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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ที่มาและความสําคัญของปญหา 

เศรษฐกิจไทยในภาคของอุตสาหกรรมยานยนตปจจุบัน ยังคงมีความสําคัญในการขับเคล่ือน 
เศรษฐกิจของไทยท่ีมีผลตอการสงออกของไทยอยางตอเนื่อง อีกท้ังยังเปนเคร่ืองช้ีการบริโภคภาคเอกชน
ท่ีขยายตัวอยางตอเนื่องและกระจายตัวมากข้ึน จากรายงาน GDP ไตรมาสท่ีสอง ป 2560 และแนวโนม
ป 2560 ของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ไดกลาวถึงเครื่องช้ีทางเศรษฐกิจ 
การบริโภคของภาคเอกชนวา ปริมาณการจําหนายรถยนตนั่งและปริมาณการจัดจําหนายเพิ่มข้ึนตอเนื่อง
รอยละ 13.90 นําไปสูการจางงานในภาคการผลิตและการบริหารที่ตามมามากข้ึน 

ในสภาวะปจจุบันในภาคอุตสาหกรรมยานยนตท่ีมีการแขงขันกันสูงขึ้นในทุกๆ ป 
ประกอบกับการพัฒนาพนักงานรุนใหมตองใชเวลา ทําใหเกิดการแยงพนักงานท่ีมีความสามารถ สงผล
ใหอัตราการลาออกของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตเพิ่มมากขึ้นหลายองคกรในภาคอุตสาหกรรม 
พยายามพัฒนารูปแบบและวิธีการรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกรสําหรับพนักงานท่ีทํางานในกลุม
อุตสาหกรรมยานยนต 
 
 
1.2  วัตถุประสงคของการศึกษา 

1. ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยองคกรและผูบริหาร ไดแก ระบบการประเมินผล 
คาตอบแทน การเลือกคนในเหมาะสมกับงาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน กับแรงงจูงใจใหคงอยู
ของพนักงานท่ีทํางานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนต 

2. เพื่อเสนอแนะแนวทางการบริหารองคกรในการรักษาพนักงานท่ีทํางานในกลุม
อุตสาหกรรมยานยนต 
 
 
 



2 

1.3  ขอบเขตของการศึกษา 
การกําหนดขอบเขตของการวิจัยจะอธิบายในประเด็นหัวขอตอไปนี้ 
1. ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานองคกรและผูบริหารกับความสัมพันธตอการ

คงอยูของพนกังานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย โดยแปรผลความสัมพันธจากการ
หาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Correlation Coefficient) 

2. พนักงานกลุมตัวอยางท่ีทํางานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตในประเทศไทย จํานวน 
100 คน 

3. ชวงเวลาการศึกษา 3 เดือน ตัง้แตเดือนตุลาคม ถึง เดือนธันวาคม 
4. ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามท่ีใชในการวิจยั 
การกําหนดตัวแปรท่ีใชในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี ้
 ตัวแปรอิสระ(Independent Variables) ประกอบดวย ปจจัยดานความสามารถของ

ผูบริหาร ปจจัยจูงใจดานระบบคาตอบแทน ปจจัยจูงใจดานการเลือกคนใหเหมาะสมกับงาน และ
ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ทัศนคติตอการคงอยูกับองคกร 
 

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวิจยั 
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1.4  วิธีการดําเนินการวิจัย 
 
1.4.1  กรอบแนวความคดิและสมมติฐานการวิจัย 
จากการกําหนดตัวแปรท่ีใชในการวิจัย ประกอบไปดวยกลุมตัวแปรอิสระจํานวน 4 กลุม 

คือ ระบบการประเมินผล  คาตอบแทน การเลือกคนใหเหมาะสมกับงานและสภาพแวดลอมในการทํางาน 
และตัวแปรตาม 1 กลุม คือ แรงจูงใจในการคงอยูของพนักงาน 

 
1.4.2  สมมติฐานการวิจัย 
 ปจจัยดานความสามารถของผูบริหารที่มีผลตอทัศนคติการคงอยูของพนักงาน 
 ปจจัยในดานระบบคาตอบแทนท่ีมีผลตอทัศนคติการคงอยูของพนักงาน   
 ปจจัยในดานการเลือกคนใหเหมาะสมกับงานท่ีมีผลตอทัศนคติการคงอยูของพนักงาน 
 ปจจัยในดานสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีมีผลตอทัศนคติการคงอยูของพนักงาน 
 
1.4.2  แหลงขอมูลท่ีใชในการศึกษา 
 การวิจัยเชิงปริมาณ โดยใชแบบสอบถามกับกลุมตัวอยาง พนักงานท่ีทํางานในบริษัท

แหงหนึ่ง ในกลุมอุตสาหกรรมยานยนต 
 กลุมตัวอยาง พนักงานที่ทํางานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนต จํานวน 100 คน 
 การวิเคราะหขอมูล – descriptive statistics analysis และ inferential statistics analysis 

ดวยคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) ซ่ึงไดแก การวิเคราะห
สมมติฐานท้ังหมดส่ีขอ โดยมีวิธีการใชสถิตในการวิจัย ดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยดานความสามารถของผูบริหารมีผลตอทัศนคติในการคงอยูของ
พนักงานโดยใชการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) 

สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยจูงใจดานระบบคาตอบแทนมีผลตอทัศนคติในการคงอยูของ
พนักงานโดยใชการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) 

สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยจูงใจดานการเลือกคนใหเหมาะสมกับงานมีผลตอทัศนคติในการคงอยู
ของพนักงานโดยใชการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) 

สมมติฐานท่ี 4 ปจจัยจูงใจในดานสภาพแวดลอมในการทํางานมีผลตอทัศนคติในการคงอยู
ของพนักงานโดยใชการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) 
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1.5  นิยามคําศัพท  
นิยามคําศัพทสําหรับงานวิจยั มีดังนี ้
1. ทัศนคติในการคงอยูของพนักงาน หมายถึง ความคิดหรือความเช่ือ และแนวโนมท่ี

จะแสดงออก ซ่ึงพฤติกรรมของบุคคล เปนกิริยาโตตอบ โดยการประมาณคาวาชอบหรือไมชอบ ซ่ึงนํา 
ไปสูการปฏิบัติงาน และปฏิบัติสัมพันธของกลุมพนักงานที่ทํางานในอุตสาหกรรมยานยนตแหง
ประเทศไทย ซ่ึงเช่ือมโยงไปถึงผูบริหารที่มีความสัมพันธกับองคกรในดานการบริหาร 

2. ระบบการประเมินผล หมายถึง การประเมินผลการปฏิบัติงานของกลุมพนักงานใน
กลุมอุตสาหกรรมยานยนตแหงประเทศไทย ซ่ึงมีผลตอการคงอยูของพนักงานในองคกร 

3. การเลือกคนใหเหมาะสมกับงาน หมายถึง การสรรหาบุคลากร การสรรหาพนักงาน 
ท่ีมีความเหมาะสมกับงานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตแหงประเทศไทย 

4. สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง ส่ิงท่ีอยูรอบตัวของกลุมพนักงานท่ีทํางานใน
กลุมอุตสาหกรรมยานยนตแหงประเทศไทย ไดแก สถานท่ีทํางาน บรรยากาศในการทํางาน เพ่ือนรวมงาน 
หัวหนางาน ความพรอมของอุปกรณในการใชทํางาน เพื่อทําใหเกิดความสมดุลในการปฏิบัติงาน 

 
 

1.6  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับในการวจิัยนี้ อธิบายไดดังนี ้
1. ทราบถึงความสัมพันธขององคกรและผูบริหารกับแรงจูงใจในการคงอยูของพนักงาน 

ในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตแหงประเทศไทย ไดแก ความสัมพันธกับองคกรและผูบริหารที่มีผลตอ
การคงอยูของพนักงานของพนักงาน 

2. ทําใหผูบริหารไดทราบถึงความสัมพันธของพนักงานท่ีมีตอองคกร  
3. ผลของการศึกษาท่ีไดจะสามารถนําไปประยุกตใชตอกลุมพนักงาน เพื่อใหพนักงาน 

คงอยูกับองคกร 
4. ผลของการศึกษาท่ีได จะนําไปพัฒนา ปรับปรุง เปล่ียนแปลง เพื่อเปนแนวทางใน

การสรางความสัมพันธใหกบัพนักงานใหคงอยูกับองคกร และประยกุตใชใหเกิดแรงบันดาลใจกับกลุม
พนักงานกลุมอ่ืนๆ เพื่อกอใหเกิดพนักงานท่ีมีความสามารถท่ีจะสรางผลงานท่ีมีประสิทธิภาพกับองคกร
ตอไป 
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บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

การศึกษาวิจัยเร่ืองปจจัยดานองคกรและผูบริหารกับความสัมพันธตอการคงอยูของ
พนักงานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทยมีแนวคิดและทฤษฏีท่ีเกี่ยวของกับซ่ึงนํามาใช
เปนแนวทางในการศึกษา ดังตอไปนี้ 

1. แนวคิดเกีย่วกบัปจจัยความสามารถของผูบริหาร 
2. แนวคิดเกีย่วกบัปจจัยการจูงใจระบบคาตอบแทน 
3. แนวคิดเกีย่วกบัปจจัยจูงใจดานการเลือกคนใหเหมาะสมกับงาน 
4.  แนวคิดเกีย่วกบัปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
5. แนวคิดเกีย่วกบัทัศนคติในการคงอยูของพนักงาน 
จากการศึกษาหลาย  ๆแนวคิด ไดใหความหมายของการักษาพนักงานไวหลากหลายดวยกัน 

ดังนี้ 
 

 
2.1  แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยความสามารถของผูบริหาร 

ปจจัยสําคัญประการหนึ่งท่ีทําใหองคกรประสบความสําเร็จ คือ ความมุงม่ันของผูบริหาร 
คงไมมีผูใดสามารถปฏิเสธไดวา ความมุงม่ันของผูบริหารเปนปจจัยสําคัญอันดับตนๆ ไมวาองคการ
จะทํากิจกรรมใด ๆ ก็ตาม  

1. การถายทอดกลยุทธและแผนงานไปท่ัวท้ังองคการไมวาจะเปนวิสัยทัศน พันธกิจ  
2. ผูบริหารความเปนแบบอยางท่ีดี เปน Role Model ใหกับพนักงานทุกระดับและเปน

ตัวอยางใหกับผูใตบังคับบัญชา 
3. คัดสรรพนักงานท่ีเหมาะสม มีความรู ความชํานาญ รวมทั้งใหการฝกอบรมและพัฒนา 

ทักษะอยางตอเนื่อง 
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2.1.1  ทฤษฏีของภาวะผูนํา 
2.1.1.1 ทฤษฏีผูยิ่งใหญ (Great Man Theory) มีความเช่ือโดยรวมวา บุคคล 

ท่ีเปนผูนํานั้น จะมีส่ิงท่ีบงบอกถึงความเปนผูนําท่ีติดตัวมาแลวต้ังแตกําเนิดโดยสายเลือดหรือกรรมพันธุ 
และคุณลักษณะสําคัญเหลานั้นไมสามารถจะสรางเสริมเพิ่มเติมข้ึนไดในภายหลัก ดังคํากลาวของ ลูธัน 
(Luthan, 1995: 347) ท่ีวา “Leaders are born, not made” เชน สติปญญาดี บุคลิกดี รูปรางสูงใหญ แข็งแรง 
น้ําเสียงมีพลัง  

2.1.1.2 ทฤษฏีคุณลักษณะผูนํา (Trait Theory) เปนกลุมความเชื่อวา
คุณลักษณะของผูนําไมได ติดตัวมาต้ังแตกําเนิด แตสามารถเกิดข้ึนไดโดยการเรียนรูและประสบการณ 
จากผลการศึกษาของนักวิชาการ พบคุณลักษณะท่ีสําคัญของ 20 บุคคลที่เปนผูนําหลายประการ เชน 
ผลการศึกษาของแคมพเบลล (Cambell, 1980: 28-43 อางถึงใน อาคม วัดไรสง, 2547: 46-47) พบวา  

บุคคลท่ีเปนผูนําจะมีคุณลักษณะท่ีสําคัญ ดังนี ้
 มีความฉลาดมีไหวพริบ และมีความต่ืนตัวดี 
 มีความรับผิดชอบสูง 
 มีความรอบรูในงานท่ีทําด ี
 มีสุขภาพสมบูรณแข็งแรง 
 มีความสามารถในการติดตอส่ือสารดี 
ผลการวิจัยท่ีทําในป ค.ศ. 1990 Kirkpatrick S. กับ Locke E. ไดสรุปความ

เปนผูนําท่ีถือตามลักษณะวา ผูนําท่ีประสบผลสําเร็จในการทํางานสูงกวาผูท่ีไมใชผูนํานั้น จะตองมี
คุณสมบัติ 6 ประการ ดังนี้  

 มีพลังผลักดัน (Drive) เปนลักษณะท่ีผูนําแสดงออกใหเห็นถึงความเปน
ผูท่ีมีความพยายามในการทํางานสูงมากท่ีจะทํางานใหบรรลุความสําเร็จ โดยสะทอนออกมาในรูปของ
การเปนผูมีความทะเยอทะยาน (ambitious) มีพลังในการทํางาน (a lot of energy) เปนผูที่ไมเคย
เหน็ดเหนื่อยในการทํางาน ความพยายามท่ีจะปรับปรุงตัวใหดีข้ึนอยางสม่ําเสมอ ความเหนียวแนนใน
การตอสูกับอุปสรรคอยางไมลดละ และแสดงออกใหเห็นถึงความคิดริเร่ิมสรางสรรคอยูเสมอ (Show 
imitative) คุณสมบัติและลักษณะของแรงผลักดันท่ีสําคัญก็คือ ความพยายามอยางมุงมั่นท่ีจะไปสู
ความสําเร็จ ซ่ึงเปนหัวใจสําคัญท่ีทําใหองคกรเจริญเติบโตอยางรวดเร็ว 

 มีความสามารถในการนํา (Desire to Leader ) เปนลักษณะท่ีแสดงถึง
ความตองการอยางสูงท่ีจะนําและใชอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนเพื่อทําใหองคกรบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว
โดยเปนไปในทางกระตุนสงเสริมใหเกิดความไววางใจ ใหความเอาใจใสและสรางความผูกพันใน
ภารกิจและหนาท่ีท่ีมีตอองคกร  
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 มีความซื่อสัตยและมั่นคงในความคิดและการกระทํา (Honesty and  
Integrity) เปนคุณลักษณะในการสรางความไววางใจใหผูอ่ืนเกิดความเช่ือถือ การไมมีเลหเหล่ียมกับ
ผูใตบังคับบัญชา และการแสดงออกถึงความเสมอตนเสมอปลายในการทํางานรวมกับคนอ่ืน รวมท้ัง
แสดงใหเห็นวาคําพูดและการปฏิบัติของผูนําสอดคลองกันตลอดเวลา 

 มีความเช่ือม่ันในตนเอง (Self-Confidence) เปนคุณสมบัติท่ีแสดงถึง
ความสามารถในการฟนฝาอุปสรรค ตัดสินใจไดเมื่อเผชิญกับความไมแนนอน ซ่ึงสามารถสราง
ความเช่ือม่ันใหกับผูตามได ความเช่ือม่ันมีความสําคัญเพราะบทบาทของผูนําจะตองเผชิญความทาทาย 
เผชิญความเส่ียงภัย และตอสูกับปญหาท่ีไมอาจหลีกหนีได 

 มีความรูความเขาใจในงาน (Job – Relevant Knowledge) เปนคุณสมบัติ 
ดานความรู และความรอบรูเกี่ยวกับงานขององคกร ตลอดจนเทคนิคในการทํางาน รวมถึงการมีความรู 
อยางลึกซ่ึงในการทํางาน (In-depth Knowledge) ซ่ึงจะทําใหผูนําสามารถตัดสินใจและเขาใจถึงแนวทาง
ของการนําผลการตัดสินใจไปประยุกตใชไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 มีความฉลาด (Intelligence) เปนคุณสมบัติในดานการวิเคราะหและ
ตีความสารสนเทศท่ีมีอยูอยางมากมาย หรือมีอยูอยางจํากัด เพ่ือนําไปใชในการกําหนดวิสัยทัศน (Vision) 
การแกปญหา (Problem Solving) และการตัดสินใจท่ีถูกตอง (Correct decision)  
 

2.1.2  ความหมายของของการคงอยูของพนักงาน 
นักวิชาการไดใหความหมายของการคงอยูของพนักงาน หรือ การธํารงรักษาคนเกง 

(Talent Retention) ไว ดังนี้ 
วันเพ็ญ เพ็ชรัตน, พรรัตน แสดงหาญ และ อธิพล เครือปอง 2013: อางถึงใน วาสิตา 

ฤทธิบํารุง, 2548 แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับการธํารงรักษาคนเกง (Talent Retention) การรักษาคนเกง
ใหมีความจงรักภักดีและยึดม่ันตอองคกรนับวาเปนงานท่ีมีความทาทายและยากกวาการรักษาพนักงาน
ท่ัวไปไวกับองคกรเนื่องจากคนเกงตามท่ีองคกรกําหนดไวนั้นคือ บุคคลท่ีสามารถสรางผลการปฏิบัติงาน 
ไดสูงมีศักยภาพในการปฏิบัติงานสูง และที่สําคัญมีจริยธรรมในการทํางานสูง (High Ethical 
Professionalism) เหมาะสมกับลักษณะและความตองการขององคกร ทังยังเปนผูทีจะชวยใหองคกร
เจริญเติบโตกาวหนาบรรลุเปาหมายท่ีไดตั้งไวจึงเกิดปญหาแยงชิงคนเกงระหวาง องคกรเกิดข้ึน 

ซ่ึงส่ิงนี้ไดแสดงใหเห็นวาคนเกงมีทางเลือกและโอกาสในการเติบโตกาวหนาในการงาน
มากกวาพนักงานท่ัวไปจึงทําใหคนเกงมักจะเปล่ียนงานและยายท่ีทํางานบอยเพราะมีโอกาสในการ
เลือกท่ีทํางานและงานท่ีเหมาะสมตอความตองการของตนเอง การรักษาใหคนเกงอยูกับองคกรจึงนับวา
เปนงานท่ีทาทายและมีความสําคัญตอองคกร 
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อเลน โรเบิรตสัน และ เกรแฮม แอบบ๊ี (Alan Robertson และ Graham Abby อางถึงใน 
ประไพวรรณ สัมมาทิตฐิ, 2551) ไดอธิบายไววา คนเกง หมายถึง บุคคลที่ถูกคาดหวังวาจะสรางผล
การปฏิบัติงานไดดีกวาบุคคลอื่นท้ังในปจจุบันและอนาคต โดยคนเกงจะมีความคิดสรางสรรค และ
ตองการความกาวหนาไมวาจะมีการสนบัสนุนจากองคกรหรือไมก็ตาม การบริหารจัดการคนเกงจงึเปน
กระบวนการบริหารจัดการอยางตอเนื่องของความตึงเครียดท่ีเปนผลมาจากความคาดหวังท่ีแตกตางกัน
ของคนเกง  

เบอเกอร และ เบอเกอร (Berger and Berger, 2004) ไดอธิบายวา คนเกงหมายถึง กลุม
คนเล็กๆ ในองคกรท่ีสามารถทํางานไดบรรลุตามเปาหมายท่ีวางไว ท้ังยังสรางแรงบันดาลใจใหผูอ่ืน
ทํางานไดบรรลุเปาหมาย คนเกงยังเปนบุคคลท่ีมีขีดความสามารถหลักและมีคานิยมตรงตามท่ีองคการ
ตองการ 
 
 
2.2  แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยการจูงใจระบบคาตอบแทน  

ความหมายของคาตอบแทนแบบจูงใจ 
คาตอบแทนแบบจูงใจ หมายถึง  คาตอบแทนท่ีลูกจางหรือพนักงานไดรับจากนายจาง 

อันเนื่องมาจากการทํางานไดสําเร็จในปริมาณหรือคุณภาพท่ีสูงกวามาตรฐาน 
คาตอบแทนเปนรูปแบบการจายคาตอบแทนแบบนหน่ึง ซ่ึงอาศัยหลักความสัมพันธ

ระหวางผลการปฏิบัติงานท่ีทําไดจริง ท้ังในดานคุณภาพและปริมาณ กับเงินหรือส่ิงของท่ีนายจางจะ
จายใหแกลูกจางหรือพนักงาน กลาวคือ หากพนักงานไดผลผลิตหรืองานในจํานวนท่ีเกินมาตรฐาน 
หรือคุณภาพเกินมาตรฐานท่ีกําหนด ก็จะไดรับคาตอบแทนจากนายจางท่ีสูงข้ึนตามไปดวย เปนการ
จูงใจใหพนักงานปฏิบัติงานอยางเต็มความรู ความสามารถ และพยายามพัฒนาตนเองอยูเสมอ เพ่ือเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ณัฎฐพันธ เขจรนันท (2541: 238) ไดใหความหมายไววา คาตอบแทน คือ การให
ผลประโยชน ทางเศรษฐกิจในรูปแบบตางๆ เชน คาจาง เงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชนอยาง
อ่ืนท่ีองคกรใหแกบุคลากรเพ่ือเปนคาตอบแทนการทํางานของตัวบุคคล 

บายยารและรูส (Byar & Rue 2000: 305) ใหนิยามไววา คาตอบแทน คือ รางวัลท่ี
พนักงานไดรับจากการทํางาน 

สมาคมจัดการธุรกิจแหงประเทศไทย (2532: 1) กลาววา คาตอบแทน หมายถึง (Compensation) 
คาแรง คาจางหรือเงินเดือน หรือผลประโยชนอ่ืนๆ ท่ีนายจางใหแกลูกจางหรือพนักงานเพื่อเปน
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คาตอบแทนในการทํางาน และหมายถึงการจายคาทดแทนท่ีนายจางจายเพื่อเปนการตอบแทนการสูญเสีย
ตางๆ  

กลาวโดยสรุป คือ คาตอบแทน หมายถึง ผลประโยชนตาง  ๆท่ีผูปฏิบัติงานไดรับการทํางาน
ของตนซ่ึงอาจอยูในรูปของตัวเงินหรือไมเปนตัวเงินก็ได  
 
 
2.3  แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยจูงใจดานการเลือกคนใหเหมาะสมกับงาน 

การสรรหา (ธงชัย สันติวงษ, 2546, อางถึงใน ณรงค จองใจอนุรักษ, 2550) หมายถึง
การดําเนินงานในกิจกรรมหลาย  ๆอยางท่ีหนวยงานจัดทําข้ึน เพื่อมุงจูงใจผูสมัครท่ีมีความรูความสามารถ 
และมีทัศนคติท่ีดีตรงตามความตองการ ใหเขามารวมงานในอันท่ีจะชวยใหองคกรประสบความสําเร็จ
ตามวัตถุประสงคได โดยการสรรหา สามารถดําเนินการจัดหาจากแหลงภายนอกและภายในองคกร
ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้ 

1. แหลงภายในองคกร ซ่ึงการจัดหาจากแหลงภายในองคกรนั้นจะไดบุคคลท่ีมีความรู 
ความสามารถ และประสบการณโดยตรงจากองคกร อีกท้ังยังเปนการสรางขวัญและกําลังใจใหการ
ทํางานในองคกรในเร่ืองความกาวหนาในอาชีพการงาน 

2. แหลงภายนอกองคกรนั้นเปนการสรรหาบุคคลผานทางการใชวิธีโฆษณา ซ่ึงสามารถ 
ประกาศไดอยางกวางขวางและท่ัวถึงแตขอเสียของวิธีดังกลาว คือ คาใชจายสูง หรือ การหาจากแหลง
จัดหางานของหนวยงานรัฐบาลและเอกชน แมจะมีคาใชจายในการรับบริการแตองคกรจะไดพนักงาน
ท่ีมีคุณสมบัติตรงกับความตองการมากท่ีสุด หรือ การใชวิธีรับสมัครจากสถาบันการศึกษาเพื่อใหได
พนักงานตรงกับความรูและระดับการศึกษา 

ทฤษฏีสองปจจัยของเฮอรเบิรก (Herzberg’s Two-Factor Theory) ประกอบ ดวย 2 ปจจัย 
ดังนี้ 

1. ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) เปนปจจัยที่ปองกันความไมพอใจในการทํางาน 
แตยังไมเพียงพอท่ีจะนําไปใชในการจูงใจ หรือสงเสริมใหคนทํางานใหมีประสิทธิภาพหรือผลผลิต
มากข้ึนได ดังนั้นปจจัยดังกลาวถือเปนปจจัยภายนอก (Extrinsic)  

2. ปจจัยจูงใจ (Motivating Factors) เปนปจจัยท่ีเกี่ยวของกับความรูสึก กอใหเกิดแรงจูงใจ 
ในการทํางาน และเพิ่มความรูสึกพึงพอใจในงาน ดังนั้นปจจัยดังกลาวถือเปนปจจัยภายใน (Intrinsic) 

กลไกการทํางานของทฤษฏีสองปจจัยของเฮอรเบิรก (Herzberg’s Two-Factor Theory) นั้น 
หัวหนางาน หรือผูบริหารตองตอบสนองดวยปจจัยอนามัยกอนเพื่อสรางความรูสึกเปนกลาง ปราศจาก 
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ความไมพอใจของพนักงาน หลังจากนั้นจึงใชปจจัยจูงใจเพื่อสรางความพอใจ ซ่ึงสงผลใหพนักงาน
ทุมเทในการทํางานอยางมีประสิทธิผลมากข้ึน 
 
 
2.4  แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 

2.4.1  ความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางาน 
วิมลสิทธ์ิ หยางกูร (2546 : 45) ใหความหมายวา สภาพแวดลอมในการทํางานหมายถึง

ปจจัยตางๆ ท่ีรวมเปนบรรยากาศในการทํางาน ไดแก การมีสวนรวมในการทํางานความผูกพัน กับ
เพ่ือนรวมงาน การนิเทศงาน สารการบังคับบัญชาความมีอิสระในการทํางาน แรงกดดันในการทํางาน
การควบคุมงานนวัตกรรมและความชัดเจนในการทํางาน 

 
2.4.2  องคประกอบของสภาพแวดลอมในการทํางาน 
คะนองยุทธ กาญจนกูลและคณะ (2542 : 223) ไดแบง องคประกอบของสภาพแวดลอม 

ในการทํางานออกเปน 5 ประเภท  
 ลักษณะเฉพาะของนโยบาย ไดแก เปาหมายและวัตถุประสงค นโยบายและกฎ ขอบังคับ 

รวมถึง นโยบายในการบริหารงานตางๆ ขององคกร 
 โครงสราง ไดแก สายการบังคับบัญชา อํานาจหนาท่ี และความรับผิดชอบลักษณะ

โครงสรางนี้ กอใหเกิดการแบงงานกันทําตามความชํานาญเฉพาะดานและการรวมมือกัน 
 สภาพแวดลอมทางกายภาพ ไดแก ทําเลท่ีตั้งขององคกร รังสี แสงสวาง อุณหภูมิ 

ฝุนละออง เคร่ืองมือและอุปกรณ 
 กระบวนการจัดการ หมายถึง การกําหนดความสัมพันธใหกับสวนตางๆ ขององคการ 

เพื่อใหดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมาย เชน การติดตอส่ือสาร การวางแผน การแก 
ปญหาความขัดแยง การคัดเลือกพนักงาน การใหรางวัล และการประสานงาน 

 บรรยากาศขององคกรและพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ไดแก พฤติกรรมของ 
พนักงานในองคกร การรับรูของพนักงานและส่ิงแวดลอมในองคกร ทําใหพนักงาน มีการแสดงออก
และเกิดปฏิสัมพันธกัน 
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2.5  แนวคิดเกี่ยวกับทัศนคติในการคงอยูของพนักงาน 
จากการศึกษางานวิจัยในดานตางๆ พบวา (บงกชพร ตั้งฉัตรชัย, 2554) ปจจัยท่ีมีผลตอ

การคงอยูของพนักงาน ในระดับตางๆ ประกอบดวย อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ภูมิลําเนา ภาระท่ี
ตองรับผิดชอบ นอกจากนั้นการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา สัมพันธภาพท่ีดีระหวางเพื่อน
รวมงานและความม่ันคงในการคงอยูในองคการ รวมท้ังการสรางวัฒนธรรมใหเกิดความจงรักภักดีและ
ความผูกพันตอองคการ การปฏิสัมพันธในหนวยงานและลักษณะงาน  

แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับการธํารงรักษาคนเกง 
การรักษาคนเกงใหมีความจงรักภักดีและยึดมันตอองคกรนับวาเปนงานท่ีมีความทาทาย

และยากกวาการรักษาพนักงานท่ัวไปไวกับองคกรเนื่องจากคนเกงตามท่ีองคกรกําหนดไวนั้นคือ 
บุคคลท่ีสามารถสรางผลการปฏิบัติงานไดสูงมีศักยภาพในการปฏิบัติงานสูง และท่ีสําคัญมีจริยธรรม
ในการทํางานสูง (High Ethical Professionalism) เหมาะสมกับลักษณะและความตองการขององคกร 
ท้ังยังเปนผูท่ีจะชวยใหองคกรเจริญเติบโตกาวหนาบรรลุเปาหมายท่ีไดตั้งไวจึงเกิดปญหาแยงชิงคนเกง 
ระหวางองคกรเกิดข้ึน ซ่ึงส่ิงนี้ไดแสดงใหเห็นวาคนเกงมีทางเลือกและโอกาสในการเติบโตกาวหนา
ในการงานมากกวาพนักงานท่ัวไปจึงทําใหคนเกงมักจะเปล่ียนงานและยายท่ีทํางานบอยเพราะมีโอกาส
ในการเลือกท่ีทํางานและงานทีเหมาะสมตอความตองการของตนเอง การรักษาใหคนเกงอยูกับองคกร
จึงนับวาเปนงานท่ีทาทายและมีความสําคัญตอองคกร (วาสิตา ฤทธิบํารุง, 2548) 

จุฑาทิพย สุขสวัสดิ์ (2555: 84-92) ไดศึกษาวิจัย เร่ืองแนวทางการบริหารคนดี คนเกง 
ของสถานประกอบการในเขตนิคมอุตสาหกรรมอิสเทิรนซีบอรด จังหวัดระยอง โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อศึกษาเปรียบเทียบการบริหารคนดี คนเกงและธํารงรักษาคนดี คนเกงของสถานประกอบการ ผล
การศึกษาพบวา โดยภาพรวมผูตอบแบบสอบถามไดเพิ่งเร่ิมการเตรียมการและดําเนินการบริหารคน
ดี คนเกงไปแลวบางสวน เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด หรือดําเนินการไป
แลวคือ ดานการคัดเลือก หรือการระบุคนเกง และเม่ือวิเคราะหความคิดเห็น ดานแนวทางการปฏิบัติ
ดานการธํารงรักษาคนเกงขององคกรเปนรายดานพบวา ดานวัฒนธรรมและสภาพแวดลอมในการทํางาน
ท่ีสนับสนุนการทํางานคนเกง บทบาทของหัวหนางานในการบริหารจัดการคนเกง และโอกาส
ความกาวหนาและศักยภาพของส่ิงท่ีไดรับ สามารถชวยในการธํารงรักษาคนเกงในองคกรอยูในระดับ
มากตามลําดับ 
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บทท่ี 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 
 

งานวิจัยเร่ือง ปจจัยดานองคกรและผูบริหารกับความสัมพันธตอการคงอยูของพนักงาน
ในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย มีระเบียบการวิจัยดังนี้  

1.  กรอบแนวคิดงานวิจัย 
2.  กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.  แหลงขอมูลท่ีใชในการศึกษา 
4.  กระบวนการและการเก็บรวบรวมขอมูล 
5.  สมมติฐานการวิจัย 
6.  วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูล 
 
 

3.1  กรอบแนวคิดงานวิจัย 
 

 
ภาพท่ี 3.1 กรอบแนวคิดงานวิจยั 
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3.2  กลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยาง พนักงานท่ีทํางานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนต จํานวน 100 คน ท้ังนี้

เนื่องจากกลุมประชากรมีจํานวน infinity คน ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง โดยใชตาราง
การคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Taro Yamane (1967) ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% ระดับความคลาด
เคล่ือน -+5% ซ่ึงไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 100 คน โดยใชสูตรดังนี้  

 
 n = N

1+ Ne2 
 

n = ขนาดตัวอยางท่ีคํานวณได 
N = จํานวนประชากรท่ีทราบคา 
e = ความคลาดเคล่ือนท่ีจะยอมรับได (Allowable error) 
ถากําหนดระดบัความคลาดเคล่ือนเทากับ 5% จะใชคา 0.05 แทนคาในสูตร 

 
ตารางท่ี 3.1 จํานวนตัวอยางสําหรับความคลาดเคล่ือนระดับตางๆ 

จํานวนของประชากร จํานวนตัวอยางสําหรับความคลาดเคล่ือนระดับตางๆ 
 1%  2%  3%  4%  5% 

100 99 96 92 86 80 
 
 
3.3  แหลงขอมูลท่ีใชในการศึกษา 

งานวิจัยนี้เปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ท่ีมีรูปแบบการวิจัยโดยใชแบบสอบถาม 
ปลายปด (Closed – End Questionnaire) ท่ีประกอบไปดวย ปจจัยดานความสามารถของผูบริหาร ปจจัย
จูงใจในดานระบบคาตอบแทน ปจจัยจูงใจในการเลือกคนใหเหมาะสมกับงาน และปจจัยดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน ท่ีสงผลตอทัศนคติตอการคงอยูของพนักงานของอุตสาหกรรมยานยนต
ในประเทศไทย 
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3.4  กระบวนการและการเก็บรวบรวมขอมูล 
การเก็บรวบรวมขอมูลในงานวิจัยคร้ังนี้ เปนการเก็บขอมูลแบบออนไลน มีข้ันตอน

ดังตอไปนี้ 
1. กระจายแบบสอบถามอิเลคทรอนิกสไปยังกลุมตัวอยาง ไดแก กลุมพนักงานท่ี

ปฏิบัติงานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย จํานวน 100 คน โดยการสุมตัวอยางเปนแบบ
บังเอิญ (Accidental Sampling) โดยสามารถดูรายละเอียดแบบสอบถามไดจากภาคผนวก 

2. ตรวจใหคะแนนขอคําถามตามเกณฑท่ีกําหนดไว 
3. ประมวลผลขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ SPSS for windows   

 
 
3.5  สมมติฐานการวิจัย 

การวิเคราะหขอมูล – descriptive statistics analysis และ inferential statistics analysis 
ดวยคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation coefficient)  ซ่ึงไดแกการวิเคราะห
สมมติฐานท้ังหมดส่ีขอ โดยมีวิธีการใชสถิตในการวิจัย ดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยดานความสามารถของผูบริหารมีผลตอทัศนคติในการคงอยูของ
พนักงานโดยใชการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) 

สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยจูงใจดานระบบคาตอบแทนมีผลตอทัศนคติในการคงอยูของพนักงาน 
โดยใชการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) 

สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยจูงใจดานการเลือกคนใหเหมาะสมกับงานมีผลตอทัศนคติในการ
คงอยูของพนักงานโดยใชการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation 
coefficient) 

สมมติฐานท่ี 4 ปจจัยจูงใจในดานสภาพแวดลอมในการทํางานมีผลตอทัศนคติในการคงอยู 
ของพนักงานโดยใชการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) 
 
 
3.6  วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูล 

วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูลที่ใชสําหรับงานวิจัยนี้สามารถแบงไดเปน 2 
ประเภท ไดแก  

1. การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแก คารอยละ 
(Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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2. การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงไดแกการวิเคราะห
สมมุติฐานท้ัง 4 ขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี้  

สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยดานความสามารถของผูบริหารมีผลตอทัศนคติในการคงอยูของ
พนักงานโดยใชการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) 

สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยจูงใจดานระบบคาตอบแทนมีผลตอทัศนคติในการคงอยูของพนักงาน 
โดยใชการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) 

สมมติฐานท่ี 3  ปจจัยจูงใจดานการเลือกคนใหเหมาะสมกับงานมีผลตอทัศนคติในการ
คงอยูของพนักงานโดยใชการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation 
coefficient) 

สมมติฐานท่ี 4 ปจจัยจูงใจในดานสภาพแวดลอมในการทํางานมีผลตอทัศนคติในการ
คงอยูของพนักงานโดยใชการทดสอบสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation 
coefficient) 

ผูวิจัยกําหนดสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล แบงออกเปน 2 สวน ดังนี้ 
 การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) เปนการวิเคราะห

ขอมูลพื้นฐานท่ีทุกงานวิจัยเชิงปริมาณตองดําเนินการ เร่ิมท่ีการวิเคราะหขอมูลเพื่อบรรยายลักษณะ
ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางและวิเคราะหขอมูลเพื่อตอบคําถามวัตถุประสงคของการวิจัย ประกอบดวย 
การแจกแจงความถ่ี เปนจํานวนรอยละ (Percentage) เพื่ออธิบาย ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
และคาเฉล่ีย (Mean) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใชคําถามท่ีเปนมาตร
วัด Rating Scale แบงออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

5 หมายถึง  เห็นดวยมากท่ีสุด 
4 หมายถึง  เห็นดวยมาก   
3 หมายถึง เห็นดวยปานกลาง 
2 หมายถึง  เห็นดวยนอย 
1   หมายถึง  เห็นดวยนอยท่ีสุด 
 การวิเคราะหคะแนนในตัวช้ีวัด หลังจากไดคะแนนของขอคําตอบแตละขอจะมีการ

คิดคาคะแนนในแตละตัวช้ีวัดแตละดาน โดยการรวมคะแนนรายขอ แลวนํามาหาคาคะแนนเฉล่ียสําหรับ
ตัวช้ีวัดในดานตางๆ ซ่ึงหลักการแปลผล แบงคะแนนตามชวง ดังนี้ 
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คาเฉล่ีย 4.21-5.00 หมายถึง ทัศนคติในการคงอยูกับองคกร ระดับ มากที่สุด 
คาเฉล่ีย 3.41-4.20 หมายถึง ทัศนคติในการคงอยูกับองคกร ระดับ มาก 
คาเฉล่ีย 2.61-3.40 หมายถึง ทัศนคติในการคงอยูกับองคกร ระดับ ปานกลาง 
คาเฉล่ีย 1.81-2.60 หมายถึง ทัศนคติในการคงอยูกับองคกร ระดับ นอย 
คาเฉล่ีย 1.00-1.80 หมายถึง ทัศนคติในการคงอยูกับองคกร ระดับ นอยท่ีสุด 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 

การวิจัยเร่ือง “ปจจัยดานองคกรและผูบริหารกับความสัมพันธตอการคงอยูของพนักงาน
ในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย” ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนไปใชเก็บขอมูล
จากกลุมตัวอยาง จํานวน 100 ชุด แลวนําขอมูลมาวิเคราะหดวยวิธีการทางสถิติตามวัตถุประสงคและ
สมมติฐานของการวิจัย โดยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลไว 3 สวน ดังนี้ 

1. ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
2. ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานองคกรและผูบริหารกับความสัมพันธตอการคงอยูของ 

พนักงานที่ในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย 
3. การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
สําหรับสัญลักษณและอักษรยอท่ีใชในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในบทนี้มี

ความหมายดังตอไปนี้ 
n หมายถึง จํานวนกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิเคราะห 
x ̅ หมายถึง คาเฉล่ียเลขคณิตของขอมูลท่ีไดจากกลุมตัวอยาง (Mean) 
S.D. หมายถึง คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง (Standard Deviation) 
r หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Correlation Coefficient)  
Sig. หมายถึง คานัยสําคัญทางสถิติจากการทดสอบ (Significance) 
** หมายถึง มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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4.1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 100 คน จําแนกตามเพศ 

อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ระดับเงินเดือนตอเดือน โดยหาความถ่ีและคารอยละ ดังตาราง 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจํานวนและรอยละของขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

ขอมูลท่ัวไป จํานวน (n=106) รอยละ 
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 
ต่ํากวาปริญญาตรี 1 0.90 
ปริญญาตรี 38 35.80 
ปริญญาโท 66 62.30 
ปริญญาเอก 1 0.90 

รวม 106 100 
4. รายไดท่ีทานไดรับในปจจุบัน 
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 พบวา 
1.  เพศ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 18.87 

และเพศชาย จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 40.60  
2. อายุ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุระหวาง 36 - 45 ป จํานวน 73 คน คิดเปน

รอยละ 68.87 รองลงมา มีอายุระหวาง 20 - 35 ป จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 18.87 และ อายุระหวาง 
46 – 50 ป จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 12.26 สําหรับอายุ 50 ปข้ึนไป ไมพบผูตอบแบบสอบถาม 

3. ระดับการศึกษา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ จบการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 
66 คน คิดเปนรอยละ 62.30 รองลงมาจบการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 35.80 
สวนผูตอบแบบสอบถามท่ีจบต่ํากวาปริญญาตรี และจบปริญญาโท มีผูตอบแบบสอบถามท่ีเทากัน คือ 
จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.90 ตามลําดับ 

4. รายไดท่ีทานไดรับในปจจบัุน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับเงินเดือน อยูชวง 
70,000 บาทข้ึนไป จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 37.70 รองลงมามีระดับเงินเดือนอยูในชวง 50,000 – 
60,000 บาท จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 31.10 ระดับเงินเดือนอยูในชวง 40,000 – 50,000 บาท 
จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 21.70 ระดับเงินเดือน อยูในชวง 30,000 – 40,000 บาท จํานวน 6 คน 
คิดเปนรอยละ 5.70 และ ระดับเงินเดือน อยูในชวง  20,000 – 30,000 บาท จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 
3.80  ตามลําดับ 
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4.2 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยดานองคกรและผูบริหารกับความสัมพันธตอการคงอยูของพนักงาน 
ในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงจํานวนและรอยละ คาเฉล่ีย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปจจัยดานความสามารถ

ของผูบริหารกับความสัมพันธตอการคงอยูของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนต
ของประเทศไทย 

ปจจัยดานความสามารถของ
ผูบริหาร 

ระดับความคิดเห็น (จํานวนและรอยละ) 
x ̅ S.D. 

ระดับการ
คงอยูกับ
องคกร 

เห็นดวย
มากท่ีสุด

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปานกลาง

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยท่ีสุด

1. ผูบังคับบัญชามอบหมายงาน 
และกระจายงานที่เทาเทียมและ
เหมาะสม 

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

2. สามารถที่จะสอนงานและ
ใหคําแนะนําเก่ียวของกับงาน 

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

3. มีทักษะหลายดาน และนํา
ประสบการณที่มีมาประยุกตใช
กับงานในฝายของตนเอง 

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

4.  เปนผูที่อยูบนความถูกตอง
และมีเหตุผล 

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

5. วิสัยทัศนและมองการณไกล 
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 ปจจัยดานความสามารถของผูบริหาร เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 

ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ มีการส่ือสารท่ีชัดเจน ตรงไปตรงมา (x=̅ 3.98 , S.D. = 0.83) รองลงมา คือ 
สามารถท่ีจะสอนงานและใหคําแนะนําเกี่ยวของกับงาน (x ̅= 3.92, S.D. = 0.90) และขอท่ีมีคาเฉล่ีย
เทากัน คือ มีทักษะหลายดาน และ นําประสบการณท่ีมีมาประยุกตใชกับงานในฝายของตนเอง (x ̅ = 
3.86, S.D. = 0.78) ตามมาดวย วิสัยทัศนและมองการณไกล มองเห็นภาพรวม (x ̅= 3.76, S.D. = 0.84) 
สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ ผูบังคับบัญชามอบหมายงาน และกระจายงานท่ีเทาเทียมและเหมาะสม 
(x ̅= 3.67, S.D. = 0.80) ซ่ึงหัวขอท้ัง 6 ขอ มีระดับการคงอยูกับองคกร ในระดับ มาก 
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ตารางท่ี 4.3 แสดงจํานวนและรอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ปจจัยจูงใจดานระบบ
คาตอบแทนกับความสัมพันธตอการคงอยูของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนต
ของประเทศไทย 

ปจจัยจูงใจดานระบบ
คาตอบแทน 

ระดับความคิดเห็น (จํานวนและรอยละ) 
x ̅ S.D. 

ระดับการ
คงอยูกับ
องคกร 

เห็นดวย
มากท่ีสุด

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปานกลาง

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยท่ีสุด

1. คาตอบแทนที่ไดรับมีความ
เหมาะสมกับตําแหนงงานปจจุบัน 

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

2. สวัสดิการการที่ไดรับใน
ปจจุบัน เพียงพอและเหมาะสม 

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

3. โบนัส เปนสวนหน่ึงที่จูงใจใน 
การทํางานกับองคกรในปจจุบัน 

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  ปจจัยจูงใจดานระบบคาตอบแทน เม่ือพิจารณารายขอพบวา ขอท่ีมี

คาเฉล่ียสูงสุด คือ โบนัส เปนสวนหนึ่งท่ีจูงใจในการทํางานกับองคกรในปจจุบัน มีระดับการคงอยูกับ
องคกร ในระดับท่ีมากท่ีสุด (x ̅= 4.70, S.D. = 0.62) รองลงมา คือ สวัสดิการท่ีไดรับในปจจุบันเพียงพอ 
และเหมาะสม (x ̅= 3.83, S.D. = 0.82) มีระดับการคงอยูกับองคกร ในระดับ มาก สวนขอของคาตอบแทน 
ท่ีไดรับมีความเหมาะสมกับตําแหนงงานปจจุบัน (x ̅= 3.56, S.D. = 0.76) มีระดับการคงอยูกับองคกร 
ในระดับมาก และขอท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดคือ อัตราการเพ่ิมข้ึนของเงินเดือนมีความยุติธรรมและเหมาะสม 
(x ̅= 3.47, S.D. = 0.75) มีระดับการคงอยูกับองคกร ในระดับมาก 
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ตารางท่ี 4.4 แสดงจํานวนและรอยละ คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปจจัยจูงใจดานการเลือก
คนใหเหมาะสมกับงานกับความสัมพันธตอการคงอยูของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรม 
ยานยนตของประเทศไทย 

ปจจัยจูงใจดานการเลือกคนให
เหมาะสมกับงาน 

ระดับความคิดเห็น (จํานวนและรอยละ) 
x ̅ S.D. 

ระดับการ
คงอยูกับ
องคกร 

เห็นดวย
มากท่ีสุด

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปานกลาง

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยท่ีสุด

1. เพ่ือนรวมงาน และหัวหนา
งาน เปนสวนหน่ึงที่ทําใหคงอยู
กับองคกร 

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

2. หนาที่ที่ปฏิบัติในปจจุบัน
เหมาะสมกับงานที่ไดรับ 

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

3. มีการหมุนเวียนงานในองคกร 
และแบงงานกันอยางเหมาะสม 

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

4. การเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหนง
ในองคกรปจจุบันสอดคลอง
กับการมอบหมายงาน 

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

 
จากตารางท่ี 4.4 ปจจัยจูงใจดานการเลือกคนใหเหมาะสามกับงาน เม่ือพิจารณารายขอ

พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด คือ เพื่อนรวมงานและหัวหนางาน เปนสวนหนึ่งท่ีทําใหคงอยูกับองคกร 
(x ̅= 4.17, S.D. = 0.84) ระดับการคงอยูกับองคกรในระดับมากท่ีสุด รองลงมา คือ หนาที่ที่ปฏิบัติ
ในปจจุบันเหมาะสมกับงานท่ีไดรับ (x ̅= 3.80, S.D. = 0.72) ระดับการคงอยูกับองคกร ในระดับ มาก 
สวนขอของการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงในองคกรปจจุบันสอดคลองกับการมอบหมายงาน (x ̅= 3.30, 
S.D. = 0.79) ระดับการคงอยูกับองคกร ในระดับปานกลาง และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ มีการ
หมุนเวียนงานในองคกรและแบงงานอยางเหมาะสม (x ̅= 2.65, S.D. = 1.24) ระดับการคงอยูกับองคกร 
ในระดับ ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.5 แสดงจํานวนและรอยละ คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ปจจัยดานสภาพแวดลอม
ใหเหมาะสมกับงานกับความสัมพันธตอการคงอยูของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรม
ยานยนตของประเทศไทย 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมใน
การทํางาน 

ระดับความคิดเห็น (จํานวนและรอยละ) 
x ̅ S.D. 

ระดับการ
คงอยูกับ
องคกร 

เห็นดวย
มากท่ีสุด

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปานกลาง

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยท่ีสุด

1. สถานท่ี สภาพแวดลอมในที่
ทํางานปจจุบัน มีความเหมาะสม 
เชน แสงไฟ โตะทํางาน อุปกรณ
เพ่ือการทํางาน อุณหภูมิของหอง
ทํางานเหมาะสม หองนํ้า เปนตน 

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

2. องคกรมีกิจกรรมที่เสริมสราง 
การทํางานเปนทีม 

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

3.  พนักงานมีสวนชวยแนะนํา 
ปรับเปล่ียนสภาพแวดลอมใน
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. สถานท่ีทํางานในปจจุบัน  
มีความปลอดภัยตอบุคคล และ
ทรัพยสิน เชน มีการใชบัตร
พนักงานในการเขา-ออก
สํานักงานทุกครั้ง มีเจาหนาที่
รักษาความปลอดภัย เปนตน 

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

 
จากตารางท่ี 4.5 ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน เม่ือพิจารณารายขอพบวา ขอท่ี

มีคาเฉล่ียสูงสุด คือ สถานท่ีทํางานในปจจุบันมีความปลอดภัยตอบุคคลและทรัพยสิน เชน มีการใชบัตร
พนักงานในการเขา – ออก สํานักงานทุกคร้ัง มีเจาหนาท่ีรักษาความปลอดภัย เปนตน (x ̅= 4.26, S.D. = 
0.77) ระดับการคงอยูกับองคกร ในระดับ มากท่ีสุด รองลงมาคือ สถานท่ี สภาพแวดลอมในท่ีทํางาน
ปจจุบัน มีความเหมาะสม เชน แสงไฟ โตะทํางาน อุปกรณเพ่ือการทํางาน อุณหภูมิของหองทํางาน
เหมาะสม หองน้ํา เปนตน อุณหภูมิของหองทํางานเหมาะสม หองน้ํา เปนตน (x ̅= 3.92, S.D. = 0.82) 
ระดับการคงอยูกับองคกรในระดับมากตามมาดวย คุณภาพชีวิตในสถานท่ีทํางานสะดวก สบาย สะอาด 
(x ̅= 3.79, S.D. = 0.77) ระดับการคงอยูกับองคกร ในระดับมาก องคกรมีกิจกรรมที่เสริมสรางการทํางาน 
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เปนทีม (x ̅= 3.68, S.D. = 0.91) ระดับการคงอยูกับองคกรในระดับมาก สวนขอที่มีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด คือ 
พนักงานมีสวนชวยแนะนํา ปรับเปล่ียนสภาพแวดลอมในการทํางาน (x ̅= 3.33, S.D. = 0.80) ระดับ 
การคงอยูกับองคกรในระดับปานกลาง 
 
ตารางท่ี 4.6 แสดงจํานวนและรอยละ คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทัศนคติกับความสัมพันธ

ตอการคงอยูของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย 

ทัศนคติตอการคงอยูกับองคกร 
ระดับความคิดเห็น (จํานวนและรอยละ) 

x ̅ S.D. 
ระดับการ
คงอยูกับ
องคกร 

เห็นดวย
มากท่ีสุด

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปานกลาง

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยท่ีสุด

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 
เปนสวนสําคัญที่ทํางานคงอยู
กับองคกร 

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

3. วิสัยทัศน และกลยุทธของ
ผูบริหารท่ีชัดเจน 

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

4. การเล่ือนขั้นเล่ือนตําแหนงท่ี
ยุติธรรม 

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

5. เพ่ือนรวมงานและหัวหนา
งานมีผลตอการคงอยูกับองคกร 

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

 
ตารางท่ี 4.6 ทัศนคติการคงอยูกับองคกร เม่ือพิจารณาราขอพบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด 

คือ เพื่อนรวมงานและหัวหนางานมีผลตอการคงอยูกับองคกร (x ̅= 4.08, S.D. = 0.94)ระดับการคงอยู
กับองคกร อยูในระดับ มาก รองลงมา คือ วิสัยทัศน และกลยุทธของผูบริหารที่ชัดเจน (x ̅= 3.97, S.D. = 
0.87) ระดับการคงอยูกับองคกร ในระดับมาก  พนักงานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นหรือแนะนํา
ในการทํางาน (x ̅= 3.54, S.D. = 0.84) ระดับการคงอยูกับองคกร ในระดับมาก การเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง 
ท่ียุติธรรม (x ̅= 3.17, S.D. = 0.83) ระดับการคงอยูกับองคกร ในระดับปานกลาง และขอท่ีไดคาเฉล่ีย
นอยท่ีสุด คือ การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนสวนสําคัญท่ีทํางานคงอยูกับองคกร (x ̅= 2.97, S.D. = 
1.09) ระดับการคงอยูกับองคกรในระดับปานกลาง 
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4.3  การวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย โดยหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของ

เพียรสัน (Pearson Correlation Coefficient) แสดงรายละเอียดดังตอไปนี้ 
สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยดานความสามารถของผูบริหารมีผลตอทัศนคติในการคงอยูของ

พนักงานโดยใชการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) 
สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยจูงใจดานระบบคาตอบแทนมีผลตอทัศนคติในการคงอยูของพนักงาน 

โดยใชการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) 
สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยจูงใจดานการเลือกคนใหเหมาะสมกับงานมีผลตอทัศนคติในการคงอยู 

ของพนักงานโดยใชการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) 
สมมติฐานท่ี 4  ปจจัยจูงใจในดานสภาพแวดลอมในการทํางานมีผลตอทัศนคติในการคงอยู 

ของพนักงานโดยใชการทดสอบสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson correlation coefficient) 
 
ตารางท่ี 4.7 ปจจัยดานองคกรและผูบริหารกับความสัมพันธตอการคงอยูของพนักงานในกลุม 

อุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย 

ปจจัย ทัศนคติตอการคงอยูของพนักงาน 
r Sig. 

1. ปจจัยดานความสามารถของผูบริหาร .579** .000 
2. ปจจัยจูงใจดานระบบคาตอบแทน  .377** .000 
3. ปจจัยจูงใจดานการเลือกคนใหเหมาะสมกับงาน  .426** .000 
4. ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  .478** .000 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 
จากตาราง 4.7 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ปจจัยดานความสามารถของผูบริหารมี

ความสัมพันธกับทัศนคติของการคงอยูของพนักงาน ในระดับมาก (r = .579) ปจจัยจูงใจดานระบบ
คาตอบแทน ในระดับตํ่า (r= .377) ปจจัยดานจูงใจดานการเลือกคนใหเหมาะสมกับงาน อยูระดับมาก 
(r = .426) และปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน อยูในระดับมาก (r = .478) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.01 เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ซ่ึงพิจารณาไดวา ปจจัยดานความสามารถของผูบริหาร 
ในระดับมาก (r= .579) มีความสัมพันธกับทัศนคติของการอยูของพนักงานอยางมาก 
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 

การวิจัยเร่ือง “ปจจัยดานองคกรและผูบริหารกับความสัมพันธตอการคงอยูของพนักงาน
ในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย” คร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 

1. ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยองคกรและผูบริหาร ไดแก ระบบการประเมินผล 
คาตอบแทน การเลือกคนในเหมาะสมกับงาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน กับแรงงจูงใจใหคง
อยูของพนักงานท่ีทํางานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนต 

2. เพื่อเสนอแนะแนวทางการบริหารองคกรในการรักษาพนักงานท่ีทํางานในกลุม
อุตสาหกรรมยานยนต 

กลุมตัวอยางท่ีทํางานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตในประเทศไทย จํานวน 100 คน 
 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 

ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานองคกรและผูบริหารกับความสัมพันธตอการคงอยู
ของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย 
 
ตารางท่ี 5.1 แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับทัศนคติตอการคงอยูในองคกรของพนักงาน 

ทัศนคติตอการคงอยูในองคกรของพนักงาน x ̅ SD ระดับ 
1. ปจจัยดานความสามารถของผูบริหาร 3.82 0.05 มาก 
2. ปจจัยจูงใจดานระบบคาตอบแทน  3.89 0.74 มาก 
3. ปจจัยจูงใจดานการเลือกคนใหเหมาะสมกับงาน 3.48 0.90 มาก 
4. ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  3.80 0.82 มาก 

รวม 3.75 0.39 มาก 
 

จากตารางพนักงานท่ีทํางานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนต มีความคิดเห็นเฉล่ียเกี่ยวกับ
ปจจัยจูงใจดานระบบคาตอบแทน สูงท่ีสุด (3.89) อีกท้ังหากพิจารณาคา S.D. (0.74) และคาเฉล่ียใน
หัวขอในการแสดงความคิดเห็นนอยท่ีสุด ปจจัยในดานการเลือกคนใหเหมาะสมกับงาน (3.48) ซ่ึงทําให
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สรุปไดวา ทัศนคติในการคงอยูของพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย คือ ปจจัยจูงใจ
ดานคาตอบแทน 
 
ตารางท่ี 5.2 แสดงระดับความสัมพันธของปจจัยดานองคกรและผูบริหารกับความสัมพันธตอการ 

คงอยูของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย 

ปจจัย ทัศนคติตอการคงอยูของพนักงาน 
r Sig. 

1. ปจจัยดานความสามารถของผูบริหาร .579** .000 
2.ปจจัยจูงใจดานระบบคาตอบแทน  .377** .000 
3.ปจจัยจูงใจดานการเลือกคนใหเหมาะสม  กับงาน  .426** .000 
4.ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  .478** .000 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 

จากตารางพนักงานที่ทํางานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนต มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
ความสัมพันธของปจจัยดานองคกรและผูบริหารกับความสัมพันธตอการ คงอยูของพนักงานในกลุม
อุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย มีความคิดเห็นดานคาความสัมพันธ เกี่ยวกับปจจัยดาน
ความสามารถของผูบริหารสูงท่ีสุด (r = .579)ท่ีมีผลตอความสัมพันธดานองคกรและผูบริหารตอการ
คงอยูของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย สวนดานคาความสัมพันธท่ีนอยท่ีสุด 
คือ ปจจัยจูงใจดานระบบคาตอบแทน (r=.377) ซ่ึงทําใหสรุปไดวา ความสัมพันธดานองคกรและ
ผูบริหารตอการคงอยูของพนักงาน คือ ปจจัยดานความสามารถของผูบริหาร 

 
 

5.2  อภิปรายผล 
การวิจัยคร้ังนี้ เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยองคกรและผูบริหาร ไดแก ระบบ

การประเมินผล คาตอบแทน การเลือกคนในเหมาะสมกับงาน และสภาพแวดลอมในการทํางานกับ
แรงงจูงใจใหคงอยูของพนักงานท่ีทํางานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนต และเสนอแนะแนวทางการ
บริหารองคกรในการรักษาพนักงานท่ีทํางานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตจากผลการวิเคราะหขอมูล
สามารถอภิปรายผลการวิจัยได ดังนี้ 

สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยดานความสามารถของผูบริหารมีผลตอทัศนคติในการคงอยูของ
พนักงาน ในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย มีความสัมพันธในเชิงบวกอยูในระดับมาก 
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ซ่ึงไปสอดคลองกับงานวิจัยความเปนผูนําของ Kirkpatrick S. กับ Locke E. ในป ค.ศ. 1990 ตองมี 
จะตองมีคุณสมบัติ 6 ประการ ดังนี้  

1. มีพลังผลักดัน (Drive) เปนลักษณะท่ีผูนําแสดงออกใหเห็นถึงความเปนผูท่ีมีความ
พยายามในการทํางานสูงมากท่ีจะทํางานใหบรรลุความสําเร็จ 

2. มีความสามารถในการนํา (Desire to Leader ) เปนลักษณะท่ีแสดงถึงความตองการ
อยางสูงท่ีจะนําและใชอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนเพื่อทําใหองคกรบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว 

3. มีความซ่ือสัตยและม่ันคงในความคิดและการกระทํา (Honesty and  Integrity) เปน
คุณลักษณะในการสรางความไววางใจใหผูอ่ืนเกิดความเช่ือถือ 

4. มีความเช่ือม่ันในตนเอง (Self-Confidence) เปนคุณสมบัติท่ีแสดงถึงความสามารถ
ในการฟนฝาอุปสรรค ตัดสินใจไดเม่ือเผชิญกับความไมแนนอน ซ่ึงสามารถสรางความเช่ือม่ันใหกับ
ผูตามได ความเช่ือม่ัน 

5. มีความรูความเขาใจในงาน (Job – Relevant Knowledge) เปนคุณสมบัติดานความรู 
และความรอบรูเกี่ยวกับงานขององคกร ตลอดจนเทคนิคในการทํางาน 

6. มีความฉลาด (Intelligence) เปนคุณสมบัติในดานการวิเคราะหและตีความสารสนเทศ 
ท่ีมีอยูอยางมากมาย หรือมีอยูอยางจํากัด เพื่อนําไปใชในการกําหนดวสัิยทัศน (Vision) การแกปญหา 
(Problem Solving ) และการตัดสินใจท่ีถูกตอง (Correct decision)  

หากเม่ือพิจารณาแลว ปจจัยดานความสามารถการบริหาร มีผลตอทัศนคติของพนักงาน
ใหคงอยูกับองคกร เพราะหากผูบังคับบัญชามีความสามารถท่ีจะบริหารงานท้ังในแผนก และองคกร
แลวนั้น ยอมเปนที่ตองการของผูใตบังคับบัญชาและคนรอบขางที่ตองการจะทํางานกับบุคคลท่ีมี
ความสามารถท้ังการทํางานและการบริหารคนในองคกร นิยามของผูบริหารในมุมมองของนักวิชาการ 
ตางๆ (เนตรพัณณา ยาวิราช, 2549; Stephen P. Robbins และ Mary Coulter, 2546 วิรัช สงวนวงศแปล) 
สรุปความไดวา “ผูบริหาร” หมายถึง บุคคลซ่ึงไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงในองคกร โดยทําหนาท่ี
เปนผูประสาน (Coordinating) งานและกิจกรรมตางๆ ระหวางแผนกงานหรือในทีมงาน และประสานงาน
กับบุคคลตาง  ๆภายนอก รวมถึงควบคุมดูแลรับผิดชอบใหกิจการงานตางๆ สําเร็จลุลวงตามวัตถุประสงค
และเปาหมายขององคกร 

สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยการจูงใจระบบคาตอบแทน มีผลตอทัศนคติในการคงอยูของพนักงาน 
ในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย มีความสัมพันธในเชิงบวก อยูในระดับ มาก ซ่ึงไป
สอดคลองกับงานวิจัยของ ณัฎฐพันธ เขจรนันท (2541, น.238) ไดใหความหมายไววา คาตอบแทน คือ 
การใหผลประโยชน ทางเศรษฐกิจในรูปแบบตางๆ เชน คาจาง เงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชน
อยางอ่ืนท่ีองคกรใหแกบุคลากรเพ่ือเปนคาตอบแทนการทํางานของตัวบุคคล ซ่ึงในแบบสอบถามขอ
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ท่ีไดคาเฉล่ียมากท่ีสุด โบนัส เปนสวนหนึ่งท่ีจูงใจในการทํางานกับองคกรในปจจุบัน เพราะดวยเปน
อุตสาหกรรมยานยนต ท่ีมีการใหสวัสดิการคาตอบแทนที่มีการจายโบนัสมากท่ีสุด ซ่ึงบางองคกรมี
การจายโบนสัถึง 2 คร้ัง มีท้ังโบนัสการันตี ท่ีจายใหกบัพนักงานในเดือน ธันวาคม จํานวน 1 เดือน และ 
โบนัสตามผลการทํางานและผลประกอบการณ 7 เดือน ซ่ึงยังไมรวมเงินพิเศษท่ีในแตละปอีกดวย จึง
ทําใหเปนสาเหตุหลักๆ ท่ีพนักงานท่ีทํางานในกลุมอุตสาหกรรมยานยนต เลือกท่ีจะคงอยูกับองคกร 
โดยเฉพาะพนักงาน และผลงานโดดเดนตอองคกร Vroom (1964: 103) ไดมีคติฐานความเชื่อวา
พฤติกรรมของบุคคลเปนผลมาจากการตัดสินใจเลือกระหวางทางเลือกตางๆ โดยพฤติกรรมเหลานั้น
มีระบบ มีความสัมพันธกับกระบวนการทางจิตใจ ไดแก การรับรู ความเช่ือ เจตคติ โดยเกิดจากแรงจูงใจ 
และ ทฤษฏีการจูงใจของ Porter & Lawler คุณคาของรางวัล หรือผลตอบแทนท่ีไดจากการพยายามนั้น
อาจเปนความมั่นคง ไดรับการนับหนาถือตาม หรืออ่ืนๆ ความเปนไปไดของรางวัล หรือผลตอบแทน
กับความพยายามในการทํางาน นั้นคือยิ่งคุณคารางวัลสูงข้ึน และถาเพิ่มความพยายามความเปนไปไดท่ี
จะไดรางวัลนั้นสูงก็จะทําใหคนพยายามทํางานหรือเสริมพฤติกรรมมากข้ึน  

สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยจูงใจดานการเลือกคนใหเหมาะสมกับงาน  มีผลตอทัศนคติในการ
คงอยูของพนักงาน ในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย มีความสัมพันธในเชิงบวก อยูใน
ระดับ มาก ซ่ึงขอคําถามท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ เพื่อนรวมงาน และหัวหนางาน เปนสวนหนึ่งท่ีทําให
คงอยูกับองคกร แสดงใหเห็นวาความสัมพันธในการคงอยูของพนักงาน เพ่ือนรวมงานและหัวหนา
งานมีผลตอการทํางานและการคงอยูในองคกร ซ่ึงสอดคลองกับวิจัย ทฤษฏีสองปจจัยของเฮอรเบิรก 
(Herzberg’s Two-Factor Theory)ประกอบ ดวยด 2 ปจจัย ดังนี้ 

1. ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) เปนปจจัยที่ปองกันความไมพอใจในการทํางาน 
แตยังไมเพียงพอท่ีจะนําไปใชในการจูงใจ หรือสงเสริมใหคนทํางานใหมีประสิทธิภาพหรือผลผลิต
มากข้ึนได ดังนั้นปจจัยดังกลาวถือเปนปจจัยภายนอก (Extrinsic)  

2. ปจจัยจูงใจ (Motivating Factors) เปนปจจัยท่ีเกี่ยวของกับความรูสึก กอใหเกิดแรงจูงใจ 
ในการทํางาน และเพิ่มความรูสึกพึงพอใจในงาน ดังนั้นปจจัยดังกลาวถือเปนปจจัยภายใน (Intrinsic) 

กลไกการทํางานของทฤษฏีสองปจจัยของเฮอรเบิรก (Herzberg’s Two-Factor Theory) นั้น 
หัวหนางาน หรือผูบริหารตองตอบสนองดวยปจจัยอนามัยกอนเพื่อสรางความรูสึกเปนกลาง ปราศจาก 
ความไมพอใจของพนักงาน หลังจากนั้นจึงใชปจจัยจูงใจเพื่อสรางความพอใจ ซ่ึงสงผลใหพนักงาน
ทุมเทในการทํางานอยางมีประสิทธิผลมากข้ึน 

สมมติฐานท่ี 4 ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานมีผลตอทัศนคติในการคงอยูของ
พนักงาน ในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย มีความสัมพันธในเชิงบวก อยูในระดับมาก 
ซ่ึงขอคําถามท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ สถานท่ีทํางานในปจจุบัน มีความปลอดภัยตอบุคคล และทรัพยสิน 



30 

เชน มีการใชบัตรพนักงานในการเขา-ออกสํานักงานทุกคร้ัง มีเจาหนาท่ีรักษาความปลอดภัย เนื่องจาก
การทํางานในอุตสาหกรรมยานยนต ความปลอดภัย ถือเปนอันดับตนๆ ท่ีพนักงานตองการใหองคกร
ใสใจและดูแลสวัสดิภาพของพนักงาน องคประกอบของสภาพแวดลอมในการทํางาน คะนองยุทธ 
กาญจนกูลและคณะ (2542 : 223) ไดแบง องคประกอบของสภาพแวดลอมในการทํางานออกเปน 5 
ประเภท 1) ลักษณะเฉพาะของนโยบาย ไดแก เปาหมายและวัตถุประสงค นโยบายและกฎ ขอบังคับ 
รวมถึง นโยบายในการบริหารงานตางๆ ขององคกร 

2. โครงสราง ไดแก สายการบังคับบัญชา อํานาจหนาท่ี และความรับผิดชอบลักษณะ
โครงสรางนี้ กอใหเกิดการแบงงานกันทําตามความชํานาญเฉพาะดานและการรวมมือกัน 

3. สภาพแวดลอมทางกายภาพ ไดแก ทําเลที่ตั้งขององคกร รังสี แสงสวาง อุณหภูมิ 
ฝุนละออง เคร่ืองมือและอุปกรณ 

4. กระบวนการจัดการ หมายถึง การกําหนดความสัมพันธใหกับสวนตางๆ ขององคการ 
เพื่อใหดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมาย เชน การติดตอส่ือสาร การวางแผน การแก 
ปญหาความขัดแยง การคัดเลือกพนักงาน การใหรางวัล และการประสานงาน 

5. บรรยากาศขององคกรและพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ไดแก พฤติกรรมของ
พนักงานในองคกร การรับรูของพนักงานและส่ิงแวดลอมในองคกร ทําใหพนักงาน มีการแสดงออก
และเกิดปฏิสัมพันธกัน 
 
 
5.3  ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

1. การศึกษาคร้ังนี้ไมไดจําแนกระดับตําแหนง หากสามารถที่จะระบุตําแหนงของ
พนักงานได จะทําใหสามารถมองเห็นถึงความคิดท่ีแตกตาง และความรับผิดชอบในการทํางานท่ีนํามา
สูการคงอยูในองคกรในมากข้ึน 

2. ควรศึกษาในทัศนคติแรงจูงใจดานอ่ืนๆ เพิ่มเติม เชน อัตราการเขางาน และ ลาออก
จากงานในภาคอุตสาหกรรมยานยนตในแตละป เพื่อเปรียบเทียบการเปล่ียนแปลง สภาวะแวดลอมตางๆ 
ท่ีมีผลใหพนักงานคงอยูกับองคกร 

3. ควรศึกษาระบบความกาวหนาในสายอาชีพใหชัดเจน การที่จะรักษาคนเกงไวใน
องคกรไดอยางตอเนื่อง ทางองคกรมีรูปแบบดานใดบางท่ีเปนแรงจูงใจ  

4. ควรศึกษารูปแบบการประเมินผลท่ีเนนผลงานจริงๆ ของคน คนท่ีมีฝมือ สรางผลงาน 
ท่ีสอดคลองกับกลยุทธขององคกรอยางจริงจัง 
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สรางทัศคติในการรักษาคนเกงไวใหอยูในองคกร ของหัวหนางาน ผูจัดการ เปนบุคลากร
ท่ีผูบริหารองคระดับสูงไววางใจ ฉะนั้นบุคคลเหลานี้ตองมีความรับผิดชอบบริหารปกครองผูใตบังคับบัญชา 
ใหงานสําเร็จ ลุลวงไปดวยดี อยางมีประสิทธิภาพสูงสุด จึงมีความจําเปนอยางยิ่งหัวหนางานผูจัดการ
ตองใหความสําคัญกับงานและชีวิตสวนตัว ความเปนอยูของพนักงาน ท้ังในท่ีทํางานและครอบครัว 
เพื่อสรางความพึงพอใจใหกับพนักงานโดยเฉพาะอยางยิ่งคนเกงของหนวยงานและองคกรอยางยั่งยืน 
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ภาคผนวก ก 
 

แบบสอบถาม 
 
 

ปจจัยดานองคกรและผูบริหารกับความสัมพันธตอการคงอยูของพนกังาน  
ในกลุมอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย 

คําชี้แจง: แบบสอบถามแบงออกเปน 2 สวน โดยใหผูตอบแบบสอบถามเร่ืองหนาขอความท่ีเปนจริง 
เกี่ยวกับตัวทาน 

ตอนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
1. เพศ [   ] 1. หญิง [   ] 2. ชาย 
2. อายุ [   ] 1. 20-35 ป  [   ] 2. 36-45 ป 
  [   ] 3. 46-50 ป  [   ] 4. อายุ 50 ปข้ึนไป     
3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
  [   ] 1. ต่ํากวาปริญญาตรี [   ] 2. ระดับปริญญาตรี 
  [   ] 3. ระดับปริญญาโท [   ] 4. ระดับปริญญาเอก 
4.  รายไดท่ีทานไดรับในปจจุบัน 
  [   ] 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 ขอมูลเก่ียวกับปจจัยดานองคกรและผูบริหารกับความสัมพันธตอการคงอยูของพนักงานใน
กลุมอุตสาหกรรมยานยนตของประเทศไทย 
คําชี้แจง กรุณาพิจารณาขอความดังตอไปนีแ้ละเลือกในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด 
5  = เห็นดวยมากที่สุด, 4 = เหน็ดวยมาก, 3 = เห็นดวยปานกลาง, 2 = เห็นดวยนอย, 1 = เห็นดวยนอยท่ีสุด 
 
สวนท่ี 1  ปจจัยดานความสามารถของผูบริหาร 

โปรดระบุวาทานเห็นดวยกับประโยค
ตอไปนี้มากนอยเพียงใด 

เห็นดวย
มากท่ีสุด 

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปานกลาง 

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยท่ีสุด

1. ผูบังคับบัญชามอบหมายงาน และ
กระจายงานท่ีเทาเทียมและเหมาะสม 

     

2. สามารถท่ีจะสอนงานและให
คําแนะนําเกีย่วของกับงาน 

     

3. มีทักษะหลายดาน และนําประสบการณ 
ท่ีมีมาประยุกตใชกับงานในฝายของตนเอง 

     

4.  เปนผูท่ีอยูบนความถูกตองและมี
เหตุผล 

     

5.  มีวิสัยทัศนและมองการณไกล 
มองเห็นภาพรวม 

     

6.  มีการส่ือสารท่ีชัดเจน ตรงไปตรงมา      
 
สวนท่ี 2  ปจจัยจูงใจดานระบบคาตอบแทน 

โปรดระบุวาทานเห็นดวยกับประโยค
ตอไปนี้มากนอยเพียงใด 

เห็นดวย
มากท่ีสุด 

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปานกลาง 

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยท่ีสุด

1. คาตอบแทนท่ีไดรับมีความเหมาะสม
กับตําแหนงงานปจจุบัน      

2. สวัสดิการการท่ีไดรับในปจจุบัน 
เพียงพอและเหมาะสม      

3. โบนัส เปนสวนหนึ่งท่ีจูงใจในการ
ทํางานกับองคกรในปจจุบัน       
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โปรดระบุวาทานเห็นดวยกับประโยค
ตอไปนี้มากนอยเพียงใด 

เห็นดวย
มากท่ีสุด 

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปานกลาง 

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยท่ีสุด

4. อัตราการเพ่ิมข้ึนของเงินเดือน มีความ
ยุติธรรมและเหมาะสม      

 
สวนท่ี 3 ปจจัยจูงใจดานการเลือกคนใหเหมาะสมกับงาน 

โปรดระบุวาทานเห็นดวยกับประโยค
ตอไปนี้มากนอยเพียงใด 

เห็นดวย
มากท่ีสุด 

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปานกลาง 

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยท่ีสุด 

1. เพื่อนรวมงาน และหัวหนางานเปน
สวนหนึ่งท่ีทําใหคงอยูกับองคกร      

2. หนาท่ีท่ีปฏิบัติในปจจุบันเหมาะสม
กับงานท่ีไดรับ      

3. มีการหมุนเวียนงานในองคกร และ
แบงงานกนัอยางเหมาะสม      

4. การเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนงในองคกร
ปจจุบันสอดคลองกับการมอบหมายงาน      

 
สวนท่ี 4  ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

โปรดระบุวาทานเห็นดวยกับประโยค
ตอไปนี้มากนอยเพียงใด 

เห็นดวย
มากท่ีสุด 

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปานกลาง 

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยท่ีสุด 

1. สถานท่ี สภาพแวดลอมในท่ีทํางาน
ปจจุบัน มีความเหมาะสม เชน แสงไฟ 
โตะทํางาน อุปกรณเพื่อการทํางาน 
อุณหภูมิของหองทํางานเหมาะสม 
หองน้ํา เปนตน 

     

2. องคกรมีกิจกรรมท่ีเสริมสรางการ
ทํางาน เปนทีม      

3. พนักงานมีสวนชวยแนะนํา ปรับเปล่ียน 
สภาพแวดลอมในการทํางาน      
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โปรดระบุวาทานเห็นดวยกับประโยค
ตอไปนี้มากนอยเพียงใด 

เห็นดวย
มากท่ีสุด 

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปานกลาง 

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยท่ีสุด 

4. คุณภาพชวีติในสถานท่ีทํางานสะดวก 
สบาย สะอาด      

5. สถานท่ีทํางานในปจจุบัน มีความ
ปลอดภัยตอบุคคล และทรัพยสิน เชน  
มีการใชบัตรพนักงานในการเขา-ออก
สํานักงานทุกคร้ัง มีเจาหนาท่ีรักษาความ
ปลอดภัย เปนตน 

     

 
สวนท่ี 5 ทัศนคติตอการคงอยูกับองคกร 

โปรดระบุวาทานเห็นดวยกับประโยค
ตอไปนี้มากนอยเพียงใด 

เห็นดวย
มากท่ีสุด 

เห็นดวย
มาก 

เห็นดวย
ปานกลาง 

เห็นดวย
นอย 

เห็นดวย
นอยท่ีสุด

1. พนักงานมอิีสระในการแสดงความ
คิดเห็น หรือแนะนําในการทาํงาน 

     

2. การประเมินผลการปฏิบัติงานเปน
สวนสําคัญท่ีทํางานคงอยูกับองคกร 

     

3. วิสัยทัศน และกลยุทธของผูบริหารที่
ชัดเจน 

     

4. การเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงท่ียุติธรรม      
5. เพื่อนรวมงานและหัวหนางานมีผลตอ
การคงอยูกับองคกร 

     

 
 
 
 


	01 หน้าปก
	02 บทคัดย่อ
	03 สารบัญ
	บทที่ 1 บทนำ
	บทที่ 2 แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	บทที่ 3 วิธีการดำเนินการวิจัย
	บทที่ 4 ผลการวิจัย
	บทที่ 5 สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ
	บรรณานุกรม
	ภาคผนวก
	ประวัติผู้วิจัย



