promote 
ไดทุ้กคน เช่น ฝึกงานต่างประเทศ ใหล้าพกัร้อน ล าดบัสุดทา้ยคือ ตอ้งใหแ้ต่ละคนมีเป้าหมายใน    
การท างาน มีการ Set target และประเมินผล และจดัท าโครงการและรางวลัเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะต่าง  ๆ  
ท่ีมีและประโยชน์ต่อบริษทั 
 6.  ดา้นมิติความเป็นหน่ึงเดียวในองคก์ารและการจงรักภกัดีต่อกลุ่ม จากการสมัภาษณ์ 10 

คน เรียงล าดบัความคิดเห็นจากมากไปนอ้ย อนัดบัแรก พบวา่ ผูส้มัภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นดว้ยกบั    

การสร้างบรรยากาศการท างานเป็น Team work เนน้พนกังานในแผนก ท าใหรู้้สึกมีความเป็นหน่ึง

เดียวกนัในแผนก แลว้ขยายไปกบัคนอ่ืน ท าใหมี้ความน่าท างานดว้ย และท าใหแ้ผนกเราไม่เป็น

จุดอ่อน  เช่น ใหง้านเป็น Project ใหเ้ขาท างานดว้ยกนัส่งเป็นงานกลุ่มรับผดิชอบร่วมกนั รองลงมา 

คือ มีวฒันธรรมท่ีมีความเป็นหน่ึงเดียวในองคก์รท่ีดีอยูแ่ลว้ ถา้งานยงัไม่เสร็จทุกคนกจ็ะช่วยกนัจน

งานเสร็จ พร้อมท่ีจะช่วยเหลือโดยท่ีไม่ไดบ้อกใหช่้วย เกิดข้ึนมาเลยโดยท่ียงัไม่ขอความช่วยเหลือ 

ท าใหรู้้สึกเหมือนเป็นครอบครัว ควรมีการก าหนดทิศทางของแผนก มีการประชุมกนัในกลุ่มทุกวนั

วา่ควรท าอะไร ไม่ควรท าอะไร ตอ้งมีเป้าหมายเดียวกนัทั้งองคก์ร คือการผลิตท่ีมีคุณภาพเพื่อให้

บริษทัมีรายไดเ้ยอะและปลูกจิตส านึกใหพ้นกังานภูมิใจในผลิตภณัฑรั์กใน Brand ของตวัเอง และ

ล าดบัสุดทา้ยคือแกท่ี้หวัหนา้ ท าใหเ้ป็นแบบอยา่งและสร้างบรรยากาศใหค้นในแผนก ดัง่ค  าพดูท่ีวา่
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หวัไม่ไปหางไม่ส่าย และหากเกิดความขดัแยง้ในแผนก ตอ้งช่วยเหลือกนัเพื่อใหเ้กิดการท างานท่ี

อบอุ่น                                                                                                                                                

 7.  ดา้นมิติมาตรฐานของผลการปฏิบติังานและความคาดหวงั จากการสมัภาษณ์ 10 คน 

เรียงล าดบัความคิดเห็นจากมากไปนอ้ย อนัดบัแรก พบวา่ ผูส้มัภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นดว้ยกบัการท่ี

ควรก าหนดเป็น KPI target โดยแต่ตั้ง KPI เป็นรายบุคคลเพิ่มเพื่อความชดัเจน เหมาะสม และ

ติดตามผล/ วดัผล KPI เป็นรายบุคคล รองลงมา คือ มีการตรวจวดัและมีมาตรฐานท่ีชดัเจน 

พนกังานมีการยอมรับ มีการเรียกคุยกนัได ้มีความโปร่งใสในการวดัผลการปฏิบติังาน ล าดบัสุดทา้ย

คือมีมาตรฐานท่ีเปล่ียนแปลงได ้มาตรฐานส่ิงใดสามารถร่วมกนัไดก้ ็Mix ร่วมกนั และใหเ้หมาะกบั

ยคุท่ีเปล่ียนแปลงไป เนน้การวดัผลโดยการใชง้บประมาณในการท างานท่ีเหมาะสมเสร็จตามเวลา

และขอ้บกพร่องนอ้ย และวธีิท่ีลองมอบหมายงานช้ินหน่ึงแลว้ดูวา่ผลจะเป็นแบบไหนจากนั้นก็

วดัผล           

 8.  ดา้นมิติความเส่ียงภยัและการรับความเส่ียงภยั จากการสัมภาษณ์ 10 คน เรียงล าดบั

ความคิดเห็นจากมากไปนอ้ย อนัดบัแรก พบวา่ ผูส้มัภาษณ์ส่วนใหญ่เห็นดว้ยวา่ควรใหน้โยบาย 

Safety เป็นอนัดบัหน่ึงขององคก์ร ควรพฒันาระบบ Safety ใหแ้ขง็แรงข้ึน รองลงมา คือ ควรมี    

การ Remind จุดเส่ียงตลอด หากพบวา่มีความเส่ียงจะตอ้งหยดุท างานและรายงานต่อหวัหนา้งาน

เพื่อแกไ้ขและจะไดท้ าต่อได ้ล าดบัสุดทา้ยคือ ทุกหน่วยงานตอ้งมีการดูเร่ืองของความเส่ียงเองไม่ใช้

เฉพาะหน่วยงาน Safety ตอ้งมีระเบียบวิธีการอยา่งชดัเจนเร่ืองของความปลอดภยั รวมทั้งหวัหนา้

ตอ้งช้ีแจงอยา่งชดัเจนเร่ืองของความปลอดภยั และตอ้งมีอุปกรณ์ป้องกนัส่วนบุคล ตอ้งมีครบ ตอ้งมี

การตรวจเช็คความปลอดภยัอยา่งสม ่าเสมอเป็นไปตามมาตรฐานและพร้อมใชท้ างาน 

 

อภปิรายผลการวจิยั       

 จากผลการวิจยัท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์และทดสอบสมมติฐาน สามารถอภิปรายผล       

ตามสมมติฐานของการวิจยั มีรายละเอียดดงัน้ี 

 สมมติฐานที ่1 คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึง
ในนิคมแหลมฉบงัอยูใ่นระดบัมาก 
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 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียของปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานฝ่ายสนบัสนุน
ของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั พบวา่ คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานฝ่ายสนบัสนุน
ของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงัอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการสมัภาษณ์
ผูบ้ริหารท่ีใหค้วามเห็นวา่ คุณภาพชีวิตการท างานมีความส าคญัจะตอ้งหาแนวทางการสร้างคุณภาพ
ชีวิตการท างานใหดี้ข้ึน โดยไม่สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ วรรณี รัตนพนัธ์ (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวิตการท างานและความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรสายสนบัสนุน
ท่ีปฏิบติังานในมหาวิทยาลยัรามค าแหง พบวา่คุณภาพชีวิตของบุคลากรสายสนบัสนุนท่ีปฏิบติังาน
ในมหาวิทยาลยัรามค าแหง ดา้นความภาคภูมิใจในองคก์รและดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและ 
ถูกสุขลกัษณะ มีบุคลากรเห็นดว้ยอยูใ่นระดบัมาก 
 สมมติฐานที ่2 บรรยากาศองคก์รของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึง         
ในนิคมแหลมฉบงัอยูใ่นระดบัมาก 

ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียของปัจจยับรรยากาศองคก์รของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของ
บริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั พบวา่ บรรยากาศองคก์รของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทั
แห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงัอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการสมัภาษณ์ผูบ้ริหารท่ีให้
ความเห็นวา่ บรรยากาศองคก์รมีความส าคญัจะตอ้งหาแนวทางการสร้างบรรยากาศองคก์รใหดี้ข้ึน 
โดยผลการศึกษาน้ีเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัการศึกษาของจิราภา ประชุม (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง
การศึกษาความเครียดในการปฏิบติังานบรรยากาศองคก์ร และคุณภาพชีวิตในการท างานของ
พนกังานโรงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ อ าเภอบา้นบึง จงัหวดัชลบุรีซ่ึงพบวา่พนกังานมีระดบั
ความเครียด การรับรู้บรรยากาศในองคก์ารและคุณภาพชีวิต การท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง และ
สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ หยนุเฮา (2557) ไดศึ้กษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศ
องคก์าร คุณภาพชีวิตในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์าร ของพนกังานบริษทัใน             
กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์ซ่ึงพบวา่บรรยากาศองคก์ารมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัคุณภาพชีวิต    
ในการท างาน และคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

สมมติฐานที ่3 ความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึง                     
ในนิคมแหลมฉบงัอยูใ่นระดบัมาก 

ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ียของปัจจยัความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทั    
แห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั พบวา่ ความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงใน
นิคมแหลมฉบงัอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการสมัภาษณ์ผูบ้ริหารท่ีใหค้วามเห็นวา่ 
ความผกูพนัมีความส าคญัจะตอ้งหาแนวทางการสร้างความผกูพนัใหดี้ข้ึน ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั
ผลงานวิจยัของ มนสิชา อนุกลู (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง คุณภาพชีวติในการท างานกบัความผกูพนัต่อ
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องคก์รของพนกังานมหาวิทยาลยัสายวิชาการ มหาวิทยาลยัราชภฏัวไลยอลงกรณ์ ใน พระบรมราชูปถมัภ ์
พบวา่ ในดา้นความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน พบวา่ พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่น
ระดบัมาก โดยเฉพาะดา้นความรู้สึกมีความผกูพนัท่ีจะทุ่มเทแรงกายและสติปัญญาเพื่อท างานท่ี
รับผดิชอบอยา่งเตม็ความสามารถ 
 สมมติฐานที ่4 คุณภาพชีวิตการท างานมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุน
ของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน วิธี Stepwise multiple linear regression แลว้พบวา่ปัจจยั
คุณภาพชีวิตการท างานมีความส าคญั และส่งผลต่อ “ความผกูพนัต่อองคก์ร” จ านวน 3 ดา้น คือ  
“ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน”  “ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน” และ“ดา้นความภูมิใจ 
ในงานท่ีท าและภูมิใจในองคก์ร” ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการสมัภาษณ์ผูบ้ริหารเพื่อใหไ้ดแ้นวทาง    
การสร้างคุณภาพชีวิตการท างานใหดี้ข้ึนของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึง               
ในนิคมแหลมฉบงั ดงัน้ี ส าหรับดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ผูบ้ริหารระดบัสูงควรตอ้งให้
งบประมาณในการสร้างสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานใหน่้าอยูม่ากข้ึน (Happy work place) เช่น 
หอ้งน ้า หอ้งพกัผอ่น จดัพื้นท่ีออกก าลงักาย รวมถึง ควรท ากิจกรรมความปลอดภยัพเิศษในท่ีท างาน
โดยการคน้หาสาเหตุความไม่ปลอดภยัในท่ีท างาน ส ารวจจุดเส่ียงในพื้นท่ีท างาน เพือ่ปรับปรุง
แกไ้ขและป้องกนั ควรมีการท า 5ส เป็นประจ าเพื่อบรรยากาศท างานน่าอยูม่ากข้ึนมีระเบียบ
เรียบร้อย ควรมีการปรับทศันะคติ มีการปรับตวัเขา้หากนัของคนแต่ล่ะรุ่น ควรสร้างทีมใหเ้ป็น
ในทางเดียวกนั ส าหรับดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ควรมีการสร้างกิจกรรมร่วมกนั เช่น     
มี Outing จดั Training ท่องเท่ียวนอกสถานท่ี หรือ จดัน าเท่ียวประจ าปีใหใ้กลชิ้ดเพือ่ละลาย
พฤติกรรม มีการออกก าลงักายดว้ยกนั เพื่อความใกลชิ้ด และตอ้งพยายามไปดว้ยกนัทั้งกลุ่ม รวมทั้ง
ควรมีการลดช่องวา่งระหวา่งหวัหนา้งานกบัพนกังาน รวมทั้งท าความแตกต่างของวยัใหเ้ท่ากนั เช่น        
มีการจดัประชุมทุกคนมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ผูบ้ริหารข้ึนมาพดูคุยสร้างความเป็น
กนัเอง นอกจากน้ีควรมีการติดต่อส่ือสารใหม้ากข้ึนและชดัเจนทั้งภายในและภายนอกแผนก         
ถา้ไม่ชดัเจนอาจท าใหเ้ขา้ใจผดิได ้ควรมีการสร้างทีมใหเ้ป็นทีม มีการจดักลุ่ม หวัหนา้เป็น
แบบอยา่งท่ีดีในการสร้างทีม รวมถึงผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งใหน้โยบายท่ีชดัเจนในการสร้างทีม และ
ควรมีการสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งแผนกกบัแผนกดว้ย ส าหรับดา้นความภูมิใจในงานท่ีท าและ
ภูมิใจในองคก์ร หวัหนา้ควรท าใหพ้นกังานเห็นความส าคญัของงานและท าใหเ้คา้รู้สึกวา่เป็นเจา้ของ
งาน รวมถึงหวัหนา้ควรท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่ตวัพนกังานเองมีความส าคญั นอกจากน้ีหวัหนา้ยงัมี
ความส าคญัเพราะตอ้งมีส่วนร่วม  คอยสนบัสนุน เป็นตวัอยา่งท่ีดี เป็นผูน้ าท่ีดี และควรมีการสร้าง
สภาพแวดลอ้มใหรู้้สึกเป็นครอบครัวเดียวกนั โดยสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ มณฑป ผลาสินธ์ุ 
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(2552) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งคุณภาพชีวติในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่มสถานีโทรทศัน์ พบวา่ คุณภาพชีวติ        
การท างานของพนกังานมีความสมัพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์ารมี
ความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน  
 สมมติฐานที ่5 บรรยากาศองคก์รมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของ
บริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั 

จากผลการทดสอบสมมติฐาน วิธี Stepwise multiple linear regression แลว้พบวา่ปัจจยั
บรรยากาศองคก์รมีความส าคญั และส่งผลต่อ “ความผกูพนัต่อองคก์ร” จ านวน 4 ดา้น คือ  “ดา้นมิติ
ความทา้ทายและความรับผดิชอบ” “ดา้นมิติการใหร้างวลัและการลงโทษ” “ดา้นมิติมาตรฐานของ
ผลการปฏิบติังานและความคาดหวงั” และ “ดา้นมิติความเส่ียงภยัและการรับความเส่ียงภยั”          
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการสมัภาษณ์ผูบ้ริหารเพื่อใหไ้ดแ้นวทางการสร้างบรรยากาศองคก์รใหดี้ข้ึน
ของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงั ดงัน้ี ส าหรับดา้นมิติ             
ความทา้ทายและความรับผดิชอบ ควรมีการ Rotation เพื่อใหส้ามารถ Apply กบังานของตวัเองได ้
และเพื่อใหเ้กิดการท างานท่ีทา้ทายมากข้ึน ควรใหใ้หพ้นกังานคิด Idea คิดหาทางออกดว้ยตนเองวา่
ตอ้งปรับปรุงอะไรบา้ง ให ้Create ออกมา ใหห้า Solution มาน าเสนอและหวัหนา้กดู็ Result เพื่อ
พยายามใหเ้ขาหาส่ิงใหม่ ๆ และเพื่อพฒันาองคก์ร รวมถึงควรใหมี้ท างานในเชิง Project เพื่อใหมี้  
การออก Idea มากข้ึนและสร้างความทา้ทายในงาน นอกจากน้ีควรมีการ Set target ใหพ้นกังานเพื่อ
เพิ่มความทา้ทายและสนุกกบังาน ท าใหมี้เป้าหมายในการท างาน และหวัหนา้ตอ้งเป็นตวัอยา่งท่ีดี
ตอ้งท าใหดู้มีความเป็นผูน้ า มีความเป็น Pro-active ส าหรับดา้นมิติการใหร้างวลัและการลงโทษ 
ควรมีการชมต่อหนา้ใหค้นอ่ืนไดรั้บรู้เพื่อเป็นแบบอยา่ง และไม่ต าหนิต่อหนา้คนอ่ืนหรือท า         
การประจานจนท าใหรู้้สึกอบัอาย ควรคุยเป็นการส่วนตวั ใหพ้นกังานยอมรับวา่ตนเองท าผดิพลาด 
รวมถึงควรมีการใหร้างวลัและการลงโทษเป็นไปตามบริษทัอยา่งเหมาะสมและเป็นธรรม 
นอกจากน้ีควรตอ้งมีตวัช้ีวดัใหช้ดัเจนจะไดไ้ม่เกิดการเปรียบเทียบ เช่น มีเอกสารในการประเมิน
อยา่งความเหมาะสม ควรมีการใหสิ้ทธิพิเศษบางอยา่งเพื่อชดเชยส าหรับคนท่ีไม่สามารถเล่ือน
ต าแหน่งได ้เพราะไม่สามารถเล่ือนต าแหน่งไดทุ้กคน เช่น ฝึกงานต่างประเทศ ใหล้าพกัร้อน และ
ควรตอ้งใหแ้ต่ละคนมีเป้าหมายในการท างาน มีการ Set target และประเมินผล และจดัท าโครงการ
และรางวลัเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ท่ีมีและประโยชนต่์อบริษทั ส าหรับดา้นมิติมาตรฐานของผล
การปฏิบติังานและความคาดหวงั ควรก าหนดเป็น KPI target รายบุคคลเพิ่มเพื่อความชดัเจน 
เหมาะสม และติดตามผล รวมถึงมีความโปร่งใสในการวดัผลการปฏิบติังาน นอกจากน้ีควรเนน้  
การวดัผลโดยการใชง้บประมาณในการท างานท่ีเหมาะสมเสร็จตามเวลาและขอ้บกพร่องนอ้ย 
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ส าหรับดา้นดา้นมิติความเส่ียงภยัและการรับความเส่ียงภยั ควรใหน้โยบาย Safety เป็นอนัดบัหน่ึง
ขององคก์ร ควรพฒันาระบบ Safety ใหแ้ขง็แรงข้ึน ควรมีการ Remind จุดเส่ียงตลอด หากพบวา่มี
ความเส่ียงจะตอ้งหยดุท างานและรายงานต่อหวัหนา้งานเพื่อแกไ้ขและจะไดท้ าต่อได ้นอกจากน้ี  
ทุกหน่วยงานควรตอ้งมีการดูเร่ืองของความเส่ียงเอง ไม่ใชเ้ฉพาะหน่วยงาน Safety เท่านั้น รวมทั้ง
หวัหนา้ตอ้งช้ีแจงอยา่งชดัเจนเร่ืองของความปลอดภยั และตอ้งมีอุปกรณ์ป้องกนัส่วนบุคล ตอ้ง       
มีครบ ตอ้งมีการตรวจเช็คความปลอดภยัอยา่งสม ่าเสมอเป็นไปตามมาตรฐานและพร้อมใชท้ างาน 
ผลการศึกษาน้ีเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัการศึกษาของหยนุเฮา (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์าร คุณภาพชีวิตในการท างาน และความผกูพนัต่อองคก์าร 
ของพนกังานบริษทัในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต ์ซ่ึงพบวา่บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน และคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั
ความผกูพนัต่อองคก์าร 

 

ข้อเสนอแนะของการวจิยั 
 จากการศึกษาวิจยัเร่ือง ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของ
บริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงัโดยผา่นกระบวนการ Mixed method จากการเกบ็รวบรวมจาก
แบบสอบถามในดา้นคุณภาพชีวิตการท างาน พบวา่ ปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานมีความส าคญัและ
ส่งผลต่อ “ความผกูพนัต่อองคก์ร” จ านวน 3 ดา้น คือ  “ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน” มีค่าเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัปานกลาง “ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน” มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก และ      
“ดา้นความภูมิใจในงานท่ีท าและภูมิใจในองคก์ร” มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ดงันั้น จึงมี
ทั้งหมด 2 ดา้น ท่ีตอ้งรีบแกไ้ขหาแนวทางในการพฒันาก่อน คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน
และดา้นความภูมิใจในงานท่ีท าและภูมิใจในองคก์ร ซ่ึงผูว้ิจยัขอเสนอแนะ ดงัน้ี 
 1.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
  1.1  สนบัสนุนการสร้างสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานใหน่้าอยูม่ากข้ึน เช่น หอ้งน ้า 
หอ้งพกัผอ่น จดัพื้นท่ีออกก าลงักาย 

  1.2  ส่งเสริมกิจกรรมความปลอดภยัพเิศษในท่ีท างาน มีการคน้หาสาเหตุ             
ความไม่ปลอดภยัในท่ีท างาน ส ารวจจุดเส่ียงในพื้นท่ีท างาน เพื่อปรับปรุงแกไ้ขและป้องกนั 

1.3   ส่งเสริมกิจกรรม 5ส เป็นประจ า เพื่อมีความมีระเบียบเรียบร้อย 
 2.  ดา้นความภูมิใจในงานท่ีท าและภูมิใจในองคก์ร 
  2.1  ส่งเสริมใหห้วัหนา้ท าใหพ้นกังานเห็นความส าคญัของงานและท าใหรู้้สึกวา่เป็น
เจา้ของงาน 
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  2.2  ส่งเสริมใหห้วัหนา้ท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่ตวัพนกังานเองมีความส าคญั 
  2.3  สนบัสนุนใหห้วัหนา้มีส่วนร่วม คอยสนบัสนุน เป็นตวัอยา่งท่ีดี เป็นผูน้ าท่ีดี
ใหก้บัพนกังาน 
  จากการเกบ็รวบรวมจากแบบสอบถามในดา้นบรรยากาศองคก์ร พบวา่ ปัจจยับรรยากาศ
องคก์รมีความส าคญัและส่งผลต่อ “ความผกูพนัต่อองคก์ร” จ านวน 4 ดา้น คือ  คือ  “ดา้นมิติ          
ความทา้ทายและความรับผดิชอบ” มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก “ดา้นมิติการใหร้างวลัและ              
การลงโทษ” มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง “ดา้นมิติมาตรฐานของผลการปฏิบติังานและ         
ความคาดหวงั” มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง และ “ดา้นมิติความเส่ียงภยัและการรับความเส่ียงภยั” 
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ดงันั้น จึงมีทั้งหมด 2 ดา้นท่ีตอ้งรีบแกไ้ขหาแนวทางในการพฒันาก่อน 
คือ ดา้นมิติการใหร้างวลัและการลงโทษและดา้นมิติมาตรฐานของผลการปฏิบติังานและ           
ความคาดหวงั ซ่ึงผูว้ิจยัขอเสนอแนะ ดงัน้ี 
 1.  ดา้นมิติการใหร้างวลัและการลงโทษ 
  1.1  ส่งเสริมการชมต่อหนา้ใหค้นอ่ืนไดรั้บรู้เพื่อเป็นแบบอยา่ง และไม่ต าหนิต่อหนา้
คนอ่ืนหรือท าการประจานจนท าใหรู้้สึกอบัอาย  
  1.2  สนบัสนุนการใหร้างวลัและการลงโทษเป็นไปตามบริษทัอยา่งเหมาะสมและเป็น
ธรรมมีตวัช้ีวดัใหช้ดัเจน 

1.3   สนบัสนุนใหแ้ต่ละคนมีเป้าหมายในการท างาน มีการ Set target และประเมินผล 
 2.  ดา้นมิติมาตรฐานของผลการปฏิบติังานและความคาดหวงั 

2.1   ก าหนด KPI target รายบุคคลเพิ่มเพื่อความชดัเจน เหมาะสม และติดตามผล  
2.2   ก าหนดนโยบายในเร่ืองความโปร่งใสในการวดัผลการปฏิบติังาน  

   2.3  ส่งเสริมใหมี้การวดัผล โดยการใชง้บประมาณในการท างานท่ีเหมาะสม         
เสร็จตามเวลาและมีขอ้บกพร่องนอ้ย 
 ส าหรับปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานมีความส าคญัและส่งผลต่อ “ความผกูพนัต่อองคก์ร” 
แต่มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน ผูว้จิยัขอเสนอแนะ ดงัน้ี 
 1.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 
  1.1  จดักิจกรรมร่วมกนั เช่น มี Outing จดั Training ท่องเท่ียวนอกสถานท่ี หรือ       
จดัน าเท่ียวประจ าปี การออกก าลงักายดว้ยกนั เป็นตน้ 
  1.2  สนบัสนุนการลดช่องวา่งระหวา่งหวัหนา้งานกบัพนกังาน ท าความแตกต่างของ
วยัใหเ้ท่ากนั  



137 

  1.3  ส่งเสริมใหมี้การสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งทีมใหเ้ป็นทีม มีการจดักลุ่ม หวัหนา้
เป็นแบบอยา่งท่ีดีในการสร้างทีม รวมถึงผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งใหน้โยบายท่ีชดัเจนในการสร้างทีม  
 ส าหรับปัจจยับรรยากาศองคก์รมีความส าคญัและส่งผลต่อ “ความผกูพนัต่อองคก์ร” แต่มี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน ผูว้ิจยัขอเสนอแนะ ดงัน้ี 
 1.  ดา้นมิติความทา้ทายและความรับผดิชอบ 
  1.1  ส่งเสริมใหมี้การหมุนเวยีนงาน (Rotation) เพื่อใหส้ามารถประยกุตใ์ชก้บังานของ
ตวัเองได ้ 
  1.2  สนบัสนุนใหพ้นกังานคิด Idea คิดหาทางออกดว้ยตนเองวา่ตอ้งปรับปรุง
อะไรบา้ง ให ้Create ออกมา ใหห้า Solution มาน าเสนอ 
  1.3  ส่งเสริมใหมี้ท างานในเชิง Project เพื่อใหมี้การออก Idea มากข้ึนและสร้าง    
ความทา้ทายในงาน  
 2.  ดา้นมิติความเส่ียงภยัและการรับความเส่ียงภยั 
  2.1  สนบัสนุนใหน้โยบาย Safety เป็นอนัดบัหน่ึงขององคก์ร พฒันาระบบ Safety   
ใหแ้ขง็แรงข้ึน  
  2.2  จดัใหมี้การเตือน (Remind) จุดเส่ียงตลอด หากพบวา่มีความเส่ียง 
  2.3  สนบัสนุนใหห้วัหนา้ช้ีแจงลูกนอ้งอยา่งชดัเจนในเร่ืองของความปลอดภยั และ
ตอ้งมีอุปกรณ์ป้องกนัส่วนบุคล ตอ้งมีครบ ตอ้งมีการตรวจเช็คความปลอดภยัอยา่งสม ่าเสมอเป็นไป
ตามมาตรฐานและพร้อมใชท้ างาน 
 ส าหรับปัจจยัคุณภาพชีวิตการท างานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นอ่ืน ๆ ผูว้ิจยั
ขอเสนอแนะ ดงัน้ี 
 1.  ดา้นผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ 
  1.1  สนบัสนุนใหมี้การปรับฐานเงินเดือนใหย้ติุธรรม สามารถเท่าเทียบกบั            
กลุ่ม Automotive หรือ เท่าเทียมกบับริษทัอ่ืนได ้
  1.2  ส่งเสริมใหห้วัหนา้ควรพดูใหลู้กนอ้งเห็นถึงสถานการณ์ การเปรียบเทียบกบั
องคก์รอ่ืนวา่ไม่ไดดี้ท่ีสุดแต่กไ็ม่ไดแ้ยท่ี่สุด 

1.3   ส่งเสริมใหมี้การเพิ่มข้ึนของสวสัดิการ 
 2.  ดา้นโอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ 
  2.1  จดัหาการอบรม Program training ใหเ้พิ่มข้ึน 
  2.2  ส่งเสริมใหมี้การอบรมภายในประเทศและต่างประเทศใหม้ากข้ึน 

2.3   จดัหาอาจารยจ์ากขา้งนอกหรือน าวิทยากรท่ีมีช่ือเสียงมาเป็นผูอ้บรม 
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 3.  ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน 
  3.1  ส่งเสริมใหห้วัหนา้ตอ้งมีการสนบัสนุนเร่ืองของความกา้วหนา้ในการท างานของ
ลูกนอ้ง 
  3.2  สนบัสนุนใหมี้ความชดัเจนในเร่ืองของปัจจยัท่ีเป็นตวัสนบัสนุนใหเ้กิด
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน 

3.3   จดัใหมี้ระบบการข้ึนต าแหน่ง การใหร้างวลั ท่ีชดัเจน 
 4.  ดา้นสิทธิของพนกังาน 
  4.1  ส่งเสริมการสร้างมาตรฐานสิทธิของพนกังานใหเ้ท่าเทียมกนัเป็นไปตาม
กฎระเบียบขององคก์ร 
  4.2  สนบัสนุนการเปิดโอกาสในการแสดงความคิดเห็นอยา่งเตม็ท่ีไดทุ้กช่องทาง ให้
อิสระในการแสดงความคิดเห็น 

4.3   ส่งเสริมใหห้วัหนา้มีการรับฟังการน าเสนอของลูกนอ้ง 
 5.  ดา้นความสมดุลระหวา่งความตอ้งการท างานและความตอ้งการพกัผอ่น 
  5.1  ส่งเสริมหวัหนา้ใหต้ระหนกัถึงความสมดุล ดูความเหมาะสมในเร่ืองของการหยดุ
พกัผอ่น ตอ้งใหพ้นกังานพกัเพื่อดูแลสุขภาพตามความเหมาะสม  
  5.2  สนบัสนุนการดึงคนมาจากแผนกขา้งเคียงเป็นการเฉพาะเพื่อช่วยเหลือกนัเม่ือมี
จ านวนงานท่ีมาก  
  5.3  สนบัสนุนใหผู้บ้ริหารเปล่ียนแปลงวฒันธรรมองคก์รโดยเนน้เร่ืองของผลลพัธ์
มากกวา่เร่ืองกระบวนการท างาน 
 ส าหรับปัจจยับรรยากาศองคก์รท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นอ่ืน ๆ ผูว้ิจยั     
ขอเสนอแนะ ดงัน้ี 
 1.  ดา้นมิติโครงสร้างองคก์ร 
  1.1  ก าหนดการจดัท าโครงสร้างองคก์รใหเ้หมาะสมและสอดคลอ้งโดยแบ่งเป็น
ระดบัชั้นตามต าแหน่งงานอยา่งชดัเจน 
  1.2  ส่งเสริมใหมี้การกระจายอ านาจในการใหสิ้ทธิในการตดัสินใจมากข้ึน 
  1.3  ส่งเสริมใหมี้การวางกลยทุธ์ของพนกังานแต่ละคนใหมี้ความเช่ียวชาญเฉพาะดา้น 
ตอ้งใหพ้นกังานมีจุดขายของตวัเอง มีจุดเด่นของตวัเอง  
 2.  ดา้นมิติความอบอุ่นและการสนบัสนุน 
  2.1  ส่งเสริมใหห้วัหนา้ตอ้งท างานร่วมกบัลูกนอ้งพร้อมท างานไปดว้ยกนั 
  2.2  สนบัสนุนการท างานเป็นทีม 
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2.4   จดัหากิจกรรมร่วมกนั เช่น มีการสงัสรรคน์อกรอบ เช่น ไปเท่ียวดว้ยกนั เป็นตน้  
 3.  ดา้นมิติความขดัแยง้ 
  3.1  สนบัสนุนใหมี้การพดูคุยส่ือสารท่ีชดัเจน มีการเปิดโอกาสแสดงความคิดเห็น 
  3.2  ส่งเสริมใหมี้การคล่ีคลายความขดัแยง้ หาสาเหตุ แลว้แกไ้ข ปรับโดยเหตุและผล 

3.3   ส่งเสริมแรงงานสมัพนัธ์ท่ีดีใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร 
 4.  ดา้นมิติความเป็นหน่ึงเดียวในองคก์ารและการจงรักภกัดีต่อกลุ่ม 
  4.1  ส่งเสริมการสร้างบรรยากาศการท างานเป็นทีม 
  4.2  สนบัสนุนการสร้างบรรยากาศใหเ้หมือนเป็นครอบครัว 
  4.3  ส่งเสริมใหมี้การปลูกจิตส านึกใหพ้นกังานภูมิใจในผลิตภณัฑข์องตวัเอง 
 

ข้อเสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 
 จากการวิจยัเร่ือง ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของ
บริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงัโดยผา่นกระบวนการ Mixed method ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะใน 
การวิจยัคร้ังต่อไปดงัน้ี 
 1.  ควรศึกษา เร่ือง กระบวนการการสอนงานระหวา่งหวัหนา้งานและลูกนอ้ง 
(Coaching) เพื่อเป็นตวัแทนของหวัหนา้งานหลงัเกษียรหรือลาออกจากงาน ใหส้ามารถท างานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพและอยูคู่่กบัองคก์รต่อไป รวมทั้งสามารถสร้างบรรยากาศท่ีดีในองคก์รได ้
 2.  ควรศึกษา เร่ือง การใชเ้ทคโนโลยท่ีีทนัสมยัควบคู่ไปกบัการท างานของพนกังาน      
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากข้ึน 
 3.  ควรศึกษา เร่ือง Work place of choice สถานท่ีท างานในดวงใจ เพื่อสร้าง
สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดีข้ึน ตรงตามความตอ้งการของพนกังาน เพื่อส่งผลใหพ้นกังาน    
เกิดความพึงพอใจและอยูคู่่กบัองคก์รต่อไปไดน้าน 
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แบบสอบถาม 
เร่ืองแนวทางการสร้างความผูกพนัของพนักงานฝ่ายสนับสนุนของบริษัทแห่งหน่ึงใน 

นิคมแหลมฉบังโดยผ่านกระบวนการ Mixed method 
 

 แบบสอบถามชุดน้ี ผูท้  าวิจยัไดจ้ดัท าข้ึนเพือ่ใชป้ระกอบการเรียนวิชาการศึกษาคน้ควา้
ดว้ยตนเองในหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต วิทยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 
ผูท้  าการวิจยัขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามฉบบัน้ีดว้ยและขอขอบคุณท่าน
มา ณ โอกาสน้ี 
 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบัง 
ค าช้ีแจง: กรุณาเขียนเคร่ืองหมาย  ในช่อง  หนา้ค าตอบของท่านใหต้รงตามความเป็นจริง 
1.  เพศ  
   ชาย        หญิง 
2.  อาย ุ
   นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 20 ปี    21-30 ปี 
   31-40 ปี      41-50 ปี 
   มากกวา่ 50  ปีข้ึนไป    
3.  ระดบัการศึกษาสูงสุด 
   มธัยมศึกษาตอนตน้หรือต ่ากวา่   มธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า 
   ปริญญาตรี               สูงกวา่ปริญญาตรี 
4.  ต  าแหน่งงาน 
   ผูจ้ดัการฝ่ายสนบัสนุน (เช่น Accounting, HR, GA, IT, Engineer, Logistic,  
         Purchasing, Custom เป็นตน้)  
   พนกังานฝ่ายสนบัสนุน (เช่น Accounting, HR, GA, IT, Engineer, Logistic,  
     Purchasing, Custom เป็นตน้) 
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5.  ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
    นอ้ยกวา่ 1 ปี     1-3 ปี 
    4-6 ปี      7-10 ปี 
    10 ปีข้ึนไป 
6.  อตัราเงินเดือน 
    นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท   15,001-25,000 บาท 
        25,001-35,000 บาท    35,001-45,000 บาท 
        45,001-55,000 บาท      มากกวา่ 55,000 บาท 
 
ส่วนที่ 2 คุณภาพชีวติในการท างาน 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 

คุณภาพชีวติในการท างาน 

ระดับความคดิเห็น 
มา
กท

ีสุ่ด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ผลตอบแทนทียุ่ติธรรมและเพยีงพอ 

1.  ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัการท างาน           
2.  ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ียติุธรรมกบัความรับผดิชอบและ
ปริมาณงาน           

3.  ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ           

สภาพแวดล้อมในการท างาน 

4.  ท่านมีสถานท่ีท างานท่ีน่าอยูท่ี่ใหท่้านมีสุขภาพท่ีดี           

5.  ท่านมีความรู้สึกปลอดภยัในสถานท่ีท างาน           

6.  ท่านมีเคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีเหมาะสมต่อการท างาน           

โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ 
7.  ท่านไดมี้โอกาสไดรั้บการอบรมเก่ียวกบัความรู้ท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการท างานของท่าน           

 



150 

คุณภาพชีวติในการท างาน 

ระดับความคดิเห็น 

มา
กท

ีสุ่ด
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ยท

ีสุ่ด
 

(5) (4) (3) (2) (1) 
8.  ท่านไดมี้โอกาสไดรั้บการอบรมเก่ียวกบัความรู้ท่ีท่าน
ตอ้งการ เช่น ภาษาต่างประเทศ           

9.  ท่านมีโอกาสไดห้มุนเวยีนงานสายอาชีพท่ีท่านตอ้งการ           

ความก้าวหน้าและความม่ันคงในการท างาน 

10.  ท่านมีโอกาสไดรั้บเงินเดือนท่ีสูงข้ึน           

11.  ท่านมีโอกาสเล่ือนต าแหน่งในสายอาชีพ           
12.  ท่านมีความรู้สึกเช่ือมัน่ในความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน
ของท่าน           

 ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 
13.  เม่ือท่านมีปัญหาเร่ืองการท างาน ท่านไดรั้บความ
ช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน           
14.  ท่านไดรั้บการใหเ้กียรติต่อความคิดและความรู้สึกจาก
หวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน           
15.  ท่านไดรั้บความไวว้างใจในการท างานจากหวัหนา้งาน
และเพื่อนร่วมงาน           

สิทธิของพนักงาน 
16.  ท่านมีความอิสระในการแสดงความคิดเห็นในงานท่ีท่าน
ไดรั้บมอบหมาย            
17.  ท่านไดรั้บความเสมอภาคและเป็นธรรมในการพิจารณา
ใหผ้ลตอบแทนและรางวลั           
18.  ผูบ้งัคบับญัชามีการปฏิบติัต่อพนกังานลูกนอ้งอยา่งเสมอ
ภาคและเท่าเทียมกนั           

ความสมดุลระหว่างความต้องการท างานและความต้องการพกัผ่อน  
19.  ท่านไดรั้บหนา้ท่ีและปริมาณงานท่ีเหมาะสมกบั                  
การท างาน           
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คุณภาพชีวติในการท างาน 

ระดับความคดิเห็น 
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20.  ท่านไม่มีความกดดนัในการท างาน           
21.  ท่านสามารถแบ่งเวลาการท างานและชีวิตส่วนตวั                      
ไดเ้ป็นอยา่งดี           

ความภูมิใจในงานทีท่ าและภูมิใจในองค์กร 

22.  ท่านมีความรู้สึกภูมิใจในหนา้ท่ีท่ีท่านรับผดิชอบ           
23.  ท่านมีความรู้สึกอยากบอกเร่ืองดีๆเก่ียวกบับริษทัน้ีให้
ผูอ่ื้นทราบ           

24.  ท่านรู้สึกวา่บริษทัมีช่ือเสียงและเป็นท่ีรู้จกั           
 
ส่วนที่ 3 บรรยากาศองค์กร 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

บรรยากาศองค์กร 

ระดับความคดิเห็น 

มา
กท

ีสุ่ด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

(5) (4) (3) (2) (1) 

มิติโครงสร้างองค์กร 
25.  โครงสร้างองคก์รของบริษทัท่ีท่านท างานอยู ่                         
มีการกระจายอ านาจใหก้บัพนกังานต่าง ๆ           
26.  โครงสร้างองคก์รของบริษทัท่ีท่านท างานอยูมี่การจดัแบ่ง
หนา้ท่ีอยา่งเป็นระบบ           
27.  ขั้นตอนการท างานภายในองคก์รของท่านมีความ
เหมาะสม ท าใหท่้านสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งคล่องตวั           
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บรรยากาศองค์กร 

ระดับความคดิเห็น 

มา
กท

ีสุ่ด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

(5) (4) (3) (2) (1) 

มิติความอบอุ่นและการสนับสนุน 

28.  องคก์รของท่านมีบรรยากาศการท างานท่ีอบอุ่น           

29.  หวัหนา้ช่ืนชมในผลงานของพนกังาน           

30.  หวัหนา้ของท่านเขา้ใจปัญหาของพนกังาน           

มิติความท้าทายและความรับผดิชอบ 

31.  ท่านใหค้วามส าคญัอยา่งมากต่องานท่ีท่านรับผดิชอบ           

32.  ท่านมีอิสระในการตดัสินใจเร่ืองงานท่ีรับผดิชอบ           

33.  ท่านตอ้งการงานท่ีทา้ทายอยูเ่สมอ           

มิติความขัดแย้ง 
34.  หวัหนา้ของท่านแกปั้ญหาความขดัแยง้กบัพนกังาน                
อยา่งมีเหตุผล           
35.  พนกังานสามารถแสดงความคิดเห็นท่ีแตกต่างจาก
หวัหนา้ได ้           
36.  เม่ือเกิดปัญหา หวัหนา้และพนกังานจะช่วยกนัหาทางออก
เพื่อใหเ้ป็นท่ีพอใจแก่ทั้ง 2 ฝ่าย           

มิติการให้รางวัลและการลงโทษ 

37.  องคก์รมีกฎการใหร้างวลัและการลงโทษท่ีเหมาะสม           
38.  องคก์รมีระบบการประเมินผลงานและการเล่ือนต าแหน่ง
ท่ียติุธรรม           
39.  พนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถมีโอกาสไดรั้บ                  
การประเมินผลงานท่ีดีและไดเ้ล่ือนต าแหน่ง           

มิติความเป็นหน่ึงเดียวในองค์การและการจงรักภักดีต่อกลุ่ม 

40.  พนกังานมีความรักและสามคัคีต่อกนั           
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บรรยากาศองค์กร 

ระดับความคดิเห็น 

มา
กท

ีสุ่ด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

(5) (4) (3) (2) (1) 

41.  พนกังานในองคก์รของท่านมีการท างานเป็นหมู่คณะ           

42.  พนกังานใหค้วามร่วมมือกนัในการท างานเป็นอยา่งดี           

มิติมาตรฐานของผลการปฏิบัติงานและความคาดหวงั 
43.  พนกังานส่วนใหญ่ยอมรับมาตรฐานการปฏิบติังานท่ี
องคก์รก าหนดไว ้           
44.  ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้รงตามมาตรฐานท่ีองคก์ร
ก าหนดไว ้           
45.  องคก์รของท่านมีการตั้งมาตรฐานการปฏิบติังานไว้
ชดัเจน           

มิติความเส่ียงภัยและการรับความเส่ียงภัย 
46.  องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัต่อความปลอดภยั                        
ในการท างานเป็นอยา่งดี           
47.  องคก์รของท่านมีการจดัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
เพื่อป้องกนัอนัตราย           
48.  องคก์รของท่านมีการจดัระบบการด าเนินงานท่ีค านึงถึง
ความปลอดภยัในการท างาน           
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ส่วนที่ 4 ความผูกพนัต่อองค์กร 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

ความผูกพนัต่อองค์กร 

ระดับความคดิเห็น 

มา
กท

ีสุ่ด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

(5) (4) (3) (2) (1) 

ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

49.  ท่านมีทิศทางในการปฏิบติังานร่วมกบัองคก์ร           

50.  ท่านเตม็ใจและยอมรับเป้าหมายขององคก์ร           
51.  ท่านมีการปฏิบติัไปในทิศทางเดียวกนักบัองคก์รอยา่งมี
ส่วนร่วม           

ความเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพือ่ประโยชน์ขององค์กร 

52.  ท่านใชค้วามสามารถในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี           

53.  ท่านปฏิบติังานดว้ยความรับผดิชอบ           
54.  ท่านใหค้วามส าคญัต่อความส าเร็จของงานท่ีท่าน                    
ไดรั้บมอบหมาย           

ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซ่ึงความเป็นพนักงานขององค์กร 

55.  ท่านไม่สนใจองคก์รอ่ืนท่ีใหผ้ลตอบแทนสูงกวา่           

56.  ท่านยนิดีท่ีจะเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร           

57.  ท่านเตม็ใจปฏิบติัตามกฎระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์ร           
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วทิยาลยัพาณชิยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
Graduate School of Commerce Burapha University 

169 ถนนลงหาดบางแสน ต าบลแสนสุข อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 
 

169 ถนนลงหาดบางแสน ต าบลแสนสุข อ าเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี 

 

 
 
 
 
 

แบบสัมภาษณ์ 
เร่ืองแนวทางการสร้างความผูกพนัของพนักงานฝ่ายสนับสนุนของบริษัทแห่งหน่ึงใน 

นิคมแหลมฉบังโดยผ่านกระบวนการ Mixed method 
 

 แบบสมัภาษณ์ชุดน้ี ผูท้  าวิจยัไดจ้ดัท าข้ึนเพือ่ใชป้ระกอบการเรียนวิชาการศึกษาคน้ควา้
ดว้ยตนเองในหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต วิทยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 
ผูท้  าการวิจยัขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสมัภาษณ์ฉบบัน้ีดว้ยและขอขอบคุณท่าน
มา ณ โอกาสน้ี 
 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานของบริษทัแห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบัง 

 
1.  ช่ือ       ………………………………………………………………… 
2.  เพศ       ………………………………………………………………… 
3.  อาย ุ       ………………………………………………………………… 
4.  ระดบัการศึกษาสูงสุด  ………………………………………………………………… 
5.  ต  าแหน่งงาน     ………………………………………………………………… 
6.  ระยะเวลาการปฏิบติังาน ………………………………………………………………… 
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ส่วนที่ 2 คุณภาพชีวติในการท างาน 
1.  จากบทสรุปในเชิงปริมาณดา้นคุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 8 ดา้น ไดแ้ก่  

1) ผลตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ  
2) สภาพแวดลอ้มในการท างาน  
3) โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ  
4) ความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน  
5) ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
6) สิทธิของพนกังาน  
7) ความสมดุลระหวา่งความตอ้งการท างานและความตอ้งการพกัผอ่น  
8) ความภูมิใจในงานท่ีท าและภูมิใจในองคก์ร 

ท่านจะมีวิธีการอยา่งไร ท่ีจะท าใหคุ้ณภาพชีวิตในการท างานเพิ่มมากข้ึน 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
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ส่วนที่ 3 บรรยากาศองค์กร 
1.  จากบทสรุปในเชิงปริมาณดา้นบรรยากาศองคก์รทั้ง 8 มิติ ไดแ้ก่  

1) มิติโครงสร้างองคก์ร  
2) มิติความอบอุ่นและการสนบัสนุน  
3) มิติความทา้ทายและความรับผดิชอบ  
4) มิติความขดัแยง้  
5) มิติการใหร้างวลัและการลงโทษ  
6) มิติความเป็นหน่ึงเดียวในองคก์ารและการจงรักภกัดีต่อกลุ่ม  
7) มิติมาตรฐานของผลการปฏิบติังานและความคาดหวงั 
8) มิติความเส่ียงภยัและการรับความเส่ียงภยั 

ท่านจะมีวิธีการอยา่งไร ท่ีจะท าใหบ้รรยากาศองคก์รเพิ่มมากข้ึน 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 
 



158 

ส่วนที่ 4 ความผูกพนัต่อองค์กร 
1.  จากบทสรุปในเชิงปริมาณดา้นความผกูพนัต่อองคก์รทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่  

1) ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร  
2) ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอยา่งมากเพื่อประโยชน์ขององคก์ร  
3) ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะคงไวซ่ึ้งความเป็นพนกังานขององคก์ร 

ท่านจะมีวิธีการอยา่งไร ท่ีจะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รเพิ่มมากข้ึน 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 

……ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณท่านท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ในการตอบแบบสัมภาษณ์ฉบบัน้ี…… 
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ภาคผนวก ข 
การประเมินผลค่า IOC 
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การประเมินผล IOC ของแบบสอบถาม 

ช่ือเร่ืองวทิยานิพนธ์   : แนวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทั 

แห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงัโดยผา่นกระบวนการ Mixed method  
 

 
  การประเมินหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั (Content validity)  
ใชเ้กณฑก์ารประเมินความสอดคลอ้งก าหนดจากค่าตวัเลขดงัน้ี 
 ค่า +1  ขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบังานวิจยั 
 ค่า  0  ไม่แสดงความคิดเห็น หรือ ขอ้ความไม่ชดัเจนแต่อาจจะใชไ้ด ้
 ค่า -1  ขอ้ค าถามไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยั 
 
แบบสอบถามท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล โดยผูว้ิจยัไดส่้งแบบสอบถามใหผู้เ้ช่ียวชาญดงัรายนาม
ต่อไปน้ี 
 1.  ช่ือ  ดร.ธีทตั  ตรีศิริโชติ 
  ต  าแหน่งทางวชิาการ  อาจารย ์ สถาบนั  วิทยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 
 2.  ช่ือ  ดร.ชนิสรา  แกว้สวรรค ์
  ต  าแหน่งทางวชิาการ  อาจารย ์ สถาบนั  วิทยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 
 3.  ช่ือ  ดร.ศรัณยา เลิศพทุธรักษ ์
  ต  าแหน่งทางวชิาการ  อาจารย ์ สถาบนั  วิทยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 

 ผูว้ิจยัไดก้ าหนดค่าดชันีความสอดคลอ้งของวตัถุประสงค ์(IOC) ของแต่ละขอ้ไม่นอ้ย
กวา่ 0.67 (ศิริชยั พงษว์ิชยั, 2554, หนา้ 142) ดงัตารางสรุปคะแนนแบบทดสอบความเท่ียงตรง 
(Validity) ของแบบสอบถาม ดงัน้ี 
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ส่วนท่ี 1 : แบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคล 
 

ล าดบั ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญท่านที ่ คะแนน 

IOC 
สรุปผล 

หมาย
เหตุ 1 2 3 

1. ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1.1 
เพศ 
1.          ชาย    2.         หญิง 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

1.2 

อาย ุ
1.         นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 20 ปี 
2.         21 - 30 ปี 
3.         31 - 40 ปี    
4.         41 - 50 ปี  
5.         50 ปีข้ึนไป 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

1.3 

ระดบัการศึกษาสูงสุด  
1.         มธัยมศึกษาตอนตน้หรือ      
ต  ่ากวา่ 
2.         มธัยมศึกษาตอนปลายหรือ
เทียบเท่า 
3.         ปริญญาตรี 
4.         สูงกวา่ปริญญาตรี 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

1.4 

ต าแหน่งงาน 
1.          ผูจ้ดัการฝ่ายสนบัสนุน (เช่น 
Accounting HR GA IT Engineer 
Logistic Purchasing Custom เป็นตน้) 
2.          พนกังานฝ่ายสนบัสนุน (เช่น 
Accounting HR GA IT Engineer 
Logistic Purchasing Custom เป็นตน้) 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

 
 
 
 
 

0 
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ล าดับ ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญท่านที ่ คะแนน 

IOC 
สรุปผล 

หมาย
เหตุ 1 2 3 

1.5 

ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
1.         นอ้ยกวา่  1 ปี  
2.         1-3 ปี 
3.         4-6 ปี 
4.         7-10 ปี 
5.         10 ปีข้ึนไป 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

1.6 

อตัราเงินเดือน   
1.  นอ้ยกวา่ 15,000  
2.            15,001-25,000 บาท 
3.            25,001-35,000 บาท 
4.            35,001-45,000 บาท 
5.            45,001-55,000 บาท 
6.            มากกวา่ 55,000 บาท 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

 
ส่วนท่ี 2 : แบบสอบถามดา้นคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 

ล าดบั ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญท่านที ่ คะแนน 

IOC 
สรุปผล 

หมาย
เหตุ 1 2 3 

1. ผลตอบแทนทียุ่ติธรรมและเพยีงพอ 

1.1 
ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบั 
การท างาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

1.2 
ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ียติุธรรมกบั
ความรับผดิชอบและปริมาณงาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

1.3 
ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

2. สภาพแวดล้อมในการท างาน 

2.1 
ท่านมีสถานท่ีท างานท่ีน่าอยูท่ี่ใหท่้านมี
สุขภาพท่ีดี 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  
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ล าดบั ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญท่านที ่ คะแนน 

IOC 
สรุปผล 

หมาย
เหตุ 1 2 3 

2.2 
ท่านมีความรู้สึกปลอดภยัในสถานท่ี
ท างาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

2.3 
ท่านมีเคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีเหมาะสม
ต่อการท างาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

3. โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ 

3.1 
ท่านไดมี้โอกาสไดรั้บการอบรมเก่ียวกบั
ความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานของท่าน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

3.2 
ท่านไดมี้โอกาสไดรั้บการอบรมเก่ียวกบั
ความรู้ท่ีท่านตอ้งการ เช่น
ภาษาต่างประเทศ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

3.3 
ท่านมีโอกาสไดห้มุนเวยีนงานสายอาชีพ
ท่ีท่านตอ้งการ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน 
4.1 ท่านมีโอกาสไดรั้บเงินเดือนท่ีสูงข้ึน 1 1 1 1 สอดคลอ้ง  
4.2 ท่านมีโอกาสเล่ือนต าแหน่งในสายอาชีพ 1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

4.3 
ท่านมีความรู้สึกเช่ือมัน่ในความมัน่คงใน
หนา้ท่ีการงานของท่าน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง 
 
 

5. ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 

5.1 
เม่ือท่านมีปัญหาเร่ืองการท างาน ท่าน
ไดรั้บความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

5.2 
ท่านไดรั้บการใหเ้กียรติต่อความคิดและ
ความรู้สึกจากหวัหนา้งานและเพื่อน
ร่วมงาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

5.3 
ท่านไดรั้บความไวว้างใจในการท างาน
จากหวัหนา้งานและเพ่ือนร่วมงาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

6. สิทธิของพนักงาน 

6.1 
ท่านมีความอิสระในการแสดงความ
คิดเห็นในงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

6.2 
ท่านไดรั้บความเสมอภาคและเป็นธรรม
ในการพิจารณาใหผ้ลตอบแทนและ
รางวลั 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  
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ล าดบั ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญท่านที ่ คะแนน 

IOC 
สรุปผล 

หมาย
เหตุ 1 2 3 

6.3 
ผูบ้งัคบับญัชามีการปฏิบติัต่อพนกังาน
ลกูนอ้งอยา่งเสมอภาคและเท่าเทียมกนั 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

7. ความสมดุลระหว่างความต้องการท างานและความต้องการพกัผ่อน 

7.1 
ท่านไดรั้บหนา้ท่ีและปริมาณงานท่ี
เหมาะสมกบัการท างาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

7.2 ท่านไม่มีความกดดนัในการท างาน 1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

7.3 
ท่านสามารถแบ่งเวลาการท างานและชีวติ
ส่วนตวัไดเ้ป็นอยา่งดี 1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

8. ความภูมใิจในงานที่ท าและภูมิใจในองค์กร 

8.1 
ท่านมีความรู้สึกภมิูใจในหนา้ท่ีท่ีท่าน
รับผดิชอบ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

8.2 
ท่านมีความรู้สึกอยากบอกเร่ืองดีๆ
เก่ียวกบับริษทัน้ีใหผู้อ่ื้นทราบ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

8.3 
ท่านรู้สึกวา่บริษทัมีช่ือเสียงและเป็นท่ี
รู้จกั 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

 
ส่วนท่ี 3 : แบบสอบถามดา้นบรรยากาศองคก์ร 
 

ล าดบั ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญท่านที ่ คะแนน 

IOC 
สรุปผล 

หมาย
เหตุ 1 2 3 

1. มิติโครงสร้างองค์กร 

1.1 
โครงสร้างองคก์รของบริษทัท่ีท่านท างาน
อยูมี่การกระจายอ านาจใหก้บัพนกังาน
ต่าง ๆ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

1.2 
โครงสร้างองคก์รของบริษทัท่ีท่านท างาน
อยูมี่การจดัแบ่งหนา้ท่ีอยา่งเป็นระบบ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

1.3 
ขั้นตอนการท างานภายในองคก์รของท่าน
มีความเหมาะสม ท าใหท่้านสามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งคล่องตวั 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  
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ล าดบั ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญท่านที ่ คะแนน 

IOC 
สรุปผล 

หมาย
เหตุ 1 2 3 

2. มติคิวามอบอุ่นและการสนับสนุน 

2.1 
องคก์รของท่านมีบรรยากาศการท างานท่ี
อบอุ่น 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

2.2 หวัหนา้ช่ืนชมในผลงานของพนกังาน 1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

2.3 

 
หวัหนา้ของท่านเขา้ใจปัญหาของ
พนกังาน 
 
 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

3. มิตคิวามท้าทายและความรับผดิชอบ 

3.1 
ท่านใหค้วามส าคญัอยา่งมากต่องานท่ี
ท่านรับผดิชอบ 1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

3.2 
ท่านมีอิสระในการตดัสินใจเร่ืองงานท่ี
รับผดิชอบ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

3.3 ท่านตอ้งการงานท่ีทา้ทายอยูเ่สมอ 1 1 1 1 สอดคลอ้ง  
4. มิตคิวามขัดแย้ง 

4.1 
หวัหนา้ของท่านแกปั้ญหาความขดัแยง้
กบัพนกังานอยา่งมีเหตุผล 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

4.2 
พนกังานสามารถแสดงความคิดเห็นท่ี
แตกต่างจากหวัหนา้ได ้

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

4.3 
เม่ือเกิดปัญหา หวัหนา้และพนกังานจะ
ช่วยกนัหาทางออกเพ่ือใหเ้ป็นท่ีพอใจแก่
ทั้ง 2 ฝ่าย 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

5. มิตกิารให้รางวลัและการลงโทษองคก์ร 

5.1 
มีกฎการใหร้างวลัและการลงโทษท่ี
เหมาะสม 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

5.2 
องคก์รมีระบบการประเมินผลงานและ
การเล่ือนต าแหน่งท่ียติุธรรม 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

5.3 
พนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถมี
โอกาสไดรั้บการประเมินผลงานท่ีดีและ
ไดเ้ล่ือนต าแหน่ง 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  
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ล าดบั ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญท่านที ่ คะแนน 

IOC 
สรุปผล 

หมาย
เหตุ 1 2 3 

6. มติคิวามเป็นหน่ึงเดยีวในองค์การและการจงรักภักดต่ีอกลุ่ม 

6.1 พนกังานมีความรักและสามคัคีต่อกนั 1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

6.2 พนกังานในองคก์รของท่านมีการท างาน
เป็นหมู่คณะ 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

6.3 
พนกังานใหค้วามร่วมมือกนัในการ
ท างานเป็นอยา่งดี 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

7. มิติมาตรฐานของผลการปฏิบัติงานและความคาดหวงั 

7.1 
พนกังานส่วนใหญ่ยอมรับมาตรฐานการ
ปฏิบติังานท่ีองคก์รก าหนดไว ้

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

7.2 
ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้รงตาม
มาตรฐานท่ีองคก์รก าหนดไว ้

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

7.3 องคก์รของท่านมีการตั้งมาตรฐานการ
ปฏิบติังานไวช้ดัเจน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

8. มิตคิวามเส่ียงภัยและการรับความเส่ียงภัย 

8.1 
องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัต่อความ
ปลอดภยัในการท างานเป็นอยา่งดี 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

8.2 
องคก์รของท่านมีการจดัสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน เพ่ือป้องกนัอนัตราย 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

8.3 
องคก์รของท่านมีการจดัระบบการ
ด าเนินงานท่ีค านึงถึงความปลอดภยัใน
การท างาน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  
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ส่วนท่ี 4 : แบบสอบถามดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

ล าดบั ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญท่านที ่ คะแนน 

IOC 
สรุปผล 

หมาย
เหตุ 1 2 3 

1. ความเช่ือมั่นอย่างแรงกล้าและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร 

1.1 
ท่านมีทิศทางในการปฏิบติังานร่วมกบั
องคก์ร 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

1.2 
ท่านเตม็ใจและยอมรับเป้าหมายของ
องคก์ร 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

1.3 
ท่านมีการปฏิบติัไปในทิศทางเดียวกนั
กบัองคก์รอยา่งมีส่วนร่วม 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

2. ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพือ่ประโยชน์ขององค์กร 

2.1 
ท่านใชค้วามสามารถในการปฏิบติังาน
อยา่งเตม็ท่ี 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

2.2 ท่านปฏิบติังานดว้ยความรับผดิชอบ 1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

2.3 
ท่านใหค้วามส าคญัต่อความส าเร็จของ
งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

3. ความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะคงไว้ซ่ึงความเป็นพนักงานขององค์กร 

3.1 
ท่านไม่สนใจองคก์รอ่ืนท่ีให้
ผลตอบแทนสูงกวา่ 1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

3.2 ท่านยนิดีท่ีจะเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

3.3 
ท่านเตม็ใจปฏิบติัตามกฎระเบียบ
ขอ้บงัคบัขององคก์ร 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

 



 

 

 
 
 

การประเมินผล IOC ของแบบสัมภาษณ์ 

ช่ือเร่ืองวทิยานิพนธ์   : แนวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังานฝ่ายสนบัสนุนของบริษทั 

แห่งหน่ึงในนิคมแหลมฉบงัโดยผา่นกระบวนการ Mixed method  
 

 
  การประเมินหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั (Content validity)  
ใชเ้กณฑก์ารประเมินความสอดคลอ้งก าหนดจากค่าตวัเลขดงัน้ี 
 ค่า +1  ขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบังานวิจยั 
 ค่า  0  ไม่แสดงความคิดเห็น หรือ ขอ้ความไม่ชดัเจนแต่อาจจะใชไ้ด ้
 ค่า -1  ขอ้ค าถามไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยั 
 
 แบบสอบถามท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล โดยผูว้ิจยัไดส่้งแบบสอบถามใหผู้เ้ช่ียวชาญ
ดงัรายนามต่อไปน้ี 
 1.  ช่ือ  ดร.ธีทตั  ตรีศิริโชติ 
  ต  าแหน่งทางวชิาการ  อาจารย ์ สถาบนั  วิทยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 
 2.  ช่ือ  ดร.ชนิสรา  แกว้สวรรค ์
  ต  าแหน่งทางวชิาการ  อาจารย ์ สถาบนั  วิทยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 
 3.  ช่ือ  ดร.ศรัณยา เลิศพทุธรักษ ์
  ต  าแหน่งทางวชิาการ  อาจารย ์ สถาบนั  วิทยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวิทยาลยับูรพา 

 ผูว้ิจยัไดก้ าหนดค่าดชันีความสอดคลอ้งของวตัถุประสงค ์(IOC) ของแต่ละขอ้ไม่นอ้ยกวา่ 
0.67 (ศิริชยั พงษว์ิชยั, 2554, หนา้ 142) ดงัตารางสรุปคะแนนแบบทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) 
ของแบบสมัภาษณ์ ดงัน้ี 
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ส่วนท่ี 1 : แนวค าถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 
 

ล าดบั ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญท่านที ่ คะแนน 

IOC 
สรุปผล หมายเหตุ 

1 2 3 

1. ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1.1 ช่ือ 1 1 1 1 สอดคลอ้ง  
1.2 เพศ 1 1 1 1 สอดคลอ้ง  
1.3 อาย ุ 1 1 1 1 สอดคลอ้ง  
1.4 ระดบัการศึกษาสูงสุด 1 1 1 1 สอดคลอ้ง  
1.5 ต าแหน่งงาน 1 1 1 1 สอดคลอ้ง  
1.6 ระยะเวลาการปฏิบติังาน 1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

 
ส่วนท่ี 2 : แนวค าถามเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 

ล าดบั ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญท่านที ่ คะแนน 

IOC 
สรุปผล หมายเหตุ 

1 2 3 

2.1 

จากบทสรุปในเชิงปริมาณดา้น
คุณภาพชีวติในการท างานทั้ง 8 ดา้น 
1) ผลตอบแทนท่ียติุธรรมและ
เพียงพอ 
2) สภาพแวดลอ้มในการท างาน  
3) โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ  
4) ความกา้วหนา้และความมัน่คงใน
การท างาน  
5) ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน  
6) สิทธิของพนกังาน  
7) ความสมดุลระหวา่งความตอ้งการ
ท างานและความตอ้งการพกัผอ่น  
8) ความภมิูใจในงานท่ีท าและภูมิใจ
ในองคก์ร 
ท่านจะมีวธีิการอยา่งไร ท่ีจะท าให้
คุณภาพชีวติในการท างานเพ่ิมมากข้ึน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  
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ส่วนท่ี 3 : แนวค าถามเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ร 
 

ล าดบั ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญท่านที ่ คะแนน 

IOC 
สรุปผล 

หมาย
เหตุ 1 2 3 

3.1 

จากบทสรุปในเชิงปริมาณดา้น
บรรยากาศองคก์รทั้ง 8 มิติ  
1) มิติโครงสร้างองคก์ร  
2) มิติความอบอุ่นและการสนบัสนุน  
3) มิติความทา้ทายและความ
รับผดิชอบ  
4) มิติความขดัแยง้  
5) มิติการใหร้างวลัและการลงโทษ  
6) มิติความเป็นหน่ึงเดียวในองคก์าร
และการจงรักภกัดีต่อกลุ่ม  
7) มิติมาตรฐานของผลการปฏิบติังาน
และความคาดหวงั  
8) มิติความเส่ียงภยัและการรับความ
เส่ียงภยั 
ท่านจะมีวธีิการอยา่งไร ท่ีจะท าให้
บรรยากาศองคก์รเพ่ิมมากข้ึน 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  

 
ส่วนท่ี 4 : แนวค าถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

ล าดบั ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญท่านที ่ คะแนน 

IOC 
สรุปผล หมายเหตุ 

1 2 3 

4.1 

จากบทสรุปในเชิงปริมาณดา้นความ
ผกูพนัต่อองคก์รทั้ง 3 ดา้น 
1) ความเช่ือมัน่อยา่งแรงกลา้และการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ
องคก์ร  
 

1 1 1 1 สอดคลอ้ง  
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ล าดบั ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญท่านที ่ คะแนน 

IOC 
สรุปผล หมายเหตุ 

1 2 3 

 

2) ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอยา่งมากเพ่ือประโยชน์ของ
องคก์ร  
3) ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะ
คงไวซ่ึ้งความเป็นพนกังานของ
องคก์ร 
ท่านจะมีวธีิการอยา่งไร ท่ีจะท าให้
ความผกูพนัต่อองคก์รเพ่ิมมากข้ึน 
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ภาคผนวก ค 
ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 
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ภาคผนวก ง 
การตรวจอกัขราวิสุทธ์ิ 
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