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 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคคือ 1) เพื่อทดสอบอิทธิพลของสภาพแวดลอมในการทํางาน 

แรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคกร และประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 2) เพ่ือ

ทดสอบอทิธิพลตัวแปรค่ันกลางของแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกรเปนปจจัยเช่ือมโยง

สภาพแวดลอมในการทํางานไปสูประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน กลุมตัวอยางเปนพนักงานที่

ปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมชิ้นสวนและอะไหลยานยนต จํานวน 640 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยใช

แบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้คือ คาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการ

วเิคราะหตัวแบบสมการโครงสราง ผลการวิจัยพบวา 1) สภาพแวดลอมในการทํางานไมมีอทิธิพลทางตรง

เชิงบวกตอประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงาน 2) สภาพแวดลอมในการทํางานมอีทิธิพลทางตรงเชิง

บวกตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน 3) แรงจูงใจในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 4) สภาพแวดลอมในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ

ความผูกพันตอองคกร 5) ความผูกพันตอองคกรมีอทิธิพลทางตรงเชงิบวกตอประสทิธภิาพในการทํางาน

ของพนักงาน และ 6) สภาพแวดลอมในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอประสิทธิภาพในการ

ทํางานของพนักงานโดยมีแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกรเปนตัวแปรสงผาน ซึ่ง
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ABSTRACT  

 The objectives of this research were: 1) to investigate the influence of the working 

environment, work motivation, organizational commitment, and employee work efficiency; and 2) to 

investigate the influence of moderator variables of work motivation and organizational commitment 

as mediator factors toward the working environment to employee work efficiency. The samples 

were 640 employees working in the automotive parts and spare parts industry. Data were collected 

using a questionnaire and statistics used in this research were frequency, percentage, average, 

standard deviation, and structural equation modeling.  The research results revealed that 1) the 

working environment had no direct positive influence on employee work efficiency; 2) the working 

environment had a positive direct influence on employee motivation; 3) the working motivation had 

a positive direct influence on employee work efficiency; 4) the working environment had a positive 

direct influence on organizational commitment; 5) the organizational commitment had a positive 

direct influence on employee work efficiency; and 6) the working environment had a positive direct 

influence on employee work efficiency, with work motivation and organizational commitment as 

mediator variables. The research findings can be used to plan and formulate human resource 

management policies to be more efficient. 
 

Keywords: Working Environment, Work Motivation, Employee Work Efficiency, Organizational Commitment 
* Research article, Faculty of Management Science, Pibulsongkram Rajabhat University 

** Doctoral Candidate, Business Administration, Faculty of Management Science, Pibulsongkram Rajabhat University, E-mail: 

pook333@gmail.com    

*** Assistant Professor Dr., Faculty of Management. Science, Pibulsongkram Rajabhat University, E-mail: tummatinna@psru.ac.th  

**** Associate Professor Dr., Faculty of Management. Science, Pibulsongkram Rajabhat University,  E-mail: prasittichai@psru.ac.th 



 
 

วารสารวิชาการเครือข่ายบณัฑิตศึกษามหาวทิยาลยัราชภฏัภาคเหนือ 
Journal of Graduate Studies Network in Northern Rajabhat Universities 

ปีทีÉ řŜ ฉบับทีÉ Ś 61 

บทนํา  

 อุตสาหกรรมช้ินสวนและอะไหลยานยนตเปนอุตสาหกรรมท่ีสําคัญของประเทศ การเติบโต

ของอุตสาหกรรมสรางรายไดจากการสงออกเปนอันดับ 1 และมีความเชื่อมโยงกับอุตสาหกรรมโลหะ 

พลาสติกและยาง มีสวนชวยในการสรางมูลคาเพิ่มในสินคาและการพัฒนาประเทศ รัฐบาลจึงมีการ

กําหนดยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ.2561-2580) ภายใตรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยไดกําหนด

แนวทางและเปาหมายพัฒนาประเทศในระยะยาว นําพาไปสูการยกระดับขีดความสามารถในการแขงขัน

ของภาคการผลิตและภาคบรกิาร บนฐานของเทคโนโลยีสมัยใหมและนวัตกรรมของประเทศในทุกภาค

สวนและพัฒนาประเทศไทยไปสูการเปนประเทศท่ีมีรายไดสูงอยูในกลุมประเทศพัฒนาแลว ดังนั้นเพื่อ

เพิ่มมูลคาพรอมสรางนวัตกรรมใหกับอุตสาหกรรมชิ้นสวนและอะไหลของประเทศไทยควรตองมีการ

ปรับเปลี่ยนใหสอดคลองตอทิศทางการผลิตอุตสาหกรรมยานยนตในอนาคต การเตรียมความพรอม

พัฒนาทักษะแรงงานและเพิ่มประสทิธิภาพทรัพยากรมนุษย เพื่อเรงยกระดับทักษะดานเทคโนโลยตีอการ

เปลี่ยนผานไปสูการผลติยานยนตสมัยใหม เพื่อสนับสนุนและสอดรับตอการพัฒนาเทคโนโลยกีารผลิตใน

ระบบอุตสาหกรรมยานยนตไฟฟา ตามความตองการสังคมยุคดจิติอลในอนาคต  

 ในการบรหิารงานเพื่อการพัฒนาธุรกิจอุตสาหกรรมช้ินสวนและอะไหลยานยนต การบรหิาร

ทรัพยากรมนุษยถือเปนหัวใจสําคัญ เพราะมนุษยคือผูนําพาใหองคกรเกิดความสําเร็จบรรลุเปาประสงค

ไดอยางมีประสิทธิภาพ ความเกี่ยวเน่ืองในการบริหารงานสวนหนึ่งควรคํานึงคือการรักษาแรงงานท่ีมี

คุณภาพไวในองคกร โดยอลันและเมเยอร (Allen & Meyer, 1990) กลาววาการสรางความผูกพันใหกับ

พนักงานภายในองคกรเปนวิธีการสําคัญอยางหนึ่งของผูบริหาร สามารถทําใหพนักงานมีความรัก  

มคีวามจงรักภักดอียูกับองคกรไดยาวนาน เพราะความผูกพันตอองคกรน้ันจะทําใหพนักงานมีความรูสึก

ท่ีเปนสวนหนึ่งขององคกร มีความต้ังใจทุมเทใหกับการทํางานอันเปนประโยชนกับองคกรชวยเพิ่ม

ประสิทธิภาพการดําเนินงานขององคกรและสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน การ

สงเสริมใหพนักงานมีความผูกพันกับองคกร ทุมเทความรูความสามารถทํางานเต็มกําลังและเต็มใจ 

สรางสรรคผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ จะสงผลใหองคกรมีผลงานท่ีดีเปนไปตามท่ีเปาหมายที่กําหนด 

สนับสนุนใหธุรกิจมคีวามเจรญิกาวหนาสงผลดตีอการขยายกิจการในอนาคต  

 นอกจากความผูกพันองคกรท่ีผูบริหารควรคํานึงถึงแลว ยังคงมีปจจัยดานอื่น ท่ีมี

ความสัมพันธระหวางกัน และมีสวนชวยผลักดันใหพนักงานมีการทํางานท่ีมปีระสิทธิภาพ อาทิ แรงจูงใจ

ในการทํางาน และสิ่งแวดลอมภายในองคกร ลวนมีความสัมพันธระหวางกันท้ังสิ้น โดยแรงจูงใจในการ

ทํางาน ควรเปนสิ่งท่ีนอกเหนือจากคาตอบแทนท่ีไดรับตามปกติ ชวยกระตุนใหเกิดความพึงพอใจใหแก

พนักงาน ในองคกรตอการแสดงพฤติกรรมในทางบวกใหปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น สอดคลอง

กับเฮิรซเบรกิ (Herzberg, 1959) กลาววา เมื่อพนักงานขององคกรไดรับแรงจูงใจในการทํางานท่ีดีและ

เหมาะสมก็จะเปนสิ่งกระตุนใหเกิดการปฏิบัติงานเปนไปไดอยางมีประสิทธิภาพ เสริมสรางใหเกิดความ

ผูกพันตอองคกรและเต็มใจทํางานอยูกับองคกรตอไป เปนการชวยรักษาพนักงานท่ีมีทักษะแรงงานท่ีมี
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ประสบการณและมีคุณภาพอยูกับองคกรนานท่ีสุด จะสงผลดีตอองคกรโดยเฉพาะในยุคการ

เปล่ียนแปลงที่ตองปรับตัวและปรับเปล่ียนไปตามทิศทางของกระแสสังคม ดังนั้นผูบริหารควรมีความ

เขาใจอิทธิพลของแรงจูงใจในการทํางาน เพื่อจะนํามาสรางสภาพแวดลอมของการทํางานที่พนักงาน 

พงึพอใจ โดยออคตาเวียสนัสและรยัินโต (Octavianus & Riyanto, 2020) กลาววา สภาพแวดลอมในการ

ทํางานภายในองคกรท่ีอยูรอบ ๆ ตัวพนักงาน มีผลโดยตรงตอการทํางานของพนักงาน มีสวนสําคัญตอ

การเพิ่มหรือลดประสิทธิภาพใหแกผลการปฏิบัติงานได ในธุรกิจอุตสาหกรรมชิ้นสวนและอะไหลยาน

ยนตของประเทศไทยในปจจุบัน พบวาสวนใหญเปนโรงงานที่เกี่ยวกับชิ้นสวนยานยนต ซึ่งเปนงานหนัก 

พื้นที่จํากัด  อากาศไมถายเท มีอุณหภูมิสูงและมีเสียงรบกวน และบางครั้งยังตองทํางานแขงขันกับเวลา

จงึพบปญหาการขาดแคลนแรงงาน และการเปลี่ยนพนักงานในระบบบอยๆ ถึงแมองคกรจะใหสวัสดกิาร

แกพนักงานตามที่กฎหมายกําหนดแลวก็ตาม โดยสอดคลองกับธัญญลักษณ วรีะสมบัต ิ(Weerasombat, 

T., 2017) ที่ศึกษาในเรื่องปญหาและแนวทางแกไขการบริหารจัดการแรงงานของผูจําหนายรถยนตใน

ประเทศไทย พบปญหาการบริหารงานทรัพยากรมนุษยดังกลาวน้ีเชนกัน ซ่ึงแรงงานที่ขาดแคลน ไดแก 

ระดับปฏิบัติการ หัวหนางาน ชางเทคนิค และวิศวกรโรงงาน และการลาออกของแรงงานที่รับเขามา

ทํางาน ผานบรษิัทจางเหมาแรงงาน และการจัดสวัสดิการใหคนงานนอยเกินไปแมสวัสดิการที่จัดใหจะ

เปนไปตามข้ันต่ําที่กฎหมายกําหนด  

 จากเหตุผลท่ีกลาวขางตนแสดงใหเห็นของความเชื่อมโยงระหวางความผูกพันองคกร 

แรงจูงใจในการทํางาน และส่ิงแวดลอมของการทํางาน ดังนัน้ ธุรกิจอุตสาหกรรมชิ้นสวนและอะไหลยาน

ยนตจะกาวผานไปสูเปาหมายท่ีตองการ จงึควรคํานงึในองคประกอบดังกลาว ในการศึกษาวิจัยครัง้นี้เพื่อ

ทราบความสัมพันธของอิทธิพลสภาพแวดลอมในการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันตอ

องคกรและประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน เพื่อหาวิธีการท่ีเหมาะสมท่ีจะนําไปพัฒนาปรับปรุง

ใหองคกรมีประสิทธิภาพในการทํางานมากขึ้นกวาปจจุบัน โดยแนวคิดและทฤษฎีที่ไดจากการศึกษา

สามารถนํามาใชเปนแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานและเปนประโยชนตอ

การบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกรใหทราบถึงระดับความสําคัญของแตละปจจัยที่มีอิทธิพลตอ

ประสิทธภิาพในการทํางานของพนักงาน อันจะนําไปสูการพัฒนาพนักงานขององคกรและเปนแนวทางใน

การวางแผนพัฒนาประสทิธภิาพการทํางานของพนักงานอุตสาหกรรมชิ้นสวนและอะไหลยานยนตตอไป  

 

วัตถปุระสงคการวจิัย  

  1. เพื่อทดสอบสภาพแวดลอมในการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคกรที่

มอีทิธพิลตอประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงานอุตสาหกรรมชิ้นสวนและอะไหลยานยนต 

 2. เพื่อทดสอบอิทธิพลตัวแปรค่ันกลางของแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกร

เปนปจจัยเช่ือมโยงสภาพแวดลอมในการทํางานไปสูประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน

อุตสาหกรรมช้ินสวนและอะไหลยานยนต 
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สมมตฐิานการวจิัย  

 สมมตฐิาน 1 : สภาพแวดลอมในการทํางานมีอทิธพิลทางตรงตอประสิทธิภาพในการทํางาน

ของพนักงาน  

 สมมตฐิาน  2 : สภาพแวดลอมในการทํางานมอีทิธพิลทางตรงตอแรงจูงใจในการทํางาน  

 สมมตฐิาน  3 : แรงจูงใจในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนักงาน  

 สมมตฐิาน  4 : สภาพแวดลอมในการทํางานมอีทิธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคกร  

 สมมตฐิาน  5 : ความผูกพันตอองคกรมีอทิธพิลทางตรงตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน  

 สมมตฐิาน  6 : สภาพแวดลอมในการทํางานมอีทิธพิลทางตรงตอประสทิธิภาพในการทํางาน

ของพนักงานโดยมีแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกรเปนตัวแปรสงผาน 

 

กรอบแนวคดิการวจิัย  

 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน (Working 

Environment) แรงจูงใจในการทํางาน (Work Motivation) ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน 

(Employee’ Work Efficiency) และ ความผูกพันตอองคกร (Organizational Commitment) มาสังเคราะห

เปนกรอบแนวคดิการวจิัยดังนี้ 

 

                         

 
                                                   
                                                  

                                                                                             

 

                                                                           

                                   
ภาพที่ 1: กรอบแนวคดิในการวจิัย 

วธิีดําเนินการวิจัย  

     การวจิัยในครัง้นี้เปนการวจิัยลักษณะเชิงสํารวจ มรีายละเอยีดดังตอไปนี้ 

  

 

H5 

H6 

แรงจูงใจในการ

ทํางาน (WM) 

H1 

H3 
H2 

H4 

ความผกูพันตอ

องคกร (OC) 

ประสทิธภิาพในการทาํงาน

ของพนักงาน (EWE)  

 

สภาพแวดลอมใน

การทํางาน (WE) 
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 1. ประชากร/กลุมตวัอยาง  

  ประชากร คือ พนักงานท่ีปฏิบัติงานในภาคอุตสาหกรรมการผลิตชิ้นสวนและอะไหลยานยนต 

ซึ่งจากขอมูลกองเศรษฐกิจการแรงงาน สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ของประเทศไทย ป 2566  

มีจํานวน 504,000 คน (Division of Labor Economics Office of the Permanent Secretary, Ministry of 

Labor, 2023) จากสถานประกอบการในภาคการผลิต ภาคการคาสง และภาคการขายปลีกชิ้นสวนและ

อะไหลยานยนต จํานวน 11,375 แหง (Department of Business Development, 2023) 

  กลุมประชากรตัวอยาง คือ พนักงานท่ีปฏิบัติงานในภาคอุตสาหกรรมการผลิตชิ้นสวน

และอะไหลยานยนต จํานวน 640 กลุมตัวอยาง (ตารางที่ 1) โดยใชหลักการวิเคราะหสมการโครงสราง

ของแฮรและคณะ (Hair, et al, 2014, p.100) ท่ีควรมีกลุมประชากรตัวอยาง ควรตองมีอยางนอย 10-20 

เทาของตัวแปรสังเกตซึ่งถือวาเปนเกณฑที่เหมาะสม โดยงานวจิัยมีทั้งหมด 64 ขอ กําหนดกลุมประชากร

ตัวอยางเทากับ 10 เทา และผูวิจัยใชหลักการสุมตัวอยางแบบสัดสวนตามความสะดวก (Convenience 

Sampling)   

 

ตารางที ่1  สัดสวนของจํานวนกลุมตัวอยาง  

ภูมภิาค อุตสาหกรรมชิน้สวนและอะไหล

ยานยนต 

รวม

ทั้งสิน้ 

(แหง) 

จํานวนกลุม

ตัวอยาง 

(ราย) 

สัดสวนของ

กลุมตัวอยาง 

(รอยละ) ผลติ ขายสง ขายปลกี 

1. กรุงเทพ 479 1,609 1,985 4,073 229 35.82 

2. กลาง 900 809 1,586 3,295 185 28.97 

3. ตะวันตก 49 69 185 303 17 2.66 

4. ตะวันออก 676 244 599 1,519 86 13.36 

5. ตะวันออกเฉยีงเหนอื 52 206 627 885 50 7.78 

6. เหนอื 29 188 491 708 40 6.23 

7. ใต 20 133 437 590 33 5.18 

รวมทั้งสิ้น 2,205 3,258 5,910 11,373 640 100 

ท่ีมา: (Department of Business Development, 2023) 

 

 2. เครื่องมอืที่ใชวจิัย  

  เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลวิจัยครั้งน้ีดวยแบบสอบถามท่ีสรางขึ้นจาก

การศึกษาทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ เปนคําถามเปนปลายปด (Close ended Question) 
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แบงแบบสอบถามเปน 5 สวน คือ 1) ขอมูลปจจัยสวนบุคคล จํานวน 4 ขอ 2) สภาพแวดลอมในการ

ทํางาน จํานวน 12 ขอ 3) แรงจูงใจในการทํางาน จํานวน 20 ขอ 4) ความผูกพันตอองคกร จํานวน 12 ขอ 

และ 5) ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน จํานวน 12 ขอ รวมทั้งหมด 64 ขอ แบบสอบถามเปน

มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ตรวจสอบความตรง (Validity Test) จากผูทรงคุณวุฒิและ

ผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 ทาน คา Item-Objective Congruence (IOC) เทากับ 1.0 ซ่ึงมากกวา 0.6 และ

ทดสอบความเช่ือมั่น (Reliability test) ของแบบสอบถามกอนการวิจัย จํานวน 30 ชุด ดวยสถิ ติ 

Cronbach’s Alpha ในตัวแปรสภาพแวดลอมในการทํางาน , แรงจูงใจในการทํางาน ประสิทธภิาพในการ

ทํางานของพนักงาน และความผูกพันตอองคกร มีคาระดับความเช่ือม่ันเทากับ 0.954 0.977 0.947 และ 

0.963 ตามลําดับ ซึ่งท้ัง 4 ตัวแปรมีคาระดับความเช่ือมั่นเกิน 0.7 ถือวาแบบสอบถามมมีาตรฐานในการ

นําเก็บขอมูลในภาคสนาม 

              3. วธิีการเก็บรวบรวมขอมูล  

  ผู วิจัยจัด ทําหนังสือขอความอนุเคราะห เก็บขอ มูลจากคณ ะวิทยาการจัดการ 

มหาวิทยาลัยราชภัฎพิบูลสงครามและเก็บขอมูลจากตัวแทนพนักงานอุตสาหกรรมช้ินสวนและอะไหล

ยานยนตทางจดหมายไปรษณียและแบบสอบถามออนไลน ระหวางเดือน มิถุนายน – กันยายน 2566 

จากนัน้นําแบบสอบถามที่ไดรบัมาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลและนํามาวเิคราะหทางสถติ ิจํานวน 

640 ฉบับ 

             4. การวเิคราะหขอมลู  

  การวิจัยใชสถิติเชิงพรรณนา ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน อธิบาย

คาสถิติท่ัวไปของขอมูล ดวยโปรแกรม IBM SPSS และใชการวิเคราะหตัวแบบสมการโครงสราง 

(Structural Equation Model: SEM) ดวยโปรแกรม IBM AMOS   

สรุปผลการวจิัย  

1. ผลการวเิคราะหสถติิเชิงพรรณนา พบเปนเพศชาย จํานวน 362 คน (รอยละ 56.60) และ

เพศหญิง จํานวน 278 คน (รอยละ 43.40) มีอายุนอยกวาหรือเทากับ 30 ป มากท่ีสุด จํานวน 225 คน 

(รอยละ 35.20) รองลงมามอีายุระหวาง 31–40 ป จํานวน 190 คน (รอยละ 29.70) อายุระหวาง 41–50 

ป จํานวน 141 คน (รอยละ 22.00) อายุระหวาง 51–60 ป จํานวน 76 คน (รอยละ 11.90) และอายุ

มากกวา 60 ปขึ้นไป จํานวน 8 คน (รอยละ 1.30) ตามลําดับ มีการศึกษานอยกวาปรญิญาตรมีากท่ีสุด 

จํานวน 350 คน (รอยละ 54.70) รองลงมาคือระดับปริญญาตรี จํานวน 239 คน (รอยละ 37.30) ระดับ

ปริญญาโท จํานวน 48 คน (รอยละ 7.50) และปริญญาเอก จํานวน 3 คน (รอยละ 0.50) ตามลําดับ  

มีประสบการณทํางาน 3 ป ไมเกิน 15 ป มากท่ีสุด จํานวน 452 คน (รอยละ 70.60) รองลงมามี
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ประสบการณทํางาน 16-30 ป จํานวน 167 คน (รอยละ 26.20) และมีประสบการณการทํางานมากกวา 

30 ปขึ้นไป จํานวน 21 คน (รอยละ 3.30) ตามลําดับ 

ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะหหาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและสัมประสิทธิ์ความผันแปรท่ีศกึษา 

ตัวแปร สัญลักษณ X  SD CV แปรผล 

สภาพแวดลอมในการทํางาน  (WE) 4.28 0.71 0.17 มาก 

แรงจูงใจในการทํางาน  (WM) 4.15 0.70 0.17 มาก 

ความผูกพันตอองคกร (OC) 4.08 0.76 0.19 มาก 

ประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงาน  (EP) 4.27 0.59 0.14 มาก 

 2. ผลการวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนาในสวนของตัวแปรท่ีอยูในตัวแบบสมการโครงสราง 

(แสดงในตารางที่ 2) พบวาตัวแปรสภาพแวดลอมในการทํางาน มีคาเฉลี่ย 4.28 แรงจูงใจในการทํางาน 

มีคาเฉลี่ย 4.15 ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน มีคาเฉลี่ย 4.27 และความผูกพันตอองคกร 

มคีาเฉลี่ย 4.08 ทัง้ 4 ตัวแปรมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

 3. การวิเคราะหสถิติอางอิง (Reference Statistic) เพื่อหาความสัมพันธระหวางตัวแปร

ภายนอกและตัวแปรภายใน เพื่อหาอิทธิพลระหวางตัวแปร 4 ดาน คือ สภาพแวดลอมในการทํางาน 

แรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคกร และประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงาน พบวาโมเดล

เชิงทฤษฎมีคีวามสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยูในเกณฑด ีในระดับท่ียอมรับได (แสดงในภาพที่ 2)           

           

                                                                   

 

                         

 
                                                   
                                                  

                                                                                             

 

                                                                           

                                   
 

 

        Mode Fit: 2 =45.754, df = 52, p-value = 0.717, 2/df = 0.880,  

         GFI = 0.990, AGFI = 0.980, CFI = 1.000, RMSEA = 0.000 
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ภาพที่ 2 ผลการวเิคราะหตัวแบบสมการโครงสรางและอทิธิพลของประสิทธภิาพในกาทํางานของพนักงาน 

 4. การทดสอบอทิธิพลของสภาพแวดลอมในการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพัน

ตอองคกรและประสิทธภิาพในการทํางานของพนักงาน ซึ่งการวิเคราะหสมการเชงิโครงสราง (Structural 

Equation Modeling: SEM) สนับสนุนขอสมมติฐานท่ี 1 – 5 (แสดงในภาพท่ี 2) และ (แสดงตารางที่ 2) 

พบวาสมมติฐานที่ 1 สภาพแวดลอมในการทํางานไมมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอประสิทธิภาพในการ

ทํางานของพนักงาน คาสัมประสิทธิ์เสนทาง 0.082 (β1 = 0.082, t=0.686 , p > 0.05) สมมติฐานที่ 2 

สภาพแวดลอมในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน คา

สัมประสิทธิ์เสนทาง 0.896 (β 2 = 0.896, t = 24.757, p < 0.05) สมมติฐานท่ี 3 แรงจูงใจในการ

ทํางานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน คาสัมประสิทธ์ิเสนทาง 

0.246 (β 3 = 0.246, t = 2.049, p < 0.05) สมมติฐานที่ 4 สภาพแวดลอมในการทํางานมีอิทธิพล

ทางตรงในเชงิบวกตอความผูกพันตอองคกร คาสัมประสทิธิ์เสนทาง 0.760 (β 4 = 0.760, t = 17.816, p 

> 0.05) และสมมติฐานท่ี 5 ความผูกพันตอองคกรมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอประสิทธิภาพในการ

ทํางานของพนักงาน โดยมีคาสัมประสิทธิ์เสนทาง 0.533 (β 5 = 0.533, t = 7.013, p < 0.05) 

ตารางที่ 3 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน    

 เสนทาง beta S.E. t-value p-value ผลลพัธ 

H1 WE  EP 0.082 0.081 0.689 0.491 ไมสนับสนุน 

H2 WE  WM 0.896 0.032 24.757*** 0.000 สนับสนุน 

H3 WM  EP 0.246 0.094 2.049* 0.040 สนับสนุน 

H4 WE  OC 0.760 0.036 17.816*** 0.000 สนับสนุน 

H5 OC  EP 0.533 0.062 7.013*** 0.000 สนับสนุน 

หมายเหตุ  (1) * หมายถึง นัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.05 (p < 0.05) (1.96   t-value < 2.57), (2) ** 

หมายถึง นัยสําคัญทางสถติิท่ีระดับ 0.01 (p < 0.01) (t-value   2.57), (3) *** หมายถึง นัยสําคัญทาง

สถติท่ีิระดับ 0.001 (p < 0.001) (t-value   3.29). 
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ตารางที ่4  อทิธพิลของตัวแปรบุพปจจัยท่ีมีผลตอตัวแปรตาม 

ตัวแปรตาม (Latent 

Variable) 
R2 

อิทธพิล 

(Effect) 

ตัวแปรบุพปจจัย (Antecedents) 

WE WM OC 

WM 0.803 DE 0.896*** N/A N/A 

 IE N/A N/A N/A 

 TE 0.896*** N/A N/A 

OC 0.578 DE 0.760*** N/A N/A 

 IE N/A N/A N/A 

 TE 0.760*** N/A N/A 

EWE 0.663 DE 0.082* 0.246** 0.533*** 

 IE 0.626*** N/A N/A 

 TE 0.707*** 0.246** 0.533*** 

หมายเหตุ : DE = Direct effect, IE = Indirect effect, TE = Total effect, N/A = not applicable, (1) * แทน    

มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ≤ 0.05 (1.96 ≤ t-value < 2.576), (2) ** แทน มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ ≤ 

0.01 (2.576 ≤ t-value < 3.290), (3) *** แทน มนีัยสําคัญทางสถติท่ีิระดับ ≤ 0.001 (3.290 ≤ t-value ) 

จากตารางที ่4 พบวาบุพปจจัยท้ังหมดที่มีอทิธิพลตอประสิทธภิาพในการทํางานของพนักงาน 

คอื สภาพแวดลอมในการทํางาน (WE) (TE = 0.707) รองลงมาคือความผูกพันตอองคกร (OC) (TE = 0.533) 

และแรงจูงใจในการทํางาน (WM)  (TE = 0.246) ตามลําดับ โดยทั้ง 3 ปจจัยรวมกันสามารถพยากรณ

ประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงานไดรอยละ 66.30 (R2 = 0.663)  

 5.  ผลการวิเคราะหตัวแปรสงผาน (Meditating Effect) การวเิคราะหผลการวิจัยผูวิจัยไดใช

หลักของบารอนและเคนนี่ (Baron & Kenny, 1986) ซึ่งสนับสนุนขอสมมติฐานที่ 6 พบวาแรงจูงในในการ

ทํางาน มีคาสัมประสิทธิ์เสนทาง (a-path) เทากับ 0.773 มีนัยสําคัญทางสถิติ คาสัมประสิทธ์ิเสนทาง 

(b-path) เทากับ 0.363 มีนัยสําคัญทางสถิต ิ(แสดงในภาพที่ 3) โดยคาอทิธพิลรวม (Total Effect) ลดลง

จาก 0.480 เปน เปน 0.199 (c’-path < c-path) อยางมนีัยสําคัญทางสถิติ (แสดงในภาพท่ี 5) และความ

ผูกพันตอองคกร มีคาสัมประสิทธิ์เสนทาง (a-path) เทากับ 0.646 มีนัยสําคัญทางสถิติ คาสัมประสิทธ์ิ

เสนทาง (b-path) เทากับ 0.265 มีนัยสําคัญทางสถิติ (แสดงในภาพที่ 4) และคาอทิธิพลรวมลดลงจาก 

0.480 เปน 0.308 (c’-path < c-path) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (แสดงในภาพท่ี 5) แสดงวาแรงจูงใน

ในการทํางานและความผูกพันตอองคกรเปนตัวแปรสงผานบางสวน (Partial Mediation) ระหวาง

สภาพแวดลอมในการทํางานกับประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงาน 



 
 

วารสารวิชาการเครือข่ายบณัฑิตศึกษามหาวทิยาลยัราชภฏัภาคเหนือ 
Journal of Graduate Studies Network in Northern Rajabhat Universities 

ปีทีÉ řŜ ฉบับทีÉ Ś 69 

 

 

 

 

 
ภาพที่ 3  โมเดลท่ีมอีทิธพิลแรงจูงใจในการทํางานเปนตัวแปรสงผาน 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 4  โมเดลท่ีมอีทิธพิลความผูกพันตอองคกรเปนตัวแปรสงผาน 

 

 

 

 

ภาพที่ 5  อทิธิพลรวมระหวางสภาพแวดลอมในการทํางานกับประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงาน 

อภิปรายผลการวจิัย  

 จากลักษณะของสายงานการผลิตภายในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตช้ินสวนและอะไหล 

ยานยนตของประเทศไทยในปจจุบัน โดยสวนใหญมักเก่ียวฐานการผลิตเครื่องจักรกลและอะไหลชิ้นสวน

ตาง ๆ ที่มีรูปแบบการผลิตทีม่ีแบบแผนตายตัว ไมใชฐานการผลิตเกี่ยวกับการคิดคนนวัตกรรมพเิศษขั้นสูง

และจะพบเพศชายมากกวาเพศหญงิเสมอ  สวนใหญเปนระดับปฏบัิตกิาร ดังนัน้ขอมูลท่ีไดรบัจากการตอบ

แบบสอบถามจากการศึกษาวิจัยนี้ จึงพบเปนเพศชายมากกวาเพศหญิง และในระดับปฏิบัติการมากกวา

ระดับอื่นๆ และเมื่อทดสอบสมมตฐิานงานวจิัย สามารถอภปิรายผล ไดดังนี้ 
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 1. ผลการวิจัยเปนไปตามขอสมมุติฐานการวิจัย H1 สภาพแวดลอมในการทํางานไมมีอิทธิพล

ทางตรงเชิงบวกตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สอดคลองกับ

งานวิจัยของณัฐพงศ ศาลาพฤกษ และชลธิศ ดาราวงษ (Salapruek & Darawong, 2019) ศกึษาวิจัย เรื่อง 

สภาพแวดลอมในที่ทํางานของพนักงานฝายผลิตในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนตในจังหวัดชลบุร ีพบวาดาน

สิ่งแวดลอมทางกายภาพไมมอีิทธพิลตอประสิทธภิาพและประสทิธผิลของพนักงานฝายผลิตในโรงงานผลิต

ชิ้นสวนยานยนตในจังหวัดชลบุรเีชนกัน เนื่องจากพนักงานเปนเพียงระดับปฏิบัติการ ตองทํางานตามสาย

งานการผลิตท่ีกําหนด และมกีารควบคุมปจจัยบางอยางท่ีอาจมีผลกระทบตอกระบวนการผลิตในเรื่องของ

คุณภาพงานและจํานวนปริมาณ ช้ินงาน พนักงานไม มีอิสระในการเลือกพ้ืนท่ีการทํางานหรือ

สภาพแวดลอมที่พึงพอใจได และสามารถตัดสินใจในส่ิงที่เกี่ยวของกับการทํางานได การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน มักมาจากการพิจารณาในคุณภาพและจํานวนชิ้นงานการผลติ เปรยีบเทียบกับความคุมคาการ

ลงทุน เวลาท่ีใชกับผลงานในรอบการผลิตแตละครั้ง พนักงานจึงตองยอมรับและปรับตัวใหเขากับ

สภาพแวดลอมท่ีกําหนดภายในโรงงาน ดังนัน้ จากการศึกษาวจิัยดังกลาวในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิต

ชิ้นสวนและอะไหลยานยนตในประเทศไทยท่ีพบในปจจุบัน ซึ่งเปนเพียงฐานการผลิต หากตองการให

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางานดีขึ้น อาจจะตองขึ้นกับสิ่งอื่นไมใชปจจัยดานสภาพแวดลอม

ในการทํางานอยางเดียว องคกรควรนําปจจัยดานอื่นๆ เขามาใชในการบรหิารจัดการเพื่อเพิ่มประสทิธภิาพ

ในการทํางานของพนักงานใหสูงขึ้น เชน การยอมรับในความสามารถจากผูบริหารหรือทีมงาน โอกาสที่

ชวยสรางความกาวหนาในสายอาชีพ สวัสดิการพิเศษนอกจากที่กฎหมายกําหนด เปนตน แตกตางกับเปา

โล รอสซ่ี และคณะ (Paolo Rossi et al., 2022) กลาววาสภาพแวดลอมในการทํางานมีอิทธิพลอยางมาก

ตอการทํางานของพนักงาน โดยสภาพแวดลอมการทํางานทางกายภาพและความสัมพันธที่ดใีนการทํางาน

ระหวางเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาสามารถเพิ่มประสทิธิภาพการทํางานไดทัง้ทางตรงและทางออม 

 2. ผลการวจิัยเปนไปตามขอสมมุติฐานการวจิัย H2 โดยปัจจยัสภาพแวดลอมในการทํางานมี

อิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยสภาพแวดลอม 

ในการทํางานของพนักงานสงผลอยางมากตอแรงจูงใจในการทํางาน และจะสงผลตอประสิทธิภาพใน

การทํางานตอไปดวย สอดคลองกับงานวิจัยของสุวารซิโต (Suwarsito, 2020) พบวาแรงจูงใจในการ

ทํางานเปนสื่อกลางความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางานมีผลทางตรงเชิงบวกและ 

มีนัยสําคัญอยางมากตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน ถึงแมวาสภาพแวดลอมการทํางานใน

องคกรไมวาจะเปนสภาพแวดลอมการทํางานทางกายภาพ หรอืท่ีไมใชทางกายภาพ จะไมมีอทิธิพลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยตรงก็ตาม แตเมื่อมีอิทธิพลกับแรงจูงใจใหพนักงานปฏิบัติงานอยาง

ประสิทธิภาพดีขึ้นได องคกรจงึควรใชสิ่งดังกลาว มาใชใหเกิดประโยชน เชน การสรางสิ่งแวดลอมที่มีสิ่ง

อํานวยความสะดวกสบายหรือชวยผอนคลายความเครยีด อาจมหีองพักพักผอนที่มีกิจกรรมสันทนาการ

ใหพนักงานไดสนุกสนานเวลาวาง มีหองออกกําลังกาย มีรางวัลพเิศษเพื่อมอบใหพนักงานเนื่องในโอกาส

พเิศษตางๆ เปนตน เพ่ือใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางาน พรอมสงผลใหเกิดประสิทธิภาพการทํางาน

ท่ีดีได และในทางกลับกันถาสภาพแวดลอมการทํางานในองคกรไมเอื้ออํานวยก็จะสงผลใหแรงจูงใจใน
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การทํางานของพนักงานลดลง ซึ่งจากการสังเคราะหงานวิจัย พบวาสภาพแวดลอมในการทํางานมี

ความสัมพันธทางตรงเชิงบวกและมนียัสําคัญตอแรงจูงใจในการทํางาน เชนเดยีวกับอันเดรยีนโตและซิรงิ

โกรงิโก (Andrianto & Siringoringo, 2020) พบวาแรงจูงใจขึ้นอยูกับวิธีการและความสะดวกสบายในการ

ทํางาน สภาพแวดลอมการในการทํางานและบรษัิทชวยสนับสนุนกิจกรรมของพนักงาน  

 3. ผลการวจิัยเปนไปตามขอสมมุติฐานการวจิัย H3 แรงจูงใจในการทํางานมีอทิธิพลทางตรง

เชิงบวกตอประสทิธภิาพในการทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิ สอดคลองกับงานวจิัยของ

โลน (Loan, 2020) ระบุวาตัวแปรแรงจูงใจในการทํางานสงผลดีตอประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนักงาน โดยแรงจูงใจมีหลากหลายประเภท เปนสิ่งที่ควบคุมพฤติกรรมของมนุษยท่ีอาจมาจากความ

ตองการ ความกดดัน หรือความปรารถนาท่ีตองการใหเปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนด เชน การไดรับ

ยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน การใหรางวัลหรือกําลังใจจากผูบังคับบัญชา เปนตน ซ่ึงแรงจูงใจอาจจะเกิด

มาจากธรรมชาติหรือจากการเรียนรูของตนเอง ทั้งน้ีการสรางแรงจูงใจในองคกรควรขึ้นอยูกับการ

พิจารณาเลือกใชตามความเหมาะสมขององคการ ซึ่งพบวาระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานที่

สูงขึ้นสงผลดีตอประสิทธิภาพในการทํางานและเปนผลดีตอการเพิ่มตัวแปรผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของกิฟตี นา โบอาโฟ โอไคน และคณะ (Gifty Naa Boafoa Okine, 

et al., 2021) พบวา แรงจูงใจสามารถเพิ่มหรอืลดประสิทธิภาพของพนักงาน หากรปูแบบแรงจูงใจท่ีเลอืก

ตรงกับความตองการของพนักงานก็จะเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานสูงข้ึน ในทางกลับกันหากรูปแบบ

แรงจูงใจที่เลือกไมสนองความตองการของพนักงานประสิทธิภาพในการทํางานก็จะลดลง ดังนั้นจึงควร

สงเสรมิใหองคกรตาง ๆ เขาใจประโยชนและสรางแรงจูงใจที่สนองตอบตอการจูงใจใหพนักงานสวนใหญ

เกิดกระบวนการผลักดันและนําไปใชปรับปรุงในประสทิธภิาพการทํางานของพนักงาน  

 4. ผลการวิจัยเปนไปตามขอสมมุติฐานการวจิัย H4 โดยปัจจยัสภาพแวดลอมในการทํางานมี

อิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน คือสิ่งที่อยูโดยรอบตัวของพนักงาน เชน หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน คาตอบแทน การเลื่อนข้ัน 

ความปลอดภัย ความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน อาคาร สถานที่ แสงสวาง บรรยากาศ ตลอดทั้งวัสดุ

อุปกรณ เครื่องจักรตางๆ เปนตน ลวนเปนปจจัยในการสรางความผูกพันแกพนักงานในองคกร จาก

การศึกษาของรอนนี่  และคณะ (Ronny et al., 2019) เผยใหเห็นวาสภาพแวดลอมในการทํางานท่ี

ปลอดภัย มีการสื่อสารที่ดี มีปริมาณงานที่เหมาะสมเปนปจจัยกําหนดและสรางความผูกพันตอองคกรท่ี

ดีใหกับพนักงาน สภาพแวดลอมในการทํางานมีผลในเชิงบวกและมีนัยสําคัญตอความผูกพันตอองคกร 

นั่นคือยิ่งสภาพแวดลอมการทํางานดขีึ้นเทาไรความผูกพันตอองคกรก็จะสูงขึ้นและถาหากในองคกรสราง

สภาพแวดลอมใหพนักงานเกิดความผูกพันจะชวยทําใหเกิดประโยชนตอองคกร โดยพนักงานจะยอมรับ

ในคานิยม ธรรมเนยีมปฏบิัต ิกฎเกณฑ กฎระเบยีบอยาง เขาใจในเปาหมายขององคกรและสรางแรงผลัก

รวมกัน สรางความพรอมทําใหองคกรไปสูเปาหมายท่ีต้ังไวดวยความเต็มใจไมเกิดการตอตาน ทํางานให

องคกรอยางไรเง่ือนไขและชวยองคกรเกิดประสิทธภิาพยิ่งขึ้น 
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5. ผลการวจิัยเปนไปตามขอสมมุติฐานการวจิัย H5 ความผูกพันตอองคกรมีอิทธพิลทางตรง

เชิงบวกตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สอดคลองกับวาหยูดี 

(Wahyudi, 2016) ความผูกพันตอองคกรเปนหนึ่งในทัศนคติพื้นฐานท่ีควบคุมความรูสึกและความคิดท่ี

เกี่ยวของกับความรับผิดชอบในการทํางานใหดีเพื่อใหไดประสิทธิภาพในการทํางานที่ดีดวยเปน

องคประกอบสวนหนึ่งของจติใตสํานึกท่ีสรางใหเกิดการยอมรับ มีความเขาใจในหลักการและเหตุผลของ

การท่ีตองดําเนินการตามภารกจิที่ไดรบัมอบหมาย ดวยการแสดงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานดวยความ

เต็มใจและเสียสละใหแกองคกรในการไปสูเปาหมายหรอืวัตถุประสงคที่ตองการ หากในองคกรพบวา

พนักงานมคีวามผูกพันตอองคกร ยอมสงผลดีตอองคกรอยางยิ่ง ซ่ึงความผูกพันตอองคกรสงผลตอการ

ปฏิบัติงาน เชนเดียวกับเฮโรเฟยตนา และคณะ (Haerofiatna et al., 2021) พบวาถาพนักงานมีความ

ผูกพันตอองคกรสูงจะสงผลใหประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานเพิ่มขึ้นและถาพนักงานมีความ

ผูกพันตอองคกรนอยจะสงผลใหประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงานลดลง 

6. ผลการวิจัยเปนไปตามขอสมมุติฐานการวิจัย H6 สภาพแวดลอมในการทํางานมีอิทธิพล

ทางตรงตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานโดยมีแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอ

องคกรเปนตัวแปรสงผาน สอดคลองกับเปาโล รอสซี่  และคณะ (Paolo Rossi et al., 2022) พบวา

สภาพแวดลอมในการทํางานมผีลอยางมากตอการปฏิบัตงิานและตัวแปรแรงจูงใจในการทํางานสามารถ

สื่อกลางสภาพแวดลอมในการทํางานมีผลในเชิงบวกอยางมากตอประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนักงาน และสภาพแวดลอมในการทํางานโดยมีความผูกพันตอองคกรเปนตัวแปรสงผานมีอิทธิพล

ทางตรงตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน ซึ่งสอดคลองรอนน่ี และคณะ (Ronny et al., 2019)  

พบวาสภาพแวดลอมในการทํางานมีผลในเชิงบวกและมีนัยสําคัญตอประสิทธิภาพในการทํางานของ

พนักงาน ผานความผูกพันตอองคกร ดังนั้นการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานเพื่อเพิ่ม

ประสทิธภิาพขององคกรในสถานการณท่ีมีสิ่งแวดลอมเปนปจจัยท่ีไมสามารถเปลี่ยนแปลงไดอาจไมชวย

เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานไดมากนัก การท่ีพนักงานและองคกรมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น องคกรควรใหความสําคัญกับการสรางความรูสึกผูกพันใหแกพนักงานในองคกร 

ซึ่งเปนสิ่งท่ีชวยทําหนาที่เปนตัวแปรแทรกแซงสงผานใหพนักงานยอมรับในสภาพแวดลอมที่มกีารควบคุม

ของระบบการทํางาน กอใหเกิดผลดีชวยสนับสนุนใหประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บรรลุ

จุดมุงหมายในการบรหิารงานและเกดิภาพลักษณขององคกรท่ีดขีึ้นได 
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ขอเสนอแนะการวจิัย  

 ขอเสนอแนะในการนําผลการวจิัยไปใช   

 1. ผูบริหารควรคํานึงถึงการปรับปรุงสภาพแวดลอมการทํางานในดานจิตใจ เชน การ

สรางบรรยากาศของการทํางานท่ีไมเครียด ปรับเปลี่ยนสภาพแวดลอมบางสวนที่ไมไดกระทบตอระบบ

การผลิต อาท ิจัดใหบรเิวณสถานท่ีทํางานมแีสงสวางเพยีงพอ มีสิ่งอํานวยความสะดวกเทาท่ีมไีด รวมถึง

ใหอสิระในการทํางานและเปดโอกาสใหพนักงานสามารถตัดสนิใจในสิ่งที่เกี่ยวของกับการทํางาน จัดเวลา

การปฏบิตังิานใหเหมาะสมตอสภาพรางกาย การยอมรับและชมเชยเมื่อปฏิบัตงิานไดตามเปาหมาย  

 2. ผูบริหารควรคํานึงถึงการมอบโอกาสความกาวหนาในการทํางานใหกับพนักงานที่

ปฏิบัติงานดี ในงานแตละงาน แสดงความชื่นชม หรือเพิ่มคาตอบแทน หากองคกรมีการวางแผน

ความกาวหนาในสายอาชีพไวอยางชัดเจนแลว จะชวยกระตุนสรางความสนใจตอการพัฒนางานของ

ตนเอง เพื่อนําไปสูประสิทธิภาพการทํางานท่ีดีมากยิ่งขึ้น สรางกิจกรรมท่ีมีสวนใหเกิดแรงจูงใจแก

พนักงาน อาทิ มรีถรับสงใหพนักงานระหวางสถานที่ทํางานและบานพัก หรอืจุดรับสง การใหคาตอบแทน

ท่ีเพิ่มขึ้นหากพนักงานมคีวามประสงคทํางานในวันหยุด เปนตน 

  3. ผูบริหารควรสนับสนุนกิจกรรมตางๆ จัดการแขงขันกีฬาสามัคคีภายใน เพื่อสราง

ความสามัคคแีละเสรมิสรางความผูกพันใหพนักงาน อาจใชวธิกีารเพิ่มคาตอบแทนพเิศษใหกับพนักงานที่

มีอายุงานมาก มีประสบการณทํางานท่ีหลากหลายมีความรับผิดชอบสูง มากกวาพนักงานท่ัวไป หรือ

การสรางความม่ันคงในสายอาชีพ เชน มีแผนพัฒนาองคความรู การใหทุนการศึกษาแกพนักงาน การ

พัฒนาตําแหนงงานสูการเตบิโตในสายอาชพี เปนตน  

             ขอเสนอแนะในการวจัิยครั้งตอไป  

  ควรมีการศึกษารูปแบบของการวิจัยเปนงานวิจัยเชิงคุณภาพในการวิเคราะหผลของ

ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันตอองคกรและประสิทธิภาพใน

การทํางานของพนักงานอุตสาหกรรมชิ้นสวนและอะไหลยานยนต   
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