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บทคัดย่อ 
  การศึกษาเรื่อง “การตอบสนองนายจ้าง            พนักงานในนิคมอุตาสาหกรรมโรจนะจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา” มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการจัด         พนักงานในนิคมอุตาสาหกรรมโรจนะจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา โดยเฉพาะเกี่ยวกับพนักงานระดับปฏิบัติการ ความพึงพอใจและความคาดหวังของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการต่อบริการสวัสดิการ และเพื่อศึกษาการพัฒนาสวัสดิการพนักงาน การศึกษาเป็น  การวิจัยเชิงส ารวจกลุ่มตัวอย่าง
เป็นพนักงานในต าแหน่งต่ ากว่าผู้จัดการแผนกหรือเทียบเท่าลงมา ประกอบด้วย รองผู้จัดการ ผู้ช่วยผู้จัดการ หัวหน้างาน
อาวุโส หัวหน้างาน เสมียนอาวุโส และเสมียน จ านวน 184 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม การวิเคราะห์
ข้อมูลใช้   ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าที  (T-Test) และ
ค่าเอฟ (F-Test) ผลการศึกษามีดังนี้พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย มีอายุระหว่าง 31-40 ปี อายุเฉลี่ย 
35.18 ปี ส่วนมากโสดและยังไม่มีบุตร การศึกษาระดับปริญญาตรี พนักงานมีรายได้ประจ าเดือนประมาณ 15,001-20,000 
บาท ระยะเวลาการท างาน 6-10 ปี ความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความพึงพอใจต่อสวัสดิการอยู่ในระดับปานกลางทั้ง 
5 ด้าน ได้แก่ ด้านเศรษฐกิจ สุขภาพ         ความมั่นคงและปลอดภัย สุขภาพ การศึกษา และนันทนาการ โดยมีค่าเฉลี่ย
รวม 2.065 พบว่า สถานภาพสมรสมีผลกับความพึงพอใจของพนักงานต่อสวัสดิการด้านความมั่นคงและปลอดภัยและ
สถานภาพสมรสกับระดับการศึกษามีผลกับความพึงพอใจของพนักงานต่อสวัสดิการ  ด้านนันทนาการ ความคิดเห็นของ
พนักงานกับความคาดหวังต่อสวัสดิการของนิคมอุตสาหกรรมโรจนะ อันดับแรก ได้แก่ เงินรางวัลประจ าปี เงินค่า
รักษาพยาบาลส าหรับพนักงาน   กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ การฝึกอบรมภายใน ห้องออกก าลังกาย ความคิดเห็นของพนักงาน
มี     ความต้องการต่อการจัดสวัสดิการด้านต่าง ๆ เพิ่มมากขึ้นในระดับสูง การขยายขอบเขต  ความครอบคลุมของ
สวัสดิการด้านเศรษฐกิจ และด้านสุขภาพควรครอบคลุมทั้งครอบครัว            แต่สวัสดิการด้านความมั่นคงและปลอดภัย 
และนันทนาการควรจัดเฉพาะพนักงานเท่านั้นข้อเสนอแนะจากการศึกษาครั้งนี้ คือ นิคมอุตสาหกรรมโรจนะ ควรก าหนด
นโยบายการจัดสวัสดิการกับพนักงานให้เหมาะสมและสอดคล้องกับสภาวะเศรษฐกิจควร  ส่งเสริมสวัสดิการด้านสุขภาพ 
การศึกษา และนันทนาการ ให้กับพนักงานโดยเฉพาะการให้บริการทางการแพทย์ของบริษัท การศึกษาดูงานทั้งในและ
ต่างประเทศ การจัดสวนหย่อมหรือสวนสุขภาพ นอกจากนี้บริษัทควรขยายการจัดสวัสดิการด้านสุขภาพให้ครอบคลุมกับ
ครอบครัวพนักงานให้มากขึ้น และการปรับรูปแบบสวัสดิการให้เหมาะสมและยืดหยุ่น โดยเฉพาะการจัดสวัสดิการที่เป็นการ
ออมทรัพย์ หรือการสร้างหลักประกันให้กับพนักงาน รวมทั้งการจัดสวัสดิการในรูปแบบของการให้วันหยุดชดเชยแทน 
ค าส าคัญ : สวัสดิการพนักงาน  ความรับผิดขอบนายจ้าง  สวัสดิการในโรงงาน 
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Abstract  
  The study, entitled "employer responsiveness, employee welfare, industrial, Ayutthaya 
province."The objective is to study the welfare of staff and workers in specific industries, rojana, 
Ayutthaya province. Especially about the operating level. The satisfaction and expectations of staff 
welfare services and operating level to study the development of staff welfare. The study is a survey 
research group, for example, as an employee in a position lower than the Manager or equivalent down 
consists of Deputy Manager Assistant Manager. Head of senior managers senior clerk and the clerk. The 
number of 184 people, tools used in the study is a questionnaire to analyze the data using the 
percentage (Percentage) average (Mean) standard deviation (Standard Deviation) values (T-Test) and 
values (F-Test) in this study are as follows:Most of the employees are female, rather than male, aged 
31-40 years, the average age for most of the year and the single 35.18 also childless Bachelor 
employee monthly income of about 20000 15001-baht 6-10 years of working period, reviews of 
employee satisfaction are all moderate welfare 5: economic, health, safety, security and health, 
education, and recreation by average total 2.065 found that marital status affects employee satisfaction 
towards welfare, stability and security, and marital status with ALC.Necessary to study the affect the 
satisfaction of staff welfare. Recreational Reviews of employee expectations towards the welfare of the 
Laem Chabang industrial estate first include the annual prize money. Money for medical expenses for 
the employees Provident Fund. Internal training gym reviews of staff needing welfare aspects, more 
high level. To expand the coverage of economic welfare and health should cover the whole family, but 
stability and safety, welfare, and recreation should be dedicated only to employees.Recommendations 
from this study is the rojana industrial park should be assigned to the employee welfare policy, 
appropriate and consistent with the economy should. Welfare, health promotion Education and 
recreation for the staff, especially the company's medical provider. To study both at home and 
abroad. Arrangement of the garden or the garden healthy. In addition, companies should extend health 
care coverage to welfare families with more welfare and appropriately and flexibly. Only by aligning the 
benefits of saving or creating primary insurance to employees, including to welfare in the form of a 
holiday compensation instead. 
Key words: employee benefits Liability of employers in welfare factory 
บทน า 
  ภายในไม่เกิน 5 ปีข้างหน้า รัฐบาลได้ตั้งเป้าหมายในการน าพาประเทศเข้าสู่โมเดล “ประเทศไทย 4.0 (Thailand 
4.0)” ที่มุ่งปรับเปลี่ยนโครงสร้างเศรษฐกิจไปสู่ “เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม” แน่นอนว่า เมื่อบริบททางเศรษฐกิจ
เกิดการเปลี่ยนแปลง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของภาคธุรกิจต่างๆ ควรต้องมีการปรับตัวตามเช่นกัน เพื่อให้องค์กร
สามารถเติบโตในบริบทใหม่ได้อย่างเข้มแข็งและมีประสิทธิภาพย้อนดูพัฒนาการ HR จากยุค 1.0 - 3.0 HR 1.0 ยุคเริ่มแรก
ของงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่งานของ HR ยังคงมีลักษณะเป็น “งานบุคคล” (Personnel) หรือมีลักษณะเป็น “งาน
ธุรการ” ซึ่งให้ความส าคัญในการท างานอยู่กับการ “จ่ายเงินเดือน รับคนเข้า เอาคนออก เช็กบัตรตอก ออกใบเตือน” โดย
องค์กรยังมองว่า ฝ่าย HR ไม่ใช่ส่วนงานส าคัญเพราะไม่ท าให้เกิดรายได้ และไม่ได้มีมุมมองต่อ “คน” ในองค์กรว่าเป็น
ทรัพยากรที่ส าคัญสูงสุด   
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HR 2.0 เป็นยุคที่เริ่มมีแนวคิดว่า โลกมีการแข่งขันสูงมาก HR จึงต้องเปลี่ยน ไม่สามารถท างานแบบเดิมๆ ได้อีกต่อไป และ
เห็นว่าคนเป็นทรัพยากรส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กร โดยฝ่าย HR คือผู้ที่มีหน้าที่ส าคัญในการสรรหาคัดเลือกและรักษา
บุคลากรเหล่านั้น รวมท้ังต้องมีความสามารถในการช่วยองค์กรคิดไปยังอนาคตด้วย ดังนั้นนัก HR ต้องปรับบทบาทจากการ
ท างานวันต่อวัน (Day-to-Day Routine) ไปสู่การเป็นคู่คิดทางธุรกิจ/คู่คิดเชิงกลยทุธ์ (Business Partner/Strategic 
Partner) และต้องมีหน้าที่เป็น Change Agent ที่มีความสามารถในการเตรียมพร้อมคนให้รองรับกับการเปลี่ยนแปลงHR 
3.0 คือการท างานของ HR ในยุคปัจจุบันนี้ที่มีการก าหนดขีดสมรรถนะของคนท างาน HR (HR Competency) อย่างชัดเจน
ว่าต้องมีอะไรบ้าง และการจะเป็น Professional HR ได้จะต้องมีคุณสมบัติอย่างไร โดยมองว่า HR ยุคใหม่ที่เป็นมืออาชีพ
ต้องให้ความส าคัญกับการเชื่อมโยงปัจจัยแวดล้อมภายนอกเข้ากับการบริหารงาน HR ภายในองค์กรด้วย (HR from the 
Outside-In) ไม่ใช่มองแต่ปัจจัยภายในองค์กรเพียงอย่างเดียว นอกจากนี้ยังมองว่า นัก HR ต้องมีความเป็น Credible 
Activist หรือเป็นคนท างานที่มีความน่าเชื่อถือ โดยต้องมีศาสตร์ในการท างานเช่นเดียวกับวิชาชีพอื่นๆ, ต้องเป็นนักส่งเสริม
บริหารการเปลี่ยนแปลง, ต้องเป็นนักสร้างขีดความสามารถขององค์กร, ต้องเป็น Innovator ที่สามารถคิดค้นนวัตกรรม 
ออกแบบเครื่องมือบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมกับองค์กรของตนเองได้ ตลอดจนเป็นนักวางแผนเชิงกลยุทธ์ที่
สามารถก าหนดต าแหน่งเชิงกลยุทธ์ขององค์กร และเสนอแนะแนวทางให้แก่ผู้บริหารได้ 10 แนวโน้มที่ก าลังจะเกิดขึ้นเมื่อ
ประเทศไทยเข้าสู่ยุค “Thailand 4.0” 
  นอกจากการที่ประเทศไทยต้องปรับตัวให้ทันกระแสโลกด้วยการเตรียมก้าวเข้าสู่ยุค Thailand 4.0 ที่ธุรกิจจะต้อง
แข่งขันกันด้วยความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ และนวัตกรรม ขณะเดียวกันยังมีอีกหลายปรากฏการณ์ที่จะเกิดขึ้นพร้อมๆ กับ
การเปลี่ยนผ่านสู่ยุค 4.0 อย่างไม่สามารถหลีกเลี่ยง ซ่ึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่นัก HR จะต้องมองการณ์ไกล คาดการณ์ถึงสิ่งที่ไม่
คาดฝัน (Expect the Unexpected) ไว้ล่วงหน้า และเตรียมหาหนทางรับมือที่เหมาะสมกับองค์กรของตน โดย 10 
แนวโน้มส าคัญที่ก าลังจะเกิดขึ้น ได้แก่ประเทศไทยก าลังจะเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ (Aging Society) อีกไม่นานประเทศไทยจะ
เข้าสู่สังคมผู้สูงอายุอย่างเต็มตัว แน่นอนว่าปรากฎการณ์นี้ย่อมส่งผลกระทบต่อองค์กรต่างๆ ในการสูญเสียบุคลากร 
โดยเฉพาะบุคลากร Gen BB ที่ถึงเวลาเกษียณอายุ และส่งผลให้องค์กรต้องสูญเสียองค์ความรู้ ประสบการณ์ เทคนิค เคล็ด
ลับต่างๆ ที่สั่งสมในตัวบุคลากรเหล่านั้นไปด้วย ดังนั้นสิ่งที่นัก HR ควรต้องเริ่มเคลื่อนไหวแล้วในตอนนี้ คือการหาหนทางให้
เกิดการถ่ายทอดองค์ความรู้จากพนักงานรุ่นเก่าไปสู่พนักงานรุ่นใหม่ รวมทั้งอาจต้องทบทวนนิยามของค าว่า “เกษียณอายุ” 
เสียใหม่ ซึ่งอาจยืดเวลาออกไปได้ตามความเหมาะสม ไม่จ าเป็นต้องผูกกับตัวเลข “60 ป”ี เท่านั้น Millennials in the 
Workplaceจากเดิมท่ีเรามักตั้งค าถามว่า “จะท างานอย่างไรกับคน Gen Y ที่เข้ามาในองค์กร” แต่ในไม่ช้าค าถามนี้จะหมด
ไป เนื่องจากคน Gen Y หรือ Millennials จะกลายเป็นกลุ่มคนส่วนใหญ่ในองค์กร สิ่งที่นัก HR ควรรีบตอบตัวเองให้ได้ก็คือ 
“จะปรับองค์กรอย่างไรให้เหมาะสมกับคนยุคใหม่” ไม่ใช่คาดหวังให้คนรุ่นใหม่เป็นฝ่ายปรับตัวเข้าหาองค์กรเพียงอย่างเดียว 
นอกจากนี้นัก HR จะต้องมีความเข้าใจในตัวพนักงานและมีความยืดหยุ่นสูงขึ้นด้วย เพราะการใช้วิธีการดูแล/ฝึกอบรมแบบ 
One Size fits all อาจไม่ได้ผลกับคนรุ่นใหม่อีกต่อไป แต่ต้องมีการออกแบบให้เหมาะกับพนักงานแต่ละคนด้วย (Tailor-
Made)  รูปแบบของเศรษฐกิจก าลังจะเปลี่ยนไป  
  เมื่อประเทศไทยเข้าสู่ยุค 4.0 รูปแบบเศรษฐกิจจะเปลี่ยนจากอุตสาหกรรมที่เน้นการผลิตปริมาณมากและใช้
แรงงานราคาถูก ไปสู่การพัฒนาอุตสาหกรรมที่พึ่งพาความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ นวัตกรรม และการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 
ฉะนั้นนัก HR จึงมีหน้าที่ส าคัญในการพัฒนาศักยภาพคนให้สูงขึ้น และหาแนวทางสร้างคนให้เป็น “นักคิด” ที่สามารถ
สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ ให้เกิดขึ้นโลกาภิวัตน์ (Globalization) จะเข้มข้นมากขึ้น การเชื่อมโยงของโลกในยุคโลกาภิวัตน์
ที่มีความเข้มข้นท าให้เรามีโอกาสเผชิญการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและคาดไม่ถึง (Rapid and Unpredictable change) ได้
มากขึ้น ปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นในส่วนหนึ่งส่วนใดของโลก เช่น การออกจากสหภาพยุโรปของประเทศอังกฤษ การเกิดขึ้น
ของเทคโนโลยีใหม่ๆ หรือการด าเนินธุรกิจของบรรษัทข้ามชาติยักษ์ใหญ่ที่มีขนาดเศรษฐกิจใหญ่โตมาก อาจสร้างผลกระทบ
ต่อองค์กรมากมายได้ นัก HR จึงต้องรู้ปรากฏการณ์ต่างๆ ในโลกและพร้อมรับทุกการเปลี่ยนแปลง 
การเกิดที่ท างานแบบใหม่ที่เรียกว่า Digital Workplace ค าว่า “Internet of Things” จะสร้างการปลี่ยนแปลงให้แก่โลก
อย่างมาก ข้อมูลแทบทุกอย่างในอนาคตจะถูกเชื่อมโยงอยู่ในโลกอินเตอร์เน็ต แม้แต่ประเทศไทยก็เตรียมพร้อมที่ปรับตัวสู่ 
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Thailand Digital Economy ภายในปี 2020 ดังนั้นในอนาคต นัก HR จึงต้องมีแผนแล้วว่า จะขับเคลื่อนคนให้พร้อมกับ
โลกยุคดิจิทัลอย่างไร จะมีวิธีบริหารการท างานผ่านระบบออนไลน์อย่างไร และจะบริหารจัดการดิจิทัลคอนเทนต์ในองค์กร
ให้เกิดประโยชน์ได้อย่างไรทุกสิ่งทุกอย่างในชีวิตจะอยู่ใน Mobile Technology ตัวอย่างส าคัญที่เกิดขึ้น ณ ขณะนี้ เช่น 
นโยบาย National e-Payment หรือพร้อมเพย์ (Promtpay) ของรัฐบาล ต่อไปนับจากนี้ ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของการท า
ธุรกรรมหรือการท างานอื่นๆ จะสามารถด าเนินการผ่าน Mobile Technology เช่น สมาร์ตโฟน หรืออุปกรณ์อื่นๆ ได้มาก
ขึ้นเรื่อยๆ นัก HR จึงต้องเตรียมเปลี่ยนวิธีการท างานของตัวเอง ทั้งในเรื่องของการบริหารจัดการ การฝึกอบรมพนักงาน 
ฯลฯ ซ่ึงอีกไม่นานทั้งหมดอาจต้องกระท าผ่าน Mobile Technology เช่นเดียวกันวัฒนธรรมการเชื่อมโยงกัน (A Culture 
of Connectivity) จะเปลี่ยนแปลงไปวัฒนธรรมการเชื่อมโยงกันของคนในอนาคตจะเป็นการติดต่อที่ท าได้ตลอด ทุกที่ทุก
เวลา เป็นปรากฏการณ์ที่เรียกว่า The Hyperconnected และเปลี่ยนจากแนวคิด Work-Life Balance ไปสู่ค าว่า 
“Weisure Time” (เป็นค าศัพท์ที่เกิดจากการน าตัวอักษร W ในค าว่า Work มารวมเข้ากับค าว่า Leisure ที่แปลว่า เวลา
ว่าง) ท่ีขอบเขตระหว่างโลกส่วนตัวและโลกของงานไม่มีเส้นแบ่งชัดเจนอีกต่อไป คนท างานอาจใช้สื่อโซเชียลส่วนตัวในเวลา
ท างานและติดต่อเรื่องงานผ่านโปรแกรมแชตเมื่อกลับบ้าน ค าว่า Work-Life Balance อาจหายไป ฉะนั้น HR จึงตอ้งเตรียม
ที่จะปรับวิธีในการดูแลโลกทั้งสองด้านของพนักงานที่มีรูปแบบต่างไปจากเดิมสังคมของการมีส่วนร่วม ในอนาคตสังคม
จะต้องการการมีส่วนร่วมมากขึ้นเรื่อยๆ แม้แต่การผลิตสินค้าใดๆ ก็ตาม หากผู้ซื้อสามารถมีส่วนในการออกแบบ 
แลกเปลี่ยนไอเดีย สินค้านั้นจะขายดี นัก HR จึงต้องพร้อมที่จะสร้างการมีส่วนร่วมให้เกิดขึ้นภายในองค์กร และสร้างโอกาส
ให้พนักงาน รวมถึงลูกค้าที่ซื้อสินค้าและบริการขององค์กร สามารถมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น แลกเปลี่ยน แบ่งปัน
ความรู้และความคิดสร้างสรรค์กันได้ตลอดเวลาการเรียนรู้ผ่าน Social จะกลายเป็นสิ่งส าคัญอย่างมากโลกยุคใหม่จะเปลี่ยน
จาก The ‘e’ decade (ยุค e เช่น e-learning, e-book, e-commerce ฯลฯ) ไปสู่ The ‘s’ decade หรือยุคของ 
Social ไม่ว่าจะเป็น Social networking, Social media หรือ Social Learning สิ่งส าคัญในการสร้างการเรียนรู้ของ
พนักงานยุคใหม่คือการเรียนรู้ผ่านสื่อสังคมออนไลน์ที่เขาสามารถเรียนรู้ได้ด้วยตัวเอง หน้าที่ของ HR จึงต้องเปลี่ยนจาก 
Trainer หรือ Instructor ไปสู่ facilitator หรือเป็นผู้ที่คอยอ านวยความสะดวก หาช่องทางในการส่งเสริมให้พนักงานได้
เรียนรู้ด้วยตนเององค์กรในอนาคตต้องมีความรับผิดชอบต่อสังคมมากขึ้น 
ในอนาคต องค์กรต่างๆ ทั่วโลกจะไม่สามารถด าเนินธุรกิจโดยสนใจผลก าไรเพียงอย่างเดียว แต่มีแนวโน้มต้องปรับตัวไปสู่
องค์กรที่มีความรับผิดชอบต่อสังคมและให้ความส าคัญกับการพัฒนาอย่างยั่งยืน โลกยุคใหม่ก าลังขับเคลื่อนจาก CSR 
(Corporate Social Responsibility) ไปเป็น CSV (Creating Shared Value) ที่ปลูกฝังจิตส านึกค่านิยมในเรื่องความ
รับผิดชอบต่อสังคม ชีวิต สิ่งแวดล้อม และธรรมชาติ ผนวกรวมเข้าไปเป็นส่วนหนึ่งในการท าธุรกิจตั้งแต่ต้นน้ าถึงปลายน้ า 
ทุนนิยมในโลกอนาคตจะต้องปรับตัวไปสู่ “ทุนนิยมที่มีจิตส านึก” ซึ่ง HR ต้องมีส่วนร่วมอย่างมากในการน าพาคนและ
องค์กรไปสู่จุดนัน้ให้ได้     
                        

1.                    ใ     น    นใน                 น                น       
2.                    น                             ใ                              น       

 
 น                          

          น                        น     
 

      น        น                                                 น                ใ   น         
          ใ                 น                                      ใน                 นใ                           
   น                         ใ           น                          ใ                    ใน         ใ   น    น  
   น                      ใ                                   น                     ใ ใน                          
  น    น    น     น                         ใ                                        
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                    น               Organizational human resource strategy) 
(Anthony, Perrewe and Kacmar. 1996 : 22) 
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                                    น     Environment of human resource 
management) (Mondy, Noe and Premeaux. 1999 : 39) 

Hay     Anderson (Hay and Anderson 1962        ใน                                  
   ใ                              น                               น        น           น         นใ  
                       น น        ใ                              น            ท า
ใ                                     ใ  ilgard   (  6      0 - 151)             
     นใ                           นน  น                                                         
                                                              นใ      ใ       น          
     น                          น    น                            น                Legans (       ใน 
                   - 11)    ใ                                                 น 
             น    ใน       น            ใ     น  ใน น             น    ใน       นน  น        
          น                ใ     นใน น                                 520 : 20)          
          น        น      น                 4                                                  
                                                              น  
 น                                4                                        น    น          )กิตตินันต์  
พิศสุวรรณ(2553 :88) ได้ศึกษาถึงความต้องการของสวัสดิการพนักงานในโรงงงานอุตสาหกรรมพบว่า ระหว่างลูกจ้างกับ
นายจ้างมักมีความต้องการที่เป็นไปในทิศทางตรงกันข้าม 
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              วิจัย 
             น  ใ              น          ใน                                        น      น 

   น   
   น                                 (    )                    น                   

               น         น         ใน   ท า  น              น    ล า น   
   น              ใ     น    นใน     น                                    ( 0   ) 

 
     ใ                          
     ใ                  4 
     ใ   น                    
     ใ น                   
     ใ น                         
                                                     

 
 

ส า       ใ     นน                 ใ     น    น   ใ     นน                               
         น                             น   
 
 

   นน      –    นน            5 - 1) / 5 = 0.80 
 

   น น   น 
 
 
 

              ใน                    ใ    น   
 

4.21 - 5.00                    ใ           

3.41 - 4.20                    ใ     

2.61 - 3.40                    ใ   น     

1.81 - 2.60                    ใ น    

1.00 - 1.80                    ใ น          
       น า                                                                    

ส                                                      SPSS (Statistical Package for 
 
Social Sciences)                                                                          ใ                         น   
 
 

1.                (Descriptive Statistics)ใน   น     – 2 
              น     ใ            (Frequency            (Percentage)ใน                    
                           น               ใ    น             น    น       ใ       ลี่ย
(  X)              น      น(S.D.) 
 

2.                     Inferential Statistics)               น 
 
    t-test                    น                                                
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    ANOVA (One-way Analysis of Variance)       -test                     น            
ใ                     น                                              น   
 

     น         

                         

     

             น                     

     น    นใน     น           

    ในน             โรจนะ 

-        

-      -             น       น     

-    น    -             น         

-               -             น        น น น   

-                น -             น         
ผลการวิจัย 

ตาราง 1         ร  รต     าง 
 

         าร      ร  า รต     าง 

แผ   ร      จ ำนวน(ค ) 
   

แผ  ผ  ต 16.25 65 
แผ  ค  ค  ค   า  16.25 65 
แผ        าร ง 16.25 65 
แผ       แ      า 16.25 65 

แผ    ค า ร 16.25 65 

แผ         18.75 75 
ร   ร  า รต     าง 100 400 
   

1           น                        
 

             น                      น    นนิคมอุตสาหกรรมโรจนะ       น                     
      น                         นจ าน น 04  น      น               0 – 30    จ านวน354 
 น      น        .     น      จ านวน 334  น       น         .                 ใน         .–     .
จ านวน 302  น       น        .        น ใน       น    น       น จ านวน387  น      น       6.  
        น     จ านวน263  น       น      6 .          ใน        น   –     จ านวน226  น 



9 
 

      น       6.     น    น                 00  –  0 000    จ านวน 336  น       น       4 
    ล า น                 จ านวน379  น      น       4.  
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   ใ                  ใ          
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