
บทที ่5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

5.1 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้  สรุปสาระส าคัญของการวิจัย ดังต่อไปนี้ 
1. ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคม

อุตสาหกรรมไฮเทค จ านวน 348 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 50.6  รองลงมาเป็นเพศ
หญิง คิดเป็นร้อยละ 49.4  ส่วนใหญ่อายุ 31 ปี ถึง 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 49.7 รองลงมาคือ กลุ่มอายุ 
20 -30 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.3 กลุ่มอายุ 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 20.7 และกลุ่มอายุ 51-60 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 2.3 ระดับการศึกษาระดับต  ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 55.5 รองลงมาระดับการศึกษา
ระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 41.4 และระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 3.2 
ต าแหน่งงานระดับปฏิบัติการ คิดเป็นร้อยละ 67.8  รองลงมาต าแหน่งงานระดับหัวหน้างาน คิดเป็น
ร้อยละ 27.3  และต าแหน่งงานระดับผู้จัดการ คิดเป็นร้อยละ 4.9  สถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ  
54.3  สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 45.7  ประสบการณ์ท างานน้อยกว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.2 
ประสบการณ์ท างาน 5-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.5  ประสบการณ์ท างานน้อยกว่า 11-15 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 17 และประสบการณ์ท างาน 16 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 16.4  

2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี ยวกับการท างานเป็นทีม ของพนักงานกลุ่ม
อุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค พบว่าโดยภาพรวมของพนักงานกลุ่ม
อุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค มีระดับความคิดเห็นเกี ยวกับการท างานเป็น
ทีมทั้งหมดอยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.57) เมื อแยกพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการก าหนดภารกิจ
และเป้าหมายของทีมงานมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.74) ด้านการมอบหมายงาน
ตามบทบาทหน้าที มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.68)  ด้านการสื อสารอย่างเปิดเผยมี
ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.57)  ด้านการกระจายความเป็นผู้น ามีระดับความคิดเห็น
อยู่ในระดับปานกลาง (�̅� = 3.41)  ด้านการตัดสินใจร่วมกันมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
(�̅� = 3.44)  

3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างาน ของ
พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค พบว่าโดยภาพรวมของ
พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค มีระดับความคิดเห็นเกี ยวกับ
คุณภาพชีวิตในการท างานทั้งหมดอยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.68) เมื อแยกพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
ด้านค่าตอบแทนที ยุติธรรมและเพียงพอมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง (�̅� = 3.30)            
ด้านสิ งแวดล้อมที ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.83) 
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ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคลมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.79)                  
ด้านความก้าวหน้าและความมั นคงในงานมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.47) ด้านการ  
บูรณาการด้านสังคมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.05) ด้านธรรมนูญในองค์กรมี
ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง (�̅� = 3.41)  ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับ
ชีวิตส่วนตัวมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.81) ด้านความเกี ยวข้องสัมพันธ์กับสังคมมี
ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.78)   

3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี ยวกับความผูกพันต่อองค์กร ของพนักงาน
กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค พบว่าโดยรวมของพนักงานกลุ่ม
อุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค มีระดับความคิดเห็นเกี ยวกับความผูกพันต่อ
องค์กรทั้งหมดอยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.60)  เมื อแยกพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ความผูกพันด้าน
จิตใจมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.55)  ความผูกพันด้านคงอยู่กับองค์กรมีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.67)  ความผูกพันด้านบรรทัดฐานมีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก (�̅� = 3.60)   

4. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค พบว่าโดยรวมของพนักงาน
กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค มีระดับความคิดเห็นเกี ยวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้งหมดอยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.91) เมื อแยกพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า  ด้านคุณภาพของงานมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  (�̅� = 3.97)  ด้านปริมาณของงาน
มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.80)   ด้านเวลา มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
(�̅� = 3.92) ด้านค่าใช้จ่ายมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.95) 

5. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค พบว่า  

5.1 พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค เพศที              
แตกต่างกัน พบว่า ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที                  
ระดับ 0.05  

5.2 พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค ที มีอายุ
แตกต่างกัน พบว่า ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมทั้งความผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพัน
ทางด้านการคงอยู่กับองค์กร และความผูกพันเนื องจากบรรทัดฐาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที ระดับ 0.05 และจากการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู ่พบว่า พนักงานที มีอายุ 41-50 ปี และ
พนักงานที มีอายุ 31-40 ปี มีระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ในระดับที ดีกว่าพนักงานที มีอายุ 
20-30 ปี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ระดับ 0.05   
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5.3 พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค ที มีระดับ

การศึกษาแตกต่างกัน พบว่า ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที ระดับ 0.05 

5.4 พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค ที มีต าแหน่ง
งานแตกต่างกัน พบว่า ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมทั้งความผูกพันด้านจิตใจ ความ
ผูกพันทางด้านการคงอยู่กับองค์กร และความผูกพันเนื องจากบรรทัดฐานแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที ระดับ 0.05 และจากการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานระดับ
หัวหน้างาน มีระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวม ในระดับที ดีกว่าพนักงานระดับปฏิบัติการ อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที ระดับ 0.05 

5.5 พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค ที มีสถานภาพ
แตกต่างกัน พบว่า ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที ระดับ 0.05  

5.6 พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค ที มีประสบการณ์
ท างานแตกต่างกัน พบว่า ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที ระดับ 0.05  

6. ผลการวิเคราะห์การท างานเป็นทีมส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม
อุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค โดยรวมอยู่ในระดับมาก (R = 0.677) โดย
ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความคิดเห็นเกี ยวกับการท างานเป็นทีมส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทคอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที ระดับ 0.05 จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน        
(𝛽 = 0.311) การสื อสารกันอย่างเปิดเผย (𝛽 = 0.143) และด้านการกระจายความเป็นผู้น า              
(𝛽  = 0.257)   และด้านที ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยาน
ยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จ านวน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านการมอบหมายงานตามบทบาท
หน้าที  (𝛽= 0.021) และด้านการตัดสินใจร่วมกัน (𝛽 = 0.023) 

7. ผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค  โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( R = 0.786) 
โดยผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความคิดเห็นเกี ยวกับคุณภาพชีวิตในการท างานส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ระดับ 0.05 จ านวน 5 ด้าน  ได้แก่ การพัฒนาความสามารถของพนักงาน 
(𝛽 = 0.228) ความก้าวหน้าและความมั นคงในงาน (𝛽 = 0.222) ธรรมนูญในองค์กร (𝛽 = 0.152) 
ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว (𝛽  = 0.094)  ความเกี ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 
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(𝛽 = 0.117) และด้านที ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ 
ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ ค่าตอบแทนที ยุติธรรมเพียงพอ (𝛽  = 0.073)   
สิ งแวดล้อมที ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (𝛽 = 0.086)  การบูรณาการด้านสังคม  (𝛽 = 0.012) 

8. ผลการวิเคราะห์ความผูกพันต่อองค์กรส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค โดยรวมอยู่ในระดับมาก               
( R = 0.683) โดยผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของความคิดเห็นเกี ยวกับความผูกพันต่อองค์กร
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคม
อุตสาหกรรมไฮเทค  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ระดับ 0.05 จ านวน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านความผูกพัน
ด้านการคงอยู่กับองค์กร (𝛽 = 0.451)   และด้านความผูกพันด้านบรรทัดฐาน (𝛽  = 0.225) และ
ด้านที ไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขต
นิคมอุตสาหกรรมไฮเทค ได้แก่ ด้านความผูกพันด้านจิตใจ  (𝛽 = 0.040) 
 
5.2 การอภิปรายผลการวิจัย 

 การอภิปรายผลการวิจัย เรื อง อิทธิพลการท างานเป็นทีม คุณภาพชีวิตในการท างาน ส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรม             
ยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค คร้ังนี้ ผู้วิจัยจะกล่าวถึงประเด็นส าคัญที ได้จากการศึกษา
ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 

1. จากผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค พบว่า 

1.1 พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค ที มีอายุ
แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ระดับ 0.05 และจากการ
ทดสอบเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทคที มี
อายุ 41-50 ปี และที มีอายุ 31-40 ปีมีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมทั้งด้านความผูกพันด้านจิตใจ 
ความผูกพันทางด้านการคงอยู่กับองค์กร และความผูกพันเนื องจากบรรทัดฐาน มากกว่าพนักงาน
กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค ที มีอายุ 20-30 ปี โดยอาจเนื องมาจาก
พนักงานที มีอายุยิ งมากขึ้นใช้เวลาอยู่กับองค์กรมานานและมักจะอยู่ในองค์กรต่อไปด้วยเหตุผล
หลายประการ เช่น ความคาดหวังที จะได้รับต าแหน่งที สูงขึ้น ได้รับค่าตอบแทนที ดีขึ้น สวัสดิการที 
ดีขึ้น เงินเกษียณอายุถ้าหากท างานจนเกษียณอายุตามข้อก าหนดขององค์กร ให้ความผูกพันกับ
องค์กรมากกว่าคนที อายุน้อยกว่า จึงท าให้กลุ่มพนักงานดังกล่าวเป็นผู้ที มีความผูกพันต่อองค์กรสูง
กว่าพนักงานกลุ่มอายุอื น ๆ ซึ งผลการศึกษาดังกล่าวสอดคล้องกับผลการวิจัยของ สุวิทย์ ภักดีบุรี 
(2557) พบว่าลักษณะส่วนบุคคลที มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กร ได้แก่ เพศ และอายุ ของ 
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พนักงานโรงงานผลิตรถยนต์ ในนิคมอุตสาหกรรม อีสเทิร์นซีบอร์ด จังหวัดระยอง 
1.2 พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค ที มีต าแหน่ง

งานแตกต่างกัน  มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ระดับ 0.05 และ
จากการทดสอบเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม
ไฮเทค ที มีต าแหน่งงานระดับหัวหน้างาน มีระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมทั้งด้านความ
ผูกพันด้านจิตใจ ความผูกพนทางด้านการคงอยู่กับองค์กร และความผูกพันเนื องจากบรรทัดฐาน 
มากกว่าพนักงานพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค ที ต าแหน่ง
งานระดับปฏิบัติการ โดยอาจเนื องมาจาก พนักงานที มีต าแหน่งงานระดับหัวหน้างาน ส่วนมากเป็น
พนักงานที ได้รับความไว้วางใจจากองค์กร มอบหมายงานส าคัญ  มีอ านาจหน้าที ในการควบคุม              
สั งการ และติดตามผลการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร จึงท าให้กลุ่มพนักงาน
ดังกล่าวเป็นผู้ที มีความผูกพันต่อองค์กรสูงกว่าพนักงานระดับปฏิบัติการ ซึ งผลการศึกษาดังกล่าว
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของชาญวุฒิ บุญชม (2553)  พบว่า ปัจจัยที มีผลกับความผูกพันในองค์กร 
ได้แก่ ความแตกต่างของระดับต าแหน่งงานท าให้มีความผูกพันต่อองค์กรต่างกัน ศึกษาเฉพาะกรณี
บุคลากรโรงเรียนอิสลามสันติชัน 

2. จากผลการศึกษาการท างานเป็นทีมมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม
อุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค พบว่า การท างานเป็นทีมส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค โดยรวม 
อยู่ในระดับมาก (R = 0.677)  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ระดับ 0.05 โดยสามารถพยากรณ์การ
เปลี ยนแปลงของตัวแปรได้ร้อยละ 45.8 (Adjusted R2 = 0.450) ทั้งนี้อาจเนื องมาจากการท างานเป็น
ทีมด้านการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน พบว่าส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค ทั้งนี้เนื องมาจาก ลักษณะของ
การท างานที สมาชิกเข้าใจวัตถุประสงค์และเป้าหมายของการท างานที ชัดเจน ทุกคนร่วมกันก าหนด
ภารกิจและเป้าหมายในการท างานร่วมกัน ให้ไปในทิศทางเดียวกัน สมาชิกให้การยอมรับด้วยความ
เต็มใจ และให้ความส าคัญกับเป้าหมาย การท างานเป็นทีมด้านสื อสารอย่างเปิดเผย พบว่าส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค 
ทั้งนี้เนื องจากสมาชิกทุกคนมีความเชื อมั นและไว้วางใจ ให้ความช่วยเหลือ แลกเปลี ยนความคิดเห็น
ซึ งกันและกัน ด้วยความจริงใจการท างานเป็นทีมด้านการกระจายความเป็นผู้น า พบว่าส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค 
ทั้งนี้เนื องจากสมาชิกในทีมมีความสามารถในการเป็นผู้น าและผู้ตาม สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ
ฐิติมา พูลเพชร และประสพชัย พสุนนท์ (2558) การท างานเป็นทีมด้านการก าหนดภารกิจและ
เป้าหมายในของทีมงาม การสื อสารกันอย่างเปิดเผย และการตัดสินใจร่วมกัน มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับความส าเร็จในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ระดับ 0.01 สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ
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สัมมนา สีหมุ่ย (2553) ความคิดเห็นของพนักงานส่วนใหญ่พบว่าด้านการตัดสินใจร่วมกันมี
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมากเป็นอันดับแรก ด้านการกระจายความเป็นผู้น ามี
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมากเป็นอันดับที สอง ด้านการสื อสารกันอย่างเปิดเผย  
มีประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมากเป็นอันดับที สาม ด้านการมอบหมายงานตาม
บทบาทหน้าที  มีประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมากเป็นอันดับที สี  และด้านการ
ก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน มีประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับปานกลาง
เป็นอันดับสุดท้าย พิจารณาผลโดยรวมทั้ง 5 ด้านแล้ว สรุปได้ว่าระดับประสิทธิภาพการท างานเป็น
ทีมโดยรวมอยู่ในระดับมาก  

3. จากผลการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค พบว่า คุณภาพชีวิตในการ
ท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคม
อุตสาหกรรมไฮเทค โดยรวมอยู่ในระดับมาก (R = 0.786)  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ระดับ 0.05 
โดยสามารถพยากรณ์การเปลี ยนแปลงของตัวแปรได้ร้อยละ 61.7 (Adjusted R2 = 0.608) ทั้งนี้อาจ
เนื องมาจากผู้บริหารเห็นความส าคัญของพนักงาน มีการสร้างขวัญและก าลังใจให้เกิดขึ้นกับ
พนักงานที ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กร โดยมีการพัฒนาพนักงานสนับสนุนให้เข้าร่วมประชุม อบรม 
สัมมนา ทั้งภายในองค์กรและภายนอกองค์กรเพื อพัฒนาศักยภาพของพนักงานให้สูงขึ้น  ให้โอกาส 
สนับสนุนและส่งเสริมให้พนักงานในองค์กรได้เติบโตก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที งานที สูงขึ้น  
พนักงานได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการที ดีและเป็นธรรม พนักงานได้มีโอกาสในการเข้าร่วม
กิจกรรมต่าง ๆ ของบริษัทอย่างสม  าเสมอ สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ฉัตรชัย ชุมวงศ์ (2554)             
ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน ความผูกพันต่อองค์กร กับความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ กรณีศึกษาบริษัทฟาร์มเลี้ยงไก่ปู่-ย่าพันธุ์แห่งหนึ ง พบว่าพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการ
ท างานโดยรวมอยู่ในระดับสูง  มีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับสูง และมีความตั้งใจ
ลาออกโดยรวมอยู่ในระดับต  า  สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ณัทพล โตบารมีกุล (2555) ได้ศึกษา
ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างานที ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารธนชาติ  
สังกัดส านักงานภาคกลาง 3 พบว่า  คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานด้านรายได้และ
ผลประโยชน์ตอบแทน ด้านความเจริญก้าวหน้าและความมั นคงในงาน และด้านความภูมิใจใน
องค์กร ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารธนชาต สังกัดส านักงานภาคกลาง 3 
โดยภาพรวม สอดคล้องกับผลงานวิจัยของเศรษฐศาสตร์ ไชยแสง (2553) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตใน
การท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ์  พบว่า คุณภาพชีวิตในการ
ท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ระดับ 
0.01 
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4. จากผลการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค พบว่า ความผูกพันต่อองค์กร
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคม
อุตสาหกรรมไฮเทค โดยรวมอยู่ในระดับมาก (R = 0.683)  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ระดับ 0.05 
โดยสามารถพยากรณ์การเปลี ยนแปลงของตัวแปรได้ร้อยละ 46.6(Adjusted R2 = 0.460) ทั้งนี้อาจ
เนื องมาจาก พนักงานในองค์กรนี้ มีความผูกพันต่อองค์กรซึ งส่งผลที ดีต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานในด้านที เป็นประโยชน์ต่อองค์กร เช่น พนักงานมาท างานตรงเวลา ทุ่มเทความพยายาม
ในการปฏิบัติงาน เต็มใจและตั้งใจที จะปฏิบัติงานที ได้รับมอบหมายเต็มก าลังความสามารถเพื อให้
การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพ  สอดคล้องกับผลงานวิจัยของว่าที  ร.ต.รัตนพล อุปฐานา (2558)   
ได้ศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี ยนแปลงของหัวหน้างานต่อความพึงพอใจในงาน ความ
ผูกพันต่อองค์กร และผลการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารทิสโก้ จ ากัด (มหาชน) พบว่า ความ
ผูกพันต่อองค์กรส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัยครั้งนี้ 
 จากผลการวิจัยเรื อง ปัจจัยที มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ของพนักงาน
กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค  ผู้วิจัยใคร่ขอเสนอความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะ เพื อเป็นแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานขององค์กร ดังนี้ 
 1. ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน 
สถานภาพ และประสบการณ์ท างาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ใคร่ขอเสนอแนะ
ดังนี้  
 ในด้านของอายุของพนักงาน พบว่า พนักงานที มีอายุมากกว่าจะมีความผูกพันต่อองค์กร
มากกว่าพนักงานที มีอายุน้อยกว่า ดังนั้น องค์กรควรให้การดูแลอย่างทั วถึง โดยเน้นการสร้างความ
ผูกพันต่อองค์กรให้กับพนักงานที เริ มเข้ามาปฏิบัติงาน และให้พนักงานที มีอายุน้อยกว่าเห็นถึง
แนวทางและโอกาสในการเติบโตในสายการปฏิบัติงานของตนเอง รวมทั้งค่าตอบแทนและ
สวัสดิการที จะเพิ มขึ้นตามล าดับ เพื อเป็นการจูงใจให้พนักงานที มีอายุน้อยกว่า 
 ในด้านของระดับต าแหน่งงานของพนักงาน พบว่า พนักงานที มีต าแหน่งงานสูงกว่าจะมี
ความผูกพันต่อองค์กรมากกว่าพนักงานที มีต าแหน่งงานต  ากว่า ดังนั้น องค์กรควรให้ความส าคัญกับ
พนักงานทุกระดับ โดยเน้นการสร้างความผูกพันต่อองค์กรให้กับพนักงานที อยู่ในต าแหน่งระดับ
ปฏิบัติการ ให้พนักงานมองเห็นถึงโอกาสในการที จะก้าวหน้าและเติบโตในต าแหน่งที สูงขึ้นใน 



121 
 

องค์กร เพื อเป็นการจูงใจให้พนักงานระดับปฏิบัติการ 
2. ผลของการศึกษาการท างานเป็นทีมมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่ม

อุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค พบว่าด้านการก าหนดภารกิจและเป้าหมาย
ของทีมงาน ด้านสื อสารอย่างเปิดเผย และด้านการกระจายความเป็นผู้น า  มีอิทธิพลเชิงบวกกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค ดังนั้นใน
การสร้างความผูกพันให้แก่พนักงานในองค์กร ใคร่ขอเสนอแนะดังนี ้

ด้านการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน ผู้บริหารควรส่งเสริมให้มีการประชุม
ทุกคร้ังที มีการก าหนดเป้าหมายขององค์กร เพื อให้พนักงานมีจุดมุ่งหมายไปในทิศทางเดียวกัน และ
การปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพ ซึ งในการท างานแต่ละส่วนในองค์กรจะมีหลายแผนกและแบ่งตาม
หน้าที ความรับผิดชอบนั้น ในการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงานควรมีการประชุมและ
ติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างสม  าเสมอ โดยมีการก าหนดแผนการประชุมเป็นรายสัปดาห์หรือ            
รายเดือนที เห็นได้ชัดเจน เพื อเป็นการย้ าถึงลักษณะการท างานที พนักงานทุกคนในองค์กรเข้าถึง
ภารกิจและเป้าหมายการท างานที ชัดเจน โดยทุกคนร่วมกันแสดงความคิดเห็นในการท างานเพื อให้
เป็นไปตามเป้าหมายของทีมงาน  

ด้านสื อสารอย่างเปิดเผย ผู้บริหารควรส่งเสริมให้พนักงานในองค์กรได้มีการแลกเปลี ยน
ความคิดเห็นระหว่างกัน ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน และเปิดโอกาสให้พนักงาน
สอบถามเมื อสงสัยได้ 

ด้านการกระจายความเป็นผู้น า  ผู้บริหารควรมีการกระจายภาวะผู้น าลงไปสู่ระดับล่างใน
แต่ละต าแหน่งงาน เพื อให้พนักงานได้มีภาวะผู้น าในตนเอง เพื อพัฒนาประสิทธิภาพในการท างาน
เป็นทมี โดยผู้บริหารควรส่งเสริมให้พนักงานมีอ านาจในการตัดสินใจในการท างานได้อย่างมีอิสระ 
ยอมรับว่าแต่ละคนเป็นผู้ที มีความสามารถในการปฏิบัติงานตามหน้าที ของตน การเปิดโอกาสให้
ผู้ร่วมงานมีเสรีภาพในการคิดริเริ มและเลือกวิธีการในการท างานด้วยตนเอง  
 3. ผลของการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค ด้านการพัฒนาความสามารถ
ของบุคคล ด้านความก้าวหน้าและความมั นคงในงาน ด้านธรรมนูญในองค์กร ด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว และด้านความเกี ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม พบว่ามีอิทธิพล
เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรม
ไฮเทค ดังนั้นในการสร้างความผูกพันให้แก่พนักงานในองค์กร ใคร่ขอเสนอแนะดังนี ้

 ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล ผู้บริหารควรส่งเสริมและสนับสนุนให้พนักงาน
ได้เข้ารับการฝึกอบรมตามความรับผิดชอบในหน้าที งานมากขึ้น สนับสนุนการสอบวัดมาตรฐาน
ทางฝีมือ ส่งเสริมการศึกษาในขั้นที สูงขึ้น 
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ด้านความก้าวหน้าและความมั นคงในงาน ในการท างานของพนักงาน จ าเป็นต้องมีทักษะ
และความช านาญในการปฏิบัติงาน เช่น พนักงานแผนกบัญชีการเงินต้องมีความรู้ความสามารถ 
ด้านบัญชี ด้านกฎหมาย ผู้บริหารควรสนับสนุนและส่งเสริมในการเตรียมความพร้อม เรียนรู้ และ
ทักษะ เพื อให้พนักงานได้ก้าวสู่ต าแหน่งที สูงขึ้น ส่งผลให้บุคคลพร้อมที จะปฏิบัติงานและทุ่มเท
ให้กับองค์กร การสนับสนุนให้พนักงานมีความมั นคงและมีความก้าวหน้าในงานที ท า โดยการ
พิจารณาการปรับต าแหน่งจากผลการปฏิบัติงาน ความช านาญในสายงานที ท า มากกว่าการพิจารณา
จากอายุหรืออายุงาน สนับสนุนให้มีอัตราการปรับต าแหน่งที มากขึ้น  

ด้านธรรมนูญในองค์กร พนักงานคาดหวังการเลื อนต าแหน่งที สูงขึ้นของพนักงานพวกเขา
จะได้รับการพิจารณาอย่างมีความโปร่งใสและยุติธรรม ผู้บริหารควรส่งเสริมให้พนักงานเข้าใจถึง
สิทธิส่วนบุคคล โดยเน้นเรื องการปฏิบัติตามกฎระเบียบจะได้ประโยชน์อย่างไร เพื อให้พนักงานได้
รู้สึกถึงการได้รับสิทธิส่วนบุคคลและเคารพสิทธิส่วนบุคคล รวมถึงการปฏิบัติอย่างเสมอภาค            
เท่าเทียมกัน ได้แก่ การก าหนดมาตรฐานการประเมินความสามารถ ประสิทธิภาพของบุคคลตาม
ต าแหน่งหน้าที ที ท าอยู่ตามกรอบค าบรรยายลักษณะงาน (Job Description) ท าการอธิบายและแจ้ง
ให้กับพนักงานทุกระดับทราบถึงนโยบายและหลักเกณฑ์การประเมิน กระบวนการประเมินอย่าง
เปิดเผยและทั วถึง และท าการประเมินให้ด าเนินการโดยคณะบุคคล ที จะเอ้ือให้เกิดความมั นใจแก่              
ผู้ถูกประเมินว่าระบบและผลการประเมินเป็นไปด้วยความโปร่งใส ยุติธรรม ปราศจากการใช้ระบบ
อุปถัมภ์ พรรคพวก ซึ งจะช่วยให้พนักงานเกิดความรู้สึกเป็นธรรมและทุ่มเทท างานให้กับองค์กร 

ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับ
พนักงานโดยปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ ประเมินผลจากผลการปฏิบัติงาน ควรหลีกเลี ยงที 
จะใหพ้นักงานต้องปฏิบัติงานล่วงเวลาทุกวัน เพราะถือว่าเป็นเวลาส่วนตัว พนักงานได้มีเวลาในการ
พักผ่อนส่วนตัว 

ด้านความเกี ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม ผู้บริหารควรจัดกิจกรรมที เป็นประโยชน์ต่อสังคมทั้ง
ทางตรงและทางอ้อม โดยสนับสนุนงบประมาณในการท ากิจกรรม เพื อกระตุ้นให้พนักงานเกิด
ความภูมิใจที ได้ร่วมงานกับองค์กร ซึ งได้ท าประโยชน์ให้กับสังคม 
 4.ผลของการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค ด้านความผูกพันด้านคงอยู่กับ
องค์กร ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน พบว่ามีอิทธิพลเชิงบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ ในเขตนิคมอุตสาหกรรมไฮเทค  ดังนั้น ในการสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้แก่พนักงานในองค์กร ใคร่ขอเสนอแนะ ดังนี ้
 ความผูกพันด้านคงอยู่กับองค์กร ผู้บริหารควรมีการขับเคลื อนนโยบายในด้านวิธีการ
ปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการที เพียงพอต่อการด ารงชีวิต เพื อสร้างแรงจูงให้พนักงาน
ตัดสินใจที จะปฏิบัติอยู่กับองค์กรต่อไป 
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 ความผูกพันด้านบรรทัดฐาน ผู้บริหารควรมอบหมายงาน ความรับผิดชอบ โดยค านึงถึง
ความรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เช่น ความก้าวหน้าในสายงาน การได้รับการยกย่องและ
ยอมรับ สภาพการปฏิบัติงานภายในองค์กร เพื อให้พนักงานรู้สึกว่าเป็นหน้าที ที เขาต้องปฏิบัติ 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
 1.ในการศึกษาวิจัยคร้ังต่อไป ควรท าการศึกษากลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์กับกลุ่ม
อุตสาหกรรมอื น ๆ เพื อเป็นประโยชน์ในการบริหารจัดการองค์กรในกลุ่มอุตสาหกรรมที แตกต่างกัน 
 2. การวิจัยคร้ังนี้เป็นการศึกษาอิทธิพลของการท างานเป็นทีม คุณภาพชีวิตในการท างาน 
ความผูกพันต่อองค์กรและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ในการศึกษาวิจัยคร้ังต่อไปควรศึกษา         
ตัวแปรอื น ๆ ที สามารถวัดผลออกมาได้อย่างชัดเจน เช่น ความพึงพอใจในงาน บรรยากาศองค์กร
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ดีขององค์กร เป็นต้น เพื อศึกษาว่ามีความแตกต่างกันหรือไม่อย่างไร 
และน าผลที ได้ไปใช้ในการพัฒนาองค์กรต่อไป 


