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บทคัดย่อ 
 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปร
สํา คัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยมีพนักงานที่ปฏิบัติงานใน
อุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นส่วนยานยนต์ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ 
ประเทศไทย จํานวน 562 คน เป็นกลุ่มตัวอย่าง ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ
การวิจัย ผลการทดสอบความเชื่อมั่นมีค่า Cronbach’s Alpha เท่ากับ 0.82-
0.93 วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ ด้วยวิธีสกัด
องค์ประกอบหลักและการหมุนแกนแบบตั้งฉากด้วยวิธ ีVarimax 
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 ผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรสําคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
พบว่า 1) บรรยากาศองค์การ มี 5 องค์ประกอบ คือ ความชัดเจน การให้
รางวัล นวัตกรรม มาตรฐาน และความรับผิดชอบ 2) ความพึงพอใจในงาน  
มี 2 องค์ประกอบ คือ ความพึงพอใจในงานภายนอก และความพึงพอใจ 
ในงานภายใน 3) คุณภาพชีวิตในการทํางาน มี  5 องค์ประกอบ คือ  
ความเพียงพอและยุติธรรม การทํางานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม การพัฒนา
ศักยภาพของบุคคล การทํางานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน และ
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน และ 4) ความผูกพันต่อองค์การ  
มี 3 องค์ประกอบ คือ ความเชื่อมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ ความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะดํารงความเป็นสมาชิก
ภาพในองค์การ และความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ในการ
ทํางานเพื่อประโยชน์ขององค์การ 
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   ในงาน/ คุณภาพชีวิตในการทํางาน/ ความผูกพันต่อองค์การ  
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ABSTRACT 
 The objective of this research was to analyze the components 
of important factors of human resource management. A total of 
562 employees in the automotive and auto parts industries of 
Amata City industrial estate Thailand was the sample of this study. 
The instrument used to collect the data was the questionnaire. 
The result of Cronbach's alpha reliability coefficient test was 0.82-
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0 . 9 3. The data were analyzed by an Exploratory Factor Analysis 
carried out by using the methodology with principal component 
analysis as well as the orthogonal rotation with Varimax rotation 
method. 
 The findings revealed that the studied important variables 
of human resource management were: 1) Organizational climate 
consisted of 5 components which were clarity, rewards, innovation, 
standards and responsibility; 2) Job satisfaction consisted of 2 
components which were extrinsic satisfaction and intrinsic 
satisfaction; 3) Quality of work life consisted of 5 components 
which were self-sufficiency and justice, social relevance of work 
life, development of human capacities, social integration in work 
organization and growth and security 4) Organizational engagement 
consisted of 3 components which were a strong belief in 
acceptance of the organization’s goals and values, a strong desire 
to maintain membership in the organization and a willingness to 
exert considerable effort on behalf of the benefits of the 
organization. 
 
KEYWORDS: Factor Analysis/ Organizational Climate/  
    Job Satisfaction/ Quality of Work Life/ Organizational  
    Engagement  
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บทนํา 
 อุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นส่วนยานยนต์เป็นหนึง่ในอุตสาหกรรม
หลักที่มีความสําคัญต่อการพัฒนาประเทศ ทั้งในด้านเศรษฐกิจ การจ้างงาน 
การสร้างมูลค่าเพิ่ม การพัฒนาด้านเทคโนโลยียานยนต์ ตลอดจนการพัฒนา
อุตสาหกรรมสนับสนุนอ่ืน ๆ ที่เก่ียวข้องเป็นอย่างมาก โดยประเทศไทยมี
นโยบายการพัฒนาอุตสาหกรรมนีม้าอย่างต่อเนื่องตั้งแต่ปี พ.ศ.2504 (สถาบนั
ยานยนต์ กระทรวงอุตสาหกรรม, 2555) อย่างไรก็ตามสถานการณ์เศรษฐกิจ
ในปัจจุบันองค์การต้องปรับตัวจากสภาวะการแข่งขันที่มีความรุนแรงมากข้ึน 
ทั้งการแข่งขันภายในประเทศ และบริษัทข้ามชาติจากการเปิดการค้าเสรี 
ดังนั้นองค์การจําเป็นต้องหากลยุทธ์ต่าง ๆ มาใช้บริหารงานให้สามารถแข่งขัน
กับคู่แข่งและรักษาองค์การให้คงอยู่ตลอดไป โดยทรัพยากรการบริหารที่
สําคัญประกอบด้วย คน เงิน วัสดุสิ่งของ และวิธีการจัดการ (คณะบริหารธุรกิจ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี, 2557) ทั้งนี้ทรัพยากรที่ถือว่ามี
ความสําคัญอย่างยิ่งคือ “คน” หรือ “ทรัพยากรมนุษย์” เพราะนอกจากจะ
เป็นหนึ่งในปัจจัยการผลิตแล้ว ยังเป็นกลไกสําคัญที่จะทําให้องค์การสามารถ
ขับเคลื่อนไปข้างหน้าได้อย่างมั่นคง อีกทั้งทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากร
เพียงอย่างเดียวที่ใช้แล้วกลับทวีความชํานาญ เชี่ยวชาญ และสร้างแนวคิด
ใหม่ ๆ เกิดข้ึนอยู่ตลอดเวลา จึงไม่เป็นเร่ืองน่าแปลกที่ปัจจุบันเกิดการแย่งตัว
บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถจากองค์การต่าง ๆ อยู่เสมอ (เจษฎา นก
น้อย, 2552) ดังนั้น นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละองค์การจึงมีบทบาทที่
ท้าทายมากข้ึน ในการที่จะทําให้ทุกคนคงอยู่ในองค์การและดําเนินงานไปใน
ทิศทางเดียวกันกับเป้าหมายขององค์การ (นิทัศน์ ศิริโชติรัตน์, 2559) ส่งผล
ให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์กลายเป็นเคร่ืองมือสําคัญในการส่งเสริมให้
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องค์การเกิดความสําเร็จ และกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ึงมีบทบาท
สําคัญในการพัฒนาธํารงรักษา และส่งเสริมให้ทรัพยากรมนุษย์มุ่งมั่นทํางาน
ใ ห้ กั บ อ ง ค์ ก า ร ใ ห้ เ กิ ด ป ร ะ สิ ท ธิ ภ า พ แ ล ะ ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล  ( วิ ชั ย  
โถสุวรรณจินดา, 2556)  
 จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
พบว่า ตัวแปรสําคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลขององค์การ ประกอบด้วย 1) บรรยากาศองค์การ  
มีความสัมพันธ์กับตัวแปรอ่ืน ๆ ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ กล่าวคือ 
บรรยากาศองค์การ ซึ่งบุคลากรมีการรับรู้ทางบวกจะส่งต่อประสิทธิผลของ
องค์การ และทําให้สมาชิกในองค์การมีความมุ่งมั่นในการทํางาน มีแรงจูงใจ 
ความพึงพอใจ และความผูกพันต่อองค์การสูงข้ึน (Putter, 2010, p.14)  
2) ความพึงพอใจในงาน เนื่องจากบุคลากรที่มีความพึงพอใจในงาน จะเกิด
ความกระตือรือร้น มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน สิ่งเหล่านี้จะมีผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางาน และจะนําไปสู่ความสําเร็จของ
องค์การ (สมศักดิ์ ประเสริฐสุข, 2554, หน้า 102) 3) คุณภาพชีวิตในการ
ทํางาน เป็นเร่ืองที่เก่ียวข้องโดยตรงกับบุคลากรในองค์การ และเป็นส่วนหนึ่ง
ในการพัฒนาองค์การและการบริหารทรัพยากรมนุษย์  รวมถึง เป็น
องค์ประกอบสําคัญของคุณภาพชีวิต (ชัชวาลย์  ทัตศิวัช , 2553) และ  
4) ความผูกพันต่อองค์การ เป็นแนวคิดที่นํามาใช้แพร่หลายในการบริหาร
จัดการองค์การ เนื่องจากเป็นตัวชี้ประสิทธิภาพการบริหารงานขององค์การ 
และความสําเร็จขององค์การทําให้เป็นสิ่งที่ผู้บริหารประสงค์ให้เกิดข้ึนใน
องค์การ (พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ, จินดาลักษณ์ วัฒนสินธุ์ และไชยนันท์ 
ปัญญาศิริ, 2552) 
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 จากที่มาและความสําคัญดังกล่าวทําให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษา
องค์ประกอบของตัวแปรสําคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 4 ตัวแปร 
ได้แก่ บรรยากาศองค์การ ความพึงพอใจในงาน คุณภาพชีวิตในการทํางาน 
และความผูกพันต่อองค์การ โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ  
ว่าตัวแปรบ่งชี้ใดควรอยู่ในองค์ประกอบใด (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2556,  
หน้า 43) เพื่อนําองค์ประกอบที่ได้จากการวิจัยนี้ไปเป็นแนวทางสําหรับการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ และพัฒนาองค์การในภาคอุตสาหกรรม
ยานยนต์และชิ้นส่วนยานยนต์ต่อไป 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 เพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบตัวแปรสําคัญในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละชิ้นส่วนยานยนต ์
 
ทฤษฎีและกรอบแนวคิดการวิจัย 
 บร รย า ก าศอ ง ค์ ก า ร  ( Organizational Climate)  ห ม า ย ถึ ง 
สภาพแวดล้อมขององค์การ รับรู้โดยบุคลากรในองค์การทั้งทางตรงและ
ทางอ้อม และมีอิทธิพลต่อการจูงใจ และการปฏิบัติงานในองค์การ (Halpin & 
Croft, 1966 อ้างถึงใน ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2553, หน้า 104) ซึ่งมี
ความสําคัญอย่างยิ่งในการเพิ่มผลผลิตของงานและทําให้พนักงานเกิด 
ความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานด้วยความกระตือรือร้น อีกทั้งมีความตั้งใจ 
ในการปฏิบัติงานให้แก่องค์การ และมีความภักดีต่อองค์การ เพื่อรักษา 
ความเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (อภิพงศ์ โชติรัตน์, 2558, หน้า 15) และ 
Putter (2010) แบ่งองค์ประกอบบรรยากาศองค์การออกเป็น 5 ประการ คือ 
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1) นวัตกรรม 2) ความรับผิดชอบ 3) มาตรฐาน 4) การให้รางวัล และ  
5) ความชัดเจน สําหรับความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) เป็น
ทัศนคติที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้สึกของพนักงานที่มีต่องาน หรือกล่าวอีก 
นัยหนึ่ง ความพึงพอใจในงาน คือระดับความชอบที่มีต่อตัวงานของพนักงาน  
(Spector, 2000, p. 197 อ้างถึงใน กานดา จันทร์เเย้ม, 2556, หน้า 109) 
แนวคิดความพึงพอใจในงานเป็นประเด็นที่สําคัญ เพราะความพึงพอใจในงาน
ของพนักงานจะส่งผลโดยตรงกับประสิทธิภาพการทํางานในองค์การ ซึ่งจะ
เป็นผลดีต่อองค์การในด้านการบริหารจัดการ ลดปัญหาความขัดแย้ง  
การลาออกจากงานของพนักงาน การขาดแคลนบุคลากร และปัญหาอ่ืน ๆ  
(นิ ติพล  ภูตะ โชติ , 2556)  และ  Weiss, Dawis, England and Lofquist 
(1967 cited in Martin, 2007) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของความพึงพอใจ
ในงาน มี  2 องค์ประกอบ คือ 1) ความพึงพอใจในงานภายใน และ  
2) ความพึงพอใจในงานภายนอก 
 สําหรับ คุณภาพชี วิตในการทํางาน  (Quality of Work Life) 
หมายถึง ลักษณะการทํางานที่ตอบสนองความต้องการและความปรารถนา
ของบุคคล เป็นผลสืบเนื่องมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการทํางานใน
องค์การ (Walton, 1975 cited in Ali, 2011) แนวคิดเร่ืองคุณภาพชีวิต 
ในการทํางานมีความสําคัญต่อองค์การ 3 ประการ คือ ผลโดยตรงในการเพิ่ม
ความรู้สึกพึงพอใจในการทํางาน สร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ และลด
อัตราการเปลี่ยนงานของพนักงาน สิ่งเหล่านี้จะส่งผลต่อประสิทธิผลใน
ภาพรวมขององค์การ เช่น ผลกําไร การบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
(Greenberg & Baron, 1995, p. 647 อ้างถึงใน ชัชวาลย์ ทัตศิวัช, 2553, 
หน้า 107) และ Walton (1975 cited in Ali, 2011) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับ
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ลักษณะสําคัญที่ประกอบข้ึนเป็นคุณภาพชีวิตในการทํางาน มี 8 ประการ คือ 
1) ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 2) สภาพแวดล้อมในการทํางานที่
ปลอด ภัยและส่ ง เส ริมสุ ขภาพ 3) การพัฒนา ศักยภาพของ บุ คคล  
4) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 5) การทํางานร่วมกันและ
ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน 6) สิทธิส่วนบุคคลในการทํางาน 7) ความสมดุล
ระหว่างการทํางานและชีวิตส่วนตัว และ 8) การทํางานที่เป็นประโยชน์ต่อ
สังคม  
 ส่วนความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Engagement) 
หมายถึง ความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นของความเป็นอันหนึ่งอันเดียวของสมาชิก 
ในการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การด้วยความเต็มใจ (Steers, 1977 อ้างถึงใน 
พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ เเละคณะ, 2552, หน้า 170) และเป็นปัจจัยที่สําคัญที่
ทําให้องค์การมีความได้เปรียบทางการแข่งขันจากการมีทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ความจงรักภักดีต่องานและองค์การได้อย่างยั่งยืน (พิชิต เทพวรรณ์, 2554) 
เนื่องจากผลการศึกษาบ่งชี้ว่าพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การจะส่งผลต่อ
ผลดําเนินงานขององค์การ เช่น ความพึงพอใจของลูกค้า หรือผลกําไร  
ซึ่ งพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การจะทํางานหนักข้ึน เพิ่มระดับ 
ความพยายามทุ่มเทและมีแนวโน้มลาออกน้อยกว่าพนักงานที่ไม่มีความผูกพัน
ต่อองค์การ (Gallup, 2010 อ้างถึงใน ศรัญยา แสงลิ้มสุวรรณ, สุพจน์  
นาคสวัสดิ์, พูลพงศ์ สุขสว่าง และกาญจนา แสงลิ้มสุวรรณ, 2556, หน้า 79) 
และ Steers (1977 อ้างถึงใน พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ เเละคณะ, 2552, หน้า 
170-171) ไ ด้ กล่ า ว ถึ ง  ลั กษ ณ ะ สํ า คัญของ คว าม ผู กพั นต่ ออง ค์การ 
ประกอบด้วย 3 ประการ คือ 1) ความเชื่อมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์การ 2) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่
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ในการทํางานเพื่อประโยชน์ขององค์การ และ 3) ความต้องการอย่างแรงกล้า
ทีจ่ะดํารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 
 กรอบแนวคิดในการวิจัย  
 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ ประกอบด้วย 4 ตัวแปร ซึ่งใช้แนวคิด
ทฤษฎีในการกําหนดกรอบแนวคิด ดังนี้ 1) บรรยากาศองค์การ แนวคิดของ 
Putter (2010) 2) ความพึงพอใจในงาน แนวคิดของ Weiss et al. (1967 
cited in Martin, 2007) 3) คุณภาพชีวิตในการทํางาน แนวคิดของ Walton 
(1975 cited in Ali, 2011) และ 4) ความผูกพันต่อองค์การจากแนวคิด
ทฤษฎีของ Steers (1977 อ้างถึงใน พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ เเละคณะ, 2552) 
 
วิธดีําเนินการวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในสถานประกอบการยานยนต์
และชิ้นส่วนยานยนต์ ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ ประเทศไทย จํานวน 289 
แห่ง ได้แก่ นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี จํานวน 216 แห่ง และ
นิคมอุตสาหกรรมอมตะชิตี้ จังหวัดระยอง จํานวน 73 แห่ง (Amata Group, 
2017) กําหนดขนาดตัวอย่างที่เหมาะสมในระดับดีมากตามข้อเสนอของ 
Comrey and Lee (1992 cited in Pearson & Mundform, 2010, p.359) 
ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 500 คน โดยผู้วิจัยได้เพิ่มขนาดตัวอย่างเป็น 620 คน 
เพื่อป้องกันความผิดพลาดในการเก็บรวบรวมข้อมูล และสุ่มตัวอย่างด้วย
วิธกีารสุ่มแบบ 2 ข้ันตอน (Two Stage Sampling) ข้ันตอนที่ 1 สุ่มอย่างง่าย 
โดยการจับสลากสถานประกอบการจํานวน 20 แห่ง จากนิคมอุตสาหกรรม
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อมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี 15 แห่ง และนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ จังหวัด
ระยอง 5 แห่ง ข้ันตอนที่ 2 สุ่มแบบชัน้ภูมิโดยใช้สัดส่วนที่ไม่เท่ากัน 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
 แบบสอบถามที่ใช้เป็นเคร่ืองมือการวิจัยแบ่งออกเป็น 5 ตอน 
ประกอบด้วย ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม มีข้อคําถาม 6 ข้อ เป็นแบบสอบถามปลายปิด ประกอบด้วย 
เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด ตําแหน่งงาน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน และ
นิคมอุตสาหกรรมที่ปฏิบัติงาน ตอนที่ 2 แบบวัดบรรยากาศองค์การ โดยปรับ
ใช้แบบวัดของ Putter (2010) เป็นข้อคําถามเชิงบวกทั้ งหมด 23 ข้อ  
ตอนที่ 3 แบบวัดความพึงพอใจในงาน โดยปรับใช้แบบวัด Minnesota 
Satisfaction Questionnaire (MSQ) ของ Weiss et al., (1967 อ้างถึงใน 
พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ และคณะ, 2552) เป็นข้อคําถามเชิงบวกทั้งหมด  
20 ข้อ ตอนที่ 4 แบบวัดคุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยปรับใช้แบบวัดของ 
Timossi, Pedroso, Francisco and Pilatti (2008) ประกอบด้วยข้อคําถาม
เชิงบวกและเชิงลบทั้งหมด 32 ข้อ และตอนที่ 5 แบบวัดความผูกพันต่อ
องค์การ โดยปรับใช้แบบวัดของ Mowday, Steers and Porter (1982  
อ้างถึงใน พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ และคณะ, 2552) ประกอบด้วยข้อคําถาม
เชิงบวกและเชิงลบทั้งหมด 14 ข้อ ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้พิจารณาปรับระดับมาตรวัด
แบบสอบถามจากต้นฉบับของ Mowday, Steers and Porter (1979; 1982) 
จาก 7 ระดับ เป็น 5 ระดับ เพื่อให้ง่ายต่อผู้ตอบแบบสอบถามในการตัดสินใจ
เลือกตอบ สําหรับแบบสอบถามตอนที่ 2-5 เป็นแบบสอบถามลักษณะ 
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยมีระดับคะแนนตั้งแต่  
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1-5 และเป็นมาตรวัดประเภทอันตรภาคชั้น ( Interval Scale) (กัลยา  
วานิชย์บัญชา, 2556, หน้า 225) 
 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวิจัย ใช้การตรวจสอบความตรง
เชิงเนื้อหา โดยผู้เชี่ยวชาญ 4 ท่าน ได้ค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.50-1.00 และ 
นําแบบสอบถามไปทดลองใช้กับพนักงานที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จํานวน 30 คน 
ผลการทดสอบค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรบรรยากาศองค์การ คุณภาพชีวิต 
ในการทํางาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ มีค่า 
Cronbach’ s Alpha เ ท่ า กั บ  0.93, 0.91, 0.90 แ ล ะ  0.82 ต า ม ลํ า ดั บ  
แสดงว่าเคร่ืองมือในการวิจัยมีคุณภาพตามเกณฑ์ที่กําหนดจึงสามารถนําไป
เก็บข้อมูลจริงได ้(Griethuijsen et al., 2014 cited in Taber, 2016) 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 ผู้ วิจัยทําหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลจากวิทยาลัย 
การบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยบูรพา เสนอไปยังผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
ของสถานประกอบการที่เป็นกลุ่มตัวอย่างเพื่อขอความร่วมมือ และดําเนินการ
จัดส่งแบบสอบถามจํานวน 620 ฉบับ ได้รับแบบสอบถามที่สมบูรณ์กลับคืน
ทั้งสิ้น 562 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 90.65 ซึ่งขนาดตัวอย่างดังกล่าวยังคงถือว่ามี
ความเหมาะสมในระดบัดีมาก 
 การพิทักษ์สิทธิ์ผู้เข้าร่วมการวิจัย 
 ผู้วิจัยขอรับการพิจารณาจริยธรรมการวิจัย จากคณะกรรมการ
พิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ของวิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ โดยได้รับ
เอกสารรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์เลขที่ 79-2561 วันที่ให้การรับรอง 
17 พฤษภาคม พ.ศ.2561 สําหรับการพิทักษ์สิทธิ์ของผู้เข้าร่วมการวิจัย คือ 
การที่ผู้เข้าร่วมมีสิทธิ์ที่จะตอบรับหรือปฏิเสธในการเข้าร่วมการวิจัยและเมื่อ
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เ ข้า ร่วมการวิจัยแล้วสามารถยุติการเ ข้า ร่วมวิจัยในช่วงใดก็ได้ โดย 
ไม่จําเป็นต้องแจ้งเหตุผลต่อผู้วิจัย ทั้งนี้จะไม่มีผลกระทบใด ๆ และข้อมูลที่ได้
จะถูกเก็บไว้เป็นความลับและจะนําเสนอในภาพรวมเท่านั้น  
 การวิเคราะห์ข้อมูล  
 การวิ เคราะ ห์ ข้อมู ลพื้ น ฐานใช้ส ถิติพรรณนา (Descriptive 
Statistics) และการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ (Exploratory Factor 
Analysis:  EFA)  ใ ช้ วิ ธี ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์ อ ง ค์ ป ร ะ ก อ บ ห ลั ก  ( Principal 
Component Analysis: PCA) โดยการหมุนแกนแบบตั้งฉาก (Orthogonal 
Rotation) ด้วยวิธี Varimax เพื่อจัดกลุ่มตัวแปรว่าตัวแปรบ่งชี้ใดควรอยู่ใน
องค์ประกอบใด (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2556, หน้า 43) ซึ่งข้ันตอนในการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ มีดังนี้  1) การตรวจสอบว่าตัวแปร 
มีความสัมพันธ์กันหรือไม่ 2) การสกัดปัจจัย 3) การพิจารณาจํานวนปัจจัย  
4) การจัดตัวแปรให้กับปัจจัย 5) การหมุนแกนปัจจัย และ 6) การตั้งชื่อ
องค์ประกอบที่วิเคราะห์ได้ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2556) มเีกณฑ์การพิจารณา
ดังตารางที่ 1  
 
ตารางที่ 1  เกณฑ์พิจารณาองค์ประกอบของตัวแปร 
 

ค่าสถิติ เกณฑ์พิจารณา 
1. ค่า KMO (Kaiser- 
    Meyer-Olkin  
    Measure of  
    Sampling Adequacy) 

ค่า KMO มีค่า 0.80 ข้ึนไป หมายถึง เหมาะสมดี
มาก (กริช แรงสูงเนิน, 2554; Hair & Others, 
1998, p.99 อ้างถึงใน ยุทธ ไกยวรรณ,์ 2556)   
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ตารางที่ 1  (ต่อ) 
 

ค่าสถิติ เกณฑ์พิจารณา 
2. ค่า p-value ของ  
    Bartlett's Testof  
    Sphericity 

มี นัยสําคัญทางสถิติ  (p-value < 0.05) (กริช  
แรงสูงเนิน, 2554; ยุทธ ไกยวรรณ,์ 2556)  

3. ค่าความร่วมกัน  
    (Communality) 

ค่าอยู่ระหว่าง 0-1 (กริช แรงสูงเนิน, 2554; ยุทธ 
ไกยวรรณ,์ 2556)  

4. ค่าสัมประสิทธ์ิ 
    สหสัมพันธ์  
    (Correlation  
    Coefficient; R)  

ค่าความสัมพันธ์จะต้องไม่น้อยกว่า ±3 (กัลยา  
วานิชย์บัญชา, 2556; ยุทธ ไกยวรรณ,์ 2556) 

5. ค่าไอเกน (Eigen  
    Value) 

ค่าไอเกน มากกว่า 1 (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2556; 
ยุทธ ไกยวรรณ,์ 2556) 

6. ค่าสะสมของร้อยละ  
    (Cumulative %)  

ค่าความแปรปรวนสะสมขององค์ประกอบท่ีสกัด
ได้ทุกตัวรวมกันจะต้องไม่ต่ํากว่าร้อยละ 60 (ยุทธ 
ไกยวรรณ,์ 2556) 

7. ค่านํ้าหนักองค์ประกอบ  
    (Factor Loading) 

ค่านํ้าหนักองค์ประกอบตั้งแต่ 0.60 ข้ึนไป และแต่
ละองค์ประกอบต้องมีตัวบ่งช้ีอย่างน้อย 3 ตัวแปร 
(Costello & Osborne, 2005)  
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ผลการศึกษา 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป 
 ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 562 คน พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
(ร้อยละ 63.52) มีอายุระหว่าง 25-29 ปี มากที่สุด (ร้อยละ 36.83) มากกว่า
คร่ึงมีการศึกษาระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 55.87) และส่วนใหญม่ีตําแหน่งงาน
ระดับปฏิบัติการ (ร้อยละ 75.09) มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยู่ระหว่าง  
1-3 ปี มากที่สุด (ร้อยละ 34.52) และปฏิบัติงานในนิคมอุตสาหกรรมอมตะ
ซิตี ้จังหวัดชลบุรี (ร้อยละ 76.16) 
 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบ 
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสํารวจ เพื่อระบุองค์ประกอบของ
ตัวแปร มีดังนี ้ 
 การทดสอบข้อตกลงเบื้องต้นก่อนการวิเคราะห์องค์ประกอบ  
โดยการตรวจสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรว่ามีความสัมพันธ์อย่างเพียงพอต่อ
การวิเคราะห์องค์ประกอบหรือไม ่มี 2 ข้ันตอน คือ 1) ทดสอบสมมติฐานทาง
สถิติเมทริกซ์สหสัมพันธ์ โดยใช้สถิติ Bartlett's Test of Sphericity และ  
2) วิเคราะห์ดัชนีเปรียบเทียบขนาดของค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่สังเกตได้
และขนาดของสหสัมพันธ์พาร์เชียลระหว่างตัวแปรแต่ละคู่โดยใช้สถิติ KMO 
ผลการทดสอบพบว่า ตัวแปรทั้ง 4 ตัวแปร มีค่า KMO ระหว่าง 0.89-0.93  
ซึ่งเป็นเกณฑ์ที่อยู่ในระดับดีมากที่จะวิเคราะห์องค์ประกอบ (กริช แรงสูงเนิน, 
2554; Hair & Others, 1998, p.99 อ้างถึงใน ยุทธ ไกยวรรณ์, 2556) และ
ผลการทดสอบด้วย Bartlett's Test พบว่ามี ค่า p < 0.05 แสดงให้เห็นว่า 
ตัวแปรที่นํามาศึกษามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังแสดงใน
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ตารางที่ 2 ดังนั้น เมตริกซ์สหสัมพันธ์จึงมีความเหมาะสมที่จะวิเคราะห์โดยใช้
เทคนิคการวิเคราะห์องค์ประกอบหลัก ในลําดับต่อไป 
 
ตารางที่ 2  ค่า KMO and Bartlett’s Test ของตัวแปร 
 

ตัวแปร KMO 
Bartlett's Test of Sphericity 

Approx. Chi-Square df Sig. 

1. บรรยากาศองค์การ 0.93 7726.34 210 0.00 
2. ความพึงพอใจในงาน 0.91 3457.20 66 0.00 
3. คุณภาพชีวิตในการ 
    ทํางาน 

0.92 7922.19 190 0.00 

4. ความผูกพันต่อ 
    องค์การ 

0.89 5110.25 66 0.00 

 
 ผลการหมุนแกนหลังการสกัดองค์ประกอบด้วยวิธี Varimax ที่มี
ข้อตกลงเบื้องต้น คือ ค่าไอเกนมากกว่า 1 และคัดเลือกค่าน้ํ าหนัก
องค์ประกอบ (Factor Loading) ตั้งแต ่0.60 ข้ึนไป และประกอบด้วยตัวแปร
ตั้งแต่ 3 ตัวแปรข้ึนไป ดังแสดงในตารางที ่3 
 เมื่ อพิจารณาอง ค์ประกอบที่ มี ค่ า ไอเกนมากกว่ า  1  พบว่า 
องค์ประกอบของตัวแปรสําคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยเรียงลําดับ
ตามค่าไอเกนจากมากไปน้อย มีดังนี ้(ตารางที่ 3 และ 4) บรรยากาศองค์การ 
ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ 1) ความชัดเจน 2) การให้รางวัล  
3) นวัตกรรม 4) มาตรฐาน และ 5) ความรับผิดชอบ มีค่าไอเกนระหว่าง 
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1.00-9.74 และมีค่าความแปรปรวนสะสมร้อยละ 71.44 ความพึงพอใจ 
ในงาน ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ คือ 1) ความพึงพอใจในงานภายนอก 
และ 2) ความพึงพอใจในงานภายใน มีค่าไอเกนระหว่าง 1.45-5.90 และมีค่า
ความแปรปรวนสะสมร้อยละ 61.31 คุณภาพชี วิตในการทํางาน 
ประกอบด้วย 5 อง ค์ประกอบ คือ 1 )  ความเพียงพอและยุติธรรม  
2) การทํางานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 3) การพัฒนาศักยภาพของบุคคล  
4) การทํางานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน และ 5) ความก้าวหน้า
และความมั่ นคง ในงาน  มี ค่ า ไอ เกนระหว่ า ง  1 .09-9.19 และมี ค่ า 
ความแปรปรวนสะสมร้อยละ 74.82 ความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย 
3 องค์ประกอบ คือ 1) ความเชื่อมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ 2) ความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะดํารงความเป็น
สมาชิกภาพในองค์การ และ 3) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่าง
เต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชน์ขององค์การ มีค่าไอเกนระหว่าง 1.04-5.40 
และมีค่าความแปรปรวนสะสมร้อยละ 79.17 
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ตารางที่ 4  ค่าน้ําหนักองค์ประกอบเมื่อหมุนแกนองค์ประกอบ 
 

ตัวชี้วดั ตัวบ่งชี ้
นํ้าหนัก

องค์ประกอบ 

บรรยากาศองค์การ 
1. ความชัดเจน 1.1 เชื่อว่างานที่ทําอยู่ทุกวันเป็นส่วนหนึ่งใน 

     เป้าหมายขององค์การ 
0.85 

1.2 เชื่อว่างานที่ทําอยู่ทุกวันเป็นส่วนหนึ่งใน 
     เป้าหมายของแผนก 

0.84 

1.3 เข้าใจความสัมพันธ์ระหวา่งงานที่ปฏิบัติกับ 
     เป้าหมายของแผนก 

0.83 

1.4 เข้าใจความสัมพันธ์ระหวา่งงานที่ปฏิบัติกับ 
     เป้าหมายขององค์การ 

0.80 

1.5 แผนกมีวัตถุประสงค์การทํางานที่ชัดเจน 0.67 
1.6 องค์การมีเป้าหมายและกลยุทธ์ทางธุรกิจที ่
     ชัดเจน 

0.62 

1.7 ลักษณะงานในอาชีพมีความชัดเจน 0.60 
2. การให้รางวัล 2.1 หากมผีลการปฏิบัติงานทีดี่ขึ้นจะได้รับ 

     ค่าตอบแทนเพิ่มขึ้น 
0.82 

2.2 การได้รับคํายกยอ่ง ชมเชย เมื่อปฏบิัติงานดี 0.78 
2.3 หากมีผลการปฏิบัติงานทีดี่ขึ้นจะมีโอกาส 
     กา้วหน้าในอาชพี 

0.75 

2.4 เชื่อว่าได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม  
     เมื่อเปรียบเทยีบกับงานที่ทํา 

0.67 

3. นวัตกรรม 3.1 การได้รับการสนับสนุนใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค์  
     หรือวิธกีารใหม่ ๆ ในการทํางานใหดี้ขึ้น 

0.76 

3.2 การกล้าที่จะเสนอแนวคิด หรือวธิีการใหม ่ๆ  
     มาใช้ในการทํางาน 

0.75 
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ตารางที่ 4  (ต่อ) 
 

ตัวชี้วดั ตัวบ่งชี ้
นํ้าหนัก

องค์ประกอบ 

 3.3 การได้รับการสนับสนุนให้เรียนรู้จาก 
     เพื่อนร่วมงาน หรือแผนกอื่น ๆ 

0.72 

3.4 การมีโอกาสได้เรียนรู้ทักษะ และพฒันา 
     ความสามารถใหม ่ๆ ในการทํางาน 

0.68 

4. มาตรฐาน 4.1 องค์การมีการตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงทาง 
     ธุรกิจอย่างมีประสิทธผิล 

0.77 

4.2 องค์การมีการเปรียบเทียบผลการดําเนินงานกับ 
     องค์การอื่น เพื่อให้เกิดการทํางานทีดี่ขึ้น 

0.74 

4.3 องค์การให้ความสําคัญกับการตอบสนอง 
     ความต้องการของลูกค้าทั้งภายในและภายนอก 
     องค์การ 

0.69 

5. ความรับผิดชอบ 5.1 การมีข้อมูลสารสนเทศที่เพียงพอทาํให้สามารถ 
     ทํางานที่รับผิดชอบให้มีประสิทธิผล 

0.76 

 5.2 การมีทรัพยากรที่เพียงพอในการทํางานที ่
     รับผิดชอบให้มีประสิทธิผล  

0.73 

 5.3 การมีอํานาจหน้าที่เพยีงพอในการทาํงานที ่
     รับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิผล 

0.66 
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ตารางที่ 4 (ต่อ) 
 

ตัวชี้วดั ตัวบ่งชี ้
นํ้าหนัก

องค์ประกอบ 

ความพึงพอใจในงาน 
1. ความพึงพอใจ 
    ในงาน 
    ภายนอก  

1.1 การได้รับการยกย่อง เมื่อปฏิบัติงานดี 0.82 
1.2 การมีโอกาสก้าวหนา้ในการทํางาน 0.77 
1.3 การได้รับความสําเร็จจากการทาํงาน 0.76 
1.4 พอใจสภาพแวดล้อมการทํางานในองค์การ 0.75 
1.5 การมอีิสระในการคิดและตัดสินใจในการทํางาน 0.74 
1.6 พอใจกับค่าจา้งและปริมาณงานที่ทํา 0.72 
1.7 การมีโอกาสที่จะได้ทํางานตามวิธขีองตนเอง 0.69 
1.8 เพื่อนร่วมงานอยู่และทํางานร่วมกันเป็นอย่างดี 0.69 

2. ความพึงพอใจ 
    ในงานภายใน 

2.1 งานที่ทําอยู่ทําให้มีโอกาสทํางานด้วยตนเอง 0.80 
2.2 งานที่ทําอยู่ทําให้ไม่สามารถอยู่เฉยได้ 0.79 
2.3 งานที่ทําอยู่ทําให้มีโอกาสทํางานที่แตกต่างกันไป 
     ตามชว่งเวลา 0.77 
2.4 งานที่ทําอยู่ทําให้มีโอกาสที่จะได้ทําอะไรให้กับ 
     บุคคลอื่น ๆ ในที่ทํางาน  0.63 

คุณภาพชีวติในการทาํงาน 
1. ความเพียงพอ 
    และยุติธรรม 

1.1 การได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกบัภาระงาน 
     ที่รับผิดชอบ  

0.84 

1.2 การได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรม เมื่อเปรียบเทียบ 
     กบัผู้ร่วมงานที่มีลักษณะงานคล้ายกนั 

0.83 

1.3 ภาระงานหรือปริมาณงานที่รับผิดชอบ 
     มีความเหมาะสม 

0.71 

1.4 การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอต่อการครองชีพ 
     ในปัจจุบัน 

0.69 
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ตารางที่ 4 (ต่อ) 
 

ตัวชี้วดั ตัวบ่งชี ้
นํ้าหนัก

องค์ประกอบ 

 1.5 จํานวนชั่วโมงการทํางานมีความเหมาะสม 0.66 
2. การทํางานที ่
    เป็นประโยชน ์
    ต่อสังคม  

2.1 องค์การให้ความร่วมมือกับชุมชนในการทํากจิกรรม 
     ที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

0.85 

2.2 องค์การมีภาพลักษณ์ท่ีดีและได้รับการยอมรับจาก 
     สังคม 

0.83 

2.3 องค์การมีการส่งมอบบริการและผลิตภัณฑ์ท่ีดีต่อ 
     สังคม 

0.82 

2.4 รู้สึกภูมิใจที่ได้ทํางานในองค์การนี้ท่ีมีส่วนร่วมใน 
     กจิกรรมเพื่อสังคม 

0.75 

3. การพัฒนา 
    ศักยภาพ 
    ของบุคคล  

3.1 การมีโอกาสได้รับมอบหมายงานในความรับผิดชอบ 
     ที่สูงขึ้น 

0.76 

3.2 การมีโอกาสได้รับมอบหมายงานที่ต้องใช้ทักษะและ 
     ความสามารถหลายด้าน 

0.75 

3.3 การรับรู้ผลการปฏิบัติงานของตนเอง เพื่อปรับปรุง 
     การทํางานให้ดีขึ้น 

0.72 

3.4 รู้สึกว่างานที่ทําอยู่มีความสําคัญต่อองค์การ 0.70 
4. การทํางาน 
    ร่วมกันและ 
    ความสัมพันธ ์
    กับบุคคลอื่น 

4.1 เพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน 0.83 
4.2 เพื่อนร่วมงานมีความมุ่งมั่นในการทาํงานร่วมกัน 0.82 
4.3 ผู้ร่วมงานให้การยอมรับในความคิดเห็นและ 
     ข้อเสนอแนะ 

0.80 

4.4 สถานที่ทํางานไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวกในการ 
     ทํางาน 

0.64 
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ตัวชี้วดั ตัวบ่งชี ้
นํ้าหนัก

องค์ประกอบ 

5. ความก้าวหนา้ 
    และความมั่นคง 
    ในงาน 

5.1 การได้รับการสนับสนุนในการเข้าฝึกอบรม  
     เพื่อเพิ่มความรู้ และทักษะในการทาํงาน 

0.80 

5.2 การได้รับการสนับสนุนให้มีการพัฒนาความรู้  
     ความสามารถในงาน  

0.79 

5.3 องค์การส่งเสริมให้มีความก้าวหนา้ในหน้าที ่
     การงาน 

0.72 

ความผูกพันต่อองค์การ 
1. ความเชื่อมั่น 
    อยา่งสูงในการ 
    ยอมรับ 
    เป้าหมายและ 
    ค่านิยมของ 
    องค์การ 

1.1 มักจะบอกกล่าวส่ิงดีขององค์การนีก้ับเพื่อน ๆ วา่ 
     เป็นองค์การทีย่ิ่งใหญท่ี่น่าทํางาน 

0.87 

1.2 รู้สึกภูมิใจที่จะบอกคนอื่น ๆ วา่เป็นส่วนหนึ่งของ 
     องค์การนี ้ 

0.84 

1.3 เชื่อว่าค่านิยมของตนเองและค่านิยมขององค์การนี้  
     มีความคล้ายคลึงกัน  

0.83 

1.4 มีความยินดีเป็นอยา่งยิ่งที่เลือกทํางานที่องค์การนี ้ 
     แทนทีจ่ะทํางานในองค์การอื่น ๆ  

0.82 

1.5 นี่คือองค์การที่ดีท่ีสุดในการทํางาน 0.70 
2. ความต้องการ 
    อยา่งแรงกล้า 
    ที่จะดํารง 
    ความเป็น 
    สมาชิกภาพ 
    ในองค์การ 

2.1 การตัดสินใจทํางานที่องค์การนี้ ถอืเป็น 
     ความผิดพลาด* 

0.92 

2.2 คงจะไม่ได้ประโยชน์มากนัก ถ้ายังจะทํางานต่อไป 
     กบัองค์การนี้* 

0.92 

2.3 ถ้ามีการเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นแม้วา่จะเป็นเร่ือง 
     เล็กน้อย จะลาออกจากงาน* 

0.92 

2.4 รู้สึกจงรักภักดีต่อองค์การนี้น้อยมาก*  0.85 
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องค์ประกอบ 

3. ความเต็มใจที่จะ 
    ทุ่มเท 
    ความพยายาม 
    อยา่งเต็มที ่
    ในการทํางาน 
    เพื่อประโยชน ์
    ขององค์การ 

3.1 มีความเต็มใจทุ่มเทให้กับงานมากกว่าที่คาดหวัง 0.88 
3.2 มีความพร้อมในการปฏิบัติงานทุก ๆ งานที่ได้รับ 
     มอบหมาย เพื่อให้ได้ทํางานอยูก่ับองค์การนี้  

0.84 

3.3 องค์การนี้สร้างแรงบันดาลใจให้นําศักยภาพสูงสุด 
     มาใช้ในการปฏิบัติงานอยา่งเต็มที ่

0.72 

หมายเหต ุ* ข้อคําถามเชิงลบ 
 
อภิปรายผล 
 การวิเคราะห์องค์ประกอบตัวแปรสําคัญในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์สามารถอภิปรายผลไดด้ังนี ้
 บรรยากาศองค์การ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ ความชัดเจน 
การให้รางวัล นวัตกรรม มาตรฐาน และความรับผิดชอบ สอดคล้องกับ
แนวคิดของ Putter (2010) ดังนี้ 1) ความชัดเจน มี 7 ตัวบ่งชี ้เป็นลักษณะที่
พนักงานรับรู้ว่าตนเองถูกคาดหวังในเร่ืองงานอย่างไรบ้าง และเข้าใจว่างานที่
ปฏิบัตินั้นเก่ียวข้องกับวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ 2) การให้
รางวัล มี 4 ตัวบ่งชี้ กล่าวคือ พนักงานรับรู้ว่าจะได้รับการยอมรับและได้รับ
รางวัลเมื่อปฏิบัติงานดี และการสนับสนุนเช่นนั้นจะเก่ียวข้องโดยตรงกับระดบั
ผลการปฏิบัติงาน 3) นวัตกรรม มี 4 ตัวบ่งชี้ กล่าวคือ พนักงานรับรู้ว่า
องค์การมีการส่งเสริมให้เกิดการเปลี่ยนแปลง และสนับสนุนให้เกิดแนวคิด
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สร้างสรรค์ใหม่ ๆ รวมทั้งกล้ายอมรับความเสี่ยงในการทํางานที่ท้าทายมากข้ึน 
โดยที่พนักงานยังไม่มีประสบการณ์ 4) มาตรฐาน มี 3 ตัวบ่งชี้ กล่าวคือ 
พนักงานรับรู้ว่าองค์การส่งเสริมให้มีการปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีข้ึน และ
รู้สึกว่าเป็นความท้าทายและสามารถทําให้บรรลุเป้าหมายของตนเองและ
องค์การ และ 5) ความรับผิดชอบ ม ี3 ตัวบ่งชี ้กล่าวคือ พนักงานรับรู้ว่าไดรั้บ
มอบหมายและมีอํานาจในการปฏิบัติงานที่สามารถดําเนินการได ้โดยไม่ต้องมี
การตรวจสอบจากหัวหน้างาน 
 ความพึงพอใจในงาน  ประกอบด้วย  2 อง ค์ประกอบ คือ  
ความพึงพอใจในงานภายนอก และความพึงพอใจในงานภายใน สอดคล้องกับ
แนวคิดของ Weiss et al., (1967 cited in Martin, 2007) เมื่อพิจารณา
องค์ประกอบของตัวแปร  พบว่า  1) ความพึงพอใจในงานภายนอก  
มี 8 ตัวบ่งชี้ ผลการวิจัยนี้แตกต่างจากแนวคิดของ Weiss et al., (1967 
cited in Martin, 2007) ที่ ก ล่ า ว ว่ า  ค ว า ม พึ ง พ อ ใ จ ใ น ง า น ภา ย น อก 
ประกอบด้วย ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ความสามารถของหัวหน้างาน 
นโยบายและแนวทางการปฏิบัติขององค์การ ค่าตอบแทน ความก้าวหน้า 
ในงาน และการยอมรับจากหัวหน้างาน ทั้งนี้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบ
พบว่า ตัวแปรการได้รับความสําเร็จในงาน ความรับผิดชอบ และความคิด
สร้างสรรค์ สามารถอยู่ในองค์ประกอบนี้ได้ เนื่องจากเป็นสิ่งที่ได้รับการ
สนับสนุนจากองค์การ หรือหัวหน้างานที่ทําให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางาน ทั้งนี้ผู้วิจัยยังคงใช้ชื่อองค์ประกอบนี้ว่า “ความพึงพอใจในงาน
ภายนอก” (สภาพแวดล้อม) ซึ่งชื่อองค์ประกอบนี้ยังครอบคลุมความหมาย 
ทุกตัวแปรที่อยู่ ในองค์ประกอบเดียวกัน (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2556,  
หน้า 57) และ 2) ความพึงพอใจในงานภายใน (ตัวบุคคล) มี 4 ตัวบ่งชี้ 
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สอดคล้อง กับแนวคิดของ Weiss et al., (1967 cited in Martin, 2007)  
ที่กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานภายใน เป็นระดับความรู้สึกพอใจของ
พนักงานที่มีต่องานที่ปฏิบัติ ได้แก่ ความเป็นอิสระ ความกระตือรือร้น  
ความหลากหลายในการทํางาน และการให้บริการทางสังคม 
 คุณภาพชีวิตในการทํางาน ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ  
1) ความเพียงพอและยุติธรรม 2) การทํางานที่ เป็นประโยชน์ต่อสังคม  
3) การพัฒนาศักยภาพของบุคคล 4) การทํางานร่วมกันและความสัมพันธ์กับ
บุคคลอ่ืน และ 5) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ผลการวิจัยนี ้
ไม่สอดคล้องกับแนวคิดของ Walton (1975 cited in Ali, 2011) ที่กล่าวว่า 
ลักษณะสําคัญที่ประกอบข้ึนเป็นคุณภาพชีวิตในการทํางาน ประกอบด้วย  
8 ประการ ทั้งนี้ด้วยเหตุผลว่ามีบางตัวแปรที่มีค่าน้ําหนักองค์ประกอบ 
ไม่เป็นไปตามเกณฑ์ที่กําหนด และมีบางองค์ประกอบมีจํานวนตัวแปร 
น้อยกว่า 3 ตัวแปร จึงไม่สามารถจัดตัวแปรเข้าองค์ประกอบใดได้ โดยพบว่า 
3 องค์ประกอบที่ ถูกตัดออกจากตัวแปรคุณภาพชีวิตในการทํางาน คือ  
1) สภาพแวดล้อมในการทํางานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 2) สิทธ ิ
ส่วนบุคคลในการทํางาน และ 3) ความสมดุลระหว่างการทํางานและ 
ชีวิตส่วนตัว สอดคล้องกับผลวิจัยของ Daud (2010) ที่ได้ศึกษาองค์ประกอบ
ของคุณภาพชีวิตในการทํางานตามแนวคิดของ Walton พบว่า องค์ประกอบ
ทั้ง 3 ไม่ใช่องค์ประกอบสําคัญของคุณภาพชีวิตในการทํางาน อย่างไรก็ตาม 
เมื่อพิจารณาองค์ประกอบของตัวแปร พบว่า 1) ความเพียงพอและยุติธรรม  
มี 5 ตัวบ่งชี้ ผลการวิจัยนี้แตกต่างจากแนวคิดของ Walton (1975 cited in 
Ali, 2011) ที่กล่าวว่า ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง การที่
พนักงานได้รับค่าตอบแทน และผลประโยชน์อ่ืน ๆ อย่างเพียงพอต่อการ
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ดํารงชีวิตตามมาตรฐานโดยทั่วไป และต้องมคีวามเป็นธรรม เมื่อเปรียบเทียบ
กับผู้ร่วมงานที่มีลักษณะงานคล้ายกัน เนื่องจากพบว่า ตัวแปรภาระงาน 
ปริมาณงานที่รับผิดชอบ และจํานวนชั่วโมงการทํางานมีความเหมาะสม 
สามารถอยู่ในองค์ประกอบนี้ได้ จึงเรียกองค์ประกอบนี้ว่า “ความเพียงพอ
และยุติธรรม” ผู้วิจัยพิจารณาตั้งชื่อองค์ประกอบด้วยความหมายที่ครอบคลุม 
ทุกตัวแปรที่อยู่ ในองค์ประกอบเดียวกัน (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2556,  
หน้า 57) สําหรับองค์ประกอบที่ 2-5 สอดคล้องกับแนวคิดของ Walton 
(1975 cited in Ali, 2011) ดังนี้  2) การทํางานที่ เป็นประโยชน์ต่อสังคม  
มี 4 ตัวบ่งชี้ ซึ่งเป็นเร่ืองสําคัญที่พนักงานจะต้องรู้สึกและยอมรับว่าองค์การ 
ที่ตนปฏิบัติงานอยู่นั้น มีความรับผิดชอบต่อสังคม รวมทั้งองค์การของตน 
ได้ทําประโยชน์ให้กับสังคม ซึ่งเป็นการเพิ่มคุณค่าความสําคัญของอาชีพและ
เกิดความรู้สึกภูมิใจในองค์การของตนเอง 3) การพัฒนาศักยภาพของบุคคล  
มี 4 ตัวบ่งชี้ กล่าวคือ งานที่ปฏิบัตินั้นจะต้องเปิดโอกาสให้พนักงานไดพ้ัฒนา
ทักษะ และความสามารถในการทํางานอย่างแท้จริง รวมถึงการมีโอกาส 
ได้ทํางานที่ตนยอมรับว่าสําคัญและมีความหมาย 4) การทํางานร่วมกันและ
ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน มี 4 ตัวบ่งชี้ กล่าวคือ เป็นลักษณะงานที่ช่วยให้
พนักงานได้มีโอกาสสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน ๆ และเป็นที่ยอมรับของ
ผู้ร่วมงาน รวมถึงโอกาสที่เท่าเทียมกันที่ตั้งอยู่บนพื้นฐานของระบบคุณธรรม 
และ 5) ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน มี  3 ตัวบ่งชี้  กล่าวคือ  
เป็นลักษณะงานทีช่่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ และส่งเสริมให้พนักงานมี
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในอาชีพ 
 ความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ  
1) ความเชื่อมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  
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2) ความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะดํารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ 
และ 3) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ในการทํางานเพื่อ
ประโยชน์ขององค์การ สอดคล้องกับแนวคิดของ Steers (1977 อ้างถึงใน 
พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ เเละคณะ, 2552) ดังนี้ 1) ความเชื่อม่ันอย่างสูงในการ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มี 5 ตัวบ่งชี้ กล่าวคือ เป็นลักษณะ
ที่พนักงานยอมรับแนวทางการปฏิบัติงาน เพื่อให้สําเร็จตามเป้าหมาย และ
ค่านิยมของตนสอดคล้องกับค่านิยมขององค์การ 2) ความต้องการอย่าง 
แรงกล้าที่จะดํารงความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ มี 4 ตัวบ่งชี้ กล่าวคือ  
เป็นความต้องการของพนักงานที่มีความสมัครใจที่จะอยู่ปฏิบัติงานในองค์การ 
ถึงแม้จะได้รับข้อเสนอที่ดีกว่าจากองค์การอ่ืน และแม้ว่าองค์การจะเกิด
สภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจ พนักงานจะไม่คิดหรือมีความต้องการที่จะลาออก
จากองค์การ และ 3) ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ในการ
ทํางานเพื่อประโยชน์ขององค์การ มี 3 ตัวบ่งชี้ กล่าวคือ เป็นลักษณะที่
พนักงานใช้ความสามารถและความพยายามของตนอย่างเต็มที่ เพื่อให้งาน
ขององค์การประสบความสําเร็จ 
 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
 1. ผู้บริหารหรือนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ สามารถนําองค์ประกอบ
ของตัวแปรสําคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ บรรยากาศองค์การ 
ความพึงพอใจในงาน คุณภาพชีวิตในการทํางาน และความผูกพันต่อองค์การ
ไปใช้เป็นกรอบในการกําหนดนโยบายในการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
เพื่อพัฒนาองค์การให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 
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 2. ผู้บริหารหรือนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ ควรพิจารณาการนํา
องค์ประกอบของตัวแปรในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไปใช้ โดยดูจาก 
ค่าน้ําหนักองค์ประกอบ ทั้งนี้อาจพิจารณาเลือกใช้เฉพาะองค์ประกอบ 
ที่สําคัญ เพื่อให้มีความสอดคล้องกับบริบทในแต่ละองค์การ 
 สําหรับข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไปควรมีการนําองค์ประกอบ
ของตัวแปร ทั้ง 4 ตัวแปร ไปพัฒนาต่อเป็นการสร้างรูปแบบการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เพื่อใช้ในการปฏิบัติหรือแก้ปัญหาในองค์การให้เกิด
ประสิทธิภาพมากข้ึน และควรศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ เช่น วัฒนธรรมองค์กร 
ภาวะผู้ นํ า  แรงจู ง ในการทํ า ง าน  ความสุ ข ในการทํ า ง าน  เป็นต้น  
เพื่อนําองค์ประกอบที่ได้ไปใช้ให้เหมาะสมกับบริบทของแต่ละองค์การในการ
หาแนวทางสําหรับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การต่อไป 
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