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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ที่มาและความสําคัญของปญหา 

เศรษฐกิจไทยในภาคของอุตสาหกรรมยานยนตปจจุบัน ยังคงมีความสําคัญในการขับเคล่ือน 
เศรษฐกิจของไทยท่ีมีผลตอการสงออกของไทยอยางตอเนื่อง อีกท้ังยังเปนเคร่ืองช้ีการบริโภคภาคเอกชน
ท่ีขยายตัวอยางตอเนื่องและกระจายตัวมากข้ึน จากรายงาน GDP ไตรมาสท่ีสอง ป 2560 และแนวโนม
ป 2560 ของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ไดกลาวถึงเครื่องช้ีทางเศรษฐกิจ 
การบริโภคของภาคเอกชนวา ปริมาณการจําหนายรถยนตนั่งและปริมาณการจัดจําหนายเพิ่มข้ึนตอเนื่อง
รอยละ 13.90 นําไปสูการจางงานในภาคการผลิตและการบริหารที่ตามมามากข้ึน 

ในสภาวะปจจุบันในภาคอุตสาหกรรมยานยนตท่ีมีการแขงขันกันสูงขึ้นในทุกๆ ป 
ประกอบกับการพัฒนาพนักงานรุนใหมตองใชเวลา ทําใหเกิดการแยงพนักงานท่ีมีความสามารถ สงผล
ใหอัตราการลาออกของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตเพิ่มมากขึ้นหลายองคกรในภาคอุตสาหกรรม 
พยายามพัฒนารูปแบบและวิธีการรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกรสําหรับพนักงานท่ีทํางานในกลุม
อุตสาหกรรมยานยนต 
 
 
1.2  วัตถุประสงคของการศึกษา 

1. ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยองคกรและผูบริหาร ไดแก ระบบการประเมินผล 
คาตอบแทน การเลือกคนในเหมาะสมกับงาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน กับแรงงจูงใจใหคงอยู
ของพนักงานท่ีทํางานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนต 

2. เพื่อเสนอแนะแนวทางการบริหารองคกรในการรักษาพนักงานท่ีทํางานในกลุม
อุตสาหกรรมยานยนต 
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1.3  ขอบเขตของการศึกษา 
การกําหนดขอบเขตของการวิจัยจะอธิบายในประเด็นหัวขอตอไปนี้ 
1. ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานองคกรและผูบริหารกับความสัมพันธตอการ

คงอยูของพนกังานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย โดยแปรผลความสัมพันธจากการ
หาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Correlation Coefficient) 

2. พนักงานกลุมตัวอยางท่ีทํางานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตในประเทศไทย จํานวน 
100 คน 

3. ชวงเวลาการศึกษา 3 เดือน ตัง้แตเดือนตุลาคม ถึง เดือนธันวาคม 
4. ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามท่ีใชในการวิจยั 
การกําหนดตัวแปรท่ีใชในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี ้
 ตัวแปรอิสระ(Independent Variables) ประกอบดวย ปจจัยดานความสามารถของ

ผูบริหาร ปจจัยจูงใจดานระบบคาตอบแทน ปจจัยจูงใจดานการเลือกคนใหเหมาะสมกับงาน และ
ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ทัศนคติตอการคงอยูกับองคกร 
 

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวิจยั 
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1.4  วิธีการดําเนินการวิจัย 
 
1.4.1  กรอบแนวความคดิและสมมติฐานการวิจัย 
จากการกําหนดตัวแปรท่ีใชในการวิจัย ประกอบไปดวยกลุมตัวแปรอิสระจํานวน 4 กลุม 

คือ ระบบการประเมินผล  คาตอบแทน การเลือกคนใหเหมาะสมกับงานและสภาพแวดลอมในการทํางาน 
และตัวแปรตาม 1 กลุม คือ แรงจูงใจในการคงอยูของพนักงาน 

 
1.4.2  สมมติฐานการวิจัย 
 ปจจัยดานความสามารถของผูบริหารที่มีผลตอทัศนคติการคงอยูของพนักงาน 
 ปจจัยในดานระบบคาตอบแทนท่ีมีผลตอทัศนคติการคงอยูของพนักงาน   
 ปจจัยในดานการเลือกคนใหเหมาะสมกับงานท่ีมีผลตอทัศนคติการคงอยูของพนักงาน 
 ปจจัยในดานสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีผลตอทัศนคติการคงอยูของพนักงาน 
 
1.4.2  แหลงขอมูลท่ีใชในการศึกษา 
 การวิจัยเชิงปริมาณ โดยใชแบบสอบถามกับกลุมตัวอยาง พนักงานท่ีทํางานในบริษัท

แหงหนึ่ง ในกลุมอุตสาหกรรมยานยนต 
 กลุมตัวอยาง พนักงานที่ทํางานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนต จํานวน 100 คน 
 การวิเคราะหขอมูล – descriptive statistics analysis และ inferential statistics analysis 

ดวยคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) ซ่ึงไดแก การวิเคราะห
สมมติฐานท้ังหมดส่ีขอ โดยมีวิธีการใชสถิตในการวิจัย ดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยดานความสามารถของผูบริหารมีผลตอทัศนคติในการคงอยูของ
พนักงานโดยใชการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) 

สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยจูงใจดานระบบคาตอบแทนมีผลตอทัศนคติในการคงอยูของ
พนักงานโดยใชการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) 

สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยจูงใจดานการเลือกคนใหเหมาะสมกับงานมีผลตอทัศนคติในการคงอยู
ของพนักงานโดยใชการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) 

สมมติฐานท่ี 4 ปจจัยจูงใจในดานสภาพแวดลอมในการทํางานมีผลตอทัศนคติในการคงอยู
ของพนักงานโดยใชการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) 
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1.5  นิยามคําศัพท  
นิยามคําศัพทสําหรับงานวิจยั มีดังนี ้
1. ทัศนคติในการคงอยูของพนักงาน หมายถึง ความคิดหรือความเช่ือ และแนวโนมท่ี

จะแสดงออก ซ่ึงพฤติกรรมของบุคคล เปนกิริยาโตตอบ โดยการประมาณคาวาชอบหรือไมชอบ ซ่ึงนํา 
ไปสูการปฏิบัติงาน และปฏิบัติสัมพันธของกลุมพนักงานที่ทํางานในอุตสาหกรรมยานยนตแหง
ประเทศไทย ซ่ึงเช่ือมโยงไปถึงผูบริหารที่มีความสัมพันธกับองคกรในดานการบริหาร 

2. ระบบการประเมินผล หมายถึง การประเมินผลการปฏิบัติงานของกลุมพนักงานใน
กลุมอุตสาหกรรมยานยนตแหงประเทศไทย ซ่ึงมีผลตอการคงอยูของพนักงานในองคกร 

3. การเลือกคนใหเหมาะสมกับงาน หมายถึง การสรรหาบุคลากร การสรรหาพนักงาน 
ท่ีมีความเหมาะสมกับงานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตแหงประเทศไทย 

4. สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง ส่ิงท่ีอยูรอบตัวของกลุมพนักงานท่ีทํางานใน
กลุมอุตสาหกรรมยานยนตแหงประเทศไทย ไดแก สถานท่ีทํางาน บรรยากาศในการทํางาน เพ่ือนรวมงาน 
หัวหนางาน ความพรอมของอุปกรณในการใชทํางาน เพื่อทําใหเกิดความสมดุลในการปฏิบัติงาน 

 
 

1.6  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับในการวจิัยนี้ อธิบายไดดังนี ้
1. ทราบถึงความสัมพันธขององคกรและผูบริหารกับแรงจูงใจในการคงอยูของพนักงาน 

ในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตแหงประเทศไทย ไดแก ความสัมพันธกับองคกรและผูบริหารที่มีผลตอ
การคงอยูของพนักงานของพนักงาน 

2. ทําใหผูบริหารไดทราบถึงความสัมพันธของพนักงานท่ีมีตอองคกร  
3. ผลของการศึกษาท่ีไดจะสามารถนําไปประยุกตใชตอกลุมพนักงาน เพื่อใหพนักงาน 

คงอยูกับองคกร 
4. ผลของการศึกษาท่ีได จะนําไปพัฒนา ปรับปรุง เปล่ียนแปลง เพื่อเปนแนวทางใน

การสรางความสัมพันธใหกบัพนักงานใหคงอยูกับองคกร และประยกุตใชใหเกิดแรงบันดาลใจกับกลุม
พนักงานกลุมอ่ืนๆ เพื่อกอใหเกิดพนักงานท่ีมีความสามารถท่ีจะสรางผลงานท่ีมีประสิทธิภาพกับองคกร
ตอไป 



5 

 
บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

การศึกษาวิจัยเร่ืองปจจัยดานองคกรและผูบริหารกับความสัมพันธตอการคงอยูของ
พนักงานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทยมีแนวคิดและทฤษฏีท่ีเกี่ยวของกับซ่ึงนํามาใช
เปนแนวทางในการศึกษา ดังตอไปนี้ 

1. แนวคิดเกีย่วกบัปจจัยความสามารถของผูบริหาร 
2. แนวคิดเกีย่วกบัปจจัยการจูงใจระบบคาตอบแทน 
3. แนวคิดเกีย่วกบัปจจัยจูงใจดานการเลือกคนใหเหมาะสมกับงาน 
4.  แนวคิดเกีย่วกบัปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
5. แนวคิดเกีย่วกบัทัศนคติในการคงอยูของพนักงาน 
จากการศึกษาหลาย  ๆแนวคิด ไดใหความหมายของการักษาพนักงานไวหลากหลายดวยกัน 

ดังนี้ 
 

 
2.1  แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยความสามารถของผูบริหาร 

ปจจัยสําคัญประการหนึ่งท่ีทําใหองคกรประสบความสําเร็จ คือ ความมุงม่ันของผูบริหาร 
คงไมมีผูใดสามารถปฏิเสธไดวา ความมุงม่ันของผูบริหารเปนปจจัยสําคัญอันดับตนๆ ไมวาองคการ
จะทํากิจกรรมใด ๆ ก็ตาม  

1. การถายทอดกลยุทธและแผนงานไปท่ัวท้ังองคการไมวาจะเปนวิสัยทัศน พันธกิจ  
2. ผูบริหารความเปนแบบอยางท่ีดี เปน Role Model ใหกับพนักงานทุกระดับและเปน

ตัวอยางใหกับผูใตบังคับบัญชา 
3. คัดสรรพนักงานท่ีเหมาะสม มีความรู ความชํานาญ รวมทั้งใหการฝกอบรมและพัฒนา 

ทักษะอยางตอเนื่อง 
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2.1.1  ทฤษฏีของภาวะผูนํา 
2.1.1.1 ทฤษฏีผูยิ่งใหญ (Great Man Theory) มีความเช่ือโดยรวมวา บุคคล 

ท่ีเปนผูนํานั้น จะมีส่ิงท่ีบงบอกถึงความเปนผูนําท่ีติดตัวมาแลวต้ังแตกําเนิดโดยสายเลือดหรือกรรมพันธุ 
และคุณลักษณะสําคัญเหลานั้นไมสามารถจะสรางเสริมเพิ่มเติมข้ึนไดในภายหลัก ดังคํากลาวของ ลูธัน 
(Luthan, 1995: 347) ท่ีวา “Leaders are born, not made” เชน สติปญญาดี บุคลิกดี รูปรางสูงใหญ แข็งแรง 
น้ําเสียงมีพลัง  

2.1.1.2 ทฤษฏีคุณลักษณะผูนํา (Trait Theory) เปนกลุมความเชื่อวา
คุณลักษณะของผูนําไมได ติดตัวมาต้ังแตกําเนิด แตสามารถเกิดข้ึนไดโดยการเรียนรูและประสบการณ 
จากผลการศึกษาของนักวิชาการ พบคุณลักษณะท่ีสําคัญของ 20 บุคคลที่เปนผูนําหลายประการ เชน 
ผลการศึกษาของแคมพเบลล (Cambell, 1980: 28-43 อางถึงใน อาคม วัดไรสง, 2547: 46-47) พบวา  

บุคคลท่ีเปนผูนําจะมีคุณลักษณะท่ีสําคัญ ดังนี ้
 มีความฉลาดมีไหวพริบ และมีความต่ืนตัวดี 
 มีความรับผิดชอบสูง 
 มีความรอบรูในงานท่ีทําด ี
 มีสุขภาพสมบูรณแข็งแรง 
 มีความสามารถในการติดตอส่ือสารดี 
ผลการวิจัยท่ีทําในป ค.ศ. 1990 Kirkpatrick S. กับ Locke E. ไดสรุปความ

เปนผูนําท่ีถือตามลักษณะวา ผูนําท่ีประสบผลสําเร็จในการทํางานสูงกวาผูท่ีไมใชผูนํานั้น จะตองมี
คุณสมบัติ 6 ประการ ดังนี้  

 มีพลังผลักดัน (Drive) เปนลักษณะท่ีผูนําแสดงออกใหเห็นถึงความเปน
ผูท่ีมีความพยายามในการทํางานสูงมากท่ีจะทํางานใหบรรลุความสําเร็จ โดยสะทอนออกมาในรูปของ
การเปนผูมีความทะเยอทะยาน (ambitious) มีพลังในการทํางาน (a lot of energy) เปนผูที่ไมเคย
เหน็ดเหนื่อยในการทํางาน ความพยายามท่ีจะปรับปรุงตัวใหดีข้ึนอยางสม่ําเสมอ ความเหนียวแนนใน
การตอสูกับอุปสรรคอยางไมลดละ และแสดงออกใหเห็นถึงความคิดริเร่ิมสรางสรรคอยูเสมอ (Show 
imitative) คุณสมบัติและลักษณะของแรงผลักดันท่ีสําคัญก็คือ ความพยายามอยางมุงมั่นท่ีจะไปสู
ความสําเร็จ ซ่ึงเปนหัวใจสําคัญท่ีทําใหองคกรเจริญเติบโตอยางรวดเร็ว 

 มีความสามารถในการนํา (Desire to Leader ) เปนลักษณะท่ีแสดงถึง
ความตองการอยางสูงท่ีจะนําและใชอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนเพื่อทําใหองคกรบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว
โดยเปนไปในทางกระตุนสงเสริมใหเกิดความไววางใจ ใหความเอาใจใสและสรางความผูกพันใน
ภารกิจและหนาท่ีท่ีมีตอองคกร  
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 มีความซื่อสัตยและมั่นคงในความคิดและการกระทํา (Honesty and  
Integrity) เปนคุณลักษณะในการสรางความไววางใจใหผูอ่ืนเกิดความเช่ือถือ การไมมีเลหเหล่ียมกับ
ผูใตบังคับบัญชา และการแสดงออกถึงความเสมอตนเสมอปลายในการทํางานรวมกับคนอ่ืน รวมท้ัง
แสดงใหเห็นวาคําพูดและการปฏิบัติของผูนําสอดคลองกันตลอดเวลา 

 มีความเช่ือม่ันในตนเอง (Self-Confidence) เปนคุณสมบัติท่ีแสดงถึง
ความสามารถในการฟนฝาอุปสรรค ตัดสินใจไดเมื่อเผชิญกับความไมแนนอน ซ่ึงสามารถสราง
ความเช่ือม่ันใหกับผูตามได ความเช่ือม่ันมีความสําคัญเพราะบทบาทของผูนําจะตองเผชิญความทาทาย 
เผชิญความเส่ียงภัย และตอสูกับปญหาท่ีไมอาจหลีกหนีได 

 มีความรูความเขาใจในงาน (Job – Relevant Knowledge) เปนคุณสมบัติ 
ดานความรู และความรอบรูเกี่ยวกับงานขององคกร ตลอดจนเทคนิคในการทํางาน รวมถึงการมีความรู 
อยางลึกซ่ึงในการทํางาน (In-depth Knowledge) ซ่ึงจะทําใหผูนําสามารถตัดสินใจและเขาใจถึงแนวทาง
ของการนําผลการตัดสินใจไปประยุกตใชไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 มีความฉลาด (Intelligence) เปนคุณสมบัติในดานการวิเคราะหและ
ตีความสารสนเทศท่ีมีอยูอยางมากมาย หรือมีอยูอยางจํากัด เพ่ือนําไปใชในการกําหนดวิสัยทัศน (Vision) 
การแกปญหา (Problem Solving) และการตัดสินใจท่ีถูกตอง (Correct decision)  
 

2.1.2  ความหมายของของการคงอยูของพนักงาน 
นักวิชาการไดใหความหมายของการคงอยูของพนักงาน หรือ การธํารงรักษาคนเกง 

(Talent Retention) ไว ดังนี้ 
วันเพ็ญ เพ็ชรัตน, พรรัตน แสดงหาญ และ อธิพล เครือปอง 2013: อางถึงใน วาสิตา 

ฤทธิบํารุง, 2548 แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับการธํารงรักษาคนเกง (Talent Retention) การรักษาคนเกง
ใหมีความจงรักภักดีและยึดม่ันตอองคกรนับวาเปนงานท่ีมีความทาทายและยากกวาการรักษาพนักงาน
ท่ัวไปไวกับองคกรเนื่องจากคนเกงตามท่ีองคกรกําหนดไวนั้นคือ บุคคลท่ีสามารถสรางผลการปฏิบัติงาน 
ไดสูงมีศักยภาพในการปฏิบัติงานสูง และที่สําคัญมีจริยธรรมในการทํางานสูง (High Ethical 
Professionalism) เหมาะสมกับลักษณะและความตองการขององคกร ทังยังเปนผูทีจะชวยใหองคกร
เจริญเติบโตกาวหนาบรรลุเปาหมายท่ีไดตั้งไวจึงเกิดปญหาแยงชิงคนเกงระหวาง องคกรเกิดข้ึน 

ซ่ึงส่ิงนี้ไดแสดงใหเห็นวาคนเกงมีทางเลือกและโอกาสในการเติบโตกาวหนาในการงาน
มากกวาพนักงานท่ัวไปจึงทําใหคนเกงมักจะเปล่ียนงานและยายท่ีทํางานบอยเพราะมีโอกาสในการ
เลือกท่ีทํางานและงานท่ีเหมาะสมตอความตองการของตนเอง การรักษาใหคนเกงอยูกับองคกรจึงนับวา
เปนงานท่ีทาทายและมีความสําคัญตอองคกร 
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อเลน โรเบิรตสัน และ เกรแฮม แอบบ๊ี (Alan Robertson และ Graham Abby อางถึงใน 
ประไพวรรณ สัมมาทิตฐิ, 2551) ไดอธิบายไววา คนเกง หมายถึง บุคคลที่ถูกคาดหวังวาจะสรางผล
การปฏิบัติงานไดดีกวาบุคคลอื่นท้ังในปจจุบันและอนาคต โดยคนเกงจะมีความคิดสรางสรรค และ
ตองการความกาวหนาไมวาจะมีการสนบัสนุนจากองคกรหรือไมก็ตาม การบริหารจัดการคนเกงจงึเปน
กระบวนการบริหารจัดการอยางตอเนื่องของความตึงเครียดท่ีเปนผลมาจากความคาดหวังท่ีแตกตางกัน
ของคนเกง  

เบอเกอร และ เบอเกอร (Berger and Berger, 2004) ไดอธิบายวา คนเกงหมายถึง กลุม
คนเล็กๆ ในองคกรท่ีสามารถทํางานไดบรรลุตามเปาหมายท่ีวางไว ท้ังยังสรางแรงบันดาลใจใหผูอ่ืน
ทํางานไดบรรลุเปาหมาย คนเกงยังเปนบุคคลท่ีมีขีดความสามารถหลักและมีคานิยมตรงตามท่ีองคการ
ตองการ 
 
 
2.2  แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยการจูงใจระบบคาตอบแทน  

ความหมายของคาตอบแทนแบบจูงใจ 
คาตอบแทนแบบจูงใจ หมายถึง  คาตอบแทนท่ีลูกจางหรือพนักงานไดรับจากนายจาง 

อันเนื่องมาจากการทํางานไดสําเร็จในปริมาณหรือคุณภาพท่ีสูงกวามาตรฐาน 
คาตอบแทนเปนรูปแบบการจายคาตอบแทนแบบนหน่ึง ซ่ึงอาศัยหลักความสัมพันธ

ระหวางผลการปฏิบัติงานท่ีทําไดจริง ท้ังในดานคุณภาพและปริมาณ กับเงินหรือส่ิงของท่ีนายจางจะ
จายใหแกลูกจางหรือพนักงาน กลาวคือ หากพนักงานไดผลผลิตหรืองานในจํานวนท่ีเกินมาตรฐาน 
หรือคุณภาพเกินมาตรฐานท่ีกําหนด ก็จะไดรับคาตอบแทนจากนายจางท่ีสูงข้ึนตามไปดวย เปนการ
จูงใจใหพนักงานปฏิบัติงานอยางเต็มความรู ความสามารถ และพยายามพัฒนาตนเองอยูเสมอ เพ่ือเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ณัฎฐพันธ เขจรนันท (2541: 238) ไดใหความหมายไววา คาตอบแทน คือ การให
ผลประโยชน ทางเศรษฐกิจในรูปแบบตางๆ เชน คาจาง เงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชนอยาง
อ่ืนท่ีองคกรใหแกบุคลากรเพ่ือเปนคาตอบแทนการทํางานของตัวบุคคล 

บายยารและรูส (Byar & Rue 2000: 305) ใหนิยามไววา คาตอบแทน คือ รางวัลท่ี
พนักงานไดรับจากการทํางาน 

สมาคมจัดการธุรกิจแหงประเทศไทย (2532: 1) กลาววา คาตอบแทน หมายถึง (Compensation) 
คาแรง คาจางหรือเงินเดือน หรือผลประโยชนอ่ืนๆ ท่ีนายจางใหแกลูกจางหรือพนักงานเพื่อเปน
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คาตอบแทนในการทํางาน และหมายถึงการจายคาทดแทนท่ีนายจางจายเพื่อเปนการตอบแทนการสูญเสีย
ตางๆ  

กลาวโดยสรุป คือ คาตอบแทน หมายถึง ผลประโยชนตาง  ๆท่ีผูปฏิบัติงานไดรับการทํางาน
ของตนซ่ึงอาจอยูในรูปของตัวเงินหรือไมเปนตัวเงินก็ได  
 
 
2.3  แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยจูงใจดานการเลือกคนใหเหมาะสมกับงาน 

การสรรหา (ธงชัย สันติวงษ, 2546, อางถึงใน ณรงค จองใจอนุรักษ, 2550) หมายถึง
การดําเนินงานในกิจกรรมหลาย  ๆอยางท่ีหนวยงานจัดทําข้ึน เพื่อมุงจูงใจผูสมัครท่ีมีความรูความสามารถ 
และมีทัศนคติท่ีดีตรงตามความตองการ ใหเขามารวมงานในอันท่ีจะชวยใหองคกรประสบความสําเร็จ
ตามวัตถุประสงคได โดยการสรรหา สามารถดําเนินการจัดหาจากแหลงภายนอกและภายในองคกร
ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้ 

1. แหลงภายในองคกร ซ่ึงการจัดหาจากแหลงภายในองคกรนั้นจะไดบุคคลท่ีมีความรู 
ความสามารถ และประสบการณโดยตรงจากองคกร อีกท้ังยังเปนการสรางขวัญและกําลังใจใหการ
ทํางานในองคกรในเร่ืองความกาวหนาในอาชีพการงาน 

2. แหลงภายนอกองคกรนั้นเปนการสรรหาบุคคลผานทางการใชวิธีโฆษณา ซ่ึงสามารถ 
ประกาศไดอยางกวางขวางและท่ัวถึงแตขอเสียของวิธีดังกลาว คือ คาใชจายสูง หรือ การหาจากแหลง
จัดหางานของหนวยงานรัฐบาลและเอกชน แมจะมีคาใชจายในการรับบริการแตองคกรจะไดพนักงาน
ท่ีมีคุณสมบัติตรงกับความตองการมากท่ีสุด หรือ การใชวิธีรับสมัครจากสถาบันการศึกษาเพื่อใหได
พนักงานตรงกับความรูและระดับการศึกษา 

ทฤษฏีสองปจจัยของเฮอรเบิรก (Herzberg’s Two-Factor Theory) ประกอบ ดวย 2 ปจจัย 
ดังนี้ 

1. ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) เปนปจจัยที่ปองกันความไมพอใจในการทํางาน 
แตยังไมเพียงพอท่ีจะนําไปใชในการจูงใจ หรือสงเสริมใหคนทํางานใหมีประสิทธิภาพหรือผลผลิต
มากข้ึนได ดังนั้นปจจัยดังกลาวถือเปนปจจัยภายนอก (Extrinsic)  

2. ปจจัยจูงใจ (Motivating Factors) เปนปจจัยท่ีเกี่ยวของกับความรูสึก กอใหเกิดแรงจูงใจ 
ในการทํางาน และเพิ่มความรูสึกพึงพอใจในงาน ดังนั้นปจจัยดังกลาวถือเปนปจจัยภายใน (Intrinsic) 

กลไกการทํางานของทฤษฏีสองปจจัยของเฮอรเบิรก (Herzberg’s Two-Factor Theory) นั้น 
หัวหนางาน หรือผูบริหารตองตอบสนองดวยปจจัยอนามัยกอนเพื่อสรางความรูสึกเปนกลาง ปราศจาก 
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ความไมพอใจของพนักงาน หลังจากนั้นจึงใชปจจัยจูงใจเพื่อสรางความพอใจ ซ่ึงสงผลใหพนักงาน
ทุมเทในการทํางานอยางมีประสิทธิผลมากข้ึน 
 
 
2.4  แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 

2.4.1  ความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางาน 
วิมลสิทธ์ิ หยางกูร (2546 : 45) ใหความหมายวา สภาพแวดลอมในการทํางานหมายถึง

ปจจัยตางๆ ท่ีรวมเปนบรรยากาศในการทํางาน ไดแก การมีสวนรวมในการทํางานความผูกพัน กับ
เพ่ือนรวมงาน การนิเทศงาน สารการบังคับบัญชาความมีอิสระในการทํางาน แรงกดดันในการทํางาน
การควบคุมงานนวัตกรรมและความชัดเจนในการทํางาน 

 
2.4.2  องคประกอบของสภาพแวดลอมในการทํางาน 
คะนองยุทธ กาญจนกูลและคณะ (2542 : 223) ไดแบง องคประกอบของสภาพแวดลอม 

ในการทํางานออกเปน 5 ประเภท  
 ลักษณะเฉพาะของนโยบาย ไดแก เปาหมายและวัตถุประสงค นโยบายและกฎ ขอบังคับ 

รวมถึง นโยบายในการบริหารงานตางๆ ขององคกร 
 โครงสราง ไดแก สายการบังคับบัญชา อํานาจหนาท่ี และความรับผิดชอบลักษณะ

โครงสรางนี้ กอใหเกิดการแบงงานกันทําตามความชํานาญเฉพาะดานและการรวมมือกัน 
 สภาพแวดลอมทางกายภาพ ไดแก ทําเลท่ีตั้งขององคกร รังสี แสงสวาง อุณหภูมิ 

ฝุนละออง เคร่ืองมือและอุปกรณ 
 กระบวนการจัดการ หมายถึง การกําหนดความสัมพันธใหกับสวนตางๆ ขององคการ 

เพื่อใหดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมาย เชน การติดตอส่ือสาร การวางแผน การแก 
ปญหาความขัดแยง การคัดเลือกพนักงาน การใหรางวัล และการประสานงาน 

 บรรยากาศขององคกรและพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ไดแก พฤติกรรมของ 
พนักงานในองคกร การรับรูของพนักงานและส่ิงแวดลอมในองคกร ทําใหพนักงาน มีการแสดงออก
และเกิดปฏิสัมพันธกัน 
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2.5  แนวคิดเกี่ยวกับทัศนคติในการคงอยูของพนักงาน 
จากการศึกษางานวิจัยในดานตางๆ พบวา (บงกชพร ตั้งฉัตรชัย, 2554) ปจจัยท่ีมีผลตอ

การคงอยูของพนักงาน ในระดับตางๆ ประกอบดวย อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ภูมิลําเนา ภาระท่ี
ตองรับผิดชอบ นอกจากนั้นการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา สัมพันธภาพท่ีดีระหวางเพื่อน
รวมงานและความม่ันคงในการคงอยูในองคการ รวมท้ังการสรางวัฒนธรรมใหเกิดความจงรักภักดีและ
ความผูกพันตอองคการ การปฏิสัมพันธในหนวยงานและลักษณะงาน  

แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับการธํารงรักษาคนเกง 
การรักษาคนเกงใหมีความจงรักภักดีและยึดมันตอองคกรนับวาเปนงานท่ีมีความทาทาย

และยากกวาการรักษาพนักงานท่ัวไปไวกับองคกรเนื่องจากคนเกงตามท่ีองคกรกําหนดไวนั้นคือ 
บุคคลท่ีสามารถสรางผลการปฏิบัติงานไดสูงมีศักยภาพในการปฏิบัติงานสูง และท่ีสําคัญมีจริยธรรม
ในการทํางานสูง (High Ethical Professionalism) เหมาะสมกับลักษณะและความตองการขององคกร 
ท้ังยังเปนผูท่ีจะชวยใหองคกรเจริญเติบโตกาวหนาบรรลุเปาหมายท่ีไดตั้งไวจึงเกิดปญหาแยงชิงคนเกง 
ระหวางองคกรเกิดข้ึน ซ่ึงส่ิงนี้ไดแสดงใหเห็นวาคนเกงมีทางเลือกและโอกาสในการเติบโตกาวหนา
ในการงานมากกวาพนักงานท่ัวไปจึงทําใหคนเกงมักจะเปล่ียนงานและยายท่ีทํางานบอยเพราะมีโอกาส
ในการเลือกท่ีทํางานและงานทีเหมาะสมตอความตองการของตนเอง การรักษาใหคนเกงอยูกับองคกร
จึงนับวาเปนงานท่ีทาทายและมีความสําคัญตอองคกร (วาสิตา ฤทธิบํารุง, 2548) 

จุฑาทิพย สุขสวัสดิ์ (2555: 84-92) ไดศึกษาวิจัย เร่ืองแนวทางการบริหารคนดี คนเกง 
ของสถานประกอบการในเขตนิคมอุตสาหกรรมอิสเทิรนซีบอรด จังหวัดระยอง โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อศึกษาเปรียบเทียบการบริหารคนดี คนเกงและธํารงรักษาคนดี คนเกงของสถานประกอบการ ผล
การศึกษาพบวา โดยภาพรวมผูตอบแบบสอบถามไดเพิ่งเร่ิมการเตรียมการและดําเนินการบริหารคน
ดี คนเกงไปแลวบางสวน เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด หรือดําเนินการไป
แลวคือ ดานการคัดเลือก หรือการระบุคนเกง และเม่ือวิเคราะหความคิดเห็น ดานแนวทางการปฏิบัติ
ดานการธํารงรักษาคนเกงขององคกรเปนรายดานพบวา ดานวัฒนธรรมและสภาพแวดลอมในการทํางาน
ท่ีสนับสนุนการทํางานคนเกง บทบาทของหัวหนางานในการบริหารจัดการคนเกง และโอกาส
ความกาวหนาและศักยภาพของส่ิงท่ีไดรับ สามารถชวยในการธํารงรักษาคนเกงในองคกรอยูในระดับ
มากตามลําดับ 
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บทท่ี 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 
 

งานวิจัยเร่ือง ปจจัยดานองคกรและผูบริหารกับความสัมพันธตอการคงอยูของพนักงาน
ในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย มีระเบียบการวิจัยดังนี้  

1.  กรอบแนวคิดงานวิจัย 
2.  กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.  แหลงขอมูลท่ีใชในการศึกษา 
4.  กระบวนการและการเก็บรวบรวมขอมูล 
5.  สมมติฐานการวิจัย 
6.  วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูล 
 
 

3.1  กรอบแนวคิดงานวิจัย 
 

 
ภาพท่ี 3.1 กรอบแนวคิดงานวิจยั 
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3.2  กลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยาง พนักงานท่ีทํางานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนต จํานวน 100 คน ท้ังนี้

เนื่องจากกลุมประชากรมีจํานวน infinity คน ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง โดยใชตาราง
การคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Taro Yamane (1967) ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% ระดับความคลาด
เคล่ือน -+5% ซ่ึงไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 100 คน โดยใชสูตรดังนี้  

 
 n = N

1+ Ne2 
 

n = ขนาดตัวอยางท่ีคํานวณได 
N = จํานวนประชากรท่ีทราบคา 
e = ความคลาดเคล่ือนท่ีจะยอมรับได (Allowable error) 
ถากําหนดระดบัความคลาดเคล่ือนเทากับ 5% จะใชคา 0.05 แทนคาในสูตร 

 
ตารางท่ี 3.1 จํานวนตัวอยางสําหรับความคลาดเคล่ือนระดับตางๆ 

จํานวนของประชากร จํานวนตัวอยางสําหรับความคลาดเคล่ือนระดับตางๆ 
 1%  2%  3%  4%  5% 

100 99 96 92 86 80 
 
 
3.3  แหลงขอมูลท่ีใชในการศึกษา 

งานวิจัยนี้เปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ท่ีมีรูปแบบการวิจัยโดยใชแบบสอบถาม 
ปลายปด (Closed – End Questionnaire) ท่ีประกอบไปดวย ปจจัยดานความสามารถของผูบริหาร ปจจัย
จูงใจในดานระบบคาตอบแทน ปจจัยจูงใจในการเลือกคนใหเหมาะสมกับงาน และปจจัยดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน ท่ีสงผลตอทัศนคติตอการคงอยูของพนักงานของอุตสาหกรรมยานยนต
ในประเทศไทย 
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3.4  กระบวนการและการเก็บรวบรวมขอมูล 
การเก็บรวบรวมขอมูลในงานวิจัยคร้ังนี้ เปนการเก็บขอมูลแบบออนไลน มีข้ันตอน

ดังตอไปนี้ 
1. กระจายแบบสอบถามอิเลคทรอนิกสไปยังกลุมตัวอยาง ไดแก กลุมพนักงานท่ี

ปฏิบัติงานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย จํานวน 100 คน โดยการสุมตัวอยางเปนแบบ
บังเอิญ (Accidental Sampling) โดยสามารถดูรายละเอียดแบบสอบถามไดจากภาคผนวก 

2. ตรวจใหคะแนนขอคําถามตามเกณฑท่ีกําหนดไว 
3. ประมวลผลขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ SPSS for windows   

 
 
3.5  สมมติฐานการวิจัย 

การวิเคราะหขอมูล – descriptive statistics analysis และ inferential statistics analysis 
ดวยคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation coefficient)  ซ่ึงไดแกการวิเคราะห
สมมติฐานท้ังหมดส่ีขอ โดยมีวิธีการใชสถิตในการวิจัย ดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยดานความสามารถของผูบริหารมีผลตอทัศนคติในการคงอยูของ
พนักงานโดยใชการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) 

สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยจูงใจดานระบบคาตอบแทนมีผลตอทัศนคติในการคงอยูของพนักงาน 
โดยใชการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) 

สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยจูงใจดานการเลือกคนใหเหมาะสมกับงานมีผลตอทัศนคติในการ
คงอยูของพนักงานโดยใชการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation 
coefficient) 

สมมติฐานท่ี 4 ปจจัยจูงใจในดานสภาพแวดลอมในการทํางานมีผลตอทัศนคติในการคงอยู 
ของพนักงานโดยใชการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) 
 
 
3.6  วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูล 

วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูลที่ใชสําหรับงานวิจัยนี้สามารถแบงไดเปน 2 
ประเภท ไดแก  

1. การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแก คารอยละ 
(Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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2. การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงไดแกการวิเคราะห
สมมุติฐานท้ัง 4 ขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี้  

สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยดานความสามารถของผูบริหารมีผลตอทัศนคติในการคงอยูของ
พนักงานโดยใชการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) 

สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยจูงใจดานระบบคาตอบแทนมีผลตอทัศนคติในการคงอยูของพนักงาน 
โดยใชการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) 

สมมติฐานท่ี 3  ปจจัยจูงใจดานการเลือกคนใหเหมาะสมกับงานมีผลตอทัศนคติในการ
คงอยูของพนักงานโดยใชการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation 
coefficient) 

สมมติฐานท่ี 4 ปจจัยจูงใจในดานสภาพแวดลอมในการทํางานมีผลตอทัศนคติในการ
คงอยูของพนักงานโดยใชการทดสอบสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation 
coefficient) 

ผูวิจัยกําหนดสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล แบงออกเปน 2 สวน ดังนี้ 
 การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) เปนการวิเคราะห

ขอมูลพื้นฐานท่ีทุกงานวิจัยเชิงปริมาณตองดําเนินการ เร่ิมท่ีการวิเคราะหขอมูลเพื่อบรรยายลักษณะ
ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางและวิเคราะหขอมูลเพื่อตอบคําถามวัตถุประสงคของการวิจัย ประกอบดวย 
การแจกแจงความถ่ี เปนจํานวนรอยละ (Percentage) เพื่ออธิบาย ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
และคาเฉล่ีย (Mean) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใชคําถามท่ีเปนมาตร
วัด Rating Scale แบงออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

5 หมายถึง  เห็นดวยมากท่ีสุด 
4 หมายถึง  เห็นดวยมาก   
3 หมายถึง เห็นดวยปานกลาง 
2 หมายถึง  เห็นดวยนอย 
1   หมายถึง  เห็นดวยนอยท่ีสุด 
 การวิเคราะหคะแนนในตัวช้ีวัด หลังจากไดคะแนนของขอคําตอบแตละขอจะมีการ

คิดคาคะแนนในแตละตัวช้ีวัดแตละดาน โดยการรวมคะแนนรายขอ แลวนํามาหาคาคะแนนเฉล่ียสําหรับ
ตัวช้ีวัดในดานตางๆ ซ่ึงหลักการแปลผล แบงคะแนนตามชวง ดังนี้ 
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คาเฉล่ีย 4.21-5.00 หมายถึง ทัศนคติในการคงอยูกับองคกร ระดับ มากที่สุด 
คาเฉล่ีย 3.41-4.20 หมายถึง ทัศนคติในการคงอยูกับองคกร ระดับ มาก 
คาเฉล่ีย 2.61-3.40 หมายถึง ทัศนคติในการคงอยูกับองคกร ระดับ ปานกลาง 
คาเฉล่ีย 1.81-2.60 หมายถึง ทัศนคติในการคงอยูกับองคกร ระดับ นอย 
คาเฉล่ีย 1.00-1.80 หมายถึง ทัศนคติในการคงอยูกับองคกร ระดับ นอยท่ีสุด 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 

การวิจัยเร่ือง “ปจจัยดานองคกรและผูบริหารกับความสัมพันธตอการคงอยูของพนักงาน
ในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย” ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนไปใชเก็บขอมูล
จากกลุมตัวอยาง จํานวน 100 ชุด แลวนําขอมูลมาวิเคราะหดวยวิธีการทางสถิติตามวัตถุประสงคและ
สมมติฐานของการวิจัย โดยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลไว 3 สวน ดังนี้ 

1. ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
2. ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานองคกรและผูบริหารกับความสัมพันธตอการคงอยูของ 

พนักงานที่ในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย 
3. การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
สําหรับสัญลักษณและอักษรยอท่ีใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในบทนี้มี

ความหมายดังตอไปนี้ 
n หมายถึง จํานวนกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิเคราะห 
x ̅ หมายถึง คาเฉล่ียเลขคณิตของขอมูลท่ีไดจากกลุมตัวอยาง (Mean) 
S.D. หมายถึง คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง (Standard Deviation) 
r หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Correlation Coefficient)  
Sig. หมายถึง คานัยสําคัญทางสถิติจากการทดสอบ (Significance) 
** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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4.1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 100 คน จําแนกตามเพศ 

อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับเงินเดือนตอเดือน โดยหาความถ่ีและคารอยละ ดังตาราง 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวนและรอยละของขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ขอมูลท่ัวไป จํานวน (n=106) รอยละ 
1. เพศ 
หญิง 63 59.40 
ชาย 43 40.60 

รวม 106 100 
2. อายุ 
20 - 35 ป 20 18.87 
36 - 45 ป 73 68.87 
46 - 50 ป 13 12.26 
50 ป ข้ึนไป 0 0 

รวม 106 100 
3. ระดับการศึกษา 
ต่ํากวาปริญญาตรี 1 0.90 
ปริญญาตรี 38 35.80 
ปริญญาโท 66 62.30 
ปริญญาเอก 1 0.90 

รวม 106 100 
4. รายไดท่ีทานไดรับในปจจุบัน 
20,000 - 30,000 บาท 4 3.80 
30,000 - 40,000  บาท 6 5.70 
40,000 - 50,000  บาท 23 21.70 
50,000 - 60,000 บาท 33 31.10 
70,000 บาทข้ึนไป 40 37.70 

รวม 106 100 
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ตารางท่ี 4.1 พบวา 
1.  เพศ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 18.87 

และเพศชาย จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 40.60  
2. อายุ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 36 - 45 ป จํานวน 73 คน คิดเปน

รอยละ 68.87 รองลงมา มีอายุระหวาง 20 - 35 ป จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 18.87 และ อายุระหวาง 
46 – 50 ป จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 12.26 สําหรับอายุ 50 ปข้ึนไป ไมพบผูตอบแบบสอบถาม 

3. ระดับการศึกษา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ จบการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 
66 คน คิดเปนรอยละ 62.30 รองลงมาจบการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 35.80 
สวนผูตอบแบบสอบถามท่ีจบต่ํากวาปริญญาตรี และจบปริญญาโท มีผูตอบแบบสอบถามท่ีเทากัน คือ 
จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.90 ตามลําดับ 

4. รายไดท่ีทานไดรับในปจจบัุน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับเงินเดือน อยูชวง 
70,000 บาทข้ึนไป จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 37.70 รองลงมามีระดับเงินเดือนอยูในชวง 50,000 – 
60,000 บาท จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 31.10 ระดับเงินเดือนอยูในชวง 40,000 – 50,000 บาท 
จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 21.70 ระดับเงินเดือน อยูในชวง 30,000 – 40,000 บาท จํานวน 6 คน 
คิดเปนรอยละ 5.70 และ ระดับเงินเดือน อยูในชวง  20,000 – 30,000 บาท จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 
3.80  ตามลําดับ 
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4.2 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานองคกรและผูบริหารกับความสัมพันธตอการคงอยูของพนักงาน 
ในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงจํานวนและรอยละ คาเฉล่ีย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปจจัยดานความสามารถ

ของผูบริหารกับความสัมพันธตอการคงอยูของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนต
ของประเทศไทย 

ปจจัยดานความสามารถของ
ผูบริหาร 

ระดับความคิดเห็น (จํานวนและรอยละ) 
x ̅ S.D. 

ระดับการ
คงอยูกับ
องคกร 

เห็นดวย
มากท่ีสุด

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปานกลาง

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยท่ีสุด

1. ผูบังคับบัญชามอบหมายงาน 
และกระจายงานที่เทาเทียมและ
เหมาะสม 

2 5 30 58 11 3.67 0.801 มาก 
1.9 4.7 28.3 54.7 10.4   

2. สามารถที่จะสอนงานและ
ใหคําแนะนําเก่ียวของกับงาน 

1 5 27 42 31 3.92 0.906 มาก 
0.9 4.7 25.5 39.6 29.2   

3. มีทักษะหลายดาน และนํา
ประสบการณที่มีมาประยุกตใช
กับงานในฝายของตนเอง 

1 2 29 53 21 3.86 0.786 มาก 
0.9 1.9 27.4 50 19.8   

4.  เปนผูที่อยูบนความถูกตอง
และมีเหตุผล 

1 2 29 53 21 3.86 0.786 มาก 
0.9 1.9 27.4 50 19.8   

5. วิสัยทัศนและมองการณไกล 
มองเห็น  ภาพรวม  

1 4 35 45 21 3.76 0.846 มาก 
0.9 3.8 33.0 42.5 19.8   

6. มีการสื่อสารที่ชัดเจน 
ตรงไปตรงมา 

1 4 20 52 29 3.98 0.839 มาก 
0.9 3.8 18.9 49.1 27.4   

 
จากตารางท่ี 4.2 ปจจัยดานความสามารถของผูบริหาร เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 

ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ มีการส่ือสารท่ีชัดเจน ตรงไปตรงมา (x=̅ 3.98 , S.D. = 0.83) รองลงมา คือ 
สามารถท่ีจะสอนงานและใหคําแนะนําเกี่ยวของกับงาน (x ̅= 3.92, S.D. = 0.90) และขอท่ีมีคาเฉล่ีย
เทากัน คือ มีทักษะหลายดาน และ นําประสบการณท่ีมีมาประยุกตใชกับงานในฝายของตนเอง (x ̅ = 
3.86, S.D. = 0.78) ตามมาดวย วิสัยทัศนและมองการณไกล มองเห็นภาพรวม (x ̅= 3.76, S.D. = 0.84) 
สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ ผูบังคับบัญชามอบหมายงาน และกระจายงานท่ีเทาเทียมและเหมาะสม 
(x ̅= 3.67, S.D. = 0.80) ซ่ึงหัวขอท้ัง 6 ขอ มีระดับการคงอยูกับองคกร ในระดับ มาก 
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ตารางท่ี 4.3 แสดงจํานวนและรอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปจจัยจูงใจดานระบบ
คาตอบแทนกับความสัมพันธตอการคงอยูของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนต
ของประเทศไทย 

ปจจัยจูงใจดานระบบ
คาตอบแทน 

ระดับความคิดเห็น (จํานวนและรอยละ) 
x ̅ S.D. 

ระดับการ
คงอยูกับ
องคกร 

เห็นดวย
มากท่ีสุด

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปานกลาง

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยท่ีสุด

1. คาตอบแทนที่ไดรับมีความ
เหมาะสมกับตําแหนงงานปจจุบัน 

2 5 38 54 7 3.56 0.769 มาก 
1.9 4.7 35.8 50.9 6.6 

2. สวัสดิการการที่ไดรับใน
ปจจุบัน เพียงพอและเหมาะสม 

2 2 28 54 20 3.83 0.822 มาก 
1.9 1.9 26.4 50.9 18.9 

3. โบนัส เปนสวนหน่ึงที่จูงใจใน 
การทํางานกับองคกรในปจจุบัน 

1 6 17 82 0 4.70 0.62 มากที่สุด 
0.9 5.7 16 77.4 0 

4. อัตราการเพ่ิมขึ้นของเงินเดือน 
มีความยุติธรรมและเหมาะสม 

2 5 46 47 6 3.47 0.759 มาก 
1.9 4.7 43.4 44.3 5.7 

 
จากตารางท่ี 4.3  ปจจัยจูงใจดานระบบคาตอบแทน เม่ือพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีมี

คาเฉล่ียสูงสุด คือ โบนัส เปนสวนหนึ่งท่ีจูงใจในการทํางานกับองคกรในปจจุบัน มีระดับการคงอยูกับ
องคกร ในระดับท่ีมากท่ีสุด (x ̅= 4.70, S.D. = 0.62) รองลงมา คือ สวัสดิการท่ีไดรับในปจจุบันเพียงพอ 
และเหมาะสม (x ̅= 3.83, S.D. = 0.82) มีระดับการคงอยูกับองคกร ในระดับ มาก สวนขอของคาตอบแทน 
ท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับตําแหนงงานปจจุบัน (x ̅= 3.56, S.D. = 0.76) มีระดับการคงอยูกับองคกร 
ในระดับมาก และขอท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ อัตราการเพ่ิมข้ึนของเงินเดือนมีความยุติธรรมและเหมาะสม 
(x ̅= 3.47, S.D. = 0.75) มีระดับการคงอยูกับองคกร ในระดับมาก 
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ตารางท่ี 4.4 แสดงจํานวนและรอยละ คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปจจัยจูงใจดานการเลือก
คนใหเหมาะสมกับงานกับความสัมพันธตอการคงอยูของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรม 
ยานยนตของประเทศไทย 

ปจจัยจูงใจดานการเลือกคนให
เหมาะสมกับงาน 

ระดับความคิดเห็น (จํานวนและรอยละ) 
x ̅ S.D. 

ระดับการ
คงอยูกับ
องคกร 

เห็นดวย
มากท่ีสุด

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปานกลาง

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยท่ีสุด

1. เพ่ือนรวมงาน และหัวหนา
งาน เปนสวนหน่ึงที่ทําใหคงอยู
กับองคกร 

1 3 15 45 42 4.17 0.845 มากที่สุด 
0.9 2.8 14.2 42.5 39.6    

2. หนาที่ที่ปฏิบัติในปจจุบัน
เหมาะสมกับงานที่ไดรับ 

2 1 25 66 12 3.80 0.723 มาก 
1.9 0.9 23.6 62.3 11.3    

3. มีการหมุนเวียนงานในองคกร 
และแบงงานกันอยางเหมาะสม 

27 21 24 30 4 2.65 1.242 ปานกลาง 
25.5 19.8 22.6 28.3 3.8    

4. การเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง
ในองคกรปจจุบันสอดคลอง
กับการมอบหมายงาน 

3 10 48 42 3 3.30 0.795 ปานกลาง 
2.8 9.4 45.3 39.6 2.8    

 
จากตารางท่ี 4.4 ปจจัยจูงใจดานการเลือกคนใหเหมาะสามกับงาน เม่ือพิจารณารายขอ

พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด คือ เพื่อนรวมงานและหัวหนางาน เปนสวนหนึ่งท่ีทําใหคงอยูกับองคกร 
(x ̅= 4.17, S.D. = 0.84) ระดับการคงอยูกับองคกรในระดับมากท่ีสุด รองลงมา คือ หนาที่ที่ปฏิบัติ
ในปจจุบันเหมาะสมกับงานท่ีไดรับ (x ̅= 3.80, S.D. = 0.72) ระดับการคงอยูกับองคกร ในระดับ มาก 
สวนขอของการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงในองคกรปจจุบันสอดคลองกับการมอบหมายงาน (x ̅= 3.30, 
S.D. = 0.79) ระดับการคงอยูกับองคกร ในระดับปานกลาง และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ มีการ
หมุนเวียนงานในองคกรและแบงงานอยางเหมาะสม (x ̅= 2.65, S.D. = 1.24) ระดับการคงอยูกับองคกร 
ในระดับ ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.5 แสดงจํานวนและรอยละ คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปจจัยดานสภาพแวดลอม
ใหเหมาะสมกับงานกับความสัมพันธตอการคงอยูของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรม
ยานยนตของประเทศไทย 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมใน
การทํางาน 

ระดับความคิดเห็น (จํานวนและรอยละ) 
x ̅ S.D. 

ระดับการ
คงอยูกับ
องคกร 

เห็นดวย
มากท่ีสุด

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปานกลาง

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยท่ีสุด

1. สถานท่ี สภาพแวดลอมในที่
ทํางานปจจุบัน มีความเหมาะสม 
เชน แสงไฟ โตะทํางาน อุปกรณ
เพ่ือการทํางาน อุณหภูมิของหอง
ทํางานเหมาะสม หองนํ้า เปนตน 

2 2 22 56 24 3.92 0.825 มาก 
1.9 1.9 20.8 52.8 22.6    

2. องคกรมีกิจกรรมที่เสริมสราง 
การทํางานเปนทีม 

2 8 30 48 18 3.68 0.911 มาก 
1.9 7.5 28.3 45.3 17    

3.  พนักงานมีสวนชวยแนะนํา 
ปรับเปล่ียนสภาพแวดลอมใน
การทํางาน 

2 13 42 46 3 3.33 0.801 ปานกลาง 
1.9 12.3 39.6 43.4 2.8    

4. คุณภาพชีวิตในสถานที่
ทํางานสะดวก สบาย สะอาด 

1 4 27 58 16 3.79 0.777 มาก 
0.9 3.8 25.5 54.7 15.1    

5. สถานท่ีทํางานในปจจุบัน  
มีความปลอดภัยตอบุคคล และ
ทรัพยสิน เชน มีการใชบัตร
พนักงานในการเขา-ออก
สํานักงานทุกครั้ง มีเจาหนาที่
รักษาความปลอดภัย เปนตน 

1 0 15 44 46 4.26 0.772 มากที่สุด 
0.9 0 14.2 41.5 43.4    

 
จากตารางท่ี 4.5 ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน เม่ือพิจารณารายขอพบวา ขอท่ี

มีคาเฉล่ียสูงสุด คือ สถานท่ีทํางานในปจจุบันมีความปลอดภัยตอบุคคลและทรัพยสิน เชน มีการใชบัตร
พนักงานในการเขา – ออก สํานักงานทุกคร้ัง มีเจาหนาท่ีรักษาความปลอดภัย เปนตน (x ̅= 4.26, S.D. = 
0.77) ระดับการคงอยูกับองคกร ในระดับ มากท่ีสุด รองลงมาคือ สถานท่ี สภาพแวดลอมในท่ีทํางาน
ปจจุบัน มีความเหมาะสม เชน แสงไฟ โตะทํางาน อุปกรณเพ่ือการทํางาน อุณหภูมิของหองทํางาน
เหมาะสม หองน้ํา เปนตน อุณหภูมิของหองทํางานเหมาะสม หองน้ํา เปนตน (x ̅= 3.92, S.D. = 0.82) 
ระดับการคงอยูกับองคกรในระดับมากตามมาดวย คุณภาพชีวิตในสถานท่ีทํางานสะดวก สบาย สะอาด 
(x ̅= 3.79, S.D. = 0.77) ระดับการคงอยูกับองคกร ในระดับมาก องคกรมีกิจกรรมที่เสริมสรางการทํางาน 
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เปนทีม (x ̅= 3.68, S.D. = 0.91) ระดับการคงอยูกับองคกรในระดับมาก สวนขอที่มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด คือ 
พนักงานมีสวนชวยแนะนํา ปรับเปล่ียนสภาพแวดลอมในการทํางาน (x ̅= 3.33, S.D. = 0.80) ระดับ 
การคงอยูกับองคกรในระดับปานกลาง 
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงจํานวนและรอยละ คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทัศนคติกับความสัมพันธ

ตอการคงอยูของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย 

ทัศนคติตอการคงอยูกับองคกร 
ระดับความคิดเห็น (จํานวนและรอยละ) 

x ̅ S.D. 
ระดับการ
คงอยูกับ
องคกร 

เห็นดวย
มากท่ีสุด

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปานกลาง

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยท่ีสุด

1. พนักงานมีอิสระในการแสดง 
ความคิดเห็น หรือแนะนําใน
การทํางาน 

2 7 40 46 11 3.54 0.841 มาก 
1.9 6.6 37.7 43.4 10.4    

2. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
เปนสวนสําคัญที่ทํางานคงอยู
กับองคกร 

9 29 33 26 9 2.97 1.099 ปานกลาง 
8.5 27.4 31.1 24.5 8.5    

3. วิสัยทัศน และกลยุทธของ
ผูบริหารท่ีชัดเจน 

2 2 24 47 31 3.97 0.878 มาก 
1.9 1.9 22.6 44.3 29.2    

4. การเล่ือนขั้นเล่ือนตําแหนงท่ี
ยุติธรรม 

3 14 57 26 6 3.17 0.833 ปานกลาง 
2.8 13.2 53.8 24.5 5.7    

5. เพ่ือนรวมงานและหัวหนา
งานมีผลตอการคงอยูกับองคกร 

1 4 25 32 44 4.08 0.943 มาก 
0.9 3.8 23.6 30.2 41.5    

 
ตารางท่ี 4.6 ทัศนคติการคงอยูกับองคกร เม่ือพิจารณาราขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด 

คือ เพื่อนรวมงานและหัวหนางานมีผลตอการคงอยูกับองคกร (x ̅= 4.08, S.D. = 0.94)ระดับการคงอยู
กับองคกร อยูในระดับ มาก รองลงมา คือ วิสัยทัศน และกลยุทธของผูบริหารที่ชัดเจน (x ̅= 3.97, S.D. = 
0.87) ระดับการคงอยูกับองคกร ในระดับมาก  พนักงานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นหรือแนะนํา
ในการทํางาน (x ̅= 3.54, S.D. = 0.84) ระดับการคงอยูกับองคกร ในระดับมาก การเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง 
ท่ียุติธรรม (x ̅= 3.17, S.D. = 0.83) ระดับการคงอยูกับองคกร ในระดับปานกลาง และขอท่ีไดคาเฉล่ีย
นอยท่ีสุด คือ การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนสวนสําคัญท่ีทํางานคงอยูกับองคกร (x ̅= 2.97, S.D. = 
1.09) ระดับการคงอยูกับองคกรในระดับปานกลาง 
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4.3  การวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย โดยหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของ

เพียรสัน (Pearson Correlation Coefficient) แสดงรายละเอียดดังตอไปนี้ 
สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยดานความสามารถของผูบริหารมีผลตอทัศนคติในการคงอยูของ

พนักงานโดยใชการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) 
สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยจูงใจดานระบบคาตอบแทนมีผลตอทัศนคติในการคงอยูของพนักงาน 

โดยใชการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) 
สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยจูงใจดานการเลือกคนใหเหมาะสมกับงานมีผลตอทัศนคติในการคงอยู 

ของพนักงานโดยใชการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) 
สมมติฐานท่ี 4  ปจจัยจูงใจในดานสภาพแวดลอมในการทํางานมีผลตอทัศนคติในการคงอยู 

ของพนักงานโดยใชการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) 
 
ตารางท่ี 4.7 ปจจัยดานองคกรและผูบริหารกับความสัมพันธตอการคงอยูของพนักงานในกลุม 

อุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย 

ปจจัย ทัศนคติตอการคงอยูของพนักงาน 
r Sig. 

1. ปจจัยดานความสามารถของผูบริหาร .579** .000 
2. ปจจัยจูงใจดานระบบคาตอบแทน  .377** .000 
3. ปจจัยจูงใจดานการเลือกคนใหเหมาะสมกับงาน  .426** .000 
4. ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  .478** .000 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 
จากตาราง 4.7 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ปจจัยดานความสามารถของผูบริหารมี

ความสัมพันธกับทัศนคติของการคงอยูของพนักงาน ในระดับมาก (r = .579) ปจจัยจูงใจดานระบบ
คาตอบแทน ในระดับตํ่า (r= .377) ปจจัยดานจูงใจดานการเลือกคนใหเหมาะสมกับงาน อยูระดับมาก 
(r = .426) และปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน อยูในระดับมาก (r = .478) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.01 เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ซ่ึงพิจารณาไดวา ปจจัยดานความสามารถของผูบริหาร 
ในระดับมาก (r= .579) มีความสัมพันธกับทัศนคติของการอยูของพนักงานอยางมาก 
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 

การวิจัยเร่ือง “ปจจัยดานองคกรและผูบริหารกับความสัมพันธตอการคงอยูของพนักงาน
ในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย” คร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 

1. ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยองคกรและผูบริหาร ไดแก ระบบการประเมินผล 
คาตอบแทน การเลือกคนในเหมาะสมกับงาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน กับแรงงจูงใจใหคง
อยูของพนักงานท่ีทํางานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนต 

2. เพื่อเสนอแนะแนวทางการบริหารองคกรในการรักษาพนักงานท่ีทํางานในกลุม
อุตสาหกรรมยานยนต 

กลุมตัวอยางท่ีทํางานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตในประเทศไทย จํานวน 100 คน 
 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 

ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานองคกรและผูบริหารกับความสัมพันธตอการคงอยู
ของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย 
 
ตารางท่ี 5.1 แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับทัศนคติตอการคงอยูในองคกรของพนักงาน 

ทัศนคติตอการคงอยูในองคกรของพนักงาน x ̅ SD ระดับ 
1. ปจจัยดานความสามารถของผูบริหาร 3.82 0.05 มาก 
2. ปจจัยจูงใจดานระบบคาตอบแทน  3.89 0.74 มาก 
3. ปจจัยจูงใจดานการเลือกคนใหเหมาะสมกับงาน 3.48 0.90 มาก 
4. ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  3.80 0.82 มาก 

รวม 3.75 0.39 มาก 
 

จากตารางพนักงานท่ีทํางานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนต มีความคิดเห็นเฉล่ียเกี่ยวกับ
ปจจัยจูงใจดานระบบคาตอบแทน สูงท่ีสุด (3.89) อีกท้ังหากพิจารณาคา S.D. (0.74) และคาเฉล่ียใน
หัวขอในการแสดงความคิดเห็นนอยท่ีสุด ปจจัยในดานการเลือกคนใหเหมาะสมกับงาน (3.48) ซ่ึงทําให
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สรุปไดวา ทัศนคติในการคงอยูของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย คือ ปจจัยจูงใจ
ดานคาตอบแทน 
 
ตารางท่ี 5.2 แสดงระดับความสัมพันธของปจจัยดานองคกรและผูบริหารกับความสัมพันธตอการ 

คงอยูของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย 

ปจจัย ทัศนคติตอการคงอยูของพนักงาน 
r Sig. 

1. ปจจัยดานความสามารถของผูบริหาร .579** .000 
2.ปจจัยจูงใจดานระบบคาตอบแทน  .377** .000 
3.ปจจัยจูงใจดานการเลือกคนใหเหมาะสม  กับงาน  .426** .000 
4.ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  .478** .000 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 

จากตารางพนักงานที่ทํางานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนต มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
ความสัมพันธของปจจัยดานองคกรและผูบริหารกับความสัมพันธตอการ คงอยูของพนักงานในกลุม
อุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย มีความคิดเห็นดานคาความสัมพันธ เกี่ยวกับปจจัยดาน
ความสามารถของผูบริหารสูงท่ีสุด (r = .579)ท่ีมีผลตอความสัมพันธดานองคกรและผูบริหารตอการ
คงอยูของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย สวนดานคาความสัมพันธท่ีนอยท่ีสุด 
คือ ปจจัยจูงใจดานระบบคาตอบแทน (r=.377) ซ่ึงทําใหสรุปไดวา ความสัมพันธดานองคกรและ
ผูบริหารตอการคงอยูของพนักงาน คือ ปจจัยดานความสามารถของผูบริหาร 

 
 

5.2  อภิปรายผล 
การวิจัยคร้ังนี้ เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยองคกรและผูบริหาร ไดแก ระบบ

การประเมินผล คาตอบแทน การเลือกคนในเหมาะสมกับงาน และสภาพแวดลอมในการทํางานกับ
แรงงจูงใจใหคงอยูของพนักงานท่ีทํางานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนต และเสนอแนะแนวทางการ
บริหารองคกรในการรักษาพนักงานท่ีทํางานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตจากผลการวิเคราะหขอมูล
สามารถอภิปรายผลการวิจัยได ดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยดานความสามารถของผูบริหารมีผลตอทัศนคติในการคงอยูของ
พนักงาน ในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย มีความสัมพันธในเชิงบวกอยูในระดับมาก 
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ซ่ึงไปสอดคลองกับงานวิจัยความเปนผูนําของ Kirkpatrick S. กับ Locke E. ในป ค.ศ. 1990 ตองมี 
จะตองมีคุณสมบัติ 6 ประการ ดังนี้  

1. มีพลังผลักดัน (Drive) เปนลักษณะท่ีผูนําแสดงออกใหเห็นถึงความเปนผูท่ีมีความ
พยายามในการทํางานสูงมากท่ีจะทํางานใหบรรลุความสําเร็จ 

2. มีความสามารถในการนํา (Desire to Leader ) เปนลักษณะท่ีแสดงถึงความตองการ
อยางสูงท่ีจะนําและใชอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนเพื่อทําใหองคกรบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว 

3. มีความซ่ือสัตยและม่ันคงในความคิดและการกระทํา (Honesty and  Integrity) เปน
คุณลักษณะในการสรางความไววางใจใหผูอ่ืนเกิดความเช่ือถือ 

4. มีความเช่ือม่ันในตนเอง (Self-Confidence) เปนคุณสมบัติท่ีแสดงถึงความสามารถ
ในการฟนฝาอุปสรรค ตัดสินใจไดเม่ือเผชิญกับความไมแนนอน ซ่ึงสามารถสรางความเช่ือม่ันใหกับ
ผูตามได ความเช่ือม่ัน 

5. มีความรูความเขาใจในงาน (Job – Relevant Knowledge) เปนคุณสมบัติดานความรู 
และความรอบรูเกี่ยวกับงานขององคกร ตลอดจนเทคนิคในการทํางาน 

6. มีความฉลาด (Intelligence) เปนคุณสมบัติในดานการวิเคราะหและตีความสารสนเทศ 
ท่ีมีอยูอยางมากมาย หรือมีอยูอยางจํากัด เพื่อนําไปใชในการกําหนดวสัิยทัศน (Vision) การแกปญหา 
(Problem Solving ) และการตัดสินใจท่ีถูกตอง (Correct decision)  

หากเม่ือพิจารณาแลว ปจจัยดานความสามารถการบริหาร มีผลตอทัศนคติของพนักงาน
ใหคงอยูกับองคกร เพราะหากผูบังคับบัญชามีความสามารถท่ีจะบริหารงานท้ังในแผนก และองคกร
แลวนั้น ยอมเปนที่ตองการของผูใตบังคับบัญชาและคนรอบขางที่ตองการจะทํางานกับบุคคลท่ีมี
ความสามารถท้ังการทํางานและการบริหารคนในองคกร นิยามของผูบริหารในมุมมองของนักวิชาการ 
ตางๆ (เนตรพัณณา ยาวิราช, 2549; Stephen P. Robbins และ Mary Coulter, 2546 วิรัช สงวนวงศแปล) 
สรุปความไดวา “ผูบริหาร” หมายถึง บุคคลซ่ึงไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงในองคกร โดยทําหนาท่ี
เปนผูประสาน (Coordinating) งานและกิจกรรมตางๆ ระหวางแผนกงานหรือในทีมงาน และประสานงาน
กับบุคคลตาง  ๆภายนอก รวมถึงควบคุมดูแลรับผิดชอบใหกิจการงานตางๆ สําเร็จลุลวงตามวัตถุประสงค
และเปาหมายขององคกร 

สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยการจูงใจระบบคาตอบแทน มีผลตอทัศนคติในการคงอยูของพนักงาน 
ในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย มีความสัมพันธในเชิงบวก อยูในระดับ มาก ซ่ึงไป
สอดคลองกับงานวิจัยของ ณัฎฐพันธ เขจรนันท (2541, น.238) ไดใหความหมายไววา คาตอบแทน คือ 
การใหผลประโยชน ทางเศรษฐกิจในรูปแบบตางๆ เชน คาจาง เงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชน
อยางอ่ืนท่ีองคกรใหแกบุคลากรเพ่ือเปนคาตอบแทนการทํางานของตัวบุคคล ซ่ึงในแบบสอบถามขอ
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ท่ีไดคาเฉล่ียมากท่ีสุด โบนัส เปนสวนหนึ่งท่ีจูงใจในการทํางานกับองคกรในปจจุบัน เพราะดวยเปน
อุตสาหกรรมยานยนต ท่ีมีการใหสวัสดิการคาตอบแทนที่มีการจายโบนัสมากท่ีสุด ซ่ึงบางองคกรมี
การจายโบนสัถึง 2 คร้ัง มีท้ังโบนัสการันตี ท่ีจายใหกบัพนักงานในเดือน ธันวาคม จํานวน 1 เดือน และ 
โบนัสตามผลการทํางานและผลประกอบการณ 7 เดือน ซ่ึงยังไมรวมเงินพิเศษท่ีในแตละปอีกดวย จึง
ทําใหเปนสาเหตุหลักๆ ท่ีพนักงานท่ีทํางานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนต เลือกท่ีจะคงอยูกับองคกร 
โดยเฉพาะพนักงาน และผลงานโดดเดนตอองคกร Vroom (1964: 103) ไดมีคติฐานความเชื่อวา
พฤติกรรมของบุคคลเปนผลมาจากการตัดสินใจเลือกระหวางทางเลือกตางๆ โดยพฤติกรรมเหลานั้น
มีระบบ มีความสัมพันธกับกระบวนการทางจิตใจ ไดแก การรับรู ความเช่ือ เจตคติ โดยเกิดจากแรงจูงใจ 
และ ทฤษฏีการจูงใจของ Porter & Lawler คุณคาของรางวัล หรือผลตอบแทนท่ีไดจากการพยายามนั้น
อาจเปนความมั่นคง ไดรับการนับหนาถือตาม หรืออ่ืนๆ ความเปนไปไดของรางวัล หรือผลตอบแทน
กับความพยายามในการทํางาน นั้นคือยิ่งคุณคารางวัลสูงข้ึน และถาเพิ่มความพยายามความเปนไปไดท่ี
จะไดรางวัลนั้นสูงก็จะทําใหคนพยายามทํางานหรือเสริมพฤติกรรมมากข้ึน  

สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยจูงใจดานการเลือกคนใหเหมาะสมกับงาน  มีผลตอทัศนคติในการ
คงอยูของพนักงาน ในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย มีความสัมพันธในเชิงบวก อยูใน
ระดับ มาก ซ่ึงขอคําถามท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ เพื่อนรวมงาน และหัวหนางาน เปนสวนหนึ่งท่ีทําให
คงอยูกับองคกร แสดงใหเห็นวาความสัมพันธในการคงอยูของพนักงาน เพ่ือนรวมงานและหัวหนา
งานมีผลตอการทํางานและการคงอยูในองคกร ซ่ึงสอดคลองกับวิจัย ทฤษฏีสองปจจัยของเฮอรเบิรก 
(Herzberg’s Two-Factor Theory)ประกอบ ดวยด 2 ปจจัย ดังนี้ 

1. ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) เปนปจจัยที่ปองกันความไมพอใจในการทํางาน 
แตยังไมเพียงพอท่ีจะนําไปใชในการจูงใจ หรือสงเสริมใหคนทํางานใหมีประสิทธิภาพหรือผลผลิต
มากข้ึนได ดังนั้นปจจัยดังกลาวถือเปนปจจัยภายนอก (Extrinsic)  

2. ปจจัยจูงใจ (Motivating Factors) เปนปจจัยท่ีเกี่ยวของกับความรูสึก กอใหเกิดแรงจูงใจ 
ในการทํางาน และเพิ่มความรูสึกพึงพอใจในงาน ดังนั้นปจจัยดังกลาวถือเปนปจจัยภายใน (Intrinsic) 

กลไกการทํางานของทฤษฏีสองปจจัยของเฮอรเบิรก (Herzberg’s Two-Factor Theory) นั้น 
หัวหนางาน หรือผูบริหารตองตอบสนองดวยปจจัยอนามัยกอนเพื่อสรางความรูสึกเปนกลาง ปราศจาก 
ความไมพอใจของพนักงาน หลังจากนั้นจึงใชปจจัยจูงใจเพื่อสรางความพอใจ ซ่ึงสงผลใหพนักงาน
ทุมเทในการทํางานอยางมีประสิทธิผลมากข้ึน 

สมมติฐานท่ี 4 ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานมีผลตอทัศนคติในการคงอยูของ
พนักงาน ในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย มีความสัมพันธในเชิงบวก อยูในระดับมาก 
ซ่ึงขอคําถามท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ สถานท่ีทํางานในปจจุบัน มีความปลอดภัยตอบุคคล และทรัพยสิน 
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เชน มีการใชบัตรพนักงานในการเขา-ออกสํานักงานทุกคร้ัง มีเจาหนาท่ีรักษาความปลอดภัย เนื่องจาก
การทํางานในอุตสาหกรรมยานยนต ความปลอดภัย ถือเปนอันดับตนๆ ท่ีพนักงานตองการใหองคกร
ใสใจและดูแลสวัสดิภาพของพนักงาน องคประกอบของสภาพแวดลอมในการทํางาน คะนองยุทธ 
กาญจนกูลและคณะ (2542 : 223) ไดแบง องคประกอบของสภาพแวดลอมในการทํางานออกเปน 5 
ประเภท 1) ลักษณะเฉพาะของนโยบาย ไดแก เปาหมายและวัตถุประสงค นโยบายและกฎ ขอบังคับ 
รวมถึง นโยบายในการบริหารงานตางๆ ขององคกร 

2. โครงสราง ไดแก สายการบังคับบัญชา อํานาจหนาท่ี และความรับผิดชอบลักษณะ
โครงสรางนี้ กอใหเกิดการแบงงานกันทําตามความชํานาญเฉพาะดานและการรวมมือกัน 

3. สภาพแวดลอมทางกายภาพ ไดแก ทําเลที่ตั้งขององคกร รังสี แสงสวาง อุณหภูมิ 
ฝุนละออง เคร่ืองมือและอุปกรณ 

4. กระบวนการจัดการ หมายถึง การกําหนดความสัมพันธใหกับสวนตางๆ ขององคการ 
เพื่อใหดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมาย เชน การติดตอส่ือสาร การวางแผน การแก 
ปญหาความขัดแยง การคัดเลือกพนักงาน การใหรางวัล และการประสานงาน 

5. บรรยากาศขององคกรและพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ไดแก พฤติกรรมของ
พนักงานในองคกร การรับรูของพนักงานและส่ิงแวดลอมในองคกร ทําใหพนักงาน มีการแสดงออก
และเกิดปฏิสัมพันธกัน 
 
 
5.3  ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

1. การศึกษาคร้ังนี้ไมไดจําแนกระดับตําแหนง หากสามารถที่จะระบุตําแหนงของ
พนักงานได จะทําใหสามารถมองเห็นถึงความคิดท่ีแตกตาง และความรับผิดชอบในการทํางานท่ีนํามา
สูการคงอยูในองคกรในมากข้ึน 

2. ควรศึกษาในทัศนคติแรงจูงใจดานอ่ืนๆ เพิ่มเติม เชน อัตราการเขางาน และ ลาออก
จากงานในภาคอุตสาหกรรมยานยนตในแตละป เพื่อเปรียบเทียบการเปล่ียนแปลง สภาวะแวดลอมตางๆ 
ท่ีมีผลใหพนักงานคงอยูกับองคกร 

3. ควรศึกษาระบบความกาวหนาในสายอาชีพใหชัดเจน การที่จะรักษาคนเกงไวใน
องคกรไดอยางตอเนื่อง ทางองคกรมีรูปแบบดานใดบางท่ีเปนแรงจูงใจ  

4. ควรศึกษารูปแบบการประเมินผลท่ีเนนผลงานจริงๆ ของคน คนท่ีมีฝมือ สรางผลงาน 
ท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคกรอยางจริงจัง 
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สรางทัศคติในการรักษาคนเกงไวใหอยูในองคกร ของหัวหนางาน ผูจัดการ เปนบุคลากร
ท่ีผูบริหารองคระดับสูงไววางใจ ฉะนั้นบุคคลเหลานี้ตองมีความรับผิดชอบบริหารปกครองผูใตบังคับบัญชา 
ใหงานสําเร็จ ลุลวงไปดวยดี อยางมีประสิทธิภาพสูงสุด จึงมีความจําเปนอยางยิ่งหัวหนางานผูจัดการ
ตองใหความสําคัญกับงานและชีวิตสวนตัว ความเปนอยูของพนักงาน ท้ังในท่ีทํางานและครอบครัว 
เพื่อสรางความพึงพอใจใหกับพนักงานโดยเฉพาะอยางยิ่งคนเกงของหนวยงานและองคกรอยางยั่งยืน 
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ภาคผนวก ก 
 

แบบสอบถาม 
 
 

ปจจัยดานองคกรและผูบริหารกับความสัมพันธตอการคงอยูของพนกังาน  
ในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย 

คําชี้แจง: แบบสอบถามแบงออกเปน 2 สวน โดยใหผูตอบแบบสอบถามเร่ืองหนาขอความท่ีเปนจริง 
เกี่ยวกับตัวทาน 

ตอนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
1. เพศ [   ] 1. หญิง [   ] 2. ชาย 
2. อายุ [   ] 1. 20-35 ป  [   ] 2. 36-45 ป 
  [   ] 3. 46-50 ป  [   ] 4. อายุ 50 ปข้ึนไป     
3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
  [   ] 1. ต่ํากวาปริญญาตรี [   ] 2. ระดับปริญญาตรี 
  [   ] 3. ระดับปริญญาโท [   ] 4. ระดับปริญญาเอก 
4.  รายไดท่ีทานไดรับในปจจุบัน 
  [   ] 1. 20,000 - 30,000 บาท [   ] 2. 30,000 - 40,000 บาท 
  [   ] 3. 40,000 - 50,000 บาท [   ] 4. 50,000 - 60,000 บาท 
  [   ] 6. 70,000 บาทข้ึนไป 
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ตอนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับปจจัยดานองคกรและผูบริหารกับความสัมพันธตอการคงอยูของพนักงานใน
กลุมอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย 
คําชี้แจง กรุณาพิจารณาขอความดังตอไปนีแ้ละเลือกในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด 
5  = เห็นดวยมากที่สุด, 4 = เหน็ดวยมาก, 3 = เห็นดวยปานกลาง, 2 = เห็นดวยนอย, 1 = เห็นดวยนอยท่ีสุด 
 
สวนท่ี 1  ปจจัยดานความสามารถของผูบริหาร 

โปรดระบุวาทานเห็นดวยกับประโยค
ตอไปนี้มากนอยเพียงใด 

เห็นดวย
มากท่ีสุด 

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปานกลาง 

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยท่ีสุด

1. ผูบังคับบัญชามอบหมายงาน และ
กระจายงานท่ีเทาเทียมและเหมาะสม 

     

2. สามารถท่ีจะสอนงานและให
คําแนะนําเกีย่วของกับงาน 

     

3. มีทักษะหลายดาน และนําประสบการณ 
ท่ีมีมาประยุกตใชกับงานในฝายของตนเอง 

     

4.  เปนผูท่ีอยูบนความถูกตองและมี
เหตุผล 

     

5.  มีวิสัยทัศนและมองการณไกล 
มองเห็นภาพรวม 

     

6.  มีการส่ือสารท่ีชัดเจน ตรงไปตรงมา      
 
สวนท่ี 2  ปจจัยจูงใจดานระบบคาตอบแทน 

โปรดระบุวาทานเห็นดวยกับประโยค
ตอไปนี้มากนอยเพียงใด 

เห็นดวย
มากท่ีสุด 

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปานกลาง 

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยท่ีสุด

1. คาตอบแทนท่ีไดรับมีความเหมาะสม
กับตําแหนงงานปจจุบัน      

2. สวัสดิการการท่ีไดรับในปจจุบัน 
เพียงพอและเหมาะสม      

3. โบนัส เปนสวนหนึ่งท่ีจูงใจในการ
ทํางานกับองคกรในปจจุบัน       
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โปรดระบุวาทานเห็นดวยกับประโยค
ตอไปนี้มากนอยเพียงใด 

เห็นดวย
มากท่ีสุด 

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปานกลาง 

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยท่ีสุด

4. อัตราการเพ่ิมข้ึนของเงินเดือน มีความ
ยุติธรรมและเหมาะสม      

 
สวนท่ี 3 ปจจัยจูงใจดานการเลือกคนใหเหมาะสมกับงาน 

โปรดระบุวาทานเห็นดวยกับประโยค
ตอไปนี้มากนอยเพียงใด 

เห็นดวย
มากท่ีสุด 

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปานกลาง 

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยท่ีสุด 

1. เพื่อนรวมงาน และหัวหนางานเปน
สวนหนึ่งท่ีทําใหคงอยูกับองคกร      

2. หนาท่ีท่ีปฏิบัติในปจจุบันเหมาะสม
กับงานท่ีไดรับ      

3. มีการหมุนเวียนงานในองคกร และ
แบงงานกนัอยางเหมาะสม      

4. การเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนงในองคกร
ปจจุบันสอดคลองกับการมอบหมายงาน      

 
สวนท่ี 4  ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

โปรดระบุวาทานเห็นดวยกับประโยค
ตอไปนี้มากนอยเพียงใด 

เห็นดวย
มากท่ีสุด 

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปานกลาง 

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยท่ีสุด 

1. สถานท่ี สภาพแวดลอมในท่ีทํางาน
ปจจุบัน มีความเหมาะสม เชน แสงไฟ 
โตะทํางาน อุปกรณเพื่อการทํางาน 
อุณหภูมิของหองทํางานเหมาะสม 
หองน้ํา เปนตน 

     

2. องคกรมีกิจกรรมท่ีเสริมสรางการ
ทํางาน เปนทีม      

3. พนักงานมีสวนชวยแนะนํา ปรับเปล่ียน 
สภาพแวดลอมในการทํางาน      
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โปรดระบุวาทานเห็นดวยกับประโยค
ตอไปนี้มากนอยเพียงใด 

เห็นดวย
มากท่ีสุด 

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปานกลาง 

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยท่ีสุด 

4. คุณภาพชวีติในสถานท่ีทํางานสะดวก 
สบาย สะอาด      

5. สถานท่ีทํางานในปจจุบัน มีความ
ปลอดภัยตอบุคคล และทรัพยสิน เชน  
มีการใชบัตรพนักงานในการเขา-ออก
สํานักงานทุกคร้ัง มีเจาหนาท่ีรักษาความ
ปลอดภัย เปนตน 

     

 
สวนท่ี 5 ทัศนคติตอการคงอยูกับองคกร 

โปรดระบุวาทานเห็นดวยกับประโยค
ตอไปนี้มากนอยเพียงใด 

เห็นดวย
มากท่ีสุด 

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปานกลาง 

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยท่ีสุด

1. พนักงานมอิีสระในการแสดงความ
คิดเห็น หรือแนะนําในการทาํงาน 

     

2. การประเมินผลการปฏิบัติงานเปน
สวนสําคัญท่ีทํางานคงอยูกับองคกร 

     

3. วิสัยทัศน และกลยุทธของผูบริหารที่
ชัดเจน 

     

4. การเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงท่ียุติธรรม      
5. เพื่อนรวมงานและหัวหนางานมีผลตอ
การคงอยูกับองคกร 
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