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บทคัดย่อ 
 
 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 1) เพื่อศึกษาวิธีการสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ี
มีต่อโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทย 2) เพื่อพฒันารูปแบบการสร้างความผูกพนัของ
พนกังานต่อองค์การ และ3) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างความผกูพนัของพนกังาน 
เป็นการวิจยัเป็นแบบวิธีผสมผสาน โดยใช้ทั้งการวิจยัเชิงคุณภาพและการวิจยัเชิงปริมาณ ผูว้ิจยัได้
ท าการสัมภาษณ์เชิงลึกกบัพนกังานท่ีท างานในโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทย จ านวน           
40 คน และท าการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยวธีิการวเิคราะห์เน้ือหาสาระ โดยยึดหลกัแนวทางการวิจยัของ
โรเบร์ต ยิน (Yin, 2003) ส าหรับวิจยัเชิงปริมาณ ท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามจาก
ตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานในโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย จ านวน 385 คน และใชส้ถิติเชิง
พรรณนาในการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ
ค่าสถิติ F-Test ผลการศึกษาพบวา่ความคิดเห็นของพนกังานแต่ละระดบั เก่ียวกบัวิธีการสร้างความ
ผกูพนัของพนกังานต่อองค์การมีความแตกต่างกนั โดยระดบัผูบ้ริหารแบ่งเป็น กลุ่มพนกังานใหม่
และกลุ่มพนักงานท่ีท างานปัจจุบัน ซ่ึงการสร้างความผูกพนัของกลุ่มพนักงานใหม่จะเน้นท่ี
กระบวนบริหารการทรัพยากรมนุษย์ ส าหรับกลุ่มพนักงานท่ีท างานปัจจุบนั จะเน้นการสร้าง
วฒันธรรมขององค์การ การสร้างคนให้เก่ง การสร้างการมีส่วนร่วม การสร้างการท างานเป็นทีม 
และการสร้างแรงจูงใจ ส าหรับหวัหนา้งานมีความเห็นวา่จะตอ้งมีความเขา้ใจพนกังาน ความเอาใจ
ใส่พนกังาน และการให้การสนบัสนุนพนกังาน ส าหรับความคิดเห็นของพนกังานเห็นว่าประเด็น
การท างานเป็นทีม หัวหน้างาน ความกา้วหน้าในอาชีพการท างาน ค่าตอบแทน และช่ือเสียงของ
องค์การ มีผลต่อการสร้างความผูกพนั ผลการศึกษายงัพบวา่ปัจจยั ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินและท่ี
ไม่เป็นตวัเงิน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความมัน่คงและโอกาสความกา้วหนา้อาชีพใน
องค์การ ด้าน เพื่อนร่วมงาน และด้านหัวหน้างาน นอกจากน้ีการศึกษาพบว่า มี 3 ฝ่าย ท่ีจะตอ้ง
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ท างานร่วมกนั (Collaboration) อย่างจริงจงั ประกอบดว้ย 1) ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์2) หวัหนา้งาน
หรือผูบ้งัคบับญัชา และ 3) พนกังานหรือเพื่อนร่วมงาน ท่ีมีส่วนช่วยในการสร้างความผูกพนัของ
พนกังานต่อองคก์ารใหสู้งข้ึน 
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ABSTRACT 
 

The purposes of this research are to: 1) study the way of building employee 
engagement in the automobile assembly plant in Thailand; 2) to develop a model of building 
employee engagement; and 3) to determine the factors that are important for employee 
engagement.  This is a Mixed Method Research, which both quantitative and qualitative research 
was used to collect the data. For qualitative research, in-depth interviews of 40 employees from 
Thai automobile assembly plants were conducted by using Robert Yin’s guideline (Yin, 2003). 
For quantitative research, questionnaires were used to collect the data from 385 employees from 
Thai automobile assembly plants. Descriptive statistics were employed to analyze the data, 
including frequency, percentage, mean, standard deviation, and F-Test. The results showed that 
the opinions of each level of employees towards how to create employee engagement for 
organizations are different. The opinions of management level are divided into New Employees 
and Current Employees. The creation of new employee engagement focuses on the human 
resources management process, from the planning process to the employee retention process. For 
the current working group, they focuses on creating organizational cultures, make employees 
talent, encourage team to participant, team work, and motivation. From supervisor’s point of 
view, to create the employee engagement, the organization has to understand the employees’ 
needs, to pay attention to their employees, and to support their employees if they required. For the 
employees’ opinion, teamwork, supervisor, career and opportunities development, compensation 
and brand loyalty are the major cause of employee engagement. This study also found that factors 
that are important for employee engagement in Thai automobile assembly plants includes 
monetary and non-monetary compensation factors, working environment factors, security and 



ฉ 

opportunities for career advancement in the organization factors, employee/ co-worker factors, 
and supervisor factors. In addition, this study also found that to create the employee engagement, 
3 parties in the organization need to closely work together (Collaboration) includes: 1) human 
resources department 2) supervisor and 3) employee.  
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กติติกรรมประกาศ 
 

วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจดุษฎีบณัฑิตฉบบัน้ี ส าเร็จลงไดด้ว้ยความอนุเคราะห์
อยา่งดียิง่จากผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.อดิลล่า พงศย์ี่หลา้ ประธานหลกัสูตรบริหารธุรกิจดุษฎีบณัฑิต 
ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.จรัญญา ปานเจริญ ท่ีปรึกษาหลกั และดร.เอกพงศ ์กิตติสาร ท่ีปรึกษาร่วม ท่ี
ไดทุ้่มเททั้งแรงกายแรงใจอบรมสั่งสอน และให้ค  าปรึกษาช้ีแนวทางท่ีเป็นประโยชน์ สนบัสนุน
ส่งเสริมจนงานวิจัยส าเร็จลุล่วงด้วยดี ผูว้ิจยัรู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาอย่างยิ่ง และขอกราบ
ขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 

ขอกราบขอบพระคุณคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ คณาจารย์ผูส้อน คณาจารย์
ประจ าหลักสูตรบริหารธุรกิจดุษฎีบณัฑิตทุกท่าน ท่ีได้อบรมสั่งสอนให้ความรู้ ตลอดจนท่าน
ผูเ้ช่ียวชาญทุกท่านท่ีกรุณาเสียสละเวลาอนัมีค่ายิ่ง เพื่อให้ขอ้เสนอแนะในการตรวจสอบเคร่ืองมือ
วจิยัจนไดเ้คร่ืองมือท่ีมีคุณภาพส าหรับงานวจิยั 

ขอขอบพระคุณคุณ รัชนิดา นิติพฒันาภิรักษ ์รองผูอ้  านวยการฝ่ายวิชาการ สถาบนัยาน
ยนต์ ส านักงานกล้วยน ้ าไท ท่ีให้ความเอ้ือเฟ้ือช่วยเหลือในด้านข้อมูลและข้อแนะน า และ
ขอขอบพระคุณผูบ้ริหารและพนกังานท่ีท างานโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทย ทุกท่านท่ี
ช่วยอ านวยความสะดวกและช่วยเหลือสนบัสนุนในทุก ๆ เร่ืองเป็นอยา่งดีตลอดการท าดุษฎีนิพนธ์ 
รวมทั้งขอขอบคุณเพื่อน ๆ พี่ ๆ และนอ้ง ๆ ท่ีเรียนหลกัสูตรบริหารธุรกิจดุษฎีบณัฑิต โดยเฉพาะ 
รุ่น 6 ท่ีคอยใหก้ารช่วยเหลือและเป็นก าลงัใจใหจ้นงานวจิยัส าเร็จลุล่วงดว้ยดี 

ขอขอบคุณครอบครัวท่ีเป็นทุกส่ิงทุกอย่าง เป็นแรงบนัดาลใจ เป็นก าลงัใจ คอยใส่ใจ
ดูแล ห่วงใยจนท าใหก้ารศึกษาน้ีส าเร็จ คุณค่าทั้งหมดท่ีเกิดจากดุษฎีนิพนธ์เล่มน้ี ผูว้ิจยัขอนอ้มร าลึก
และบูชาพระคุณแก่บุพการีของผูว้ิจยั ตลอดจนครูบาอาจารยแ์ละผูท่ี้มีพระคุณทุกท่านท่ีมีส่วนใน
การวางรากฐานการศึกษาใหแ้ก่ผูว้จิยั 
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4.4 ผลการวเิคราะห์รายคู่องคก์ารควรมีการวางแผนก าลงัคนท่ีชดัเจนใหส้อดคลอ้ง 

กบันโยบาย/กลยทุธ์ขององคก์าร จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  132 
4.5 ผลการวเิคราะห์รายคู่หวัหนา้งานควรมอบหมายงานตามหนา้ท่ีและคอย 

ตรวจสอบความเหมาะสมของปริมาณงานกบัจ านวนพนกังานจ าแนกตาม 
ระดบัต าแหน่งงาน  133 

 



ฎ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางที่            หน้า 
4.6 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแนวทางการสร้างความผกูพนั 

ของพนกังาน ต่อองคก์าร ดา้นการสรรหา จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  134 
4.7 ผลการวเิคราะห์รายคู่องคก์ารควรสรรหาพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถ 

ในการท างาน มีความเหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์ารจ าแนกตามระดบั 
ต าแหน่งงาน  135 

4.8 ผลการวเิคราะห์รายคู่หวัหนา้งานควรสรรหาพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถ 
ในการท างานร่วมกบัหน่วยงาน จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  136 

4.9 ผลการวเิคราะห์รายคู่พนกังานควรร่วมสรรหา หากพบวา่มีเพื่อนร่วมงานหรือ 
ตนเอง มีความเหมาะสมกบัคุณลกัษณะของงานจ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  137 

4.10 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแนวทางการสร้างความผกูพนัของ 
พนกังานต่อองคก์าร ดา้นการคดัเลือกพนกังานจ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  138 

4.11 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแนวทางการสร้างความผกูพนัของ 
พนกังานต่อองคก์าร ดา้นการปฐมนิเทศ จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  139 

4.12 ผลการวเิคราะห์รายคู่ดา้นองคก์ารควรมีการแนะน าภาพรวมขององคก์าร 
วฒันธรรมและนโยบายขององคก์าร รวมทั้งอธิบายสิทธิต่าง ๆ ท่ีพนกังาน 
ไดรั้บจ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  140 

4.13 ผลการวเิคราะห์รายคู่หวัหนา้งานควรสร้างความเช่ือมัน่และศรัทธาให ้
พนกังานใหม่อยากร่วมงานดว้ยอยา่งเตม็ใจ จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  141 

4.14 ผลการวเิคราะห์รายคู่พนกังานควรร่วมสร้างความเป็นมิตร เป็นสังคมท่ีดี และ 
การท างานเป็นทีม จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  142 

4.15 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแนวทางการสร้างความผกูพนัของ 
พนกังานต่อองคก์าร ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  143 

4.16 ผลการวเิคราะห์รายคู่องคก์ารควรมีก าหนดแผนการฝึกอบรมและพฒันาอยา่ง 
ชดัเจน เพื่อเพิ่มความรู้ และทกัษะใหส้อดคลอ้งกบักลยทุธ์ขององคก์ารจ าแนก 
ตามระดบัต าแหน่งงาน  144 
 
 



ฏ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางที่            หน้า 
4.17 ผลการวเิคราะห์รายคู่หวัหนา้งานควรสนบัสนุน โดยส่งพนกังานไปฝึกอบรม/ 

สัมมนาอยา่งสม ่าเสมอ และเปิดโอกาสใหน้ าความรู้มาใชใ้นหน่วยงานอยา่งเตม็ท่ี 
จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  145 

4.18 ผลการวเิคราะห์รายคู่พนกังานควรมีการน าความรู้ และทกัษะไปใชใ้นหน่วยงาน 
เพื่อใหเ้กิดแนวทางในการท างาน จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  146 

4.19 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแนวทางการสร้างความผกูพนัของ 
พนกังานต่อองคก์าร ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  147 

4.20 ผลการวเิคราะห์รายคู่องคก์ารควรใชเ้คร่ืองมือท่ีทนัสมยัช่วยในการประเมิน 
ท่ีส าคญั ไดแ้ก่ ใบก าหนดหนา้ท่ีงาน มาตรฐานการปฏิบติัแบบประเมินผล 
การปฏิบติังานจ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  148 

4.21 ผลการวเิคราะห์รายคู่หวัหนา้งานควรประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน 
ทุกคนตาม KPI ท่ีก าก าหนดไว ้จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  149 

4.22 ผลการวเิคราะห์รายคู่พนกังานควรน าจุดแขง็ จุดอ่อนไปพฒันาตนเองและวางแผน 
ในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้จ  าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  150 

4.23 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแนวทางการสร้างความผกูพนัของ 
พนกังานต่อองคก์ารดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 151 

4.24 ผลการวเิคราะห์รายคู่องคก์ารควรจ่ายค่าตอบแทนตามผลประกอบการและ 
ผลปฏิบติังานของพนกังาน ท่ีสามารถแข่งขนักบัคู่แข่ง จ  าแนกตามระดบั 
ต าแหน่งงาน  152 

4.25 ผลการวเิคราะห์รายคู่หวัหนา้งานควรใหค้วามส าคญัในการพิจารณา 
ข้ึนเงินเดือนเปรียบเทียบกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน จ าแนกตามระดบั 
ต าแหน่งงาน  153 

4.26 ผลการวเิคราะห์รายคู่พนกังานควรมีการปฏิบติังานใหก้บัหน่วยงานและองคก์าร 
ตามท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถ จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  154 

4.27 ผลสรุปโดยรวมของการวจิยั ระดบัความส าคญัแนวทางการสร้างความผกูพนั 
ของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร จ าแนกระดบัต าแหน่งงาน  155 
 



ฐ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางที่            หน้า 
4.28 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการสร้าง 

ความผกูพนัของพนกังาน จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  182 
4.29 ผลการวเิคราะห์รายคู่ค่าล่วงเวลา จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  184 
4.30 ผลการวเิคราะห์รายคู่การสนบัสนุนค่าท่ีพกัอาศยัจ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  185 
4.31 ผลการวเิคราะห์รายคู่การสนบัสนุนค่าเดินทางจ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  185 
4.32 ผลการวเิคราะห์รายคู่องคก์ารทุนการศึกษาพนกังาน-บุตรจ าแนกตามระดบั 

ต าแหน่งงาน  186 
4.33 ผลการวเิคราะห์รายคู่เงินช่วยเหลือครอบครัว จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  187 
4.34 ผลการวเิคราะห์รายคู่กองทุนส ารองเล้ียงชีพจ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  187 
4.35 ผลการวเิคราะห์รายคู่รางวลัอายงุาน จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  188 
4.36 ผลการวเิคราะห์รายคู่รางวลัจากผลงาน จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  189 
4.37 ผลการวเิคราะห์รายคู่วนัลาพกัร้อน จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  189 
4.38 ผลการวเิคราะห์รายคู่การลาคลอด / การลาอุปสมบท จ าแนกตามระดบั 

ต าแหน่งงาน  190 
4.39 ผลการวเิคราะห์รายคู่การสนบัสนุนค่าอาหาร จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  191 
4.40 ผลการวเิคราะห์รายคู่ชุดพนกังาน จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  191 
4.41 ผลการวเิคราะห์รายคู่การมีหน่วยงานหรือองคก์ารเป็นสังคมท่ีดีมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี 

มีการท างานเป็นทีม จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  192 
4.42 ผลการวเิคราะห์รายคู่การมีส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเพียงพอและเหมาะสม เช่น 

น ้าด่ืม หอ้งพกั หอ้งน ้า จ  าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  193 
4.43 ผลการวเิคราะห์รายคู่การจดัสถานท่ีในการท างานเป็นสัดส่วนสะอาด  

เป็นระเบียบเรียบร้อยสะดวกต่อการท างาน จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  194 
4.44 ผลการวเิคราะห์รายคู่การดูแลความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์นตลอดเวลาท่ี

ปฏิบติังาน จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  195 
4.45 ผลการวเิคราะห์รายคู่การมีเคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานท่ีเพียงพอ 

และมีความสะดวกท่ีจะน ามาใชง้าน จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  196 
 



ฑ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางที่            หน้า 
4.46 ผลการวเิคราะห์รายคู่การมีระบบเทคโนโลยขีององคก์รท่ีช่วยใหท้่านสืบคน้ 

ความรู้ท่ีใชใ้นการท างานและพฒันาตนเองไดง่้ายสะดวก และรวดเร็ว จ าแนก 
ตามระดบัต าแหน่งงาน  197 

4.47 ผลการวเิคราะห์รายคู่การมีโอกาสไดเ้ล่ือนขั้น/เล่ือนต าแหน่ง จ าแนกตาม 
ระดบัต าแหน่งงาน  198 

4.48 ผลการวเิคราะห์รายคู่ความภาคภูมิใจท่ีไดร่้วมงานกบัองคก์รน้ี จ  าแนกตาม 
ระดบัต าแหน่งงาน  199 

4.49 ผลการวเิคราะห์รายคู่ความภาคภูมิใจกบัช่ือเสียงขององคก์ร จ าแนกตาม 
ระดบัต าแหน่งงาน  200 

4.50 ผลการวเิคราะห์รายคู่โอกาสไดรั้บการอบรม สัมมนา หรือดูงานสม ่าเสมอ 
จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  201 

4.51 ผลการวเิคราะห์รายคู่ความเป็นกนัเอง ใหค้วามช่วยเหลือหรือสนบัสนุน 
ในการปฏิบติัภารกิจ หนา้ท่ีและผลงาน จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  202 

4.52 ผลการวเิคราะห์รายคู่การแลกเปล่ียนความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
ในการปฏิบติังานร่วมกนั จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  203 

4.53 ผลการวเิคราะห์รายคู่การยอมรับนบัถือในความรู้ ทกัษะผลงานและ 
ความสามารถในการปฏิบติังานจ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  204 

4.54 ผลการวเิคราะห์รายคู่การท างานเป็นทีม เพื่อใหเ้กิดความร่วมมือและการท างาน 
ท่ีมีคุณภาพ จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  205 

4.55 ผลการวเิคราะห์รายคู่การช้ีแจงใหพ้นกังานเขา้ใจในนโยบายและแนวทางการ 
ปฏิบติังานต่าง ๆ อยา่งชดัเจนจ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  206 

4.56 ผลการวเิคราะห์รายคู่การแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัพนกังาน เพื่อใหก้ารท างาน
สอดคลอ้งกบันโยบายของหน่วยงานและองคก์าร จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  207 

4.57 ผลการวเิคราะห์รายคู่การสร้างบรรยากาศท่ีเป็นกนัเองกบัพนกังาน และพนกังาน 
สามารถปรึกษาหารือไดต้ลอดเวลาจ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  208 
 
 



ฒ 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางที่            หน้า 
4.58 ผลการวเิคราะห์รายคู่การให้ความเสมอภาคต่อพนกังานทุกคนภายในองคก์ร 

ยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของพนกังาน จ าแนกตามระดบั 
ต าแหน่งงาน  209 

4.59 ผลการวเิคราะห์รายคู่การมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 
ของพนกังาน จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  210 

4.60 ผลการวเิคราะห์รายคู่เป็นการแบบอยา่งท่ีดีใหก้บัพนกังานในเร่ืองการปฏิบติังาน 
จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  211 

4.61 ผลการวเิคราะห์รายคู่การน าเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการท างาน  
ท่ีส่งผลใหก้ารปฏิบติังานของพนกังานมีความสะดวกรวดเร็วยิง่ข้ึน จ าแนก 
ตามระดบัต าแหน่งงาน  212 

4.62 ผลสรุปโดยรวมของการวจิยั ล าดบัปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างความผกูพนั 
ของพนกังานต่อองคก์ารจ าแนกระดบัต าแหน่งงาน  213 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 บทน า 

บทน้ีจะน าเสนอทั้งหมดโดยแบ่งเป็น 7 หัวขอ้ โดยเร่ิมจากบทน า หลังจากนั้ นจะ
น าเสนอที่มาและความส าคญัของปัญหาในหัวขอ้ที่ 1.2 และตามมาดว้ยค าถามงานวิจยัในหัวขอ้ที่ 
1.3 วตัถุประสงค ์เพือ่ตอบค าถามการวิจยัในหัวขอ้ที่ 1.4 ตามดว้ยขอบเขตการศึกษาในหัวขอ้ที่ 1.5  
ประโยชน์ที่คาดวา่จะไดรั้บจากงานวิจยัในหัวขอ้ที่ 1.6  ตามดว้ยนิยามศพัทเ์ฉพาะซ่ึงอยูใ่นหัวขอ้ที่ 
1.7 และหัวขอ้สุดทา้ย 1.8 คือเน้ือหาวิทยานิพนธ์ ซ่ึงผูว้ิจยัไดแ้สดงให้เห็นโครงร่างของบทที่ 1       
ดงัภาพที่ 1.1  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1.1 โครงร่างของบทที่ 1 
 
ที่มา: พฒันาส าหรับงานวจิยัฉบบัน้ี 

1.1 บทน า 

1.2 ที่มาและความส าคญัของปัญหา 

1.3 ค าถามงานวจิยั 

1.5 ขอบเขตการศึกษา 

1.4 วตัถุประสงคก์ารวจิยั 

1.6 ประโยชน์ที่คาดวา่จะไดรั้บ 

1.7 นิยามศพัทเ์ฉพาะ 

1.8 เน้ือหาวทิยานิพนธ์ 
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1.2 ที่มาและความส าคญัของปัญหา 
กระทรวงอุตสาหกรรม โดยส านักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม ไดจ้ดัท าแผนแม่บทการ

พฒันาอุตสาหกรรม พ.ศ. 2555-2574 ขึ้น เพื่อเป็นเข็มทิศในการพฒันาผูป้ระกอบการไทย และ
อุตสาหกรรม ให้สอดคลอ้งกับการเปล่ียนแปลงภายใตก้ระแสโลกาภิวตัน์ โดยเน้ือหาของแผน
แม่บทฉบบัน้ีประกอบไปด้วย ภาพรวมของการพฒันาของอุตสาหกรรมโลก ทิศทางการพฒันา
อุตสาหกรรมของประเทศไทยเพื่อตอบสนองต่อมิติการพฒันาใหม่ อีกทั้งยงัเน้นถึงเป้าหมาย และ
แนวทางการพฒันาอุตสาหกรรมของประเทศไทยในอนาคต ทั้งในภาพรวม และในอุตสาหกรรม
รายสาขาที่ส าคญั ซ่ึงหน่ึงในนั้นไดแ้ก่ สาขาอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต ์เน่ืองจาก 
อุตสาหกรรมยานยนต ์เป็นสาขาอุตสาหกรรมที่มีส่วนส าคญัอยา่งยิง่ต่อระบบเศรษฐกิจของประเทศ
ไทย มีทั้ งภาครัฐ สมาคม สถาบัน นักวิชาการ รวมทั้งศูนยฝึ์กอบรมที่คอยให้การสนับสนุน 
เน่ืองจากเป็นอุตสาหกรรมที่มีทั้งในดา้นมูลค่าเพิ่มในประเทศ การผลิต การส่งออก การลงทุน การ
จา้งงาน และมีความเช่ือมโยงกบัอุตสาหกรรมต่อเน่ืองจ านวนมาก (สถาบนัยานยนต,์ 2558) ใน
ปัจจุบนั ประเทศไทยไดรั้บการยอมรับในระดบัสากลว่าเป็นฐานการผลิตระดบัโลก ประเทศไทย
เป็นที่ตั้งของโรงงานประกอบรถยนตข์องผูผ้ลิตชั้นน าเกือบทุกยีห่้อจากทัว่โลก โดยอุตสาหกรรม
ยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนต์ในประเทศไทยสร้างงานให้กบัแรงงานจ านวนกว่า 525,000 คน มี
ผูผ้ลิตจ านวนทั้งส้ิน 1,617 ราย แบ่งเป็น โรงงานประกอบรถยนต ์(Auto Assembler) จ านวน 18 ราย 
บริษทั มีแรงงาน 100,000 คน 1st Tier Supplier จ านวน 462 บริษทั มีแรงงาน 250,000 คน และ 2nd 
and 3rd Tier Supplier จ านวน 1,137 บริษทั มีแรงงาน 175,000 คน (สถาบนัยานยนต,์ 2558) ดงัภาพ
ที่ 1.2 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1.2 โครงสร้างอุตสาหกรรมยานยนตไ์ทย 
 

ที่มา: ปรับปรุงมาจากสถาบนัยานยนต ์

Raw  
Materials 

โรงงานประกอบ
รถยนต ์2nd Tier/3rd  

Tier 
1st Tier 

- รถยนตน์ัง่/ 
รถอเนกประสงค ์
- รถปิกอพั 
- รถบรรทุก/ 
รถบสั 

ในประเทศ 

ต่างประเทศ 

ภาครัฐบาล สมาคม สถาบนั นักวชิาการ ศูนยฝึ์กอบรม 
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จากภาพที่ 1.2 ส่วนมากผูผ้ลิตดงักล่าวเป็น SMEs  จากขอ้มูลของผูผ้ลิตและประกอบ
รถยนต์ พบว่ามีปริมาณส่งออก จ านวน 1,204,895 คัน เพิ่มขึ้นร้อยละ 7 จากช่วงเดียวกันของปี    
พ.ศ. 2557 คิดเป็นมูลค่าการส่งออก 592,551 ลา้นบาท ขอ้มูลล่าสุดระบุว่า ประเทศไทยผลิตรถยนต์
มากเป็นล าดับที่ 12 ของโลก ด้วยจ านวนการผลิต 1,913,002 คัน และถือว่าเป็นอันดับที่ 1 ใน
อาเซียน (OICA, 2015) ดงัภาพที่ 1.3 

 

 
 
ภาพที่ 1.3 ยอดการผลิตรถยนตแ์ต่ละประเทศในปี ค.ศ. 2014 
 
ที่มา: Organisation Internationale des Constructeurs d’Automobiles (OICA) correspondents 
survey 

 
จะเห็นได้ว่า ประเทศไทยเป็นการผลิตเพื่อการส่งออกมากกว่าร้อยละ 50 (สถาบัน    

ยานยนต,์ 2558) ดงันั้น การผลิตรถยนตข์องประเทศไทย ไม่เพยีงแต่ตอ้งค  านึงถึงความตอ้งการของ
ผูบ้ริโภคในประเทศ แต่ยงัตอ้งค  านึงถึงการเปล่ียนแปลงแนวโน้มของผูบ้ริโภคทัว่โลกอีกดว้ย จาก
การที่อุตสาหกรรมยานยนตเ์ป็นอุตสาหกรรมที่มีความเช่ือมโยงในระดบัโลกดงัที่ไดก้ล่าวแลว้นั้น 
ในการก าหนดยทุธศาสตร์การพฒันาใน 5-10 ปีขา้งหน้า จึงตอ้งพิจารณาแนวโน้มการเปล่ียนแปลง
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ของอุตสาหกรรมยานยนตท์ั้งในระดบัโลก ภูมิภาค และในประเทศ อนัเน่ืองมาจากการคา้เสรีที่ท  า
ให้การแข่งขนัไม่สามารถขีดจ ากัดตวัเองไวเ้พียงการแข่งขนัภายในประเทศไดอี้กต่อไป ขอ้ตกลง
การคา้เสรีทั้งในระดับทวิภาคีและพหุภาคี จะเป็นปัจจัยส าคญัในการสร้างความได้เปรียบ โดย
เปรียบเทียบใหก้บัอุตสาหกรรมยานยนตไ์ทย ประเทศที่มีบทบาทในการเป็นฐานการผลิตรถยนตใ์น
ภูมิภาคอาเซียนมีอยู ่5 ประเทศ ประกอบดว้ย ไทย อินโดนีเซีย มาเลเซีย ฟิลิปปินส์ และเวียดนาม 
ประเทศเหล่าน้ีมีความสามารถในการผลิตรถยนต์ได้ในประเทศของตนเอง (สถาบนัยานยนต์, 
2558) ดังนั้น ประเทศไทยจึงมีความจ าเป็นอยา่งยิ่งที่จะตอ้งเพิ่มขีดความสามารถเพื่อให้สามารถ
แข่งขนักบักลุ่มประเทศในภูมิภาคอาเซียน และคงไวซ่ึ้งการเป็นฐานการผลิตยานยนตอ์นัดบั 1 ใน
อาเซียนและในระดบัโลก อยา่งไรก็ตาม ในปัจจุบนัภาคอุตสาหกรรมยานยนตป์ระสบปัญหาการ
ขาดแคลนบุคลากร เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยท์ี่ภาครัฐและภาคเอกชนผลิตไม่ทนักบัความตอ้งการ
ของอุตสาหกรรมยานยนตท์ี่มีอตัราการเติบโตที่เพิม่มากขึ้น จะเห็นไดว้่า ปัจจุบนัอุตสาหกรรมยาน
ยนต์และช้ินส่วนยานยนตป์ระสบปัญหาการขาดแคลนบุคลากร และมีแนวโน้มที่จะขาดแคลน
แรงงานฝีมือมากยิง่ขึ้นในอนาคต นอกจากนั้น ปัญหาส าคญัอีกประการหน่ึงของตลาดแรงงานใน
ภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใตแ้ละคาบสมุทรแปซิฟิก คือ การขาดแคลนผูส้มคัรงาน จากขอ้มูลปี 
2556 ของ Adecco Thailand พบว่า กลุ่มธุรกิจที่มองหาคนมาท างานมากที่สุด คือกลุ่มยานยนต ์
(Adecco, 2556) อีกทั้งยงัประสบปัญหาการลาออกของพนักงาน (Turnover) อตัราการเปล่ียนงาน  
(Change job) และการรักษาพนกังาน (Retention) รวมถึงแรงงานใหม่ที่เขา้สู่ภาคอุตสาหกรรมก็ขาด
ทกัษะดา้นการปฏิบตัิงาน องคก์ารต่าง ๆ จึงจ าเป็นตอ้งใชเ้วลาในการฝึกอบรมก่อนการปฏิบติังาน 
ดงันั้นองคก์ารจะตอ้งรักษาบุคลากร โดยเฉพาะบุคลากรที่มีคุณภาพให้คงอยูก่บัองคก์ารนานที่สุด 
เน่ืองจากการที่บุคลากรที่มีคุณภาพลาออก องค์การไม่ใช่แค่สูญเสียคนดีมีความสามารถ แต่ตอ้ง
สูญเสียค่าใชจ่้ายต่าง ๆ อาทิ ค่าใชจ่้ายในกระบวนการสรรหา คดัเลือก การบรรจุแต่งตั้งบุคลากร
ใหม่ การฝึกอบรมและพัฒนา อีกทั้ งยงัขาดความต่อเน่ืองในการท างานและความสูญเสีย
ความสามารถในการผลิตและบริการ ทุกองค์การจึงได้เล็งเห็นต่อความส าคญัของการบริหาร
บุคลากรในองคก์ารของตวัเอง ตั้งแต่การน ากลยทุธก์ารสรรหาคนดีมีความสามารถเขา้มาสู่องคก์าร 
รู้จกัใชป้ระโยชน์จากบุคคล ตลอดจนการให้การพฒันาดา้นต่าง ๆ ที่เหมาะสม และรักษาบุคคลให้
อยู่กับองค์การให้นานที่สุด โดยเฉพาะปัจจุบนัประเทศไทยได้เขา้สู่ประชาคมอาเซียน (ASEAN 
Community) ส่งผลใหภู้มิภาคน้ีเกิดเสรีภาพในการเคล่ือนยา้ยการลงทุน การเงิน สินคา้ บริการ และ
แรงงานระหวา่งประเทศในกลุ่มอาเซียน บุคลากรจึงสามารถมองหางานใหม่ หรือหาโอกาสเติบโต
และผลตอบแทนที่สูงขึ้ นในองค์การอ่ืน ๆ ทั้ งในและต่างประเทศได้โดยง่าย ประกอบกับ
ภาคอุตสาหกรรมยานยนตไ์ทยตั้งเป้าหมายที่จะกา้วขึ้นเป็นผูผ้ลิตรถยนตร์ะดบัโลกอยา่งย ัง่ยนื จึง
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น าไปสู่การจดัท ายทุธศาสตร์ การพฒันาก าลงัแรงงานในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนอะไหล่
ยานยนตใ์นระยะ 10 ปี (พ.ศ. 2556-2563) เพือ่ผลิตและพฒันาก าลงัแรงงานให้มีสมรรถนะในระดบั
มาตรฐานสากล และเพือ่รองรับประชาคมอาเซียนรวมทั้งรองรับการแข่งขนัในเวทีโลก สอดคลอ้ง
กบัแผนแม่บทอุตสาหกรรมยานยนต ์(2555-2559) ก็ไดมี้การก าหนดยทุธศาสตร์การด าเนินงานดา้น
ความเป็นเลิศในดา้นการพฒันาบุคลากร (Human Resources Development) มีเป้าประสงคใ์นการ
ยกระดับความสามารถของบุคลากรในระดับแรงงานมีฝีมือ ให้มีความรู้ความเขา้ใจ เพิ่มสูงขึ้ น 
สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและผลิตภาพเพิม่ขึ้น มีการพฒันาบุคลากรแบบครบวงจรใน
ทุกระดับ กระทรวงแรงงาน (2556–2563) ได้เสนอยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังแรงงานใน
อุตสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วนอะไหล่ยานยนต์ โดยมอบหมายให้หน่วยงานที่เก่ียวขอ้งทั้ ง
ภาครัฐและภาคเอกชนประสานและบูรณาการเพื่อด าเนินการตามยทุธศาสตร์การพฒันาก  าลงัแรงง
งานในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนอะไหล่ยานยนต ์โดยตั้งเป้าใหไ้ทยเป็นศูนยก์ลางการผลิต
รถยนต์ของอาเซียน และตั้งเป้าหมายที่จะสามารถผลิตได้ 3 ล้านคนั ในปี พ.ศ. 2563 จึงมีความ
ตอ้งการแรงงานเพิม่ขึ้นประมาณ 2 แสนคน อีกทั้งยงัเช่ือวา่จะขยายตวัอยา่งต่อเน่ืองไปอีกกว่า 20 ปี 
ดงันั้น ปัญหาการขาดแคลนบุคลากร ปัญหาการลาออกของพนักงาน ปัญหาการเปล่ียนงานของ
พนักงาน การรักษาพนักงาน รวมทั้งการยกระดับบุคลากรจึงเป็นเร่ืองส าคญัที่ตอ้งพิจารณาโดย
เร่งด่วนของอุตสาหกรรมยานยนต์ในประเทศไทย เพราะเป็นส่วนสนับสนุนต่อการขยายตวัของ
อุตสาหกรรมยานยนตไ์ทย ซ่ึงปัจจยัที่ส าคญัประการหน่ึงที่องคก์ารพยายามท าทุกวิถีทางเพื่อรักษา
บุคลากรที่มีคุณภาพให้คงอยู่กับองคก์าร คือ ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ (The Kelly 
Global Workforce Index , 2013) ซ่ึงผูว้จิยัก็มีขอ้สงสัยว่าโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทยมี
การสร้างความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์ารอยา่งไร มีประสิทธิภาพแค่ไหน เพื่อที่จะศึกษาและ
น าขอ้มูลดงักล่าวมาท าใหเ้กิดประโยชน์ต่อส่วนรวมในอุตสาหกรรมยานยนตใ์นประเทศไทยต่อไป 

Corporate Leadership Council (2004) ได้ให้ค  าจ  ากัดความของความผูกพนัของ
พนกังานต่อองคก์าร (Employee Engagement) ว่าหมายถึง ความเช่ือมโยงกนัระหว่างความรู้สึกที่ดี
กบัผลการปฏิบติัของพนกังาน ค  ามัน่สญัญาต่อองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง ความผูกพนัของพนักงานต่อ
องค์การจะมีแรงบันดาลใจที่จะท างานอ่ืน  ๆ นอกจากงานที่ได้รับมอบหมายเพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์ารในที่สุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Towers Perrin (2003) และ Robinson et al. 
(2004) ที่ได้ให้ความหมายของความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ ว่าคือ ความมุ่งมั่นและ
ความสามารถที่จะอุทิศตนเพื่อความส าเร็จขององค์การหรืออาจจะกล่าวได้ว่าเป็นระดับความ
พยายามอย่างละเอียดรอบคอบ อุทิศเวลา สติปัญญา และแรงงานที่ใส่ไปในงาน สอดคล้องกับ 
Marsh & Mannari (1977) กล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นระดบัของความรู้สึกเป็นเจา้ของ หรือ
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ความจงรักภกัดีต่อหน่วยงานที่ตนท าอยูร่วมทั้งตอ้งการมีการประเมินผลในทางบวกต่อองคก์ารและ
ยอมรับเป้าหมายขององคก์ารดว้ย นอกจากส่ิงจ าเป็นที่พนกังานแสดงออกถึงความ ความตั้งใจ (The 
Will) ประกอบด้วยความรู้สึกถึงเป้าหมาย หวงแหนและภูมิใจ ซ่ึงท าให้พยายามอย่างสุด
ความสามารถในการท างาน (The Way) คือ แหล่งทรัพยากรการสนับสนุน เคร่ืองมือและอุปกรณ์
จากองคก์ารเพือ่น าไปใชส้ร้างความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก  าหนดไว ้ 

จากการศึกษาของ Wellins, Bernthal, and Phelps (2005) พบวา่พนักงานที่มีระดบัความ
ผกูพนัของพนกังานต ่า มีแนวโนม้ที่จะลาออกสูงกวา่พนกังานที่มีระดบัความผกูพนัของพนกังานสูง 
ในขณะที่ พนักงานที่มีความผูกพนัต่อองค์การในระดับสูงจะมีแนวโน้มในการปฏิบติังานกับ
องค์การนานกว่าและเต็มใจที่จะท างานอยา่งเต็มความรู้ความสามารถมากกว่าพนักงานที่มีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารในระดบัต ่า เน่ืองจากพนกังานที่มีความผกูพนักบัองคก์ารนั้น จะเป็นคนที่พยายาม
จะสร้างผลงานที่ดีอย่างต่อเน่ืองให้กบัองค์การ ซ่ึงสอดคลอ้งกับการส ารวจของ The Corporate 
Executive Board (2004) ที่ท  าการส ารวจพนักงานในปี ค.ศ. 2004 พบว่า พนักงานที่มีความผูกพนั
กบัองคก์ารต ่า มีแนวโน้มในการลาออกสูงกว่าพนักงานที่มีความผูกพนัสูงถึง 4 เท่า นอกจากน้ี 
องค์การที่มีพนักงานที่มีระดับความผูกพนัสูง จะช่วยท าให้องค์การมีผลประกอบการที่ดีกว่า
องคก์ารที่พนกังานมีระดบัความผกูพนัต ่าถึง ร้อยละ 21 สอดคลอ้งกบั Towers Watson (2010)  ที่ได้
น าเสนอผลงานวิจยัที่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพนัธ์ระหว่างความผูกพนักับผลประกอบการ และ
พบวา่พนกังานมีระดบัความผกูพนัสูง จะมีผลประกอบการในดา้นอตัราการผลิตที่สูงขึ้นถึงร้อยละ 
26 อตัราการขาดงานน้อยกว่าถึง 3 เท่าเม่ือเทียบกับพนักงานมีระดับความผูกพนัต ่า ในขณะที่ 
พนักงานที่มีความผูกพนักับองค์การ (Engaged Employees) จะสร้างผลลัพธ์ที่ดี อาทิ การเพิ่ม
ผลผลิต ความพึงพอใจและลดอตัราการลาออก ตามระดบัความผูกพนัของพวกเขา และจะท างาน
หนกัขึ้นโดยเพิม่ระดบัความทุ่มเทพยายาม และมีแนวโน้มจะลาออกน้อยกว่าพนักงานที่ไม่มีความ
ผูกพนัต่อองคก์าร (Kahn, 1990, 1992; Campbell, McCloy, Oppler, and Sager, 1993; Harter et al., 
2002; Schaufeli and Bakker, 2004; Saks, 2006; Towers Perrin, 2007; Kular et al., 2008) ถึงแมว้่า
ในปัจจุบนัความกา้วหนา้ทางดา้นการพฒันาเทคโนโลยมีาใชใ้นองคก์าร แต่ก็ไม่สามารถที่จะน ามา
ทดแทนพนกังานไดอ้ยา่งส้ินเชิง พนกังานจึงถือวา่เป็นทรัพยากรทางการบริหารที่นับว่าส าคญัที่สุด
ต่อองค์การ จะเห็นได้จากการที่องค์การจะรักษาอัตราการเติบโตทางธุรกิจและด ารงขีด
ความสามารถเชิงแข่งขนัให้อยู่ในระดับที่สูงขึ้นได้อย่างต่อเน่ืองนั้น จ  าเป็นต้องมีบุคลากรที่มี
ศกัยภาพสูงและมิให้มีความคิดในการลาออก หรือเปล่ียนงาน รวมทั้งพร้อมจะทุ่มเททั้งก าลงักาย
และก าลงัใจในการท างานใหแ้ก่องคก์ารไดอ้ยา่งเต็มที่ ความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์ารจึงเป็น
ปัจจยัส าคญัที่ปัจจุบนัหลาย ๆ องคก์ารต่างก็ให้ความส าคญักบัเร่ืองน้ีมากขึ้นทั้งภาครัฐและเอกชน 
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(Robbins and Judge, 2013) กล่าวคือองคก์ารใดที่มีพนักงานที่มีความผูกพนักบัองคก์ารมาก ๆ ก็จะ
ท าใหอ้งคก์ารนั้นมีผลงานที่ดี 

จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า มีการศึกษาและน าเสนอแนวคิดและผลการวิจยั
เก่ียวกบัความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์าร ของนักวิชาการ สถาบนัวิจยัและบริษทัที่ปรึกษาที่มี
ช่ือเสียงดา้นฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงการศึกษาทั้งหมดในเร่ืองของปัจจยัความผูกพนัของพนักงาน
ต่อองค์การเป็นไปในทิศทางเดียวกัน แต่ว่าก็จะมีมุมมองและน าเสนอรูปแบบของความผูกพนั 
(Engagement Model) ที่แตกต่างกนั ซ่ึงหากศึกษาในรายละเอียดลึกลงไปของทุกสถาบนัก็จะมีความ
คล้ายคลึงกันมาก โดยเฉพาะปัจจยัส าคญัที่เป็นแรงผลักดันให้เกิดความผูกพนัของพนักงานต่อ
องคก์าร 5 อนัดบัแรก (Mercer, Hay Group, Aon Hewitt, Towers Watson, IES, Gallup, Ruyle, 
Eichinger and De Meuse, 2009; Robinson et al, 2004; Baron, 1986; Mottaz, 1987; Vanderberg 
and Scarpello, 1990; Allen and Meyer, 1990; Porter and Steers, 1983) ดงัน้ี 1) โอกาสเติบโตใน
หน้าที่การงาน (Career Planning) 2) การประเมินผลปฏิบตัิงาน (Performance Appraisal) 3) การ
ประสานงานและการท างานเป็นทีม (Teamwork and Cooperation) 4)  การจ่ายผลตอบแทน 
(Compensation and Benefits) และ 5)  กฎและระเบียบขอ้บงัคบั (Legal Considerations) 

ถึงแมว้่า องคก์ารต่าง ๆ พยายามน าเสนอปัจจยัต่าง ๆ เพื่อให้เป็นแรงผลกัดนัให้เกิด
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร แต่ท  าไมองคก์ารก็ยงัคงประสบกบัปัญหาวา่พนกังานที่มีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารยงัอยูใ่นระดบัที่ไม่สูง หรือปัจจยัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารที่ผ่านมายงั
ไม่มีประสิทธิภาพเพยีงพอหรือไม่ถูกตอ้ง ซ่ึงจากการส ารวจความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารทัว่
โลกในปี ค.ศ. 2011-2012 (Gallup, 2013)  พบว่ามีเพียงร้อยละ 13 ที่พนักงานมีความผูกพนัต่อ
องคก์าร โดยประเทศสหรัฐอเมริกาและแคนาดา มีความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์ารสูงที่สุดคือ 
ร้อยละ 29 ตามมาด้วยประเทศออสเตรเลียและนิวซีแลนด์ ร้อยละ 24 ส าหรับประเทศในเอเชีย
ตะวนัออกเฉียงใตซ่ึ้งรวมถึงประเทศไทยดว้ย ความผกูพนัของพนักงานต่อองคก์าร อยูท่ี่ระดบั ร้อย
ละ 12 เท่านั้น (ดงัตารางที่ 1.1) ซ่ึงหมายความว่ามีพนักงานเพียงร้อยละ 12 ที่จะรู้สึกว่าตนเองเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์กร และอยากสร้างผลงานที่ดีให้กับองค์กรอยู่เสมอ มองว่าตนเองเป็นเสมือน
เจา้ขององค์กรและพร้อมที่จะลงแรงในการพฒันาองค์กรให้ดีขึ้นอยู่เสมอ ในขณะที่พนักงานถึง  
ร้อยละ 73 ที่ไม่รู้สึกความผกูพนัต่อองคก์าร (Not Engaged) นัน่หมายถึงพนกังานส่วนใหญ่ไม่ไดค้ิด
วา่องคก์ารเป็นส่วนหน่ึงของชีวติเขา และเขาเขา้มาท างานก็เพราะจ าเป็นตอ้งเขา้มา ดงันั้น จึงท างาน
เท่าที่ท  าไดเ้ท่านั้น ไม่ตอ้งคิดอะไรมากไปกวา่งานที่ไดรั้บมอบหมายในแต่ละวนั พนกังานกลุ่มน้ี ไม่
ยอมท าอะไรมากขึ้นเพือ่องคก์าร แต่ท  าแค่ที่ไดรั้บมอบหมาย และไม่รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
นอกจากน้ี ยงัพบว่า พนักงานร้อยละ 14 ที่ไม่มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรเลย (Actively 
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Disengaged) พนกังานกลุ่มน้ีไม่ไดมี้ความรู้สึกผกูพนั และไม่ไดรู้้สึกดีต่อองคก์ารเลย มององคก์าร
ในแง่ลบตลอดเวลา และยิ่งไปกว่านั้น ยงัพยายามท าให้องค์การเกิดความเสียหายด้วยการสร้าง
ทศันคติที่ไม่ดีต่องาน และต่อองคก์ารใหก้บัพนกังานคนอ่ืน ๆ ดว้ย  

 
ตารางที่ 1.1 ผลการส ารวจความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารในปี ค.ศ. 2011-2012 
 

Overall Engagement Among the 
Employed Population in 142 

Countries Worldwide 
Engaged Not Engaged 

Actively 
Disengaged 

Total 

2011-2012 13% 63% 24% 100% 
2008-2009 11% 62% 27% 100% 

Region Engaged Not Engaged 
Actively 

Disengaged 
Total 

United States and Canada 29% 53% 18% 100% 
Australia and New Zealand 24% 60% 16% 100% 
Latin America 21% 60% 19% 100% 
Commonwealth of Independent 
States and nearby countries 

18% 61% 21% 100% 

Western Europe 14% 66% 20% 100% 
Southeast Asia 12% 74% 14% 100% 
  - Philippines  29% 63% 8% 100% 
  - Thailand 14% 84% 2% 100% 
  - Malaysia 11% 81% 8% 100% 
  - Singapore 9% 76% 15% 100% 
  - Indonesia 8% 77% 15% 100% 
Central and Eastern Europe 11% 63% 26% 100% 
Middle East and North Africa 10% 55% 35% 100% 
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ตารางที่ 1.1  (ต่อ) 
 

Region Engaged Not Engaged 
Actively 

Disengaged 
Total 

South Asia 10% 61% 29% 100% 
  + Pakistan  15% 69% 16% 100% 
  + Sri Lanka 14% 62% 24% 100% 
  + India 9% 60% 31% 100% 
Sub-Saharan Africa 10% 57% 33% 100% 
East Asia 6% 68% 26% 100% 
  + South Korea  11% 66% 23% 100% 
  + Taiwan 9% 59% 32% 100% 
  + Japan 7% 69% 24% 100% 
  + China (Incl. Hong Kong) 6% 68% 26% 100% 

 
ที่มา: ดดัแปลง Gallup Survey 2011-2012 
 
ตารางที่ 1.2   ผลการส ารวจความผูกพันของพนักงานต่อองค์การส าหรับประเทศในเอเชีย
ตะวนัออกเฉียงใตโ้ดยแยกตามสายอาชีพ 
 

In Southeast Asia Engaged 
Not 

Engaged 
Actively 

Disengaged 
Total 

Elementary education or less 9% 68% 23% 100% 
Secondary education 13% 77% 10% 100% 
Tertiary education 20% 75% 5% 100% 
Managers/Executives/Officials 22% 75% 3% 100% 
Professional workers 17% 78% 5% 100% 
Transportation workers 15% 79% 6% 100% 
Clerical/Office workers 14% 80% 6% 100% 
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ตารางที่ 1.2   (ต่อ) 
 

In Southeast Asia Engaged 
Not 

Engaged 
Actively 

Disengaged 
Total 

Service workers 14% 73% 13% 100% 
Sales workers 11% 76% 13% 100% 
Installation/Repair workers 10% 81% 9% 100% 
Farming/Fishing/Forestry workers 10% 58% 32% 100% 
Construction/Mining workers 8% 83% 9% 100% 
Manufacturing/Production 
workers 

8% 78% 14% 100% 

 
ที่มา: ดดัแปลง Gallup Survey 2011-2012 

 
จากตารางที่ 1.2 แสดงให้เห็นว่าความผูกพนัของพนักงานส าหรับประเทศในเอเชีย

ตะวนัออกเฉียงใต ้พนกังานที่ท  างานอยูใ่นโรงงานหรือสายการผลิต จะมีความผูกพนัต่อองคก์ารที่
ระดบัร้อยละ 8 เท่านั้นซ่ึงอยูใ่นระดบัเดียวกบัพนกังานที่ท  างานในสายก่อสร้างหรือเหมืองแร่  

จากขอ้มูลดงักล่าวขา้งตน้ จึงท าให้เกิดขอ้สงสัยว่า เม่ือองคก์ารต่าง ๆ ให้ความสนใจ
และเห็นถึงความส าคญัของความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร แต่ท  าไมความผกูพนัของพนักงาน
ยงัคงอยูใ่นเกณฑท์ี่ต  ่า ท  าไมพนกังานจึงไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ารโดยเฉพาะพนกังานที่ท  างานใน
โรงงานหรือสายการผลิต องค์การจะตอ้งท าอย่างไรเพื่อที่จะสามารถยึดเหน่ียวให้พนักงานที่มี
ศกัยภาพยงัคงอยู่กับองค์การต่อไป อย่างไรก็ตาม งานวิจัยส่วนใหญ่จะมุ่งเน้นเพียงแต่การหา
ความสัมพนัธ์ของปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์าร อาจยงัไม่มีงานวิจยัใดที่
ศึกษาลึกเก่ียวกับการสร้างความผูกพนัของพนักงานโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทย 
เน่ืองจากอุตสาหกรรมน้ีเป็นสาขาอุตสาหกรรมที่มีส่วนส าคญัอย่างยิ่งต่อระบบเศรษฐกิจของ
ประเทศไทย ทั้งในด้านมูลค่าเพิ่มในประเทศ การผลิต การส่งออก การลงทุน การจา้งงาน และมี
ความเช่ือมโยงกบัอุตสาหกรรมต่อเน่ืองจ านวนมาก การศึกษาการสร้างความผกูพนัของพนกังานที่มี
ต่อโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทยจึงมีความส าคญั อีกทั้งเป็นการสร้างองคค์วามรู้ใหม่ 
ดงันั้นการวจิยัในคร้ังน้ีจึงมุ่งเนน้ศึกษาที่การสร้างความผกูพนัของพนักงานที่มีต่อโรงงานประกอบ
รถยนต์ในประเทศไทยที่ประสบความส าเร็จ โดยใช้การวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed Methods 
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Research Design) เพือ่คน้หาค าตอบจากการท าวจิยั เป้าหมายและวตัถุประสงคข์องการวิจยั แนวคิด 
มุมมองที่จะใชเ้ป็นในการท าวจิยั และความน่าเช่ือถือของขอ้มูลและผลการศึกษา เน่ืองจากการวิจยั
แบบผสมผสานเป็นรูปแบบการวจิยัที่ขยายขอ้จ ากดัของการวจิยัแบบเดิม โดยมุ่งเน้นไปถึงการตอบ
ปัญหาการวิจยัไดอ้ยา่งสมบูรณ์ (Complementary) โดยขอ้มูลที่ไดจ้ากการวิจยัในคร้ังน้ีจะสามารถ
น าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ในการพฒันาปรับปรุงวตัถุประสงค ์และนโยบาย ดา้นต่าง ๆ เก่ียวกับ    
กลยทุธ์ดา้นบุคลากรของโรงงานประกอบรถยนตร์วมทั้งอุตสาหกรรมที่เก่ียวขอ้งกับยานยนตใ์น
ประเทศไทยหรืออุตสาหกรรมสาขาอ่ืน ๆ ทั้งน้ีเพือ่ที่จะไดพ้นกังานที่มีความผูกพนัต่อองคก์ารและ
พร้อมเดินหนา้พฒันาองคก์ารไปดว้ยกนัอยา่งยาวนานที่สุด และเพื่อเสริมสร้างความเขม้แข็งให้กบั
ผูป้ระกอบการ (Entrepreneur Strength Enhancement) ในอุตสาหกรรมยานยนต์ในประเทศไทย
สามารถแข่งขนัในระดบัโลกไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 

 
1.3 ค าถามวิจัย 

ค าถามในการวิจยัเร่ืองการสร้างความผูกพนัของพนักงานโรงงานประกอบรถยนตใ์น
ประเทศไทย ไดถู้กก าหนดไวด้งัน้ี  

1. โรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทยมีวธีิการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร
อยา่งไร 

2. ท าไมพนกังานจึงไม่มีความผกูพนักบัองคก์าร 
3. ปัจจยัอะไรที่มีความส าคญัต่อการสร้างความผูกพนัของพนักงานโรงงานประกอบรถยนต์

ในประเทศไทย 
 
1.4 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพือ่ตอบค าถามการวจิยัขา้งตน้ ผูว้จิยัจึงไดก้  าหนดวตัถุประสงคข์องการวจิยั ดงัต่อไปน้ี 
1. เพือ่ศึกษาวธีิการสร้างความผกูพนัของพนกังานที่มีต่อโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศ

ไทย 
2. เพือ่พฒันารูปแบบการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
3. เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการสร้างความผูกพนัของพนักงานที่มีต่อโรงงาน

ประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย 
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1.5 ขอบเขตของการศึกษา 
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัก  าหนดขอบเขตในการศึกษา โดยมุ่งศึกษาที่พนักงานใน

โรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย แบ่งออกเป็น 3 ดา้น คือ ขอบเขตดา้นประชากรและพื้นที่ 
ขอบเขตดา้นเน้ือหา และขอบเขตดา้นระยะเวลา มีรายละเอียดดงัน้ี 

1.5.1 ขอบเขตดา้นประชากรและพื้นที่ 
ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ โรงงานประกอบรถยนต ์(Auto Assembler) จ านวน  

18 บริษทั ในประเทศไทย ผูว้จิยัก  าหนดกลุ่มเป้าหมายในการวจิยัเป็นโรงงานประกอบรถยนต ์พื้นที่
การวจิยัในคร้ังน้ีผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาเฉพาะโรงงานประกอบรถยนต์ จ านวน 18 บริษทัในประเทศ
ไทย ตามตารางที่ 1.3   

 
ตารางที่ 1.3 โรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทย  
 

โรงงานประกอบรถยนต ์ โรงงาน
ประกอบ
รถยนต ์

ประเภทรถยนต ์

1. Toyota Motors Company (Thailand) Co., Ltd. Toyota รถยนต ์รถปิกอพั รถตู ้
2. Toyota Auto Work Co., Ltd. Toyota รถปิกอพั 
3. Honda Automobile (Thailand) Co., Ltd. Honda รถยนต ์
4. Mitsubishi Motor (Thailand) Co., Ltd. Mitsubishi รถยนต ์รถปิกอพั รถตู ้
5. Suzuki Motor (Thailand) Co., Ltd. Suzuki รถยนต ์
6. Auto Alliance (Thailand) Co., Ltd. Mazda, Ford รถยนต ์รถปิกอพั 
7. Ford Motor Company (Thailand) Co., Ltd. Ford รถยนต ์รถปิกอพั 
8. BMW Manufacturing (Thailand) Co., Ltd. BMW, Mini รถยนต ์
9. General Motors (Thailand) Co., Ltd. Chevrolet  รถยนต ์รถปิกอพั 
10. SAIC Motor-CP Co., Ltd. MG รถยนต ์

11. Isuzu Motors Company (Thailand) Co., Ltd. Isuzu รถปิกอพั รถบรรทุก 
12. Thonburi Automobile Assembly Plant Co., Ltd. Benz, Tata  รถยนต ์รถปิกอพั 

รถบรรทุก 
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ตารางที่ 1.3 (ต่อ)  
 

โรงงานประกอบรถยนต ์ โรงงาน
ประกอบ
รถยนต ์

ประเภทรถยนต ์

13. Nissan Motor (Thailand) Co., Ltd. Nissan รถยนต ์รถปิกอพั รถตู ้
14. Hino Motors Manufacturing (Thailand) Co., Ltd. Hino รถบรรทุก 
15. Thai-Swedish Assembly Co., Ltd. Volvo, UD รถบรรทุก 
16. Scania (Thailand) Co., Ltd. Scania  รถบรรทุก 
17. Dongfeng Automobile (Thailand) Co., Ltd. Dongfeng รถบรรทุก 
18. TC Manufacturing and Assembly (Thailand) Co., 

Ltd. 
Fuso รถบรรทุก 

 
ที่มา: สถาบนัยานยนต ์(2558) 
 

1.5.2 ขอบเขตดา้นเน้ือหา  
ในการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีมีขอบเขตของเน้ือหาของการศึกษา คือท าการศึกษาในเร่ือง

การประมวลองค์ความรู้ในขอบเขตเน้ือหาการสร้างความผูกพนัของพนักงานโรงงานประกอบ
รถยนตใ์นประเทศไทย โดยผูว้จิยัเนน้ศึกษาเน้ือหาในประเด็นต่าง ๆ ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

1. การสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร พฒันาตามแนวความคิดของสถาบนั
ซ่ึงมีช่ือเสียงดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์4 แห่งไดแ้ก่ Mercer Consulting Office, Hay Group 
Consultancy, Aon Hewitt’s, และ Towers Watsons (TWR) นอกจากน้ียงัมี Gallup Strategic 
Consulting ซ่ึงเป็นสถาบนัวิจยัที่มีช่ือเสียงอนัดบัตน้ ๆ ของอเมริกา รวมทั้ง นักวิจยัอีกหลายท่าน
เพือ่ใชอ้ธิบายแนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัของพนักงาน ซ่ึงแมว้่าจะมีรายละเอียดบางอยา่งแตกต่าง
กนั แต่ทิศทางของแนวคิดลว้นมีความคลา้ยคลึงกนั ประกอบดว้ยปัจจยัส าคญัที่ คลา้ยคลึงกนั ดงัต่อ
น้ี ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงานและโอกาสเติบโตในงาน ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการบริหาร ภาวะ
ผูน้ าของผูบ้ริหารระดบัสูงและผูบ้งัคบับญัชา ปัจจยัที่เกี่ยวขอ้งกบัการส่ือสารและการท างานเป็นทีม 
ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัค่าตอบแทน หรือรางวลัทั้งที่เป็นตวัเงินและมิใช่ตวัเงิน และปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบั
คุณภาพชีวติที่ดีขึ้นของพนกังาน 
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2. กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์พฒันามาจากแนวคิดของ Devanna et al., 
1984; Huselid, 1995; Deleaney and Huselid, 1996; Youndt et al., 1996; Guest, 1997, Zheng, C., 
Morrison, M., O’Neill, G., 2006; and Tsai Cheng-hua, และ Chen Shyhjer and Fang Shihchieh, 
2009 ซ่ึงประกอบไปดว้ย นโยบายขององคก์าร การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร การฝึกอบรมและ
การพฒันา การให้ผลตอบแทนและส่ิงจูงใจ การประเมินผลการปฏิบติังาน การให้ความปลอดภยั
และสุขภาพ การธ ารงรักษาและการลาออกหรือพน้จากงาน  

1.5.3 ขอบเขตดา้นระยะเวลา 
ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ก  าหนดระยะเวลาที่ใช้ในการศึกษาวิจยั การเก็บรวมรวม

ขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก แบบสอบถามและสังเคราะห์ขอ้มูล รวมทั้งการเขียนรายงาน การ
อภิปรายผล ตั้งแต่เดือนมกราคม – เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2560 รวมเวลาทั้งส้ิน 6 เดือน 

 
1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีมีประโยชน์ที่คาดวา่จะไดรั้บดงัต่อไปน้ี 
1. ภาครัฐ  

สามารถน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ในการพฒันาปรับปรุงวตัถุประสงค์ และนโยบาย 
ด้านต่าง ๆ เก่ียวกับกลยุทธ์ด้านบุคลากรของโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทยและ
อุตสาหกรรมอ่ืน ๆ ที่เก่ียวขอ้งกบัยานยนต ์รวมทั้งอุตสาหกรรมสาขาอ่ืน ๆ 

สามารถเสนอเป็นจุดแข็งในเร่ืองของบุคลากรของคนไทย มีความรู้ ความสามารถ 
ทกัษะ เป็นมืออาชีพทางดา้นโรงงานประกอบรถยนต ์เป็นคนที่มีประสิทธิภาพการท างานที่สูง ไม่
แพช้าติใดในโลก 

สามารถสร้างความมัน่ใจให้กบัภาคธุรกิจให้หันมาลงทุนในเมืองไทยมากขึ้น เพราะมี
ความพร้อมทุก ๆ ดา้นที่ส าคญั อาทิ โรงงานช้ินส่วนอะไหล่ ดา้นบุคลากร การสนบัสนุนจากภาครัฐ 

2. ภาคธุรกิจ  
สามารถน าผลจากการศึกษา มาเป็นพื้นฐานแห่งความเขา้ใจ และเป็นแนวทางในการ

พฒันาปรับปรุงนโยบาย เก่ียวกับกลยุทธ์การสร้างความผูกพันเพื่อการธ ารงรักษาพนักงาน 
(Retention Strategy) ขององคก์าร ทั้งน้ีเพือ่ส่งผลต่อองคร์วมของธุรกิจให้เกิดความสามารถในการ
แข่งขนัไดอ้ยา่งย ัง่ยนื  

สามารถพฒันาให้องค์การมีบุคลากรที่ดี มีคุณภาพ ย่อมท าให้การท างานหรือการ
ด าเนินงานมีประสิทธิภาพสูงยิง่ขึ้น ท  าให้ผลผลิตมีคุณภาพสูง และส่งผลให้ไดรั้บการรับรองจาก
ต่างประเทศสูงขึ้น ก็จะส่งผลใหธุ้รกิจเติบโตยิง่ขึ้น 
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สามารถช่วยให้เกิดความมั่นใจในการลงทุนมากขึ้น เน่ืองจากเห็นความพร้อมของ
บุคลากร ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัอยา่งยิง่ 

3. ภาควชิาการ 
สามารถน าผลการวิจัยไปต่อยอดในการศึกษาวิจัยกับอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ ที่ มี

ความส าคญักบัประเทศไทย หรือธุรกิจที่มีปัญหาเก่ียวกบับุคลากรทั้งภาครัฐและเอกชน เพือ่เป็นการ
พฒันาบุคลากร สร้างบุคลากรใหเ้กิดความผกูพนักบัองคก์าร 

สามารถเผยแพร่ผลงานเพื่อให้ภาครัฐและธุรกิจไดต้ระหนักถึง ความส าคญัของความ
ผูกพนัของพนักงานที่มีต่อองค์การ เพื่อให้เกิดการปรับตวัในองค์การก่อนที่จะสายไป เน่ืองจาก
ปัจจุบนัอยูใ่นโลกของการแข่งขั้น และการพฒันาทางเทคโนโลยกีา้วหน้าอยา่งรวดเร็ว ดงันั้นตอ้ง
เร่งวางแผนทุกขั้นตอน 

สามารถศึกษาวิจยั เพื่อให้ได้รับทราบถึงปัญหาที่แทจ้ริง และการแก้ปัญหาได้อย่าง
ถูกตอ้งในทุกมิต ิ

 
1.7 นิยามศัพท์เฉพาะ 

ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ (Employee Engagement) หมายถึง บุคคลที่
ตอ้งการรู้วา่องคก์ารคาดหวงัอะไรจากเขา เพือ่เขาจะไดต้อบสนองไดอ้ยา่งถูกตอ้งและสร้างผลงาน
สูงกวา่ที่องคก์ารคาดหวงั พนกังานกลุ่มน้ีจะสนใจเร่ืองต่าง ๆ เก่ียวกบัองคก์ารและจะสร้างผลงาน
ระดบัสูงอยา่งสม ่าเสมอ มีความเช่ือมัน่และมุ่งมัน่ที่จะท างานอยา่งเตม็ที่และเต็มใจ ในขณะเดียวกนั
ก็พยายามสร้างความกา้วหนา้ใหแ้ก่องคก์ารตลอดเวลา (Gallup, 2013) 

อุตสาหกรรมยานยนต์ (Automotive Industrial) หมายถึง ผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนต ์
โรงงานประกอบรถยนต์และยานยนต์เพื่อการพาณิชย ์และผูจ้ ัดจ าหน่ายและบริการ (สถาบัน       
ยานยนต,์ 2558)  

โรงงานประกอบรถยนต์ (Automotive Assembly Plant) หมายถึง โรงงานที่ผลิต
รถยนต์และรถยนต์เพื่อการพาณิชย ์ซ่ึงประกอบด้วย รถยนต์นั่ง รถปิกอัพ และรถบรรทุก ใน
ประเทศไทย ที่เป็นยีห่อ้ชั้นน าระดบัโลก (Global Brands) (สถาบนัยานยนต,์ 2558) 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) หมายถึง การ
ด าเนินการที่เก่ียวกับบุคลากรที่ถือว่า เป็นทรัพยากรที่มีค่าที่สุดขององค์การ เพื่อให้สามารถ
ปฏิบตัิงานไดส้ าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร พร้อมทั้งด าเนินการธ ารงรักษา และพฒันาให้
บุคลากรขององค์การมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดี  โดยมีภารกิจหลัก ได้แก่ การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ์การก าหนดงาน หรือออกแบบงาน การวเิคราะห์งาน การสรรหา การคดัเลือก การ
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ประเมินผลพนกังาน การฝึกอบรม และพฒันา ค่าตอบแทน สุขภาพ และความปลอดภยั การพนัจาก
งานของพนกังาน (Mondy, R. W. and Noe, R. M., 2005)  

ความไม่รู้สึกผูกพันต่อองค์การ (Not Engaged) หมายถึง บุคคลที่ใหค้วามส าคญักบังาน
มากกวา่เป้าหมายและผลลพัธ์ที่องคก์ารคาดหวงัจากเขา บุคคลเหล่าน้ีตอ้งการให้หัวหน้างานหรือ
ผูบ้งัคบับญัชาสัง่หรือก าหนดอยา่งชดัเจนว่าจะให้เขาท าอะไร เพื่อเขาจะไดท้  าในส่ิงที่หัวหน้าหรือ
ผูบ้งัคบับญัชาคาดหวงั โดยไม่ตอ้งคิดอะไรมากไปกวา่งานที่ไดรั้บมอบหมายในแต่ละวนั พนักงาน
กลุ่มน้ี ไม่ยอมท าอะไรมากขึ้นเพือ่องคก์าร แต่ท าแค่ที่ไดรั้บมอบหมาย (Gallup, 2013) 

ความไม่มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรเลย (Actively Disengaged) หมายถึง บุคคลที่
ต่อตา้นสงัคม ซ่ึงนอกจากจะไม่มีความสุขในการท างานแลว้ บุคคลเหล่าน้ียงัแสดงออกถึงความเบื่อ
หน่ายในการท างานตลอดเวลา ยิง่ไปกว่านั้นพนักงานกลุ่มน้ีจะคอยขดัขวางความส าเร็จของเพื่อน
ร่วมงานที่มีความรักและความผกูพนักบัองคก์ารมาก ๆ ยิง่ไปกว่านั้น ยงัพยายามท าให้องคก์ารเกิด
ความเสียหายด้วยการสร้างทศันคติที่ไม่ดีต่องาน และต่อองค์การให้กับพนักงานคนอ่ืน ๆ ด้วย 
(Gallup, 2013) 

 
1.8 เนื้อหาของวิทยานิพนธ์ 

วทิยานิพนธฉ์บบัน้ีแสดงให้เห็นถึงโครงสร้างและขอ้เสนอแนะ เก่ียวกบัการการจดัท า
วิทยานิพนธ์ปริญญาเอก การออกแบบงานวิจยัน้ีและขั้นตอนของการท าวิทยานิพนธ์ฉบบัน้ี จะ
ประกอบดว้ยเน้ือหางานวจิยั 5 บท โดยแสดงดงัภาพที่ 1.4 

บทที่ 1 บทน าเป็นการอธิบายถึงที่มาและความส าคญัของปัญหา วตัถุประสงคข์องการ
วิจยั ขอบเขตของการศึกษาวิจยั นิยามศพัท์ที่ใชใ้นการศึกษา และประโยชน์ที่คาดว่าจะไดรั้บจาก
การศึกษาคร้ังน้ี 

บทที่ 2 เป็นการทบทวนวรรณกรรมและการเสนอแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจยัต่าง ๆ 
ที่เก่ียวขอ้งกับปัญหาและวตัถุประสงคข์องการวิจยั ซ่ึงน ามาเพื่อส าหรับใช้ก  าหนดขอบเขตของ
งานวจิยัเพื่อน าไปท าสรุปการสร้างความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์ารอุตสาหกรรมยานยนตใ์น
ประเทศไทยต่อไป  

บทที่ 3 เป็นระเบียบวิธีวิจยั ส าหรับในบทน้ีเป็นการอธิบายถึง ประชากรและตวัอยา่ง 
วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล และการวิเคราะห์ขอ้มูล รวมทั้งเคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิเคราะห์ เพื่อตอบ
ค าถามวจิยั 

บทที่ 4 เป็นการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นการวิเคราะห์ผลการศึกษาโดย
จดัล าดบั การน าเสนอตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัที่ตั้งไว ้
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บทที่ 5 เป็นการสรุปผลของงานวจิยัที่ไดจ้ากการศึกษาคร้ังน้ี รวมทั้งขอ้เสนอแนะที่ได้
จากผลการวจิยั และขอ้เสนอแนะส าหรับการวจิยัคร้ังต่อไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 1.4 แสดงเน้ือหาของวทิยานิพนธฉ์บบัน้ี 
 
ที่มา: พฒันาส าหรับงานวจิยัฉบบัน้ี 

 
 

บทที่ 1 บทน า 
(Introduction) 

บทที่ 2 การทบทวนวรรณกรรม 
(Literature Review) 

บทที่ 3 ระเบียบวธีิวจิยั 
(Research Methodology) 
บทที่ 4 การน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 

(Analysis of Data) 
บทที่ 5 การสรุปผลของงานวจิยัและขอ้เสนอแนะ 



  
 

บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและผลงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
2.1 บทน า 

บทน้ีเป็นการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกับรูปแบบการสร้างความผูกพนัของ
พนักงานโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทย โดยมีวตัถุประสงค์หลักเพื่อค้นหาช่องว่าง
งานวิจยัและประเด็นของงานวิจยั ซ่ึงผูว้ิจยัไดแ้บ่งการทบทวนวรรณกรรมออกเป็น 5 ส่วน ไดแ้ก่ 
ส่วนท่ี 1) บทน า 2) แนวความคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 3) ขอ้มูล
อุตสาหกรรมยานยนต ์4) ช่องวา่งงานวิจยั และ 5) ประเด็นงานวิจยั ดงัแสดงให้เห็นตามภาพท่ี 2.1 
ดงัน้ี  

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.1 การน าเสนอโครงร่างในบทท่ี 2 ของงานวจิยัน้ี 
 

2.1 บทน า 

 
2.3 ขอ้มูลอุตสาหกรรมยานยนต์และโรงงาน

ประกอบรถยนต ์

2.3.1 ความส าคัญของอุตสาหกรรมยานยนต์
และโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศ
ไทย 

2.3.2 ความเคล่ือนไหวอุตสาหกรรมยานยนต์
โลก 

2.3.3 ความ เค ล่ือนไหวโรงงานประกอบ
รถยนตใ์นประเทศไทย 

2.2 แนวความคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังานต่อ
องคก์าร 
2.2.1 ความหมายของความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
2.2.2 ความส าคญัของความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
2.2.3 องคป์ระกอบหลกัท่ีมีความส าคญัต่อความผกูพนัของ

พนกังานต่อองคก์าร 
2.2.4 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวทางการสร้างความผกูพนัของ

พนกังานต่อองคก์าร 
2.2.5 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 

 

2.4 ช่องวา่งงานวจิยั 

2.5 ประเด็นงานวจิยั 
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2.2 แนวความคิด ทฤษฎทีีเ่กีย่วกับความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ 
 2.2.1 ความหมายของความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 

การสร้างความรักและความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์าร (Employee Engagement) 
จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีองคก์ารตอ้งท าความเขา้ใจอยา่งลึกซ้ึง หน่ึงในความทา้ทายท่ีน าเสนอโดยทบทวน
วรรณกรรม คือ การขาดการนิยามหรือการให้ความหมายอยา่งเป็นทางการและชดัเจนในเร่ืองของ
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร ซ่ึง Kahn (1990, p. 694) ไดใ้ห้ความหมายความผกูพนัของ
พนักงานต่อองค์การ ว่าคือ  “การท่ีพนักงานรู้สึกว่าตนเป็นสมาชิกขององค์การ พนักงานจะ
ปฏิบติังานตามบทบาทท่ีตนไดรั้บ และจะแสดงถึงความรู้สึกนั้นออกมาในรูปแบบของพฤติกรรม 
(Behavior) การรับรู้ (Cognitive) และอารมณ์ (Emotional) ระหว่างการปฏิบติัหนา้ท่ีตามบทบาท
ของตน” ส่วนใหญ่ความผกูพนัของพนกังานจะมุ่งเนน้ไปทางดา้นอารมณ์และทางสติปัญหาท่ีทุ่มเท
ให้กบัองคก์าร (Baumruk, 2004; Richman, 2006; Shaw, 2005) หรือวดัจากปริมาณของความ
พยายามทุ่มเทในเร่ืองงานของพวกเขา (Frank et al., 2004) โดย Truss et al. (2006) ไดใ้ห้ความ
หมายความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การว่าเป็นความหลงใหลในการท างาน ซ่ึงเกิดจากสภาพ
จิตใจของพนกังาน ดงันั้น ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารจึงสามารถวดัไดจ้ากการมีส่วนร่วม
ในงาน (Harter, Schnmidt  and Hayes, 2002, p. 205) ความทุ่มเทและการปรับปรุงคุณภาพของการ
ท างาน (Ferguson, 2007) ความจงรักภกัดีของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความเช่ือและ
ความรู้สึกในคุณค่าและเป้าหมายขององคก์าร อนัจะท าให้องคก์ารประสบความส าเร็จ (Herscovith 
and Meryer, 2002, p. 175)  

การด ารงอยูข่องค านิยามท่ีแตกต่างกนัท าใหส้ถานะของความรู้เก่ียวกบัความผกูพนัของ
พนกังานต่อองคก์ารเป็นเร่ืองยากท่ีจะก าหนดการศึกษาตรวจสอบความผกูพนัของพนกังานภายใต้
โครงการวิจยัท่ีแตกต่างกนั ในขณะท่ีความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การท่ีไดรั้บการก าหนดใน
รูปแบบท่ีแตกต่างกนัก็ยงัเป็นท่ีถกเถียงกนัอยู่ว่า ค  าจ  ากดัความของความผูกพนัของพนักงานต่อ
องคก์ารมกัจะฟังดูคลา้ยกบัค าจ ากดัความท่ีรู้จกักนัดีและเป็นท่ียอมรับอ่ืน ๆ อาทิ “ความผกูพนัต่อ
องคก์าร” หรือ “Organizational Commitment” และ “พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององคก์าร” หรือ 
“Organizational Citizenship Behavior” (OCB) (Robinson et al, 2004) ซ่ึง Robinson et al. (2004) 
ไดใ้หค้วามหมายความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร (Employee Engagement) วา่มีการพฒันาเพิ่ม
ข้ึนมาอีกหน่ึงขั้นตอนจากความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นผลให้ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารมี
ลกัษณะของการเป็นแนวโนม้อ่ืน ๆ หรือส่ิงท่ีบางคนอาจจะเรียกวา่ "ไวน์เก่าในขวดใหม่" ในขณะท่ี
แนวคิดของ May et al. (2004) ท่ีไดรั้บการอา้งอิงอยา่งกวา้งขวาง ไดแ้บ่งองคป์ระกอบความผกูพนั
ของพนกังานต่อองคก์ารออกเป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่  
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1) ความมีคุณค่า (Meaningfulness) ท่ีนิยามถึงความรู้สึกของการไดรั้บการตอบแทน 
กลบัมาจากการท าหนา้ท่ีของตนเอง  

2) ความมัน่คง (Safety) หมายถึง ความสามารถท่ีแสดงวา่บุคคลนั้น ๆ ไม่มีความกลวั
หรือไม่มีผลลพัธ์ในเชิงลบต่อภาพลกัษณ์ของตวัเอง สถานะ หรืออาชีพ  

3) ความพร้อมใชง้าน (Availability) ท่ีแสดงถึงความรู้สึกในการเป็นเจา้ของทรัพยากร
ท่ีจ าเป็นต่อการท างาน   

นอกจากน้ี Alpha Measure (2008) ซ่ึงเป็นบริษทัท่ีมีระบบ Web-based ส าหรับการวดั
ความพึงพอใจของพนกังาน และความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความของความ
ผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ ว่าคือ ระดบัค ามัน่สัญญาและการมีส่วนร่วมของพนักงานท่ีมีต่อ
องคก์ารและค่านิยมขององคก์าร โดยลกัษณะของพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารจะมีการพูดถึง
องคก์ารในดา้นบวกต่อเพื่อนร่วมงาน มีความปรารถนาเป็นสมาชิกขององคก์ารและมีความพยายาม
ท่ีจะช่วยเหลือให้องค์การประสบความส าเร็จ ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีตอ้งการความสัมพนัธ์ทั้งสอง
ฝ่ายระหวา่งองคก์ารและพนกังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Robinson, Perryman and Hayday  (2009, p. 1) 
ท่ีไดนิ้ยามความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร วา่หมายถึง ทศันคติท่ีดีของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร
และค่านิยมขององค์การ พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารจะให้ความส าคญัแก่บริบททางธุรกิจ
และจะใหค้วามร่วมมือกบัผูร่้วมงานเพื่อปรับปรุงผลการปฏิบติังานให้ดีข้ึนภายใตผ้ลประโยชน์ของ
องค์การเป็นส าคญั องค์การมีหน้าท่ีในการพฒันาและรักษาไวซ่ึ้งความผูกพนัของพนักงานต่อ
องคก์ารโดยเป็นความสัมพนัธ์ท่ีเกิดข้ึนทั้งสองฝ่ายระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง  

Corporate Leadership Council (2004) ไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความของความผูกพนัของ
พนักงานต่อองค์การ ว่าหมายถึง ความเช่ือมโยงกันระหว่างความรู้สึกท่ีดีกบัผลการปฏิบติัของ
พนักงาน ค ามัน่สัญญาต่อองค์การอย่างต่อเน่ือง ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การจะมีแรง
บนัดาลใจท่ีจะท างานอ่ืน ๆ นอกจากงานท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร
ในท่ีสุด ซ่ึงสอดคล้องกบั Watts (2003) ท่ีได้ให้ความหมายของความผูกพนัของพนักงานต่อ
องค์การว่าคือ ความมุ่งมัน่และความสามารถท่ีจะอุทิศตนเพื่อความส าเร็จขององค์การหรืออาจจะ
กล่าวไดว้า่เป็นระดบัความพยายามอยา่งละเอียดรอบคอบ อุทิศเวลา สติปัญญา และแรงงานท่ีใส่ไป
ในงาน นอกจากส่ิงจ าเป็นท่ีพนักงานแสดงออกถึงความ ความตั้งใจ (The Will) ประกอบด้วย
ความรู้สึกถึงเป้าหมาย หวงแหนและภูมิใจ ซ่ึงท าให้พยายามอย่างสุดความสามารถในการท างาน 
(The Way) คือ แหล่งทรัพยากรการสนบัสนุน เคร่ืองมือและอุปกรณ์จากองคก์ารเพื่อน าไปใชส้ร้าง
ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้เช่นเดียวกบัท่ี Cook (2012) ไดใ้หค้วามหมายความผกูพนัของ
พนักงานต่อองค์การ ว่าเป็น การท่ีพนักงานคิดเป็นเชิงบวกต่อองค์การ เก่ียวกับด้านความรู้สึก
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เก่ียวกบัองคก์ารและมีความปรารถนาท่ีจะท าให้องคก์ารบรรลุเป้าหมาย ทั้งในเร่ืองของลูกคา้ เพื่อน
ร่วมงาน และผูมี้ส่วนไดเ้สียอ่ืน ๆ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั อจัฉรา เนียนหอม (2550) ให้ความหมายความ
ผกูพนัต่อองค์การวา่ หมายถึงความรู้สึกท่ีพนกังานมีต่อองคก์ารท่ีปฏิบติังานอยู ่โดยรู้สึกวา่ตนเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์าร มีความเตม็ใจทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจ มีความจงรักภกัดี ตอ้งการอยูท่  างานกบั
องค์การน้ีต่อไป ทั้งน้ี มนตรี แกว้ดว้ง (2552) ให้ความหมายความผูกพนัต่อองค์การว่า หมายถึง 
ทศันคติ ความรู้สึกนึกคิด และพฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกต่อองค์การ ในลกัษณะท่ีรู้สึกว่าเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์การ ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามในการท างานเพื่อความส าเร็จขององค์การ มีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร และตอ้งการท่ีจะ
ท างานกบัองคก์ารต่อไป 

นอกจากน้ี ยงัมีสถาบนัท่ีปรึกษาดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงเป็นสถาบนัวิจยัท่ีมี
ช่ือเสียงและศึกษาเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารโดยตรงไดใ้ห้ความหมายเร่ืองความ
ผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารไวด้งัน้ี 

Mercer Consulting Croup (2007, p. 1) ซ่ึงเป็นสถาบนัท่ีปรึกษาดา้นดา้นทรัพยากร
มนุษย ์ท่ีมีช่ือเสียงของอเมริกา ให้บริการลูกคา้มากกว่า 25,000 รายทัว่โลก ไดใ้ห้น านิยามความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากร ไวว้า่ “เป็นภาวะทางจิตวิทยาท่ีท าให้พนกังานใส่ใจต่อผลประโยชน์
ท่ีท าให้องค์การประสบความส าเร็จ อีกทั้งยงัมีแรงจูงใจและเต็มใจท่ีจะสร้างผลงานให้สูงกว่าท่ี
องค์การคาดหวงั ความผูกพนัจะช่วยกระตุ้นและส่งเสริมให้พนักงานแสดงพฤติกรรมในการ
สร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆในขณะเดียวกนั ก็จะจูงใจให้พนกังานสร้างผลิตภาพสูงสุดจากความคิดท่ีดี
ท่ีสุดและมีความมุ่งมัน่อยา่งจริงจงัในการท าให้ภารกิจขององคก์รประสบผลส าเร็จ” ในขณะท่ี Aon 
Hewitt (2011) ซ่ึงสถาบนัวิจยัและให้ค  าปรึกษาดา้น ทุนทรัพยากรมนุษย ์ท่ีมีช่ือเสียง ไดก้ล่าวว่า
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รนั้นจะตอ้งมี 3 ประการก็คือ  

1) Say หมายถึง พนักงานจะต้องพูดถึงบริษทัในทางบวก ให้กับเพื่อนร่วมงาน 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชา และลูกคา้  

2) Stay หมายถึง พนักงานปรารถนาอย่างแรงกล้าในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร              
ไม่มีความคิดท่ีจะยา้ย หรือเปล่ียนงานไปท างานท่ีบริษทัอ่ืน แม้ว่าจะถูกทาบทาม และถูกเสนอ
ค่าตอบแทนใหอ้ยา่งสูงกวา่เดิม 

3) Strive หมายถึง พนกังานท่ีทุ่มเทและอุทิศตนอยา่งเตม็ท่ีในการสร้างผลงานท่ีดีท่ีสุด
ท่ีสามารถท าได ้เพื่อส่งเสริมความส าเร็จทางธุรกิจขององคก์ร 

Institute for Employment Studies (IES) (2004) ซ่ึงเป็นหน่วยงานอิสระดา้นการวิจยั
และให้ค  าปรึกษาเก่ียวกบัการจา้งงาน ตลาดแรงงาน และการจดัการทรัพยากรมนุษยข์องประเทศ
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องักฤษ ไดใ้หค้วามหมายวา่ “ความผกูพนัทุ่มเทเป็นเสมือนทศันคติทางบวกท่ีพนกังานมีต่อองคก์าร 
และต่อค่านิยมขององค์การ การสร้างความผูกพนัทุ่มเทให้เกิดกบัพนักงานเป็นการสร้างความ
ตระหนกัรู้ถึงสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจ และการปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานท่ีมุ่งปรับปรุงผล
การปฏิบติังานของตนเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์าร โดยท่ีองคก์ารเองมีหนา้ท่ีพฒันา และ
เอาใจใส่ในการสร้างความผูกพนัทุ่มเทให้เกิดข้ึน ซ่ึงตอ้งอาศยัการสร้างความสัมพนัธ์สองทางคือ 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังาน และผูจ้า้ง” 

Gallup Strategic Consulting ซ่ึงเป็นสถาบนัวจิยัท่ีมีช่ือเสียงอนัดบัตน้ ๆ ของอเมริกา ได้
ให้นิยามไวส้ั้ น ๆ ว่า “Employee Engagement คือ การท าให้พนกังานประสบผลส าเร็จและเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานโดยการเปล่ียนสภาพแวดลอ้มในสถานท่ีท างาน” (Gallup, 2014) 

จากนิยามหรือความหมายท่ีหลากหลายของความผกูพนัทั้งของนกัวิชาการและสถาบนั
ให้ค  าปรึกษา แสดงให้เห็นว่ายงัไม่มีนิยามท่ีได้รับการยอมรับร่วมกันอย่างเป็นเอกฉันท์ ดังนั้น 
องคก์ารท่ีตอ้งการสร้างความผกูพนัใหเ้กิดข้ึนจึงตอ้งก าหนดนิยามหรือความหมายท่ีตนคาดหวงั ซ่ึง
หากพิจารณานิยามต่าง ๆ ท่ีกล่าวถึงขา้งตน้ก็จะพบวา่ ประเด็นส าคญัท่ีปรากฏอยูใ่นนิยามของความ
ผูกพนั คือ ความทุ่มเท ความมุ่งมัน่ และ/หรือความตั้งใจอย่างแรงกลา้ของพนักงานในการสร้าง
ความส าเร็จในงาน หรือสร้างผลงานใหอ้งคก์ารประสบผลส าเร็จ ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงขอให้ค  านิยามหรือ
ความหมายของความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การในงานวิจยัน้ี ว่า หมายถึง การท่ีพนกังานมี
ทศันคติเชิงบวกต่อองค์การ มีความเช่ือมัน่ และมีความมุ่งมั่นท่ีจะท างานอย่างเต็มใจและเต็ม
ความสามารถเพื่อจะช่วยให้องค์การประสบผลส าเร็จและเติบโตตามเป้าหมายท่ีตั้งไวอ้ย่างจริงใจ
เปรียบเสมือนตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร  
 2.2.2 ความส าคญัของความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
  สถานเอกอคัรราชทูตญ่ีปุ่นประจ าประเทศไทย และองค์การความร่วมมือระหว่าง
ประเทศของญ่ีปุ่น (JICA) จดัสัมมนา “1st Round Table Conference of Human Resources 
Development” วนัท่ี 22 มีนาคม พ.ศ.  2559 โดยเป็นการย  ้าให้เห็นถึงทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัญหา
ใหญ่ในการพฒันาประเทศไทย มีความจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีตอ้งเร่งพฒันาศกัยภาพของบุคลากรในทุก
สาขาอุตสาหกรรม เพื่อให้มีความรู้เทียบเท่ากบัต่างชาติ ตอ้งมีการส่งบุคลากรไปอบรมเพิ่มเติม 
โดยเฉพาะอุตสาหกรรมยานยนต ์ซ่ึงถือว่าเป็นอุตสาหกรรมท่ีส าคญัอย่างยิ่งของประเทศไทย โดย
กรรมการผูจ้ดัการบริษทัโตโยตา้ซ่ึงเป็นบริษทัผูผ้ลิตรถยนตร์ายใหญ่ในประเทศไทย มองวา่ปัญหา
การขาดแรงงานฝีมือดา้นเคร่ืองกลถือเป็นเร่ืองใหญ่ในอุตสาหกรรมยานยนต์ ซ่ึงมีไม่เพียงพอต่อ
ความตอ้งการอุตสาหกรรมยานยนตใ์นประเทศไทย  
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จะเห็นได้ว่าทั้ งภาครัฐและเอกชนต่างให้ความสนใจในเร่ืองของทรัพยากรมนุษย ์
โดยเฉพาะการมุ่งเนน้ท่ีจะพฒันาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ ทั้งน้ีเพื่อให้บุคลากรดงักล่าวมี
ศกัยภาพและสามารถมาช่วยองคก์ารได ้แต่ไม่ไดเ้นน้ถึงวา่จะท าอยา่งไรให้บุคลากรเหล่านั้นมีความ
ผกูพนักบัองคก์าร เพื่อท่ีจะไดใ้ห้ท างานอยูก่บัองคก์ารไปนาน ๆ เพราะเป็นท่ีทราบกนัดีวา่การสรร
หา คดัเลือก อบรม พนักงานใหม่นั้นมีตน้ทุนท่ีสูงมาก จากการศึกษาของ Society for Human 
Resource Management (SHRM) เก่ียวกบัค่าใชจ่้ายของการหมุนเวียนของพนกังาน พบวา่ การหา
พนกังานใหม่มาทดแทนจะตอ้งเสียค่าใชจ่้ายเปรียบเสมือนตอ้งจ่ายเงินเดือนเพิ่มข้ึนเฉล่ีย 6-9 เดือน 
โดยเฉพาะต าแหน่งผูจ้ดัการ นอกจากน้ีค่าใชจ่้ายในการสรรหาและการฝึกอบรมอาจจะตอ้งเพิ่มข้ึน
จาก 20,000 ดอลลาร์สหรัฐ เป็น 30,000 ดอลลาร์สหรัฐและมีการศึกษาจากแหล่งอ่ืน ๆ พบว่า 
ค่าใช้จ่ายอาจเพิ่มข้ึนเป็น 2 เท่าเม่ือองค์การตอ้งสรรหาพนักงานมาแทนท่ีพนักงานท่ีลาออกไป
โดยเฉพาะอย่างยิ่งส าหรับพนักงานท่ีมีรายได้สูงหรือพนักงานระดบัผูบ้ริหาร (Merhar, 2016) 
ส าหรับการศึกษาของ Center for American Progress (CAP) (2012) พบวา่ ค่าใชจ่้ายเฉล่ียในการ
สรรหาพนกังานใหม่มาแทนท่ีพนกังานท่ีลาออกไปอาจจะแตกต่างกนัตามค่าจา้งและบทบาทของ
พนกังาน อาทิ อาจจะตอ้งเสียค่าใชจ่้ายเพิ่มข้ึนร้อยละ 16 ของเงินเดือนประจ าปีส าหรับองคก์ารท่ีมี
พนกังานลาออกมาก ส าหรับต าแหน่งท่ีมีรายได้ต ่า แต่จะเพิ่มเป็นร้อยละ 20 กรณีเป็นต าแหน่ง
ผูจ้ดัการ จนถึงร้อยละ 213 ของเงินเดือนประจ าปีส าหรับต าแหน่งผูบ้ริหารระดบัสูง เช่นการเปล่ียน 
CEO อาจจะตอ้งเสียค่าใชจ่้ายจาก 100,000 ดอลลาร์สหรัฐ เป็น 213,000 ดอลลาร์สหรัฐ (Heather 
Boushey and Sarah Jane Glynn, 2012) ซ่ึงเป็นส่ิงท่ียากมากท่ีองคก์ารจะสามารถคาดการณ์ตน้ทุนท่ี
แทจ้ริงของการหมุนเวียนของพนกังานท่ีมีจ านวนมากและองคก์ารก็อาจจะไม่ไดค้  านึงถึงค่าใชจ่้าย
ดงักล่าวท่ีจะเกิดข้ึน นอกจากน้ี จากการส ารวจในประเทศเยอรมนัของ Gallup (2015) พบว่า 
พนกังานจ านวนร้อยละ 16 ท่ีไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ารจะส่งผลให้เสียค่าใชจ่้ายทางดา้นการผลิต
ถึง 75.6 พนัลา้นยูโร ถึง 99.2 พนัลา้นยโูรต่อปี ตามประมาณการของ Gallup และหากรวมไปถึง
ค่าใช้จ่ายทั้งหมดท่ีเสียหายทางเศรษฐกิจจะอยู่ระหว่าง 214.7 – 287.1 พนัลา้นยูโรในแต่ละปี 
ส าหรับสหรัฐอเมริกา Gallup (2015) ยงัระบุไวอี้กว่า พนักงานท่ีไม่มีความผูกพนัต่อองค์การ 
(Actively Disengaged) หรือพนกังานท่ีไม่มีความผกูพนัขั้นพื้นฐานกบังาน จะส่งผลท าให้เศรษฐกิจ
สหรัฐตอ้งสูญเสียเงินราว  2.92 แสนลา้นดอลล่าร์สหรัฐ ถึง 3.55 แสนลา้นดอลลาร์สหรัฐต่อปี ซ่ึง
ผูว้จิยัตอ้งการช้ีใหเ้ห็นถึงความส าคญัของการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร โดยเฉพาะ
อุตสาหกรรมยานยนต์ท่ีถือว่าเป็นอุตสาหกรรมท่ีส าคญัมากอุตสาหกรรมหน่ึงในประเทศไทย
เพื่อใหเ้กิดความตระหนกัถึงปัญหาท่ีจะตามมาหากปล่อยละเลยโดยไม่เห็นถึงความส าคญัของความ
ผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
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ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร เป็นเร่ืองท่ีหลายองคก์ารให้ความใส่ใจและลงทุน
เร่ืองน้ีอยา่งจริงจงัจนเห็นผลเป็นท่ีประจกัษแ์ลว้  แต่ยงัมีองคก์ารอีกจ านวนไม่นอ้ยท่ีเพิ่งเร่ิมท าหรือ
ยงัไม่ได้ท า โดยส่ิงท่ีองค์การจะได้รับ เม่ือสร้างความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ มีดังน้ี 
(Business Law & Human Resources Variety, 2012) 

1. พนกังานจะใส่ใจการท างาน ท าให้ดีท่ีสุดโดยไม่ตอ้งมีใครมาบงัคบั ท าดว้ยความ
เตม็ใจ ดงันั้นองคก์ารจะไดง้านท่ีมีคุณภาพ 

2. พนกังานจะใส่ใจลูกคา้ เพราะเขาทราบวา่ลูกคา้มีความส าคญักบัธุรกิจ เขาจะอดทน
กบัความพิถีพิถนัของลูกคา้ไดม้ากข้ึน ซ่ึงลูกคา้จะรับรู้ไดแ้ละเกิดความพึงพอใจ 

3. พนักงานจะไม่คิดยา้ยงาน ในเม่ืออยู่ในท่ีท่ีรู้สึกดี มีความสุข แล้วจะเปล่ียนงาน
ท าไม องคก์ารก็ไม่ตอ้งเสียเวลา และเงินในการสรรหา หรือ คดัเลือกพนกังาน 

4. การท า Career Path ให้พนกังาน เพื่อให้เขาทราบวา่เม่ือเขาท างานส าเร็จแลว้ เขาจะ
มีโอกาสเติบโตหรือขยบัขยายไปท าอะไรบา้ง เพราะชีวติตอ้งกา้วต่อไป ไม่ใช่หยดุอยูก่บัท่ี 

5. การท า Incentive Package ใหพ้นกังาน เพื่อใหพ้นกังานท างานแข่งกบัตนเอง เขาจะ
ไดท้ราบว่าเขาสามารถก าหนดรายไดใ้ห้ตนเองได ้แต่การก าหนดเกณฑ์ตอ้งชดัเจน ทา้ทาย และมี
โอกาสส าเร็จได ้

6. การสร้างแบรนด์องค์การ เพื่อให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจในองค์การตนเอง 
สามารถส่ือสารกบัเพื่อน ๆ ในองคก์ารอ่ืนได ้

นอกจากน้ี จากผลการวิจยัยงัพบว่า ธุรกิจท่ีมีพนักงานผูกพนัต่อองค์การจะสามารถ
ท างานไดม้ากข้ึนและมีผลผลิตท่ีสูงข้ึนร้อยละ 51 (Harter, J.K., Schmidt, F.L., and Hayes T.L., 
2002) ธุรกิจท่ีมีความผกูพนัสูงจะท าใหผ้ลตอบแทนของผูถื้อหุ้นท่ีสูงข้ึนร้อยละ 9 (Towers Watson, 
2009) บริษทั ท่ีมีการส่ือสารกบัพนกังานท่ีมีประสิทธิภาพส่วนใหญ่มีตอบแทนผูถื้อหุ้นท่ีสูงข้ึน       
ร้อยละ 47 ในช่วงห้าปีท่ีผา่นมา (Towers Watson, 2010) สอดคลอ้งกบั ปริยนุช ปัญญา (2558) ซ่ึง
พบว่าการส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพเป็นส่ิงส าคญัในการท าให้เกิดความผูกพนัต่อองค์กรของ
พนกังาน โดยปัจจยัดงักล่าวน้ีจะส่งผลท าให้พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ร ช่วยตอบสนองและ
สนบัสนุนใหเ้ป้าหมายขององคก์รประสบผลส าเร็จได ้

พนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การจะมีประสิทธิภาพสูงกว่าพนักงานท่ีไม่มีความ
ผกูพนั (Disengaged) ถึงร้อยละ 20-28 (The Conference Board, 2006) นอกจากน้ี ยงัพบวา่ระดบั
ความผูกพนัของพนักงานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง จะส่งผลให้เกิด
ความพยายามทุ่มเทอยา่งเต็มท่ีในการท างาน การยอมรับเป้าหมายขององค์ การความจงรักภกัดีต่อ
องค์การ และความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ (อธิทธ์ิ ประกอบสุข, 2549) ซ่ึง
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สอดคลอ้งกบั ฐิติมา หลกัทอง (2557) ท่ีพบวา่พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะมีความเต็ม
ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์การสูงท่ีสุด อีกทั้งยงัพบวา่องคก์ารท่ีมี
พนกังานมีส่วนร่วมจะช่วยท าให้รายไดเ้พิ่มข้ึนร้อยละ 19 ในช่วงระยะเวลา 12 เดือนแต่กลบัลดลง
ถึงร้อยละ 33 ใน บริษทัท่ีมีพนกังานไม่ให้ความร่วมมือ (Towers Perrin, 2008) การเขา้ใจถึงการ
สร้างความผูกพนัของพนักงานจึงถือเป็นหน่ึงในกลยุทธ์ทางธุรกิจอันดับต้น ๆ ท่ีจะช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการด าเนินงานให้กบัองคก์าร (The Conference Board, 2006) เน่ืองจากองคก์ารท่ีมี
พนกังานมีส่วนร่วมอยา่งมาก ราคาหุน้จะปรับตวัสูงข้ึนโดยเฉล่ียร้อยละ 16 เม่ือเทียบกบัค่าเฉล่ียของ
อุตสาหกรรมท่ีร้อยละ 6 (Serota Consulting, 2005) และยงัพบว่า พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อ
องคก์ารจะขาดงานนอ้ยกวา่พนกังานท่ีไม่มีความผกูพนั เฉล่ีย 3.5 วนั (Gallup Germany, 2011) หาก
มีการเพิ่มข้ึนของความผูกพนัร้อยละ 5 ของพนกังานทั้งหมดจะส่งผลให้การด าเนินงานมีผลก าไร
เพิ่มข้ึนร้อยละ 0.7 (Towers, 2004) องค์การท่ีมีพนกังานท างานอย่างผูกพนัจะท าให้มีก าไรสุทธิ
ประจ าปีเป็นสองเท่าขององคก์ารเทียบกบัองคก์ารท่ีมีพนกังานท่ีท างานล่าชา้หรือไม่มีความผกูพนั 
(Kenexa, 2008) หากมีพนกังานผกูพนัระหวา่งร้อยละ 60-70 จะท าให้ผลตอบแทนเฉล่ียของผูถื้อหุ้น
อยูท่ี่ร้อยละ 24.2 ในขณะท่ีบริษทัท่ีมีพนกังานผกูพนัเพียงร้อยละ 49–60 จะท าให้ผลตอบแทนเฉล่ีย
ลดลงเหลือร้อยละ 9.1 แต่หากมีพนกังานผกูพนันอ้ยกวา่ร้อยละ 25 จะท าให้ผลตอบแทนเฉล่ียของ  
ผูถื้อหุน้อยูใ่นเชิงลบ (Hewitt, 2004)  

จากขอ้มูลขา้งตน้จะเห็นว่า ความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ มิใช่ส่ิงท่ีเกิดข้ึนเอง
จากตวัพนักงาน หากแต่เป็นส่ิงท่ีองค์การตอ้งสร้างให้เกิดข้ึนผ่านกิจกรรมเชิงรุกต่าง ๆ โดยฝ่าย
ทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งหากลยุทธ์การดูแลรักษาพนกังาน (Retention Strategy) ซ่ึงถือเป็นหน่ึงใน
กลยทุธ์ท่ีส าคญัของการบริหารทุนมนุษย ์(Human Capital Management) อนนัตชยั คงจนัทร์ (2544) 
กล่าววา่หน่วยงานท่ีมีหนา้ท่ีรับผิดชอบในการจดัการทรัพยากรมนุษยส่์วนใหญ่อยูใ่นระดบัฝ่ายทั้ง
ภาคอุตสาหกรรมและบริการ หน้าท่ีหลกัคือ การสรรหาและการคดัเลือก การฝึกอบรมและการ
พฒันา การด าเนินการสรรหาและการคดัเลือกส่วนใหญ่จะด าเนินการโดยผูบ้ริหารดา้นทรัพยากร
มนุษยก์บัผูบ้ริหารในหน่วยงาน สอดคลอ้งกบั อุทยั หิรัญโต (2531) กล่าววา่ หลกัการส าคญัของการ
บริหารทรัพยากรมนุษยคื์อ การ จดัให้บุคคลท่ีเลือกสรรมาเป็นอย่างดี แลว้ไดท้  างานในต าแหน่งท่ี
เหมาะสม ให้เขามีจิตใจทุ่มเทและ รับผิดชอบงานโดยการให้ความเป็นธรรม ในการก าหนด
เงินเดือน หรือค่าจา้งรวมทั้งการเล่ือนต าแหน่ง และการข้ึนเงินเดือน ฝึกอบรมเพื่อให้พนักงานมี
ความรู้ความสามารถเพิ่มข้ึน ตลอดจนจดัสวสัดิการ หรือประโยชน์เก้ือกูลเพื่อให้มีขวญัและก าลงัใจ 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กงัวาน ยอดวิศิษฎ์ศกัด์ิ (2556) ท่ีพบวา่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ
ของพนกังานในแต่ละกลุ่มงาน ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นองค์กร ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหาร ปัจจยั
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ด้านลักษณะงาน ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และปัจจัยด้านผลประโยชน์และ
ค่าตอบแทน (ตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน) ซ่ึงปัจจยัดงักล่าวจะส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน เพื่อ
เป็นการสร้างให้พนกังานเกิดความรักความผูกพนัต่อองค์การ ปัจจุบนัการสร้างความผูกพนั เป็น
เร่ืองท่ีเร่ิมได้รับความสนใจเป็นอย่างมากทั้งจากผูบ้ริหารและฝ่ายบุคคลมืออาชีพขององค์การ
จ านวนมาก เน่ืองจากผลการศึกษาและงานวิจยัของสถาบนัท่ีปรึกษาจ านวนมากยืนยนัตรงกนัว่า 
องค์การท่ีมีระดับความผูกพนัของพนักงานสูงล้วนมีอัตราการลาออกและการขาดงานต ่า ใน
ขณะเดียวกนัก็จะมีผลประกอบการและผลก าไรท่ีสูงข้ึนอยา่งต่อเน่ือง และจากผลการวิจยัยงั พบวา่ 
ความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การเป็นปัจจยัท่ีสามารถท านายการลาออกจริงของ พนกังานได้
ดีกวา่ปัจจยัอ่ืน (Berry and Morris, 2008; Saks, 2006; Harter et al., 2002; ธนนนัท ์ทะสุใจ 2547) 
โดยพบวา่ มีความสัมพนัธ์เชิงลบ ระหวา่งความตั้งใจท่ีจะลาออกและความผกูพนัของ พนกังานต่อ
องคก์าร (Hoffman and Woehr, 2006; Schaufeli and Bakker, 2004; Harter et al., 2002; Saks, 2006) 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Angle and Perry (1981) ท่ีไดก้ล่าววา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารสามารถ
ใชท้  านายอตัราการเขา้ออก จากงานของสมาชิกในองคก์ารไดดี้กวา่การศึกษาเร่ืองความพึงพอใจใน
งานเสียอีก หากสมาชิกในองค์การไม่มีความผูกพนัต่อองค์การแลว้ จะก่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีเป็น
ปัญหาส าคญั โดยเฉพาะอยา่งยิง่จะก่อใหเ้กิดการละเลยเพิกเฉยต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี ความเฉ่ือยชาใน
การปฏิบติังานซ่ึงจะน าไปสู่ผลความมีประสิทธิผลขององคก์าร และน าไปสู่การลาออกจากองคก์าร
ในท่ีสุด (Whithey and Cooper, 1989; Mathieu and Zajac, 1990; และภรณี กีร์ติบุตร, 2529)  
สอดคลอ้งกบั วราภรณ์ นาควิลยั (2553) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนกังาน
พบวา่มีหลายสาเหตุดงัน้ี ดา้นการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร ซ่ึงพนกังานเห็น วา่ไม่ไดรั้บข่าวสารท่ี
ชดัเจน วิธีการส่ือสารของผูบ้ริหารนั้น เน้นในเร่ืองผลงานมากเกินไป ดา้นผูบ้งัคบับญัชา หัวหน้า
งานมีการบริหารจดัการคนไม่เป็นระบบ การมอบหมายงานไม่ชดัเจน ยึดถืออารมณ์หวัหนา้งานเป็น
ใหญ่ ไม่ค่อยฟังเหตุผลของลูกนอ้ง การโยกยา้ยพนกังานไป ปฏิบติังานสาขาอ่ืน บางคร้ังพนกังาน
ไม่สะดวกในดา้นการเดินทางไปปฏิบติังาน ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างานคนใหม่ เพื่อนร่วมงาน 
ค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกบัปริมาณงาน เพราะเน่ืองจาก องคก์รมีพนกังานไม่เพียงพอกบัปริมาณ
งานท าใหพ้นกังานหน่ึงคนตอ้งท างานหลายหนา้ท่ีหรือ ตอ้งโยกยา้ยพนกังานไปประจ าสาขาอ่ืนท า
ให้พนักงานรู้สึกเหน่ือยและเบ่ือหน่ายกบัการท างาน และอาจจะส่งผลท าให้พนกังานตดัสินใจ
ลาออกในท่ีสุด นอกจากน้ีงานวิจยัของ ณปภชั นาคเจือทอง (2553) พบวา่ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้า
จุนมีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานเช่นกนั จะเห็นได้ว่าความผูกพนัของพนักงานต่อ
องคก์ารสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองพยากรณ์พฤติกรรมของสมาชิกขององคก์าร โดยเฉพาะอยา่งยิ่งอตัรา
การเปล่ียนงาน ในขณะท่ีพนกังานท่ีมีความผูกพนักบัองค์การ (Engaged employees) จะสร้าง
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ผลลพัธ์ท่ีดี อาทิ การเพิ่มผลผลิต ความพึงพอใจและลดอตัราการลาออก (Kahn, 1990, 1992; Saks, 
2006) ตามระดบัความผกูพนัของพวกเขา (Harter et al., 2002; Schaufeli and Bakker, 2004; Saks, 
2006) และจะท างานหนกัข้ึนโดยเพิ่มระดบัความทุ่มเทพยายาม และมีแนวโนม้จะลาออกน้อยกว่า
พนกังานท่ีไม่มีความผกูพนัต่อองคก์าร (Schaufeli and Bakker, 2004; Campbell, McCloy, Oppler, 
and Sager, 1993; Lloyd, 2008; Harter et al., 2002; Kahn, 1990; Saks, 2006; Towers Perrin, 2007; 
Kular et al., 2008) นอกจากน้ีลกัษณะงานท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์าร แบ่งไดเ้ป็นงานท่ีให้ผล
ป้อนกลบังานท่ีให้ความเป็นอิสระ งานท่ีทา้ทา้ย งานท่ีมีความเด่นชดั และ งานท่ีมีความส าคญัจะ
ส่งผลใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานมากข้ึน (นิยม ส่ีสุวรรณ, 2544) 
 2.2.3 องคป์ระกอบหลกัท่ีมีความส าคญัต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 

ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ (Employee Engagement) มีปัจจัยท่ีเป็น
องคป์ระกอบอยูห่ลายดา้นท่ีองคก์ารพยายามน ามาใชใ้นการสร้างความผกูพนัของพนกังาน ซ่ึงถา้จะ
กล่าวโดยสรุปในภาพรวมแล้ว ความผูกพนัของพนักงานนั้นมีท่ีมาจากสองฝ่ายท่ีเก่ียวข้องกัน
โดยตรงคือ นายจ้างกับลูกจา้ง หรือ องค์การกบัตวัพนักงาน โดยปัจจยัองค์ประกอบท่ีส าคญั 2 
ประการ ไดแ้ก่ (Human Revolution, 2015) 

1. การมีบุญคุณขององค์การ การท่ีจะสร้างความผูกพนัของพนักงานได้ องค์การ
นายจา้งควรจะตอ้งซ้ือใจพนกังานให้ไดก่้อน ไม่ว่าจะเป็นการซ้ือท่ีใช้เงินหรือไม่ใช้เงินก็ตาม แต่
ก่อนอ่ืนองค์การจะต้องมีนโยบายและกลยุทธ์ท่ีเป็นคุณต่อพนักงาน ให้พนักงานได้รับรู้ถึง
ผลประโยชน์ท่ีตนเองได้รับจากการท างานในองค์การ เช่น โอกาสในการแสดงความสามารถ 
โอกาสในการเติบโตกา้วหนา้ในอาชีพ โอกาสในการพฒันาเป็นคนท่ีเก่งข้ึน ฯลฯ 

2. ความกตญัญูของพนกังาน เม่ือพนกังานไดรั้บโอกาสในการจา้งงาน โอกาสต่าง ๆ 
ในการสร้างฐานะ ชีวิตความเป็นอยูท่ี่ดีในการท างาน ท าให้มีสถานภาพทางสังคมท่ีดี มีความภูมิใจ
ในชีวิต ท่ีองค์การไดน้ าเสนอให้ ทีน้ีก็อยู่ท่ีตวัพนกังานจะเป็นคนดีมีการระลึกถึงบุญคุณท่ีองคก์าร
ไดม้อบให้ และรู้ส านึกท่ีอยากจะตอบแทนคุณค่าเหล่าน้ีท่ีตวัเองได้รับ โดยการมีความจงรักภกัดี
และมุ่งมัน่ตั้งใจท างานใหดี้ สมกบัท่ีองคก์ารใหค้วามส าคญั 

จะเห็นได้ว่า จากสองปัจจยัหลกัขา้งตน้ ถือว่าเป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีสามารถท าให้เกิด
ความรักความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร โดยผูบ้ริหารและฝ่ายทรัพยากรมนุษยต์อ้งพิจารณาใน
การสร้างความผกูพนัของพนกังานและส่ือสารให้พนกังานเขา้ใจอยา่งถูกตอ้ง ทั้งน้ีเพื่อให้พนกังาน
ตระหนกัถึงองคก์ารวา่มีเจตนาท่ีดีในการพฒันาพนกังาน และมีความตอ้งการท่ีจะใหพ้นกังานอยูก่บั
องค์การ และเติบโตไปด้วยกนักบัองค์การ โดย ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551, น.105-107) ได้
อธิบายความผกูพนัระหวา่งบุคคลและองคก์ารจาก 2 มุมมอง คือ  



28 

1. ความผูกพนัอย่างต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หรือท่ีเรียกว่า Side–bets 
Orientation พนกังานมีแนวโนม้จะอยูก่บัองคก์าร เน่ืองจากเขาไม่สามารถจะออกไปได ้ตวัอยา่งเช่น 
เขาอาจจะสูญเสียเวลา แรงพยายาม ประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ ถา้เขาออกจากองคก์ารไป 

2. ความสอดคลอ้งของเป้าหมายระหวา่งบุคคลและองคก์าร (Individual-Organization 
Goal Congruence Orientation) หรือท่ีเรียกว่า มโนทศัน์ท่ีบุคคลพร้อมท่ีจะยอมรับ (Affective 
Commitment) และปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายของตนและองค์กร ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกนั โดย
บุคคลจะยงัคงปฏิบติังานร่วมกบัองคก์ารเน่ืองจากปัจจยัส าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่  

1) มีความเช่ือในเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
2) มีความพร้อมท่ีจะทุ่มเทท างานในนามขององคก์าร 
3) ความตั้งใจจะคงความเป็นสมาชิกขององคก์าร 

 2.2.4 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแนวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
ส าหรับแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารท่ีแทจ้ริงยงัไม่มีผูใ้ด

ก าหนดข้ึนมา แต่ก็มีแนวคิดของนกัวิชาการบางท่านท่ีไดรั้บการอา้งอิงอยา่งกวา้งขวาง อาทิ May et 
al. (2004) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารออกเป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
ความมีคุณค่า (Meaningfulness) ท่ีนิยามถึงความรู้สึกของการไดรั้บการตอบแทนกลบัมาจากการท า
หนา้ท่ีของตนเอง ความมัน่คง (Safety) หมายถึง ความสามารถท่ีแสดงวา่บุคคล นั้นๆ ไม่มีความกลวั
หรือไม่มีผลลพัธ์ในเชิงลบต่อ ภาพลกัษณ์ของตวัเอง สถานะ หรืออาชีพ และความพร้อมใช้งาน 
(Availability) ท่ีแสดงถึงความรู้สึกในการเป็นเจา้ของทรัพยากรท่ีจ าเป็นต่อการท างาน นอกจากน้ี ก็
มีแนวคิดของ Saks (2006) ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีเช่ือวา่ความผกูพนัของพนกังานต่อองค์การ ประกอบ
จากหลากหลายมุมมอง และมิติท่ีแสดงความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีส่งผลและผลลพัธ์ซ่ึงท าให้เห็น
ภาพรวม (Overall Conceptual) ของโมเดลความผูกพนัต่อองค์การของพนกังานไดดี้ยิ่งข้ึน Saks 
(2006) ระบุวา่ ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารแบบหลายมิติ หมายถึง “ปัจจยัท่ีแตกต่าง และมี
ความเป็นเอกลักษณ์ ประกอบด้วย จิตใจ อารมณ์และพฤติกรรมท่ีเก่ียวข้องกับบทบาทการ
ปฏิบติังานของแต่ละบุคคล” ผลการศึกษาของ Saks น้ีช้ีให้เห็นว่าปัจจยัท่ีส่งผล (Antecedent 
Variables) ไดแ้ก่ ความเหมาะสมของงาน ความยึดมัน่ดา้นจิตใจ และบรรยากาศทางจิตวิทยา มี
อิทธิพลต่อการพฒันาความผกูพนัของพนกังาน และความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารมีอิทธิพล
ส่งผลต่อปัจจยัผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน (Outcomes Variables) ไดแ้ก่ ความพยายามทุ่มเท และความตั้งใจท่ี
จะลาออก ซ่ึงโมเดลความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารของ Saks ไดรั้บการอา้งอิงและกล่าวถึง
อยา่งกวา้งขวางในวงวิชาการ (Macey and Schneider, 2008) ความเหมาะสมของงานท่ีดี ยงัเป็นการ
ให้โอกาสกบัพนกังานท่ีจะเขา้ไปมีส่วน เก่ียวขอ้งในคุณค่าของงานของแต่ละบุคคล (Kahn, 1990; 
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Hoffman and Woehr, 2006; Resick et al., 2007; Cartwright and Holmes, 2006) และยิ่งกวา่นั้นงาน
ท่ีมีคุณค่าจะมีผลต่อการพฒันาเจตคติในงาน (Hoffman and Woehr, 2006; Resick et al., 2007) และ
พนกังานจะพฒันาเจตคติในงานบนพื้นฐาน ของความเหมาะสมของงานของพวกเขา และจะส่งผล
ต่อความมุ่งมัน่ (Commitment) ผลงาน (Performance) และความตั้งใจท่ีจะลาออก (Intention to 
Turnover) ก็จะลดลง ดงันั้นพนกังานท่ีท างาน ซ่ึงมีลกัษณะเหมาะสมทั้งในเชิงอารมณ์ความรู้สึก 
และเชิงกายภาพจะปฏิบติังานไดดี้ดว้ยความมุ่งมัน่ มีพลงัและความผกูพนัในงาน (Cable and Judge, 
1996; Judge and Cable, 1997) 

ผูว้จิยัเห็นวา่ การจูงใจมีอิทธิผลต่อผลผลิต ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมาก
นอ้ยเพียงใด ข้ึนอยู่กบั การจูงใจในการท างาน ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหน้างานจึงจ าเป็นตอ้ง
เขา้ใจว่าอะไร คือแรงจูงใจท่ีจะท าให้พนักงานท างานอย่างเต็มท่ี และไม่ใช่เร่ืองง่ายในการจูงใจ
พนกังาน เพราะพนกังานตอบสนองต่องานและวธีิท างานขององคก์รแตกต่างกนั การจูงใจพนกังาน
จึงมีความส าคญั ท่ีจะช่วยใหพ้นกังานมีพลงั (Energy) ในการท างานเพราะถา้พนกังานมีแรงจูงใจใน
การท างานสูง ย่อมท าให้ขยนัขนัแข็ง กระตือรือร้น จนท าให้งานส าเร็จบรรลุเป้าหมาย ซ่ึงตรงกนั
ขา้มกบับุคคลท่ีท างานเพียงเพื่อให้ผา่นไปวนั ๆ นอกจากน้ีก็จะท าให้พนกังานเกิดความพยายามคิด
หาวิธีการน าความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ของตน มาใชใ้ห้เป็นประโยชน์ต่องานให้มาก
ท่ีสุด ไม่ท้อถอยหรือละความพยายามง่าย ๆ แม้งานจะมีอุปสรรคขดัขวาง และเม่ืองานได้รับ
ผลส าเร็จดว้ยดีก็มกัคิดหาวิธีการปรับปรุงพฒันาให้ดีข้ึนเร่ือย ๆ ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบ
การท างานหรือวิธีท างานในบางคร้ัง ก่อให้เกิดการพบการปฏิบติังานไดดี้กว่าเดิมและเกิดแนวทาง
หรือแนวคิดใหม่ ๆ ในการท างาน  นอกจากน้ีพนกังานท่ีมีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลท่ี
มุ่งมัน่ท างานใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้ และการมุ่งมัน่ท างานท่ีตนรับผิดชอบ ให้เจริญกา้วหนา้ ใน
ขณะเดียวกนัทฤษฎีท่ีว่าด้วยการบริหารแรงจูงใจก็มีหลากหลาย แต่ละทฤษฏีก็ลว้นแลว้แต่มีขอ้ดี
ขอ้เสีย ขอ้จ ากดั ความคลา้ยคลึง ความแตกต่าง ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงไดเ้ลือกศึกษาทฤษฎีท่ีแพร่หลายเป็น
ท่ีรู้จกักนัอยา่งกวา้งขวางซ่ึงมีหลายองคก์ารไดน้ าไปประยกุตใ์ช ้โดยไดส้รุปไวด้งัน้ี 
  2.2.4.1 ทฤษฎีแรงจูงใจตามล าดับขั้นความต้องการของ Maslow (Maslow’s 
Hierarchical Theory of Motivation)   

Maslow กล่าววา่ มนุษยมี์ความตอ้งการ ความปรารถนา และไดรั้บส่ิงท่ีมีความหมายต่อ
ตนเอง ความตอ้งการเหล่าน้ีจะเรียงล าดบัขั้นของความตอ้งการ ตั้งแต่ขั้นแรกไปสู่ความตอ้งการขั้น
สูงข้ึนไปเป็นล าดบั ซ่ึงมีอยู ่5 ขั้น ดงัน้ี (Kenrick, D.T. et al., 2010) 
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1. ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของ
มนุษยเ์พื่อความอยูร่อด เช่น อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค อากาศ น ้ าด่ืม การพกัผอ่น 
เป็นตน้ 

2. ความต้องการความปลอดภยัและมัน่คง (Safety Needs) เม่ือมนุษย์สามารถ
ตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายได้แลว้ มนุษยก์็จะเพิ่มความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป 
เช่น ความตอ้งการความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์น ความตอ้งการความมัน่คงในชีวิตและหนา้ท่ี
การงาน 

3. ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ (Love and Belonging) เป็นความ
ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ซ่ึงเป็นธรรมชาติอย่างหน่ึงของมนุษย ์เช่น ความตอ้งการให้และ
ได้รับซ่ึงความรัก ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ ความตอ้งการได้รับการยอมรับ การ
ตอ้งการไดรั้บความช่ืนชมจากผูอ่ื้น เป็นตน้ 

4. ความตอ้งการความเคารพนับถือ (Esteem) หรือ ความภาคภูมิใจในตนเอง เป็น
ความตอ้งการการไดรั้บการยกย่อง นับถือ และสถานะจากสังคม เช่น ความตอ้งการได้รับความ
เคารพนบัถือ ความตอ้งการมีความรู้ความสามารถ เป็นตน้ 

5. ความสมบูรณ์ของชีวิต (Self-Actualization) เป็นความตอ้งการสูงสุดของแต่ละ
บุคคล เช่น ความตอ้งการท่ีจะท าทุกส่ิงทุกอย่างไดส้ าเร็จ ความตอ้งการท าทุกอยา่งเพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการของตนเอง เป็นตน้ 

นอกจากน้ี ทฤษฎีแรงจูงใจตามล าดบัขั้น 5 ขั้น น ามาประยุกต์ใช้ในการสร้างแรงจูงใจ
ในการท างานให้พนกังานในองค์กร ตั้งแต่ระดบัพื้นฐาน (Basic) จนถึงระดบัซบัซ้อน (Complex)  
ดงัน้ี  

1. ความตอ้งการทางดา้นร่างกายในองคก์ร ( Physiological Needs in Organization ) 
ไดแ้ก่ 

- Ventilation การระบายอากาศ บรรยากาศปลอดโปร่ง ไม่อึดอดั ทึบ/ฝุ่ น/ควนั/กล่ิน/
ร้อน  

- Base Salary เงินเดือนพื้นฐานท่ีเพียงพอแก่การด ารงชีวิต คุณค่าของงาน ความรู้
ความสามารถ 

- Cafeteria โรงอาหารท่ีมีอาหารอร่อย สะอาด ถูกหลกัโภชนาการ ราคาไม่แพง 
- Working Conditions สภาพการท างานท่ีเอ้ือต่อการท างานให้ส าเร็จตามหนา้ท่ีความ

รับผดิชอบ 
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2. ความตอ้งการความปลอดภยัในองคก์ร (Safety Needs in Organization ) ไดแ้ก่  
- Safety Working Conditions สภาพการท างานท่ีเหมาะสม ปลอดภยัต่ออาชีว  

อนามยั 
- Fringe Benefits สวสัดิการ 
- General Salary Increase การข้ึนเงินเดือนทัว่ไป 
- Job Security งานท่ีมัน่คง 
3. ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของในองคก์ร (Belongingness and Love 

Needs in Organization) ไดแ้ก่  
- Quality of Supervision คุณภาพของการก ากบัดูแล 
- Compatible Work Group ความเขา้กนัไดก้บักลุ่มผูร่้วมงาน 
- Professional Friendship มิตรภาพแบบมืออาชีพ 
4. ความตอ้งการไดรั้บความนบัถือยกยอ่งในองคก์ร (Esteem Needs in Organization) 

ไดแ้ก่  
- Job title ช่ือต าแหน่ง 
- Merit Pay Rise การจ่ายเพิ่มข้ึนตามระบบคุณธรรม ไม่ใช่ระบบอุปถมัภ ์
- Peer/Supervisory Recognition การไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากหัวหนา้และเพื่อน

ร่วมงาน 
- Work Itself การท างานไดด้ว้ยตนเองอยา่งอิสระ 
- Responsibility หนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีมีคุณค่า 
5. ความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริงในองคก์ร (Self-Actualization Needs in 

Organization) ไดแ้ก่  
- Challenging Job งานท่ีทา้ทาย 
- Creativity การใชค้วามคิดสร้างสรรค ์
- Achievement in Work ความส าเร็จในการท างาน 
- Advancement in Organization ความกา้วหนา้ในองคก์ร 
ดงันั้น หากผูบ้ริหารองคก์ารท่ีจะใชท้ฤษฎีของ Maslowในการจูงใจพนกังาน ควรทราบ

ความตอ้งการของพนกังานว่ามีความตอ้งการอยู่ในล าดบัขั้นใด แลว้จึงจูงใจให้พนกังานไดรั้บการ
ตอบสนองเพื่อให้ได้ความตอ้งการ  ในล าดบัท่ีตอ้งการหรือล าดบัท่ีสูงกว่า เพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการโดยความตอ้งการทั้ง 5 ระดบั/ขั้น ของ Maslow จะแบ่งได้เป็น 2 กลุ่ม คือ ความตอ้งการ
ล าดบัตน้ (Lower-Order Needs) เป็นความตอ้งการตอบสนองภายนอก ประกอบดว้ย ความตอ้งการ
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ดา้นร่างกาย และความตอ้งการความปลอดภยั เช่น การจดัสถานท่ีท างาน ชัว่โมงการท างานอย่าง
เหมาะสม การจ่ายค่าจา้ง สวสัดิการ ความมัน่คง ความปลอดภยัในการท างาน ความตอ้งการใน
ล าดบัท่ีสูงกวา่ (Higher-Order Needs) เป็นความตอ้งการตอบสนองภายในหรือจิตใจ ประกอบดว้ย 
ความตอ้งการทางสังคม ความตอ้งการเกียรติยศ และความตอ้งการให้ความคิด ความฝันของตนเป็น
จริง เช่น หวัหนา้ใหค้วามสัมพนัธ์ท่ีดีกบัลูกนอ้ง การจดักิจกรรมสันทนาการให้กบัพนกังาน การยก
ยอ่งพนกังาน การเล่ือนต าแหน่ง การให้อิสระในการตดัสินใจท่ีเก่ียวกบัการท างาน การให้มีส่วน
ร่วมในการตดัสินใจ การเปิดโอกาสให้พนกังานมีความคิด สร้างสรรค์ในการท างาน เป็นตน้ ซ่ึง
ปัจจยัเหล่าน้ีถือเป็นปัจจยัท่ีจะช่วยใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร    
  2.2.4.2 ทฤษฏีทฤษฎี ERG (ERG Theory: Existence Relatedness Growth Theory) 

ทฤษฎี ERG (ERG THEORY: Existence Relatedness Growth Theory) เป็นทฤษฎีท่ี 
Clayton Alderfer พฒันามาจากทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของ Maslow โดยไดใ้ห้ขอ้เสนอ
เก่ียวกบัความตอ้งการพื้นฐาน 3 อยา่ง (Ivancevich, J.M. and Matteson, M.T., 1999) ดงัน้ี 

1. ความตอ้งการด ารงชีวติ (Existence needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะตอบสนองเพื่อให้
มีชีวติอยูต่่อไปไดแ้ก่ ความตอ้งการอาหาร น ้ า ท่ีพกัอาศยั ความปลอดภยัทางร่างกาย สอดคลอ้งกบั 
กอบสุข อินทโชติ (2554) พบวา่คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารของพนกังาน นัน่ยอ่มหมายถึงเม่ือพนกังานไดรั้บการตอบสนองในส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ
จากองคก์ารยอ่มท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารสูงมากข้ึน 

2. ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพกบัคนอ่ืน (Relatedness Needs) เป็นบทบาทท่ีซบัซ้อน 
เก่ียวกบัคนและความพึงพอใจ การปฏิสัมพนัธ์กนัในสังคมน ามาสู่เร่ืองเก่ียวกบัอารมณ์การเคารพ 
นบัถือการยอมรับ และความตอ้งการเป็นเจา้ของ ท าให้เกิดความพึงพอใจในบทบาทการท างานกบั
ตวัพนกังานเองรวมทั้งครอบครัวและเพื่อน สอดคลอ้งกบั อาภาพร ทศันแสงสูรย ์(2552) พบว่า
ความรับผิดชอบ ความอบอุ่น ความสนบัสนุน การให้รางวลั และการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความผูกพนัต่อองค์การ นอกจากน้ี กรกฎ พลพานิช (2540) พบว่าการมี
ส่วนร่วมในการบริหาร ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

3. การตอ้งการความเจริญกา้วหน้า (Growth Needs) เป็นความตอ้งการสูงสุด เช่น
ไดรั้บการ ยกยอ่ง ประสบความส าเร็จในชีวติ ความเจริญกา้วหนา้ซ่ึงตอ้งใชค้วามสามารถอยา่งเต็มท่ี 
ความตอ้งการน้ีประกอบดว้ย การทา้ทายอิสรภาพของตวัเองท่ีจะท าให้ความสามารถนั้นเกิดความ
เป็นจริงได้ เช่นเดียวกับ กรกฎ พลพานิช (2540) เห็นว่าโอกาสก้าวหน้าในงาน และการเห็น
ความส าคญัของงาน จะท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารสูงข้ึน 
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จะเห็นได้ว่าความตอ้งการพื้นฐาน 3 อย่างก็เป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจ 
และหากสามารถท าใหพ้นกังานรับรู้และพึงพอใจในระดบัท่ีสูงข้ึน ความตอ้งการพื้นฐานดงักล่าวก็
จะสามารถพฒันาไปสู่ความรักความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารต่อไป  

2.2.4.3 ทฤษฏีสองปัจจยัของ Herzberg (Frederick Herzberg's Two-Factor Theory) 
Frederick Herzberg นักจิตวิทยาได้คิดคน้ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงเป็นท่ี

ยอมรับกันอย่างกว้างขวางในวงการบริหาร มีช่ือเรียกแตกต่างกันออกไป คือ Motivation-
Maintenance หรือ Dual Factor Theory หรือ The Motivation- Hygiene Theory 

ขอ้สมมติฐานตามทฤษฎีน้ี Herzberg เช่ือวา่ คนหรือผูป้ฏิบติังานจะปฏิบติังานไดผ้ลดีมี
ประสิทธิภาพไดน้ั้นยอ่มข้ึนกบัความพอใจของผูป้ฏิบติังาน เพราะความพึงพอใจในงานจะช่วยเพิ่ม
ความสนใจในงานและเพิ่มความกระตือรือร้นในการท างานมากข้ึน ยอ่มท าให้ผลผลิตสูงข้ึน ในทาง
ตรงกันข้ามหากเกิดความไม่พอใจในงานแล้ว ย่อมก่อให้เกิดผลเสียท าให้คนไม่สนใจ ไม่
กระตือรือร้น ผลผลิตก็ตกต ่า หนา้ท่ีของผูบ้ริหารก็คือ จะตอ้งรู้วธีิท่ีจะท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความพึง
พอใจ เพื่อจะให้งานบรรลุเป้าหมายและผลผลิตของงานสูงข้ึน Herzberg กล่าวว่ามีปัจจัยอยู่ 2 
ประการ ท่ีเป็นแรงจูงใจท าใหค้นอยากท างาน คือ ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ (Motivator Factors) 
และปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัสุข-อนามยั (Hygiene Factors)ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี (Kwasi Dartey-
Baah, 2011) 

ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ (Motivator Factors)  เป็นปัจจยัภายนอก  (ความตอ้งการ
ภายใน) ของบุคคลท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการท างาน  (Job  Satisfiers ) เป็นปัจจยั
ท่ีจะน าไปสู่ความพึงพอใจในการท างาน มีอยู ่5 ประการ คือ 

1. ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานได้
เสร็จส้ินประสบผลส าเร็จอย่างดี สามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ เก่ียวกบังาน และรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ี
เกิดข้ึน 

2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ
จากบุคคลในหน่วยงานหรือบุคคลอ่ืนๆท่ีมาขอค าปรึกษา ซ่ึงอาจแสดงออกในรูปการยกยอ่งชมเชย 
การใหก้ าลงัใจ การแสดงความยนิดีการแสดงออกท่ีท าใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

3. ลกัษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานนั้นน่าสนใจ ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์ทา้ทายใหล้งมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าตั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงั 

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรั้บมอบหมายให้ดูแลงานใหม่ ๆ 
และมีอ านาจอยา่งเตม็ท่ี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
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5. ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การไดรั้บเล่ือนขั้น การเล่ือนต าแหน่งให้
สูงข้ึน มีโอกาสไดศึ้กษาต่อเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม ไดรั้บการฝึกอบรมดูงาน 

การท่ีปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน ก็เน่ืองจากวา่ 
ความช่ืนชมยินดีในผลงาน และความสามารถของตน ท าให้เกิดความเช่ือมัน่ในตนเอง ดังนั้น
ผูบ้ริหารควรใชปั้จจยัทั้ง 5ประการขา้งตน้ต่อผูป้ฏิบติังาน จะช่วยส่งเสริมการเรียนรู้และจูงใจให้คน
ตั้งใจท างานจนสุดความสามารถ 

ปัจจยัการธ ารงรักษา  (Maintenance Factors) หรือปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors)   
เป็นปัจจยัภายนอกท่ีป้องกนัไม่ให้พนกังานเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน สอดคลอ้งกบัณัฐ
พนัธ์ เขจรนันทร์ (2549) กล่าวว่า นอกจากองค์การจะตอ้งจ่ายค่าตอบแทนในรูปของค่าจา้งและ
เงินเดือนท่ีตอบสนองต่อความสามารถและผลงานของพนกังานแลว้ องค์การยงัตอ้งสามารถจูงใจ
เพื่อธ ารงรักษาให้พนกังานคงอยู่และร่วมปฏิบติังานกบัองค์การไดอ้ย่างเต็มความสามารถ ดงันั้น 
สวสัดิการและผลประโยชน์อ่ืน ๆ จะเป็นส่ิงท่ีนอกเหนือจากค่าจา้งแรงงานโดยตรงท่ีองคก์ารมอบ
ให้แก่พนกังาน การเสนอสุขอนามยัไม่ใช่วิธีการจูงใจท่ีดีท่ีสุดในทศันะของ Herzberg แต่เป็นการ
ป้องกนัความไม่พอใจ  ประกอบดว้ยปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานหรือการขาดงานของพนกังาน  
เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มในการท างานและเป็นปัจจยัท่ีจะสามารถป้องกนัการเกิดความ
ไม่พึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ 

1. เงินเดือน (Salary) หมายถึง ส่ิงตอบแทนการปฏิบติังานในรูปเงินรวมถึงการเล่ือน
ขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีท างาน 

2. โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (Possibility of Growth)หมายถึง ความ
น่าจะเป็นท่ีบุคคลจะไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพ 

3. ความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคับบัญชา ผูใ้ต้บังคบับัญชา เพื่อนร่วมงาน(Interpersonal 
Relation, Subordinate, Peers) หมายถึง ความมีสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถท างานร่วมกนั มีความ
เขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 

4. สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับและนบัถือของสังคม มี
เกียรติและมีศกัด์ิศรี 

5. นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง การ
จดัการและการบริหารงานขององคก์ร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพ 

6. สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของาน เช่น  
แสง เสียง อากาศ รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ 
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7. ชีวิตส่วนตวั (Personal Lift) หมายถึง สภาพความเป็นอยูส่่วนตวัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
เช่น การไม่ถูกยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ซ่ึงห่างไกลครอบครัว 

8. ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง
ในการท างาน 

9. การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หรือการนิเทศงาน หมายถึง ความสามารถ
หรือความยุติธรรมของผูบ้งัคบับญัชาหรือผูนิ้เทศงานในการด าเนินงานและการบริหารงาน ส่ิงท่ี
กล่าวมาทั้ง 9 ประการขา้งตน้ การท าให้พนกังานเกิดความพอใจถือเป็นการตอบสนองขั้นพื้นฐาน
เพื่อจะน าไปสู่การพฒันาขั้นสูงข้ึน จนท าใหพ้นกังานเกิดความรักและความผกูพนัต่อองคก์ารต่อไป  

2.2.4.4 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) 
J. Stacy Adams เป็นผูพ้ฒันาทฤษฎีน้ี โดยมีพื้นฐานความคิดว่า บุคคลย่อมแสวงหา

ความเสมอภาคทางสังคมโดยพิจารณาผลตอบแทนท่ีได้รับ (Output) กบัตวัป้อน (Input) คือ
พฤติกรรมและคุณสมบัติในตัวท่ีเขาใส่ให้กับงาน ความเสมอภาคจะมีเพียงใดข้ึนอยู่กับการ
เปรียบเทียบการรับรู้ความสอดคลอ้งระหวา่งตวัป้อนต่อผลตอบแทน (Perceived Inputs to Outputs) 
เม่ือเราทราบระดบัการรับรู้ความเสมอภาคของบุคคลใด ก็สามารถท านายพฤติกรรมการท างานของ
เขาได ้(Adams, 1963) 

ทฤษฎีความเสมอภาคอธิบายวา่ บุคคลจะเปรียบเทียบตวัป้อนของเขากบัผลตอบแทนท่ี
ได้รับ กบับุคคลอ่ืนท่ีท างานประเภทเดียวกนั ซ่ึงอาจเป็นเพื่อนร่วมงานคนใดคนหน่ึง หรือกลุ่ม
พนกังานท่ีท างานในแผนกเดียวกนัหรือต่างแผนก หรือแมแ้ต่บุคคลใดในความคิดของเขาก็ได ้วา่มี
ความเสมอภาคหรือเท่าเทียมกนัหรือไม่ ซ่ึงตวัป้อนและผลตอบแทนนั้นเป็นการรับรู้หรือความ
เขา้ใจของเขาเอง ไม่ใช่ความเป็นจริง แมค้วามเป็นจริงจะมีความเสมอภาค แต่เขาอาจรับรู้วา่ไม่เสมอ
ภาคก็ได ้ดงันั้น ในการปฏิบติัต่อพนกังาน หวัหน้างานจะตอ้งท าให้เขารับรู้ว่าเขาไดรั้บการปฏิบติั
อย่างยุติธรรม มีความเสมอภาคเท่าเทียมกับคนอ่ืนเม่ือเปรียบเทียบตวัเองกับคนอ่ืน พนักงาน
ส่วนมากมกัประเมินวา่ตนเองท างานหนกัและทุ่มเทในการปฏิบติังานมากกวา่คนอ่ืน ขณะเดียวกนัก็
มกัคิดวา่คนอ่ืนไดรั้บผลตอบแทนสูงกวา่ตน เขาจะพอใจในการท างานและมีแรงจูงใจในการท างาน
สูงตราบเท่าท่ีเขายงัรับรู้วา่มีความเสมอภาคเม่ือเปรียบเทียบกบัพนกังานคนอ่ืน แต่ถา้พนกังานพบวา่
ผูท่ี้ท  างานในระดับเดียวกับเขาได้รับผลตอบแทนสูงกว่าเขา หรือได้รับผลตอบแทนเท่ากันแต่
ท างานน้อยกว่า ความพอใจและแรงจูงใจในการท างานจะน้อยลง เม่ือใดท่ีพนักงานเกิดการรับรู้
ความไม่เสมอภาค เขาจะพยายามท าให้เกิดความเสมอภาคโดยการลดระดับตวัป้อนหรือไม่ก็
เรียกร้องผลตอบแทนเพิ่มข้ึน การเปรียบเทียบตวัเองกบัผูอ่ื้นท่ีท างานในระนาบเดียวกนั ท าให้เกิด
การรับรู้ 3 แบบ คือ (Stecher and Rosse, 2007)  
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1. ผลตอบแทนเหมาะสม (Equitably Rewarded) พนักงานรับรู้ว่าตวัป้อนและ
ผลตอบแทนมีความเหมาะสมกนั แรงจูงใจยงัคงมีอยู่ เช่ือว่าคนอ่ืนท่ีได้ผลตอบแทนสูงกว่าเป็น
เพราะเขามีตวัป้อนท่ีสูงกวา่ เช่น มีการศึกษาและประสบการณ์สูงกวา่ เป็นตน้  

2. ผลตอบแทนต ่าไป (Underpayment Inequity) เม่ือพนกังานคนใดรับรู้วา่ตนไดรั้บ
ผลตอบแทนต ่าไป เขาจะพยายามลดความไม่เสมอภาคดว้ยวิธีต่าง ๆ เช่น พยายามเพิ่มผลตอบแทน 
(เรียกร้องค่าจา้งเพิ่ม) ลดตวัป้อน (ท างานน้อยลง มาสายหรือขาดงานบ่อยคร้ัง พกัคร้ังละนาน ๆ 
ฯลฯ) อา้งเหตุผลให้ตวัเอง เปล่ียนแปลงตวัป้อนหรือผลตอบแทนของคนอ่ืน (ให้ท างานมากข้ึน 
หรือรับค่าจา้งนอ้ยลง) เปล่ียนงาน (ขอยา้ยไปฝ่ายอ่ืน ออกไปหางานใหม่) 

3. ผลตอบแทนสูงไป (Overpayment Inequity) การรับรู้วา่ไดรั้บผลตอบแทนสูงไป              
ไม่มีปัญหาต่อพนกังานมากนกั แต่อยา่งไรก็ตาม พบวา่พนกังานมกัจะลดความไม่เสมอภาคดว้ยวิธี
เหล่าน้ี คือ เพิ่มตวัป้อน (ท างานหนักข้ึน และอุทิศเวลามากข้ึน) ลดผลตอบแทน (ยอมให้หัก
เงินเดือน) อา้งเหตุผลให้ตวัเอง (เพราะฉนัเก่ง) พยายามเพิ่มผลตอบแทนให้ผูอ่ื้น (เขาควรไดรั้บเท่า
ฉนั) ผลการวิจยัเพื่อทดสอบทฤษฎีความเสมอภาคมีความยุง่ยาก เพราะวา่เราไม่อาจทราบไดแ้น่ชดั
วา่กลุ่มอา้งอิงท่ีบุคคลใช้เปรียบเทียบนั้นคือใคร และความรู้สึกหรือการรับรู้ในความเสมอภาคของ
เขาเป็นอยา่งไร แต่ทฤษฎีน้ีก็ยงัมีประโยชน์ถา้หากน าไปใชอ้ยา่งรอบคอบเพื่อสร้างให้พนกังานเห็น
วา่หวัหนา้งานมีความเสมอภาค เช่นตอ้งไม่โปรดปรานคนใกลชิ้ดเป็นพิเศษโดยละเลยต่อคนอ่ืน ๆ 
การใหผ้ลตอบแทนหรือรางวลัตอ้งมีความเหมาะสม พนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานท่ีดีมีคุณภาพสูง
ตอ้งไดรั้บการตอบแทนหรือรางวลั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ปราชญา กลา้ผจญ และ พอตา บุตรสุทธิวงศ ์
(2550) กล่าววา่ ระบบบริหารค่าตอบแทน มีความส าคญัอยา่งยิ่งต่อองคก์ารเน่ืองจากเป็นตวักระตุน้ 
สร้างแรงจูงใจแก่พนกังานใหพ้วกเขาทุ่มเทความรู้ความสามารถต่าง ๆ ท่ีมีอยูล่งไปปฏิบติังานอยา่ง
เต็มท่ี ดว้ยความรัก ความผกูพนั ความเช่ือมัน่ท่ีมีต่อองคก์ารนั้น ๆ อยา่งแทจ้ริง โดยพนกังานตอ้งมี
ความเขา้ใจในเร่ืองการใชค้วามสามารถของเขา ซ่ึงสอดคลอ้งกบั (Gibson, Ivancevich, & Dennelly,  
1997) กล่าวว่าการให้รางวลัเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีส่งเสริมให้เกิดความยึดมั่นผูกพนัต่อองค์การ 
โดยเฉพาะจากรางวลัภายในซ่ึงเป็นคุณค่าหรือความผูกพนัของพนกังานท่ีไดรั้บ นอกจากน้ีทฤษฎี
ความเสมอภาค พิจารณาองคป์ระกอบของส่ิงท่ีน าเขา้ (Inputs) กบัผลลพัธ์ (Outputs) ของบุคคล 
เปรียบเทียบกบัความเสมอภาค  และเนน้ศึกษาแรงจูงใจท่ีแสดงออกจากมิติดา้นทศันคติ (เร่ืองความ
พึงพอใจ) และพฤติกรรม (เร่ืองการปฏิบติังาน)  แต่กระนั้น กลุ่มทฤษฎีการจูงใจท่ีเน้นในด้าน
กระบวนการจูงใจ ยงัได้รับความสนใจน ามาศึกษาในแง่ของการน าไปใช้ท านายและควบคุม
พฤติกรรมของบุคคลในองคก์ารไม่แพร่หลายมากนกั Adam ไดใ้ห้ความเห็นเก่ียวกบัความพอใจ
ของคนงานเก่ียวกบัการจ่ายค่าตอบแทนว่า เก่ียวขอ้งกบัระดบัของการเรียนรู้ (Perceptions) ว่าใน
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อตัราระหว่างส่ิงท่ีเขาได้รับจากงาน (Output)  กับส่ิงท่ีเขาอุทิศให้ในการท างานนั้น (Input)  
เหมาะสมเสมอภาคกันหรือไม่ทฤษฎีความเสมอภาคน้ี จะเป็นส่ิงท่ีความรู้สึกและมองในเชิง
เปรียบเทียบ ความรู้สึก (Feeling) หรือการรับรู้ (Perceptions) ของแต่ละบุคคลจะเกิดข้ึนจากการท่ี
บุคคลนั้นประเมินศกัยภาพในการท างานของตนกบัค่าจา้งท่ีไดรั้บ และแน่นอน ความรู้สึกเหล่าน้ี
ยอ่มไดรั้บอิทธิพลจากบรรทดัฐาน (Norms)  ภายในองคก์าร และกลุ่มวิชาชีพดว้ย ซ่ึงความรู้สึกวา่
ตนเองไดรั้บความเสมอภาคหรือไม่เสมอภาคเม่ือเปรียบเทียบกบัคนอ่ืน  จากทฤษฏีความเสมอภาค 
จะเห็นไดว้า่หากองคก์ารหรือหวัหนา้งานมีการปฏิบติังานท่ียุติธรรมและสามารถแสดงให้พนกังาน
ทุกคนไดรั้บรู้ในส่ิงท่ีท า ไม่ว่าจะเป็นการจ่ายค่าตอบแทนทั้งท่ีเป็นตวัเงินหรือไม่เป็นตวัเงินก็ตาม 
ไม่ว่าจะจ่ายค่าตอบแทนท่ีสูงหรือต ่า หากมีความเสมอภาคและยุติธรรมแลว้ ส่ิงท่ีจะตามมาก็คือ
ประสิทธิภาพของงานเพราะทุกคนจะใหค้วามร่วมมือและทุ่มเทในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ขององคก์ารและพฒันาไปสู่ความรักความผกูพนัต่อองคก์ารในท่ีสุด 

2.2.4.5 ทฤษฏีความคาดหวงัของ Victor H. Vroom (Expectancy Theory)  
Vroom (1964) ไดเ้สนอรูปแบบของความคาดหวงัในการท างาน เรียกว่า VIE Vroom 

ซ่ึงไดรั้บความนิยมอยา่งสูงในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษยใ์นการท างาน ดงัน้ี V=Value 
หมายถึง ระดบัความรุนแรงของความตอ้งการของบุคคลในเป้าหมายรางวลั  กล่าวอีกในหน่ึงก็คือ 
คุณค่าหรือความส าคญัของรางวลัท่ีบุคคลให้กบัรางวลันั้น I=Instrumentality หมายถึง ความเป็น
เคร่ืองมือของผลลพัธ์ (Outcomes) หรือรางวลั ระดบัท่ี 1 ท่ีจะน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ี 2 หรือรางวลัอีก
อยา่งหน่ึง E=Expectancy หมายถึงความคาดหวงัถึงส่ิงท่ีเป็นไปไดข้องการไดผ้ลลพัธ์หรือรางวลั ท่ี
ตอ้งการเม่ือเกิดพฤติกรรมบางอย่าง เช่น การดูหนังสือให้มากข้ึนจะท าให้ได้คะแนนดีจริงหรือ 
Vroom ไดก้ล่าวถึง ปัจจยั 3 ประการท่ีมีอิทธิพลต่อการจูงใจให้คนปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
ดงัน้ี  

1. ความเช่ือ ความคาดหวงัของบุคคลเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งความพยายามและ 
ประสิทธิภาพของงานโดยถา้บุคคลเช่ืออยา่งแรงกลา้วา่เขา้สามารถท างานไดส้ าเร็จเขาก็จะพยายาม 
และเกิดแรงจูงใจในการท างาน  

2. ผลตอบแทน เป็นความคาดหวงัของบุคคลท่ีวา่เม่ือเขาท าดีแลว้จะไดรั้บส่ิงตอบแทน  
3. การรับรู้คุณค่า บุคคลแต่ละคนจะให้คุณค่าให้ความส าคญัแตกต่างกนั การจูงใจคน

ตอ้งรู้ว่าเขาให้คุณค่าและความส าคญัต่อส่ิงใดแล้วจูงใจดว้ยส่ิงนั้นเขาจะใช้ความพยายามในการ
ท างาน มากหรือนอ้ยอยูท่ี่การเห็นคุณค่าของส่ิงจูงใจ  

สรุปได้ว่า ทฤษฏีความคาดหวงัของ Vroom มีผลต่อการปฏิบัติงานซ่ึงจะได้รับ
ผลกระทบ โดยตรงจากส่ิงท่ีเขาคาดหวงัวา่จะเกิดข้ึนกบัเขาอาจจะเป็นรางวลัหรือการลงโทษก็ได ้
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ดงันั้นการท่ีจะท าความเข้าใจเร่ืองการจูงใจ จ าเป็นท่ีจะต้องค านึงถึงการรับรู้ของปัจเจกบุคคล 
(Individual) ว่าเขาท าส่ิงน้ีแลว้จะคุม้ค่าหรือไม่ผูป้ฏิบติังานแต่ละคนจะมีความคาดหวงัไม่เท่ากนั 
ผูบ้ริหารสามารถน าทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom ไปวิเคราะห์การท างานของพนกังานได้ หาก
พนกังานมีความตอ้งการหรือความคาดหวงัสูงและไดรั้บการตอบสนองจากองคก์าร ระดบัขวญัและ
ก าลงัใจก็จะสูงตามไปดว้ยจนน าไปสู่ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
 2.2.5  ปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
  การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ มีนักวิชาการต่าง ๆ 
รวมทั้งสถาบนัท่ีปรึกษาดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ท่ีมีช่ือเสียงไดศึ้กษาเก่ียวกบัความผูกพนั
ของพนกังานต่อองคก์าร โดยในแต่ละปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารมกั
เป็นผลมาจากการท าการศึกษาวิจัยของแต่ละคนแต่ละหน่วยงาน ซ่ึงแตกต่างกันไปตาม
สภาพแวดลอ้มของธุรกิจนั้น ๆ เช่นลกัษณะขององค์การ สภาพแวดล้อมขององค์การ ภาวะผูน้ า 
วฒันธรรมองคก์าร ค่านิยม เช้ือชาติ เป็นตน้ (สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549) โดยพบวา่ ความผกูพนัต่อ
องคก์ารเป็นส่ิงส าคญัอย่างหน่ึงท่ีจะท าให้องคก์ารประสบความส าเร็จซ่ึงครอบคลุมมากกวา่ความ
พึงพอใจในงานท่ีท า ความสุขในการท างาน หรือคุณภาพชีวิตในการท างาน Ruyle, Eichinger and 
De Meuse (2009) ไดร้ะบุ 11 ปัจจยัหลกัท่ีมีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน ดงัน้ี 
  1. ยทุธศาสตร์ท่ีสอดคลอ้งกนั (Strategic Alignment)  พนกังานท่ีท างานโดยมุ่งเนน้ไป
ในทิศทางเดียวกบัท่ีองคก์ารไดว้างเป้าหมายเอาไว ้
  2. ความน่าเช่ือถือในผูน้ าระดบัสูง (Trust in Senior Leadership) พนกังานเช่ือมัน่ให้
ความไวว้างใจและปฏิบติัตามผูน้ า 
  3. ความสัมพนัธ์การท างานกบัผูจ้ดัการโดยตรง (Immediate Manager Working 
Relationship) คุณภาพของทีมผูบ้ริหารจะผลกระทบโดยตรงต่อผลการด าเนินงานและการรักษาของ
พนกังาน 
  4. วฒันธรรมกลุ่มเพื่อน (Peer Culture) ความสัมพนัธ์ท่ีมีประสิทธิภาพของเพื่อน ของ
ทีม น าไปสู่การมีส่วนร่วมอยา่งมาก พนกังานท่ีมีประสิทธิผลและเสริมประสิทธิภาพองคก์าร 
  5. มีอิทธิพลต่อบุคคล (Personal Influence) การท่ีไดย้อมรับ โดยพนกังานรู้สึกวา่พวก
เขาสามารถท่ีจะน าเสนอแนวความคิดใหม่ ๆ มุ่งมัน่ท่ีจะท าให้ดีข้ึน แม้ว่าจะประสบผลส าเร็จ
หรือไม่ก็ตาม 
  6. ลกัษณะของอาชีพของฉัน (Nature of my Career) อธิบายให้พนกังานเห็นถึง
เส้นทางอาชีพท่ีมีความหมายท่ีจะสร้างแรงบนัดาลใจและให้พวกเขามีความหลากหลายของโอกาส
ท่ีจะเติบโตไปพร้อมกบัการพฒันาและน าไปสู่เป้าหมายของพวกเขา 
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  7. สนับสนุนอาชีพ (Career Support) การให้พนักงานมีโอกาสท่ีจะพฒันาผ่านการ
มอบหมายงานหรืองานท่ีส าคญั 
  8. ลกัษณะของงาน (Nature of the Job) การให้พนกังานมีงานท่ีไดรั้บการออกแบบมา
เพื่อทา้ทายพวกเขา โดยใหพ้นกังานสามารถใชท้กัษะและประสบการณ์ท่ีพวกเขามีอยู ่
  9. โอกาสในการพฒันา (Development Opportunities) การให้พนกังานไม่เพียง แต่มี
โปรแกรมการเรียนรู้อย่างเป็นทางการ แต่ยงัมีโอกาสท่ีจะฝึกทกัษะท่ีได้มาใหม่ของพวกเขาและ
ความรู้เก่ียวกับงานท่ีอยู่ภายใต้การจบัตามองและยงัมีโอกาสท่ีจะเรียนรู้จากคนอ่ืน ๆ ท่ีอยู่นอก
โปรแกรมการเรียนรู้อยา่งเป็นทางการ 
  10. กล่าวถึงส่ิงท่ีพนกังานท า (Employee Recognition) การกล่าวถึงพนกังานในกรณีท่ี
มีผลงานท่ีดี หรือมีการปรับปรุงท่ีดีข้ึนโดยตอ้งแสดงถึงการรับรู้อยา่งจริงใจและทนัเวลา 
  11. จ่ายผลตอบแทนอยา่งเป็นธรรม (Pay Fairness) กระตุน้ให้พนกังานโดยการใชจ้่าย
อยา่งเป็นธรรมท่ีเช่ือมโยงกบัผลการด าเนินงานและประเภทของบริษทั  

ในการศึกษาความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารรวมทั้งแนวโนม้ดา้นทรัพยากรมนุษย์
เป็นการศึกษาท่ีมีการจดัท าโดยสมาคมการจดัการดา้นทรัพยากรมนุษยใ์นหลายประเทศ เช่น ใน
สหรัฐอเมริกาSHRM (Society of Human Resource Management) ท าการศึกษาแนวโนม้งานดา้น
ทรัพยากรมนุษยผ์า่นการส ารวจ On-line และการจดัอภิปรายกลุ่ม (Panel Discussion) เป็นประจ าทุก
สองปี ในประเทศสหราชอาณาจกัรและยุโรป CIPD (The Chartered Institute of Personnel and 
Development) ท าการศึกษาแนวโน้มงานด้านทรัพยากรมนุษยใ์นสหราชอาณาจกัรและยุโรป 
นอกจากน้ี ยงัมีบริษทัท่ีปรึกษาจ านวนมากท่ีจดัท าการศึกษาแนวโนม้ดา้นทรัพยากรมนุษยร์ายดา้น 
ด้านความผูกพนัของพนักงาน เป็นแนวคิดท่ีได้รับความสนใจอย่างมากทั้งจากนักวิชาการและ
ผูเ้ช่ียวชาญด้านการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นยุคน้ี ถึงแมว้่า การศึกษาเก่ียวกบัความผูกพนัจะมี
จ านวนมาก แต่ก็แตกต่างกนัทั้งในเร่ืองของแนวคิดและรูปแบบการสร้างความผกูพนั ดงันั้น แนว
ทางการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารจึงยงัไม่มีรูปแบบท่ีส าเร็จ 

อย่างไรก็ตาม บริษทัท่ีปรึกษาด้านฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ระดบัโลกมีการน าเสนอผล
การศึกษาเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงในเวบ็ไซต ์vault.com ได้
ท าการจดัอนัดบับริษทัท่ีปรึกษาในระดบัโลก ส าหรับปี ค.ศ. 2014 โดยตารางท่ี 2.1 น าเสนอ 10 
อนัดบัแรกของบริษทัท่ีปรึกษาทางดา้นการจดับริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นภูมิภาคเอเชียแป
ซิฟิค และผูว้จิยัไดศึ้กษาขอ้มูลแนวทางในการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารของอนัดบั 
1 ถึง 4 ซ่ึงถือวา่ไดเ้ปอร์เซ็นตสู์งสุด 4 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ Mercer Consulting Office , Hay Group 
Consultancy, Aon Hewitt’s, และ Towers Watsons (TWR) ตามล าดบั   
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ตารางที ่2.1 2014 Rank of Top Ten HRM Consultancies in Asia Pacific   
 

2014 Rank Company % of Votes 

1 Mercer Limited Asia  56.00 

2 Hay Group Asia  52.36 

3 Aon Hewitt Asia  36.00 

4 Towers Watson Asia  20.00 

5 McKinsey & Company Asia  13.45 

6 The Boston Consulting Group, Inc. Asia  9.82 

7 Deloitte (Asia Consulting Practice)  8.36 

8 Bain & Company Asia  8.00 

9 Accenture Asia  7.64 

10 EY (Ernst & Young) Consulting Practice Asia  6.18 

 
  1. Mercer Consulting Group 
  Mercer Consulting Group ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบั Employee Engagement และไดข้อ้
สรุปว่า Employee Engagement เป็นวิวฒันาการท่ีจุดเร่ิมตน้อยูท่ี่ความพึงพอใจของพนกังาน โดย 
Mercer ไดแ้บ่งววิฒันาการดงักล่าวออกเป็น 4 ยคุ ตามการเปล่ียนแปลงของโลกในทุก ๆ 2 ทศวรรษ 
ดงัน้ี 
  ทศวรรษท่ี 1960 เป็นยคุท่ีองคก์ารและงาน HR มุ่งสร้างความพึงพอใจและขวญัก าลงัใจ 
(Satisfaction and Morale)ในการท างานของพนกังานแต่ละคน เน่ืองจากการท าให้พนกังานรู้สึก           
พึงพอใจในองคก์ารและสนุกกบังานท่ีท า จะส่งเสริมใหพ้นกังานแต่ละคนสร้างผลงานท่ีดี 
  ทศวรรษท่ี 1980 เป็นยคุท่ีตอ้งยกระดบัความพึงพอใจและขวญัก าลงัใจของพนกังานให้
สูงข้ึน จนกลายเป็นแรงจูงใจ (Motivation)ให้เกิดความทุ่มเทและพยายามท างานให้บรรลุเป้าหมาย 
เน่ืองจากขวญัก าลงัใจและความพึงพอใจโดยล าพงัไม่เพียงพอท่ีจะกระตุน้ให้พนกังานพยายาม และ
ทุ่มเทใหแ้ก่การท างานหนกัอยา่งเตม็ท่ีเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ียากและทา้ทายขององคก์าร 

http://www.vault.com/company-profiles/management-strategy/mercer-limited-asia.aspx
http://www.vault.com/company-profiles/management-strategy/hay-group-asia.aspx
http://www.vault.com/company-profiles/management-strategy/aon-hewitt-asia.aspx
http://www.vault.com/company-profiles/hr-organizational/towers-watson-asia.aspx
http://www.vault.com/company-profiles/management-strategy/mckinsey-company-asia.aspx
http://www.vault.com/company-profiles/management-strategy/the-boston-consulting-group,-inc-asia.aspx
http://www.vault.com/company-profiles/management-strategy/deloitte-(asia-consulting-practice).aspx
http://www.vault.com/company-profiles/management-strategy/bain-company-asia.aspx
http://www.vault.com/company-profiles/management-strategy/accenture-asia.aspx
http://www.vault.com/company-profiles/management-strategy/ernst-young-(consulting-practice)-asia.aspx


41 

  ทศวรรษท่ี 2000 เป็นยุคท่ีเรียกกนัวา่ Y2K ซ่ึงเป็นการกา้วเขา้สู่สหสัวรรษใหม่ของโลก 
และเป็นยุคท่ีความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีเปล่ียนไปอย่างรวดเร็ว รวมทั้งการแข่งขนัทางธุรกิจมี
ความรุนแรงมากข้ึน การท าใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจ มุ่งมัน่และพยายามทุ่มเทให้แก่การท างานของ
ตน เพื่อผลกัดนัใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ียากข้ึน มีความส าคญัมากข้ึน และเป็นส่ิงท่ีองคก์ารตอ้ง
ด าเนินอยา่งต่อเน่ืองต่อไป นอกจากน้ี องคก์ารยงัตอ้งท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกเช่ือมัน่ในอนาคต
ขององค์การ และอยากเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ จนเกิดเป็นร่วมแรงร่วมใจในการท างานเป็นทีม
เพื่อใหเ้ป้าหมายต่าง ๆ ขององคก์ารบรรลุผล (Commitment) จึงเป็นยุคท่ีเนน้การท างานเป็นทีมและ
การสร้างผลงานร่วมกนัเป็นทีม โดยเฉพาะการร่วมกนัผลกัดนัให้เป้าหมายขององคก์าร (Corporate 
Goals) บรรลุผล 
  ยุคปัจจุบนั เป็นยุคท่ีองค์การต้องเผชิญกับความท้าทายและการเปล่ียนแปลงอย่าง
รวดเร็วของโลก การรักษาคนเก่งและพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงให้ทุ่มเทท างาน เพื่อสร้างขีด
ความสามารถเชิงการแข่งขนัขององคก์ารให้ด ารงอยูอ่ยา่งต่อเน่ืองเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารของทุกองคก์าร
มิอาจละเลย การแข่งขนัทางธุรกิจท่ีรุนแรงมากข้ึน ท าให้องคก์ารจ าเป็นตอ้งก าหนดเป้าหมายท่ียาก
และทา้ทายยิ่งข้ึนและสอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มยิ่งข้ึน ดงันั้น การท าให้พนกังานรู้สึกรักผูกพนั
กบัองคก์าร (Engagement) ยนิดีท่ีจะท างานหนกัมากข้ึน และพร้อมท่ีจะท าทุกวิถีทางเพื่อผลกัดนัให้
พนัธกิจท่ียากและทา้ทายขององคก์ารบรรลุผลจึงเป็นภารกิจส าคญัของผูบ้ริหารทุกองคก์าร 
 

 
 

Satisfaction 
Marate Motivation Commitment Enagagement 

1960 Present

960 

2000 1980 

ภาพที ่2.2 แนวคิดของ Mercer เก่ียวกบัววิฒันาการจาก Satisfaction มาสู่ Engagement 
 

ทีม่า: Brenda Wilson, Employee Engagement “What managers need to know?”, Mercer 2008 
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ผลการวิจยัของ Mercer (2011) พบว่า องค์การตอ้งพยายามกระตุน้และส่งเสริมให้
พนกังานเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การอย่างต่อเน่ือง โดยองค์การจะตอ้งพยายามสร้างให้พนกังาน
เกิดความรู้สึกพึงพอใจต่อองคก์าร และพยายามสร้างใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกพึงพอใจมากข้ึนเร่ือย 
ๆ จนกลายเป็นความรักความผูกพนัต่อองค์การในท่ีสุด แต่การท าดังกล่าว มิใช่เร่ืองท่ีง่าย ซ่ึง 
Mercer ไดแ้บ่งระดบัความรู้สึกดงักล่าวออกเป็น 4 กลุ่ม โดย Mercer ไดเ้สนอแนะในแต่ละกลุ่ม
ดงัน้ี  

1) Satisfied โดยกลุ่มน้ีจะเป็นระดบัท่ีพนกังานมีความพึงพอใจต่อองคก์าร จะสามารถ
ท างานไดด้ว้ยตนเอง ซ่ึงพนกังานกลุ่มน้ีก็จะมุ่งมัน่ท่ีจะท างานของตนเองเพียงอยา่งเดียว ซ่ึงอาจจะ
ละเลยกบัการท างานเป็นกลุ่มหรือทีม ดงันั้น องคก์ารอาจจะตอ้งพยายามหาเคร่ืองมือในการท างาน
อย่างเพียงพอ เพื่อให้พนกังานมีความรู้สึกพึงพอใจและสร้างผลงานท่ีดีต่อ ๆไป อาทิ เช่น การให้
รางวลัท่ีเหมาะสม การช่ืนชมผลงาน แต่การท่ีจะให้พนกังานเกิดความรู้สึกพึงพอใจกบัองคก์ารมาก
ยิง่ข้ึนไป องคก์ารจะตอ้งพยายามสร้างใหเ้กิดระดบัความรู้สึกขั้นสูงต่อไป  

2) Motivate ซ่ึงเป็นระดบัความรู้สึกท่ีสูงกวา่ความพึงพอใจ โดยเช่ือวา่ หากพนกังานท่ี
มีแรงจูงใจ (Motivate) จะพยายามทุ่มเทให้การท างานมากกวา่ พนกังานในกลุ่ม Satisfied แต่ก็ยงัมี
เป้าหมายในการท างานของตนมากกวา่การท างานเป็นทีม ซ่ึงองคก์ารจะตอ้งพยายามมอบหมายงาน
ท่ีมีความทา้ทายและมีความส าคญั โดยตอ้งช้ีแจงและก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจนแต่ตอ้งให้อยูใ่นวิสัย
ท่ีพนกังานกลุ่มน้ีมีความสามารถท าได ้และมีการประเมินผลอยา่งเป็นธรรม มีการพฒันาทกัษะและ
ช่วยการแกไ้ขปัญหาท่ีเป็นอุปสรรคในการสร้างผลงาน ซ่ึงจะช่วยใหพ้นกังานกลุ่มน้ีเกิดแรงจูงใจใน
การท างานมากยิง่ข้ึน  

3) Committed ถือเป็นระดบัความรู้สึกท่ีสูงกวา่แรงจูงใจ โดยพนกังานจะมีความรู้สึก
ว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีความเช่ือมัน่ในองค์การและมุ่งมัน่ต่อการสร้างผลงานท่ีดีเลิศ
ให้กับองค์การ และมีความเช่ือว่าเม่ือพวกเขาเจออุปสรรค องค์การจะสามารถช่วยให้พนักงาน
สามารถผ่านอุปสรรคเหล่านั้นไปได้ ดงันั้นองค์การจะตอ้งพยายามท าให้พนกังานกลุ่มน้ีรับรู้ถึง
ความส าเร็จและอุปสรรคต่าง ๆ ท่ีองค์การเผชิญ พร้อมทั้งแสดงให้เห็นถึงว่าพนักงานกลุ่มน้ีมี
บทบาทในส่ิงเหล่านั้ น ซ่ึงจะช่วยให้พนักงานมีความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 
เพราะฉะนั้นองค์การจะตอ้งพยายามมอบหมายงานท่ีทา้ทายและความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึนรวมถึง 
การยกยอ่งและใหร้างวลั นอกจากน้ีก็ตอ้งรับฟังความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะใหม่ ๆ จากพนกังาน
กลุ่มน้ี  

4) Advocate ซ่ึงถือเป็น ความผูกพนั (Engagement) ในระดับสูงของ Mercer’s 
Engagement Model โดยพนกังานกลุ่มน้ีจะมองวา่ความส าเร็จขององคก์ารก็คือความส าเร็จของตน 
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พนักงานกลุ่มน้ีจะทุ่มเทให้แก่การท างานอย่างเต็มท่ีและเต็มใจท่ีจะท างานเกินกว่าขอบเขตท่ีได้
รับผิดชอบ มีมุมมองต่อองค์การทั้งผลิตภณัฑ์และบริการในแง่ดี และพยายามจะเชิญชวนหรือ
อธิบายใหบุ้คคลอ่ืน ๆไดรั้บทราบถึงส่ิงท่ีดีขององคก์าร ผลการวิจยัพบวา่ ทุกองคก์ารต่างยอมรับวา่
ผลงานของพนกังานกลุ่มน้ี ดีกวา่ พนกังานในกลุ่มอ่ืน ๆ หลายเท่า 

นอกจากน้ี Mercer ยงัได้น าเสนอปัจจัยส าคญัท่ีช่วยผลักดันให้เกิดความผูกพนั 
(Engagement) ในองค์การซ่ึงมีทั้งหมด 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ ลกัษณะของงานและโอกาสเติบโตในงาน 
(The Work Itself) หมายถึงการมอบหมายใหพ้นกังานไดรั้บผดิชอบงานท่ีส าคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบั พนัธ
กิจ เป้าหมายเชิงกลยทุธ์ และความส าเร็จต่าง ๆ ขององคก์าร ดว้ยวิธีการต่าง ๆ อาทิเช่น การโยกยา้ย 
(Job Rotation) การเพิ่มความรับผิดชอบ (Job Enrichment) ซ่ึงรวมไปถึงการพฒันาให้พนกังานมี
ความรู้ทกัษะท่ีสูงข้ึนเพื่อใหส้ามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายดงักล่าวได ้รวมทั้งการเล่ือนต าแหน่ง
ท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม ซ่ึงจะท าให้เกิดพนกังานเกิดความผกูพนั นอกจากจะท าให้พนกังานเกิด
ขวญัและก าลงัใจในการท างานแลว้ พนกังานยงัรู้สึกว่าตนมีคุณค่าและเกิดความภาคภูมิใจและเต็ม
ใจในการท างานมากยิ่งข้ึน ความเช่ือมัน่และความไวว้างใจต่อผูบ้ริหารระดับสูงหรือผูน้ าของ
องคก์าร (Confidence and Trust in Leadership) เป็นปัจจยัอยา่งหน่ึงท่ีส าคญัต่อการสร้างความ
ผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร ซ่ึงผลการวิจยัของ Mercer พบว่าผูบ้ริหารระดบัสูงขององค์การท่ี
สามารถท าใหพ้นกังานมองเห็นความเช่ือมโยงระหวา่งผลงานของตนกบักลยุทธ์ขององคก์าร จะท า
ใหพ้นกังานมีความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ารมากกวา่ผูบ้ริหารท่ีไม่สามารถท าให้พนกังานเห็นถึงความ
เช่ือมโยงดงักล่าวได ้นอกจากน้ี การท างานท่ีโปร่งใสของผูบ้ริหารก็เป็นปัจจยัในการสร้างความ
ผูกพนัให้เกิดข้ึนเช่นเดียวกนั การให้รางวลัและการยกย่องเชิดชู (Recognition and Rewards) 
งานวิจยัของ Mercer พบวา่ การให้ความช่ืนชมและให้รางวลัต่อผลงานของทีมและรายบุคคล เป็น
ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีท าใหค้วามผกูพนัของพนกังานเพิ่มข้ึน มากกวา่ “ตวัเงิน” ดงันั้นรางวลัท่ีดีสุดท่ีช่วย
ให้พนักงานเกิดความผูกพนั จึงเป็นการให้รางวลัทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงินในลักษณะท่ี
ผสมผสานกนั เช่น การยกยอ่งช่ืนชมพนกังานท่ีสร้างผลงานท่ีดีและการให้ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม 
ซ่ึงแนวคิดของ Mercer สอดคลอ้งกบัทฤษฏีสองปัจจยั หรือ Two-Factors Theory ของ Frederick 
Herzberg ท่ีจ  าแนกรางวลัเป็น 2 ประเภทคือ รางวลัภายใน (Intrinsic Rewards) ซ่ึงหมายถึงลกัษณะ
งาน ความกา้วหน้าในงาน ค ายกย่องเชิดชู เป็นตน้ กบัรางวลัภายนอก (Extrinsic Rewards) ซ่ึง
หมายถึง เงินเดือน นโยบาย ขององค์การ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ โดย Herzberg 
อธิบายวา่ ปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคลพึงพอใจและเกิดแรงจูงใจในการท างาน คือ รางวลัภายใน ส่วนรางวลั
ภายนอกเป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ใหพ้นกังานเกิดความไม่พอใจ ดงันั้น องคก์ารตอ้งให้รางวลัภายนอก
ท่ีสอดคลอ้งกบัความคาดหวงัของพนกังานเพื่อป้องกนัไม่ให้พนกังานเกิดความไม่พอใจ และจูงใจ
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พนกังานดว้ยรางวลัภายใน เพื่อสร้างความพึงพอใจให้เกิดข้ึนกบัพนกังาน ปัจจยัสุดทา้ยท่ี Mercer 
เสนอไดแ้ก่ การส่ือสารภายในองคก์าร (Organizational Communication) Mercer พบวา่ ระบบการ
ส่ือสารจะมีประสิทธิภาพและเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าใหค้วามผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารสูงข้ึนคือ 
ระบบการส่ือสารแบบสองทาง กล่าวคือ จะมีการส่ือสารทั้งจากผูบ้ริหารระดบัสูงถึงพนกังาน และ
การรับขอ้มูลจากพนกังานท่ีส่ือสารไปยงัผูบ้ริหารอยา่งทนัท่วงที ซ่ึงองคก์ารจะตอ้งมีการฝึกอบรม
และพฒันาใหผู้บ้งัคบับญัชาทุกระดบัมีความสามารถในการส่ือสารเร่ืองต่าง ๆ กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ไม่วา่จะเป็นการช้ีแจง้ การแนะน าในการท างาน รวมไปถึงการให้ Feedback เพื่อให้พนกังานทราบ
ผลปฏิบติังานของตนและปรับปรุงตนเองให้ดียิ่งข้ึนไป โดยเฉพาะทาง HR จะตอ้งพยายามท่ีจะ
สร้างช่องทางการส่ือสารในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อเอ้ืออ านวยให้การส่ือสารภายในองคก์ารเป็นไปดว้ย
ความสะดวกและรวดเร็ว อาทิ การประชุม จดหมายเวยีน E-mail, Internet, Facebook, Line เป็นตน้ 

2. Hey Group 
Hey Group เป็นอีกหน่ึงบริษทัดา้นการใหค้  าปรึกษาดา้นการบริหารจดัการองคก์รระดบั

โลก โดย Hey Group ไดก้ล่าววา่ การสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร โดยเฉพาะการรักษาผูมี้ศกัยภาพ
สูงให้อยู่กบัองคก์ารไปนาน ๆ นั้นเป็นส่ิงส าคญัในทุกองคก์ารตอ้งการ ในขณะท่ีตลาดแรงงานก็มี
การแข่งขนัสูงซ่ึงส่งผลให้อตัราการยา้ยงานสูงข้ึนเช่นกนั การรักษาพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูงไวจึ้ง
เป็นเร่ืองท่ีองคก์ารตอ้งใหค้วามส าคญั ผูน้  าในองคก์ารท่ีประสบความส าเร็จตระหนกัวา่ผูมี้ศกัยภาพ
สูงขององคก์ารนั้นท างานเพื่อองคก์ารดว้ยความเต็มใจ ไม่ใช่เพราะถูกบงัคบั ดงันั้น องคก์ารจึงควร
ปฏิบติัต่อเขาเหล่านั้นเหมือนเป็นผูท่ี้ทุ่มเทและเสียสละต่อองค์การโดยไม่ได้ค  านึงถึงเพียงภาวะ
ตลาดทัว่ไปเท่านั้น  

แมผ้ลตอบแทนมกัจะเป็นปัจจยัหลกัท่ีพนกังานค านึงถึงเม่ือก าลงัพิจารณางานใหม่ แต่ก็
ยงัไม่ใช่ปัจจยัท่ีสามารถรักษาผูท่ี้มีศกัยภาพสูงไดใ้นระยะยาว ถึงกระนั้นกลยุทธ์การรักษาบุคลาการ
ขององคก์ารส่วนใหญ่ก็ยงัคงมุ่งท่ีผลตอบแทนอยู ่อาทิเช่น โบนสัระยะยาว การให้สิทธิซ้ือหุ้น เป็น
ตน้ องคก์ารตอ้งให้ความส าคญักบัการรักษาและจูงใจผูมี้ศกัยภาพสูงขององคก์ารโดยมุ่งเน้นไปท่ี
สองประเด็นหลกั ประเด็นแรก คือการเพิ่มความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร และประเด็นท่ี
สองคือการพฒันาระบบท่ีสามารถสนบัสนุนการท างานของพนกังานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
เพื่อปลูกฝังความผูกพนัท่ีมีต่อองค์การให้อยู่ในระดบัสูง องค์การอาจมองทางเลือกอ่ืนนอกจาก
ผลตอบแทนในรูปแบบของเงินให้มากข้ึน อาทิเช่น โอกาสการเติบโตในหน้าท่ีการงาน การ
มอบหมายหนา้ท่ีการท างานท่ีมีความส าคญั การฝึกอบรม และการใหค้  าช่ืนชม และเพื่อให้ส่ิงเหล่าน้ี
ประสบผลส าเร็จ องค์การควรสร้างความชัดเจนในการเช่ือมโยงระหว่างผลการปฏิบติังานและ
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ผลตอบแทน รวมทั้งผลการประเมินตอ้งสะทอ้นถึงการให้ผลตอบแทนและความกา้วหน้าในสาย
อาชีพดว้ย 

ผลการวิจยัจาก Hey Group แสดงให้เห็นวา่การมีความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
เพียงอย่างเดียวนั้นไม่ได้ช่วยยืนยนัความมีประสิทธิภาพขององค์การ แมอ้งค์การหลายแห่งจะมี
ความผูกพนัต่อองค์การของพนักงานในระดบัสูง แต่ผลการปฏิบติังานขององค์การก็ยงัไม่อยู่ใน
ระดบัท่ีคาดหวงั “แมใ้นหลายองค์การจะมีการท าการส ารวจความผูกพนัต่อองค์การของพนกังาน 
แต่ก็พบว่าคะแนนความผูกพนันั้นยงัไม่มีความเช่ือมโยงกบัผลการปฏิบติังานขององค์การ” ส่ิงท่ี
ขาดไปคือการสนับสนุนพนักงานเพื่อให้พนักงานท่ีมีแรงจูงใจเหล่านั้นสามารถท างานได้อย่าง
ประสบความส าเร็จ อนัท่ีจริงแล้วผลการวิจัยของเราได้ระบุว่าองค์การท่ีถูกจ าแนกอยู่ในกลุ่ม
องคก์ารท่ีพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงมีการเติบโตทางดา้นรายไดสู้งกวา่องคก์ารในกลุ่มท่ี
พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์การต ่ากว่าถึง 2.5 เท่า อย่างไรก็ตาม องค์การท่ีทั้งความผูกพนัต่อ
องคก์ารและการสนบัสนุนพนกังานอยูใ่นระดบัสูงนั้นมีการเติบโตทางดา้นรายไดสู้งกวา่ถึง 4.5 เท่า 
แต่คุณจะมัน่ใจไดอ้ยา่งไรวา่องคก์ารก าลงัท าหนา้ท่ีสนบัสนุนพนกังานไดอ้ยา่งดีท่ีสุด 

ล าดบัแรก ตอ้งแน่ใจว่าไดม้อบหมายงานแต่ละงานให้กบัพนกังานท่ีเหมาะสมกบังาน
นั้น ๆ ท่ีสุด เพราะการมอบหมายงานท่ีไม่เหมาะสมกับพนักงานสามารถท าให้พนักงานขาด
แรงจูงใจซ่ึงท าให้ไม่สามารถท างานให้ไดผ้ลลพัธ์อย่างท่ีองค์การคาดหวงั การบริหารจดัการผูมี้
ศกัยภาพสูงนั้น ผูน้  าต้องพิจารณาถึงความสามารถของพนักงานท่ีเหมาะสมกบัคุณสมบติัท่ีงาน    
นั้น ๆ ตอ้งการ อีกทั้งผูน้  าจ  าเป็นตอ้งค านึงถึงขอบเขตของงานนั้นว่าสามารถดึงความสามารถท่ี         
โดดเด่นของพนักงานออกมาได้ และใช้ส่ิงเหล่านั้ นให้เป็นประโยชน์มากท่ีสุด และผู ้น ายงั
จ  าเป็นตอ้งขจดัอุปสรรคในการปฏิบติังาน เช่น งานท่ีไม่จ  าเป็นหรือซ ้ าซ้อน ทั้งน้ีเพื่อสร้างความ
มัน่ใจวา่บรรยากาศในการท างานสนบัสนุนการท างานท่ีมีประสิทธิภาพสูง  

สุดทา้ย องค์การจ าเป็นตอ้งเขา้ใจและสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดี ซ่ึงประโยชน์
ของบรรยากาศในการท างานท่ีดีมกัถูกละเลย หากแต่ผลการวิจยัของ Hey Group แสดงให้เห็นว่า
บรรยากาศในการท างานมีผลต่อผลประกอบการทางธุรกิจถึงร้อยละ 30 ในการสร้างบรรยากาศการ
ท างานท่ีดีนั้น ผูน้  าตอ้งมีทกัษะท่ีเหมาะสมในการสร้างความผูกพนัและสนับสนุนพนกังาน โดย
เหล่าผูน้ าตอ้งเขา้ใจวิธีการกระจายอ านาจในการตดัสินใจให้แก่พนักงานในการท างานแต่ละช้ิน 
เพื่อท่ีพนกังานจะไดรู้้สึกเป็นผูรั้บผิดชอบและไดต้ดัสินใจในงานนั้น หากสามารถท าไดอ้งคก์ารจะ
สามารถดึงศกัยภาพของพนกังานออกมาไดม้ากท่ีสุด ซ่ึงพนกังานเหล่าน้ีจะเป็นผูท่ี้พร้อมทุ่มเทและ
เสียสละเพื่อความส าเร็จขององคก์ารนั้น ๆ และผลกัดนัองคก์ารให้มีความสามารถในการแข่งขนัท่ี
สูงกวา่คู่แข่ง 
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Hey Group ยงัพบวา่ส่ิงท่ีองคก์ารพึงกระท าในการสร้างความผกูพนัและสร้างแรงจูงใจ
ของพนกังานประกอบไปดว้ย 6 ขั้นตอนดงัน้ี 

1. ส่ือสารอย่างชดัเจนถึงความเช่ือมโยงระหว่างผลการปฏิบติังานและผลตอบแทน
ของพนกังาน 

2. สร้างความมัน่ใจในการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีสามารถแยกแยะผูมี้ผลการ
ปฏิบติังานดีได ้

3. ขจดัอุปสรรคในการท างานท่ีสามารถส่งผลกระทบในเชิงลบต่อการสนับสนุน
พนกังาน เช่น งานท่ีไม่จ าเป็นหรือซ ้ าซอ้น 

4. เลือกคนให้เหมาะสมกับงานโดยค านึงถึงคุณสมบัติของต าแหน่งงานและ
ความสามารถของผูท่ี้จะด ารงต าแหน่งงานนั้น 

5. ติดตามและพฒันาบรรยากาศในการท างานโดยผูน้ าต้องมีความสามารถและมี
รูปแบบการบริหารงานท่ีเหมาะสมเพื่อจูงใจพนกังาน 

6. มุ่งเนน้ถึงผลตอบแทนท่ีไม่ไดอ้ยูแ่ค่ในรูปของเงินเท่านั้น เช่น โอกาสการเติบโตใน
หนา้ท่ีการงาน การพฒันาในดา้นต่าง ๆ และการยกยอ่งชมเชยพนกังาน 

3. Aon Hewitt Associates 
Aon Hewitt Associates เป็นสถาบนัวิจยัและให้ค  าปรึกษาดา้น Human Capital ท่ีมี

ช่ือเสียงอีกแห่งหน่ึง ไดศึ้กษาและวิจยัเก่ียวกบั ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ (Employee 
Engagement) และไดใ้หมุ้มมองเก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารวา่ เป็นส่ิงท่ีแสดงออก
ไดท้างพฤติกรรมกล่าวคือ สามารถพิจารณาไดจ้าก การพูด (Say) โดยจะพูดถึงองคก์ารในเชิงบวก 
และยงัสามารถพิจารณาไดจ้ากการด ารงอยู่ (Stay) นัน่คือ พนกังานปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกของ
องค์การต่อไป แมว้่าจะได้รับขอ้เสนอท่ีดีกว่าจากองค์การอ่ืน ส่วนประเด็นสุดทา้ยจะพิจารณาว่า
พนกังานใชค้วามพยายามอยา่งเต็มความสามารถ (Strive) เพื่อสร้างผลการปฏิบติังานท่ีดี หรือเพื่อ
ช่วยเหลือให้การสนบัสนุนธุรกิจขององคก์าร Aon Hewitt’s Employee Engagement Model ซ่ึง
ไดรั้บการยอมรับจากองคก์ารทัว่โลกในความถูกตอ้ง และความน่าเช่ือถือ โดยปัจจยัส าคญัท่ีส่งผล
ให้พนกังานเกิดความผูกพนัและแสดงพฤติกรรม Say, Stay และ Strive ซ่ึงมีปัจจยัส าคญั 6 ดา้น
ดงัต่อไปน้ี  

1. งาน (Work) เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้พนกังานเกิดความผกูพนั โดยงานท่ีพนกังานท า
มีลกัษณะดงัน้ี มีอิสระในการท างาน (Autonomy) มีเคร่ืองมือ อุปกรณ์ และทรัพยากรท่ีจ าเป็นใน
การท างานท่ีเพียงพอ (Resources) มีความเช่ือมโยงกบัผลส าเร็จของทีมและ/หรือองคก์าร (Sense or 
Accomplishment) มีกระบวนการท างานท่ีชดัเจนและเป็นระบบ (Work Process and Activities)  
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2. โอกาส (Opportunities) ในท่ีน้ีหมายถึง โอกาสการเติบโตในหนา้ท่ีการงาน (Career 
Opportunity)  และโอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองของพนักงาน (Learning and 
Development) ซ่ึงจะท าใหเ้กิดความกา้วหนา้ในอาชีพการท างาน ซ่ึงงานวิจยัของ Aon Hewitt พบวา่
ปัจจยัน้ีเป็นปัจจยัท่ีท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุด และเป็นการเพิ่มความผกูพนั
ใหก้บัพนกังานไดม้ากกวา่ดา้นอ่ืน ๆ  

3. คุณภาพชีวิต (Quality of Life) เป็นปัจจยัท่ีดูแลพนกังาน ให้พนกังานไดท้ างานใน
สถานท่ีทีสะอาด ปลอดภยัและปราศจากมลพิษต่าง ๆ เพื่อให้พนกังานมีความสุขทั้งกายและใจ ซ่ึง
จะส่งผลโดยตรงและทางอ้อมไปยงัครอบครัวของพนักงาน มีสถานท่ีพกัผ่อนหย่อนใจ มีห้อง
พยาบาล รวมถึงเคร่ืองมือ อุปกรณ์ท่ีสะดวกต่าง ๆ เพื่อกระตุน้ให้พนกังานเกิดความพึงพอใจและ
หนัมาทุ่มเทกบัการท างานอยา่งเตม็ท่ี  

4. ระเบียบปฏิบติัขององคก์าร (Company Practices) หมายถึง นโยบายและระเบียบ
ปฏิบัติต่าง ๆ ขององค์การ อาทิเช่น นโยบายและวิธีปฏิบัติท่ีเก่ียวข้องกับการบริหารผลงาน 
(Managing Performance) นโยบาย ระเบียบ และวธีิปฏิบติัต่าง ๆ ท่ีท าให้พนกังานรู้สึกวา่การท างาน
ร่วมกบัองคก์ารนั้นมัน่คง (Brand Alignment) นโยบายท่ีส่งเสริมใหอ้งคก์ารมีช่ือเสียงและไดรั้บการ
ยอมรับ (Organizational Reputation) นโยบายการส่ือสาร (Communication) ท่ีท าให้พนกังานไดรั้บ
รู้ เขา้ใจ และใหค้วามร่วมมือกบัภารกิจขององคก์าร สอดคลอ้งกบั (O’Reilly, Chatman & Caldwell, 
1991) กล่าววา่ วฒันธรรมองค์การท่ีเน้นความมัน่คง การตดัสินใจและวิถีปฏิบติัขององคก์ารท่ีให้
ความส าคญัต่อการรักษาสภาพภาพขององค์การ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พรพรรณ ศรีใจวงศ ์
(2541) กล่าวว่า ความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การเป็นความรู้สึกดี ๆ ท่ีพนกังานมีต่อองค์การ 
โดยการแสดงออกหลายวิธี เช่นการท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถของตนเองเพื่อความ
เจริญกา้วหนา้ขององคก์าร โดยไม่คิดจะลาออก แมว้า่จะมีหน่วยงานอ่ืนเสนอผลตอบแทนท่ีมากกวา่ 

5. รางวลั (Total Rewards) คือค่าตอบแทนและรางวลัในรูปแบบต่าง ๆ ท่ีองคก์ารมอบ
ให้พนักงานเพื่อเป็นการตอบแทนผลงานท่ีพนักงานได้ท าไว ้ซ่ึงอาจจะแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 
ค่าตอบแทนท่ีอยูใ่นรูปของตวัเงิน (Pay) ไดแ้ก่ การข้ึนเงินเดือน โบนสั หรือเงินพิเศษ และรางวลัท่ี
ไม่ใช่ตวัเงิน อาทิเช่น สวสัดิการต่าง ๆ (Benefits) หรือการยกย่องเชิดชู (Recognition) ส าหรับ
ผลส าเร็จหรือการท างานท่ีท าให้บรรลุเป้าหมาย แต่ทั้งน้ีการให้รางวลัตอ้งอยูภ่ายใตค้วามยุติธรรม 
เพื่อให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจในการรับรางวลั และเป็นการจูงใจให้พนกังานทุ่มเทในการ
ท างานและเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มข้ึน  
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6. บุคลากร (People) เป็นการท างานร่วมกนัของบุคลากร และการสร้างความพึงพอใจ
ให้กบัลูกคา้ ซ่ึงองค์การจะตอ้งพยายามสร้างให้เกิดการท างานเป็นทีม มีการท างานท่ีประสานงาน
กนัไดอ้ยา่งดี ก็จะท าให้พนกังานเต็มใจท่ีจะท างานและบริการลูกคา้ดว้ยความเต็มใจ ซ่ึงก็จะสร้าง
ความพึงพอใจใหก้บัลูกคา้ไดต้ามท่ีองคก์ารคาดหวงั ซ่ึงบุคลากรในท่ีน้ีจึงรวมถึง ผูบ้ริหารระดบัสูง 
ผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง เพื่อนร่วมงาน รวมไปถึงลูกคา้ ซ่ึงมีลกัษณะส าคญัไดแ้ก่ การท างานร่วมกนั
เป็นทีม สายงานการบงัคบับญัชาต้องมีการถ่ายทอดและช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน นโยบายของ
องคก์ารและวธีิการบริหารตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้ริหาร ท่ีจะส่งเสริมให้พนกังานท างานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ และสร้างความพึงพอใจใหก้บัลูกคา้ขององคก์าร 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ผลงานวิจยัของ Aon Hewitt พบวา่ปัจจยัทั้ง 6 ดา้นมีความส าคญั
ในการสร้างความผกูพนัไม่เท่ากนั โดยพบวา่ โอกาส (Opportunities) ในท่ีน้ีหมายถึงโอกาสในการ
เติบโตในหนา้ท่ีการงาน (Career Opportunity) รางวลั (Total Rewards) หมายถึง ค่าตอบแทนและ
รางวลัในรูปแบบต่าง ๆ ท่ีองค์การมอบให้พนักงานเพื่อตอบแทนการท างานและผลงานของ
พนกังาน และระเบียบปฏิบติัขององค์การ (Company Practices) หมายถึง นโยบายและระเบียบ
ปฏิบติัต่าง ๆ ขององคก์าร ทั้ง 3 ปัจจยัท่ีกล่าวมาเป็นปัจจยัท่ีส่งผลกระทบอยา่งมากต่อการเพิ่มหรือ
ลดระดบัของความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร นอกจากน้ี Aon Hewitt ยงัพบวา่มีปัจจยัยอ่ยท่ีติด
อนัดบั 1ใน 6 ท่ีกลุ่มตวัอยา่งเลือกทุกคร้ังท่ีท าการวจิยัโดยเรียงตามล าดบั ไดแ้ก่  

1. ความกา้วหนา้ในอาชีพ (Career Opportunities) ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานทัว่โลก
ให้ความส าคญักบัเส้นทางอาชีพท่ีชดัเจน (Career Path) และความกา้วหนา้ในอาชีพมากท่ีสุดซ่ึงมี
ส่วนส าคญัท่ีสุดต่อความรู้สึกผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ งานวิจยัยืนยนัว่า องค์การท่ีก าหนด
เส้นทางอาชีพ ความกา้วหนา้ในอาชีพท่ีชดัเจน และเปิดโอกาสให้พนกังานท่ีมีศกัยภาพสูงทุกระดบั
ไดเ้ติบโตตามเส้นทางดงักล่าว โดยมีการส่ือสารท่ีชดัเจนเพื่อใหพ้นกังานทุกคนไดรั้บรู้และเขา้ใจใน
เร่ืองดงักล่าว ผลการศึกษาพบวา่มีอตัราการลาออกต ่า  

2. การยกยอ่งเชิดชู (Recognition) การ Feedback ผลงานท่ีดีและการให้รางวลัจูงใจท่ี
เหมาะสม ส าหรับพนกังานท่ีทุ่มเทการท างาน จะส่งผลท าให้พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์การ
เพิ่มข้ึน แมว้า่องคก์ารจะก าลงัเผชิญกบัปัญหาหรืออุปสรรคทางธุรกิจก็ตาม  

3. ช่ือเสียงและเกียรติภูมิขององค์การ (Organizational Reputation) งานวิจยัพบว่า
พนกังานจะมีความผูกพนัต่อองค์การเพิ่มข้ึน หากพนกังานมีความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์การ ทั้งน้ี
เพราะพนกังานทุกคนลว้นตอ้งการร่วมงานกบัองคก์ารท่ีไดรั้บการยอมรับและยกยอ่งวา่เป็นองคก์าร
ท่ีดี เพราะพวกเขาเหล่านั้นตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของทีมและความส าเร็จขององคก์ารนั้น ๆ  
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4. การส่ือสาร (Communication) เป็นท่ียอมรับในทุกองคก์ารว่าการส่ือสารท่ีดีและมี
ประสิทธิภาพถือเป็นปัจจยัส าคญัอยา่งหน่ึงท่ีช่วยใหอ้งคก์ารประสบผลส าเร็จ ซ่ึงงานวิจยัพบวา่หาก
องค์การใดมีการส่ือสารท่ีไม่ชัดเจน หรือการให้ข้อมูลท่ีล่าช้าหรือไม่ถูกต้อง ความผูกพนัของ
พนกังานต่อองคก์ารก็จะไม่เกิดข้ึนหรือเกิดข้ึนในระดบัท่ีต ่า ซ่ึงการส่ือสารยงัเป็นเสมือนการเช่ือม
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้ริหารระดบัสูงกบัพนกังานทุก ๆ ระดบั ซ่ึงเป็นการลดช่องวา่งระหว่าง
ผูบ้ริหารกบัพนกังานลง  

5. การบริหารผลงาน (Managing Performance) ผลงานวิจยัแสดงให้เห็นวา่ การท าให้
พนกังานแต่ละคนท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ ระบบการบริหารผลงานขององคก์ารจะตอ้งมุ่งไปท่ี
พฤติกรรมท่ีองค์การต้องการให้พนักงานแสดงออก และต้องสามารถท่ีจะแปลงเป้าหมายของ
องค์การ (Company Goals) ไปเป็นเป้าหมายในงานของพนกังานแต่ละคนได ้(Individual Goal) 
และต้องเช่ือมโยงกบัผลประกอบการขององค์การเพื่อให้พนักงานรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของ
ความส าเร็จขององคก์าร ซ่ึงจะท าใหพ้นกังานเกิดความทุ่มเทและสร้างผลงานให้บรรลุเป้าหมาย ซ่ึง
แน่นอนก็เป็นหนา้ท่ีและส่ิงทา้ทายของฝ่ายทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนั  

6. การจ่ายค่าตอบแทน (Pay) ผลการวิจยัพบว่าค่าตอบแทนท่ีเป็น “เงิน” เป็นเพียง
ปัจจยัพื้นฐานท่ีสร้างความพึงพอใจในระยะสั้น เพราะความรู้สึกพึงพอใจดงักล่าวจะเปล่ียนแปลงไป
ในทางตรงกนัขา้มไดท้นัทีหากมีปัจจยัอ่ืนมากระทบ เช่น เม่ือทราบว่าค่าตอบแทนของตนต ่ากว่า
เพื่อนร่วมงาน หรือต ่ากวา่อตัราตลาด ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) ของ 
Adams โดยมีพื้นฐานความคิดว่า บุคคลย่อมแสวงหาความเสมอภาคทางสังคมโดยพิจารณา
ผลตอบแทนท่ีไดรั้บ (Output) กบัตวัป้อน (Input) คือพฤติกรรมและคุณสมบติัในตวัท่ีเขาใส่ให้กบั
งาน ความเสมอภาคจะมีเพียงใดข้ึนอยูก่บัการเปรียบเทียบการรับรู้ความสอดคลอ้งระหวา่งตวัป้อน
ต่อผลตอบแทน (Perceived Inputs to Outputs) และทฤษฎีสองปัจจยั (Two-Factors Theory) ซ่ึงเป็น
ทฤษฏีแรงจูงใจของ Frederick Herzberg น าเสนอวา่ ค่าตอบแทนไม่ใช่ปัจจยัท่ีจะสามารถจูงใจให้
พนักงานทุ่มเทและสร้างผลงานตามท่ีองค์การคาดหวงัไวไ้ด ้แต่เป็นปัจจยัพื้นฐานเพื่อไม่ให้เกิด
ความไม่พึงพอใจเกิดข้ึนกบัพนกังาน หรือป้องกนัมิให้พนกังานคิดลาออกหรือละเลยการท าหนา้ท่ี 
ท่ีไดรั้บมอบหมาย ดงันั้น ค่าตอบแทนจึงเป็นเพียงปัจจยัพื้นฐานไม่สามารถจูงใจให้พนกังานทุ่มเท
และเกิดความมุ่งมัน่ในการสร้างผลงานท่ีดีเลิศให้กบัองค์การ ซ่ึงสอดคล้องกบัผลการวิจยัของ 
Towers Watson (2010) ท่ีพบวา่ในบรรดาปัจจยัท่ีกล่าวมาทั้งหมดค่าตอบแทนถือว่ามีความส าคญั
นอ้ยท่ีสุด อยา่งไรก็ตามแมว้า่ค่าตอบแทนจะไม่ใช่ปัจจยัท่ีจะท าให้เกิดความผกูพนัของพนกังานต่อ
องคก์ารในอนัดบัตน้ ๆ แต่การศึกษาของ Aon Hewitt (2011) ก็ยงัพบวา่ในสถานการณ์ท่ีเศรษฐกิจ
ชะลอตวั และองคก์ารไม่สามารถเพิ่มค่าตอบแทนใหแ้ก่พนกังานได ้แต่ระดบัความผกูพนัก็ยงัคงอยู่
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ในระดบัเดิม โดยองค์การไม่ไดล้ดเงินเดือนหรือสวสัดิการ แต่หากองค์การมีการลดค่าตอบแทน
ของพนกังานลง จะท าให้ความพึงพอใจของพนกังานลดลง และส่งผลให้ความผกูพนัของพนกังาน
ต่อองคก์ารลดลงดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบั (Gibson, Ivancevich; & Dennelly, 1997) กล่าววา่การให้
รางวลัเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีส่งเสริมใหเ้กิดความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์าร โดยเฉพาะจากรางวลัภายใน
ซ่ึงเป็นคุณค่าหรือความผกูพนัของพนกังานท่ีไดรั้บ 

4. Towers Watson 
Towers Watson เป็นบริษทัท่ีปรึกษาดา้น HR ท่ีส าคญัแห่งหน่ึงของสหรัฐอเมริกา และ

ไดร่้วมศึกษาและวิจยัเก่ียวกบัความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การชั้นน าจ านวนมาก และมีหลาย
โมเดล (Model) ซ่ึงแต่ละโมเดล ไดป้รับเปล่ียนให้สอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีเปล่ียนแปลงไปตามเวลา
และสภาพแวดลอ้ม โดยในปี ค.ศ. 2008 Towers Watson ไดน้ าเสนอ Traditional Engagement 
Model ซ่ึงน าเสนอวา่ องคก์ารจะสร้างความผกูพนัใหเ้กิดข้ึนได ้ตอ้งท าให้พนกังานแสดงพฤติกรรม 
3 ประการ ไดแ้ก่ 

1. Rational Think หมายถึง คิด อย่างมีเหตุผล มีความเขา้ใจ เช่ือมัน่และให้การ
สนบัสนุนเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 

2. Emotional Feel หมายถึง รู้สึก เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ารและภาคภูมิใจในองคก์าร 
3. Motivational Act หมายถึง ปฏิบติังาน อย่างเต็มใจและทุ่มเทเกินกว่าองค์การ

คาดหวงั มีความภกัดีต่อองคก์าร และตั้งใจจะร่วมงานกบัองคก์ารตลอดไป 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.3  Tower Watson’s Traditional Engagement Model 

ทุ่มเทใหอ้งคก์ารเกินความคาดหวงั 
Motivational Act 

ความผกูพนั
Engagement 
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ปัจจุบันสภาพแวดล้อมมีการเปล่ียนแปลงมากมายโดยเฉพาะความก้าวหน้าทาง         
เทคโนโลยี่ท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว รูปแบบการท าธุรกิจก็มีหลากหลายมากข้ึน การแข่งขนัทาง
ธุรกิจท่ีซับซ้อนและรุนแรงข้ึน ส่งผลให้การท างานในองค์การมีแรงกดดนัมากข้ึน สอดคลอ้งกบั 
(O’Reilly, Chatman, & Caldwell, 1991) กล่าวว่า วฒันธรรมองค์การท่ีเน้นความมัน่คง การ
ตดัสินใจและวถีิปฏิบติัขององคก์ารท่ีใหค้วามส าคญัต่อการรักษาสภาพภาพขององคก์าร สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ พรพรรณ ศรีใจวงศ์ (2541) กล่าวว่า ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การเป็น
ความรู้สึกดี ๆ ท่ีพนกังานมีต่อองค์การ โดยการแสดงออกหลายวิธี เช่นการท างานอย่างเต็มก าลงั
ความสามารถของตนเองเพื่อความเจริญก้าวหน้าขององค์การ โดยไม่คิดจะลาออก แม้ว่าจะมี
หน่วยงานอ่ืนเสนอผลตอบแทนท่ีมากกว่า นอกจากน้ีวยัของคนท างานท่ีแตกต่างจากเดิม โดยจะ
เห็นวา่ปัจจุบนัจ านวนของพนกังานในยุด Gen X เร่ิมลดลง ในขณะท่ีคน Gen Y และ Gen Z มี
จ  านวนเพิ่มข้ึน ท าให้ Towers Watson พบว่า โมเดลการสร้างความผูกพนั จ าเป็นต้องมีการ
ปรับเปล่ียนให้สอดคลอ้งกบัปัจจุบนั อีกทั้งการวดัระดบัความผูกพนัจากทั้ง 3 พฤติกรรมดงักล่าว
ขา้งตน้เร่ิมใช้ไม่ได้ผลกบับางองค์การในยุคปัจจุบนั The 2012 Global Workforce Study, 
Engagement at Risk: Driving Strong Performance in a Volatile Global Environment ซ่ึงเป็น
งานวิจยัล่าสุด พบว่า อตัราการลาออกและการเปล่ียนงานของพนกังานทัว่โลกสูงข้ึน สะทอ้นให้
เห็นถึงความยากล าบากท่ีมากข้ึนท่ีองคก์ารจะ “รักษา” พนกังานท่ีมีศกัยภาพให้คงอยูก่บัองคก์ารไป
นาน ๆ นอกจากน้ียงัพบว่าระดบัความผูกพนัของพนกังานในองค์การต่าง ๆ ก็มีแนวโน้มความ
ผกูพนัลดลงอย่างต่อเน่ือง ดงันั้น Towers Watson จึงไดน้ าผลการศึกษาดงักล่าวมาปรับปรุงและ
พฒันาความผกูพนัท่ีมีอยูเ่พื่อให้สามารถตอบสนองทนัต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มและ
ให้เกิดความผูกพันอย่างย ัง่ยืนท่ีแท้จริง หรือท่ีเรียกกันว่า Towers Watson’s Sustainable 
Engagement Model หรือ The Exponential Engagement Model แต่ก็มีบางงานวิจยัเรียกวา่ The 
Power of Three ซ่ึงปัจจยัท่ีส าคญัและมีอิทธิพลอยา่งมากต่อการสร้างความผกูพนั คือ E ก าลงัสอง 
นั้นหมายถึง การท่ีจะท าใหพ้ฤติกรรม Think, Feel และ Act ท่ีท าให้ระดบัความผกูพนัของพนกังาน
เพิ่มข้ึนหรือลดลงนั้น ข้ึนอยูก่บั E ก าลงัสอง หรือปัจจยัส าคญัสองประการคือ  

Enabled หมายถึง การส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศหรือสภาพแวดลอ้มของการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพสูง ซ่ึงองคก์ารจะตอ้งให้การสนบัสนุนทรัพยากรและปัจจยัต่าง ๆ ท่ีส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างานและการสร้างผลงานของพนกังาน  โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง
ตอ้งให้การสนบัสนุนให้พนกังานมีเทคโนโลยี เคร่ืองมือ และอุปกรณ์ในการท างานท่ีเพี ยงพอและ
ทนัสมยัโดยให้สอดคลอ้งกบัเทคโนโลยีในยุคนั้น ๆ รวมถึงการพฒันาและฝึกอบรมให้พนกังานมี
ความรู้และเกิดทกัษะใหม่ ๆ ท่ีจ าเป็นต่อการท างานอยา่งต่อเน่ือง เพื่อให้พนกังานมีศกัยภาพสูงข้ึน
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และสามารถปฏิบติังานท่ีทา้ทายตามท่ีองคก์ารก าหนดซ่ึงงานวิจยัของ Towers Watson พบวา่ การ
ส่งเสริมใหเ้กิดบรรยากาศดงักล่าวในองคก์าร จะช่วยสร้างความผกูพนัใหเ้กิดข้ึนแก่พนกังานได ้  

Energized หมายถึง การดูแลสุขภาพ ความปลอดภยั และส่งเสริมให้พนกังานมีคุณภาพ
ชีวิตท่ีดี ทั้งด้านร่างกาย จิตใจ และอารมณ์ Energized ถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีองค์การจ านวนมาก
มกัจะละเลยหรือไม่ให้ความส าคญั กล่าวคือ ผูบ้ริหารขององคก์ารส่วนใหญ่มกัให้ความส าคญักบั
การปฏิบติังาน ความประพฤติ และผลงานของพนกังาน มากกวา่การใหค้วามส าคญักบัการมีสุขภาพ
ท่ีดีของพนกังานและการท างานร่วมกนัอยา่งมีความสุข ซ่ึงงานวิจยัของ Towers Watson พบวา่ หาก
องคก์ารให้ความส าคญักบัการมีสุขภาพท่ีดีของพนกังาน ส่งเสริมให้เกิดการท างานเป็นทีมภายใน
องคก์ารซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีท าใหพ้นกังานท างานร่วมกนัอยา่งมีความสุข รวมถึงการจดัสวสัดิการต่าง ๆ 
ท่ีส่งเสริมให้พนกังานมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน พนกังานก็จะมีขวญัก าลงัใจและอยากท างาน ซ่ึงจะท า
ให้ปัญหาการมาท างานสาย การขาดงาน และการมีผลงานตกต ่าลดลงตามล าดบั การท่ีองค์การจะ
สร้างความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การให้ย ัง่ยืน ผูบ้ริหารและฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การต้องมีความเข้าใจว่า ระดับพื้นฐานของการสร้างความผูกพนั ต้องพฒันามาจากความ        
พึงพอใจ (Satisfaction) โดยตอ้งท าให้พนกังานมีความรู้สึกพึงพอใจต่อองคก์าร ต่อหนา้ท่ีในปัจจยั
ดา้นต่าง ๆ และตอ้งพยายามเพิ่มระดบัความรู้สึกพึงพอใจให้สูงข้ึนอย่างต่อเน่ือง จนเปล่ียนเป็น
ความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร อยากท างานกบัองคก์ารตลอดไป (Commitment) ซ่ึง
หากองคก์ารสามารถรักษาและพฒันาระดบัความรู้สึกดงักล่าวของพนกังานให้สูงข้ึนเร่ือย ๆ ก็จะ
น าไปสู่ความผกูพนั และอยา่งย ัง่ยืนต่อไป เช่นเดียวกบั Warr (1990) ท่ีไดก้ล่าวถึง ความสุขในการ
ท างาน เป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของบุคคลท่ีตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในการ
ท างานหรือประสบการณ์ของบุคคลในการท างานซ่ึงประกอบดว้ย 1) ความร่ืนรมยใ์นการท างาน 
เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีเกิดข้ึนในขณะท างาน โดยเกิดความสนุก ความสุขกับการท างาน 2) 
ความพึงพอใจในงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีเกิดข้ึนในขณะท างาน ยินดีท่ีจะปฏิบติังานของตน
ท่ีได้รับมอบหมาย 3) ความกระต้ือร้นในการท างาน เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีเกิดข้ึนในขณะ
ท างาน รู้สึกว่าอยากท างาน มีความต่ืนตัว ท างานได้อย่างคล่องแคล่ว รวดเร็วในการท างาน 
นอกจากน้ี Orem (1991) ยงัมีความเห็นวา่ ความสุขคือภาวะท่ีมีความสมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ และ
สังคม นอกจากน้ี ความสุขยงัเป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของบุคคล เก่ียวกบัภาวะของ
ตนเองว่ามีความพึงพอใจ มีความยินดีท่ีได้บรรลุเป้าหมายของตนเอง ซ่ึงสอดคล้องกบั Kjerulf, 
Alexander (2006) ท่ีกล่าววา่ ความสุขในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของ
บุคคล ท่ีตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในการท างาน Towers Watson ยงัน าเสนอวา่ปัจจยัส าคญัท่ี
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ท าให้เกิดความผูกพนัท่ีย ัง่ยืน (Exponential Engagement หรือ Sustainable Engagement) มี               
3 ประการ ดงัน้ี 
  1. การมอบอ านาจ (Empowerment) หมายถึง ส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งท าใหพ้นกังานไดมี้
โอกาสใชท้กัษะและความสามารถในงานท่ีเขารับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี นอกจากน้ีตอ้งให้พนกังานมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจเร่ืองท่ีส่งผลกระทบต่องานของเขา 
  2. การประสานงานและการท างานเป็นทีม (Teamwork and Cooperation) หมายถึง 
การสร้างบรรยากาศของการท างานให้เกิดข้ึนกบัองคก์าร ดงัเช่น ส่งเสริมและสนบัสนุนให้สมาชิก
ของทีมร่วมกนัสร้างผลงานท่ีดีเลิศ หรือส่งเสริมใหเ้กิดการประสานงานท่ีดีระหวา่งหน่วยงานต่าง ๆ 
  3. ภาวะผูน้ า (Leadership) หมายถึง การใชรู้ปแบบการบริหารท่ีสอดคลอ้งกบัลกัษณะ
ของผูต้ามและส่ิงแวดลอ้มในงาน ดงัน้ี สามารถเลือกใชพ้ฤติกรรมผูน้ าท่ีสอดคลอ้งกบัพนกังานแต่
ละประเภท เพื่อกระตุน้ใหพ้นกังานสร้างผลงานท่ีดีท่ีสุด นอกจากน้ีตอ้งใส่ใจและให้ความส าคญักบั
ความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังาน 

Towers Watson พบว่า ผูน้  าท่ีสามารถท าให้พนกังานผูกพนักบัองค์การไดน้ั้นตอ้งมี
คุณสมบติั 3 ประการ คือ 1) เป็นแบบอยา่งท่ีดี (Principled) คือ ผูน้ าแสดงพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้ง
ค่านิยมขององค์การและบริหารองค์การดว้ยความซ่ือสัตย ์ให้ความส าคญัและรับผิดชอบต่อลูกคา้   
2) เป็นผูท่ี้มีความน่าเช่ือถือและไวว้างใจ (Trustworthy) คือให้ความส าคญักบัความยุติธรรมในการ
บริหารจดัการองค์การ ไวว้างใจและกระจายอ านาจให้แก่พนักงาน 3) เป็นผูท่ี้ก้าวทนักบัการ
เปล่ียนแปลงตลอดเวลา (Agile) สามารถจดัการและรับมือกบัการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งรวดเร็ว และ
ส่งเสริมใหเ้กิดการพฒันาองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง 

นอกจาก 4 บริษทัท่ีปรึกษาดา้นฝ่ายทรัพยากรมนุษยร์ะดบัโลกท่ีกล่าวมาขา้งตน้แลว้ ยงั
มี Institute for Employment Studies (IES) ซ่ึงเป็นหน่วยงานอิสระดา้นการวิจยัและให้ค  าปรึกษา
เก่ียวกับการจ้างงาน ตลาดแรงงาน และการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของประเทศอังกฤษ ได้
ด าเนินการส ารวจทศันคติ หรือ Attitude Survey ท่ีสะทอ้นความผกูพนัของพนกังานใน 14 องคก์าร
ท่ีให้บริการดา้นสุขภาพ (NHS: National Health Services) ในประเทศองักฤษ IES Survey (2003) 
ผลการศึกษาพบว่า ความรู้สึกว่าตนมีคุณค่า (Feeling Valued) และเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ 
(Involved) เป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้พนักงานเกิดความผูกพนักบัองค์การ โดยไดข้อ้สรุปเก่ียวกบั
ปัจจยัส าคญัท่ีท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนักบัองคก์าร ดงัน้ี (IES, 2003) 

1. การให้ความส าคญักบัการพฒันาและฝึกอบรม ท่ีส่งเสริมให้พนักงานเติบโตใน
อาชีพ  
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2. การมีผูบ้งัคบับญัชาและผูบ้ริหารท่ีดีท่ีมีความยุติธรรมในเร่ืองการประเมินผลหรือ
การใหค้่าตอบแทน และเปิดโอกาสให้พนกังานไดแ้สดงผลงานและตดัสินใจอยา่งเต็มท่ีในงานของ
เขา  

3. การส่ือสารแบบสองทาง อธิบายและรักษาค ามัน่สัญญาท่ีให้ไวก้บัพนกังานรวมทั้ง
รับฟังความคิดเห็นของพนกังานผา่นทุกช่องทาง  

4. การใหค้วามส าคญัและใส่ใจในสุขภาพของพนกังาน โดยตอ้งให้พนกังานเกิดความ
มัน่ใจเก่ียวกบัค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีจะช่วยส่งเสริมใหพ้นกังานมีความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน  

5. การท่ีพนกังานทุกระดบัสามารถท่ีจะเขา้ถึง HR ไดอ้ยา่งสะดวก ทั้งน้ีองคก์ารตอ้งมี
นโยบายดา้นน้ีอยา่งชดัเจน 

สอดคล้องกับผลการศึกษาของ ประชารัฐ ทศันะนาคะจิตต์ (2550) พบว่า ยิ่งมีการ
สนบัสนุนการฝึกอบรมและพฒันามากยิ่งข้ึน จะส่งผลให้การพฒันาตนเองมากข้ึน อีกทั้ง การศึกษา
ของ Gallup Strategic Consulting (สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549) ถึงพฤติกรรมและธรรมชาติของ
มนุษย ์เพื่อคน้หาองค์ประกอบท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังาน โดยดูจากผลผลิต ปริมาณการ
ผลิต ยอดขาย อตัราการลาออก อตัราการเกิดอุบติัเหตุ ก าไรต่อหน่วยการผลิต เป็นตน้ พบค าถาม  
12 ประการ (Q12) ท่ีสามารถวดัความผูกพนัของพนกังานไดอ้ย่างแทจ้ริง ผลการศึกษาน้ีแสดงให้
เห็นความเช่ือมโยงระหว่างค าถามท่ีใช้วดัความผูกพนัของพนักงานทั้ง 12 ประการกบัอตัราการ
ลาออก (Turnover) การรักษาพนกังาน (Retention) ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัลูกคา้ (Customer 
Metric) ความปลอดภยัในการท างาน (Safety) ผลผลิต (Productivity) และความสามารถในการ
สร้างผลก าไร (Profitability) ซ่ึงจะส่งผลต่อผลลพัธ์ทางธุรกิจขององคก์าร  

ค าถามท่ีใชว้ดัความผกูพนัของพนกังานมี 12 ขอ้ดงัน้ี 
  1. ฉนัรู้วา่ฉนัถูกคาดหวงัอะไรบา้งในการท างาน (I know what’s expected of me at 
work) 
  2. ฉันมีเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการท างานท่ีเหมาะสม (I have materials and 
equipment to do work right) 
  3. ณ ท่ีท างาน ฉันมีโอกาสไดท้  าในส่ิงท่ีฉันท าได้ดีท่ีสุดทุกวนั (At work, I have 
opportunity to do what I do best everyday) 
  4. ในช่วงเจ็ดวนัท่ีผ่านมา ฉันไดรั้บการยกย่องหรือชมเชยในงานท่ีออกมาดี (In the 
last seven days, I have received recognition or praise for doing good work) 
  5. ฉนัมีหวัหนา้หรือคนท่ีท างานคอยดูแลเอาใจใส่ฉนั (My supervisors, or someone at 
work, seem to care about me as a person) 



55 

  6. มีบางคนในท่ีท างานท่ีคอยสนบัสนุนฉนัให้ไดรั้บการพฒันา (There is someone at 
work who encourage development) 
  7. ในท่ีท างานความคิดเห็นของฉนัไดรั้บการยอมรับ (At work my opinion seem to 
count) 
  8. พนัธกิจหรือจุดมุ่งหมายขององค์การท าให้ฉันรู้สึกว่างานของฉันนั้นส าคญั (The 
mission or purpose of company make me feel my job is important) 
  9. เพื่อนร่วมงานหรือลูกน้องของฉันท างานอย่างเต็มท่ีเพื่อให้งานมีคุณภาพ (My 
associates or fellow employees are committed to doing quality work) 
  10. ฉนัมีเพื่อนท่ีดีท่ีสุดในท่ีท างาน (I have a best friend at work) 
  11. ในช่วงหกเดือนท่ีผ่านมา มีคนในท่ีท างานพูดถึงความกา้วหน้าในงานของฉัน (In 
the last six months, someone at work has talks to me about my progress) 
  12. เม่ือปีท่ีผา่นมา ฉนัไดมี้โอกาสท่ีเรียนรู้และเติบโตในท่ีท างาน (This last years, I 
have had opportunities to learn and grow at work) 
  จากค าถามทั้ง 12 ค  าถามขา้งตน้ สามารถสรุปเป็นปัจจยั 12 ดา้น ซ่ึงแบ่งตามล าดบัขั้น
ความผกูพนัทั้ง 4 ขั้น ไดด้งัตารางท่ี 2.2 (สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549) 
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ตารางที ่2.2  ล าดบัขั้นความผกูพนัของพนกังาน 
 

องคก์ารล าดบัขั้นความผกูพนัของ
พนกังานต่อองคก์าร 

ปัจจยั 

1. ดา้นความตอ้งการพื้นฐาน (Basic 
Need) 

1. ความคาดหวงั (Do I know what is expected of me at 
work?) 
2. เคร่ืองมือและอุปกรณ์ (Do I have the materials and 
equipment I need to do my work right?) 

2. ดา้นการสนบัสนุนทางการบริหาร
(Management Support) 

3. โอกาสท่ีจะท างานใหไ้ดดี้ท่ีสุด (At work, do I have 
the opportunity to do what I do best every day?) 
4. การไดรั้บการยอมรับ (In the last seven days, have I 
received recognition or praise for doing good work?) 
5. การดูแลเอาใจใส่ (Does my supervisor, or someone 
at work, seem to care about me as a person?) 
6. การพฒันา (Is there someone at work who 
encourages my development?) 

3. ดา้นสัมพนัธภาพ (Relatedness) 7. การยอมรับในความคิดเห็น (At work, do my 
opinions seem to count?) 
8. ภารกิจ / วตัถุประสงค ์(Does the mission/purpose of 
my company make me feel my job is important?) 
9. เพื่อนร่วมงานมีคุณภาพ (Are my co-workers 
committed to doing quality work?) 
10. เพื่อนท่ีดีท่ีสุด (Do I have a best friend at work?) 

4. ดา้นความกา้วหนา้ในงาน (Growth) 11. ความกา้วหนา้ (In the last six months, has someone 
at work talked to me about my progress?) 
12. การเรียนรู้และพฒันา (This last year, have I had 
opportunities at work to learn and grow?) 

 
ทีม่า:  สุรัสวดี สุวรรณเวช  (2549) 
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จากแนวคิดเร่ืองการวดัความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การน้ีเอง The Gallup 
Organization ไดน้ ามาศึกษาวิจยัเร่ืองความผูกพนัของพนกังานในการท างาน โดยไดแ้บ่งประเภท
ของพนกังานไว ้3 ประเภท คือ (สุรัสวดี สุวรรณเวช, 2549) 

1. พนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ร (Engaged) คือ พนกังานท่ีท างานดว้ยความเต็ม
ใจและตั้งใจ และค านึงถึงองคก์าร  

2. พนักงานท่ีไม่ยึดติดกบัผูกพนัต่อองค์กร (Not-engaged) คือ พนกังานไม่มีความ
กระตือรือร้นในการท างานท างานโดยไม่ตั้งใจ  

3. พนกังานท่ีไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ร (Actively disengaged) คือ พนกังานท่ีไม่มี
ความสุขในการท างาน 

จากการส ารวจของ The Gallup Organization พบวา่ ความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อ
องค์การ (Employee engagement) ประจ าปี ค.ศ. 2011-2012 จาก 142 ประเทศทัว่โลกรวมทั้ง
ประเทศไทย มีผลน่าสนใจหลายประการ สามารถน ามาปรับปรุงแนวทางการดูแลบุคลากรใน
องค์การของเราได้  ผลส ารวจโดยภาพรวมช้ีว่า 142 ประเทศทัว่โลกมีพนักงานเพียงร้อยละ 13 
เท่านั้ นท่ีมีความผูกพันกับองค์การ ท่ีเหลือร้อยละ 63 ไม่ผูกพันกับองค์การ และร้อยละ 24           
แสดงพฤติกรรมท่ีไม่ผูกพนัออกมาให้เห็นด้วย แต่อย่างไรก็ตาม เม่ือเทียบกับผลส ารวจในปี        
ค.ศ. 2008–2009 แลว้ก็เห็นวา่มีแนวโนม้ท่ีดีข้ึน (Gallup, 2013) 

Gallup (2013) ยงัไดท้  าการส ารวจ 5 ประเทศในกลุ่มประชาคมอาเซียน ประกอบดว้ย 
ประเทศไทย ฟิลิปปินส์ มาเลเซีย อินโดนีเซีย และสิงคโปร์ พบวา่ ในประเทศฟิลิปปินส์มีพนกังาน
ท่ีผูกพนัต่อองค์การมากท่ีสุดเป็นอนัดบั 1 คิดเป็นร้อยละ 29 ประเทศไทยตามมาเป็นอนัดบั 2 ได้
ร้อยละ 14 ส่ิงท่ีน่ายินดีคือ ประเทศไทยมีพนกังานร้อยละ 2 ท่ีเป็นพวกไม่ผูกพนัต่อองค์การแลว้
แสดงพฤติกรรมออกมาให้เห็น (Actively Disengaged) ซ่ึงน้อยท่ีสุดในกลุ่ม แต่อย่างไรก็ตาม 
Gallup ไดช้ี้ประเด็นส าคญัประเด็นหน่ึงวา่ จากสถิติของทุกประเทศเขาพบวา่ ประเทศไทย มาเลเซีย 
และสิงคโปร์ จดัอยู่ในกลุ่มท่ีมีพนกังานท่ีไม่ผกูพนัต่อองคก์าร (Not Engaged) มากท่ีสุด (คิดเป็น
ร้อยละ 84, 81, และ 76 ตามล าดบั) ซ่ึงถือเป็นสถิติท่ีน่าวิตกกงัวลเพราะมนัหมายความว่า ถึง
พนกังานจะไม่แสดงพฤติกรรมใด ๆ ออกมาวา่องค์การท่ีเขาท างานอยู่ไม่ดีตรงไหนหรือไม่เคยท า
อะไรใหอ้งคก์ารเสียหาย แต่พวกเขาก็ไม่ไดรั้กองคก์ารน้ีเท่าใดนกั อาจจะลาออกไปไดท้นัทีเม่ือเห็น
ว่าองค์การอ่ืนมีข้อเสนอท่ีดีกว่า ดังนั้ นหากพนักงานท่ีพูดหรือท าอะไรให้องค์การเห็นว่ารู้สึก
อยา่งไรน่าจะมีประโยชน์กบัองคก์ารมากกวา่ เพราะสามารถคิดหาทางแกไ้ขไดจ้ากขอ้มูลท่ีส่ือสาร
ออกมา สัดส่วนพนกังานท่ีไม่ผกูพนัต่อองคก์ารจ านวนมากน้ี มองในแง่ดีองค์การก็มีโอกาสท่ีจะ
พลิกให้เกิดผลในแง่บวกได ้โดยใช้วิธีการต่าง ๆ เช่น ปรับสภาพแวดล้อมในการท างานให้ดีข้ึน 
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หรือน าการฝึกอบรมและพฒันาต่าง ๆ มาใชโ้ดยสร้างความเช่ือมโยงระหวา่งเป้าหมายของพนกังาน
กบัเป้าหมายขององค์การไปด้วยกนั การท่ีพนักงานมีความก้าวหน้าท่ีสอดคล้องกบัอนาคตของ
องค์การจะเป็นส่วนส าคัญท่ีช่วยเสริมความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์การ รวมทั้ งสร้าง
ความรู้สึกเป็นเจา้ของ (Ownership) อีกดว้ย 

Porter and Steers (1983) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัของพนกังานต่อ
องค์การ โดยพบว่ามี 4 ปัจจยัท่ีส่งผลให้พนักงานอยากจะคงร่วมท างานต่อไปกบัองค์การหรือ
พนกังานอยากท่ีจะลาออกจากองคก์าร ดงัน้ี 

1. ปัจจัยด้านองค์การ เช่น อัตราค่าจ้าง การปฏิบัติเก่ียวกับเล่ือนเงินเดือน เล่ือน
ต าแหน่ง ขนาดขององคก์าร 

2. ปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน เช่น รูปแบบของภาวะผูน้ า รูปแบบของ
ความสัมพนัธ์ในกลุ่มเพื่อน 

3. ปัจจยัด้านเน้ือหาของงาน เช่น งานซ ้ าๆ ความมีอิสระ ความชัดเจนของบทบาท
หนา้ท่ี 

4. ปัจจยัส่วนตวั เช่น อาย ุอายกุารท างาน บุคลิกภาพ ความสนใจในดา้นวชิาชีพ 
หลงัจากนั้นในปี ค.ศ. 1983 Porter and Steers ไดส้รุปวา่ส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั

ของพนกังานต่อองคก์าร แบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม คือ  
1. โครงสร้างขององคก์าร (Structural Characteristic) จะตอ้งมีลกัษณะเป็นระบบแบบ

แผน มีหนา้ท่ีท่ีเด่นชดั มีการรวมอ านาจ การกระจายอ านาจ การให้ผูร่้วมงานมีส่วนในการตดัสินใจ 
การมีส่วนร่วมเป็นเจา้ของ  

2. ลกัษณะส่วนบุคคลของผูป้ฏิบติังาน (Personnel Characteristic) เช่น เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา ระดับรายได้ สถานภาพสมรส ความต้องการประสบความส าเร็จ ระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน แรงจูงใจ เป็นตน้  

3.  ลกัษณะของบทบาท (Role-related Characteristic) ลกัษณะงานท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บ
มอบหมายให้รับผิดชอบอยู่ เช่น งานท่ีมีความทา้ทาย ความกา้วหน้าในการท างาน การป้อนขอ้มูล 
งานท่ีท ามีความส าคญั มีคุณค่า มีบทบาทท่ีชดัเจน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เป็นตน้  

4.  ประสบการณ์ในการท างาน (Work Experience) หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลไดรั้บทราบ
และเรียนรู้เม่ือเข้าไปท างานในองค์การ เช่น ทัศนคติของกลุ่มท างานท่ีมีผลต่อองค์การ ความ
น่าเช่ือถือขององค์การ การรู้สึกว่าตนเองเป็นบุคคลส าคญั ความสามารถในการพึ่งพาไดแ้ละการ
ปฏิบติัตวัของผูบ้งัคบับญัชา เป็นตน้  
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Baron and Kenny (1986) พบวา่ ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารเป็นทศันคติท่ีมี
ต่อองค์การซ่ึงแตกต่างจากความพึงพอใจในงาน ซ่ึงความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การท่ีเป็น
ทศันคติจะมีความมัน่คงมากกว่า ซ่ึงมี 4 ปัจจยั ประกอบดว้ย 1. เกิดจากลกัษณะงาน 2. เกิดจาก
โอกาสในการหางานใหม่ 3. เกิดจากลกัษณะส่วนบุคคล และ 4. เกิดจากสภาพการท างาน ซ่ึงจะ
ส่งผลใหค้วามผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูงหรือระดบัต ่าก็ข้ึนอยูก่บัความน่าสนใจ
หรือความกดดนัในเร่ืองนั้น ๆ ในดา้นความเหมาะสมของงาน หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน ความ   
ทา้ทายในงาน องคก์ารเห็นคุณค่า ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม ความยุติธรรมของผูบ้ริหาร การส่ือสาร
ในองคก์าร และโอกาสในการเจริญกา้วหนา้ พบวา่ทุกปัจจยัมี ความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนักบั
ความผูกพนัของพนกังาน (อมรรัตน์ อ่อนนุช, 2546; อจัฉรา เนียนหอม, 2551; ปริยนุช ปัญญา, 
2558) นอกจากท่ีกล่าวมาแล้ว รางวลัตอบแทนเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีก าหนดระดับความผูกพนัของ
พนกังานต่อองคก์าร โดยจะข้ึนอยูก่บัคุณค่าท่ีพนกังานให้กบังาน (Work Value) หากคุณค่าของงาน
และผลตอบแทนมีความสอดคลอ้งกนั ยุติธรรม ความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การจะมีมากข้ึน 
(Mottaz, 1987) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Vanderberg and Scarpello (1990) ไดท้  าการศึกษาพนกังานของ
บริษัทประกันภัย 9 แห่งพบว่า การได้รับรางวลัและส่ิงตอบแทนตามระดับท่ีคาดหวงัมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ เช่นเดียวกับผลการศึกษาของ  
กุลธนิดา ผลเวช (2556) พบวา่ การพิจารณาเร่ืองค่าตอบแทนและสวสัดิการของบุคลากรส่งผลต่อ
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารทางบวกมากข้ึน ปัจจยัในดา้นการจดัการองค์การ ไดแ้ก่ ดา้น
ความมัน่คงในงานนโยบายการจ่ายโบนสั นโยบายการปรับเงินเดือนใชเ้กณฑ์เหมาะสม และเขา้ใจ
แนวทางการบริหารงานของผูบ้ริหารท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัทางบวกเช่นเดียวกนั (อาทิตย ์      
ค าวิจารณ์ และ วไลภรณ์ วรรณสังข์, 2558)  Allen and Meyer (1990, pp. 710-720) กล่าวไวว้่า 
พนกังานท่ีมีความผูกพนัต่อองค์การจะมีลกัษณะความผูกพนัความรู้สึก ความผกูพนัความต่อเน่ือง 
และความผกูพนัท่ีเกิดจากบรรทดัฐานทางสังคม ดว้ยเหตุน้ีเองจึงถือไดว้า่ ความผกูพนัของพนกังาน
ต่อองคก์ารเป็นหวัใจส าคญัท่ีจะคอยยึดเหน่ียวบุคลากรให้ปฏิบติังานและร่วมงานอยูก่บัองคก์ารไป
นานเท่านาน นอกจากน้ีแลว้ ความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การยงัมีความมัน่คงมากกว่าความ   
พึงพอใจในงาน ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารน้ีจะค่อย ๆ พฒันาไปอยา่งชา้ ๆ แต่จะคงอยู่
อยา่งมัน่คงโดยจะท าหนา้ท่ีคอยเป็นแรงผลกัดนัและจูงใจให้พนกังานหรือบุคลากรปฏิบติังานอยา่ง
เตม็ความสามารถเพื่อองคก์าร แต่ในทางตรงกนัขา้มหากพนกังานหรือบุคลากรเกิดความรู้สึกอึดอดั
ใจ ไม่สบายใจ หรือไม่พึงพอใจต่องานท่ีตนเองท าแลว้ พนกังานหรือบุคลากรเหล่านั้น ก็จะไม่มี
ความจงรักภกัดี และไม่มีความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กร สอดคลอ้งกบั วราภรณ์ นาควิลยั (2553) พบ
สาเหตุท่ีท าใหพ้นกังานไม่เกิดความผกูพนัต่อองคก์าร ดงัน้ี ดา้นการติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร ซ่ึง
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พนกังานเห็นว่าไม่ไดรั้บข่าวสารท่ีชดัเจน วิธีการส่ือสารของผูบ้ริหารนั้นเน้นในเร่ืองผลงานมาก
เกินไป ดา้นผูบ้งัคบับญัชา หวัหน้างานมีการบริหารจดัการคนไม่เป็นระบบ การมอบหมายงานไม่
ชดัเจน ยึดถืออารมณ์หวัหน้างานเป็นใหญ่ ไม่ค่อยฟังเหตุผลของลูกนอ้ง การโยกยา้ยพนกังานไป
ปฏิบติังานสาขาอ่ืน บางคร้ังพนกังานไม่สะดวกในดา้นการเดินทางไปปฏิบติังาน ความสัมพนัธ์ กบั
หวัหนา้งานคนใหม่ เพื่อนร่วมงาน ค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกบัปริมาณงาน เพราะเน่ืองจากองคก์าร
มีพนกังานไม่เพียงพอกบัปริมาณงาน ท าให้พนกังานหน่ึงคนตอ้งท างานหลายหน้าท่ีหรือ ตอ้ง
โยกยา้ยพนกังานไปประจ าสาขาอ่ืนท าให้พนกังานรู้สึกเหน่ือยและเบ่ือหน่ายกบัการท างาน และ
อาจจะส่งผลท าให้พนักงานตัดสินใจลาออกจากองค์การในท่ีสุด เช่นเดียวกับ jobDB.com 
(https://th.jobsdb.com/th-th/articles) ท่ีอธิบายถึงสาเหตุของการลาออกของพนกังานโดยมีสาเหตุ
หลกั ไดแ้ก่ หัวหน้าไม่เอาใจใส่ลูกน้องซ่ึงความเป็นจริงหัวหน้าจะตอ้งคอยเป็นท่ีปรึกษาหรือหา
แนวทางแกปั้ญหาใหก้บัลูกนอ้ง และงานไม่ทา้ทายซ่ึงก็อาจจะท าใหไ้ม่อยากท างาน เหตุผลต่อมาคือ
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานไม่ดีก็ส่งผลให้ท างานไม่มีความสุขส่งผลให้เกิดการลาออกในท่ีสุด 
พนักงานไม่มีโอกาสใช้ความสามารถเต็มท่ีก็อาจจะส่งผลให้หางานใหม่ท่ีสามารถจะแสดง
ความสามารถไดอ้ยา่งเต็มท่ี เหตุผลถดัมาหากพนกังานไม่เห็นคุณค่าของงานท่ีท าและไม่ไดรั้บการ
ช้ีแนะหรืออธิบายท่ีถูกตอ้งหรือท าใหเ้ขา้ใจก็อาจจะส่งผลใหข้าดแรงจูงใจในการท างาน อีกเหตุผลท่ี
ส าคญัคือหวัหนา้งานไม่เห็นผลงานทั้ง ๆ ท่ีลูกนอ้งพยายามทุ่มเทท างานก็ส่งผลให้ขาดแรงจูงใจใน
การท างานเช่นกนั นอกจากน้ีงานท่ีได้รับมอบหมายหนักเกินไปก็ส่งผลให้เกิดความเครียดไม่มี
ความสุขในการท างาน เหตุผลสุดทา้ยคือ การขาดความเช่ือมัน่ในผูบ้ริหารซ่ึงเม่ือเกิดเหตุการณ์
ดงักล่าวข้ึนการส่ือสารจากผูบ้ริหารเป็นส่ิงส าคญัยิ่งท่ีจะสร้างความเช่ือมัน่ให้เกิดข้ึน เพราะส่ิง
เหล่าน้ีจะท าให้เกิดผลกระทบท่ีตามมาก็คือท าให้งานท่ีท า เกิดความล่าช้า หยุดชะงกั ขาดความ
ต่อเน่ืองและหากพิจารณาในอีกแง่มุมหน่ึง การท่ีองคก์ารมีอตัราการลาออกของบุคลากรสูงก็จะเป็น
การสูญเสียภาพพจน์ท่ีดีขององคก์าร อนัจะส่งผลกระทบต่อความเช่ือมัน่ของผูส้มคัรท่ีมีต่อองคก์าร
ถึงความมัน่คงท่ีจะร่วมงานอยูก่บัองคก์าร 

จากขอ้มูลขา้งตน้ ผูว้ิจยัสนใจท่ีจะศึกษาและน าเสนอแนวคิดและผลการวิจยัเก่ียวกบั
ความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การของนกัวิชาการ สถาบนัวิจยัและบริษทัท่ีปรึกษาท่ีมีช่ือเสียง
ด้านฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงการศึกษาทั้งหมดในเร่ืองของปัจจยัความผูกพนัของพนักงานต่อ
องค์การเป็นไปในทิศทางเดียวกัน แต่ว่าก็จะมีมุมมองและน าเสนอรูปแบบของความผูกพัน 
(Engagement Model) ท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงหากวา่เราศึกษารายละเอียดลึกลงไปของทุกสถาบนัก็จะมี
ความคลา้ยคลึงกนัมาก โดยเฉพาะปัจจยัส าคญัท่ีเป็นแรงผลกัดนัใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังานต่อ

https://th.jobsdb.com/th-th/articles
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องค์การ โดยผูว้ิจยัไดน้ าปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การเพื่อท าการ
เปรียบเทียบความเหมือนและความแตกต่างกนั ไดด้งัตารางท่ี 2.3 
 
ตารางที ่2.3  ปัจจยัในการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
 

ผูศึ้กษา 
(Author) 

ปัจจยัในการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
โอกาสเติบโตใน
หนา้ท่ีการงาน 
(Career Planning) 

การประเมินผล
ปฏิบติังาน 
(Performance 
Appraisal) 

การประสานงานและ
การท างานเป็นทีม  
(Teamwork and 
Cooperation)  

การจ่ายผลตอบแทน 
(Compensation and 
Benefits) 
 

กฎและระเบียบ
ขอ้บงัคบั (Legal 
Considerations) 
 

Mercer - ลกัษณะของ
งานและโอกาส
เติบโตในงาน 

- ความเช่ือมัน่ต่อ
ผูบ้ริหารระดบัสูง 

- การส่ือสารภายใน
องคก์าร 

- การท างานร่วมกนั 

- การให้รางวลัในรูป
ตวัเงินและไม่ใช่ตวั
เงิน 

- การยกยอ่งเชิดชู  

 

Hay Group - ลกัษณะของ
งานและโอกาส
เติบโตในงาน 

- ผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูบ้ริหารระดบัสูง 
 

- การส่ือสารอยา่ง
ชดัเจน 

- การให้รางวลัในรูป
ตวัเงินและไม่ใช่ตวั 
- พฒันาบรรยากาศใน
การท างาน 

- การมีนโยบาย
ดา้น HR ท่ีชดัเจน 
เพื่อสรรหาคนให้
เหมาะสมกบังาน 

Aon Hewitt - ลกัษณะของ
งาน 
- โอกาส 
กา้วหนา้ในอาชีพ 
และโอกาสเรียนรู้
และพฒันาตนเอง 

- ผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูบ้ริหารระดบัสูง 
- นโยบายระเบียบ
ปฏิบติัขององคก์ารท่ี
ผูบ้ริหารก าหนดข้ึน  

- การท างานร่วมกบั
บุคลากรต่างๆใน
องคก์าร 
- การส่ือสารภายใน
องคก์าร 

- คุณภาพชีวิต 
- การให้รางวลัในรูป
ตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน  

- นโยบายและวิธี
ปฏิบติั ต่าง ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัคน 

Towers Watson - การมอบอ านาจ
ในการท างานและ
การตดัสินใจใน
เร่ืองท่ีส่งผล
กระทบต่องาน 

- ภาวะผูน้ า 
ผูบ้ริหารท่ีเป็น
แบบอยา่งท่ีดี 
น่าเช่ือถือและใส่ใจใน
ความเป็นอยูท่ี่ดีข้ึน
ของพนกังาน 

- การประสานงาน
และการท างานเป็นทีม 

  

IES - การพฒันาและ
ฝึกอบรมท่ีส่งเสริม
ให้พนกังานเติบโต
ในอาชีพ 

- การมี
ผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูบ้ริหารท่ีดี 

- การส่ือสารแบบ
สองทาง 
- การรักษาค าพดูของ
ผูบ้ริหารหรือหวัหนา้
งานท่ีมีต่อพนกังาน 

- การให้ความส าคญั
และใส่ใจในสุขภาพ
และชีวิตความเป็นอยูท่ี่
ดีข้ึนของพนกังาน 
- การให้ความมัน่ใจ
แก่พนกังานในเร่ือง
ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ 

- การมีนโยบาย
ดา้น HR ท่ีชดัเจนซ่ึง
พนกังานทุกระดบั
สามารถเขา้ถึงได ้
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ตารางที ่2.3  (ต่อ) 
 

ผูศึ้กษา 
(Author) 

ปัจจยัในการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
โอกาสเติบโตใน
หนา้ท่ีการงาน 
(Career Planning) 

การประเมินผล
ปฏิบติังาน 
(Performance 
Appraisal) 

การประสานงานและ
การท างานเป็นทีม  
(Teamwork and 
Cooperation)  

การจ่ายผลตอบแทน 
(Compensation and 
Benefits) 
 

กฎและระเบียบ
ขอ้บงัคบั (Legal 
Considerations) 
 

Gallup - โอกาสกา้วหนา้
ในอาชีพ และ
โอกาสเรียนรู้และ
พฒันาตนเอง 

- โอกาสท่ีจะท างาน
ให้ไดดี้ท่ีสุด  
- การไดรั้บการ
ยอมรับ 
- การดูแลเอาใจใส่  

- การยอมรับในความ
คิดเห็น  
- ภารกิจ / 
วตัถุประสงค ์เพื่อน
ร่วมงานมีคุณภาพ 

- ความตอ้งการ
พ้ืนฐาน  
- ความคาดหวงั และ 
เคร่ืองมือและอุปกรณ์ 

 

Ruyle, 
Eichinger and 
De Meuse 
(2009) 

- โอกาสกา้วหนา้
ในอาชีพ และ
โอกาสเรียนรู้และ
พฒันาตนเอง 
- ลกัษณะของ
งาน 

- การไดรั้บการ
ยอมรับ 
- ความเช่ือมัน่ต่อ
ผูบ้ริหารระดบัสูง 
- โอกาสท่ีจะท างาน
ให้ไดดี้ท่ีสุด 

- การท างานร่วมกบั
บุคลากรต่างๆใน
องคก์าร 
- การยอมรับในความ
คิดเห็น 

- การให้ความมัน่ใจ
แก่พนกังานในเร่ือง
ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ 

- ยทุธศาสตร์ท่ี
สอดคลอ้งกนั 

Robinson et al 
(2004) 

- โอกาสกา้วหนา้
ในอาชีพ และ
โอกาสเรียนรู้และ
พฒันาตนเอง 
- ลกัษณะของ
งาน 

- การไดรั้บการ
ยอมรับ 
- ความเช่ือมัน่ต่อ
ผูบ้ริหารระดบัสูง 
- โอกาสท่ีจะท างาน
ให้ไดดี้ท่ีสุด 

- การท างานร่วมกบั
บุคลากรต่างๆใน
องคก์าร 
- การยอมรับในความ
คิดเห็น 
- การส่ือสารแบบ
สองทาง 

- การให้ความมัน่ใจ
แก่พนกังานในเร่ือง
ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ 
- คุณภาพชีวิตท่ีดี 

 

Baron (1986) - โอกาสกา้วหนา้
ในอาชีพ และ
โอกาสเรียนรู้และ
พฒันาตนเอง 
- ลกัษณะของ
งาน 

 - การท างานร่วมกบั
บุคลากรต่างๆใน
องคก์าร 

- คุณภาพชีวิตท่ีดี  

Mottaz (1987)  - โอกาสท่ีจะท างาน
ให้ไดดี้ท่ีสุด 

 - การให้ความมัน่ใจ
แก่พนกังานในเร่ือง
ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ 

 

Vanderberg and 
Scarpello (1990) 

 - ความยติุธรรม  - การให้รางวลัในรูป
ตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน 
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ตารางที ่2.3  (ต่อ) 
 

ผูศึ้กษา 
(Author) 

ปัจจยัในการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
โอกาสเติบโตใน
หนา้ท่ีการงาน 
(Career Planning) 

การประเมินผล
ปฏิบติังาน 
(Performance 
Appraisal) 

การประสานงานและ
การท างานเป็นทีม  
(Teamwork and 
Cooperation)  

การจ่ายผลตอบแทน 
(Compensation and 
Benefits) 
 

กฎและระเบียบ
ขอ้บงัคบั (Legal 
Considerations) 
 

Allen and 
Meyer (1990) 

- โอกาสกา้วหนา้
ในอาชีพ และ
โอกาสเรียนรู้และ
พฒันาตนเอง 
- ลกัษณะงาน 

- โอกาสท่ีจะท างาน
ให้ไดดี้ท่ีสุด 

 - การให้รางวลัในรูป
ตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน 
- คุณภาพชีวิตท่ีดี 
 

 

Porter and 
Steers (1983) 

- โอกาสกา้วหนา้
ในอาชีพ และ
โอกาสเรียนรู้และ
พฒันาตนเอง 
- ลกัษณะของ
งาน 

- การไดรั้บการ
ยอมรับ 
- ความเช่ือมัน่ต่อ
ผูบ้ริหารระดบัสูง 
- โอกาสท่ีจะท างาน
ให้ไดดี้ท่ีสุด 

- การท างานร่วมกบั
บุคลากรต่างๆใน
องคก์าร 
- การยอมรับในความ
คิดเห็น 
 

- การให้รางวลัในรูป
ตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน 
- คุณภาพชีวิตท่ีดี 
- พฒันาบรรยากาศใน
การท างาน 

- นโยบายและวิธี
ปฏิบติัต่างๆท่ี
เก่ียวขอ้งกบัคน 

ปริยนุช ปัญญา 
(2558) 

 - การสนบัสนุน
ทางการบริหาร 

- ดา้นสมัพนัธภาพ - ความตอ้งการ
พ้ืนฐาน 

 

อาภาพร ทศั
นแสงสูรย ์
(2552) 

- การเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์าร 

- โครงสร้างองคก์าร 
- ความรับผิดชอบ 

- ความอบอุ่น - การให้รางวลัและ
การลงโทษ 

- มาตรฐานการ
ปฏิบติังาน 

จนัจีรา โสะประ
จิน (2553) 

  - การให้ความร่วมมือ
ต่อองคก์าร 

- รายได ้ - ดา้นการปฏิบติั
ตามกฎระเบียบของ
องคก์าร 

อจัฉรา เนียน
หอม (2551) 

- โอกาสในการ
กา้วหนา้ในการ
ท างาน 
- การพฒันา
ศกัยภาพของ
ผูป้ฏิบติังาน 

- ความยติุธรรมใน
องคก์ารระหว่าง
หวัหนา้และลูกนอ้ง 

 - คุณภาพชีวิตการ
ท างาน 
- ค่าตอบแทนท่ี
เพียงพอและยติุธรรม 

- ภาวะอิสระจาก
งาน 

ปัทมา พรมมิ
นทร์ (2549) 

- โครงสร้างการ
ท างาน 

- มาตรฐานของผล
การปฏิบติังาน 

- การปฏิบติังาน 
ความอบอุ่น 
- การสนบัสนุน 
ความสามคัคีเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

- รางวลัและ
ผลตอบแทน ความ
มัน่คง 
- ความเส่ียงของการ
ปฏิบติังาน 

- ความเป็นอิสระ
ในการท างาน  
- ความยดืหยุน่ 

อธิทธ์ิ ประกอบ
สุข (2549) 

- ความเขา้ใจใน
งาน 

- ความรู้สึกวา่ตนมี
ความ 
 ส าคญัต่อองคก์าร 

- การมีส่วนร่วมใน
การบริหารงาน 
 

- ความรู้สึกวา่
องคก์ารเป็นท่ีพ่ึงพิงได ้

- ความมีอิสระใน
การท างาน 
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ตารางที ่2.3  (ต่อ) 
 

ผูศึ้กษา 
(Author) 

ปัจจยัในการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
โอกาสเติบโตใน
หนา้ท่ีการงาน 
(Career Planning) 

การประเมินผล
ปฏิบติังาน 
(Performance 
Appraisal) 

การประสานงานและ
การท างานเป็นทีม  
(Teamwork and 
Cooperation)  

การจ่ายผลตอบแทน 
(Compensation and 
Benefits) 
 

กฎและระเบียบ
ขอ้บงัคบั (Legal 
Considerations) 
 

กานตร์วี จนัทร์
เจือมาศ (2548) 

- ลกัษณะงาน - ความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

- ความสมัพนัธ์กบั
เพ่ือนร่วมงาน 

- เงินเดือน/
ผลตอบแทน ความ
มัน่คงในงาน 
- สภาพแวดลอ้มใน
การท างาน 

 

อมรรัตน์ อ่อน
นุช (2546) 

- การพฒันา
ศกัยภาพของ
พนกังาน 
-  ความกา้ว หนา้
ในงาน 
- ความมัน่คงใน
งาน 

- ลกัษณะการ
บริหารงาน 

- สงัคมสมัพนัธ์ - ผลตอบแทนท่ี
เพียงพอและยติุธรรม 
- ความปลอดภยัใน
การท างาน 

- ภาวะอิสระจาก
งาน 

กรกฎ พลพานิช 
(2540) 

- โอกาสกา้วหนา้
ในงาน 

- การมีส่วนร่วมใน
การบริหาร 
ความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา 
- การเห็น
ความส าคญัของงาน 

- ความสมัพนัธ์กบั
เพ่ือนร่วมงาน 

  

ชวนชม กิจพนัธ์ 
(2540) 

- ลกัษณะงานท่ี
ทา้ทายงาน 
- โอกาส
ความกา้วหนา้ใน
การท างาน 

- ช่วงชั้นการบงัคบั
บญัชา 
 ความเขา้ใจใน
กระบวนการของงาน  
 

- มีโอกาสปฏิสมัพนัธ์
กบัผูอ่ื้น 
- การมีส่วนร่วมใน
การบริหาร 

- ความรู้สึกวา่
องคก์ารเป็นท่ีพ่ึงได ้
+ ความคาดหวงัท่ีจะ
ไดรั้บการตอบสนอง
จากองคก์าร 

 

 
1. จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกับปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารขา้งตน้ ในมุมมองของผูว้ิจยัเห็นวา่ การสร้างความผกูพนัของ
พนกังานท่ีส าเร็จนั้นอาจจะตอ้งเร่ิมตน้ตั้งแต่การสรรหาและคดัเลือกพนกังานเพื่อเขา้มาท างานกบั
องคก์ารเพื่อใหไ้ดค้นเก่งคนท่ีมีประสิทธิภาพท่ีพร้อมจะทุ่มเทการท างานให้กบัองคก์าร เป็นท่ีทราบ
กนัดีอยูแ่ลว้วา่ การบริหารทุนมนุษย ์(Human Capital Management) จดัเป็นทุนอยา่งหน่ึง ในทุน
ทางปัญญาขององคก์ารซ่ึง มีความส าคญัในฐานะเป็นผูข้บัเคล่ือนความส าเร็จขององค์การ ดว้ยการ
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ผลกัดนัองคก์ารให้สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้(Uliana, Macey and Grant, 2005, pp. 167-188) 
ซ่ึงถือเป็นแนวคิดหลกัของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนัโดยมองพนกังานเป็นสินทรัพยท่ี์
มีค่า (Capital) มิใช่ตน้ทุนหรือค่าใช่จ่าย (Cost) ดงันั้นบทบาทของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์ง
ตอ้งใชว้ิธีการบริหารจดัการท่ีแตกต่างกนัทั้งน้ีเพื่อให้ไดพ้นกังานท่ีเป็นสินทรัพยท่ี์มีค่าต่อองคก์าร 
วิธีการหน่ึงในการน าทุนมนุษยเ์ขา้สู่องคก์าร คือ การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร วนิดา วาดีเจริญ 
และคณะ (2556) ได้กล่าวว่า การสรรหาบุคลากรจากภายในองค์กรถือเป็นการสร้างขวญัและ
ก าลงัใจ เป็นแรงกระตุน้ให้บุคลากรไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเต็มท่ีในการพฒันาตนเอง และ
ย ังเป็นการส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพอีกด้วย โดยการสรรหาบุคลากรเน้นไปท่ีการ
ประชาสัมพนัธ์ ขอ้มูลข่าวสาร การรับสมคัรงาน ไปยงักลุ่มผูส้มคัร เป้าหมาย เพื่อดึงดูดให้ผูส้มคัร
กลุ่มเป้าหมายสนใจ และมาสมคัรงานกบัองคก์ร (ชูชยั สมิทธิไกร, 2552, น. 143) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
วนิดา วาดีเจริญ และคณะ (2556) ท่ีไดก้ล่าวไวว้า่ การสรรหาบุคลากรจากภายนอกองค์กร เป็นอีก
หน่ึงแนวทางเพื่อเปิดกวา้งให้บุคลากรจากหลากหลายสาขาท่ีเก่ียวขอ้งกบัต าแหน่งท่ีองค์การเปิด
รับเขา้มาร่วมงาน ซ่ึงบุคคลเหล่าน้ีอาจมีแนวคิดท่ีแตกต่าง ท าให้เกิดความหลากหลายในองคก์รอนั
น าไปสู่การเปล่ียนแปลงในการแกปั้ญหาหรือแนวคิด ริเร่ิมในการเปล่ียนแปลงแผนงานในองคก์าร 
ในขณะท่ีการคดัเลือกเป็นกระบวนการในการเลือกเฉพาะ ผูส้มคัรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมมากท่ีสุด 
โดยเน้นไปท่ี กระบวนการในการตดัสินใจ เคร่ืองมือและวิธีการท่ีใช้  ในการประเมินผูส้มคัร 
(Dubois et al., 2004, p. 96; Wood and Payne, 1998, p. 2) สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ณัฏฐพนัธ์     
เขจรนนันท ์(2545) กล่าวไวว้า่ ผูท้  าหนา้ท่ีในการคดัเลือกบุคลากรจะตอ้งมีความรู้ในหลกัการ และมี
ความเขา้ใจในเทคนิค หรือมีศิลปะในการคดัเลือกบุคคลท่ีตอ้งการออกจากกลุ่มผูส้มคัรไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั สุนนัทา เลาหนนัทน์ (2546) กล่าววา่ การคดัเลือกเป็นการใชค้วาม
พยายามในการตดัสินใจเลือกบุคคลท่ีมีความสามารถและคุณสมบติัเหมาะสมท่ีสุดจาก บุคคล
ทั้งหลายท่ีเขา้มาสมคัรเพื่อคดัเลือกคนท่ีเหมาะสมกับงาน ดงันั้นหน้าท่ีท่ีส าคญัของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยจึ์งประกอบไปดว้ย นโยบายขององค์การ การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร การ
ฝึกอบรมและการพฒันา การให้ผลตอบแทนและส่ิงจูงใจ การประเมินผลการปฏิบติังาน การให้
ความปลอดภยัและสุขภาพ การธ ารงรักษาและการลาออกหรือพน้จากงาน (Devanna et al., 1984; 
Huselid, 1995; Delaney and Huselid, 1996; Youndt et al., 1996; Guest, 1997; Zheng, C., 
Morrison, M., O’Neill, G., 2006; and Tsai Cheng-hua, Chen Shyhjer and Fang Shihchieh, 2009) 
จึงมีความส าคญัในฐานะท่ีเป็นช่องทางในการน าบุคลากรท่ีมี คุณภาพและมีความเหมาะสมเขา้มา
ท างานในองค์การ นอกจากน้ี การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ท่ีส าคญัก็คือการพฒันาให้พนักงานมี
สภาพจิตใจ และอารมณ์ท่ีส่งเสริมให้เกิดสภาพการท างานท่ีดี ซ่ึงยอ่มถือไดว้า่มีคุณภาพชีวิตในการ
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ท างานท่ีดีและส่งผลต่อชีวิตโดยรวมของบุคคลนั้นให้เป็นสุข และคุณภาพชีวิตในการท างานมี
ความสัมพนัธ์ทางทิศทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร (ธนาสิทธ์ิ เพิ่มเพียร, 2552) สอดคลอ้งกบั 
กงัวาน ยอดวิศิษฏ์ศกัด์ิ (2557) จากการศึกษาพบว่าแนวทางท่ีน่าจะเป็นไปไดใ้นการสร้างความ
ผูกพนัของพนักงานต่อองค์การคือ แนวทางในการผลักดันให้องค์การกลายเป็น “องค์การแห่ง
ความสุข” ท่ีไม่ไดมุ้่งเนน้เพียงแค่ การสร้างค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม แต่จะเป็นการสร้างความสุขใน
มุมมองต่าง ๆ ไดแ้ก่ ความสุขทางกาย หรือ สุขภาพดี (Happy Body) น ้ าใจงาม (Happy Heart) ทาง
สายกลาง หรือ การผอ่นคลาย (Happy Relax) การพฒันาสมอง หรือ การหาความรู้ (Happy Brain) 
ศาสนาและศีลธรรม หรือ ทางสงบ (Happy Soul) ปลอดหน้ี (Happy Money) การสร้างความสุขจาก
การมีครอบครัวท่ีดี หรือ ครอบครัวดี (Happy Family) ความสุขท่ีเกิดจากสังคม หรือ สังคมดี 
(Happy Society) ดงันั้นองคก์ารควรใหค้วามส าคญัในการสร้างความสุข คุณภาพชีวิตในการท างาน
ใหก้บัพนกังานเพราะถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์าร สอดคลอ้งกบั 
เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540) กล่าวว่า ความมัน่คงและความปลอดภยั คือความ
ปรารถนาท่ีจะหลุดพน้จากความกลวัในส่ิงต่าง ๆ เช่นการไม่มีงานท า การสูญเสียต าแหน่ง การ
สูญเสียรายได ้ดงันั้นเม่ือองคก์ารสามารถท าให้พนกังานทุกคนเขา้กบัวฒันธรรมองคก์าร ก็จะท าให้
ทุกคนเกิดการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ เม่ือการท างานมีประสิทธิภาพ และก่อให้เกิดความผกูพนั
ของพนกังานต่อองคก์าร และน าไปสู่ความส าเร็จของการประกอบธุรกิจขององคก์ารต่อไป ซ่ึงผูว้ิจยั
ได้สรุปความสัมพนัธ์ของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัความผูกพนัของพนักงานต่อ
องคก์ารไดด้งัภาพท่ี 2.4 
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ภาพที่ 2.4  แสดงความสัมพนัธ์ของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยก์บัการสร้างความผกูพนั
ของพนกังานต่อองคก์าร 
 

ทีม่า: พฒันาส าหรับงานวจิยัคร้ังน้ี 
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2.3 ข้อมูลอุตสาหกรรมยานยนต์และโรงงานประกอบรถยนต์ 
 2.3.1 ความส าคญัของอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย 

อุตสาหกรรมยานยนตใ์นประเทศไทยถือก าเนิดข้ึนมานานกวา่ 50 ปี จากอุตสาหกรรมท่ี
ผลิตเพื่อทดแทนการน าเขา้จากต่างประเทศ สู่การเป็นฐานการผลิตเพื่อการส่งออกไปประเทศต่าง ๆ 
ทัว่โลก โดยขอ้มูลล่าสุดจากสถาบนัยานยนต ์(Thailand Automotive Institute) ในปี พ.ศ. 2558 ระบุ
วา่ ประเทศไทยผลิตรถยนตม์ากเป็นล าดบัท่ี 12 ของโลก ดว้ยจ านวนการผลิต 1,913,002 คนั และ   
ถือว่าเป็นอนัดบัท่ี 1 ในอาเซียน ซ่ึงในจ านวนน้ีเป็นการผลิตเพื่อการส่งออกมากกว่าร้อยละ 50 
ดงันั้นการผลิตรถยนต์ของประเทศไทย ไม่เพียงแต่ตอ้งค านึงถึงความตอ้งการของผูบ้ริโภคใน
ประเทศ แต่ยงัตอ้งค านึงถึงการเปล่ียนแปลงแนวโน้มของผูบ้ริโภคทัว่โลกอีกดว้ย และจากการท่ี
อุตสาหกรรมยานยนตเ์ป็นอุตสาหกรรมท่ีมีความเช่ือมโยงในระดบัโลกดงัท่ีไดก้ล่าวแลว้นั้น ในการ
ก าหนดยุทธศาสตร์การพฒันาใน 5-10 ปีขา้งหน้า จึงตอ้งพิจารณาแนวโน้มการเปล่ียนแปลงของ
อุตสาหกรรมยานยนต์ทั้งในระดบัโลก ภูมิภาค และในประเทศ อนัเน่ืองมาจากการคา้เสรีท่ีท าให้
การแข่งขนัไม่สามารถขีดจ ากดัตวัเองไวเ้พียงการแข่งขนัภายในประเทศได้อีกต่อไป ข้อตกลง
การค้าเสรีทั้งในระดับทวิภาคีและพหุภาคี จะเป็นปัจจยัส าคญัในการสร้างความได้เปรียบโดย
เปรียบเทียบใหก้บัอุตสาหกรรมยานยนตไ์ทย  
  นางอรรชกา สีบุญเรือง รมว.อุตสาหกรรม กล่าวว่า กระทรวงก าหนดนโยบายให้
อุตสาหกรรมยานยนต์เป็นอุตสาหกรรมยุทธศาสตร์ของประเทศไทย เน่ืองจากทั้งอุตสาหกรรมมี
มูลค่าทางเศรษฐกิจมากกว่า 8 แสนล้านบาท และมีอตัราเติบโตสูงข้ึนต่อเน่ืองทุกปี เห็นได้จาก
โรงงานประกอบรถยนตมี์ยอดผลิตรถยนตปี์2558 อยูท่ี่เกือบ 2 ลา้นคนั แบ่งเป็นยอดผลิตเพื่อส่งออก 
1.2 ล้านคนั และยอดขายในประเทศกว่า 7.7 แสนคนั ทางสภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย       
(ส.อ.ท.) ไดป้ระกาศยทุธศาสตร์อุตสาหกรรมยานยนต ์2020 ท่ีก าหนดเป้าหมายยอดผลิตรถยนตใ์ห้
ได้ 3.5 ล้านคนั ภายในเวลาอีก 5 ปีข้างหน้า (ปี 2563) เพื่อผลักดันให้ไทยเป็นศูนย์กลางผลิต       
ยานยนตแ์ห่งภูมิภาคอาเซียน และเป็นศูนยก์ลางการผลิตและส่งออกช้ินส่วนยานยนตใ์นระดบัโลก 
(สถาบนัยานยนต,์ 2558) 
 2.3.2 ความเคล่ือนไหวของอุตสาหกรรมยานยนตโ์ลก 
  สถาบนัยานยนต ์(2558) ในปี พ.ศ. 2557 ประเทศท่ีมีการผลิตยานยนตม์ากท่ีสุด ไดแ้ก่ 
ประเทศจีน มีปริมาณการผลิตยานยนต์ทั้งส้ิน 23,722,890 หน่วย รองลงมาได้แก่ สหรัฐอเมริกา 
11,660,699 หน่วย และญ่ีปุ่น 9,774,558 หน่วย ตามล าดบั ส าหรับประเทศไทยนั้น สามารถผลิตยาน
ยนตไ์ดม้ากเป็นอนัดบัท่ี 12 ของโลก มีการผลิตอยูท่ี่ 1,880,007 หน่วย รายละเอียดขอ้มูลดงัรูปและ
ตารางดา้นล่าง ส าหรับการผลิตรถยนตน์ั้น ประเทศท่ีผลิตรถยนตม์ากเป็นอนัดบัหน่ึงของโลก ไดแ้ก่ 
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ประเทศจีน จ านวน 19,919,795 คนั รองลงมาได้แก่ ญ่ีปุ่นจ านวน 8,277,070 คนั และ เยอรมนี
จ านวน 5,604,026 คนั ตามล าดบั ส าหรับการผลิตรถยนตข์องไทยอยูใ่นล าดบัท่ี 18 ผลิตไดจ้  านวน 
742,678 คนั 
  ส าหรับยอดขายยานยนตใ์นตลาดโลกจากปี พ.ศ. 2548 ถึง 2557 มียอดขายเพิ่มข้ึนเกือบ
ทุกปี แต่อตัราการการเพิ่มข้ึนไม่มากนัก ในปี พ.ศ. 2557 ยอดขายยานยนต์โลก อยู่ท่ี 88,240,088 
หน่วย มียอดขายเพิ่มข้ึนจากปีก่อนคิดเป็นร้อยละ 3 แต่หากเทียบกบัปี พ.ศ. 2548 มียอดขายเพิ่มข้ึน
ถึงร้อยละ 25 ในขณะท่ีผลการส ารวจของ KPMG International Cooperative KPMG International 
Cooperative คาดวา่ ยอดขาย Light vehicle โลกในปี ค.ศ. 2020 จะมีจ านวน 118 ลา้นคนั หรือคิด
เป็นอตัราการเติบโตเฉล่ียต่อปี (CAGR) ท่ีร้อยละ 5.1 และยงัคาดวา่ประเทศจีนจะเป็นตลาดยานยนต์
หลกัในการกระจายยานยนต์ และมียอดขายยานยนต์ใหม่เป็นอนัดบั 1 ของโลก โดยจะมียอดขาย 
จ านวน 34.7 ลา้นคนั หรือส่วนแบ่งการตลาดยานยนตโ์ลกร้อยละ 29 รองลงมาเป็นอเมริกาเหนือจะ
มียอดขาย จ านวน 20.7 ล้านคนั หรือส่วนแบ่งการตลาดคิดเป็นร้อยละ 18 และยุโรปตะวนัตก มี
ยอดขาย จ านวน 16.3 ลา้นคนั หรือส่วนแบ่งการตลาดคิดเป็นร้อยละ 14 ตามล าดบั 
 2.3.3 ความเคล่ือนไหวของโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย 
  ประเทศท่ีมีบทบาทในการเป็นฐานการผลิตรถยนตใ์นภูมิภาคอาเซียนมีอยู่ 5 ประเทศ 
ประกอบดว้ย ไทย อินโดนีเซีย มาเลเซีย ฟิลิปปินส์ และเวยีดนาม ประเทศเหล่าน้ีมีความสามารถใน
การผลิตรถยนต์หรือจกัรยานยนต์ไดใ้นประเทศของตนเอง กลุ่มประเทศในภูมิภาคอาเซียน ในปี 
พ.ศ. 2558 ประเทศไทยมีปริมาณการผลิตยานยนต์มากท่ีสุด จ านวน 1,913,002 หน่วย (สถาบนั   
ยานยนต,์ 2558) 
  ในปี พ.ศ. 2558 มีปริมาณการผลิตรถยนตท์ั้งส้ิน 1,913,002 คนั เม่ือเปรียบเทียบกบัช่วง
เดียวกนัของปี 2557 เพิ่มข้ึนร้อยละ 2 โดยจ าแนกเป็น รถยนตน์ัง่ จ  านวน 760,688 คนั รถกระบะ     
1 ตัน จ านวน 1,115,818 คัน และรถยนต์เพื่อการพาณิชย์ (ไม่รวมรถกระบะ1 ตัน) จ  านวน        
36,496 คนั โดยการผลิตรถยนตเ์พื่อการพาณิชย ์(ไม่รวมรถกระบะ 1 ตนั) มีอตัราเพิ่มข้ึนมากท่ีสุดท่ี
ร้อยละ 62   
  ดา้นปริมาณการจ าหน่ายรถยนตใ์นประเทศ มีจ านวน 799,632 คนั ลดลงร้อยละ 9 โดย
รถกระบะ 1 ตนั มีปริมาณการจ าหน่ายมากท่ีสุด คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 50 รถยนต์นั่งคิดเป็น
สัดส่วนร้อยละ 45 และรถยนตเ์พื่อการพาณิชย ์(ไม่รวมรถกระบะ 1 ตนั) คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 6 
  จากขอ้มูลของโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย (สถาบนัยานยนต์, 2558) พบวา่ 
มีปริมาณส่งออก จ านวน 1,204,895 คนั เพิ่มข้ึนร้อยละ 7 จากช่วงเดียวกนัของปี พ.ศ. 2557 คิดเป็น
มูลค่าการส่งออก 592,551 ลา้นบาท มีมูลค่าเพิ่มข้ึนจากช่วงเดียวกนัของปีพ.ศ. 2557 ร้อยละ 12 ส่วน
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การส่งออกรถยนต์จากข้อมูลกรมเจรจาการค้าระหว่างประเทศมีมูลค่าการส่งออกทั้ งส้ิน          
17,586 ลา้นเหรียญสหรัฐฯ เพิ่มข้ึนจากช่วงเดียวกนัของปีพ.ศ. 2557 ร้อยละ 5 โดยรถยนต์ท่ีมีการ
ส่งออกมากท่ีสุดไดแ้ก่ รถยนต์นัง่ มูลค่า 9,180 ลา้นเหรียญสหรัฐฯ เพิ่มข้ึนจากช่วงเดียวกนัของปี 
พ.ศ. 2557 ร้อยละ 53 รองลงมาคือ รถโดยสาร รถบรรทุก และกระบะ 1 ตนั มีมูลค่าการส่งออก 
8,180 ลา้นเหรียญสหรัฐฯ ลดลงจากช่วงเดียวกนัของปี ร้อยละ 21 ในดา้นการน าเขา้รถยนตปี์ 2558 
จากขอ้มูลกรมเจรจาการคา้ระหวา่งประเทศ พบ ว่ามีมูลค่าการน าเขา้ 1,321 ลา้นเหรียญสหรัฐฯ มี
อตัราการน าเขา้ลดลงจากช่วงเดียวกนัของปี พ.ศ. 2557 ร้อยละ 21 โดยรถยนต์ท่ีน าเขา้มากท่ีสุด
ไดแ้ก่ รถยนตน์ัง่มีมูลค่า 930 ลา้นเหรียญสหรัฐฯ ลดลงจากช่วงเดียวกนัของปี 2557 ร้อยละ 23 ส่วน
รถยนต์โดยสารและรถบรรทุกมีมูลค่า 391 ลา้นเหรียญสหรัฐฯ ลดลงจากช่วงเดียวกนัของปี 2557 
ร้อยละ 21 อุตสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วนยานยนต์ของไทย ได้มีการขยายการลงทุนและ         
มุ่งพฒันาเทคโนโลยีการผลิตให้มีประสิทธิภาพสูงข้ึนอย่างต่อเน่ือง จนสามารถผลิตช้ินส่วนให้มี
ความหลากหลาย ตลอดจนมีคุณภาพและมาตรฐานการผลิตอยู่ในระดับท่ีผูผ้ลิตรถยนต์และ
รถจกัรยานยนต์ระดบัโลกยอมรับ ท าให้สามารถส่งออกไปจ าหน่ายยงัประเทศต่าง ๆ ได้เพิ่มข้ึน 
ปัจจุบนัอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละช้ินส่วนยานยนตใ์นประเทศไทยสร้างงานให้กบัแรงงานจ านวน
กว่า 525,000 คน มีผูผ้ลิตจ านวนทั้ งส้ิน 1,617 ราย โดยแบ่งเป็น โรงงานประกอบรถยนต์และ      
ยานยนตเ์พื่อการพาณิชย ์(Auto Assembler) จ านวน 18 ราย มีแรงงาน 100,000 คน, 1st Tier Supplier 
จ านวน 462 บริษทั มีแรงงาน 250,000 คน และ 2nd and 3rd Tier Supplier จ านวน 1,137 บริษทั มี
แรงงาน 175,000 คน ซ่ึงส่วนมากผูผ้ลิตดงักล่าวเป็น SMEs และจะอยู่ในเขตอุตสาหกรรมใน
กรุงเทพฯ และจงัหวดัใกลเ้คียง เช่น สมุทรปราการ ซ่ึงพบว่ามีจ านวนของผูผ้ลิตช้ินส่วนประกอบ  
ตั้งโรงงานอยูม่ากท่ีสุด รองลงมาคือ จงัหวดัระยองและจงัหวดัอ่ืน ๆ เช่น ฉะเชิงเทรา ชลบุรี เป็นตน้ 
โดยโรงงานดงักล่าวมกัตั้งอยูใ่กลก้บัโรงงานผลิตยานยนต ์(สถาบนัยานยนต,์ 2558) 
 
2.4 ช่องว่างงานวจัิย (Research Gaps) 
  จากข้อมูลดังท่ีกล่าวมาข้างต้น จะเห็นว่ายงัไม่มีงานวิจัยท่ีศึกษาความผูกพันของ
พนกังานต่อโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย ซ่ึงเป็นอุตสาหกรรมท่ีมีความส าคญัอยา่งยิ่งต่อ
ประเทศไทย นอกจากน้ี ยงัไม่มีทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัความผกูพนั และจากงานวิจยัท่ีผูว้ิจยั
ไดท้  าการทบทวนวรรณกรรมก็พบวา่มีการน าเสนอแนวคิดและผลการวิจยัเก่ียวกบัความผกูพนัของ
พนักงานต่อองค์การ ของนักวิชาการ สถาบันวิจัยและบริษัทท่ีปรึกษาท่ีมีช่ือเสียงด้านฝ่าย    
ทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงการศึกษาทั้งหมดในเร่ืองของปัจจยัความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ
ถึงแม้ว่าจะเป็นไปในทิศทางเดียวกัน แต่ว่าจะมีมุมมองและน าเสนอรูปแบบของความผูกพนั 
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(Engagement Model) ท่ีแตกต่างกนั  โดยสามารถสรุปปัจจยัท่ีส าคญัในการสร้างความผกูพนัของ
พนกังานซ่ึงประกอบด้วย โอกาสเติบโตในหน้าท่ีการงาน  (Career Planning) การประเมินผล
ปฏิบติังาน (Performance Appraisal) การประสานงานและการท างานเป็นทีม (Teamwork and 
Cooperation) การจ่ายผลตอบแทน (Compensation and Benefits) และกฎและระเบียบขอ้บงัคบั 
(Legal Considerations) สอดคลอ้งกบั เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540) กล่าววา่ ความ
มัน่คงและความปลอดภยั คือ ความปรารถนาท่ีจะหลุดพน้จากความกลวัในส่ิงต่าง ๆ เช่นการไม่มี
งานท า การสูญเสียต าแหน่ง การสูญเสียรายได ้ดงันั้นเม่ือองคก์ารสามารถท าให้พนกังานทุกคนเขา้
กับวฒันธรรมองค์การ ก็จะท าให้ทุกคนเกิดการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ เม่ือการท างานมี
ประสิทธิภาพ และก่อให้เกิดความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร สอดคลอ้งกบั Dunha, Grube & 
Castaneda (1994) ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์การ และปรารถนาท่ีจะมีส่วนร่วมใน
องค์การ เกิดจากการท่ีบุคคลไดรั้บประสบการณ์จากการท ากิจกรรมต่าง ๆ กนัในการท างานท่ีตรง
กบัการคาดหวงัของเขาท าใหเ้ขาตอ้งการท่ีจะอยูก่บัองคก์ารต่อไป ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ี
ดี การพึ่งพาไดข้ององคก์าร และการมีส่วนร่วมในการจดัการ เป็นปัจจยัท่ีจะท าให้พนกังานรู้สึกว่า
ควรจะอยูก่บัองคก์ารต่อไป โดยแสดงความสัมพนัธ์ดงัภาพท่ี 2.5  
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ภาพที ่2.5  แสดงความสัมพนัธ์ปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร 
 
  จากภาพท่ี 2.5 หากปัจจยัดงักล่าวมีผลต่อการสร้างความผูกพนัจริง ท าไมผลการ
ศึกษาวิจยัของสถาบนัต่าง ๆ ท่ีกล่าวมาข้างต้นจึงยงัพบว่า ระดับความผูกพนัของพนักงานต่อ
องค์การทัว่โลกยงัอยู่ในระดบัท่ีต ่ารวมถึงประเทศไทยดว้ยทั้ง ๆ ท่ีองคก์ารต่าง ๆ ก็พยายามท าทุก
วิถีทางเพื่อให้พนกังานเกิดความพึงพอใจ มีความสุข มีคุณภาพชีวิตท่ีดี แต่ก็ยงัไม่เกิดผลมากตาม
ตอ้งการ ซ่ึงความผูกพนัของพนกังานอยูใ่นระดบัท่ีต ่าก็จะส่งผลต่อองคก์าร ดา้นผลประกอบการท่ี
ลดลง หรือประสิทธิภาพท่ีแยล่ง อนัเน่ืองมาจาก มีอตัราการลางาน ขาดงาน ลาออกหรือเปล่ียนงาน
ของพนักงานสูงข้ึน ดังนั้ นผูว้ิจ ัยจึงเห็นว่าส่ิงเหล่าน้ีน่าจะเป็นช่องว่างของงานวิจัยช้ินน้ี เพื่อ
การศึกษาคน้ควา้หาค าตอบวา่ท าไม หรือเกิดอะไรข้ึนกบัการสร้างความผกูพนัขององคก์าร มีส่ิงใด
ท่ีผดิพลาดไปและจะตอ้งมีการพฒันาอยา่งไร มีสูตรส าเร็จในการสร้างความผกูพนัหรือไม่ หากมอง
จากขอ้มูลในส่วนของโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทย ซ่ึงก็ถือว่าเป็นผูผ้ลิตท่ีอยู่อนัดับ    
ตน้ ๆ ของโลก ดงันั้นเป็นไปไดห้รือไม่ท่ีพนกังานของโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทยมี
ความผูกพนักบัองคก์ารในระดบัท่ีสูง แลว้องคก์ารมีการสร้างความผกูพนัอยา่งไรเพื่อให้พนกังาน

ความผกูพนัของ
พนกังานต่อองคก์าร 

(Employee 
Engagement) 

โอกาสเติบโตใน
หนา้ท่ีการงาน 

(Career 
Planning)  

การประเมินผล
ปฏิบติังาน 

(Performance 
Appraisal) 

การประสานงาน
และการท างาน

เป็นทีม 
(Teamwork and 

Cooperation)  

การจ่าย
ผลตอบแทน 
(Compensation 
and Benefits)  

ภาวะผูน้ าของ
ภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหาร

ระดบัสูงและ
ผูบ้งัคบับญัชา 
(Leadership) 
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เกิดความผูกพนัสูงข้ึนส่งผลให้อุตสาหกรรมรถยนต์ในประเทศไทยเป็นอุตสาหกรรมท่ีท ารายได้
การส่งออกสูงสุดใหก้บัประเทศไทยอยา่งต่อเน่ืองเม่ือเทียบกบัอุตสาหกรรมสาขาอ่ืนๆ ผูว้ิจยัจึงเห็น
ว่ายงัมีช่องว่างของการวิจยัท่ีควรศึกษาเป็นอย่างยิ่งเพื่อให้ผลงานวิจยัเผยแพร่ไปยงัอุตสาหกรรม
ช้ินส่วนยนตแ์ละอุตสาหกรรมสาขาอ่ืนๆเพื่อใหส้ามารถแข่งขนัไดอ้ยา่งย ัง่ยนื 
 
2.5 ประเด็นงานวจัิย (Research Issues) 
  ในส่วนน้ีจะอธิบายถึงปัญหาการวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาคร้ังน้ี ปัญหาการวิจยัน้ีมา
จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกบัความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การโดยใช้แนวคิด
ทฤษฎีท่ีจะมุ่งเน้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลและการวิเคราะห์ ซ่ึงจะช่วยพฒันาในการศึกษาวิจยัการ
วจิยัเชิงคุณภาพ (Yin, 1994) Miles and Huberman  (1994) ช้ีใหเ้ห็นวา่กรอบแนวคิดเป็นส่ิงท่ีอธิบาย
อย่างใดอย่างหน่ึงหรือรูปแบบการบรรยายส่ิงท่ีส าคัญท่ีจะต้องมีการศึกษาปัจจัย ท่ีส าคัญ 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งโครงสร้างและตวัแปร การพฒันาแนวคิดทฤษฎีจะช่วยให้นกัวิจยัมุ่งเนน้การ
วิจยัของเขามากท่ีสุด การท่ีจะมุ่งเนน้การวิจยัก็โดยการสร้างปัญหาการวิจยัแลว้น าไปใส่ในบริบท
การวจิยั ซ่ึงประกอบไดด้ว้ย  
  ปัญหาการวิจยั ปัจจุบนัโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทยมียอดการผลิตรถยนต์
อยูใ่นอนัดบัท่ี 12 ของโลกแต่มีปัญหาเร่ืองการขาดแคลนบุคลากร จากการทบทวนวรรณกรรมก็ท า
ให้ทราบถึงสาเหตุหน่ึงท่ีท าให้เกิดการขาดแคลนบุคลากรเน่ืองจากว่าพนกังานมีการขาดงาน การ
ลาออก การเปล่ียนงาน จึงท าให้ผูว้ิจยัเกิดปัญหาการวิจยัวา่มี วิธีการสร้างความผกูพนัของพนกังาน
โรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทยเป็นอยา่งไรหรือการขาดแคลนบุคลากรอนัเน่ืองมาจากการ
ขยายตวัของอุตสาหกรรมยานยนต์ท าให้ตอ้งมีการเพิ่มบุคลากรซ่ึงอาจจะยงัมีไม่เพียงพอกบัความ
ตอ้งการโดยเฉพาะบุคลากรท่ีมีทกัษะพิเศษ อาทิเช่น วศิวกรรมเคร่ืองยนต ์
  ค าถามวิจยั ผูว้ิจยัเกิดขอ้สงสัยและตอ้งการศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกับวิธีการสร้างความ
ผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทยเป็นอย่างไร ท าให้เป็น
อุตสาหกรรมท่ีท ารายไดส่้งออกให้กบัประเทศไทยเป็นอนัดบั1 ติดต่อกนัมาหลายปีและเป็นผูผ้ลิต
อนัดบัท่ี 1 ในอาเซียน วตัถุประสงค์การวิจยั เพื่อตอบค าถามการวิจยัขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงไดก้ าหนด
วตัถุประสงคข์องการวจิยัเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัค าถามการวจิยั ซ่ึงสามารถสรุปไดด้งัภาพท่ี 2.6 
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ภาพที ่2.6  สรุปความส าคญัของประเด็นงานการวจิยั 
 

ปัญหางานวจิยั 
Research Problem 

วตัถุประสงคก์าร
วจิยั 

Research Objectives 

ขอ้เสนอการวจิยั
Research Propositions  

ค าถามวจิยั 
Research Questions 

วธีิการสร้างความ
ผกูพนัของ

พนกังานโรงงาน
ประกอบรถยนตใ์น
ประเทศไทยเป็น

อยา่งไร 

โรงงานประกอบ
รถยนตใ์นประเทศ
ไทย มีวธีิการสร้าง
ความผกูพนัของ
พนกังานต่อ

องคก์ารอยา่งไร 

ท าไมพนกังานจึง
ไม่มีความผกูพนั
ต่อองคก์าร 

 

เพื่อศึกษาวธีิการ

สร้างความผกูพนั

ของพนกังานท่ีมี

ต่อโรงงาน

ประกอบรถยนตใ์น

ประเทศไทย 

เพื่อพฒันารูปแบบ

การสร้างความ

ผกูพนัของ

พนกังานต่อ

องคก์าร 

ทราบถึงแนวทางท่ี
เหมาะสมในการ
สร้างความผกูพนั
ของพนกังาน

โรงงานประกอบ
รถยนตใ์นประเทศ

ไทย 

ทราบถึงแนวทางท่ี
เหมาะสมในการ
สร้างความผกูพนั
ของพนกังาน

โรงงานประกอบ
รถยนตใ์นประเทศ

ไทย 

เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมี

ความส าคญัต่อการ

สร้างความผกูพนั

ของพนกังานท่ีมี

ต่อโรงงาน

ประกอบรถยนต์

ในประเทศไทย 

ปัจจยัอะไรท่ีมี
ความส าคญัต่อการ
สร้างความผกูพนั
ของพนกังานท่ีมี
ต่อโรงงาน

ประกอบรถยนตใ์น
ประเทศไทย 

เพื่อทราบถึงวธีิการ

พฒันารูปแบบการ

สร้างความผกูพนั

ของพนกังานต่อ

องคก์าร 
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  จากภาพท่ี 2.6 ผูว้จิยัตอ้งการศึกษาวจิยั เก่ียวกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร วา่
มีวธีิการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารอยา่งไร ท าไมพนกังานจึงไม่มีความผกูพนั และ
ปัจจยัอะไรท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงงานประกอบรถยนตใ์น
ประเทศไทย 
  เพื่อสร้างองค์ความรู้ใหม่ให้เกิดข้ึน โดยผูว้ิจยัได้เลือกใช้รูปแบบของการวิจยัแบบ
ผสมผสานโดยการวิจยัแบบขั้นตอนเชิงส ารวจ (Exploratory Sequential Design) เป็นการวิจยัท่ี
แบ่งเป็น 2 ขั้นตอน ช่วงแรกเป็นการวิจยัหลกัเพื่อส ารวจขอ้มูลโดยการใชก้ารวิจยัเชิงคุณภาพ และ
น าผลมาต่อดว้ยการวิจยัเชิง ปริมาณเพื่อยืนยนัความสมบูรณ์ ความถูกตอ้งแม่นย  า และสามารถน า
ผลไปใชต่้อในวงกวา้งไดซ่ึ้งจะอธิบายในรายละเอียดในบทท่ี 3 ต่อไป 
 
2.6  แนวคิดในการวจัิย (Conceptual framework) 
  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง จะเห็นว่าความผูกพนัของพนกังานต่อ
องค์การเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัโอกาสเติบโตในหน้าท่ีการงาน (Career Planning) การประเมินผล
ปฏิบติังาน (Performance Appraisal) การประสานงานและการท างานเป็นทีม (Teamwork and 
Cooperation) การจ่ายผลตอบแทน (Compensation and Benefits) และกฎและระเบียบขอ้บงัคบั 
(Legal Considerations) ซ่ึงแต่ละปัจจยัจะมีผลทางเชิงบวกต่อการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อ
องค์การ หากพนกังานไม่ไดรั้บปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ีจากองค์การก็อาจจะส่งผลท าให้พนกังานเกิด
ความผกูพนักบัองคก์ารน้อยหรืออาจจะไม่มีความผูกพนักบัองค์การเลยก็เป็นได ้ซ่ึงก็อาจจะท าให้
เกิดผลลพัธ์การขาดงาน การเปล่ียนงาน หรือการลาออกจากองคก์าร หากเป็นเช่นน้ีองคก์ารอาจจะ
ต้องเสียคนดี มีความสามารถขององค์การไป และเป็นท่ีทราบกันอยู่การท่ีจะสรรหาคดัเลือก
บุคลากรท่ีดีมีความสามารถตอ้งใชร้ะยะเวลาหรืออาจจะตอ้งเสียงบประมาณมากกวา่การท่ีจะรักษา
พนกังานท่ีดีมีความสามารถให้คงอยูก่บัองคก์ารนาน ๆ ในทางกลบักนัหากองคก์ารสามารถท าให้
พนักงานได้รับปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ี ก็อาจจะส่งผลให้พนักงานเกิดความผูกพนักับองค์การซ่ึงก็
แน่นอนไม่ใช่เป็นการสร้างความผกูพนัไดใ้นวนัเดียวแต่หากองคก์ารตอ้งใชค้วามพยายามส่งเสริม 
จูงใจ อยา่งต่อเน่ืองและจริงใจเพื่อให้เกิดการพฒันาจากความพึงพอใจมาสู่ความผกูพนักบัองคก์าร
ในท่ีสุด 
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  ดงันั้นผูว้จิยัจึงสร้างแนวคิดการวจิยัคร้ังน้ี ไดด้งัภาพท่ี 2.7 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2.7 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

ผลจากการสมัภาษณ์

เชิงลกึ และวิเคราะห์

เทียบทฤษฏี 

การสร้างความผกูพนั ระดบัความผกูพนั 



 
 

บทที่ 3 
วธิีด าเนินการวจิัย 

 
3.1 บทน า 
 การศึกษาเก่ียวกบัความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์าร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
วิธีการสร้างความผูกพนัของพนักงานที่มีต่อโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย เพื่อพฒันา
รูปแบบการสร้างความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์าร และเพื่อศึกษาปัจจยัที่มีความส าคญัต่อการ
สร้างความผูกพนัของพนักงานที่มีต่อโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทย ผูว้ิจยัได้เลือกใช้
รูปแบบของการวิจยัแบบผสมผสานโดยการวิจยัแบบขั้นตอนเชิงส ารวจ (Exploratory Sequential 
Design) เป็นการวจิยัที่แบ่งเป็น 2 ขั้นตอน ช่วงแรกเป็นการวจิยัหลกัเพือ่ส ารวจขอ้มูลโดยการใชก้าร
วจิยัเชิงคุณภาพ และน าผลมาต่อดว้ยการวจิยัเชิงปริมาณเพือ่ยนืยนัและสามารถน าผลไปใชต้่อในวง
กวา้งได ้และเพื่อเป็นการยนืยนัความเช่ือมัน่และความถูกตอ้งของงานวิจยั ส าหรับการพฒันาการ
ตรวจสอบปัญหาการวจิยัและค าถามการวจิยัเป็นผลของการทบทวนวรรณกรรม ผูว้ิจยัไดอ้อกแบบ
ระเบียบวิธีวิจยัโดยน าเสนอใน 7 หัวขอ้ตามที่ระบุไวแ้ละแสดงให้เห็นการน าเสนอโครงร่างใน     
บทที่ 3 ของงานวจิยัฉบบัน้ีดงัในภาพที่ 3.1  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่  3.1 การน าเสนอโครงร่างในบทที่ 3 ของงานวจิยัฉบบัน้ี  

3.1 บทน า 

3.2 กระบวนทศัน์ (Paradigm) ในการวิจยั 

3.4 การเลือกรูปแบบการวิจยั 

3.3 การออกแบบการวิจยั  

3.5 กระบวนการวิจยั 

3.7 ขอ้สรุป 

3.6 วิธีการด าเนินการวิจยั 
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3.2 กระบวนทัศน์ (Paradigm) ในการวิจัย 
   ผูว้ิจยัตอ้งการเปรียบเทียบกระบวนทศัน์ในการวิจยัเชิงคุณภาพกบัการวิจยัเชิงปริมาณ
เพือ่หาวา่การวจิยัแบบใดเหมาะสมกบังานวจิยัฉบบัน้ี กระบวนทศัน์ในการวิจยั Hussey and Hussey 
(1997) อธิบายวา่กระบวนทศัน์ หมายถึงโลกทศัน์ ซ่ึงก็คือ แนวความคิดทัว่ ๆ ไป หรือวิธีการที่คน
ใชใ้นการท าความเขา้ใจโลกแห่งความเป็นจริงอนัซับซ้อน เป็นส่ิงที่ฝังลึกอยูใ่นกระบวนการศึกษา
อบรมของหมู่คนที่ยดึถือและปฏิบติัตามโลกทศัน์นั้น โดยทัว่ไปมี 2 กระบวนทศัน์ในการวจิยัหลกัคือ 
   กระบวนทศัน์แบบปรากฏการณ์นิยม (Phenomenologist) ในกลุ่มน้ีมีพื้นฐานความเช่ือ
เก่ียวกับการมองและศึกษาปรากฏการณ์ทางสังคมซ่ึงเป็นเร่ืองของมนุษย์แตกต่างไปจาก
ปรากฏการณ์ทางธรรมชาติอ่ืน ๆ โดยที่ มีความเช่ือว่า ปรากฏการณ์ทางสังคมนั้ นมีลักษณะ
เคล่ือนไหวเปล่ียนแปลงหรือมีความเป็นพลวตั (Dynamic) สูงมาก ดว้ยเหตุน้ี การที่จะท าการศึกษา
ใหไ้ดค้วามรู้ความจริง และเขา้ใจถึงปรากฏการณ์ทางสงัคมอยา่งแทจ้ริงจึงไม่สามารถกระท าไดด้ว้ย
การแจงนับ วดัค่าเป็นตวัเลข หากแต่ตอ้งเขา้ใจถึงความหมายและคุณค่า วฒันธรรมของกลุ่มคน
ดงักล่าวเสียก่อน จากพื้นฐานความเช่ือเช่นน้ีจึงท าให้เกิดระเบียบวิธีวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research Methodology) ซ่ึงระเบียบวิธีวิจยัน้ีเป็นที่ยอมรับที่จะน ามาศึกษาปรากฏการณ์ทาง
สงัคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ การวจิยัเชิงคุณภาพใชก้ระบวนทศัน์แบบปรากฏการณ์นิยม มีความ
เช่ือว่ามนุษยมี์ทั้งส่วนที่น าเสนอต่อสาธารณะอยา่งเปิดเผย (Front Region) และมีทั้งส่วนที่ปกปิด 
(Back Region)  
   กระบวนทศัน์แบบปฏิฐานนิยม (Positivism) มุ่งศึกษาปรากฏการณ์ทางธรรมชาติ โดย
เน้นศึกษาปรากฏการณ์ที่เป็นวตัถุสสารที่สามารถสัมผสัจบัตอ้ง แจงนับ วดัค่าได ้คือมีความเป็น
ปรนัย (Objectivity) และเช่ือว่าปรากฏการณ์ในธรรมชาติที่มุ่งศึกษานั้นเกิดขึ้นอย่างสม ่าเสมอไม่
แปรเปล่ียนง่าย ๆ นักวิจัยมีหน้าที่ค ้นหาปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้ นอย่างสม ่ าเสมอซ่ึงเรียนว่า กฎ
ธรรมชาติ (Natural law) เพือ่ที่จะใชค้วามรู้ความจริงจากกฎที่คน้พบน้ีไปควบคุมปรากฏการณ์ต่าง 
ๆ ทางธรรมชาติให้เกิดหรือไม่เกิดตามที่ตอ้งการ ความเช่ือของกลุ่มปฏิฐานนิยมน้ีเป็นบ่อเกิดของ
ระเบียบวิธีวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research methodology) ซ่ึงนับเป็นกระแสหลัก (Main 
stream) ที่ใชศ้ึกษาปรากฏการณ์ในธรรมชาติ จากขอ้มูลดงักล่าวสามารถแสดงความแตกต่างตามมิติ
ดงัตารางที่ 3.1 (สุภางค ์จนัทวานิช, 2554) 
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ตารางที่ 3.1 เปรียบเทียบกระบวนทศัน์ในการวจิยัเชิงปริมาณกบัการวจิยัเชิงคุณภาพ 
 

การวิจยัเชิงปริมาณ:  
กระบวนทศัน์แบบปฏิฐานนิยม 

(Positivism) 

การวิจยัเชิงคุณภาพ: 
กระบวนทศัน์แบบปรากฏการณ์นิยม 

(Phenomenology) 
การวิจยัเชิงปริมาณ เป็นเร่ืองของการหา
ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร อยา่งนอ้ย 2 ตวั เพ่ือ 
ตรวจสอบสมมติฐานท่ีไดเ้จาะจงตั้งเอาไวก่้อน โดย
รองรับดว้ยแนวคิดทฤษฎีหรือองคค์วามรู้ต่าง ๆ 

การวิจยัเชิงคุณภาพจะเป็นการท าความเขา้ใจและ
อธิบายความหมายปรากฏการณ์ทางสงัคม ซ่ึงตอ้งดู
เป็นองคร์วม (Holistic) เพราะชีวิตคนหรือสงัคมมี
เร่ืองท่ีเขา้มาเก่ียวพนัธ์กนัหลายเร่ือง ไม่สามารถดู 
ตวัแปร 2-3 ตวัไดก้ารวิจยัเชิงคุณภาพจึงไม่จ าเป็น 
ตอ้งตั้งสมมติฐานหรือมีแนวคิดทฤษฎีรองรับ เอาไว้
ก่อน แต่เป็นการสร้างองคค์วามรู้หรือทฤษฎีใหม่ ๆ 
ตลอดจนขอ้เทจ็จริงใหม่จากท่ีเคยรู้มาแต่เดิม 

การวิจยัเชิงปริมาณ ไม่ให้ความสนใจในบริบท 
รอบ ๆ ว่าเป็นอยา่งไร เพราะสามารถควบคุมตวั
แปร ไดห้มด 

การวิจยัเชิงคุณภาพให้ความสนใจในเร่ืองของบริบท 
(Context) ทางสงัคมวฒันธรรม เพราะบริบท ใน     
แต่ละแห่งไม่เหมือนกนั เช่น ในเมืองกบัในชนบท 
พุทธกบัมุสลิม เป็นตน้ 

การวิจยัเชิงปริมาณ เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการใช้
แบบสอบถามเป็นหลกัใชร้ะยะเวลาศึกษาไม่นาน      
ไม่ตอ้งท าความรู้จกัหรือสร้างความคุน้เคยสนิทสนม
ก่อน เม่ือตอบแบบสอบถามให้เสร็จเรียบร้อยแลว้
ผูวิ้จยัก็จากไปหรือท่ีเรียกว่า “ตีหวัแลว้ว่ิงหนี”
ในขณะท่ีแบบสอบถามอาจมีขอ้จ ากดั เช่น การเก็บ
รวบรวมขอ้มูลกบัผูท่ี้ไม่รู้หนงัสือหรือมีการศึกษา
นอ้ย ซ่ึงไม่สามารถตอบแบบสอบถามไดห้รือถา้
แบบสอบถามมีจ านวนมาก คนก็ไม่อยากตอบ 

การวิจยัเชิงคุณภาพเกบ็รวบรวมขอ้มูลโดยการศึกษา
เอกสาร การสงัเกต การสมัภาษณ์ การสมัภาษณ์แบบ
เจาะลึก การตะล่อมกลอ่มเกลา การสนทนากลุ่ม ซ่ึง
ผูวิ้จยัตอ้งออกไปสมัผสั แหล่งขอ้มูลดว้ยตนเองกบั
กลุ่มคนท่ีเป็นเจา้ของปัญหา ในเบ้ืองตน้จะตอ้งสร้าง
ความคุน้เคยสนิทสนมก่อนและ ใชก้ารศึกษาติดตาม
ระยะยาว  
 

การวิจยัเชิงปริมาณ ลกัษณะขอ้มูลท่ีไดจ้ะเป็น
ตวัเลขหรือสถิติสามารถแจงนบั 

การวิจยัเชิงคุณภาพ ลกัษณะขอ้มูลเป็นการพรรณนา
ความเก่ียวกบัประวติัความเป็นมา สภาพแวดลอ้ม 
บริบททางสงัคม วฒันธรรม รากเหงา้ของปัญหา 
ความรู้สึกนึกคิด การให้ความหมายหรือคุณค่ากบัส่ิง
ต่าง ๆ ตลอดจนค่านิยม พฤติกรรมหรืออุดมการณ์
ของบุคคล  
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ตารางที่ 3.1  (ต่อ) 
 

การวิจยัเชิงปริมาณ:  
กระบวนทศัน์แบบปฏิฐานนิยม 

(Positivism) 

การวิจยัเชิงคุณภาพ: 
กระบวนทศัน์แบบปรากฏการณ์นิยม 

(Phenomenology) 
การวิจยัเชิงปริมาณ ตรวจสอบเคร่ืองมือใน
การวิจยั คือ แบบสอบถามหรือ
แบบทดสอบ โดย ผูเ้ช่ียวชาญท่ีเป็น
นกัวิชาการ เพ่ือหาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 
(Content Validity) และน าแบบสอบถามไป 
ทดลองใช ้(Try Out) กบักลุ่มตวัอยา่งท่ี
ใกลเ้คียงกนัเพ่ือหาค่าความเช่ือมัน่ 
(Reliability) ของเคร่ืองมือท่ีใชใ้น การวดั 

การวิจยัเชิงคุณภาพไม่จ าเป็นตอ้งตรวจสอบเคร่ืองมือใน  
การวิจยั เพราะตวัผูวิ้จยัถือเป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญั ท าการตรวจ 
สอบขอ้มูลท่ีไดม้าโดยวิธีการท่ีเรียกว่า การตรวจสอบแบบ
สามเส้า (Triangulation) ไดแ้ก่ 1) การตรวจสอบสามเส้าดา้น
ขอ้มูล โดยพิจารณาแหล่งเวลา แหล่งสถานท่ี และแหล่ง
บุคคลท่ีแตกต่างกนั กล่าวคือ ถา้ขอ้มูลต่างเวลากนัจะ
เหมือนกนัหรือไม่ถา้ขอ้มูลต่างสถานท่ีจะเหมือนกนัหรือไม่
และถา้บุคคลผูใ้ห ้ขอ้มูลเปล่ียนไปขอ้มูลจะเหมือนเดิม
หรือไม่ 2) การตรวจสอบสามเส้าดา้นผูวิ้จยั โดยการ
เปล่ียนตวัผูส้งัเกตหรือ สมัภาษณ์และ 3) การตรวจสอบสาม
เส้าดา้นวิธีรวบรวมขอ้มูล โดยใชวิ้ธีเก็บรวบรวมขอ้มูลต่าง ๆ 
กนั เพ่ือรวบรวมขอ้มูลเร่ืองเดียวกนั เช่น ใชวิ้ธีสงัเกตควบคู่
ไปกบัการซกัถาม 

การวิจยัเชิงปริมาณ วิเคราะห์ขอ้มูลโดย
อาศยัคณิตศาสตร์หรือสถิติขั้นสูงดว้ยการ
ป้อนขอ้มูลลงใน เคร่ืองคอมพิวเตอร์ซ่ึงใน
ปัจจุบนัมกัจะนิยมใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป 
เช่น SPSS 

การวิจยัเชิงคุณภาพเป็นการวิเคราะห์โดยการตีความในค าพูด 
ความรู้สึกหรือความคิดเห็นของคนท่ีเก่ียวขอ้ง โดยโยงไปถึง
แนวคิดทฤษฎี เพ่ือให้ความหมายแก่ขอ้มูลท่ีไดห้ลงัจากนั้น
จึงท าการสร้างขอ้สรุปในเร่ืองดงักล่าวข้ึน  แต่หากเป็น
การศึกษา เอกสาร (Documentary Research)  การวิเคราะห์
ขอ้มูลจะใชวิ้ธีท่ีเรียกว่า การวิเคราะห์เน้ือหา (Content 
Analysis) ให้เห็นว่าใคร ท าอะไร ท่ีไหน เม่ือไร อยา่งไร 

การวิจยัเชิงปริมาณ น าเสนอขอ้มูลดว้ย
ตวัเลขในลกัษณะของตารางประการ
บรรยาย มีความ กระชบัตรงไปตรงมาตาม
หลกัฐานหรือผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 

การวิจยัเชิงคุณภาพน าเสนอขอ้มูลโดยการ พรรณนาความ
เชิงบอกเล่าในลกัษณะของตวัอกัษรและรูปภาพของคนใน
สถานการณ์ท่ีศึกษา เสริมดว้ยขอ้มูล ซ่ึงเป็นค าพูดท่ีน่าสนใจ
ของให้ขอ้มูล นอกจากน้ีอาจกล่าวถึงบริบทใน
สภาพแวดลอ้ม โดยมีขอ้มูลตวัเลข ประกอบบา้ง เพ่ือความ
น่าเช่ือถือหนกัแน่นของการวิจยัก็ได ้ 

 

ที่มา: สุภางค ์จนัทวานิช, 2554 
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   จะเห็นว่าการวิจยัทั้ง  2 วิธีน้ีมีความแตกต่างกัน แต่ก็มีความส าคญัในดา้นต่าง ๆ ที่
แตกต่างกนัไป ซ่ึงงานวิจยัฉบบัน้ีผูว้ิจยัตอ้งการศึกษาวิธีการสร้างความผูกพนัของพนักงานที่มีต่อ
โรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย เพือ่ศึกษาใหไ้ดค้วามรู้ความจริง และเขา้ใจถึงปรากฏการณ์
ทางสงัคมอยา่งแทจ้ริงของโรงงานประกอบรถยนตเ์กี่ยวกบัเร่ืองการสร้างความผูกพนัของพนักงาน 
ซ่ึงไดพ้จิารณาการออกแบบการวจิยัในหวัขอ้ที่ 3.3 เพือ่ประกอบการตดัสินใจ  
 
3.3  ออกแบบการวิจัย (Research Design) 
   ผูว้จิยัเห็นวา่การออกแบบการวจิยั (Research Design) เป็นเร่ืองที่ส าคญัเป็นอยา่งยิง่ เป็น
ขั้นตอนหน่ึงที่มีความส าคัญในกระบวนการวิจัยที่นักวิจยัจ  าเป็นต้องก  าหนดเป็นระบบอย่าง
รอบคอบ เพือ่ใหผ้ลการวจิยัสามารถตอบสนองตามวตัถุประสงคข์องการวิจยัและให้ผลงานมีความ
ถูกตอ้งน่าเช่ือถือมากที่สุด Kumar (1996, p. 74) กล่าววา่ การออกแบบการวิจยั หมายถึงการก าหนด
แผนงานอยา่งเป็นขั้นตอนเพื่อการตอบปัญหาของการวิจยัอยา่งมีความเที่ยงตรง มีความเป็นปรนัย
ถูกตอ้งแม่นย  า นอกจากน้ี Cresswell (2009, p. 14) ยงักล่าวว่าการออกแบบการวิจยั หมายถึง
แผนงานหรือโครงร่างในการท าวิจยั รวมไปถึงการรวมแนวคิดของปรัชญาการคดัเลือกกลยทุธ์ใน
การสืบเสาะขอ้มูล (Inquiry) และระเบียบวธีิวจิยัในแต่ละลกัษณะงานวจิยั (Research Methods) 
   การออกแบบการวิจัยสามารถจ าแนกได้หลายประเภทขึ้นอยู่กับเกณฑ์ที่ใช้ในการ
จ าแนก โดยมี 3 ประเภททีมี่ผูว้จิยันิยมน ามาใชเ้ป็นจ านวนมากในปัจจุบนั คือ การออกแบบการวิจยั
เชิงปริมาณ (Quantitative Research Design) การออกแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research Design) และการออกแบบการวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed Methods Research Design) 
(Cresswell, 2003; 2005; Gall, M., Gall, J. and Borg, 2003; Johnson and Christensen, 2004; 
Neuman, 2003)  
   Hedrick, Bickman and Rog (1993) กล่าวว่า การออกแบบการวิจยัจะมีผลกระทบต่อ
ความน่าเช่ือถือ (Credibility) ประโยชน์ (Usefulness) และความเป็นไปได ้(Feasibility) ในการ
ด าเนินการวจิยัดงัน้ี 
   1. การวจิยัที่มีความน่าเช่ือถือเป็นการวจิยัที่ออกแบบให้มีความตรง (Validity) ที่จะให้
ค  าตอบที่สามารถสรุปและใหข้อ้เสนอแนะไดอ้ยา่งมัน่ใจเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์
ของการวจิยั 
   2. การวจิยัที่มีประโยชน์เป็นการวิจยัที่ออกแบบตรงที่จะตอบค าถามจ าเพาะที่ตรงกบั
ความสนใจ 
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   3. การวจิยัที่มีความเป็นไปไดเ้ป็นการวจิยัที่ออกแบบสมเหตุสมผลกบัขอ้ก าหนดเร่ือง
เวลาและทรัพยากรที่ใชใ้นการวจิยั 
   Creswell (2009) กล่าวถึง ปัญหาวจิยั (Research Problem) ปัญหาการวจิยัทางสังคมจะมี
ลกัษณะและแบบการวิจยัเฉพาะเช่น ปัญหาที่เกิดขึ้นอาจตอ้งการทราบถึงปัจจยัที่ส่งผลต่อผลลพัธ์
หรือตอ้งการที่จะเขา้ใจถึงตวัช้ีวดัที่ดีที่สุดของผลลพัธ ์ซ่ึงจากปัญหาดงักล่าววธีิเชิงปริมาณจะเป็นวิธี
ที่ดีที่สุด ซ่ึงควรจะใชว้ิธีการที่จะทดสอบทฤษฎีหรือการอธิบายความ ในทางกลบักนัหากตอ้งการ
ศึกษาปรากฏการณ์หน่ึงแต่มีผลงานวิจัยที่เก่ียวข้องน้อยมากดังนั้ น วิธีการเชิงคุณภาพจะเป็น
ทางเลือกที่ดีที่สุดการ วจิยัเชิงคุณภาพจะสามารถอธิบายและมีประโยชน์อยา่งมากหากนักวิจยัยงัไม่
ทราบตวัแปรที่ส าคญัที่ตอ้งการตรวจสอบ หรือการวิจยัเชิงคุณภาพอาจเกิดขึ้นในกรณีที่หัวขอ้ที่
ตอ้งการศึกษาเป็นประเด็นใหม่ เป็นประเด็นที่ยงัไม่เคยมีการระบุกลุ่มตวัอยา่งมาก่อน หรือทฤษฎีที่
มีอยูไ่ม่สามารถน ามาประยกุตใ์ชก้บักลุ่มตวัอยา่งที่ตอ้งการศึกษาได ้(Morse, 1991) 
   การวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เป็นการวจิยัที่มุ่งเนน้การสร้างรูปแบบ แนวคิด 
ทฤษฏีจากปรากฏการณ์จริง หรือการอนุมานแบบอุปนัย โดยมีผูว้ิจยัเป็นเคร่ืองมือการวิเคราะห์ที่
ส าคญั ขณะที่การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เป็นการมุ่งเน้นการทดสอบหรือยืนยนั
แนวคิดทฤษฏีเพื่ออธิบายหรือพยากรณ์ขอ้มูล หรือการอนุมานแบบนิรนัย โดยใชก้ารวิเคราะห์ทาง
สถิติเป็นส าคญั ซ่ึงทั้งสองวิธีมีจุดเด่นจุดด้อยที่แตกต่างกัน ส าหรับการวิจยัแบบผสมผสานเป็น       
การวจิยัที่นกัวจิยัพยายามผสมหรือผนวกเทคนิค กระบวนวธีิและแนวคิด ของการวิจยัเชิงคุณภาพและ
เชิงปริมาณเขา้ดว้ยกนั โดยใชท้ั้งอุปนยั (Induction) คือการคน้หารูปแบบจากความเป็นจริง และนิรนัย 
(Deduction) คือการทบสอบทฤษฏีและสมมติฐาน รวมไปถึงการอนุมานจากความคิด ความเขา้ใจ 
(Abduction)  
   Cooper and Emory (1995) ยงัไดก้ล่าวไวว้่า หากเปรียบเทียบการวิจยัเชิงคุณภาพจะพบ
ถึงความแตกต่างจากการวิจัยเชิงปริมาณอยู่ 4 ประการ ประการแรกการวิจยัเชิงคุณภาพเป็น
กระบวนการที่มีความคิดสร้างสรรค์ที่ขึ้ นอยู่กับข้อมูลเชิงลึกและความสามารถความคิดของ
นกัวเิคราะห์ ในทางตรงกนัขา้มการวิเคราะห์เชิงปริมาณจะเป็นไปตามกฎทางสถิติและการค านวน
สูตร ประการที่สอง วิธีการวิจยัเชิงคุณภาพส่วนใหญ่จะใช้วิธีสอบสวนลึก แต่มีเทคนิคหรือ
โครงสร้างนอ้ยกวา่การวจิยัเชิงปริมาณ ดงันั้นการวิจยัเชิงคุณภาพจะมีประโยชน์มากคือการส ารวจ
ในธรรมชาติ (Jarratt, 1996) ประการที่สาม ผลของการวิจยัเชิงคุณภาพจะถูกน าเสนอบ่อยที่สุดใน
ค าพูดเม่ือเทียบกับผลที่ได้จากการวิจยัเชิงปริมาณซ่ึงมักจะแสดงเป็นตัวเลข (Campbell, 1999) 
สุดทา้ยการวจิยัเชิงคุณภาพมีบทบาทส าคญัในการช้ีแจงอธิบายเพื่อให้เกิดความเขา้ใจโดยใชก้ารใช้
ภาษาและความหมายที่ก  าหนดโดยผูว้ิจยัและผูถู้กสัมภาษณ์ ภายในองค์การหรือสังคมนั้น ๆ 
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(Sofaer, 1999) นอกจากน้ี Hussey and Hussey (1997) แสดงให้เห็นถึงวิธีการที่แตกต่างกนัของการ
วเิคราะห์ขอ้มูล ความแตกต่างระหวา่งการวจิยัเชิงคุณภาพและการวจิยัเชิงปริมาณดงัแสดงในตาราง
ที่ 3.2 
 
ตารางที่ 3.2  ความแตกต่างของการวจิยัเชิงปริมาณกบัการวจิยัเชิงคุณภาพ 
 
การวิจยัเชิงปริมาณ   (Quantitative Research) การวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
-  ขอ้มูลท่ีไดเ้ป็นเชิงปริมาณ -  ขอ้มูลท่ีไดเ้ป็นเชิงคุณภาพ 
-  ใชก้ลุ่มตวัอยา่งขนาดใหญ่ -  การใชต้วัอยา่งขนาดเลก็ 
-  เก่ียวขอ้งกบัการทดสอบสมมติฐาน -  เก่ียวขอ้งกบัการสร้างทฤษฎีหรือโมเดล 
-  เป็นขอ้มูลเฉพาะเจาะจงและมีความแม่นย  า -  เป็นขอ้มูลท่ีหลากหลายและอตันยั 
-  สถานท่ีเป็นก าหนดข้ึน -  สถานท่ีเป็นธรรมชาติ 
-  ความน่าเช่ือถืออยูใ่นระดบัสูง -  ความน่าเช่ือถืออยูใ่นระดบัต ่า 
-  ความถูกตอ้งอยูใ่นระดบัต ่า -  ความถูกตอ้งอยูใ่นระดบัสูง 
-  ตวัอยา่งจากประชากรทัว่ไป -  จากท่ีหน่ึงไปยงัอีกหน่ึง 

 
ที่มา: ปรับปรุงจาก Hussey and Hussey (1997, p.54) 
  
   นอกจากน้ี สถาบนัวจิยัประชากรและสงัคม มหาวทิยาลยัมหิดล Institute for Population 
and Social Research (IPSR) ยงัไดท้  ามิติเปรียบเทียบระหว่างการวิจยัเชิงคุณภาพกบัการวิจยัเชิง
ปริมาณ ดงัแสดงในตารางที่ 3.3  
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ตารางที่ 3.3 มิติเปรียบเทียบความแตกต่างของการวจิยัเชิงคุณภาพกบัการวจิยัเชิงปริมาณ 
 

 
ที่มา: Institute for Population and Social Research 
 
   Rice and Ezzy (1999) กล่าวว่า การวิจยัเชิงคุณภาพเป็นการวิจยัที่ให้ความส าคญัแก่        
การตีความหมาย มุ่งท าความเขา้ใจกระบวนการสร้างและธ ารงไวซ่ึ้งความหมาย ที่สลบัซับซ้อนและ
ละเอียดอ่อน จุดมุ่งหมายของการวิจัยแบบน้ีอยู่ที่การกรองเอาขอ้มูลเก่ียวกับประสบการณ์หรือ        
การกระท า โดยคงไวซ่ึ้งบริบทของเหตุการณ์หรือการกระท าเหล่านั้นและท าการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิง
พรรณนา ที่ให้รายละเอียดเป็นบูรณาการ John W. Crewel (2003) มีความเห็นว่าการวิจยัเชิงคุณภาพ 
เป็นกระบวนการคน้ควา้วจิยัเพือ่หาความเขา้ใจบนพื้นฐานของระเบียบวธีิอนัมีลกัษณะเฉพาะที่มุ่งเน้น
การคน้หาประเด็นปัญหาทางสงัคม หรือปัญหาของมนุษยใ์นกระบวนการน้ี นักวิจยัสามารถสร้างภาพ
หรือขอ้มูลที่ซบัซอ้น เป็นองคร์วมวิเคราะห์ขอ้ความ รายงานทศันะของผูใ้ห้ขอ้มูลอยา่งละเอียด และ
ด าเนินการศึกษาในสถานการณ์ที่เป็นธรรมชาติ Creswel ยงัเสนอไวว้่า การท าวิจยัเชิงคุณภาพนั้นมี
แนวทางหรือรูปแบบที่นักวิจยัสามารถเลือกใชไ้ด ้เช่น วิธีการศึกษาชีวประวติับุคคล (Biographical 
Approach) ซ่ึงพัฒนามาจากวิ ธีการของนักประวัติศาสตร์ วิธีการเชิงปรากฏการณ์วิทยา 
(Phenomenological Approach) ซ่ึงพฒันามาจากปรัชญาจิตนิยม วิธีการวิจยัแบบสร้างทฤษฏีจากขอ้มูล 

มิติเปรียบเทียบ เชิงคุณภาพ เชิงปริมาณ 
ขอ้มูล ขอ้มูลเชิงคุณภาพ พรรณนารายละเอียด และลงลึก ขอ้มูลเชิงปริมาณ หรือท่ีเป็นจ านวน 
กลุ่มตวัอยา่ง ขนาดเลก็ เลือกแบบเจาะจงโดยค านึงถึงรายท่ี

สามารถให้ขอ้มูลไดห้ลากหลาย เหมาะกบัโจทย ์
และวตัถุประสงคก์ารวิจยัมากกว่าจะเนน้ความ          
เป็นตวัแทน 

ขนาดใหญ่ เลือกโดยมุ่งให้ไดก้ลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีเป็นตวัแทนของประชากร
ทั้งหมด 

วิธีการเก็บ
ขอ้มูล 

เนน้วิธีการท่ีให้นกัวิจยัเขา้ถึงขอ้มูลระดบัลึก 
ยืดหยุน่ได ้เช่น การสมัภาษณ์แบบก่ึงมีโครงสร้าง
หรือสมัภาษณ์เชิงลึก 

เนน้เคร่ืองมือท่ีมีโครงสร้าง และ 
เป็นมาตรฐานชดัเจน เช่น
แบบสอบถาม 

การวิเคราะห์ วิเคราะห์เน้ือหาของขอ้มูล (Content Analysis) 
พรรณนารายละเอียด ตีความ มุ่งหาความหมาย และ
ค าอธิบาย มากกว่าหาความสัมพนัธ์เชิงเหตุและผล 

ตีความโดยวิธีการทางสถิติ เพ่ือหา
ความสมัพนัธ์เชิงเหตุและผล 

การด าเนินการ
วิจยั 

ค่อนขา้งเป็นอตัวิสยั (Subjective) ยอมรับอตัวิสยั  
ไดใ้นระดบัหน่ึง 

เนน้ความเป็นภววิสยั (Objective) 
หลีกเล่ียงอตัวิสยัทกุวิถีทาง 
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(Grounded Theory Approach) ซ่ึงมีภูมิหลังมาจากสังคมวิทยา วิธีการศึกษาเชิงชาติพนัธุ์วรรณา 
(Ethnographic Approach) ซ่ึงถือก าเนิดและพฒันามาจากมนุษยว์ิทยา และวิธีการศึกษาเฉพาะกรณี 
(Case Study Approach) ซ่ึงพฒันามาจากสังคมศาสตร์หลายสาขา Denzin and Lincon (2000, p. 33) ยงั
ไดก้ล่าวไวว้า่การ วจิยัเชิงคุณภาพเป็นกิจกรรมที่นกัวจิยัเอาตวัเองเขา้ไปอยูใ่นโลกที่เขาศึกษา การวิจยั
แบบน้ีประกอบดว้ยปฏิบติัการเก็บขอ้มูลเพือ่การตีความการแปรสภาพโลกหรือส่ิงที่นักวิจยัสังเกตให้
อยูใ่นรูปของการน าเสนอแบบต่าง ๆ เช่น บนัทึกจากภาคสนาม ขอ้ความจากการสมัภาษณ์ การสนทนา 
รูปภาพ และการบนัทึกต่าง ๆ  งานวิจยัเชิงคุณภาพเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิกในสังคมนั้น
จะช่วยให้การวิเคราะห์มีความลึกซ้ึงมากขึ้ น นอกจากน้ีอาจมีรายละเอียดในระดับชุมชนอ่ืน ๆ ที่
สามารถช่วยอธิบายถึงสาเหตุของการเกิดปรากฏการณ์ที่เขา้ใจยากอ่ืน ๆ ได้อีก (อมรา พงศาพิชญ์, 
2537) 
   การวจิยัเชิงคุณภาพ เป็นวิธีคน้หาความจริงจากเหตุการณ์ และสภาพแวดลอ้มที่มีอยูต่าม
ความเป็นจริง (Veal, 2005) โดยพยายามวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของเหตุการณ์กับสภาพแวดล้อม 
เพื่อให้เกิดความเขา้ใจอย่างถ่องแท้ (Insight) จากภาพรวมของหลายมิติ ความหมายน้ีจึงตรงกับ
ความหมายของการวิจัยเชิงธรรมชาติ (Naturalistic Research) ซ่ึงปล่อยให้สภาพทุกอย่างอยู่ใน
ธรรมชาติ ไม่มีการจดักระท า (Manipulate) ส่ิงที่เก่ียวขอ้งใดๆเลย ดว้ยเหตุน้ี ในการศึกษาวิจยั ให้เกิด
ความ ลึกซ้ึง เคร่ืองมือในการวจิยัเชิงคุณภาพ จึงเนน้หนกัไปที่การเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยการสมัภาษณ์
เชิงลึก (In-Depth Interview) เพือ่สร้างองคค์วามรู้ใหม่ให้เกิดขึ้น โดยมีการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยวิธีการ
ตีความ และน าไปสู่การสร้างขอ้สรุปทัว่ไป ส าหรับกระบวนทศัน์การวจิยัและวิธีการวิจยั (Justification 
for the Research Paradigm and Research Methodology) การวิจยัเชิงคุณภาพมีพื้นฐานปรัชญาแบบ
ธรรมชาตินิยม (Naturalism)  ในขณะที่การวิจยัเชิงปริมาณมีพื้นฐานแบบปรัชญาแบบ ปฏิฐานนิยม  
(Positivism)  ดังนั้น การคน้หาความจริงด้วยวิธีวิจยัเชิงคุณภาพจะเน้นปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นตาม
สภาพการณ์ที่เป็นธรรมชาติ  ซ่ึงบางคร้ังเรียกว่า แนวคิดแบบปรากฏการณ์นิยม (Phenomenalism) ซ่ึง
จะสามารถคน้หาขอ้มูลไดลึ้กกวา่แลว้อาศยัวิธีการพรรณนาเป็นส าคญั  ในขณะที่การคน้หาความจริง
ดว้ยวิธีการวิจยัเชิงปริมาณตอ้งอาศยักระบวนการหรือวิธีการทางวิทยาศาสตร์ที่อยูบ่นรากฐานของ
ขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และขั้นตอนที่มีระเบียบแบบแผน (Neuman, 2006) ซ่ึงเป็นขอ้มูลเฉพาะเจาะจงและ
มีความแม่นย  า และความน่าเช่ือถืออยูใ่นระดบัสูงกวา่การวจิยัเชิงคุณภาพ 
 
3.4. การเลือกรูปแบบการวิจัย 
   จากขอ้มูลออกแบบการวิจยั ผูว้ิจยัจึงได้พิจารณาการออกแบบการวิจยัแบบผสมผสาน 
(Mixed Methods Research Design) เพื่อคน้หาค าตอบจากการท าวิจยั เป้าหมายและวตัถุประสงคข์อง
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การวจิยั แนวคิด มุมมองที่จะใชเ้ป็นในการท าวิจยั และความน่าเช่ือถือของขอ้มูลและผลการศึกษา 
เน่ืองจากการวิจยัแบบผสมผสานเป็นรูปแบบการวิจยัที่ขยายขอ้จ ากัดของการวิจยัแบบเดิม โดย
มุ่งเนน้ไปถึงการตอบปัญหาการวิจยัไดอ้ยา่งสมบูรณ์ (Complementary) เป็นกระบวนการแบบพหุ
นิยม (Pluralism) และมุ่งเนน้องคร์วม (Inclusive) โดยน าความแตกต่างของสองกระบวนการวิจยัมา
สนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั จึงเกิดเป็นแนวคิดของการวิจยัแบบผสมผสาน Johnson and Tumer (2003) 
กล่าววา่ การวจิยัแบบผสมผสานเป็นการวิจยัที่เก็บขอ้มูลโดยใชก้ลยทุธ์ รูปแบบ และกระบวนวิธีที่
หลากหลาย เพื่อให้ได้จุดเด่นที่สนับสนุนกนัจากแต่ละวิธี และแกปั้ญหาจุดดอ้ยของแต่ละวิธีวิจยั 
หากนักวิจยัสามารถด าเนินการวิจัยแบบผสมผสานได้อย่างมีประสิทธิภาพ การวิจยันั้นย่อมมี
คุณภาพดีกวา่การวจิยัเพยีงรูปแบบใดรูปแบบหน่ึง  
   ผูว้ิจยัได้เลือกใช้รูปแบบของการวิจัยแบบผสมผสานโดยการวิจยัแบบขั้นตอนเชิง
ส ารวจ (Exploratory Sequential Design) เป็นการวิจยัที่แบ่งเป็น 2 ขั้นตอน ช่วงแรกเป็นการวิจยั
หลกัเพื่อส ารวจขอ้มูลโดยการใชก้ารวิจยัเชิงคุณภาพ และน าผลมาต่อดว้ยการวิจยัเชิงปริมาณเพื่อ
ยนืยนัและสามารถน าผลไปใชต้่อในวงกวา้งได ้ดงัภาพที่ 3.2 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 3.2 การวจิยัแบบขั้นตอนเชิงส ารวจ 
 
3.5  กระบวนการวิจัย 
   ผูว้จิยัตอ้งการช้ีให้เห็นถึงประเด็นการวิจยัน้ีและค าถามในการสัมภาษณ์ที่เก่ียวขอ้งกบั
การศึกษาคร้ังน้ี ค  าถามวจิยัโดยใชว้ธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูลที่แตกต่างกนั สัมภาษณ์เชิงลึกท าหน้าที่
สองส่วนที่ส าคญัในการวจิยัคร้ังน้ี ส่วนแรกจะท าหน้าที่บงัคบัให้นักวิจยัคิดผ่านค าถามที่จะถามใน
ระหว่างการสัมภาษณ์ (Yin, 1994) ส่วนที่สองจะช่วยให้สัมภาษณ์กบักลุ่มค าถามตามประเด็นการ
วจิยัเพือ่ที่จะอ านวยความสะดวกในการวิเคราะห์ขอ้มูลที่ตามมา ค าถามสัมภาษณ์ที่เก่ียวขอ้งจะถูก
เช่ือมโยงทฤษฎีที่ เ ก่ียวข้องที่มาจากการทบทวนวรรณกรรม การสังเกตด้วยตนเอง รวมทั้ ง
เอกสารอา้งอิงต่าง ๆ และน าขอ้มูลที่เก็บรวบรวมดว้ยวิธีการวิเคราะห์แลว้โดยน าทั้งมาผสมผสาน

การวิจยัเชิงคุณภาพ 
การเก็บรวบรวมขอ้มลู
การวิเคราะห์ขอ้มลู 

การวิจยัเชิงปริมาณ 
การเก็บรวบรวมขอ้มลู
การวิเคราะห์ขอ้มลู 

อธิบายผล 
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ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งเพื่อให้เกิดการเช่ือมโยงกนัแต่ละขั้นตอนและหาขอ้เสนอที่ผ่านการทดสอบและ
วธีิการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารในอุตสาหกรรมยานยนตใ์นประเทศไทย 
   การเก็บขอ้มูลเร่ิมจากการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูล คือ ผูบ้ริหาร/
ผูจ้ดัการ หัวหน้างาน/ผูบ้งัคบับญัชา และพนักงานโรงงานประกอบรถยนต ์จ านวน 40 คน โดยใช้
แบบสัมภาษณ์เชิงลึก วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์ขอ้ความ (Textual Analysis) 
จากนั้นเป็นการพฒันากรอบแนวคิดในการวิจยัและพฒันาขอ้ค  าถามในการวิจยัเชิงปริมาณ โดยใช้
สูตรค านวณหาขนาดตวัอยา่งโดยใชต้าราง Krejcie & Morgan ซ่ึงก าหนดว่าขนาดตวัอยา่ง 100,000 
สูตรค านวณตวัอยา่งอยูท่ี่ 384 คน ดงันั้นผูว้จิยัจะท าแบบสอบถามไปยงัตวัอยา่งจ านวน 385 คนเพื่อ
สอบถามตวัอย่าง ได้แก่ พนักงานที่ท  างานในโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทย ซ่ึงการ
วเิคราะห์จะใชส้ถิติพื้นฐานบรรยายเพื่อให้ทราบค่าร้อยละ  (Percentage) และค่าความถ่ี (Frequency) 
วิเคราะห์สถิติพื้นฐาน ผูว้ิจยัไดส้รุปกระบวนการวิจยัแบบผสมผสานโดยการวิจยัแบบขั้นตอนเชิง
ส ารวจ ดงัภาพที่ 3.3 
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ภาพที่ 3.3 ความสมัพนัธข์องการวจิยัแบบผสมผสานโดยการวจิยัแบบขั้นตอนเชิงส ารวจ 
 

ปัญหางานวจิยั 
Research 
Problem 

การเก็บขอ้มูล 
Data Collection 

การวเิคราะห์
ขอ้มูล 

Data Analysis 
 

ค าถามวจิยั 
Research 
Questions 

ความผกูพนั
ของพนักงาน
โรงงาน
ประกอบ
รถยนตใ์น
ประเทศไทย
เป็นอย่างไร 

โรงงาน
ประกอบรถยนต์
ในประเทศไทย 
มีกระบวนการ
ในการสร้าง
ความผกูพนัของ
พนักงานตอ่
องคก์ารอย่างไร 
 
ท าไมพนักงาน
จึงไม่มีความ
ผกูพนัต่อ
องคก์าร 
 

ปัจจยัอะไรที่มี
ความส าคญัต่อ
การสร้างความ
ผกูพนัของ
พนักงานที่มีต่อ
โรงงาน
ประกอบรถยนต์
ในประเทศไทย 
 

เอกสารต่าง ๆ 

การสัมภาษณ์
เชิงลึกจาก
ตวัอย่าง 40 คน 

การทบทวน
วรรณกรรมและ
ทฤษฏี 

อธิบายผล 
 

ใชว้ธีิการ
วเิคราะห์สรุป
อุปนยัตวัแปร 
หรือปัจจยัต่างๆ
เก่ียวกบัการสร้าง
ความผกูพนัของ
พนักงานโรงงาน
ประกอบรถยนต์
ในประเทศไทย 

 

น าตวัแปรหรือ

ปัจจยัที่คน้พบ มา

ท าการพฒันา

แบบสอบถามท า

การวจิยัเชิง

ปริมาณเพื่อเป็น

การยืนยนัขอ้

คน้พบการวจิยั

เชิงคุณภาพ ทั้งน้ี

เพื่อให้งานวจิยั

สมบูรณ์มากที่สุด 

การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

จากพนักงานโรงงาน

ประกอบรถยนต์

จ  านวน 385 คน 

แบบสอบถาม 
เลือกประชากร
และตวัอย่าง 

การวเิคราะห์ขอ้มูล โดย
โดยใชโ้ปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 
และสถิติพื้นฐาน 

อธิบายผล เพื่อเป็นการ
ยืนยนัขอ้คน้พบการวจิยั
เชิงปริมาณและการวจิยั
เชิงคุณภาพ ทั้งน้ีเพื่อให้
งานวจิยัฉบบัน้ีสมบูรณ์
มากที่สุด 

กา
รว
ิจยั
เช
ิงค
ณุ
ภา
พ 

กา
รว
จิยั
เชิง

ปริ
มา
ณ 
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3.6 วิธีการด าเนินการวิจัย 
 3.6.1 วธีิการวจิยัเชิงคุณภาพ 
   1) ประชากรและตวัอยา่ง 
   ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ โรงงานที่ผลิตรถยนตแ์ละรถยนตเ์พื่อการพาณิชย ์ซ่ึง
ประกอบด้วย รถยนต์นั่ง รถปิกอพั และรถบรรทุก ในประเทศไทย ที่เป็นยี่ห้อชั้นน าระดับโลก 
(Global Brands) ซ่ึงประกอบไปดว้ย 18 ราย ส าหรับการผลิตรถยนต ์19 ยีห่้อ (สถาบนัยานยนต์, 
2558) ดงัตารางที่ 3.4 
 
ตารางที่ 3.4 โรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย แยกตามสญัชาติ 
 

โรงงานประกอบรถยนต ์
โรงงาน
ประกอบ
รถยนต ์

ประเภทรถยนต ์
ก าลงัผลิต 

(คนั) 

สญัชาติ
รถยนต ์

(ประเทศ) 
1. Toyota Motors Company 
(Thailand) Co., Ltd. 

Toyota รถยนต ์รถปิกอพั รถตู ้ 700,000 ญี่ปุ่ น 

2. Toyota Auto Work Co., 
Ltd. 

Toyota รถปิกอพั 18,000 ญี่ปุ่ น 

3. Honda Automobile 
(Thailand) Co., Ltd. 

Honda รถยนต ์ 240,000 ญี่ปุ่ น 

4. Mitsubishi Motor 
(Thailand) Co., Ltd. 

Mitsubishi รถยนต ์รถปิกอพั รถตู ้ 450,000 ญี่ปุ่ น 

5. Suzuki Motor (Thailand) 
Co., Ltd. 

Suzuki รถยนต ์ 135,000 ญี่ปุ่ น 

6. Auto Alliance (Thailand) 
Co., Ltd. 

Mazda, 
Ford 

รถยนต ์รถปิกอพั 300,000 ญี่ปุ่ น / 
อเมริกา 

7. Ford Motor Company 
(Thailand) Co., Ltd. 

Ford รถยนต ์รถปิกอพั 200,000 อเมริกา 

8. BMW Manufacturing 
(Thailand) Co., Ltd. 

BMW, 
Mini 

รถยนต ์ 6,000 เยอรมนั 
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ตารางที่ 3.4 (ต่อ) 
 

โรงงานประกอบรถยนต ์ โรงงาน
ประกอบ
รถยนต ์

ประเภทรถยนต ์ ก าลงัผลิต 
(คนั) 

สญัชาติ
รถยนต ์

(ประเทศ) 
9. General Motors 
(Thailand) Co., Ltd. 

Chevrolet รถยนต ์รถปิกอพั 160,000 อเมริกา 

10. SAIC Motor-CP Co., Ltd. MG รถยนต ์ 50,000 จีน 
11. Isuzu Motors Company 
(Thailand) Co., Ltd. 

Isuzu รถปิกอพั รถบรรทุก 220,000 ญี่ปุ่ น 

12. Thonburi Automobile 
Assembly Plant Co., Ltd. 

Benz, 
Tata 

รถยนต ์รถปิกอพั 
รถบรรทุก 

15,000 เยอรมนั/
อินเดีย 

13. Nissan Motor (Thailand) 
Co., Ltd. 

Nissan รถยนต ์รถปิกอพั รถ
ตู ้

240,000 ญี่ปุ่ น 

14. Hino Motors 
Manufacturing (Thailand) 
Co., Ltd. 

Hino รถบรรทุก 25,150 ญี่ปุ่ น 

15. Thai-Swedish Assembly 
Co., Ltd. 

Volvo, 
UD 

รถบรรทุก 21,700 สวเีดน 

16. Scania (Thailand) Co., 
Ltd. 

Scania รถบรรทุก 1,000 สวเีดน 

17. Dongfeng Automobile 
(Thailand) Co., Ltd. 

Dongfeng รถบรรทุก 5,300 จีน 

18. TC Manufacturing and 
Assembly (Thailand) Co., Ltd. 

Fuso รถบรรทุก 12,000 เยอรมนั/
ญี่ปุ่ น 

รวมก าลงัการผลิต 2,799,150  
 
ที่มา: สถาบนัยานยนต ์(2558) 
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   เน่ืองจากผูว้จิยัตอ้งการศึกษาการสร้างความผกูพนัของพนักงานต่อองคก์าร ดงันั้นผูใ้ห้
ขอ้มูลจึงตอ้งเป็นบุคคลที่ท  างานในองคก์าร ซ่ึงผูว้จิยัไดเ้ลือกเก็บขอ้มูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกจาก
พนกังานที่ท  างานในโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย เพื่อคน้หาขอ้มูลเกี่ยวกบัความเขา้ใจ
และความคาดหวงัในเร่ืองการสร้างความผกูพนัของพนักงาน โดยการสัมภาษณ์กบัระดบัผูบ้ริหาร/
ผูจ้ดัการ ระดบัหวัหนา้งาน/ผูบ้งัคบับญัชา และระดบัพนักงานเพื่อคน้หาความผูกพนัของพนักงาน
ในแต่ละระดบัอยา่งแทจ้ริง เพือ่ใหเ้กิดเป็นการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารแบบยัง่ยนื 
โดยการสัมภาษณ์ทั้งหมดจะเป็นแบบชนิดไม่มีโครงสร้าง (Non-Structural Interview) เป็นค าถาม
เปิดโดยไม่จ ากดัค  าตอบ ผูใ้ห้สัมภาษณ์สามารถอธิบายไดอ้ยา่งอิสระ และแบบสัมภาษณ์ชนิดก่ึงมี
โครงสร้าง (Semi-Structural Interview)  ทั้งน้ีเพื่อเป็นการตรวจสอบว่าการสร้างความผูกพนัของ
พนกังานต่อองคก์ารดงักล่าวตรงกบัความตอ้งการของพนักงานหรือไม่ ทั้งน้ีเพื่อหาองคค์วามรู้ใหม่
จากการสมัภาษณ์เชิงลึก 
   2) ผูใ้หข้อ้มูลหรือผูร่้วมการวจิยั 
   การก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง Patton, M. Q. (2001) และ Yin (2003) ให้ความเห็น
วา่กลยทุธก์ารเก็บตวัอยา่งเชิงคุณภาพที่พบบ่อย ในการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) อยูท่ี่
ประมาณ 30 คน ซ่ึงผูว้จิยัเห็นวา่งานวจิยัฉบบัน้ีเนน้การวจิยัเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกและ
เพือ่ใหไ้ดข้อ้มูลที่ถูกตอ้งแม่นย  าผูว้จิยัจึงท าการสมัภาษณ์เชิงลึกจ านวน 40 คน 
   ผูใ้ห้ขอ้มูลคือ พนักงานที่ท  างานในโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย โดยใช้
แบบสมัภาษณ์เชิงลึก โดยแบ่งเป็นระดบัผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการ หัวหน้างานหรือผูบ้งัคบับญัชา และ
พนกังาน ผูว้จิยัเลือกผูใ้หข้อ้มูลสญัชาติญี่ปุ่ นจ านวนมากกวา่สญัชาติอ่ืน ๆ เน่ืองจากรถสญัชาติญี่ปุ่ น
มียอดก าลงัผลิตและยอดขายรวมที่สูงมากกวา่ยอดก าลงัผลิตและยอดขายรวมของสญัชาติอ่ืน ๆ เม่ือ
เปรียบเทียบกับยอดก าลังผลิตและยอดขายรถยนต์รวมทั้ งหมดในประเทศไทยปี  2558 
(http://www.thairath.co.th/ content/566539) รวมทั้งส้ิน 40 คน  
   การเลือกตวัอยา่งแบบเจาะจง ( Purposive  Sampling ) เป็นการเลือกกลุ่มตวัอยา่งโดย
พิจารณาจากการตดัสินใจของผูว้ิจัยเอง ลักษณะของกลุ่มที่เลือกเป็นไปตามวตัถุประสงค์ของ       
การวจิยั การเลือกตวัอยา่งแบบเจาะจงตอ้งอาศยัความรอบรู้ ความช านาญและประสบการณ์ในเร่ือง
นั้น ๆ ของผูท้  าวิจยั การเลือกตวัอย่างแบบน้ีมีช่ือเรียกอีกอย่างว่า Judgement Sampling ซ่ึงเป็น
พนักงานที่ท  างานในโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทย โดยแบ่งเป็นระดับผูบ้ริหารหรือ
ผูจ้ดัการ หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาและพนกังาน ซ่ึงจะตอ้งมีอายกุารท างานกบัองคก์ารไม่น้อย
กว่า 1 ปี โดยผูว้ิจยัไดก้  าหนดโครงสร้างจากก าลงัผลิตรถ เพื่อหาสัดส่วนที่เหมาะสมโดยค่ายรถ
บริษัทโตโยตา้ ซ่ึงมีก  าลังผลิตสูงสุดคิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 39.5 ดังนั้นจึงเลือกสัมภาษณ์เป็น
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สัดส่วนร้อยละ 30 เน่ืองจากมีค่ายรถหลายบริษทัที่มีก  าลงัผลิตน้อย และเน่ืองจากผูว้ิจยัตอ้งการ
สมัภาษณ์เชิงลึกกบัระดบัผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการ หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาและพนักงาน ดงันั้น
ขั้นต ่าจึงก าหนดไวร้ะดบัละ 1 คน การสัมภาษณ์ถูกบนัทึกไวโ้ดยการบนัทึกเทปและการจดบนัทึก 
ซ่ึงผูว้จิยัจะตอ้งไดรั้บการอนุญาตหรือยนิยอมจากผูใ้หส้มัภาษณ์ก่อนทุกคร้ัง การเก็บรวบรวมขอ้มูล
ไดด้ าเนินการกบัโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทยโดยจะแสดงในตารางที่ 3.5 
 
ตารางที่ 3.5 ตวัอยา่งสมัภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) 
 

โรงงานประกอบ
รถยนต ์

สญัชาติ
รถยนต ์

(ประเทศ) 

ก าลงัผลิต  ผูบ้ริหาร/
ผูจ้ดัการ 

หวัหนา้งาน / 
ผูบ้งัคบับญัชา 

พนกังาน (%) 
(หน่วย: พนั
คนัต่อปี) 

(%) 

Toyota Motors 
Company (Thailand) 
Co., Ltd. 

ญ่ีปุ่ น 700,000 39.5 2 3 7 30 

Honda Automobile 
(Thailand) Co., Ltd. 

ญ่ีปุ่ น 240,000 13.6 1 2 5 20 

Mitsubishi Motor 
(Thailand) Co., Ltd. 

ญ่ีปุ่ น 450,000 25.4 1 2 5 20 

Ford Motor Company 
(Thailand) Co., Ltd. 

อเมริกา 200,000 11.3 1 1 1 7.5 

General Motors 
(Thailand) Co., Ltd. 

อเมริกา 160,000 9.0 1 1 1 7.5 

BMW Manufacturing 
(Thailand) Co., Ltd. 

เยอรมนั 6,000 0.3 1 1 1 7.5 

Thonburi Automobile 
Assembly Plant Co., 
Ltd. 

เยอรมนั 15,000 0.8 1 1 1 7.5 

Total 1,771,000 100 8 11 21 100 

 
ที่มา: พฒันาส าหรับงานวจิยัฉบบัน้ี 
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   ส าหรับระยะเวลาการเก็บรวบรวมขอ้มูลคือระหว่างเดือนกุมภาพนัธ์ 2560 ถึงเดือน
เมษายน 2560  
   3) วธีิการเก็บขอ้มูล 
   แหล่งที่มาของการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยอาศยัขอ้มูลที่มาจากหลกัฐานที่สามารถรับได ้
มีเอกสารบันทึก จดหมายเหตุการณ์ สัมภาษณ์การสังเกตโดยตรง การร่วมสังเกตการณ์และ
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (Yin, 1994) งานวิจยัน้ีขอ้มูลที่ไดม้าส่วนใหญ่มาจากการสัมภาษณ์    
การสัมภาษณ์ถือว่าเป็นแหล่งที่มาของขอ้มูลที่ท  าให้เกิดคุณค่าในการหาขอ้มูลเชิงลึก (Yin, 1994) 
การใหส้มัภาษณ์จะช่วยเป็นการกระตุน้ใหเ้กิดการแบ่งปันประสบการณ์ของผูถู้กสัมภาษณ์ พวกเขา
สามารถใหข้อ้มูลมากที่สุดเท่าที่เป็นไปไดใ้นสภาพแวดลอ้มเป็นกนัเอง (Cooper and Emory, 1995) 
นอกจากน้ี Hussey and Hussey (1997) ช้ีให้เห็นว่าการสัมภาษณ์มีความเก่ียวขอ้งกบัทั้งวิธีการและ
เชิงปรากฏการณ์วทิยา ซ่ึงจะช่วยให้การเก็บขอ้มูลและการถามค าถามจากผูถู้กสัมภาษณ์เพื่อคน้หา
ส่ิงที่พวกเขาท า พวกเขาคิดหรือรู้สึก การสัมภาษณ์จะช่วยให้การหาขอ้มูลท าให้ง่ายต่อการเปรียบเทียบ
ค าตอบ โดยดูจากสีหน้า น ้ าเสียง หรือจะดูจากจอมอนิเตอร์ การด าเนินงานอาจจะเป็นบุคคลหรือ
กลุ่มบุคคล (Cooper and Emory, 1995; Hussey and Hussey, 1997; Zikmund, 2000) การวิจยัคร้ังน้ี
ผูว้จิยัใชว้ธีิการสมัภาษณ์เชิงลึกกบับุคลากรที่เลือกจะด าเนินการกบัจ านวนของพนักงานในองคก์าร
ที่ก  าหนดไว ้การสมัภาษณ์บุคคลโดยการเจอกนัต่อหน้า (Face-to-Face) โดยถามค าถามค าตอบจะมี
ความยดืหยุน่คือ การสนทนาแบบสองทางระหว่างผูส้ัมภาษณ์และผูถู้กสัมภาษณ์ (Zikmund, 2000) 
ส่ิงส าคญัที่สุดของการใหส้มัภาษณ์เป็นถือโอกาสส าหรับแสดงความคิดเห็นและโอกาสที่จะติดตาม
หรือสอบถามเพิ่มเติมถ้าค  าตอบของผูต้อบไม่ชัดเจน ผูว้ิจัยอาจขอค าอธิบายที่ชัดเจนหรือที่
ครอบคลุมมากขึ้น (Cooper and Emory, 1995; Hussey and Hussey, 1997; Zikmund, 2000) ส าหรับ
การวจิยัน้ีมี 40 คน ที่ถูกสุ่มเลือก ซ่ึงสมัภาษณ์เป็นการส่วนตวั 
   ผูว้จิยัใชก้ารสมัภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) โดยก าหนดประเด็นในการสนทนา 
สร้างบรรยากาศ ทกัทาย (Small Talk) ช้ีแจง แนะน าตวัและอธิบายวตัถุประสงคก์ารวิจยั โดยแจง้
ผูใ้หข้อ้มูลทราบวา่เขามีความส าคญัอยา่งไร หลงันั้นก็ด าเนินการสนทนาตามประเด็นวิจยั เขา้ใจใน
เร่ืองที่ผูใ้หข้อ้มูลสนทนาเพือ่ใหไ้ดค้วามจริงเกี่ยวกบัการสร้างความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์าร 
วตัถุประสงคใ์นการสมัภาษณ์เชิงลึก เพือ่คน้หาการให้ความส าคญักบัความผูกพนัของพนักงานต่อ
องคก์าร และส่ิงที่พนกังานมีความคาดหวงัจากองคก์าร เพื่อตอ้งการทราบถึงความเขา้ใจและความ
คิดเห็นต่อขอ้มูลที่ไดรั้บวา่เป็นส่ิงที่พนักงานตอ้งการอยา่งแทจ้ริงหรือไม่ และส่ิงเหล่าน้ีหรือความ
คาดหวงัเหล่าน้ี จะสามารถท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารหรือไม่ อยา่งไร และท าไมถึง
เป็นเช่นนั้น และส่ิงที่องคก์ารกระท าหรือควรจะกระท าหรือสร้างเพื่อให้พนักงานเกิดความผูกพนั
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ต่อองคก์ารควรเป็นเช่นไร แลว้จึงน าขอ้มูลดงักล่าวมาท าการสรุปเพื่อคน้หาว่าวิธีการสร้างความ
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารเป็นอยา่งไร อะไรคือปัจจยัที่ท  าให้พนักงานเกิดความผูกพนั มี
ความแตกต่างกนัอยา่งไรในแต่ละระดบัต าแหน่ง 
   ผูว้จิยัจะก าหนดค าถามการวจิยัเพือ่ท  าการสมัภาษณ์เชิงลึก โดยแบ่งออกเป็น 5 ตอน ดงั
ตารางที่ 3.6 
 
ตารางที่ 3.6 แนวค าถามการวจิยัเพือ่การศึกษาคร้ังน้ี 
 
ตอนที ่ ประเด็นค าถาม ค าถาม 

1 ขอ้มูลทัว่ไปของ
ผูใ้หส้มัภาษณ์ 

ผูใ้หส้มัภาษณ์ (ช่ือ-นามกุล)  
ต าแหน่ง 
สถานที่ท  างาน 
ระยะเวลาที่ท  างานกบัองคก์าร 
วนั/เดือน/ปี ที่สมัภาษณ์ 
สถานที่สมัภาษณ์ 

2 ความเขา้ใจนโยบาย
ขององคก์าร 

นโยบายใดขององคก์ารที่ท่านชอบ ท าไมถึงชอบ 
นโยบายใดขององคก์ารที่ท่านไม่ชอบ ท าไมถึงไม่ชอบ 
นโยบายอะไรที่ท่านคิดวา่องคก์ารไม่มี และน่าจะมี เพราะอะไร 
แลว้ถา้มี จะท าใหเ้กิดอะไร และดีตอ่ท่านและส่วนรวมอยา่งไร 
ท่านคิดวา่ ท่านมีความผกูพนักบัองคก์ารระดบัใด ท าไมถึงคิด
เช่นนั้น 
ท่านคิดวา่อะไรที่จะช่วยท าใหท้่านมีความผกูพนักบัองคก์าร
มากกวา่น้ี  
ท่านคิดวา่อะไรคือความส าคญัที่ท  าใหท้่านยงัคงท างานกบัองคก์าร 
ปัจจุบนัท่านคิดวา่จะอยูก่บัองคก์ารไปอีกนานแน่ไหน เพราะอะไร 
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ตารางที่ 3.6  (ต่อ) 
 

ตอนที ่ ประเด็นค าถาม ค าถาม 
3 ปัจจยัในการสร้าง

ความผกูพนัของ
พนกังานต่อ
องคก์าร 

ปัจจยัอะไรบา้งที่ท่านคิดวา่องคก์ารของท่านมีและท าใหพ้นกังาน
เกิดความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งไร 
ปัจจยัอะไรบา้งที่ท่านคิดวา่องคก์ารของท่านยงัขาด และถา้มีจะ
ช่วยท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารมากขึ้น อยา่งไร 
ท่านคิดวา่ใครหรือหน่วยงานใดในองคก์ารของท่าน ที่มีอิทธิพล
ต่อการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารอยา่งไร 
ท่านเห็นดว้ยหรือไม่วา่ความผกูพนัของพนกังานตอ่องคก์าร ควร
เร่ิมตน้ตั้งแต่การสรรหาและการคดัเลือกพนกังาน เพราะเหตุใด
ท่านจึงคิดเช่นนั้น 
ในมุมมองของท่าน ถา้จะสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อ
องคก์ารจะตอ้งท าอยา่งไร 

4 สภาพปัญหาหรือ
อุปสรรคเก่ียวกบั
กระบวนการใน   
การสร้างความ
ผกูพนัของพนกังาน
ต่อองคก์าร 

ท่านคิดวา่ปัจจยัอะไรที่ท  าใหเ้กิดปัญหาหรืออุปสรรคในการสร้าง
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารของท่าน ท าไมถึงคิดเช่นนั้น 
ในมุมมองของท่าน จะเกิดอะไรขึ้น อยา่งไร หากความผกูพนัของ
พนกังานต่อองคก์ารของท่านอยูใ่นระดบัต ่า   
ท่านคิดวา่ปัญหาหรืออุปสรรคในการสร้างความผกูพนัของ
พนกังานต่อองคก์ารของท่าน จะมีวธีิการแกไ้ขอยา่งไร 
ท่านคิดวา่ใครหรือหน่วยงานใดในองคก์ารของท่านจะตอ้งเป็นผู ้
แกไ้ข ท าไมและตอ้งท าอยา่งไร 
หากพนกังานขาดงานบอ่ย ๆ หรือลาออก จะมีผลอยา่งไรต่อ
องคก์ารของท่าน ท าไมถึงคิดเช่นนั้น 
หากผลการปฏิบติังานของท่านหรือพนกังานลดลงหรือไม่เป็นไป
ตามเป้าหมายที่ตั้งไว ้จะเกิดอะไรขึ้นกบัองคก์ารของท่าน อยา่งไร 

5 แนวทางการสร้าง
ความผกูพนัของ
พนกังานต่อองคก์าร
ของท่านเป็นอยา่งไร 

ในภาพรวมแนวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อ
องคก์ารของท่าน รูปแบบส าเร็จ ในมุมมองของท่านคิดวา่ตอ้งท า
อยา่งไร 
หากท าส าเร็จ ท่านคิดวา่จะท างานอยูก่บัองคก์ารไปอีกนานแคไ่หน 
ท าไมถึงคิดเช่นนั้น 
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   การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัตอ้งการพฒันาขอ้เสนอจากค าถามวิจยัไดด้ังน้ี ความผูกพนัของ
พนักงานต่อองค์การควรจะถูกน าไปพฒันาและให้เกิดประสิทธิภาพอย่างเหมาะสมต่อองค์การ 
เพื่อให้เกิดการสร้างความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์ารอย่างแทจ้ริง โดยน าส่วนที่ได้จากการ
สมัภาษณ์เชิงลึก ซ่ึงเป็นขอ้มูลที่ปกปิดไม่สามารถคน้หาค าตอบไดจ้ากการท าวิจยัเชิงปริมาณ เพื่อ
น ามาพฒันารูปแบบความผกูพนัของพนกังานที่เหมาะสมส าหรับองคก์าร ลกัษณะความผูกพนัของ
องคก์ารที่มีอยูแ่ละตรวจสอบกบัความผูกพนัรูปแบบใหม่ หลงัจากนั้นจะน าผลมาต่อดว้ยการวิจยั
เชิงปริมาณเพือ่ยนืยนัและสามารถน าผลไปใชต้่อในวงกวา้ง 
   ส าหรับหน่วยในการวิเคราะห์ระบุว่าระดับของการตรวจสอบจะมุ่งเน้นไปที่การเก็บ
รวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัองคก์าร หน่วยงาน กลุ่มท างานหรือบุคคล (Zikmund, 2000) นอกจากน้ี Hussey 
and  Hussey (1997) ระบุหน่วยของการวเิคราะห์เป็นชนิดของกรณีที่ตวัแปรหรือปรากฏการณ์โดยอา้ง
ถึงปัญหาภายใตก้ารศึกษาและการวิจยัและเกี่ยวกับการเก็บรวบรวมขอ้มูล และการวิเคราะห์ขอ้มูล 
การวจิยัคร้ังน้ีหน่วยในการวเิคราะห์จะแบ่งออกเป็น 4 หน่วย แสดงดงั ภาพที่ 3.4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 3.4 ระดบัการตรวจสอบ (Unit of Analysis) 
 
ที่มา: พฒันาส าหรับงานวจิยัฉบบัน้ี 
 
   จากภาพที่ 3.4 หน่วยในการวเิคราะห์ส าหรับการวิจยัน้ี หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหว่าง
ระดบัของการตรวจสอบและการวิเคราะห์ที่ ประการแรกคือ โรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศ
ไทยที่ไดรั้บการเลือกให้เป็นองคก์ารที่จะศึกษาถึงความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์าร ประการที่
สองคือระดบัหน่วยงานที่แบ่งออกเป็นฝ่ายทรัพยากรมนุษยแ์ละฝ่ายผลิต ประการที่สามคือ ระดับ

องคก์าร 

หน่วยงาน 

ระดบัการตรวจสอบ 

กลุ่มท างานหรือบุคคล 

หน่วยในการวิเคราะห์ 

โรงงานประกอบรถยนต ์

ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ฝ่ายผลิตยานยนต์ 

พนกังานท่ีท างานในโรงงานประกอบรถยนต์ 
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บุคคล ในระดับน้ีมุ่งเน้นไปที่การสัมภาษณ์พนักงานที่ท  างานในโรงงานประกอบรถยนต์ โดย
แบ่งเป็นระดบัต าแหน่งงาน คือผูบ้ริหาร/ผูจ้ดัการ หวัหนา้งาน/ผูบ้งัคบับญัชา และพนกังาน 
   4) การวเิคราะห์ขอ้มูล  
   ใชว้ิธีการวิเคราะห์สรุปอุปนัยตวัแปร หรือปัจจยัต่าง ๆ เก่ียวกบัการสร้างความผูกพนั
ของพนักงานโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทย   การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยวิธีการวิเคราะห์ 
เน้ือหาสาระ (Content Analysis) เป็นการวเิคราะห์การเช่ือมโยงของขอ้มูลที่ได ้ซ่ึงขอ้มูลที่ไดม้านั้น
ได้ผ่านการตรวจสอบความถูกต้องด้วยการวิธีรวบรวมข้อมูลแบบสามเส้า (Methodological 
Triangulation) ซ่ึงประกอบไปด้วยการสัมภาษณ์ สังเกต และการรวบรวมจากเอกสารประกอบ 
เพื่อให้เห็นว่ามีความสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน โดยจะน าเน้ือหาที่ได้ไปแยกประเภท จัด
หมวดหมู่ วเิคราะห์ผา่นสภาพแวดลอ้มที่ส าคญัและหาขอ้สรุปจากผลการวิเคราะห์ที่มีความเช่ือถือได ้
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล จะถูกพฒันาเป็นตวัแปรการสร้างความผกูพนัของพนกังาน และจะน าไปท าการ
วจิยัเชิงปริมาณเพือ่ยนืยนัผลที่ความถูกตอ้งสมบูรณ์มากยิง่ขึ้น เพือ่ใหข้อ้สรุปที่ไดถู้กน าไปพฒันาเป็น
การสร้างความผกูพนัของพนกังานโรงงานประกอบรถยนตต์่อไป  
   5) การเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
   น าเสนอผลโดยสามารถช้ีให้เห็นตวัแปรหรือปัจจยัต่าง ๆ ที่เก่ียวกับการสร้างความ
ผูกพนัของพนักงานโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย เพื่อน าไปท าการวิจยัเชิงปริมาณเพื่อ
เป็นการยนืยนัขอ้คน้พบของการวจิยัเชิงคุณภาพ 
 3.6.2  วธีิการวจิยัเชิงปริมาณ 
   1) กรอบแนวคิดในการวจิยั 
   ผูว้ิจยัจะท าการวิจยัเชิงปริมาณหลังจากไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลจากการท าวิจยัเชิงคุณภาพ
มาแลว้เพื่อเป็นการตรวจสอบยนืยนัขอ้มูล ถึงความสมบูรณ์และความถูกตอ้งของงานวิจยัฉบบัน้ี
โดยไดมี้แนวคิดในการวจิยั ดงัภาพที่ 3.5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
. 
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ภาพที่ 3.5 แนวคิดในการวจิยั  
 
   2) ประชากรและตวัอยา่ง 
   (1) ประชากร (Population)  
   การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาแนวทางการสร้างความผูกพนัของพนักงานโรงงาน
ประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย จ านวน 18 ราย ดงันั้นประชากรในการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนักงานที่
ท  างานในโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทยทั้งส้ิน 18 ราย ซ่ึงมีพนักงานประมาณ 100,000 
คน (สถาบนัยานยนต,์ 2558)  
   (2) ขนาดของตวัอยา่ง (Sample Size)  
   ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ก  าหนดขนาดตวัอย่าง คือ พนักงานที่ท  างานในโรงงาน
ประกอบรถยนต์ในประเทศไทย จ านวน 384 คน โดยมีขั้นตอนการก าหนดขนาดตวัอย่างและ
วธีิการสุ่มตวัอยา่งดงัน้ี  
   ผูว้จิยัไดเ้ลือกใช ้สูตรค านวณหาขนาดตวัอยา่งโดยใชต้าราง Krejcie & Morgan ซ่ึงเป็น
ที่ยอมรับอยา่งกวา้งขวางในงานวิจยั เพื่อให้ผูว้ิจยัสามารถเลือกขนาดของตวัอยา่งของงานวิจยัไป
ใชไ้ด ้โดยดูจากตารางที่ก  าหนด จากจ านวนประชากรทั้งหมด 100,000 คนไดต้วัอยา่งที่ใชใ้นการ
วิจยัทั้งส้ิน 384 คน ผูว้ิจยัจะท าการการวิจยัโดยให้ไดต้วัอยา่งตอ้งครบถว้นบริบูรณ์อยา่งน้อย 385 
ตวัอยา่ง 
 

 
 
 

ข้อค้นพบจากการสัมภาษณ์เชิงลึก 
น ามาท าการวิจัยเชิงปริมาณเพือ่ยืนยัน

ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 

 
 
 
 

ความผูกพันของพนักงาน 
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   3) การเลือกตวัอยา่ง 
   ผูว้จิยัท  าการเลือกตวัอยา่งดงัน้ี 
   ขั้นตอนที่ 1 ผูว้ิจยัไดแ้ยกประชากรโดยแยกตามสัญชาติรถยนต ์จาก 18 ราย ไดด้งัน้ี 
ญี่ปุ่ น (8), อเมริกา (2), เยอรมนั (2), สวีเดน (2), จีน (2), อินเดีย (1), ญี่ปุ่ น-อเมริกา (1),  และ 
เยอรมัน-ญี่ปุ่ น (1) โดยผูว้ิจยัเลือกประชากรตามสัญชาติรถยนต์ จ  านวน 3 สัญชาติ คือ ญี่ปุ่ น , 
อเมริกา, และเยอรมัน ทั้งน้ีเน่ืองจากสัญชาติที่เหลือเป็นประชากรที่ยงัเล็กและมาด าเนินธุรกิจใน
ประเทศไทยยงัไม่นาน และบางโรงงานประกอบเฉพาะรถปิคอพั หรือรถบรรทุกเท่านั้น  
   ขั้นตอนที่ 2 จากประชากรที่จ  าแนก ตามขั้นตอนที่ 1 ผูว้ิจยัไดแ้ยกประชากร ตามก าลงั
ผลิตจากมากมาหาน้อย เลือกประชากร 7 ราย ไดด้งัน้ี สัญชาติญี่ปุ่ น 3 ราย สัญชาติอเมริกา 2 ราย 
และสญัชาติเยอรมนั 2 ราย ทั้งน้ีผูว้ิจยัไดเ้ลือกประชากรคือ พนักงานที่ท  างานในโรงงานประกอบ
รถยนตส์ัญชาติ ญี่ปุ่ น 3 ราย จากจ านวนทั้งส้ิน 8 ราย ซ่ึงก าลงัผลิตทั้ง 3 รายรวมกนัมากกว่า 60% 
ของสญัชาติญี่ปุ่ น ส าหรับสญัชาติอเมริกาและเยอรมนั ผูว้ิจยัคดัเลือกมาทั้งหมดเน่ืองจากมีช่ือเสียง
มายาวนานถึงแมว้า่จะมีก าลงัผลิตที่ยงันอ้ย 
   ขั้นตอนที่ 3  การสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) โดยการแบ่ง
ประชากรออกเป็นกลุ่ม ๆ เรียกวา่ระดบัชั้น (Strata) แลว้สุ่มหน่วยตวัอยา่งจากทุกระดบัชั้น ผูว้ิจยัจะ
ใชก้ารสุ่มการสุ่มตามระดบัชั้นต่างไม่เป็นสดัส่วน เป็นการสุ่มตวัอยา่งที่ไม่เป็นสัดส่วนตามจ านวน
ของประชากรในแต่ละชั้น ซ่ึงผูว้ิจยัจะเป็นผูก้  าหนดสัดส่วนของกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละชั้นเอง โดย
ไม่ได้ค  านวณหาตามสัดส่วนของประชากรในแต่ละชั้น เน่ืองจากไม่ทราบจ านวนประชากรที่
แน่นอนในแต่ละชั้น แต่วิเคราะห์จากก าลังผลิต โรงงานประกอบรถยนตท์ี่มีก  าลงัผลิตเยอะก็จะ   
สุ่มตวัอยา่งเยอะกว่าโรงงานประกอบรถยนตท์ี่ก  าลงัผลิตน้อยกว่า โดยผูว้ิจยัจะท าการสุ่มตวัอยา่ง
จ านวน 400 ตวัอยา่ง ทั้งน้ีเพือ่ใหไ้ดต้วัอยา่งที่สมบูรณ์ไม่นอ้ยกว่า 385 ตวัอยา่งตามที่ตั้งไว ้ผูว้ิจยัจะ
ท าการสุ่มตวัอยา่งโดยจ าแนกระดบัต าแหน่งงาน ดงัตารางที่ 3.7 
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ตารางที่ 3.7 การเลือกตวัอยา่ง   
 

โรงงานประกอบรถยนต ์
สัญชาติ
รถยนต ์

(ประเทศ) 
ตวัอยา่ง 

ระดบัต าแหน่งงาน 
ระดบัผูช่้วย

ผูจ้ดัการข้ึนไป 
หัวหนา้งาน พนกังาน 

Toyota Motors Company 
(Thailand) Co., Ltd. 

ญ่ีปุ่น 150 23 30 97 

Honda Automobile (Thailand) 
Co., Ltd. 

ญ่ีปุ่น 80 10 15 55 

Mitsubishi Motor (Thailand) 
Co., Ltd. 

ญ่ีปุ่น 80 10 15 55 

Ford Motor Company 
(Thailand) Co., Ltd. 

อเมริกา 30 5 5 20 

General Motors (Thailand) Co., 
Ltd. 

อเมริกา 30 5 5 20 

BMW Manufacturing (Thailand) 
Co., Ltd. 

เยอรมนั 15 3 3 9 

Thonburi Automobile Assembly 
Plant Co., Ltd. 

เยอรมนั 15 3 3 9 

Total 400 59 76 265 
สัดส่วน 100% 14.75% 19% 66.25% 

 
   4) การสร้างเคร่ืองมือและเคร่ืองมือที่ใชใ้นการวจิยั 
   (1) การสร้างเคร่ืองมือ 
   การสร้างเคร่ืองมือมีรายละเอียดดงัน้ี 
   ขั้นตอนที่ 1 ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ศึกษาจากต ารา เอกสาร บทความ ทฤษฎี
หลักการและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง เพื่อก าหนดขอบเขตของการวิจัยและสร้างเคร่ืองมือวิจัย ให้
ครอบคลุมความมุ่งหมายของการวิจยั และผูว้ิจยัจะน าขอ้คน้พบจากการท าวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อ
ก าหนดตวัแปรและปัจจยัที่มีผลต่อการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อโรงงานประกอบรถยนต ์
   ขั้นตอนที่ 2 ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ศึกษาวธีิการสร้างแบบสอบถามจากเอกสาร 
เพื่อก าหนดขอบเขตและเน้ือหาของแบบทดสอบ จะไดมี้ความชดัเจนตามความมุ่งหมายการวิจยั
ยิง่ขึ้น น าขอ้มูลที่ได้มาจากการวิจยัเชิงคุณภาพ มาสร้างแบบสอบถาม น าแบบสอบถามที่ร่างได ้ 
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ทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) จากผูเ้ช่ียวชาญ (อาจารยท์ี่ปรึกษา) พิจารณา
ตรวจสอบและขอค าแนะน าในการแกไ้ข ปรับปรุงเพื่อให้อ่านแลว้มีความเขา้ใจง่ายและชดัเจนตาม
ความมุ่งหมายของการวจิยั 
   ขั้นตอนที่ 3 น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปสอบถามตวัอยา่ง 
   (2) เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวจิยั  
   เค ร่ือ งมือที่ ใช้ในการเก็บรวบรวมเพื่ อใช้การวิจัยค ร้ัง น้ี  คือ  แบบสอบถาม 
(Questionnaire) ที่มีเน้ือหาเก่ียวกับแนวทางการสร้างความผูกพนัของพนักงานโรงงานประกอบ
รถยนตใ์นประเทศไทย โดยแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์จะพฒันาหลงัจากการท าวิจยัเชิงคุณภาพ
เรียบร้อยแลว้ ทั้งน้ีแบบสอบถามจะเป็นการหาค าตอบเพื่อช่วยยืนยนัขอ้สรุปการวิจยัเชิงคุณภาพ 
และเพือ่ใหง้านวจิยัฉบบัน้ีมีความสมบูรณ์ถูกตอ้งและน่าเช่ือถือมากที่สุด โดยแบบสอบถามที่ใชใ้น
การวจิยัน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
    ส่วนที่ 1 แบบสอบถามขอ้มูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 5 ขอ้ค าถาม
ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต  าแหน่ง และระยะเวลาที่ท  างานกบัองคก์าร มีลกัษณะเป็น
ค าถามแบบเลือกตอบ (Check list) ไดเ้พยีงค าตอบเดียว 
   ส่วนที่ 2 แบบสอบถามแบบสอบถามวดัระดบัความส าคญัเก่ียวกบัปัจจยัที่มีความส าคญั
ต่อการสร้างความผกูพนัของพนกังาน 6 ดา้น ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงิน ค่าตอบแทนที่ไม่เป็น
ตวัเงิน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความมั่นคงและโอกาสความก้าวหน้าอาชีพใน
องคก์าร ดา้นพนกังาน/เพือ่นร่วมงาน และดา้นหัวหน้างาน / ผูบ้งัคบับญัชา เป็นค าถามแบบมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) ตามรูปแบบของ Likert’s Scale ซ่ึงจะมีให้เลือกตอบได้
เพยีงค  าตอบเดียวมีจ านวนทั้งหมด 43 ขอ้ โดยมีการก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

ระดบั คะแนน 
มากที่สุด 5 
มาก 4 
ปานกลาง 3 
นอ้ย 2 
นอ้ยที่สุด 1 

   ส่วนที่ 3 แบบสอบถามวดัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแนวทางการสร้างความผกูพนัของ
พนกังาน ผูว้จิยัจะพฒันามาจากขอ้คน้พบจากงานวจิยัเชิงคุณภาพ ค าถามแนวทางในการสร้างความ
ผูกพนัของพนักงาน จ านวน 7 ด้าน ได้แก่ ด้านการวางแผนก าลังคน ด้านการสรรหา ด้านการ
คัดเลือกพนักงาน ด้านการปฐมนิเทศ ด้านการฝึกอบรมและพฒันา ด้านการประเมินผลการ
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ปฏิบติังาน และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ เป็นค าถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
(Rating scale) ตามรูปแบบของ Likert’s Scale ซ่ึงจะมีให้เลือกตอบไดเ้พียงค าตอบเดียวมีจ านวน
ทั้งหมด 21 ขอ้ โดยมีการก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

ระดบั คะแนน 
มากที่สุด 5 
มาก 4 
ปานกลาง 3 
นอ้ย 2 
นอ้ยที่สุด 1 

   ส่วนที่ 4 ขอ้เสนอแนะ เพือ่เป็นการรับทราบขอ้แนะน า 
   (3) การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
   เป็นขั้นตอนการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือก่อนที่จะน าเคร่ืองมือไปใชเ้พื่อให้เกิด
ความมัน่ใจวา่ เคร่ืองมือนั้นสามารถวดัในส่ิงที่ตอ้งการวดัหรือแนวคิด (Concept) นั้นไดจ้ริง โดยใน
การวจิยัคร้ังน้ีจะใชว้ธีิการประเมินคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยการหาความเที่ยงหรือความเช่ือถือได ้
(Reliability) โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
   1. การตรวจสอบความตรง  (Validity) โดยน าแบบสอบถามที่ออกแบบไวต้าม
โครงสร้างของแบบสอบถามและผ่านการตรวจสอบจากที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เรียบร้อยแล้ว 
น าเสนอต่อผูท้รงคุณวฒิุและผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่านมีรายนามดงัต่อไปน้ี 
   1.  ผูช่้วยศาสตราจารย  ์ดร.อดิลล่า พงศ์ยี่หล้า ประธานหลักสูตรบริหารธุรกิจดุษฎี
บณัฑิต มหาวทิยาลยัธุรกิจบณัฑิต 
   2.  ดร.รชฏ ข าบุญ รองคณบดีฝ่ายวิชาการด้านนวตักรรม หลกัสูตรและเทคโนโลย ี
มหาวทิยาลยัธุรกิจบณัฑิตย ์
   3.  ดร.จินตนัย ไพรสณฑ์ ผูช่้วยผูจ้ดัการใหญ่ บริษทั โฮมโปรดกัส์ เซ็นเตอร์ จ  ากัด 
(มหาชน)  
   โดยการด าเนินการตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา (Content Validity) เป็นการ
ตรวจสอบวา่แบบสอบถามสามารถวดัไดต้รงตามเน้ือหาและครอบคลุมตามวตัถุประสงคท์ี่ตอ้งการ
จะวดัหรือไม่  โดยพิจารณาใน 3 ประเด็น ไดแ้ก่ 1) ความครอบคลุมของเน้ือหา  2) ความสอดคลอ้ง
ระหว่างเน้ือหาในประเด็นยอ่ย ๆ กบัหัวขอ้ใหญ่ และ 3) ความสอดคลอ้งระหว่างเน้ือหา จุดมุ่งหมาย 
และน ้ าหนกั และน าผลที่ผูเ้ช่ียวชาญตรวจไปวเิคราะห์รายขอ้ โดยก าหนดคะแนนแต่ละขอ้ ดงัน้ี 
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   ถา้เห็นวา่สอดคลอ้ง และตรงกบัวตัถุประสงค ์   ให ้  1  คะแนน 
   ถา้เห็นวา่สอดคลอ้ง แต่ไม่ตรงกบัวตัถุประสงค ์   ให ้ -1  คะแนน 
   ถา้ไม่แน่ใจวา่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์   ให ้  0  คะแนน 
   น าผลที่เป็นคะแนนไปค านวณหาค่าที่เรียกวา่ ค่าสมัประสิทธ์ิความสอดคลอ้ง (Index of 
Concordance: IOC) หรือดชันีความตรงตามเน้ือหา (Content Validity Index: CVI) ดว้ยสูตรต่อไปน้ี 

  IOC = CVI = 
Ν

R
 

(3.1) 

   โดยที่ R หมายถึง คะแนนรวมที่ผูเ้ช่ียวชาญทุกคนให้ และ N หมายถึง จ  านวน
ผูเ้ช่ียวชาญ 
   การแปลความหมายของค่า IOC เป็นดงัน้ี 
   ถา้ไดค้่า IOC > 0.50 แสดงวา่ ค  าถามขอ้นั้นมีความตรงเชิงเน้ือหา 
   ถา้ไดค้่า IOC < 0.50 แสดงวา่ ค  าถามขอ้นั้นไม่มีความตรง 
   เม่ือผูว้ิจัยทราบคุณภาพของแบบสอบถามจากแบบประเมินของผู ้เช่ียวชาญหรือ
ผูท้รงคุณวฒิุแลว้ จะน ามาด าเนินการปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามให้เป็นไปตามขอ้เสนอแนะของ
ผูเ้ช่ียวชาญหรือผูท้รงคุณวุฒิ และน าไปเสนออาจารยท์ี่ปรึกษาอีกคร้ังหน่ึงก่อนที่จะด าเนินการ
ทดสอบแบบสอบถามเบื้องตน้ (Pretest) 
   2. น าแบบสอบถามที่จดัท  าขึ้น ทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) 
จากอาจารยท์ี่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อพิจารณาตรวจสอบและขอค าแนะน าในการแกไ้ขปรับปรุง 
เพื่อความเข้าใจที่ถูกต้อง ชัดเจน ตามความมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ของการวิจัย โดยน า
แบบสอบถามไปทดลองใชก้บัพนกังานที่ท  างานในโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย ที่ไม่ได้
เป็นเป็นตวัอยา่งในการเก็บขอ้มูลในการวจิยั จ  านวน 30 คน  
   3. น าแบบสอบถามไปหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยใชว้ิธีหาค่าสัมประสิทธ ์
แอลฟา (Cornbach’s Alpha - Coefficient) ตามวธีิของครอนบคั ซ่ึงวิธีน้ีเป็นการหาความสอดคลอ้ง
ภายในของเคร่ืองมือว่าขอ้ค  าถามวดัในเร่ืองเดียวกันหรือไม่ แบบสอบถามที่ใช้เป็นแบบ Likert 
Scale ที่มีการใหค้่าคะแนนแบบมาตราส่วน 
   4. เม่ือแบบสอบถามไดผ้า่นการตรวจสอบคุณภาพในการหาความตรง (Validity) และ
หาความเที่ยงหรือความเช่ือถือได ้(Reliability) แล้ว จดัท าเป็นแบบสอบถามฉบบัที่สมบูรณ์ เพื่อ
น าไปใชใ้นงานวจิยัต่อไป 
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   (4) ผลการตรวจสอบเคร่ืองมือ (แบบสอบถาม) 
   จากแบบประเมินของผูเ้ช่ียวชาญหรือผูท้รงคุณวุฒิ พบว่า มีค่าสัมประสิทธ์ิความ
สอดคลอ้ง (IOC) อยูร่ะหว่าง 0.67-1.00 ดงันั้น ผูว้ิจยั จึงน าเคร่ืองมือ (แบบสอบถาม) ดงักล่าวมา
ด าเนินการปรับปรุงแกไ้ขใหเ้ป็นไปตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญหรือผูท้รงคุณวฒิุ และน าเสนอ
อาจารยท์ี่ปรึกษาเพือ่ด าเนินการทดสอบแบบสอบถามเบื้องตน้ (Pretest) ต่อไป 
   ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามไปตรวจสอบความน่าเช่ือถือหรือความเที่ยง (Reliability) ของ
เคร่ืองมือกบัพนกังานที่ท  างานในโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทยที่ไม่ใช่ตวัอยา่ง จ  านวน 30  
ราย และน ามาหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใช้สัมประสิทธ์ิแอลฟาของ      
ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ไดผ้ลดงัแสดงในตารางที่ 3.8 
 
ตารางที่ 3.8  ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคส าหรับตรวจสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
จ าแนกตามตวัแปร 
 

ตัวแปร จ านวนข้อ ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 

ปัจจัยที่มีความส าคญัต่อการสร้างความผูกพันของพนักงาน 43 0.911 
 ค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงิน 10 0.861 
 ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตวัเงิน 10 0.821 
 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 7 0.744 
 ดา้นความมัน่คงและโอกาสความกา้วหนา้อาชีพในองคก์าร 5 0.891 
 ดา้นพนกังาน / เพือ่นร่วมงาน 4 0.930 
 ดา้นหวัหนา้งาน / ผูบ้งัคบับญัชา 7 0.928 
แนวทางในการสร้างความผูกพันของพนักงาน 21 0.890 
 ดา้นการวางแผนก าลงัคน 3 0.816 

 ดา้นการสรรหา 3 0.813 

 ดา้นการคดัเลือกพนกังาน 3 0.700 

 ดา้นการปฐมนิเทศ 3 0.852 

 ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา 3 0.918 

 ดา้นการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 3 0.944 

 ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 3 0.805 
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   จากตารางที่ 3.8 พบวา่ มาตรวดัที่ใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีมีค่าความเช่ือมัน่อยูร่ะหว่าง 
0.700-1.000 ซ่ึงนับเป็นค่าความเที่ยงของแบบสอบถามที่ถือว่ายอมรับ (มีค่ามากกว่า 0.70) นั่นคือ 
แบบสอบถามฉบบัน้ีอยูใ่นเกณฑท์ี่มีความเช่ือถือได ้
   5) วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล (Data Collection) 
   การรวบรวมข้อมูลการวิจัยคร้ังน้ี ผูว้ิจัยจะขอหนังสือแนะน าตัวผูว้ิจัยจากบัณฑิต
วทิยาลยั มหาวทิยาลยัธุรกิจบณัฑิตย ์เพือ่ขอความอนุเคราะห์ในการเก็บขอ้มูลจากผูบ้ริหารโรงงาน
ประกอบรถยนตใ์นแต่ละโรงงาน จากนั้นจะไปติดต่อยงัโรงงานประกอบรถยนตต์ามที่ไดข้อ้ความ
ร่วมมือเพือ่แจกแบบสอบถามในการท างานวจิยัฉบบัน้ี โดยคาดว่าจะใชเ้วลาประมาณ 2 สัปดาห์ใน
การแจกและรวบรวมแบบสอบถามที่ตอบค าถามเสร็จเรียบร้อยแล้ว หากแบบสอบถามที่ตอบ
กลบัมามีบางส่วนที่ไม่สมบูรณ์หรือไม่ครบถว้น ผูว้ิจยัจะท าการติดต่อเพื่อขอขอ้มูลเพิ่มเติมให้ได้
ค  าตอบครบถว้น เพือ่ใหไ้ดข้อ้มูลครบตามจ านวนที่ก  าหนดไวข้า้งตน้ 
   6) การวเิคราะห์ขอ้มูลและการแปรผลขอ้มูล 
   ผูว้ิจยัน าข้อมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ตามวตัถุประสงค์ของงานวิจัยโดยใช้
โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป โดยวิธีวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) และสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ดงัน้ี 
    (1) วเิคราะห์สถิติพื้นฐานเก่ียวกบัลกัษณะทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
   เพือ่ทราบลกัษณะของตวัอยา่งที่ศึกษา ซ่ึงการวิเคราะห์จะใชส้ถิติพื้นฐานเชิงพรรณนา 
ในการอธิบายขอ้มูลและวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชต้ารางแจกแจงความถ่ี (Frequency) อตัราส่วนร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อบรรยายขอ้มูล
ระดบัต าแหน่งงาน  
    (2) วเิคราะห์สถิติพื้นฐานเก่ียวกบัตวัแปรที่คน้พบจากงานวจิยัเชิงคุณภาพ  
   เพื่อให้ทราบลกัษณะการแจกแจงของของตวัแปรแต่ละตวั ซ่ึงการวิเคราะห์จะใชส้ถิติ
พื้นฐานบรรยายเพื่อให้ทราบค่าเฉล่ีย (Mean) และใช้สถิติการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way ANOVA) และการวเิคราะห์ความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD ของตวัแปรแต่ละตวัที่ใชใ้น
การศึกษาวจิยัเร่ือง การสร้างความผูกพนัของพนักงานโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย ท า
การก าหนดเกณฑ์ในการแปลความหมายค่าเฉล่ียระดับต่าง ๆ ของปัจจยัที่คน้พบจากการวิจยัเชิง
คุณภาพ โดยใชค้ะแนนเฉล่ียที่วดัไดเ้ป็นเกณฑ ์และก าหนดการแปลผลขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ีมี
ลกัษณะการใหแ้บ่งเป็น 5 ระดบั (Rating Scale) โดยก าหนดก าเกณฑก์ารแปลความหมายเพื่อจดัระดบั
ค่าเฉล่ียออกเป็นช่วง (ธานินทร์    ศิลป์จารุ, 2557, น. 75) ดงัต่อไปน้ี 
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   แนวทางในการสร้างความผูกพันของพนักงาน 
   ระดบั   5  ค่าเฉล่ีย 4.50-5.00  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากที่สุด 
   ระดบั   4  ค่าเฉล่ีย 3.50-4.49 มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 
   ระดบั   3  ค่าเฉล่ีย 2.50-3.49 มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
   ระดบั   2  ค่าเฉล่ีย 1.50-2.49 มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ย 
   ระดบั   1  ค่าเฉล่ีย 1.00-1.49 มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบันอ้ยที่สุด 
   ปัจจัยที่มีความส าคญัต่อการสร้างความผูกพันของพนักงาน 
   ระดบั    5 ค่าเฉล่ีย 4.50-5.00  มีความส าคญัอยูใ่นระดบัมากที่สุด 
   ระดบั   4  ค่าเฉล่ีย 3.50-4.49 มีความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก 
   ระดบั   3  ค่าเฉล่ีย 2.50-3.49 มีความส าคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
   ระดบั   2  ค่าเฉล่ีย 1.50-2.49 มีความส าคญัอยูใ่นระดบันอ้ย 
   ระดบั   1  ค่าเฉล่ีย 1.00-1.49 มีความส าคญัอยูใ่นระดบันอ้ยที่สุด 
 
3.7  ข้อสรุป 
   วธีิด าเนินการวจิยัที่ใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พือ่คน้หาค าตอบจากการท าวิจยั 
เป้าหมาย และวตัถุประสงค์ของการวิจัย แนวคิด มุมมองที่จะใช้เป็นในการท าวิจัย และความ
น่าเช่ือถือของขอ้มูลและผลการศึกษา ซ่ึงบางส่วนไดม้าจากการทบทวนวรรณกรรมในบทที่ 2 โดย
ในบทน้ีจะเก่ียวขอ้งกบัประชากรและตวัอยา่ง การเลือกตวัอยา่ง การสร้างเคร่ืองมือและเคร่ืองมือที่
ใชใ้นการวจิยั วธีิการรวบรวมขอ้มูล และการวิเคราะห์ขอ้มูล ส าหรับประชากรที่ใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี 
คือ พนกังานที่ท  างานในโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย ซ่ึงมีทั้งส้ิน 18 ราย โดยมีประชากร
ทั้งส้ิน 100,000 คน (สถาบนัยานยนต,์ 2558) ส าหรับการเลือกตวัอยา่งผูว้ิจยัไดเ้ลือกตวัอยา่งจ านวน 
385 คน เลือกใช ้สูตรค านวณหาขนาดตวัอยา่งโดยใชต้าราง Krejcie & Morgan ซ่ึงเป็นที่ยอมรับอยา่ง
กวา้งขวางในงานวจิยั ผูว้จิยัใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น  
   ผูว้ิจยัจึงได้พิจารณาการออกแบบการวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed Methods Research 
Design) โดยส่วนแรกจะท าการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลจะ
ขึ้ นอยู่กับหลายแหล่งที่มาของหลักฐาน แหล่งที่มาของหลักฐานเหล่าน้ีสามารถสรุปได้จาก                
การทบทวนวรรณกรรม เอกสารอ้างอิงต่าง ๆ การสัมภาษณ์เชิงลึก โดยมุ่งเน้นที่เก่ียวกับการสร้าง
ความผูกพนั หลังจากนั้นผูว้ิจยัจะท าการสรุปขอ้คน้พบ วิธีการสร้างความผูกพนัของพนักงานต่อ
องคก์าร และน าตวัแปรหรือปัจจยัส าคญัที่ท  าใหเ้กิดความผกูพนัและน ามาพฒันาแบบสอบถามเพื่อท า
การวจิยัเชิงปริมาณโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป โดยวิธีวิเคราะห์ขอ้มูลผูว้ิจยัน าขอ้มูลจาก
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แบบสอบถามมาวเิคราะห์ตามวตัถุประสงคข์องงานวจิยัโดยใชโ้ปรแกรมคอมพวิเตอร์ส าเร็จรูป โดยวิธี
วเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพือ่เป็นการยนืยนัผลการวิจยัให้เกิด
ความสมบูรณ์และถูกตอ้งมากที่สุด ซ่ึงจะน าเสนอผลการศึกษาในบทที่ 4 ต่อไป 
 
 
 
 
 



 
 

บทที่  4 
การวเิคราะห์ข้อมูล 

 
   การวิจยั เร่ือง รูปแบบการสร้างความผูกพนัของพนักงานโรงงานประกอบรถยนต์ใน
ประเทศไทย มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาวธีิการสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงงานประกอบ
รถยนตใ์นประเทศไทย เพื่อพฒันารูปแบบการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร และเพื่อ
ศึกษาปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงงานประกอบรถยนตใ์น
ประเทศไทย โดยผูว้ิจยัน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ และขอ้มูลเชิงปริมาณ เพื่อให้
สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยั ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
 
4.1 การน าเสนอผลการวเิคราะห์ 
 4.1.1 การน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพ  
   ผูว้ิจยัท าการสัมภาษณ์เชิงลึกกบัพนกังานโดยแบ่งเป็น 3 ระดบัไดแ้ก่ 1. ระดบัผูบ้ริหาร 
2. ระดบัหวัหนา้งาน 3. ระดบัพนกังาน ทั้งน้ีเพื่อคน้หาขอ้มูลการสร้างความผกูพนัของพนกังานใน
ปัจจุบนัเป็นอยา่งไร การพฒันาความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารท าอยา่งไร และปัจจยัใดบา้งท่ีมี
ความส าคญัต่อการสร้างความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทย 
เพื่อให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยัท่ีก าหนด ซ่ึงการสัมภาษณ์ทั้งหมดจะเป็นแบบชนิดไม่มี
โครงสร้าง (Non-Structural Interview) โดยผูว้ิจยัจะเน้นเป็นค าถามเปิดโดยใช้ค  าถาม “ท าไม” 
“อย่างไร” และแบบสัมภาษณ์ชนิดก่ึงมีโครงสร้าง (Semi-Structural Interview) ไม่จ  ากดัค าตอบ 
เพื่อท่ีจะเปิดโอกาสให ้ผูใ้หส้ัมภาษณ์สามารถอธิบายไดอ้ยา่งอิสระ ทั้งน้ีเพื่อหาองคค์วามรู้ใหม่จาก
การสัมภาษณ์เชิงลึก 
   ผูใ้ห้ขอ้มูลคือ พนักงานท่ีท างานในโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทย โดยใช้
แบบสัมภาษณ์เชิงลึก จ านวนทั้งส้ิน 40 คน โดยสามารถแบ่งไดเ้ป็นระดบัผูบ้ริหารจ านวน 8 คน   
คิดเป็นร้อยละ 20 ระดบัหวัหนา้งานจ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 27.5 และระดบัพนกังานจ านวน 
21 คน คิดเป็นร้อยละ 52.5 ในระหวา่งวนัท่ี 10 กุมภาพนัธ์ 2560 ถึง 7 เมษายน 2560 การเลือก
ตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive  Sampling) เป็นการเลือกกลุ่มตวัอย่างโดยพิจารณาจากการ
ตดัสินใจของผูว้ิจยัเอง ลักษณะของกลุ่มท่ีเลือกเป็นไปตามวตัถุประสงค์ของการวิจยั จากการ
สัมภาษณ์ผูใ้ห้สัมภาษณ์ไม่ยินยอมท่ีจะเปิดเผยช่ือจริง ทั้งน้ีเน่ืองจากขอ้มูลบางอย่างก็เป็นความ
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คิดเห็นของผูใ้ห้สัมภาษณ์ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่องานวิจยัแต่อาจจะส่งผลกระทบต่อหนา้ท่ีการงาน
หรือองคก์ารได ้
 4.1.2 การน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ 
   ผูว้จิยัน าเสนอผ 
ลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
   1. สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
   2. ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังานท่ีท างานในโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย 
   3. ผลการเปรียบเทียบระดบัแนวทางในการสร้างความผกูพนัของพนกังาน และปัจจยั
ท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างความผกูพนัของพนกังาน จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
   สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
   เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนั้ นผูว้ิจ ัย                    
จึงก าหนดสัญลกัษณ์ทางสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัต่อไปน้ี 
    ̅  หมายถึง  ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Arithmetic Mean) 
   S.D. หมายถึง  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
   n    หมายถึง ขนาดตวัอยา่ง (Sample Size) 
   F   หมายถึง  ค่าสถิติ F ท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
   Sig  หมายถึง  ค่าความน่าจะเป็นท่ีค านวณไดจ้ากค่าสถิติท่ีใชใ้นการทดสอบ 
   LSD หมายถึง ค่าสถิติส าหรับการทดสอบความแตกต่างดว้ยการจบัคู่พหุคูณ 
   *  หมายถึง  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
   ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังานท่ีท างานในโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย 
   ตวัอยา่งพนกังานท่ีท างานในโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทยท่ีไดใ้นการศึกษา
คร้ังน้ี ปรากฏว่าเก็บรวบรวมมาได้ครบถ้วน จ านวน 385 ราย ตามท่ีก าหนด โดยจ าแนกระดบั
ต าแหน่งไดด้งัน้ี ระดบัผูบ้ริหาร จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 15.32  ระดบัหวัหนา้งาน จ านวน     
83 คน คิดเป็นร้อยละ 21.56 และระดบัพนกังาน จ านวน 243 คน คิดเป็นร้อยละ63.12 
   เพื่อให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั ท่ีก าหนดไวเ้พื่อศึกษา 1) วิธีการสร้างความ
ผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย 2) เพื่อพฒันาความผกูพนัของ
พนกังานต่อองคก์าร และ 3) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ี
มีต่อโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย มีสาระส าคญัดงัต่อไปน้ี  
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4.2 ผลการวิเคราะห์วิธีการสร้างความผูกพันของพนักงานที่มีต่อโรงงานประกอบรถยนต์ใน
ประเทศไทย  
 ผูว้จิยัน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 4.2.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากการวจิยัเชิงคุณภาพ โดยสัมภาษณ์เชิงลึก  
   จากการสัมภาษณ์เชิงลึกกบัพนกังานโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทย เพื่อหา
วิธีการสร้างความผูกพนัของพนักงาน  ทั้งน้ีเพราะเป็นท่ีทราบกนัดีว่าถา้พนกังานในองค์การเกิด
ความรู้สึกผกูพนั (Engagement) ต่อองคก์าร ก็จะส่งผลต่อผลงานท่ีดีข้ึนอยา่งต่อเน่ือง ดงันั้นองคก์าร
ตอ้งให้ความส าคญักบัการรักษาและจูงใจผูมี้ศกัยภาพสูงให้คงอยูก่บัองคก์ารไปนาน ๆ ดว้ยเหตุน้ี
องค์การจึงพยายามหาคนดีมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบังานเขา้มาท างาน ให้สอดคลอ้งกบั
ปริมาณงานท่ีมีอยู ่(Recruitment and Selection) พร้อมทั้งพฒันาพนกังานให้มีความรู้ความสามารถใน
ดา้นต่าง ๆ จนสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ รวมไปถึงพฒันาคุณภาพผลการปฏิบติังาน 
การปรับปรุงผลของพนกังานแต่ละคน ให้อยูใ่นเกณฑ์มาตรฐานตลอดเวลา  (Development) รวมไปถึง
วิธีการรักษาพนักงานท่ีดีและมีความสามารถให้อยู่กบัธุรกิจให้นานท่ีสุด ให้การสนับสนุนอ านวย
ความสะดวกในการปฏิบติังาน ตลอดจนปลูกฝังและเสริมสร้างทศันคติท่ีดีต่อธุรกิจ (Maintenance) 
และใช้ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด (Utilization) ผูว้ิจยัไดค้น้พบว่าการจะท าให้
พนักงานเกิดความผูกพนักบัองค์การนั้นไม่ใช่เร่ืองง่าย หรือเป็นหน้าท่ีของคนใดคนหน่ึง เน่ืองจาก
พนกังานเป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์มีค่ามากท่ีสุดในองคก์าร ดงันั้น องค์การส่วนใหญ่จึงมอบหมายเร่ือง
ก าลงัคน และกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หเ้ป็นหนา้ท่ีหลกัของฝ่ายบุคคลเพียงฝ่ายเดียว หรือ
อาจจะมีหน่วยงานเขา้มาเก่ียวขอ้งและรับผิดชอบบา้งแต่ก็ไม่มากนกั    
   จากการสัมภาษณ์เชิงลึกจากผูใ้ห้สัมภาษณ์ทั้งส้ิน 40 คน เพื่อหาวิธีการสร้างความผกูพนั
ของพนักงาน โดยผูว้ิจยัท าการสัมภาษณ์เชิงลึกกับพนักงานโดยแบ่งเป็น 3 ระดับได้แก่ 1. ระดับ
ผูบ้ริหาร 2. ระดบัหัวหน้างาน 3. ระดบัพนกังาน โดยแยกเป็นความคิดเห็นของพนกังานแต่ละระดบั 
เก่ียวกบัวธีิการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร ดงัน้ี 
   ความคิดเห็นของผูบ้ริหาร 
   จากการสัมภาษณ์เชิงลึก พบว่า ผูบ้ริหารโรงงานประกอบรถยนต์ส่วนใหญ่มีความ
คิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนัวา่ วธีิการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร เป็นหนา้ท่ีของทุก
คนในองค์การท่ีตอ้งช่วยกนั ร่วมมือกนัเพื่อให้พนกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร เพราะองคก์าร       
ก็ดี หรือผูบ้ริหารก็ดี ต่างก็ตระหนกัถึงความส าคญัของความผูกพนัของพนกังาน ท่ีจะมีผลต่อการ
ด าเนินธุรกิจให้เติบโตมากยิ่งข้ึนไป โดยศูนยก์ลางเป็นฝ่ายทรัพยากรมนุษยค์อยประสานงานกบั
หน่วยงานตน้สังกดั อาจจะแยกวธีิการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร ไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ 



111 

1) กลุ่มพนกังานใหม่ 2) กลุ่มพนกังานท่ีท างานปัจจุบนั โดยมีรายละเอียดวิธีการสร้างความผกูพนั
ของพนกังานต่อองคก์ารแต่ละกลุ่ม ดงัน้ี 
   1) กลุ่มพนกังานใหม่ 
   ผูบ้ริหารโรงงานประกอบรถยนต์ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนัว่าน า 
“กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย”์ มาใช ้ซ่ึงประกอบดว้ย 7 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นการวางแผน
ก าลงัคน (Human Resource Planning)  2) ด้านการสรรหา (Recruitment) 3) ด้านการคดัเลือก
พนกังาน (Selection) 4) ดา้นการปฐมนิเทศ (Orientation) 5) ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา (Training and 
Development) 6) ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal) 7) ดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ (Compensation and Benefits) ทั้ง 7 ดา้นน้ีเพื่อเป็นการสรรหา และจูงใจเพื่อให้ไดม้าซ่ึง
พนักงานท่ีดีและมีคุณภาพพร้อมท่ีจะท างานร่วมกับองค์การโดยผูบ้ริหารให้ความเห็นว่า องค์การ
ตอ้งการสร้างคนให้มีศกัยภาพ สามารถพฒันาเติบโตในองคก์ารได ้โดยเฉพาะกบัพนกังานใหม่ หาก
เป็นไปได้องค์การก็ต้องการสร้างพนักงานใหม่ท่ีเพิ่งจบเพราะคิดว่าจะสามารถพฒันาให้เข้ากับ
วฒันธรรมองคก์ารไดง่้ายกว่าพนกังานท่ีมีประสบการณ์จากท่ีอ่ืน ๆ ซ่ึงท่ีผ่านมาก็พบปัญหาเร่ืองการ
ไม่สามารถเขา้ไดก้บัวฒันธรรมองค์การหรืออาจจะมีแนวคิดท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงก็จะท าให้การท างาน
ติดขดัหรือไม่ส าเร็จลุล่วงได้ตามเป้าหมาย จากการสัมภาษณ์เชิงลึกผูว้ิจยัก็เห็นด้วยว่าองค์การท่ี
แตกต่างกัน ไม่ว่าจะเป็นขนาดขององค์การ ช่ือเสียงขององค์การ สัญชาติขององค์การ ล้วนมี
วฒันธรรมองค์การท่ีแตกต่างกัน มีผูบ้ริหารบางท่านยกตัวอย่างให้ฟังว่าท่ีองค์การเคยมีการรับ
พนกังานใหม่เขา้มาในระดบัผูบ้ริหารซ่ึงถือวา่เป็นคนเก่งคนหน่ึง แต่วา่สไตล์การท างานท่ีแตกต่างกนั
เน่ืองจากวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนัจึงท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกอึดอดัในการท างาน เพราะงานท่ีเคยท า 
ระบบท่ีเคยท ากับต้องเปล่ียนแปลงท าให้การท างานไม่สนุกและไม่เป็นทีม ดงันั้นผูบ้ริหารแต่ละ
องค์การจึงให้ความส าคัญในการสรรหาและคัดเลือกพนักงานใหม่  โดยในแต่ละด้านก็จะมี
วตัถุประสงค์หรือกลยุทธ์ท่ีแตกต่างกนัออกไปเพื่อให้ได้มาซ่ึงพนักงานท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมกบั
องคก์ารจริง ๆ ซ่ึงผูว้จิยัจะไดน้ ามาสรุปเป็นแต่ละดา้น ดงัน้ี 
   1) ดา้นการวางแผนก าลงัคน (Human Resource Planning) 
   จากการสัมภาษณ์เชิงลึกระดบัผูบ้ริหารโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทย การ
วางแผนก าลงัคนหรือการวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงแรกท่ีหน่วยงาน หรือองค์การจะตอ้ง
ด าเนินการ เน่ืองจากจะท าให้ทราบถึงปริมาณและระยะเวลาท่ีตอ้งใชก้  าลงัคนในการปฏิบติังานใน
อนาคต ซ่ึง “ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์หรือองค์การ” จะมีการก าหนดเป็นกลยุทธ์  แต่ส่ิงหน่ึงท่ีการ
วางแผนก าลงัคนจะสมบูรณ์ไดก้็เกิดจากวิเคราะห์งาน  เพราะการวิเคราะห์งานจะท าให้ทราบว่า
ก าลงัคนท่ีเราตอ้งการนั้นมีคุณสมบติัอยา่งไร อาทิ ความรู้ ทกัษะ และระดบัความสามารถ ซ่ึง “หวัหนา้
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งาน” ควรจะเป็นน าเสนอ ทั้งน้ีเพื่อท่ีจะน าไปสรรหาและคดัเลือกบุคคลต่อไป ขณะเดียวกนัในการ
วิเคราะห์งานก็จะบ่งบอกถึงลกัษณะและรายละเอียดของงานท่ีบุคคลนั้นจะตอ้งไปปฏิบติั หากแต่ใน
อีกดา้น  “พนักงาน” ก็ควรมีส่วนร่วมในการก าหนดการวางแผนก าลงัคนโดยตอ้งรายงานหรือเสนอ
หัวหน้างานทันทีหากพบว่าปริมาณงานไม่เหมาะสมกับก าลังคน ทั้งน้ีจะเห็นได้ว่าการวางแผน
ก าลงัคนมีความส าคญัอยา่งยิง่ 
   2) ดา้นการสรรหา (Recruitment) 
   จากการสัมภาษณ์เชิงลึกและวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดพ้บวา่ หาก “หวัหนา้งาน” ไดมี้การแจง้ 
“ฝ่ายบุคคล” พร้อมทั้งการวิเคราะห์งานจะท าให้ผูที้ท  าหน้าท่ีเก่ียวกบัการสรรหาไดท้ราบถึงความ
ตอ้งการอนัหลากหลายท่ีเก่ียวข้องกับงาน อีกทั้งท าให้ทราบว่าคุณสมบติัของบุคคลท่ีจะน ามา
ปฏิบติังานนั้นควรมีพื้นฐานความรู้ ความสามารถอะไร สามารถเข้ากับวฒันธรรมองค์การได้
หรือไม่ เพื่อจะได้เป็นแนวทางเบ้ืองต้นในการเสาะหาบุคคลว่าควรจะสรรหาท่ีแหล่งใด อาทิ 
องค์การต้องการบุคคลท่ีมีความรู้ทางด้านวิศวกรรมยานยนต์ แหล่งของบุคคลเหล่าน้ีอาจมีท่ี
สถาบนัการศึกษาท่ีมีการสอนด้านวิศวกรรมยานยนต์ หรือจากหน่วยงานอ่ืน ๆ ปัจจุบนัน้ีหลาย
องคก์ารท่ีมีการพฒันาคนจากการเป็นนกัศึกษาโดยให้มีการมาฝึกงานท่ีโรงงานและเม่ือจบก็สามารถ
เขา้มาท างานได ้นอกจากน้ี “เพื่อนพนักงาน” ก็อาจจะสามารถมีส่วนช่วยเหลือองค์การได้ โดยการ
แนะน าบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถและคุณสมบติัตามท่ีองคก์ารตอ้งการหรือหากตนเองมีคุณสมบติั
เหมาะสมและสนใจก็สามารถแจง้หวัหนา้ได ้ทั้งน้ีก็ถือเป็นการประหยดัเวลาและค่าใชจ่้ายในการสรร
หา แต่ก็มีข้อควรระวงัเป็นอย่างยิ่งเก่ียวกบัเร่ืองการสรรหาตอ้งมีความยุติธรรม โปร่งใส มิเช่นนั้น
อาจจะท าใหอ้งคก์ารเสียช่ือเสียง เพราะจะกลายเป็นการเล่นพรรคเล่นพวก 
   3) ดา้นการคดัเลือกพนกังาน (Selection)  
   ผูถู้กสัมภาษณ์ให้ขอ้มูลพอสรุปไดว้่า การคดัเลือกเป็นขั้นตอนท่ีส าคญัต่อจากการสรร
หาบุคคล ดังนั้น “ฝ่ายบุคคล” จะตอ้งแสดงให้เห็นความยุติธรรม โปร่งใสในการคดัเลือก การ
คดัเลือกผูส้มคัรจ านวนมากเพื่อให้ได้บุคคลท่ีองค์การต้องการ จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีต้องทราบถึง
คุณสมบติัของบุคคลวา่ตอ้งมีความรู้ ทกัษะและความสามารถใดบา้ง ท่ีเป็นคุณสมบติัเบ้ืองตน้และ
ส่ิงใดเป็นคุณสมบติัเฉพาะต าแหน่งท่ีบุคคลตอ้งมีเพื่อน ามาใช้ในการปฏิบติังาน ดงันั้น “หัวหน้า
งาน” ก็ควรมีหน้าท่ี ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคดัเลือก โดยจะตอ้งมีการใช้เคร่ืองมือท่ีในการสัมภาษณ์ท่ี
เหมาะสมกบัต าแหน่งท่ีตอ้งการ พร้อมการวิเคราะห์งานก็จะช่วยให้ทราบถึงส่ิงท่ีกล่าวมาขา้งตน้ 
จากขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์งาน ฝ่ายบุคคลจะไดน้ าไปก าหนดเคร่ืองมือในการคดัเลือกต่อไป 
ไม่วา่จะเป็นการทดสอบแบบต่าง ๆ การสัมภาษณ์ และการสอบการปฏิบติังาน อาทิ ช่างเคร่ืองยนต ์
และอ่ืน ๆ เป็นตน้ หากมีการคดัเลือกบุคคลแลว้ก็มีหลายคร้ังหลายหนท่ีบุคคลเหล่านั้นปฏิเสธท่ีจะ
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ร่วมงานกับองค์การทั้ง ๆ ท่ีได้รับการคดัเลือกแล้ว ทั้ งน้ีก็อาจจะมีหลายสาเหตุ สาเหตุหน่ึงก็คือ
ความรู้สึกไม่อบอุ่นหรือรู้สึกไม่มีความเป็นมิตรจากเพื่อนพนักงาน ก็จะท าให้องค์การเสียทั้งเวลา 
ค่าใช้จ่ายและเสียโอกาสในการท่ีจะได้พนักงานท่ีมีความรู้ ความสามารถตรงกับองค์การตอ้งการ 
ดงันั้น “เพื่อนพนกังาน” จึงมีส่วนส าคญัในกระบวนการคดัเลือกน้ี จะตอ้งแสดงความเป็นมิตร ทั้งน้ี
เพื่อให้เกิดความรู้สึกประทบัใจกบัองค์การและอยากเขา้มาร่วมงานกบัองค์การต่อไป ดงัตวัอย่างค า
สัมภาษณ์ต่อไปน้ี 

  “...เวลาท่ีบริษทัเลือกคนเขา้มาท างานตอ้งท าอยา่งโปร่งใส ยุติธรรม อยา่ให้เกิดมี
ความรู้สึกวา่คนท่ีมาใหม่ใชเ้ส้น หรือพรรคพวก เพราะส่ิงเหล่าน้ีจะท าให้พนกังานเกิด
ความรู้สึกท่ีไม่ดีกบัองคก์ร และก็ตอ้งมีหลกัเกณฑ์ในการคดัเลือกอยา่งดีไม่อยา่งนั้นก็
จะท าให้เกิดความไม่ยุติธรรมเกิดข้ึนได้ เพราะค่อนข้างส าคญัหากได้พนักงานมา
แลว้แต่ไม่โปร่งใส่ พนกังานก็อาจจะโดนพนกังานคนอ่ืน ๆ กดดนั จนท าให้ทนอยูก่บั
องคก์ารไม่ได ้และเพื่อนร่วมงานก็ควรแสดงความเป็นมิตรต่อพนกังานใหม่เพื่อให้เกิด
ความประทบัใจและอบอุ่นใจ อยากจะมาร่วมงานดว้ย...” (ผูจ้ดัการโรงงานประกอบ
รถยนตแ์ห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, กุมภาพนัธ์ 10) 

   4) ดา้นการปฐมนิเทศ (Orientation) 
   จากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบว่า การปฐมนิเทศถือเป็นขั้นตอนท่ีส าคญัขั้นตอนหน่ึง 
เปรียบเสมือนจุดเร่ิมตน้การสร้างความผกูพนัของพนกังานก็วา่ไดเ้น่ืองจากเป็นวนัแรกของการเขา้
มาร่วมงานอย่างเป็นทางการ ดงันั้นการช้ีแจงเบ้ืองตน้  เพื่อให้พนกังานใหม่ ไดรู้้เร่ืองราวต่าง ๆ 
เก่ียวกบัองค์การ อาทิ เร่ืองท่ีเก่ียวกบัองค์การ ผลิตภณัฑ์หรือบริการ ผูก่้อตั้งคณะผูบ้ริหาร ความ
มัน่คงและโอกาสเจริญเติบโตขององค์การ ความสัมพนัธ์ระหว่างองค์การต่าง ๆ ในเครือและ
หน่วยงานต่าง ๆ วฒันธรรมองคก์าร นโยบายท่ีองคก์ารตอ้งการให้พนกังานประพฤติปฏิบติั และ
การท างานอย่างถูกวิธีและปลอดภยั เป็นตน้ โดยผูใ้ห้ขอ้มูลส่วนใหญ่ให้ความเห็นตรงกนัว่า ส่ิง
ส าคญัท่ีสุดก่อนส่ิงอ่ืนใดทั้งหมดในการปฐมนิเทศ คือ ความประทบัใจคร้ังแรกเพราะส่ิงท่ีพนกังาน
ใหม่คาดหวงัวา่จะไดพ้บ เม่ือเขา้มาท างานในวนัแรกคือหวงัวา่จะไดค้วามรู้สึกวา่องคก์ารท่ีเขาจะมา
ร่วมงานดว้ยนั้น เป็นหน่วยงานท่ีเขาจะทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจ และความมุ่งมัน่ในการท างาน เพื่อ
ความมัน่คงและเจริญกา้วหนา้ของตนเอง แต่หากวา่หน่วยงานตน้สังกดัตอ้งการเร่งรัดให้พนกังานใหม่
เขา้ท างานในหน้าท่ีโดยเร็วท่ีสุด เพราะขาดก าลงัคน หรือมีงานเร่งด่วนท่ีจะให้ท า จึงขาดขั้นตอนการ
ปฐมนิเทศไปหรือรวบรัด ซ่ึงก็จะท าให้วตัถุประสงค์ของการปฐมนิเทศเปล่ียนไป ซ่ึงแน่นอน
หน่วยงานหรือองคก์ารอาจจะไม่ไดรั้บความผกูพนัจากพนกังานใหม่คนน้ี หรืออาจจะตอ้งใชเ้วลานาน
ในการสร้างความผกูพนั ดงันั้น “องคก์าร หวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน”  ควรร่วมช่วยกนัสร้างความ
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ประทบัใจตั้งแต่เร่ิมวนัแรกในการท างานเน่ืองจากเป็นวนัท่ีส าคญัมากส าหรับพนกังานใหม่ เพราะจะ
เป็นการปลูกฝังทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร ดงันั้นหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน จะถือเป็นโอกาสแรกท่ีจะ
ท าได ้เพื่อสร้างความศรัทธาและความไวว้างใจให้เกิดข้ึนกบัพนกังานใหม่ในการเขา้มาร่วมงานใน
สังกดัของหน่วยงานและองคก์าร   
   5) ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา (Training and Development) 
   ผูใ้ห้ข้อมูลส่วนใหญ่เห็นว่าการท่ีองค์การมีความประสงค์ให้พนักงานมีความรู้และ
ทกัษะเพิ่มนั้น เพื่อใชใ้นการปฏิบติังานในอนาคตซ่ึงอาจมีการเปล่ียนแปลงขั้นตอนและวิธีการใหม่ 
มีการน าเทคโนโลยีสมยัใหม่เขา้มาใช้ในการปฏิบติังาน ท าให้รายละเอียดและลักษณะของงาน
เปล่ียนแปลงไป อยา่งเช่นในอดีตอาจจะใชแ้รงงานคน แต่ปัจจุบนัไม่ไดใ้ช่แรงงานคนแต่ตอ้งใชค้น
ควบคุมเคร่ืองจกัรแทน ดังนั้ นก็ต้องมีการอบรมพฒันาบุคคลกรให้เหมาะสมกับลักษณะงานท่ี
เปล่ียนแปลงไป เพราะวตัถุประสงคข์ององคก์ารตอ้งการพฒันาบุคลากรให้เก่ง ให้มีความรู้และทกัษะ 
ดงันั้น ขอ้มูลเก่ียวกบัการวิเคราะห์งานนอกจากบอกรายละเอียดของงานแลว้ ยงัมีเร่ืองคุณสมบติัของ
บุคคลท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน และเม่ือใดก็ตามท่ีองค์การไม่สามารถสรรหาบุคคลท่ีมีคุณสมบติั
ตามต าแหน่งงานไดค้รบถว้นร้อยเปอร์เซ็นต ์การฝึกอบรมและหรือการพฒันาจะเขา้มามีบทบาททนัที 
เพื่อเพิ่มเติมในความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นหรือขาดหายไปขอ้มูลเหล่าน้ี “ฝ่ายบุคคล” จะน ามาจดัท าแผน
หรือโครงการฝึกอบรมและพฒันาต่อไป โดยท่ี “หวัหนา้งาน” ก็ตอ้งคอยให้การสนบัสนุนทีมงานคอย
ส่งไปอบรมเพื่อเพิ่มความรู้และทกัษะอย่างสม ่าเสมอและเปิดโอกาสให้ “พนักงาน” น าความรู้และ
ทกัษะมาใชใ้นงานไดอ้ย่างเต็มท่ีเพื่อเป็นการเพิ่มความรู้และประสิทธิภาพการท างาน แต่ทั้งน้ีหัวหน้า
งานก็ตอ้งแสดงให้พนักงานเห็นถึงความเสมอภาคในการสนับสนุนพนกังาน หากหัวหน้าแสดงให้
พนกังานเห็นถึงความไม่เสมอภาคหรือความไม่ยุติธรรมเกิดข้ึน ซ่ึงหากเป็นเช่นนั้นแลว้พนกังานก็จะ
ไม่เกิดความเช่ือถือและไม่เกิดความศรัทธาและก็จะส่งผลทางลบมายงัหน่วยงานและองคก์ารต่อไป  
   6) ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal)  
   จากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานถือเป็นส่วนท่ีมีความ
ละเอียดอ่อนเป็นอยา่งมากส าหรับทุกหน่วยงานและทุกองคก์าร เพราะหากมีการกระท าส่ิงใดแลว้ก่อ
ให้พนกังานเกิดความสงสัยถึงความไม่ยุติธรรมขององค์การ หรือของหัวหน้างาน ย่อมจะส่งผลเสีย
ตามมาเป็นอย่างมาก และท่ีผ่าน ๆ ก็ถือเป็นอบัดบัตน้ ๆ เช่นเดียวกนัท่ีจะท าให้พนกังานเกิดความ
ผูกพนัหรือไม่ผูกพนักับองค์การ เน่ืองจากการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นงานท่ีส าคญัในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ การท่ีจะทราบว่าพนักงานมีความรู้ความสามารถและปฏิบัติงานได้ตาม
เป้าหมายท่ีก าหนดไดห้รือไม่นั้น เป็นหน้าท่ีของ “ฝ่ายบุคคล” ท่ีตอ้งมีเกณฑ์หรือมาตรฐานในการวดั 
ซ่ึงการก าหนดมาตรฐานดงักล่าว ก็น ามาจากขอ้มูลการวิเคราะห์งานนัน่เอง ท่ีท าให้ทราบวา่งานแต่ละ
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งานมีลกัษณะและรายละเอียดในการปฏิบติังานอยา่งไร การบงัคบับญัชา ความยากง่ายของงานและอ่ืน 
ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัต าแหน่งงานนั้น ขณะเดียวกนับุคคลท่ีด ารงต าแหน่งนั้นไดป้ฏิบติังานท่ีเป็นไปตาม
รายละเอียดของลกัษณะงานนั้น ๆ มากน้อยเพียงใดครบถว้นตามเน้ือหาของงานหรือไม่ ท าให้งาน
ประสบความส าเร็จมากนอ้ยเพียงใด เป็นตน้ จากการสัมภาษณ์ยงัพบวา่การประเมินผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานนั้น “หวัหนา้งาน” ก็ควรมีส่วนร่วมเป็นอยา่งมากเพราะเป็นคนท่ีท างานร่วมกบัพนกังาน
และรู้ดีวา่พนกังานคนไหนท างานเป็นอย่างไร แต่ทั้งน้ีก็ตอ้งมีเคร่ืองมือเป็นตวัช้ีวดัเช่นเดียวกนั โดย
หัวหน้างานควรจะมี KPI เพื่อเป็นตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคนทั้งน้ีเพื่อให้เกิด
ความยุติธรรมมากท่ีสุด ส าหรับ “พนกังาน” เองแน่นอนก็ตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ี ท่ีไดรั้บผิดชอบให้ดีท่ีสุด
เพื่อให้หน่วยงานหรือองคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ซ่ึงหากเป็นเช่นน้ีทุกอยา่งก็จะ
ด าเนินไปไดอ้ยา่งราบร่ืนไม่มีขอ้ปัญหาใหถ้กเถียงถึงความยุติธรรมหรือไม่ยติุธรรม 
   7) ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ (Compensation and Benefits) 
   จากการสัมภาษณ์เชิงลึก พบว่า ในเร่ืองการจ่ายค่าตอบแทน ไม่ว่าจะเป็นค่าจ้างหรือ
เงินเดือน หรือสวสัดิการต่าง ๆ รวมถึงรางวลัต่าง ๆ ซ่ึงถือเป็นแรงจูงใจให้กบัพนักงาน มีความ
เก่ียวข้องกับต าแหน่งงานท่ีบุคคลนั้น ๆ รับผิดชอบและปฏิบัติอยู่ รวมทั้ งความรู้ ทกัษะ และ
ความสามารถของบุคคลจะมีความสัมพนัธ์กบัค่าตอบแทน ซ่ึงองคก์ารแต่ละแห่งจะให้ค่าตอบแทนแก่
บุคคลในแต่ละต าแหน่งงานตามระดับของความรู้แตกต่างกันไป หรือบางแห่งอาจจะเน้นท่ีฐาน
เงินเดือนท่ีสูงกวา่ แต่ค่าตอบแทนอ่ืน ๆ อาจจะสู้กบัองคก์ารอ่ืน ๆ ไม่ได ้บางองคก์ารอาจจะเนน้เร่ือง
โบนสัและสวสัดิการเป็นส่ิงจูงใจมากกวา่เงินเดือน ดงันั้นการจะทราบวา่ต าแหน่งงานใดมีลกัษณะและ
คุณสมบติัของบุคคลท่ีจะปฏิบติังานนั้น ๆ ก็ดูได้จากการวิเคราะห์งานนั่นเองท่ีแสดงให้เห็นถึง
ขอบข่ายและลกัษณะของงาน ความยากง่ายของงานท าให้ฝ่ายบุคคลสามารถประมาณค่างานออกมา
เป็นค่าตอบแทนท่ีถูกต้องต่อไป นอกจากน้ี ในส่วนของการข้ึนเงินเดือน ฝ่ายบุคคลจะต้องท าให้
พนกังานเห็นวา่การข้ึนเงินเดือนหรือการจ่ายค่าตอบแทนให้กบัพนกังานนั้นเหมาะสม ดงัเช่นท่ีเคยเห็น
การเรียกร้องจากสหภาพแรงงานหรือการประทว้งจากองค์การต่าง ๆ ของพนกังานเพื่อเรียกร้องให้
องค์การจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน ส่ิงท่ีเกิดข้ึนเหล่านั้นเป็นผลมาจากพนักงานมีความ
เขา้ใจว่าองค์การมีผลประกอบการดี แต่ท าไมถึงไม่จ่ายผลตอบแทนให้เหมาะสมกบัส่ิงท่ีพนกังานได้
ทุ่มเทเพื่อองค์การ ดงันั้นจะเห็นว่าช่องว่างท่ีเกิดข้ึนน่าจะเกิดจากการส่ือสารท่ีเขา้ใจไม่ตรงกนั ดงันั้น 
“องคก์ารหรือฝ่ายบุคคล” จะตอ้งจ่ายค่าตอบแทนตามผลประกอบการและผลปฏิบติังานของพนกังาน 
ท่ีสามารถแข่งขนักับคู่แข่งและสามารถช้ีแจง้ให้พนักงานเขา้ใจได้ ในทางกลบักนั “หัวหน้างาน” 
จะตอ้งข้ึนเงินเดือนหรือจ่ายค่าตอบแทนให้กบัพนกังานโดยยึดจากการประเมินผลการปฏิบติังานของ
พนักงานเพื่อให้เห็นถึงความยุติธรรมในการจ่ายค่าตอบแทน ซ่ึงในส่วน “พนักงาน” ก็ตอ้งพยายาม
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ทุ่มเทการท างานให้กับหน่วยงานและองค์การอย่างเต็มท่ี ทั้ งน้ีเม่ือองค์การมีผลประกอบการท่ีดี 
แน่นอนผลตอบแทนท่ีจะคืนมาสู้พนกังานก็ยอ่มจะดีข้ึนดว้ย 
   2) กลุ่มพนกังานท่ีท างานปัจจุบนั 
   จากการสัมภาษณ์เชิงลึก ผูบ้ริหารเล็งเห็นถึงความส าคญัของบุคลากรกลุ่มน้ีมากเน่ืองจาก
ท างานอยูก่บัองคก์าร บางคนนานเป็นสิบ ๆ ปีซ่ึงถือเป็นบุคลากรท่ีมีความส าคญัและมีส่วนผลกัดนัให้
องค์การเติบโตมาไดจ้นจวบทุกวนัน้ี กลุ่มน้ีองค์การก็จะมีนโยบายต่าง ๆ ท่ีท  าให้กบัพนกังานเพื่อ
พฒันาให้พนกังานท่ีท างานในปัจจุบนัเป็นคนเก่ง มีความสามารถเพิ่มข้ึน และเกิดความพึงพอใจ เกิด
ความสุข มีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความมัน่คงและกา้วหนา้ในอาชีพการงาน ซ่ึงผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการส่วน
ใหญ่เห็นวา่ องคก์ารจะพยายามมุ่งเนน้ไปท่ี 
   - การสร้างวฒันธรรมขององค์การ จากการสัมภาษณ์เชิงลึกก็พบว่าแต่ละองค์การมี
วฒันธรรมท่ีแตกต่างกัน อาทิเช่น การวิธีการท างานก็อาจมีวิธีท่ีแตกต่างกันทั้ งน้ีเน่ืองจากแต่ละ
องค์การมีก าลงัผลิตท่ีไม่เท่ากนั มีเทคโนโลยี่ท่ีแตกต่างกนั มีจ านวนบุคลากรท่ีแตกต่างกนั ดงันั้นทุก
อยา่งจึงจ าเป็นตอ้งท าตามท่ีองค์การก าหนด การเสนอผลงานบางองคก์ารทุกแผนงานจะตอ้งเสนอให้
ไดอ้ยูใ่นกระดาษแผ่นเดียว (1 Page Project) ทั้งน้ีเพื่อให้เขา้ใจแผนงานทั้งหมดอย่างต่อเน่ือง วนัการ
ท างานบางองคก์ารท าวนัเสาร์ บางองคก์ารหยุดเสาร์อาทิตย ์หรือสายการบงัคบับญัชาบางองคก์ารเป็น
แนวตั้งซ่ึงจะมีสายการบงัคบับญัชาท่ีหลายคนหรือหลายขั้นตอน บางองคก์ารสายการบงัคบับญัชาเป็น
แนวราบก็จะมีผูบ้งัคบับญัชาไม่เยอะ ซ่ึงจะมีผลเก่ียวเน่ืองต่อการตดัสินใจ ซ่ึงส่ิงต่างๆเหล่าน้ีถือวา่เป็น
วฒันธรรมขององค์การ ดงันั้นผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการจึงเห็นว่าการสร้างวฒันธรรมขององค์การให้
เกิดข้ึนเพื่อให้พนกังานทุกคนท างานร่วมกนั ในทิศทางเดียวกนั มีเป้าหมายเดียวกนั โดยเฉพาะเม่ือ
หน่วยงานมีพนกังานใหม่เขา้มาร่วมงานไม่วา่จะในระดบัต าแหน่งใดก็ตาม หากไม่สามารถเขา้ไดก้บั
วฒันธรรมขององคก์ารก็จะค่อนขา้งล าบากในการปรับตวั ทุกฝ่ายก็ตอ้งช่วยกนัเพื่อให้พนกังานใหม่
สามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์ารใหไ้ด ้ท่ีผา่นมาองคก์ารเห็นวา่การสร้าง “เลือดใหม่” จะค่อนขา้งท่ีดีกวา่
หมายถึงรับพนกังานท่ีจบใหม่แลว้มาฝึกฝน แต่ก็มีขอ้เสียคือองคก์ารจะตอ้งใชเ้วลาค่อนขา้งมากในการ
พฒันาบุคลากร หากรับบุคลากรท่ีมีประสบการณ์แลว้ก็ตอ้งใชเ้วลาในการสร้างให้เขารับรู้หรือปรับตวั
เขา้กบัองคก์ารในเร่ืองวฒันธรรมเพื่อใหท้  างานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพต่อไป 
   - การสร้างคนให้เก่ง ผูบ้ริหารส่วนใหญ่เห็นว่า การฝึกอบรมและพฒันาจะช่วยท าให้
พนักงานในองค์การมีความรู้และความสามารถมากข้ึน โดยปกติองค์การจะมีแผนในการพฒันา
บุคลากรขององค์การอยู่แลว้โดยการท่ีองค์การจะมีการส่งพนกังานไปอบรมทั้งในและต่างประเทศ
ข้ึนอยูก่บัความรู้ ความสามารถ ทั้งน้ีเพื่อให้พนกังานเกิดการเรียนรู้ทกัษะ เทคโนโลยีใหม่ ๆ และเปิด
โอกาสใหพ้นกังานไดน้ าความรู้ดงักล่าวมาใชไ้ดอ้ยา่งเต็มท่ี ทั้งน้ีโดยการศึกษาหนา้งานจริง นอกจากน้ี
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หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานก็มีส่วนช่วยให้คนเก่งงานนั้น หมายถึง ตอ้งมีการแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นซ่ึงกนัและกนั ถือเป็นการเรียนรู้ไปในตวั เปรียบเสมือนไดป้ระสบการณ์โดยตรง ซ่ึงก็จะท าได้
โดยการท่ีองค์การจะต้องมีการสนับสนุนให้เกิดการท างานเป็นทีม นอกจากน้ีการเพิ่มโอกาสให้
พนกังานมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน อาจจะโยกยา้ยต าแหน่งหนา้ท่ีเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ การได้
เล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งงาน ซ่ึงก็จะท าให้เกิดความทา้ทายต่อตนเองและต่องาน ทั้งน้ีโรงงานประกอบ
รถยนตส่์วนใหญ่ก็มีการถ่ายทอดงานซ่ึงกนัและกนัเพื่อให้งานเดินหนา้ต่อโดยไม่สะดุด ก็จะท าให้การ
ท างานเกิดความคล่องตวัและพฒันาต่อเน่ืองไปไดอ้ยา่งรวดเร็ว โดยสรุปเป็นรูปแบบรูปแบบการสร้าง
คนให้เก่งงาน ไดด้งัภาพท่ี 4.1 มีองค์ประกอบท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี องคก์ารจะตอ้งให้ความรู้กบัพนกังาน 
(Knowledge) องค์การจะต้องให้การสนับสนุนการท างานเป็นทีม (Teamwork) องค์การจะต้อง
สนบัสนุนให้พนกังานไดมี้การโยกยา้ยสายงานหรือเล่ือนขั้นต าแหน่ง (Career Part) และองค์การ
จะตอ้งมีการถ่ายทอดงานกรณีพนกังานท่ีโยกยา้ย หรือเปล่ียนต าแหน่ง (Job Handover) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่4.1 รูปแบบรูปแบบการสร้างคนให้เก่งงาน  
 
   - การสร้างการมีส่วนร่วม จากการสัมภาษณ์เชิงลึก ผูบ้ริหารให้ความเห็นว่า การให้
พนกังานทุกคนมีส่วนร่วมจะก่อให้เกิดผลดีต่อการขบัเคล่ือนของหน่วยงานและองค์การหรือ เพราะมี

 

การสร้างคนให้เก่งงาน 

ให้ความรู้กบัพนักงาน (Knowledge) 
- อบรม/พฒันา ทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งของแต่ละต าแหน่งงาน 
- เรียนรู้หนา้งานจริง 
- เรียนรู้จากหวัหนา้งาน / เพ่ือนร่วมงาน 

ให้การสนับสนุนการท างานเป็นทีม (Teamwork) 
- ช่วยกนัคิด ช่วยกนัแกปั้ญหา 
- เรียนรู้จากประสบการณ์ของเพ่ือนร่วมงาน 

ให้พนักงานได้มีการโยกย้ายสายงานหรือเลื่อนขั้นต าแหน่ง (Career Part) 
- ไดเ้พ่ิมความรู้ เพ่ิมทกัษะ และความสามารถ 
- ไดเ้พ่ิมความทา้ทาย และศกัยภาพ 

ให้มีการถ่ายทอดงานกรณีพนักงานที่โยกย้าย หรือเปลี่ยนต าแหน่ง (Job 
Handover) 
- เพ่ือให้การท างานต่อเน่ือง ไม่สะดุด และมีเป้าหมายเดียวกนั 
- เพ่ือให้เขา้ใจงานไดร้วดเร็วยิ่งข้ึน ไม่เกิดการผิดพลาด 
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ผลในทางจิตวิทยาเป็นอยา่งยิ่ง กล่าวคือพนกังานท่ีเขา้มามีส่วนร่วมย่อมเกิดความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็น
ส่วนหน่ึงของการบริหารงาน ความคิดเห็นถูกรับฟังและน าไปปฏิบติัเพื่อการพฒันาองค์การและท่ี
ส าคญัพนกังานท่ีมีส่วนร่วมจะมีความรู้สึกเป็นเจา้ของโครงการ (Project) ความรู้สึกเป็นเจา้ของจะเป็น
พลงัในการท าให้เพิ่มขีดความสามารถในการท างาน ดงันั้นผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการส่วนใหญ่จึงพยายาม
ส่งเสริมทีมงานให้มีการท างานเป็นทีม ให้มีการปรึกษา ช่วยกนัแกปั้ญหา หรือเสนอแนะ ท่ีผา่นมาท า
ใหพ้นกังานเกิดความกลา้แสดงความคิดเห็น กลา้พดู กลา้ถามกบัหวัหนา้งาน หรือผูบ้ริหารมากข้ึน 
   - การสร้างการท างานเป็นทีม ทั้งน้ีเพื่อให้เกิดการเห็นมุมมองท่ีกวา้งไกลข้ึนจากการ
สนบัสนุนของคนอ่ืน ๆ นอกจากนั้นผูบ้ริการส่วนใหญ่เห็นวา่การท างานเป็นทีมในองค์การตอ้งอาศยั
ความรับผิดชอบในการท างานร่วมกนัเพื่อให้งานส าเร็จ เหมือนมีเป้าหมายเดียวกนั ซ่ึงจะก่อให้เกิด
ความรักสามคัคีในทีม ในหน่วยงาน และในองคก์ารซ่ึงก็จะช่วยท าให้เกิดความผกูพนัของพนกังานต่อ
องคก์ารเกิดข้ึน ส่วนใหญ่ทุกองคก์ารจะมีการเรียกประชุมกลุ่มยอ่ยในทีม โดยหวัหนา้งานจะช้ีแจง้ท า
ความเขา้ใจในเร่ืองงาน และให้รายงานความคืบหนา้ มีปัญหาใดเกิดข้ึนบา้ง เพื่อท่ีจะไดช่้วยกนัแกไ้ข 
และให้ทุกคนรับรู้ในเร่ืองเดียวกัน จะได้ท างานตรงตามเป้าหมายเดียวกัน และทุกองค์การก็ให้
ความส าคญักบัเร่ืองความปลอดภยัเป็นอยา่งมากโดยจะมีการเนน้ย  ้าอยูต่ลอดเวลา 
   - การสร้างแรงจูงใจ ผูบ้ริหารส่วนใหญ่มีความเห็นว่า ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ฝ่าย
บุคคลจะต้องท าให้พนักงานเห็นว่าการข้ึนเงินเดือนหรือการจ่ายค่าตอบแทนให้กับพนักงานนั้น
เหมาะสมสามารถแข่งขนัในธุรกิจได้ และองค์การควรจ่ายค่าตอบแทนตามผลประกอบการและผล
ปฏิบติังานของพนกังาน ท่ีสามารถแข่งขนักบัคู่แข่งและสามารถช้ีแจง้ให้พนักงานเขา้ใจได้ ในทาง
กลับกัน “หัวหน้างาน” จะต้องข้ึนเงินเดือนหรือจ่ายค่าตอบแทนให้กบัพนักงานโดยยึดจากการ
ประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานเพื่อให้เห็นถึงความยุติธรรมในการจ่ายค่าตอบแทน แต่ส่ิงหน่ึง
ท่ีจะท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารนั้นคือ หน่วยงานหรือองคก์ารจะตอ้งพยายามสร้าง
แรงจูงใจให้เกิดข้ึนกบัพนักงาน เปรียบเสมือน “ท าผลงานดี ก็จะไดรั้บผลตอบแทนท่ีดี” ซ่ึงแต่ละ
องคก์ารก็จะมีวธีิการสร้างแรงจูงใจเพื่อใหพ้นกังานเห็นถึงความตั้งใจขององคก์ารท่ีจะมอบให้ ซ่ึงส่วน
ใหญ่ก็จะเป็นรางวลัผลงาน หากพนกังานคนใด หรืออาจจะเป็นทั้งหน่วยงานมีผลงานท่ีโดดเด่น ก็จะ
ได้รับรางวลัผลงาน ซ่ึงรางวลัก็แตกต่างกนัออกไป แต่จะพยายามหลีกเล่ียงรางวลัท่ีเป็นตวัเงิน ซ่ึง
ขนาดของรางวลัก็อาจจะข้ึนอยูก่บัผลงาน อาจจะมีตั้งแต่การกล่าวชมเชยถึงผลงานหรือการปฏิบติังาน
ท่ีดีของพนกังานบางคนให้กบัพนกังานในองคก์ารไดรั้บทราบเพื่อท าให้พนกังานท่ีมีผลงานดี หรือท า
ดีมีความรู้สึกท่ีดี ท่ีหน่วยงานหรือองคก์ารเห็นความส าคญัของตวัเองก็จะเกิดแรงจูงใจและเกิดความ
ผกูพนักบัองคก์ารมากยิง่ข้ึนไปและจะพยายามในส่ิงท่ีดี ๆ เพื่อพฒันาผลงานต่อไปอีก 
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   จากข้อมูลการสัมภาษณ์เชิงลึกข้างต้นของระดับผู ้บริหาร กล่าวโดยสรุปจะเห็นว่า 
ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัการสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร 2 กลุ่มคือ กลุ่มพนกังานใหม่ 
และกลุ่มพนกังานปัจจุบนั หากจะสรุปเพื่อใหเ้ห็นวธีิการสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร
แลว้น่าจะเป็น 3 ขั้นตอนไดแ้ก่ 1) การคน้หาพนกังาน 2) การสร้างพนกังาน และ 3) การรักษาพนกังาน 
ดังนั้นกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ส าหรับขั้นตอนการค้นหาก็จะเร่ิมตั้งแต่การวางแผน
ก าลงัคน การสรรหา การคดัเลือก และการปฐมนิเทศ หลงัจากนั้นก็จะเขา้สู่วิธีการสร้าง โดยสรุปได ้5 
วิธีการสร้าง ไดแ้ก่ 1) การสร้างวฒันธรรมองคก์าร 2) การสร้างคนให้เก่งงาน 3) การสร้างการมีส่วน
ร่วม 4) การสร้างการท างานเป็นทีม และ 5) การสร้างแรงใจ ซ่ึงทั้ง 5 วิธีการสร้างก็จะอยู่ภายใต้
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์แต่เพื่อให้ขอ้มูลเชิงลึก ผูว้ิจยัจึงไดแ้ยกให้เห็นในแต่ละวิธีการ
สร้างเพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจถึงวธีิการสร้างไดม้ากท่ีสุด 
   ความคิดเห็นของหวัหนา้งาน:  
   จากการสัมภาษณ์เชิงลึก พบว่า หัวหน้างานโรงงานประกอบรถยนต์ส่วนใหญ่มีความ
คิดเห็นส่วนใหญ่วา่ วธีิการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร เป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารระดบัสูง
และฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์โดยผูว้ิจยัขอสรุปมุมมองของหัวหน้างานเก่ียวกบัวิธีการสร้างความผูกพนั
ของพนกังานต่อองคก์าร โดยแบ่งเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
   1) ความเขา้ใจพนกังาน  
   จากการสัมภาษณ์เชิงลึกหัวหน้างาน ส่วนใหญ่จะให้ความเห็นว่าการสร้างความผูกพนั
ของพนกังาน องคก์ารหรือผูบ้ริหารจะตอ้งมีความเขา้ใจพนกังาน วา่พนกังานมีความตอ้งการอะไรบา้ง 
พนกังานมีพฤติกรรมอยา่งไร มีผูใ้ห้สัมภาษณ์บางท่านให้ขอ้มูลวา่ผูบ้ริหารระดบัสูงส่วนใหญ่ไม่ค่อย
มีเวลา ก็จะมอบหมายหน้าท่ีลงมาเป็นล าดบัชั้น ซ่ึงจริง ๆ แลว้ก็ไม่รู้ว่าขอ้มูลท่ีถูกถ่ายทอดลงมายงั
ระดบัล่างนั้นถูกตอ้งหรือเปล่า บางคร้ังท างานไปก็จะเจอแต่ค าถาม หรือไม่ก็ถามเร่ืองงานท่ีแต่ละคน
ไดรั้บมอบหมายว่าเสร็จหรือยงั เสร็จเม่ือไร ติดขดัอะไร ท าไมถึงติดขดั บางคร้ังอาจจะมีการร่วมกนั
ช่วยกนัแกไ้ขปัญหาก็จะถือเป็นส่ิงท่ีดี แต่บางคร้ังหากผูบ้ริหารระดบัสูงไม่ให้ความส าคญัตั้งแต่ตน้ 
หรือไม่เขา้ใจว่าพนกังานตอ้งการอะไร บางคร้ังเร่ืองเล็กอาจจะกลายเป็นเร่ืองใหญ่ โดยเฉพาะหากมี
การปล่อยละเลยไป เกิดมีความผิดพลาดเกิดข้ึนในเร่ืองของคุณภาพการผลิต ก็จะส่งผลเสียหายให้กบั
องค์การได้ นอกจากน้ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ก็ต้องมีส่วนช่วยผูบ้ริหารระดบัสูงด้วย โดยเฉพาะการ    
สรรหาพนักงานใหม่เข้ามาท างานควรเลือกคนท่ีมีความรู้ ความตั้งใจท่ีจะทุ่มเทการท างานให้กับ
องค์การ ท่ีส าคญัต้องเขา้กบัวฒันธรรมองค์การได้ด้วย ไม่อย่างนั้นเขา้มาก็จะปรับตวัเขา้กบัเพื่อน
ร่วมงานไดย้าก และตอ้งเขา้ใจถึงความตอ้งการในดา้นต่าง ๆ และจดัหาท่ีพนกังานตอ้งการให้อย่าง
เหมาะสม อาทิ เงินเดือน สวสัดิการ เป็นตน้ ควรมีแผนวา่พนกังานคนใดควรจะไดรั้บการฝึกอบรมดา้น
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ใดเพื่อให้สอดคลอ้งกบัลกัษณะงานโดยประสานงานกบัหน่วยงานนั้นๆ หรือหากมีการโยกยา้ยงานก็
ตอ้งให้มีความเหมาะสม เขา้ใจวา่พนกังานคนนั้น ๆ มีความเหมาะสมกบังานจริง ๆ ถึงแมว้า่องคก์าร
จะตอ้งการพฒันาคน อยากให้ทุกคนไดเ้รียนรู้ แต่หากว่างานมีความแตกต่างกบัความรู้อย่างมากก็จะ
เป็นการเสียหายทั้ง 2 ด้าน ซ่ึงงานแต่ละสาขาในโรงงานประกอบรถยนต์มีมากมาย องค์การจึงตอ้ง
เลือกคนใหเ้หมาะสมกบังาน  
   2) ความเอาใจใส่ 
   จากการสัมภาษณ์เชิงลึก อีกประเด็นท่ีจะท าให้การสร้างความผูกพนัของพนักงานต่อ
องค์การเกิดข้ึน โดยหัวหน้างานส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่าผูบ้ริหารระดบัสูง จะตอ้งมีความเอาใจใส่
พนกังาน เพราะเปรียบเสมือนวา่หากเราให้ความสนใจใคร ให้ความเอาใจใส่ ก็จะท าให้คนๆนั้นมีขวญั
และก าลงัใจ เช่นเดียวกนัหากผูบ้ริหารระดบัสูงให้ความเอาใจใส่พนกังาน พนกังานก็จะมีความรู้สึกวา่
ผูบ้ริหารระดบัสูงให้ความส าคญัในตวัเขา ก็จะท าให้เกิดขวญัและก าลงัใจข้ึน ก็จะตั้งใจท างานมากข้ึน
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบวา่ผูบ้ริหารระดบัสูงส่วนใหญ่ให้ความเอาใจ
ใส่พนกังาน โดยมีนโยบายต่างๆอาทิ การพฒันาบุคลากร การให้ค่าตอบแทนท่ีสามารถแข่งขนัได ้การ
ดูแลสภาพแวดลอ้มการท างาน การส่งเสริมความปลอดภยั เพื่อให้การท างานเกิดความปลอดภยั มีการ
ช่วยเหลือสวัสดิการให้กับพนักงานและครอบครัว เป็นต้น แต่ส่ิงเหล่าน้ี มีหัวหน้างานหรือ
ผูบ้งัคบับญัชาบางท่านเห็นวา่ การท่ีองคก์ารมีนโยบายดงักล่าวแบบน้ีก็เป็นส่ิงท่ีดี ถือวา่เป็นการเอาใจ
ใส่พนักงาน เอาใจใส่ในคุณภาพชีวิตของพนักงาน ท าให้ดีข้ึน แต่องค์การหรือผูบ้ริหารระดับสูง
จะตอ้งเอาใจใส่อยา่งจริงใจ เพื่อให้พนกังานเกิดความรักและศรัทธาจนน าไปสู่ความผกูพนักบัองคก์าร
ในท่ีสุด ดงัตวัอยา่งค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 

“…เคยมีผูบ้ริหารระดบัสูง เดินมาถามผมวา่เป็นอยา่งไรบา้ง สบายดีหรือเปล่า ช่วงน้ีงาน
ผลิตอาจจะมากหน่อย เพราะยอดขายสูงข้ึน มีอะไรให้ช่วยก็บอกผา่นหวัหนา้มานะ…แค่
น้ีผมก็รู้สึกดีใจและมีก าลงัใจแล้ว...” (หัวหน้างานโรงงานประกอบรถยนต์แห่งหน่ึง, 
สัมภาษณ์, 2560, กุมภาพนัธ์ 15) 

   นอกจากน้ีโดยเฉพาะพนกังานใหม่ ๆ ซ่ึงตอ้งการก าลงัใจมากในการท างาน เพราะหาก
พวกเขาท างานแลว้รู้สึกไม่สบายใจ ไม่สนุกกบังาน การท่ีไม่สนุกกบังานส่วนมากก็มาจากสาเหตุเขา้
กบัเพื่อนร่วมงานไม่ได้ ก็จะท าให้หมดก าลงัใจ และไม่อยากท างานต่อไป ดงันั้นในส่วนน้ีนอกจาก
หวัหน้างานและเพื่อนร่วมงานท่ีจะตอ้งคอยช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัแลว้ ฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้ง
จดัหาโปรแกรมต่าง ๆ เพื่อให้พนักงานเกิดความรู้สึกประทบัใจกบัองค์การ หน่วยงานและเพื่อน
ร่วมงาน ซ่ึงการรับพนกังานเขา้มาท างานก็ควรจะตอ้งมีการวางแผนท่ีดี ในการสร้างให้พนกังานรู้สึก
ประทบัใจตั้งแต่เร่ิมแรกเขา้มาท างาน อาทิ การจดัอบรมการปฐมนิเทศส าหรับพนักงานใหม่ มีการ
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แนะน าองคก์ารใหพ้วกเขาไดรั้บรู้ แนะน าหน่วยงานต่าง ๆ เพื่อสร้างความคุน้เคย เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีจะ
ช่วยใหเ้กิดความผกูพนัในระยะเร่ิมตน้ และพฒันาต่อไปเร่ือย ๆ  
   3) การใหก้ารสนบัสนุน 
   ผูใ้ห้สัมภาษณ์ ยงัอธิบายเพิ่มเติมเก่ียวกบัการสร้างความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ 
โดยท่ีองค์การหรือผูบ้ริหารระดับสูงรวมทั้ งฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะต้องให้การสนับสนุน การ
สนบัสนุนในท่ีน้ีหมายถึงการเปิดโอกาสให้พนกังานไดมี้การเรียนรู้ มีการฝึกอบรม บางหน่วยงานก็มี
การส่งไปอบรมยงัต่างประเทศเพื่อเรียนรู้ระบบต่าง ๆ เพื่อเพิ่มทกัษะในการท างานและน ามาพฒันาใน
องค์การ สนบัสนุนให้พนกังานไดเ้ล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ ให้การ
สนับสนุนในการแสดงออกซ่ึงความคิด ไม่ปิดกั้นไอเดียใหม่ ทั้งน้ีเพื่อให้เกิดการเรียนรู้และพฒันา 
นอกจากน้ีก็มีการสนับสนุนเร่ืองทุนการศึกษาต่อ ครอบคลุมถึงทุนการศึกษาบุตร ให้การสนบัสนุน
ดา้นความสะดวกสบาย อาทิ รถรับส่งพนกังาน ชุดพนกังาน อาหารราคาถูก เป็นตน้ ให้การสนบัสนุน
ค่าใชจ่้ายกรณีเจ็บป่วย บางองคก์ารสามารถครอบคลุมไปถึงครอบครัวรวมถึงพ่อและแม่ของพนกังาน
ดว้ย ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ี ท่ีองคก์ารให้การสนบัสนุนกบัพนกังาน ยอ่มท าให้เกิดเกิดการสร้างความผกูพนั
ของพนกังานต่อองคก์าร แต่ทั้งน้ีการจะส าเร็จไดน้ั้นองคก์ารจะตอ้งมีการด าเนินการอยา่งเป็นรูปธรรม
และแสดงให้พนกังานเห็นวา่ส่ิงท่ีสนบัสนุนนั้น พนกังานไดด้ว้ยความยุติธรรม มิเช่นนั้นความผกูพนั
จะไม่เกิดข้ึนเพราะพนกังานขาดความเช่ือถือและเช่ือมัน่ จนขาดความศรัทธาในท่ีสุด 
   ความคิดเห็นของพนกังาน 
   จากการสัมภาษณ์เชิงลึกพนักงานส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่าการสร้างความผูกพนัของ
พนกังานต่อองค์การนั้นจริง ๆ แลว้น่าจะข้ึนอยู่กบัแต่ละบุคคลว่าจะมีพึงพอใจมากน้อยแค่ไหน พึง
พอใจดา้นไหน เพราะความตอ้งการของแต่ละคนไม่เหมือนกนั จากการสัมภาษณ์เชิงลึกกบัพนกังาน 
ผูว้จิยัจึงสรุปเป็น 5 ประเด็น ไดด้งัน้ี 
   1) ประเด็นการท างานเป็นทีม  
   จากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบว่า พนักงานส่วนใหญ่ให้ความส าคญักบัเพื่อนร่วมงานเป็น
อย่างมากเพราะหากมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี มีการท างานท่ีเป็นทีม ก็จะสนุกกบังานและอยากท่ีจะท างาน
นั้น ๆให้ลุล่วงไปไดด้ว้ยดี หรือส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ผูใ้ห้สัมภาษณ์บางคนให้ขอ้มูลวา่เม่ือมีคน
รู้จกักนัก็อยากจะแนะน ามาใหท้  างานท่ีเดียวกนั แต่ก็ตอ้งข้ึนอยูก่บัความสามารถของแต่ละบุคคลวา่จะ
สามารถผา่นการคดัเลือกมาไดห้รือเปล่า หากเขา้มาท างานไดแ้ละมีคนท่ีรู้จกักนัในองคก์ารก็จะท าให้
เกิดความสนิทสนมกบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ร็วข้ึน ก็จะท าให้การท างานราบร่ืนและอยากอยูก่บัองคก์ารไป
นาน ๆ ดงัตวัอยา่งค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
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“…ผมมาสมคัรงานท่ีน้ีเพราะวา่เพื่อนท างานอยูท่ี่น้ี และบอกวา่เป็นองคก์ารท่ีดี การท างาน
ทา้ทาย เพื่อนร่วมงานใชไ้ด ้เลยมาสมคัร เม่ือเขา้มาท างานก็รู้สึกดี และการท างานเป็นทีมดี
ครับ ก็คิดวา่ไม่น่าจะยา้ยไปไหน พอใจอยูท่ี่น้ีต่อไป...” (พนกังานโรงงานประกอบรถยนต์
แห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, มีนาคม 25) 

 
   2) ประเด็นหวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชา 
   ผูใ้หส้ัมภาษณ์ส่วนใหญ่ก็บอกเป็นเสียงเดียวกนั การท างานถา้ไดห้วัหนา้งานท่ีดีก็จะรู้สึก
อยากท างานอยากร่วมงาน และจะตั้งใจท างานให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้ งไว ้เพราะหัวหน้างานหรือ
ผูบ้งัคบับญัชามีส่วนส าคญัมากว่าจะสามารถท าให้พนกังานรักองค์การหรือไม่รัก บางคร้ังพนกังาน
อยากท างานอยู่กบัองค์การไปนาน ๆ แต่ไม่สามารถท่ีจะท างานร่วมกบัหัวหน้างานไดก้็ท  าให้ตอ้ง
ลาออกไป ทั้งน้ีเพราะพนกังานทุกคนจะตอ้งท างานร่วมงานกบัหวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชา จะตอ้ง
ท างานให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนั นอกจากน้ีหวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชายงัเป็นคนท่ีจะตอ้งคอย
ประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน และพิจารณาค่าตอบแทนของพนกังานร่วมกบัฝ่ายบุคคล ซ่ึง
เป็นหน้าท่ีท่ีส าคญัมาก ดงันั้นถา้ใครไดห้ัวหน้าท่ีดี มีความยุติธรรม เสมอภาค ก็จะท าให้พนกังานมี
ความรู้สึกอยากร่วมงานและเตม็ใจในการท างานอยา่งเต็มท่ี 
   3) ประเด็นความกา้วหนา้ในอาชีพการท างาน  
   จากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบวา่ พนกังานส่วนใหญ่ก็หวงัวา่ตนเองท างานแลว้ก็จะมีโอกาส
ไดเ้ล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง ซ่ึงทุกคนเขา้ใจดีว่าการไดเ้ล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งนั้นจะตอ้งมีผลงานท่ีดี 
หรือไดรั้บโอกาสในการอบรมพฒันาตนเอง ดงันั้นถา้ท างานท่ีองค์การแลว้พนกังานไดรั้บโอกาสท า
ให้เติบโตในหน้าท่ีการงานก็จะรู้สึกถึงความมัน่คงในอาชีพ เพราะไม่เพียงแค่พนักงานเท่านั้นแต่
พนกังานส่วนใหญ่มีครอบครัวและพ่อแม่ท่ีตอ้งคอยดูแล จากการสัมภาษณ์เชิงลึกเราจะรู้ไดอ้ยา่งไรวา่
เรามีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพการท างานของเรา ส่วนใหญ่ก็บอกวา่หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาเป็น
คนเสนอซ่ึงท่ีผา่นมาก็จะดูจากเพื่อนร่วมงานท่ีไดรั้บการเล่ือนขั้น หากการกระท าดงักล่าวท่ีเกิดข้ึนจาก
หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาอยา่งยุติธรรมและเสมอภาค พนกังานก็จะพยายามทุ่มเทความสามารถ
ในการท างานอยา่งเต็มท่ีและเต็มใจเพื่อให้ไดรั้บโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ 
   4) ประเด็นค่าตอบแทน 
   พนักงานส่วนใหญ่บอกว่าตอนเข้ามาสมัครงานนั้ น พิจารณาจากเงินเดือน โบนัส 
สวสัดิการช่ือเสียงองค์การและการเดินทาง เป็นหลกั เม่ือไดเ้ขา้มาท างานแลว้ก็มีหลายส่ิงหลายอยา่งท่ี
ท าให้คิดวา่อยากท างานกบัองคก์ารต่อไปนาน ๆ เพราะไดท้  างานร่วมกบัเพื่อนท่ีดี ๆ มีการท างานเป็น
ทีม และไดค้่าตอบแทนเป็นท่ีน่าพอใจ ดงัตวัอยา่งค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 



123 

“…พอรู้วา่ไดเ้ขา้มาท างานท่ีน้ี ก็รู้สึกดีใจ มีความภาคภูมิใจ เพราะท่ีองคก์ารน้ีมีช่ือเสียงดี 
ดา้นรายไดแ้ละโบนสัก็ถือวา่อยูใ่นเกณฑท่ี์ดี โดยเฉพาะปีไหนท่ีมียอดก าลงัผลิตท่ีสูงก็จะ
ท าให้มีโอกาสได้รับโบนสัท่ีมากข้ึน เพื่อน ๆ ก็อยากเขา้มาท างานท่ีน้ีครับ...(พนกังาน
โรงงานประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, กุมภาพนัธ์ 24) 

 
   5) ประเด็นช่ือเสียงขององคก์าร 
   ผูใ้หส้ัมภาษณ์ส่วนใหญ่พดูถึงช่ือเสียงขององคก์ารในทางท่ีดี และพยายามปกป้องช่ือเสียง
ขององค์การ กรณีผูส้ัมภาษณ์ขอยกตวัอย่างเพื่อถามถึงปัญหาเก่ียวกบัคุณภาพของรถยนต์ท่ีเป็นข่าว 
โดยท่ีผูใ้ห้สัมภาษณ์พยายามอธิบายและยกเหตุผลต่างๆเพื่อให้ผูส้ัมภาษณ์เขา้ใจถึงปัญหาดงักล่าวว่า
ไม่ใช่เกิดจากองค์การ ท าให้ผูส้ัมภาษณ์ค่อนข้างเห็นว่าพนักงานเหล่าน้ีมีความรักและผูกพนักับ
องคก์าร ดงัตวัอยา่งค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 

“…จริง ๆ แลว้การผลิตรถยนต์ทุกคนั โรงงานจะมีระบบควบคุมทุกขั้นตอน โอกาสการ
ผิดพลาดจากการผลิตแทบจะไม่มี ดงันั้นตอ้งดูวา่ปัญหาท่ีเป็นข่าวนั้นเกิดจากสาเหตุอะไร
อาจจะเป็นช้ินส่วนอะไหล่หรือเปล่า ซ่ึงถา้เป็นเช่นนั้น บริษทัผูผ้ลิตช้ินส่วนอะไหล่ก็ตอ้ง
รับผิดชอบ เพราะโรงงานมีการตรวจสอบทุกขั้นตอนก่อนท่ีรถจะส่งถึงลูกคา้ ...(พนกังาน
โรงงานประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, กุมภาพนัธ์ 24) 

 
   จากขอ้มูลดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงน ามาสรุปเปรียบเทียบวิธีการสร้างความผูกพนัของ
พนกังานในแต่ระดบัต าแหน่งงาน ดงัตารางท่ี 4.2 
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ตารางที ่4.1  เปรียบเทียบวิธีการสร้างความผูกพันของพนักงานโรงงานประกอบรถยนต์ของ
พนกังานในแต่ละระดบั 
 
ผู้บริหารหรือผู้จัดการ หัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชา พนักงาน 

กลุ่มที ่1 พนักงานใหม่ 
1. ดา้นการวางแผนก าลงัคน 
2. ดา้นการสรรหา 
3. ดา้นการคดัเลือกพนกังาน 
4. ดา้นการปฐมนิเทศ  
5. ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา 
6. ดา้นการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน 
7. ดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ  
กลุ่มที ่2 พนักงานปัจจุบัน 
1. การสร้างวฒันธรรมของ
องคก์าร 
2. กาสร้างคนให้เก่ง 
3. การสร้างการมีส่วนร่วม 
4. การสร้างการท างานเป็นทีม 
5. การสร้างแรงจูงใจ 

1. ความเขา้ใจพนกังาน 
1.1 มีความตอ้งการอะไรบา้ง 
1.2 มีพฤติกรรมอยา่งไร 

2. ความเอาใจใส่พนกังาน 
2.1 การพฒันาบุคลากร 
2.2 การใหค้่าตอบแทนท่ี

สามารถแข่งขนัได ้ 
2.3 การดูแลสภาพแวดลอ้ม

การท างาน 
2.4 การส่งเสริมความ

ปลอดภยั 
3. การใหก้ารสนบัสนุน
พนกังาน 

  
 

1. ประเด็นการท างานเป็นทีม 
2. ประเด็นหวัหนา้งานหรือ
ผูบ้งัคบับญัชา 
3. ประเด็นความกา้วหนา้ใน
อาชีพการท างาน  
4. ประเด็นค่าตอบแทน 
5. ประเด็นช่ือเสียงขององคก์าร 

 
 

 
   จากตารางท่ี 4.1 เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบวิธีการสร้างความผูกพนัของพนกังานโรงงาน
ประกอบรถยนต์ของพนักงานในแต่ละระดบั พบว่ามีความคิดเห็นท่ีคล้ายคลึงกนั เพียงแต่ระดับ
ผูบ้ริหารมีความคิดเห็นเป็นท่ีเป็นขั้นเป็นตอนเปรียบเสมือนนโยบายขององค์การ จากขอ้มูลดงักล่าว
ผูว้ิจยัจึงได้พฒันาแนวทางการสร้างความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อโรงงานประกอบรถยนต์ใน
ประเทศไทย ดงัภาพท่ี 4.1 ซ่ึงจะน าไปพฒันาเป็นแบบสอบถามในการวิจยัเชิงปริมาณและน าผลมา
ยนืยนัผลการวเิคราะห์การวิจยัเชิงคุณภาพต่อไป 
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4.3 ผลการวเิคราะห์เพือ่พฒันารูปแบบการสร้างความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ  
   ผูว้จิยัไดท้  าการสัมภาษณ์เชิงลึกต่อกบัพนกังานท่ีท างานในโรงงานประกอบรถยนต ์ทั้ง
ระดบัผูบ้ริหาร ระดบัหัวหน้างาน และระดบัพนักงาน ถึงการพฒันาความผูกพนัของพนกังานต่อ
องคก์ารวา่ท าอย่างไร ความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารจะถูกพฒันาระดบัความผกูพนัท่ีสูงข้ึน
ไปและอย่างย ัง่ยืน พนกังานทั้ง 3 ระดบัต่างให้ค  าตอบท่ีคลา้ยคลึงกนัคือ การสร้างความผูกพนัของ
พนักงานต่อองค์การจะตอ้งอาศยัทั้ง 3 ฝ่าย ไดแ้ก่ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์หัวหน้างาน และพนักงาน
จะตอ้งท างานร่วมกนัอย่างจริงจงัต่อเน่ือง และต้องมีความเสมอภาคและยุติธรรมในทุก ๆ ด้าน 
โดยเฉพาะกบัพนกังานใหม่ องคก์ารก็ตอ้งเร่งสร้างให้พนกังานเกิดความผกูพนักบัองคก์ารไดเ้ร็วท่ีสุด 
มิเช่นนั้นแล้วก็อาจจะเสียพนักงานคนดังกล่าวไป เน่ืองจากไม่มีความผูกพนักับองค์การ ส าหรับ
พนกังานท่ีท างานอยู่ปัจจุบนั องค์การก็ตอ้งให้ความส าคญั ตอ้งมีการพฒันาทุกดา้นเพื่อให้พนกังาน
คนนั้นมีความรู้ความสามารถท่ีสูงข้ึน มีทกัษะในการท างานมากยิ่งข้ึน และสามารถเติบโตและท างาน
อยา่งมีประสิทธิภาพเพื่อใหอ้งคก์ารเดินหนา้ต่อไปได ้ดงันั้นผูว้ิจยัจึงท าการวิเคราะห์ขอ้มูลดงักล่าวพอ
สรุปไดว้า่วธีิการสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย จะตอ้ง
เร่ิมจากการคน้หาพนักงาน โดยใช้กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ตั้งแต่การวางแผนก าลงัคน 
การสรรหา การคดัเลือก และการปฐมนิเทศ  ส าหรับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ในส่วนดา้น
การฝึกอบรมและพฒันา ด้านการประเมินผลการปฏิบติังาน ด้านค่าตอบแทนนั้น ผูว้ิจยัได้ท าการ
วิเคราะห์จากการสัมภาษณ์เชิงลึกเห็นวา่ ควรจะแยกการสร้างให้เขา้ใจและสามารถน าไปประยุกต์ได้
ตรงประเด็นมากกว่า จึงสรุปได้ว่าหลังจากเม่ือองค์การค้นหาพนักงานได้แล้วก็ต้องท าการสร้าง
พนกังานใหม่รวมทั้งพนกังานท่ีท างานอยูปั่จจุบนั ไดแ้ก่ การสร้างวฒันธรรมขององคก์าร การสร้างคน
ให้เก่งงาน การสร้างการมีส่วนร่วม การสร้างการท างานเป็นทีม และการสร้างแรงจูงใจ  และสุดทา้ยก็
คือการรักษาพนกังานเอาไว ้โดยสามารถสรุปเป็นรูปแบบรูปแบบการสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ี
มีต่อโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย ไดด้งัภาพท่ี 4.3 เม่ือพิจารณารูปแบบรูปแบบดงักล่าวจะ
เห็นวา่วธีิการสร้างความผกูพนัของพนกังานจะอาศยักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงการสร้าง
ความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การจะตอ้งอาศยัทั้ง 3 ฝ่าย ไดแ้ก่ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์หัวหนา้งาน 
และพนกังานจะตอ้งท างานร่วมกนัอย่างจริงจงั (Collaboration) เพื่อให้เกิดความย ัง่ยืน ส าหรับเร่ือง
ปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างความผกูพนัผูว้ิจยั จะไดอ้ธิบายในประเด็นถดัไป 
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ภาพที ่4.3 รูปแบบรูปแบบวิธีการสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงงานประกอบรถยนตใ์น
ประเทศไทย 
 
 

การสร้างวฒันธรรม

องคก์าร 

การสร้างคนให้เก่งงาน 

การสร้างการมีส่วนร่วม 

การสร้างการท างานเป็นทีม 

 

การสร้างการแรงจูงใจ 

สรรหา 

วางแผนก าลงัคน 

คดัเลือก 

ปฐมนิเทศ 

การคน้หาพนกังาน การสร้างพนกังาน 

ความผกูพนัของ

พนกังานต่อองคก์าร 
แนวทางการสร้างความผกูพนั 

การรักษาพนกังาน 

กร
ะบ

วน
กา
รบ

ริห
าร
ทรั

พย
าก
รม

นุษ
ย ์

การร่วมมือกัน 

 ฝ่ายทรัพยากร

มนุษย์ 

หัวหน้างานหรือ
ผู้บังคับบัญชา 

พนักงานหรือเพือ่น
ร่วมงาน 
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   จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก เก่ียวกบัวิธีการสร้างความผูกพนั
ของพนกังานโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย และการพฒันาความผกูพนัของพนกังานต่อ
องคก์าร แลว้น ามาก าหนดเป็นแบบสอบถาม   และเก็บตวัอยา่งไดค้รบจ านวน 385 ตวัอยา่งตามท่ี
ก าหนด โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 4.3.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากการวจิยัเชิงปริมาณ  
   1. ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังานท่ีท างานในโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย 
   ตวัอยา่งพนกังานท่ีท างานในโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทยท่ีไดใ้นการศึกษา
คร้ังน้ี ปรากฏวา่เก็บรวบรวมมาไดค้รบถว้น จ านวน 385 ราย ตามท่ีก าหนด โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 
ตารางที ่4.2  จ านวนและร้อยละของของพนกังานท่ีท างานในโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทย
ตวัอยา่ง จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล 

(n=385) 
ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ 
 ชาย 347 90.13 
 หญิง 38 9.87 

รวม 385 100.0 
อายุ 
 ไม่เกิน 30 ปี 158 41.04 
 31-40 ปี 152 39.48 
 41-50 ปี 72 18.70 
 มากกวา่ 50 ปี 3 0.78 

รวม 385 100.0 
ระดับการศึกษา 
 ปวช. 1 0.26 
 ปวส. 13 3.38 
 ปริญญาตรี 343 89.09 
 ปริญญาโท 28 7.27 

รวม 385 100.0 
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ตารางที ่4.2  (ต่อ)  
(n=385) 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต าแหน่งงาน 
 พนกังาน 243 63.12 
 หวัหนา้งาน 83 21.56 
 ผูบ้ริหาร 59 15.32 

รวม 385 100.0 
ระยะเวลาทีท่ างานกบัองค์การ 
 1-5 ปี 164 42.60 
 6-10 ปี 102 26.49 
 11-15 ปี 72 18.70 
 มากกวา่ 15 ปี 47 12.21 

รวม 385 100.0 
 
   จากตารางท่ี 4.3 แสดงจ านวนและร้อยละของของพนกังานท่ีท างานในโรงงานประกอบ
รถยนต์ในประเทศไทยตวัอยา่ง โดยพนกังานท่ีท างานในโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทย   
เป็นเพศชาย จ านวน 347 ราย คิดเป็นร้อยละ 90.13 เป็นเพศหญิง จ านวน 38 ราย คิดเป็นร้อยละ 9.87 
   พนกังานท่ีท างานในโรงงานประกอบรถยนต์ส่วนใหญ่อายุไม่เกิน 30 ปี จ  านวน 158 
ราย คิดเป็นร้อยละ 41.04 รองลงมาไดแ้ก่  อายุ 31-40 ปี จ  านวน 152 ราย คิดเป็นร้อยละ 39.48 อาย ุ
41-50 ปี จ  านวน 72 ราย คิดเป็นร้อยละ 18.70 และอายุมากกวา่ 50 ปี จ  านวน 3 ราย คิดเป็นร้อยละ 
0.78 ตามล าดบั 
   พนักงานท่ีท างานในโรงงานประกอบรถยนต์ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
จ านวน 343 ราย คิดเป็นร้อยละ 89.09 รองลงมาไดแ้ก่ การศึกษาระดบัปริญญาโท จ านวน 28 ราย      
คิดเป็นร้อยละ 7.27 ปวส. จ านวน 13 ราย คิดเป็นร้อยละ 3.38 และ ปวช. จ านวน 1 ราย คิดเป็น    
ร้อยละ 0.26 ตามล าดบั 
   พนักงานท่ีท างานในโรงงานประกอบรถยนต์ส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานเป็นพนักงาน 
จ านวน 243 ราย คิดเป็นร้อยละ 63.12 รองลงมาไดแ้ก่ ต าแหน่งหวัหนา้งาน จ านวน 83 ราย คิดเป็น
ร้อยละ 21.56  และผูบ้ริหาร จ านวน 59 ราย คิดเป็นร้อยละ 15.32 ตามล าดบั  
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   พนกังานท่ีท างานในโรงงานประกอบรถยนต์ส่วนใหญ่มีระยะเวลาท่ีท างานกบัองคก์าร 
1-5 ปี จ  านวน 164 ราย คิดเป็นร้อยละ 42.60 รองลงมาไดแ้ก่  มีระยะเวลาท่ีท างานกบัองคก์าร 6-10 
ปี จ  านวน 102 ราย คิดเป็นร้อยละ 26.49  มีระยะเวลาท่ีท างานกบัองคก์าร 11-15 ปี จ  านวน 72 ราย 
คิดเป็นร้อยละ 18.70 และมากกวา่ 15 ปี จ  านวน 47 ราย คิดเป็นร้อยละ 12.21 ตามล าดบั 
   2. ผลการวเิคราะห์แนวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงงานประกอบ
รถยนตใ์นประเทศไทย 
   ผูว้ิจยัได้วิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถาม ปรากฏผลดงัน้ี ในการวดัระดบัการสร้าง
ความผกูพนัของพนกังาน จ านวน 7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการวางแผนก าลงัคน ดา้นการสรรหา ดา้นการ
คัดเลือกพนักงาน ด้านการปฐมนิเทศ ด้านการฝึกอบรมและพฒันา ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน และด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ โดยผูว้ิจ ัยด าเนินการส ารวจความคิดเห็นของ
พนักงานท่ีท างานในโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทยเก่ียวกบัการสร้างความผูกพนัของ
พนกังาน ทั้งระดบัผูบ้ริหาร ระดบัหวัหนา้งาน และระดบัพนกังาน ซ่ึงหากองคก์ารท าส่ิงต่อไปน้ีจะ
ท าให้พนักงานมีความผูกพนักับองค์การ/บริษัทมากข้ึน ทั้ งน้ีถ้าพนักงานท่ีท างานในโรงงาน
ประกอบรถยนตใ์นประเทศไทยมีระดบัความคิดเห็นในแนวทางการต่างๆ มาก ยอ่มหมายความว่า
การสร้างความผูกพนันั้นท าให้พนกังานมีความผกูพนักบัองค์การ/บริษทัมาก ดงันั้นจึงขอก าหนด
ความหมายของค่าเฉล่ีย ดงัน้ี 
 

ค่าเฉล่ีย ความหมาย 
4.50-5.00 การสร้างนั้นท าใหพ้นกังานมีความผกูพนักบัองคก์าร/บริษทัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
3.50-4.49 การสร้างนั้นท าใหพ้นกังานมีความผกูพนักบัองคก์าร/บริษทัอยูใ่นระดบัมาก 
2.50-3.49 การสร้างนั้นท าให้พนักงานมีความผูกพนักบัองค์การ/บริษทัอยู่ในระดับปาน

กลาง 
1.50-2.49 การสร้างนั้นท าใหพ้นกังานมีความผกูพนักบัองคก์าร/บริษทัอยูใ่นระดบันอ้ย 
1.00-1.49 การสร้างนั้นท าให้พนักงานมีความผูกพนักบัองค์การ/บริษทัอยู่ในระดับน้อย

ท่ีสุด 
 
   ผลการวิเคราะห์การสร้างความผูกพนัของพนักงาน จ านวน 7 ด้าน ได้แก่ ด้านการ
วางแผนก าลงัคน ดา้นการสรรหา ดา้นการคดัเลือกพนกังาน ดา้นการปฐมนิเทศ ดา้นการฝึกอบรม
และพฒันา ด้านการประเมินผลการปฏิบติังาน และด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ โดยจ าแนก
ระดบัต าแหน่งของพนกังาน ดงัรายละเอียดแสดงในตารางท่ี 4.3-4.26 
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ตารางที ่4.3 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแนวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังาน 
ต่อองคก์าร ดา้นการวางแผนก าลงัคน จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 
แนวทางการสร้างความผูกพนัของ
พนกังานต่อองคก์าร 

ระดบัต าแหน่ง
ของพนกังาน 

 ̅     F Sig ผลการ
ทดสอบ
สมมติฐาน 

องค์การควรมีการวางแผนก าลงัคน
ท่ีชดัเจนให้สอดคลอ้งกบันโยบาย / 
กลยทุธ์ขององคก์าร 

พนกังาน 4.65 .494  
5.247 
 

 
.006 
 

แตกต่าง หวัหนา้งาน 4.82 .387 
ผูบ้ริหาร 4.80 .406 

หวัหน้างานควรมอบหมายงานตาม
หน้า ท่ีและคอยตรวจสอบความ
เหมาะสมของป ริม าณง านกับ
จ านวนพนกังาน 

พนกังาน 4.58 .527 
 
4.837 
 

 
.008 
 

แตกต่าง 
หวัหนา้งาน 4.76 .430 
ผูบ้ริหาร 4.71 .457 

พนักงานควรรายงานหัวหน้าหาก
พบว่าปริมาณงานมากอาจจะท าให้
ไม่สามารถท างานได้ส าเ ร็จตาม
เป้าหมาย 

พนกังาน 4.53 .562 
 
2.621 
 

.074 
ไม่

แตกต่าง 
หวัหนา้งาน 4.65 .504 
ผูบ้ริหาร 4.68 .471 

ดา้นการวางแผนก าลงัคน พนกังาน 4.59 .485 
4.775 .009 แตกต่าง หวัหนา้งาน 4.74 .394 

ผูบ้ริหาร 4.73 .417 
  
   จากตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์พบว่าการสร้างนั้นท าให้พนกังานมีความผูกพนักบั
องค์การ/บริษัทอยู่ในระดับมากท่ีสุดและ พนักงานท่ีท างานโรงงานประกอบรถยนต์ท่ีระดับ
ต าแหน่งงานต่างกนั มีแนวทางการสร้างความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ ด้านการวางแผน
ก าลงัคนแตกต่างกนัในภาพรวม เม่ือวเิคราะห์เป็นรายดา้นพบวา่มีแนวทางการสร้างความผกูพนัของ
พนกังานแตกต่างกนัสองแนวทาง คือองคก์ารควรมีการวางแผนก าลงัคนท่ีชดัเจนให้สอดคลอ้งกบั
นโยบาย/กลยุทธ์ขององค์การ และหัวหน้างานควรมอบหมายงานตามหน้าท่ีและคอยตรวจสอบ
ความเหมาะสมของปริมาณงานกบัจ านวนพนกังาน ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างในรายคู่ดว้ยค่า 
LSD ปรากฏดงัตารางท่ี 4.4–4.5 
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ตารางที ่4.4  ผลการวิเคราะห์รายคู่องค์การควรมีการวางแผนก าลงัคนท่ีชดัเจนให้สอดคล้องกบั
นโยบาย / กลยทุธ์ขององคก์าร จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

องคก์ารควรมีการวางแผน
ก าลงัคนท่ีชดัเจนให้
สอดคลอ้งกบันโยบาย/กล
ยทุธ์ขององคก์าร 

พนกังาน หวัหนา้งาน -.166* .005 
ผูบ้ริหาร -.144* .032 

หวัหนา้งาน พนกังาน .166* .005 
ผูบ้ริหาร .023 .773 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .144* .032 
หวัหนา้งาน -.023 .773 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.4 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั 2 คู่คือ       
1) ระดบัพนกังาน กบั ระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังาน กบั ระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัหวัหน้า
งานให้ความส าคัญการวางแผนก าลังคนในด้านองค์การควรมีการวางแผนก าลังคนท่ีชัดเจน
สอดคลอ้งกบันโยบาย/กลยทุธ์ขององคก์าร มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
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ตารางที่ 4.5 ผลการวิเคราะห์รายคู่หัวหน้างานควรมอบหมายงานตามหน้าท่ีและคอยตรวจสอบ
ความเหมาะสมของปริมาณงานกบัจ านวนพนกังาน จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

หัวหน้างานควรมอบหมาย
งานตามหน้ า ท่ี และคอย
ตรวจสอบความเหมาะสม
ของปริมาณงานกับจ านวน
พนกังาน 

พนกังาน หวัหนา้งาน -.181* .005 
ผูบ้ริหาร -.133 .066 

หวัหนา้งาน พนกังาน .181* .005 
ผูบ้ริหาร .047 .578 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .133 .066 
หวัหนา้งาน -.047 .578 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.5 การทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 1 คู่ คือ ระดบั
พนกังาน กบั หวัหนา้งาน โดยระดบัหวัหนา้งานให้ความส าคญัดา้นหวัหนา้งานควรมอบหมายงาน
ตามหนา้ท่ีและคอยตรวจสอบความเหมาะสมของปริมาณงานกบัจ านวนพนกังาน มากกวา่ต าแหน่ง
อ่ืน ๆ 
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ตารางที่ 4.6 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแนวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังาน 
ต่อองคก์าร ดา้นการสรรหา จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 
แนวทางการสร้างความผูกพนัของ
พนกังานต่อองคก์าร 

ระดบัต าแหน่ง
ของพนกังาน 

 ̅     F Sig ผลการ
ทดสอบ
สมมติฐาน 

องค์การควรสรรหาพนักงานท่ีมี
ความรู้ความสามารถในการท างาน 
มีความเหมาะสมกับว ัฒนธรรม
องคก์ร 

พนกังาน 4.58 .542 
6.958 
 

.001 
 

แตกต่าง 
หวัหนา้งาน 4.78 .443 
ผูบ้ริหาร 4.78 .418 

หวัหนา้งานควรสรรหาพนกังานท่ีมี
ความรู้ความสามารถในการท างาน
ร่วมกบัหน่วยงาน 

พนกังาน 4.55 .546 
5.835 
 

.003 
 

แตกต่าง หวัหนา้งาน 4.75 .464 
ผูบ้ริหาร 4.73 .448 

พนกังานควรร่วมสรรหา หากพบวา่
มีเพื่อนร่วมงาน หรือตนเอง มีความ
เหมาะสมกบัคุณลกัษณะของงาน 

พนกังาน 4.50 .578 
3.140 
 

.044 
 

แตกต่าง หวัหนา้งาน 4.60 .517 
ผูบ้ริหาร 4.68 .471 

ดา้นการสรรหา พนกังาน 4.54 .513 
5.929 .003 แตกต่าง หวัหนา้งาน 4.71 .412 

ผูบ้ริหาร 4.73 .422 
 
   จากตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์พบว่าการสร้างนั้นท าให้พนกังานมีความผูกพนักบั
องค์การ/บริษัทอยู่ในระดับมากท่ีสุดและ พนักงานท่ีท างานโรงงานประกอบรถยนต์ท่ีระดับ
ต าแหน่งงานต่างกัน มีแนวทางการสร้างความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ ด้านการสรรหา
แตกต่างกันในภาพรวม เม่ือวิเคราะห์เป็นรายด้านพบว่ามีแนวทางการสร้างความผูกพนัของ
พนกังานแตกต่างกนัทุกแนวทาง ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างในรายคู่ดว้ยค่า LSD ปรากฏดงั
ตารางท่ี 4.7–4.9 
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ตารางที ่4.7  ผลการวิเคราะห์รายคู่องค์การควรสรรหาพนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถในการ
ท างาน มีความเหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์ารจ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

องคก์ารควรสรรหาพนกังาน
ท่ีมีความรู้ความสามารถใน
การท างาน มีความเหมาะสม
กบัวฒันธรรมองคก์าร 

พนกังาน หวัหนา้งาน -.200* .002 
ผูบ้ริหาร -.197* .008 

หวัหนา้งาน พนกังาน .200* .002 
ผูบ้ริหาร .003 .968 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .197* .008 
หวัหนา้งาน -.003 .968 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.7 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ       
1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้
ความส าคัญด้านองค์การควรสรรหาพนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถในการท างาน มีความ
เหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์าร มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
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ตารางที ่4.8  ผลการวเิคราะห์รายคู่หวัหนา้งานควรสรรหาพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถในการ
ท างานร่วมกบัหน่วยงาน จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

หวัหนา้งานควรสรรหา
พนกังานท่ีมีความรู้
ความสามารถในการท างาน
ร่วมกบัหน่วยงาน 

พนกังาน หวัหนา้งาน -.193* .003 
ผูบ้ริหาร -.175* .020 

หวัหนา้งาน พนกังาน .193* .003 
ผูบ้ริหาร .018 .836 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .175* .020 
หวัหนา้งาน -.018 .836 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.8 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั 2 คู่คือ       
1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังาน กบั ระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัหวัหนา้งาน
ให้ความส าคญัดา้นหัวหนา้งานควรสรรหาพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถในการท างานร่วมกบั
หน่วยงาน มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
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ตารางที ่4.9  ผลการวเิคราะห์รายคู่พนกังานควรร่วมสรรหา หากพบวา่มีเพื่อนร่วมงาน หรือตนเอง 
มีความเหมาะสมกบัคุณลกัษณะของงาน จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน  
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

พนกังานควรร่วมสรรหา 
หากพบวา่มีเพื่อนร่วมงาน 
หรือตนเอง มีความเหมาะสม
กบัคุณลกัษณะของงาน 

พนกังาน หวัหนา้งาน -.107 .129 
ผูบ้ริหาร -.182* .023 

หวัหนา้งาน พนกังาน .107 .129 
ผูบ้ริหาร -.076 .420 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .182* .023 
หวัหนา้งาน .076 .420 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.9 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั 1 คู่ คือ 
ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้ความส าคญัดา้นพนกังานควรร่วมสรรหา
หากพบว่ามีเพื่อนร่วมงานหรือตนเองมีความเหมาะสมกบัคุณลกัษณะของงาน มากกว่าต าแหน่ง   
อ่ืน ๆ 
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ตารางที ่4.10 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแนวทางการสร้างความผูกพนัของ
พนกังานต่อองคก์าร ดา้นการคดัเลือกพนกังาน จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 
แนวทางการสร้างความผกูพนัของ
พนกังานต่อองคก์าร 

ระดบัต าแหน่ง
ของพนกังาน 

 ̅     F Sig ผลการ
ทดสอบ
สมมติฐาน 

องคก์ารควรมีการคดัเลือกพนกังาน
ท่ีโปร่งใส ยติุธรรม 

พนกังาน 4.71 .483 
2.345 

 
.097 

 
ไม่

แตกต่าง 
หวัหนา้งาน 4.83 .408 
ผูบ้ริหาร 4.76 .429 

หวัหนา้งานควรใชเ้คร่ืองมือท่ี
เหมาะสมในการสัมภาษณ์เชิงลึก 

พนกังาน 4.79 .409 
1.136 

 
.322 

 
ไม่

แตกต่าง 
หวัหนา้งาน 4.86 .354 
ผูบ้ริหาร 4.76 .429 

พนกังานควรร่วมยนิดีกบัพนกังาน
ใหม่เพื่อใหพ้นกังานใหม่เกิดความ
ประทบัใจ 

พนกังาน 4.60 .531 
.503 

 
.605 

 
ไม่

แตกต่าง 
หวัหนา้งาน 4.61 .490 
ผูบ้ริหาร 4.68 .471 

ดา้นการคดัเลือกพนกังาน พนกังาน 4.70 .416 
.911 .403 

ไม่
แตกต่าง 

หวัหนา้งาน 4.77 .348 
ผูบ้ริหาร 4.73 .419 

  
 จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์พบว่าการสร้างนั้นท าให้พนกังานมีความผูกพนักบั
องค์การ/บริษัทอยู่ในระดับมากท่ีสุดและ พนักงานท่ีท างานโรงงานประกอบรถยนต์ท่ีระดับ
ต าแหน่งงานต่างกนั มีแนวทางการสร้างความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ ด้านการคดัเลือก
พนกังานไม่แตกต่างกนัในภาพรวม เม่ือวเิคราะห์เป็นรายดา้นพบวา่มีแนวทางการสร้างความผกูพนั
ของพนกังานไม่แตกต่างกนัทุกแนวทาง ผลการวเิคราะห์พบวา่ระดบัหวัหนา้งานใหค้วามส าคญัดา้น
การคดัเลือกพนักงานในภาพรวม และองค์การควรมีการคดัเลือกพนักงานท่ีโปร่งใส ยุติธรรม 
รวมทั้งดา้นหวัหน้างานควรใชเ้คร่ืองมือท่ีเหมาะสมในการสัมภาษณ์เชิงลึกมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
นอกจากน้ีผลการวิเคราะห์พบว่าระดับผูบ้ริหารให้ความส าคญัด้านพนักงานควรร่วมยินดีกับ
พนกังานใหม่เพื่อใหพ้นกังานใหม่เกิดความประทบัใจมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
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ตารางที ่4.11 ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแนวทางการสร้างความผูกพนัของ
พนกังานต่อองคก์าร ดา้นการปฐมนิเทศ จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 
แนวทางการสร้างความผกูพนัของ
พนกังานต่อองคก์าร 

ระดบัต าแหน่ง
ของพนกังาน 

 ̅     F Sig ผลการ
ทดสอบ
สมมติฐาน 

องคก์ารควรมีการแนะน าภาพรวม
ขององคก์าร วฒันธรรมและ
นโยบายขององคก์าร รวมทั้งอธิบาย
สิทธิต่าง ๆ ท่ีพนกังานไดรั้บ 

พนกังาน 4.53 .577 
7.341 

 
.001 

 
แตกต่าง 

หวัหนา้งาน 4.77 .477 
ผูบ้ริหาร 4.71 .493 

หวัหนา้งานควรสร้างความเช่ือมัน่
และศรัทธา ใหพ้นกังานใหม่อยาก
ร่วมงานดว้ยอยา่งเตม็ใจ 

พนกังาน 4.45 .631 
7.928 

 
.000 

 
แตกต่าง หวัหนา้งาน 4.71 .507 

ผูบ้ริหาร 4.68 .507 
พนกังานควรร่วมสร้างความเป็น
มิตร เป็นสังคมท่ีดี และการท างาน
เป็นทีม 

พนกังาน 4.38 .697 
6.620 

 
.001 

 
แตกต่าง หวัหนา้งาน 4.63 .619 

ผูบ้ริหาร 4.64 .550 
ดา้นการปฐมนิเทศ พนกังาน 4.45 .585 

8.537 .000 แตกต่าง หวัหนา้งาน 4.70 .469 
ผูบ้ริหาร 4.68 .499 

 
 จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์พบว่าการสร้างนั้นท าให้พนกังานมีความผูกพนักบั
องคก์าร/บริษทัอยูใ่นระดบัมากถึงมากท่ีสุดและ พนกังานท่ีท างานโรงงานประกอบรถยนตท่ี์ระดบั
ต าแหน่งงานต่างกนั มีแนวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร ดา้นการปฐมนิเทศ
แตกต่างกันในภาพรวม เม่ือวิเคราะห์เป็นรายด้านพบว่ามีแนวทางการสร้างความผูกพนัของ
พนักงานแตกต่างกนัทุกแนวทาง ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างในรายคู่ด้วยค่า LSD ปรากฏ             
ดงัตารางท่ี 4.12–4.14 
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ตารางที ่4.12  ผลการวเิคราะห์รายคู่ดา้นองคก์ารควรมีการแนะน าภาพรวมขององคก์าร วฒันธรรม
และนโยบายขององคก์าร รวมทั้งอธิบายสิทธิต่างๆท่ีพนกังานไดรั้บ จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

องคก์ารควรมีการแนะน า
ภาพรวมขององคก์าร 
วฒันธรรมและนโยบายของ
องคก์าร รวมทั้งอธิบายสิทธิ
ต่างๆท่ีพนกังานไดรั้บ 

พนกังาน หวัหนา้งาน -.242* .001 
ผูบ้ริหาร -.183* .021 

หวัหนา้งาน พนกังาน .242* .001 
ผูบ้ริหาร .059 .524 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .183* .021 
หวัหนา้งาน -.059 .524 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.12 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ     
1) ระดบัพนกังาน กบั ระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัหวัหนา้งาน
ให้ความส าคญัด้านองค์การควรมีการแนะน าภาพรวมขององค์การ วฒันธรรมและนโยบายของ
องคก์าร รวมทั้งอธิบายสิทธิต่างๆท่ีพนกังานไดรั้บ มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
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ตารางที ่4.13  ผลการวเิคราะห์รายคู่หวัหนา้งานควรสร้างความเช่ือมัน่และศรัทธา ให้พนกังานใหม่
อยากร่วมงานดว้ยอยา่งเตม็ใจ จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

หวัหนา้งานควรสร้างความ
เช่ือมัน่และศรัทธา ให้
พนกังานใหม่อยากร่วมงาน
ดว้ยอยา่งเตม็ใจ 

พนกังาน หวัหนา้งาน -.260* .001 
ผูบ้ริหาร -.228* .008 

หวัหนา้งาน พนกังาน .260* .001 
ผูบ้ริหาร .033 .743 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .228* .008 
หวัหนา้งาน -.033 .743 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.13 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ              
1) ระดบัพนกังาน กบั ระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังาน กบั ระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัหวัหน้า
งานให้ความส าคัญด้านหัวหน้างานควรสร้างความเช่ือมั่นและศรัทธา ให้พนักงานใหม่อยาก
ร่วมงานดว้ยอยา่งเตม็ใจ มากกวา่ต าแหน่งอ่ืนๆ 
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ตารางที ่4.14  ผลการวิเคราะห์รายคู่พนกังานควรร่วมสร้างความเป็นมิตร เป็นสังคมท่ีดี และการ
ท างานเป็นทีม จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

พนกังานควรร่วมสร้างความ
เป็นมิตร เป็นสังคมท่ีดี และ
การท างานเป็นทีม 

พนกังาน หวัหนา้งาน -.246* .004 
ผูบ้ริหาร -.264* .006 

หวัหนา้งาน พนกังาน .246* .004 
ผูบ้ริหาร -.018 .876 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .264* .006 
หวัหนา้งาน .018 .876 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.14 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 2 คู่คือ     
1) ระดบัพนกังาน กบั ระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้
ความส าคญัดา้นพนกังานควรร่วมสร้างความเป็นมิตร เป็นสังคมท่ีดี และการท างานเป็นทีม มากกวา่
ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
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ตารางที ่4.15  ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแนวทางการสร้างความผูกพนัของ
พนกังานต่อองคก์าร ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 
แนวทางการสร้างความผกูพนัของ

พนกังานต่อองคก์าร 
ระดบัต าแหน่ง
ของพนกังาน 

 ̅     F Sig ผลการ
ทดสอบ
สมมติฐาน 

องคก์ารควรมีก าหนดแผนการ
ฝึกอบรมและพฒันาอยา่งชดัเจน 
เพื่อเพิ่มความรู้ และทกัษะให้
สอดคลอ้งกบักลยทุธ์ขององคก์าร 

พนกังาน 4.57 .544 
16.084 

 
.000 

 
แตกต่าง 

หวัหนา้งาน 4.78 .415 
ผูบ้ริหาร 4.93 .254 

หวัหนา้งานควรสนบัสนุน โดยส่ง
พนกังานไปฝึกอบรม/สัมมนาอยา่ง
สม ่าเสมอ และเปิดโอกาสใหน้ า
ความรู้มาใชใ้นหน่วยงานอยา่ง
เตม็ท่ี 

พนกังาน 4.56 .522 

18.588 
 

.000 
 

แตกต่าง 
หวัหนา้งาน 4.78 .415 
ผูบ้ริหาร 4.93 .254 

พนกังานควรมีการน าความรู้ และ
ทกัษะไปใชใ้นหน่วยงานเพื่อให้
เกิดแนวทางในการท างาน 

พนกังาน 4.55 .576  
15.460 

 

 
.000 

 
แตกต่าง หวัหนา้งาน 4.80 .406 

ผูบ้ริหาร 4.90 .305 
ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา พนกังาน 4.56 .498 

20.252 .000 แตกต่าง หวัหนา้งาน 4.79 .374 
ผูบ้ริหาร 4.92 .226 

 
   จากตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์พบว่าการสร้างนั้นท าให้พนกังานมีความผูกพนักบั
องค์การ/บริษัทอยู่ในระดับมากท่ีสุดและ พนักงานท่ีท างานโรงงานประกอบรถยนต์ท่ีระดับ
ต าแหน่งงานต่างกนั มีแนวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร ดา้นการฝึกอบรมและ
พฒันาแตกต่างกนัในภาพรวม เม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้นพบวา่มีแนวทางการสร้างความผกูพนัของ
พนกังานแตกต่างกนัทุกดา้น ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างในรายคู่ดว้ยค่า LSD ปรากฏดงัตารางท่ี 
4.16–4.18 
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ตารางที ่4.16  ผลการวเิคราะห์รายคู่องคก์ารควรมีก าหนดแผนการฝึกอบรมและพฒันาอยา่งชดัเจน 
เพื่อเพิ่มความรู้ และทกัษะใหส้อดคลอ้งกบักลยทุธ์ขององคก์าร จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

องคก์ารควรมีก าหนด
แผนการฝึกอบรมและพฒันา
อยา่งชดัเจน เพื่อเพิ่มความรู้ 
และทกัษะใหส้อดคลอ้งกบั
กลยทุธ์ขององคก์าร 

พนกังาน หวัหนา้งาน -.213* .001 
ผูบ้ริหาร -.362* .000 

หวัหนา้งาน พนกังาน .213* .001 
ผูบ้ริหาร -.149 .071 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .362* .000 
หวัหนา้งาน .149 .071 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.16 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ       
1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้
ความส าคญัดา้นองคก์ารควรมีก าหนดแผนการฝึกอบรมและพฒันาอยา่งชดัเจน เพื่อเพิ่มความรู้ และ
ทกัษะใหส้อดคลอ้งกบักลยทุธ์ขององคก์ารมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
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ตารางที ่4.17  ผลการวิเคราะห์รายคู่หัวหน้างานควรสนับสนุน โดยส่งพนักงานไปฝึกอบรม/
สัมมนาอยา่งสม ่าเสมอ และเปิดโอกาสใหน้ าความรู้มาใชใ้นหน่วยงานอยา่งเต็มท่ี จ  าแนกตามระดบั
ต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

หวัหนา้งานควรสนบัสนุน 
โดยส่งพนกังานไปฝึกอบรม/
สัมมนาอยา่งสม ่าเสมอ และ
เปิดโอกาสใหน้ าความรู้มาใช้
ในหน่วยงานอยา่งเตม็ท่ี 

พนกังาน หวัหนา้งาน -.225* .000 
ผูบ้ริหาร -.374* .000 

หวัหนา้งาน พนกังาน .225* .000 
ผูบ้ริหาร -.149 .062 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .374* .000 
หวัหนา้งาน .149 .062 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.17 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ            
1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้
ความส าคญัด้านหัวหน้างานควรสนบัสนุน โดยส่งพนักงานไปฝึกอบรม/สัมมนาอย่างสม ่าเสมอ 
และเปิดโอกาสใหน้ าความรู้มาใชใ้นหน่วยงานอยา่งเตม็ท่ีมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
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ตารางที ่4.18  ผลการวิเคราะห์รายคู่พนักงานควรมีการน าความรู้ และทกัษะไปใช้ในหน่วยงาน
เพื่อใหเ้กิดแนวทางในการท างาน จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 
ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 

Diff. (I-J) 
Sig 

พนกังานควรมีการน าความรู้ 
และทกัษะไปใชใ้น
หน่วยงานเพื่อใหเ้กิด
แนวทางในการท างาน 

พนกังาน หวัหนา้งาน -.250* .000 
ผูบ้ริหาร -.353* .000 

หวัหนา้งาน พนกังาน .250* .000 
ผูบ้ริหาร -.103 .235 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .353* .000 
หวัหนา้งาน .103 .235 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.18 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ     
1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้
ความส าคญัดา้นพนกังานควรมีการน าความรู้ และทกัษะไปใชใ้นหน่วยงานเพื่อให้เกิดแนวทางใน
การท างานมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
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ตารางที ่4.19  ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแนวทางการสร้างความผูกพนัของ
พนกังานต่อองคก์าร ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 
แนวทางการสร้างความผกูพนัของ
พนกังานต่อองคก์าร 

ระดบัต าแหน่ง
ของพนกังาน 

 ̅     F Sig ผลการ
ทดสอบ
สมมติฐาน 

องค์การควรใช้เคร่ืองมือท่ีทนัสมยั
ช่วยในการประเมินท่ีส าคญั ไดแ้ก่ 
ใบก าหนดหน้าท่ีงาน มาตรฐาน
การปฏิบัติงาน แบบประเมินผล
การปฏิบติังาน 

พนกังาน 4.67 .523 

10.560 
 

.000 
 แตกต่าง 

หวัหนา้งาน 4.80 .435 
ผูบ้ริหาร 4.97 .183 

หัวหน้างานควรประเมินผลการ
ปฏิบติังานของพนกังานทุกคนตาม 
KPI ท่ีก าก าหนดไว ้

พนกังาน 4.71 .470 
7.565 
 

.001 
 แตกต่าง หวัหนา้งาน 4.81 .397 

ผูบ้ริหาร 4.95 .222 
พนกังานควรน าจุดแข็ง จุดอ่อนไป
พฒันาตนเองและวางแผนในการ
ท างานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

พนกังาน 4.67 .515 
11.901 
 

.000 
 แตกต่าง หวัหนา้งาน 4.82 .387 

ผูบ้ริหาร 4.97 .183 
ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน พนกังาน 4.68 .464 

11.671 .000 แตกต่าง หวัหนา้งาน 4.81 .376 
ผูบ้ริหาร 4.96 .187 

 
   จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์พบว่าการสร้างนั้นท าให้พนกังานมีความผูกพนักบั
องค์การ/บริษัทอยู่ในระดับมากท่ีสุดและ พนักงานท่ีท างานโรงงานประกอบรถยนต์ท่ีระดับ
ต าแหน่งงานต่างกนั มีแนวทางการสร้างความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์าร ดา้นการประเมินผล
การปฏิบติังานแตกต่างกนัในภาพรวม เม่ือวิเคราะห์เป็นรายด้านพบว่ามีแนวทางการสร้างความ
ผกูพนัของพนกังานแตกต่างกนัทุกดา้น ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างในรายคู่ดว้ยค่า LSD ปรากฏ
ดงัตารางท่ี 4.20–4.22 
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ตารางที ่4.20  ผลการวิเคราะห์รายคู่องคก์ารควรใชเ้คร่ืองมือท่ีทนัสมยัช่วยในการประเมินท่ีส าคญั 
ไดแ้ก่ ใบก าหนดหน้าท่ีงาน มาตรฐานการปฏิบติังาน แบบประเมินผลการปฏิบติังานจ าแนกตาม
ระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

องค์การควรใช้เคร่ืองมือท่ี
ทนัสมยัช่วยในการประเมิน
ท่ีส าคัญ ได้แก่ ใบก าหนด
หน้า ท่ีงาน มาตรฐานการ
ปฏิบติังาน แบบประเมินผล
การปฏิบติังาน 

พนกังาน หวัหนา้งาน -.130* .030 
ผูบ้ริหาร -.301* .000 

หวัหนา้งาน พนกังาน .130* .030 
ผูบ้ริหาร -.171* .032 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .301* .000 
หวัหนา้งาน .171* .032 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.20 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ     
1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้
ความส าคญัองคก์ารควรใชเ้คร่ืองมือท่ีทนัสมยัช่วยในการประเมินท่ีส าคญั ไดแ้ก่ ใบก าหนดหนา้ท่ี
งาน มาตรฐานการปฏิบติังาน แบบประเมินผลการปฏิบติังานมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
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ตารางที ่4.21  ผลการวเิคราะห์รายคู่หวัหนา้งานควรประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานทุกคน
ตาม KPI ท่ีก าก าหนดไว ้จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

หวัหนา้งานควรประเมินผล
การปฏิบติังานของพนกังาน
ทุกคนตาม KPI ท่ีก าก าหนด
ไว ้

พนกังาน หวัหนา้งาน -.092 .089 
ผูบ้ริหาร -.234* .000 

หวัหนา้งาน พนกังาน .092 .089 
ผูบ้ริหาร -.142 .051 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .234* .000 
หวัหนา้งาน .142 .051 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.21 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 1 คู่ คือ 
ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัดา้นหวัหนา้งานควรประเมินผล
การปฏิบติังานของพนกังานทุกคนตาม KPI ท่ีก าก าหนดไวม้ากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
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ตารางที ่4.22  ผลการวิเคราะห์รายคู่พนกังานควรน าจุดแข็ง จุดอ่อนไปพฒันาตนเองและวางแผน
ในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้จ  าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

พนกังานควรน าจุดแขง็ 
จุดอ่อนไปพฒันาตนเองและ
วางแผนในการท างานให้
บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

พนกังาน หวัหนา้งาน -.154* .008 
ผูบ้ริหาร -.301* .000 

หวัหนา้งาน พนกังาน .154* .008 
ผูบ้ริหาร -.147 .058 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .301* .000 
หวัหนา้งาน .147 .058 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.22 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ     
1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้
ความส าคญัดา้นพนกังานควรน าจุดแขง็ จุดอ่อนไปพฒันาตนเองและวางแผนในการท างานให้บรรลุ
เป้าหมายท่ีตั้งไวม้ากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
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ตารางที ่4.23  ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแนวทางการสร้างความผูกพนัของ
พนกังานต่อองคก์ารดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 
แนวทางการสร้างความผกูพนัของ
พนกังานต่อองคก์าร 

ระดบัต าแหน่ง
ของพนกังาน 

 ̅     F Sig ผลการ
ทดสอบ
สมมติฐาน 

องคก์ารควรจ่ายค่าตอบแทนตาม
ผลประกอบการและผลปฏิบติังาน
ของพนกังาน ท่ีสามารถแข่งขนักบั
คู่แข่ง 

พนกังาน 4.76 .449 
9.314 

 
.000 

 
แตกต่าง 

หวัหนา้งาน 4.90 .297 
ผูบ้ริหาร 4.97 .183 

หวัหนา้งานควรใหค้วามส าคญัใน
การพิจารณาข้ึนเงินเดือน
เปรียบเทียบกบัผลการปฏิบติังาน
ของพนกังาน 

พนกังาน 4.82 .394 
7.286 

 
.001 

 
แตกต่าง 

หวัหนา้งาน 4.95 .215 
ผูบ้ริหาร 4.97 .183 

พนกังานควรมีการปฏิบติังาน
ใหก้บัหน่วยงานและองคก์ารตามท่ี
ไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็
ความสามารถ 

พนกังาน 4.58 .593 
 

11.848 
 

 
.000 

 

 
แตกต่าง 

หวัหนา้งาน 4.78 .415 
ผูบ้ริหาร 4.92 .281 

ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ พนกังาน 4.72 .411 
13.364 .000 แตกต่าง หวัหนา้งาน 4.88 .236 

ผูบ้ริหาร 4.95 .194 
 
   จากตารางท่ี 4.23 ผลการวิเคราะห์พบว่าการสร้างนั้นท าให้พนกังานมีความผูกพนักบั
องค์การ/บริษัทอยู่ในระดับมากท่ีสุดและ พนักงานท่ีท างานโรงงานประกอบรถยนต์ท่ีระดับ
ต าแหน่งงานต่างกนั มีแนวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร ดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการแตกต่างกนัในภาพรวม เม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้นพบว่ามีแนวทางการสร้างความผกูพนั
ของพนักงานแตกต่างกนัทุกด้าน ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างในรายคู่ด้วยค่า LSD ปรากฏ          
ดงัตารางท่ี 4.24-4.26 
 



152 

ตารางที ่4.24  ผลการวิเคราะห์รายคู่องค์การควรจ่ายค่าตอบแทนตามผลประกอบการและผล
ปฏิบติังานของพนกังาน ท่ีสามารถแข่งขนักบัคู่แข่ง จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

องคก์ารควรจ่ายค่าตอบแทน
ตามผลประกอบการและผล
ปฏิบติังานของพนกังาน ท่ี
สามารถแข่งขนักบัคู่แข่ง 

พนกังาน หวัหนา้งาน -.147* .003 
ผูบ้ริหาร -.210* .000 

หวัหนา้งาน พนกังาน .147* .003 
ผูบ้ริหาร -.062 .347 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .210* .000 
หวัหนา้งาน .062 .347 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.24 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ     
1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้
ความส าคญัองค์การควรจ่ายค่าตอบแทนตามผลประกอบการและผลปฏิบติังานของพนักงาน ท่ี
สามารถแข่งขนักบัคู่แข่งมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
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ตารางที ่4.25  ผลการวิเคราะห์รายคู่หัวหน้างานควรให้ความส าคญัในการพิจารณาข้ึนเงินเดือน
เปรียบเทียบกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

หวัหนา้งานควรให้
ความส าคญัในการพิจารณา
ข้ึนเงินเดือนเปรียบเทียบกบั
ผลการปฏิบติังานของ
พนกังาน 

พนกังาน หวัหนา้งาน -.129* .003 
ผูบ้ริหาร -.144* .003 

หวัหนา้งาน พนกังาน .129* .003 
ผูบ้ริหาร -.014 .803 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .144* .003 
หวัหนา้งาน .014 .803 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.25 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 1 คู่ คือ 
ระดับพนักงานกับระดับผู ้บริหาร โดยระดับผูบ้ริหารให้ความส าคัญด้านหัวหน้างานควรให้
ความส าคญัในการพิจารณาข้ึนเงินเดือนเปรียบเทียบกบัผลการปฏิบติังานของพนักงาน มากกว่า
ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
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ตารางที ่4.26 ผลการวิเคราะห์รายคู่พนักงานควรมีการปฏิบติังานให้กบัหน่วยงานและองค์การ
ตามท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถ จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

พนกังานควรมีการ
ปฏิบติังานใหก้บัหน่วยงาน
และองคก์ารตามท่ีไดรั้บ
มอบหมายอยา่งเตม็
ความสามารถ 

พนกังาน หวัหนา้งาน -.200* .003 
ผูบ้ริหาร -.333* .000 

หวัหนา้งาน พนกังาน .200* .003 
ผูบ้ริหาร -.132 .137 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .333* .000 
หวัหนา้งาน .132 .137 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.26 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ     
1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้
ความส าคญัดา้นพนกังานควรมีการปฏิบติังานให้กบัหน่วยงานและองคก์ารตามท่ีไดรั้บมอบหมาย
อยา่งเตม็ความสามารถมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
   การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัสามารถน าผลสรุปโดยรวมของการวิจยัแนวทางการสร้างความ
ผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทย จ าแนกระดบัต าแหน่งระดบั
ต าแหน่งงาน ไดด้งัตารางท่ี 4.27  
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ตารางที ่4.27  ผลสรุปโดยรวมของการวิจยั ระดับความส าคัญแนวทางการสร้างความผูกพนัของ
พนกังานท่ีมีต่อองคก์าร จ าแนกระดบัต าแหน่งงาน 
 
แนวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมี
ต่อโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย 

ระดบัความส าคญั 
ผูบ้ริหาร หวัหนา้งาน พนกังาน รวม 
ล าดบั ล าดบั ล าดบั ล าดบั 

ดา้นการวางแผนก าลงัคน 5 5 4 5 
ดา้นการสรรหา 6 6 6 6 
ดา้นการคดัเลือกพนกังาน 4 4 2 3 
ดา้นการปฐมนิเทศ 7 7 7 7 
ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา 3 3 5 4 
ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 1 2 3 2 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 2 1 1 1 
 
   การวิจยัส่วนน้ี ผูว้ิจยัตอ้งการศึกษาแนวทางการสร้างความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อ
โรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย  
   จากตารางท่ี 4.27 ผูว้จิยัพบวา่ จากการสัมภาษณ์เชิงลึกและการวิเคราะห์แบบสอบถามมี
ความสอดคลอ้งในเร่ืองกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ทั้ง 7 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นการวางแผน
ก าลงัคน 2) ดา้นการสรรหา 3) ดา้นการคดัเลือกพนกังาน 4) ดา้นการปฐมนิเทศ 5) ดา้นการฝึกอบรม
และพฒันา  6) ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน และ 7) ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ พบวา่  
ทั้ง 7 ดา้นมีความสัมพนัธ์กบัการสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงงานประกอบรถยนตใ์น
ประเทศไทย แต่หากในทางปฏิบติั กบัพบว่าในแต่ระดบัต าแหน่งงานเน้นการสร้างในแต่ละดา้น
ส่วนใหญ่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายด้าน จะพบว่าระดบัพนกังานให้ความส าคญัโดยรวมด้าน
ค่าตอบแทนและสวสัดิการเป็นล าดับท่ี 1 เช่นเดียวกับระดับหัวหน้างาน ซ่ึงระดับผูบ้ริหารให้
ความส าคญัเป็นล าดบัท่ี 2 นอกจากน้ียงัพบวา่พนกังานให้ความส าคญัโดยรวมดา้นการคดัเลือกพนกังาน
เป็นล าดบัท่ี 2 โดยท่ีระดบัหวัหนา้ และระดบัผูบ้ริหารให้ความส าคญัเป็นล าดบัท่ี 4 ในทางกลบักลบักนั
ระดับผูบ้ริหารให้ความส าคัญโดยรวมด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นล าดับท่ี 1 ระดับ      
หวัหนา้งานให้ความส าคญัเป็นล าดบัท่ี 2 แต่ระดบัพนกังานให้ความส าคญัเป็นล าดบัท่ี 3 นอกจากน้ียงั
พบว่าระดบัผูบ้ริหาร และระดบัหัวหน้างานให้ความส าคญัโดยรวมด้านการฝึกอบรมและพฒันาเป็น
ล าดบัท่ี 3 แต่ระดบัพนกังานให้ความส าคญัเป็นล าดบัท่ี 5 จากการศึกษายงัพบว่าระดบัผูบ้ริหารและ
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ระดบัหวัหนา้งานให้ความส าคญัโดยรวมดา้นการวางแผนก าลงัคนเป็นล าดบัท่ี 5 แต่ระดบัพนกังานให้
ความส าคญัเป็นล าดบัท่ี 4 จะเห็นไดว้า่กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยท์ั้ง 7 ดา้น มีความสัมพนัธ์
ทางตรงกบัการสร้างความผกูพนั แต่หากความคิดเห็นในการให้ความส าคญัในแต่ละดา้นแตกต่างกนัใน
แต่ละต าแหน่งงาน ก็ย่อมอาจจะท าให้การสร้างความผูกพนัไม่ไปในทิศทางเดียวกนัหรือเป็นไปตาม
ความตอ้งการขององคก์าร ซ่ึงผูว้จิยัจะน าไปเป็นขอ้เสนอแนะต่อไป 
 
4.4 ผลการวเิคราะห์ปัจจัยทีม่ีความส าคัญต่อการสร้างความผูกพนัของพนักงาน  
 4.4.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากการวจิยัเชิงคุณภาพ โดยสัมภาษณ์เชิงลึก 
   จากการสัมภาษณ์เชิงลึกพนักงานโรงงานประกอบรถยนต์  เพื่อให้ขอ้มูลสามารถ
วเิคราะห์เชิงลึกไดม้ากยิ่งข้ึนและเขา้ใจถึงมุมมองของพนกังานโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศ
ไทยในแต่ละระดบัมากยิ่งข้ึน ผูว้ิจยัจึงวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึกโดยแยกเป็น
ความคิดเห็นของพนักงานแต่ละระดบัท่ีมีต่อปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างความผูกพนัของ
พนกังานต่อองคก์าร ดงัน้ี 
   1. ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน (Factor of Financial Compensation) 
   ความคิดเห็นระดบัผูบ้ริหาร: ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ให้ความเห็นสอดคลอ้งกนัเก่ียวกบั
ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญัมากปัจจยัหน่ึง เน่ืองจากค่าจ้างเงินเดือนมี
ความส าคญัอยา่งยิง่ส าหรับพนกังานท่ีเขา้มาท างานในบริษทั เพราะเป้าหมายของการท่ีพนกังานเขา้
มาท างานในบริษทั ก็คือ การไดรั้บค่าจา้งค่าตอบแทนเพื่อน าไปใชจ่้าย และด ารงชีวิตทั้งของตนเอง
และครอบครัว  แมค้่าตอบแทนจะมิใช่ส่ิงจูงใจเพียงประการเดียว แต่ก็เป็นส่ิงจูงใจท่ีนิยมใชก้นัมาก
ท่ีสุดในการกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานท างานอย่างเขม้แข็ง แมว้า่ส่ิงท่ีพนกังานตอ้งการในการท างาน
นั้นมีมากกว่าค่าจา้งและเงินเดือน แต่การไดรั้บค่าจา้งและเงินเดือนท่ีเหมาะสมก็เป็นปัจจยัหน่ึงท่ี
ช่วยสร้างขวญัและก าลงัใจของพนกังานท่ีดี ซ่ึงจะส่งผลให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพข้ึน จาก
การสัมภาษณ์พบว่าค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินรวมนอกจาก เงินเดือนแล้วยงัรวมไปถึง โบนัส ค่า
ล่วงเวลา ค่ารักษาพยาบาล ค่าประกนัชีวิต ค่าท่ีพกั ค่าเดินทาง ทุนการศึกษาพนกังานและบุตร เงิน
ช่วยเหลือครอบครัว รวมทั้งกองทุนส ารองเล้ียงชีพ ซ่ึงส่วนฝ่ายจดัการของบริษทั ก็คงตอ้งพิจารณา
วา่จะใช้การบริหารค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน เป็นเคร่ืองมือในการจูงใจพนกังานให้ท างานให้ดีข้ึน 
และคงเป็นสถานะเป็นพนกังานขององคก์ารไดน้านอยา่งไร   ดงัตวัอยา่งค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
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“...เช่ือว่าพนกังานทุกคนมีความตอ้งการเงินเดือนท่ีตนเองพอใจ นอกจากน้ีก็คง
มองในเร่ืองของโบนสั และสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีองคก์ารมีให้ อาทิเช่น ค่าล่วงเวลา 
ค่ารักษาพยาบาล ทุนการศึกษาทั้งของพนักงานและครอบครัว...” (ผูจ้ดัการ
โรงงานประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, กุมภาพนัธ์ 10) 

 
“...ทุกคนท างานก็เพื่อแลกค่าตอบแทน หากค่าตอบแทนเป็นท่ีน่าพอใจท าให้
พนักงานสามารถดูแลตนเองและครอบครัวได้ก็จะเกิดความพึงพอใจและ
จงรักภกัดีต่อองคก์าร ก็คงไม่โยกยา้ยไปท่ีอ่ืนซ่ึงก็ถือวา่พนกังานคนนั้นมีความ
ผูกพนักบัองค์การ...” (ผูจ้ดัการโรงงานประกอบรถยนต์แห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 
2560, กุมภาพนัธ์ 26) 

   
   จากการสัมภาษณ์ก็ยงัพบวา่ ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินนั้นไม่ใช่ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุด
ส าหรับระดบัผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการในการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร ทั้งน้ีส่วนใหญ่
ก็มีรายไดท่ี้สูงอยูแ่ลว้ ดงันั้นจึงมีความตอ้งการปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ มากกวา่ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีเป็นตวั
เงิน 
   ความคิดเห็นระดบัหวัหน้างาน: หวัหน้างานส่วนใหญ่เห็นวา่ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน
เป็นปัจจยัท่ีส าคญัต่อการสร้างความผกูพนัของพนกังาน เพราะคนท่ีเขา้มาท างานส่วนมากมากเร่ือง
เงินเดือนและสวสัดิการก่อนเป็นอนัดบัแรก ซ่ึงก็จะเหมือนกนัทัว่ ๆไป แต่หลงัจากนั้นพนกังานท่ี
ท างานจะอยู่กับองค์การได้นานแค่ไหนก็ข้ึนอยู่กบัปัจจยัต่าง ๆ ก็ท่ีพนักงานได้รับ แต่เน่ืองจาก
ค่าจ้างและเงินเดือน เป็นส่ิงท่ีพนักงานทุกคนจับต้องได้ทันที ดังนั้ นการท่ีพนักงานได้รับ
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมก็เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีช่วยสร้างขวญัและก าลงัใจของพนกังานท่ีดี ก็จะส่งผลให้
การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพข้ึน มีความเต็มใจท่ีจะท างาน ทุ่มเทให้กบัการท างาน ดงัตวัอย่างค า
สัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 

“...พนักงานส่วนใหญ่เข้ามาท างานเพราะเห็นว่าเงินเดือนดี โบนัสดี สวสัดิการดี          
จึงอยากเขา้มาร่วมงาน ถา้ทุกอยา่งไดรั้บตามเจตนารมณ์ก็จะท าให้พนกังานอยากท างาน
กบัองคก์ารน้ีต่อไปนาน ๆ...” (หวัหนา้งานโรงงานประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึง, สัมภาษณ์
, 2560, กุมภาพนัธ์ 20) 
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“...หากองค์การไม่เอาเปรียบพนกังาน จ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมรวมทั้งสวสัดิการ 
ต่าง ๆ ท่ีพนกังานส่วนใหญ่ตอ้งการ เช่ือวา่พนกังานทุกคนก็พร้อมและเต็มใจท างาน
อย่างเต็มท่ีเพื่อให้องค์การเจริญเติบโต...” (หัวหน้าฝ่ายวสัดุและอุปกรณ์ของโรงงาน
ประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, กุมภาพนัธ์ 26) 
 
“...หากองค์การไม่เอาเปรียบพนกังาน จ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมรวมทั้งสวสัดิการ 
ต่าง ๆ ท่ีพนกังานส่วนใหญ่ตอ้งการ เช่ือวา่พนกังานทุกคนก็พร้อมและเต็มใจท างาน
อย่างเต็มท่ีเพื่อให้องค์การเจริญเติบโต...” (หัวหน้าฝ่ายวสัดุและอุปกรณ์ของโรงงาน
ประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, กุมภาพนัธ์ 26) 
 
“...เด็กสมยัน้ีเก่งเทคโนโลยี ชอบงานท้าทาย แต่ก็มีข้อเสียคือไม่ค่อยอดทน...เร่ือง
ค่าตอบแทนส าหรับบางคนไม่ใช่ปัจจยัท่ีท าใหเ้ขาอยากท างานเพราะบา้นรวยอยูแ่ลว้ แต่
ตอ้งการหาประสบการณ์...” (หวัหนา้ฝ่ายวสัดุและอุปกรณ์ของโรงงานประกอบรถยนต์
แห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, กุมภาพนัธ์ 26) 

   
   จากการสัมภาษณ์ก็ยงัพบวา่ ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินนั้นไม่ใช่ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุด
ส าหรับหัวหน้างานในการสร้างความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ ซ่ึงมีความตอ้งการในปัจจยั
ดา้นอ่ืน ๆ มากกวา่ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน 
   ความคิดเห็นระดบัพนกังาน: ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินก็ถือเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีพนกังาน
โรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทยให้ความส าคญั จากการสัมภาษณ์เชิงลึกผูว้ิจยัพอสรุปไดว้า่ 
ผลตอบแทนท่ีจ่ายให้พนกังานเป็น Input ส าคญัอยา่งหน่ึงท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล
การท างาน หลกัการส าคญัในการบริหารจดัการเร่ืองน้ีคือ ใหมี้แรงจูงใจมากพอและมีแรงกระตุน้ให้
มุ่งมัน่ทะยานไปเบ้ืองหนา้ ดงันั้นการปรับอตัราค่าจา้งเงินเดือนมกัตอ้งอยูใ่นอตัราท่ีเพียงพอในการ
กระตุ้น สร้างแรงจูงใจพนักงานให้คนขององค์การท างานอย่างเต็มท่ี และบรรลุเป้าหมาย
ภาระหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบและงานท่ีท าร่วมกนั จนท าใหห้น่วยงานหรือองคเ์ป้าบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
พนักงานตอ้งการให้องค์การใช้ระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance Management 
System) อยา่งเป็นธรรมตอ้งน ามาประสานกบัการข้ึนเงินเดือนและการเล่ือนต าแหน่ง (Pay Increase 
& Promotion) ท่ีใชก้บัพนกังานทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั เน่ืองจากค่าจา้งเงินเดือนมีความส าคญัมาก 
เพราะพนกังานทุกคนท่ีท างานส่วนใหญ่ส่ิงแรกท่ีพนกังานพิจารณาก็คือค่าตอบแทน เช่นเงินเดือน 
โบนสั สวสัดิการต่าง ๆ หลงัจากนั้นก็จะพิจารณาปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ การท่ีพนกังานไดรั้บค่าจา้งและ
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เงินเดือนท่ีเหมาะสมก็เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีช่วยสร้างขวญัและก าลงัใจของพนกังานท่ีดี ก็จะส่งผลให้การ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพข้ึน มีความเต็มใจท่ีจะท างาน ทุ่มเทให้กับการท างาน ดังตัวอย่าง            
ค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 
   “...ผมมาท างานท่ีน้ีเพราะเห็นว่าเงินเดือนดี มีโบนัส และช่ือเสียงองค์การดี เม่ือท า    
นาน ๆ เขา้ก็รู้สึกรักองค์การมากข้ึน เพราะองค์การให้อะไรกบัเราเยอะ ไม่ใช่แค่เงินเดือนท่ีเรา
ตอ้งการตั้งแต่ทีแรก มีการส่งเสริมให้เราเติบโตในหนา้ท่ีการงาน การท างานท่ีร่วมมือกนั สนุกและ
ทา้ทายครับก็ไม่คิดวา่จะลาออกไปไหน...” (พนกังานโรงงานประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 
2560, กุมภาพนัธ์ 24) 
 
   “...องค์การไม่เคยมีปัญหาเร่ืองการจ่ายค่าตอบแทนให้กบัพนกังาน ปีไหนท่ีมียอดผลิต
รถยนต์เยอะหรือยอดขายเยอะ พนกังานก็จะไดรั้บโบนสัและเงินพิเศษมากข้ึนดว้ยก็ถือว่าองค์การ
ให้ความเอาใจใส่พนกังานเป็นอยา่งดี หากเป็นแบบน้ีไปเร่ือย ๆ ก็เช่ือวา่ไม่มีใครคิดจะลาออกจาก
องคก์ารยกเวน้เสียแต่วา่จะมีเหตุการณ์อ่ืน ๆ มากระทบ...” (พนกังานโรงงานประกอบรถยนตแ์ห่ง
หน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, กุมภาพนัธ์ 24) 
   
   จากการสัมภาษณ์ก็ยงัพบวา่ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินนั้นไม่ใช่ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุด
ส าหรับพนกังานในการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร ซ่ึงมีความตอ้งการในปัจจยัดา้น
อ่ืน ๆ มากกวา่ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน 
   2. ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน (Factor of Nonfinancial Compensation) 
   ความคิดเห็นระดบัผูบ้ริหาร: การสัมภาษณ์เชิงลึกพบว่า ผูบ้ริหารส่วนใหญ่เห็นว่า
ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินเป็นปัจจยัท่ีส าคญัต่อการสร้างความผูกพนัเป็นอยา่งมากส าหรับระดบั
ผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการ เน่ืองจากผูบ้ริหารส่วนใหญ่ก็อยูก่บัองคก์ารมานานพอสมควร ค่าตอบแทนท่ี
เป็นเงินเดือนหรือโบนัสก็อยู่ในระดบัสูง แต่ส่ิงท่ีผูบ้ริหารคิดว่าปัจจยัท่ีไม่เป็นตวัเงินส าคญั อาทิ
รางวลัอายุงาน ซ่ึงหากคงอยู่กบัองคก์ารต่อก็จะท าให้ผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บยิ่งสูงข้ึน จึงพยายาม
สร้างคนให้คนอยู่กบัองคก์ารนาน ๆ เม่ืออยู่นานองค์การก็จะมีส่ิงตอบแทน นอกจากน้ีก็มีรางวลั
ผลงาน (Recognition Award) ซ่ึงผูบ้ริหารก็จะพยายามส่งเสริมให้พนกังานมีผลงาน หรือสร้าง
ผลงานให้กับหน่วยงานหรือองค์การ เพื่อเป็นการสร้างช่ือเสียงเกียรติยศของตนเองและเป็น
แบบอย่างท่ีดีให้กับเพื่อนร่วมงาน โดยพยายามมุ่งเน้นท่ีจะช่วยองค์การให้เติบโตและก้าวหน้า
สามารถแข่งขนักบัคู่แข่งได ้ โดยค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินจะเป็นค่าตอบแทนท่ีองคก์ารจดัให้เพื่อ
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สนบัสนุน และสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานตั้งใจท างาน และมีผลการด าเนินงานในภาพรวมดีข้ึนหรือ
เพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกมัน่คงในการปฏิบติังานกบัองคก์าร ซ่ึงพนกังานส่วนใหญ่เม่ือรับรู้ถึง
ความมัน่คงในการท างานก็ไม่อยากเปล่ียนงาน และเม่ือท างานในองคก์ารนานข้ึนก็เกิดความผกูพนั
มากข้ึน ทั้งน้ีเพราะองคก์ารก็ใหค้วามส าคญักบัพนกังานท่ีอยูน่าน หรือมีระยะเวลาในการท างานกบั
องค์การท่ียาวนาน องค์การก็จะมีรางวลัอายุงานให้กบัพนักงานสูงข้ึนตามไปด้วย การปฏิบติัใน
รูปแบบต่าง ๆ เหล่าน้ีเป็นปัจจยัส าคญัอยา่งหน่ึงในการรักษาพนกังานให้คงอยูก่บัองคก์ารต่อไปให้
นานท่ีสุด แต่ทั้งน้ีก็อาจตอ้งมีปัจจยัอ่ืน ๆ คอยสนับสนุนเพื่อให้พนักงานมีการทุ่มเทการท างาน
ใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี ดงัตวัอยา่งค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 

“...พนกังานท่ีอยูก่บัองคก์ารนาน ๆ องคก์ารก็จะมีรางวลัอายุงานให้ หมายถึงยิ่ง
อยู่นาน ผลประโยชน์ก็จะสูงข้ึน เวลาจะลาออกหรือเปล่ียนงาน พนักงานก็
จะตอ้งค านึงถึงค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินดว้ย เพราะมิเช่นนั้นแลว้ค่าตอบแทน
โดยรวมอาจจะไม่คุม้หากคิดจะเปล่ียนงาน...” (ผูจ้ดัการโรงงานประกอบรถยนต์
แห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, กุมภาพนัธ์ 10) 
 
“...พนกังานท่ีอยูก่บัองคก์ารนาน ๆ ไม่มีใครท่ีอยากจะเปล่ียนงานเพราะตอ้งไป
เร่ิมตน้ใหม่ ๆ ไม่วา่จะเป็นวฒันธรรมองคก์าร เพื่อนร่วมงาน แมว้า่อาจจะไดรั้บ
ค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ แต่ทั้งน้ีอีกส่ิงท่ีส าคญัคือผูบ้ริหารท่ีองคก์ารไดแ้ต่งตั้งให้ก็
ยอ่มจะส่งผลต่อจิตใจใหเ้กิดความรักความผกูพนักบัองคก์าร ไม่คิดท่ีจะยา้ยไปท่ี
ใด...” (ผูจ้ดัการโรงงานประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, มีนาคม 18) 

 
   จากการสัมภาษณ์ก็ยงัพบวา่ การท่ีพนกังานจะลาออกหรือเปล่ียนงานนั้น ค่าตอบแทนท่ี
ไม่เป็นตวัเงินก็มีส่วนส าคญัในการตดัสินใจ โดยเฉพาะพนกังานระดบัผูบ้ริหารท่ีอยูก่บัองคก์ารมา
นานพอสมควร ก็อาจมีการตดัสินใจท่ีค่อนข้างละเอียดรอบคอบมากข้ึน โดยมองผลตอบแทน
โดยรวมเพื่อประกอบการตดัสินใจ บางคร้ังมีพนกังานท่ีตดัสินใจแค่ค่าตอบแทนในรูปเงินเดือนท่ี
สูงกวา่ท่ีเดิม แต่ไม่ไดม้องถึงความเส่ียงในการเปล่ียนงาน ตอ้งไปเรียนรู้วฒันธรรมองคก์ารใหม่ ๆ 
เพื่อนร่วมงานใหม่ ๆ ผูบ้งัคบับญัชาใหม่ ซ่ึงก็ไม่แน่ใจวา่จะท างานร่วมกนัไดดี้ขนาดไหน เพราะจาก
การสัมภาษณ์เชิงลึกพบว่า การเปล่ียนงานหรือการลาออกของพนักงานมากกว่า 60% เกิดจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน นอกจากน้ีอาจจะตอ้งดูเร่ืองค่าใชจ่้ายอ่ืน ๆ ท่ีเกิดข้ึน อาทิเช่น ค่า
เดินทาง สวสัดิการอ่ืน ๆ ซ่ึงเม่ือดูภาพรวมแลว้อาจจะไม่คุม้ค่ากบัการไปเร่ิมตน้การท างานใหม่ แต่
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ทั้งน้ีองค์การเองก็ตอ้งมัน่ใจวา่ค่าตอบแทนท่ีองคก์ารมีให้พนกังานนั้นเพียงพอท่ีจะสามารถรักษา
พนกังานท่ีมีความสามารถใหค้งอยูก่บัองคก์ารไปนาน ๆ ดงัตวัอยา่งค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 

“...มีการส ารวจเขาพบวา่พนกังานท่ีลาออกจากบริษทั เน่ืองจากไม่สามารถเขา้กนั
ไดก้บัหวัหนา้งานหรือเพื่อนร่วมงานถึง 60% ดงันั้นองคก์ารก็ตอ้งให้ความส าคญั
ในเร่ืองน้ีว่ามนัเกิดอะไรข้ึน...” (ผูจ้ดัการโรงงานประกอบรถยนต์แห่งหน่ึง, 
สัมภาษณ์, 2560, มีนาคม 18) 
 
“...ผมเปล่ียนงานมา 3 แห่ง ล่าสุดอยู่ท่ีเก่ามา 6 ปีโรงงานประกอบรถยนต์
เหมือนกนั ท่ีออกเพราะรู้สึกเบ่ือ ไม่มีอะไรท่ีทา้ทาย มาอยูท่ี่น้ีได ้5 ปี ก็โอเคนะ 
มีเร่ืองให้ท า ให้แกปั้ญหา แต่ท่ีน้ีมีระบบค่อนขา้งดี และช่วยกนัท า...” (ผูจ้ดัการ
โรงงานประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, มีนาคม 18) 

 
   ความคิดเห็นระดบัหวัหนา้งาน: การสัมภาษณ์เชิงลึก ผูว้ิจยัพบวา่ หวัหนา้งานส่วนใหญ่
ก็เห็นวา่ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินเป็นปัจจยัท่ีส าคญัต่อการสร้างความผกูพนัเป็นอยา่งมากเช่นกนั
ทั้งน้ีเน่ืองจากหัวหน้างานหรือผูบ้งัคับบัญชาส่วนใหญ่ท างานกับองค์การมาได้ระยะหน่ึง ซ่ึง
องคก์ารส่วนใหญ่มีค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินใหก้บัพนกังานท่ีมีอายุงานนาน ๆ ดงันั้นก็จึงถือเป็น
แรงจูงใจอยา่งหน่ึงเช่นกนัเพื่อใหพ้นกังานคงท างานอยูก่บัองคก์ารต่อไป มีหลายท่านกล่าวถึงรางวลั
ผลงานซ่ึงพนกังานท่ีจะไดรั้บคือตอ้งมีผลงานท่ีโดดเด่นเป็นพิเศษ ก็จะไดรั้บรางวลัพิเศษซ่ึงก็จะท า
ใหพ้นกังานเห็นวา่ตนเองมีความส าคญั หวัหนา้งานให้ความส าคญั ท าให้ตนเองมีช่ือเสียงไดรั้บการ
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงานซ่ึงก็จะยิ่งท าให้มีความตั้งใจท่ีจะท างานอย่างเต็มก าลังมากข้ึน และ
พยายามจะสร้างผลงานให้มากข้ึนตามไปดว้ย แต่หัวหน้างานส่วนใหญ่ก็บอกวา่ตอ้งมีปัจจยัอ่ืน ๆ
ดว้ย แต่ส่ิงน้ีหากตนเองเห็นแลว้วา่องคก์ารไม่เอารัดเอาเปรียบพนกังาน มีความยุติธรรมก็จะส่งผล
ใหพ้นกังานไม่อยากลาออกไปไหน และก็คงมีความตั้งใจท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมายให้ดีข้ึนตาม
วตัถุประสงค์ขององค์การ เม่ือท างานในองค์การนานข้ึน ไม่มีความอึดอดัใจ ก็จะท างานอย่างมี
ความสุขและก็เกิดความผกูพนัมากข้ึน นอกจากน้ีจากการสัมภาษณ์เชิงลึกก็พบวา่องคก์ารต่าง ๆ ก็
ให้ความส าคญักบัพนกังานท่ีอยู่นาน หรือมีระยะเวลาในการท างานกบัองค์การท่ียาวนาน และก็
ยนิดีท่ีจะสนบัสนุนพนกังานทุก ๆ คนท่ีมีความรู้ความสามารถพร้อมทั้งอบรมและพฒันาให้เติบโต
ไปกบัองคก์าร ดงัตวัอยา่งค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
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“...องค์การต้องการสนับสนุนให้พนักงานทุกคนรักองค์การและอยู่กับองค์การไป   
นาน ๆ และมีรางวลัอายุงานให้ นอกจากน้ีก็มีสวสัดิการท่ีดีมอบให้...” (หัวหน้างาน
โรงงานประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, กุมภาพนัธ์ 17) 
 
“...ไม่มีพนกังานคนไหนอยากเปล่ียนงานบ่อย ๆ ถา้หากท างานแลว้มีความสุข และหาก
องค์การมีสวสัดิการท่ีดี พนกังานก็พร้อมท่ีจะท างานอย่างเต็มท่ี เหมือนกบัเป็นการซ้ือ
ใจกนั ถา้ไดใ้จกนัแลว้ก็คงไม่เปล่ียนใจ จะทุ่มเทการท างานอยา่งเต็มความสามารถ...” 
(หวัหนา้งานโรงงานประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, กุมภาพนัธ์ 17) 
 
“...ผมมาท างานท่ีน้ีในตอนแรกเพราะคิดวา่เงินเดือนดี สวสัดิการดีเท่านั้น แต่เม่ือท างาน
ไปเร่ือย ๆ ก็พบว่าท่ีองค์การน้ีให้อะไรมากกว่าท่ีคิดเยอะ ให้โอกาสในการแสดง
ความสามารถ ฝึกอบรม ท างานเป็นทีมท าให้เวลาผ่านไปเร็วมาก จนคิดว่าไม่น่าจะ
ลาออกไปไหน หากใครคิดก็ตอ้งคิดหนักว่าท่ีอ่ืนจะดีแบบองค์การน้ีหรือไม่ และเงิน
รางวลัอายงุานก็เพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ ไม่มีเหตุผลท่ีจะยา้ยไปไหนครับ ยงัมีความรู้สึก ๆ ดีและ
อยากท างานกบัท่ีน้ีต่อไปนาน ๆ...” (หวัหนา้งานโรงงานประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึง, 
สัมภาษณ์, 2560, มีนาคม 10) 

 
   จากการสัมภาษณ์ก็ยงัพบว่า พนกังานระดบัหวัหนา้งานส่วนใหญ่มีความกระต้ือร้ือร้น
ในการท างานเป็นอยา่งมาก ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากภาระหนา้ท่ีท่ีตอ้งรับผิดชอบ ตอ้งคอยดูแลลูกนอ้ง 
ตอ้งคอยรับค าสั่งหรือนโยบายจากผูบ้ริหาร และน ามาส่ือสารให้กบัลูกน้องในทีมงานเพื่อท่ีจะได้
ท างานไดอ้ยา่งถูกตอ้งตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
   ความคิดเห็นระดบัพนกังาน: นอกจากน้ียงัมีพนกังานโรงงานประกอบรถยนต์ท่ีมีความ
คิดเห็นเก่ียวกบัค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน ซ่ึงอยูใ่นรูปแบบสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ เช่น รางวลัอายุ
งาน รางวลัจากผลงาน วนัลาพกัร้อน การลาคลอด/การลาอุปสมบท ประกนัชีวิตกลุ่ม ส่วนลดการ
ซ้ือรถยนต์ รถรับ-ส่งพนักงาน ค่าอาหาร รวมถึงชุดพนักงาน เป็นตน้ โดยค่าตอบแทนท่ีไม่เป็น     
ตวัเงินจะเป็นค่าตอบแทนท่ีองคก์ารจดัใหเ้พื่อสนบัสนุน และสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานตั้งใจท างาน 
และมีผลการด าเนินงานในภาพรวมดีข้ึนหรือเพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้สึกมัน่คงในการปฏิบติังาน
กบัองค์การ ซ่ึงพนกังานส่วนใหญ่เม่ือรับรู้ถึงความมัน่คงในการท างานก็ไม่อยากเปล่ียนงาน และ
เม่ือท างานในองค์การนานข้ึนก็เกิดความผูกพนัมากข้ึน ทั้งน้ีเพราะองค์การก็ให้ความส าคญักับ
พนกังานท่ีอยูน่าน หรือมีระยะเวลาในการท างานกบัองคก์ารท่ียาวนาน องคก์ารก็จะมีรางวลัอายุงาน
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ให้กบัพนกังานสูงข้ึนเงินรางวลัผลงานก็มีส่วนช่วยให้พนกังานเกิดความผกูพนั เพราะมีความรู้สึก
ไดว้า่หวัหนา้งานหรือองคก์ารเห็นความส าคญัของผลงานของพนกังาน จึงท าให้มีความมุ่งมัน่ท่ีจะ
สร้างผลงานใหดี้ยิง่ ๆ ข้ึนไป ส่ิงเหล่าน้ีเป็นปัจจยัส าคญัอยา่งหน่ึงในการรักษาพนกังานให้คงอยูก่บั
องค์การต่อไปให้นานท่ีสุด  แต่ทั้งน้ีก็อาจตอ้งมีปัจจยัอ่ืน ๆ คอยสนบัสนุนเพื่อให้พนกังานมีการ
ทุ่มเทการท างานใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ี ดงัตวัอยา่งค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 

“...เงินรางวลัตามอายุงานท่ีบริษทัก าหนดให้ก็ถือว่าเป็นส่วนส าคญัส าหรับพนกังานท่ี
อยูก่บัองคก์ารนาน ๆ นอกจากน้ีบริษทัมีรถรับส่งพนกังาน โดยแบ่งเป็นสาย ๆ ไป มี
อาหารราคาพิเศษส าหรับพนกังานหรือบางต าแหน่งอาจจะมีเงินช่วยเหลือค่าเดินทาง
เป็นค่าน ้ ามนั...” (พนักงานโรงงานประกอบรถยนต์แห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, 
กุมภาพนัธ์ 10) 

 
   3. ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (Factor of Work Environment) 
   ความคิดเห็นระดบัผูบ้ริหาร: ผูบ้ริหารส่วนใหญ่ให้ความเห็นสอดคลอ้งกนัเก่ียวกบั
ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญัมากปัจจยัหน่ึง โดยโรงงานประกอบ
รถยนตซ่ึ์งเป็นอุตสาหกรรมหลกัของประเทศไทยส่วนใหญ่ มีการจดัการสวสัดิการให้กบัพนกังาน
เป็นอย่างดี โดยเฉพาะปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตของพนกังาน ทั้งน้ีเม่ือพนกังานมีคุณภาพ
ชีวติท่ีดี การท างานก็ดีมีประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงสภาพแวดลอ้มในการท างานถือวา่เป็นปัจจยัส าคญั
อยา่งหน่ึงท่ีจะท าให้พนกังานเกิดความรักและความผูกพนักบัองค์การ จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร
ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นในทิศทางเดียวกนั คือ โรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทยจะมุ่งเน้น
และส่งเสริมให้โรงงานเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้มและชุมชน มีอุปกรณ์และเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัใน
การผลิตเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสร้างสังคมท่ีดีโดยการท ากิจกรรมร่วมกบัสังคม อาทิ  มี
การปลูกป่า สร้างโรงเรียน เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีก็จะปลูกฝังไปยงัพนกังานขององค์การเพื่อท่ีจะไดมี้
ส่วนร่วมกบัองคก์าร เพราะพนกังานก็ถือเป็นส่ิงแวดลอ้มอยา่งหน่ึงขององคก์าร เพิ่มความรัก ความ
สามคัคี ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ท าใหเ้กิดการท างานเป็นทีม  
   จากการสังเกตการณ์ของผูว้จิยัพบวา่ สภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังานโรงงาน
ประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย ถือวา่อยูใ่นเกณฑท่ี์ดีมาก ถึงแมส้ภาพแวดลอ้มในการท างานแต่ละ
ท่ีจะแตกต่างกนับา้ง แต่ภาพรวมถือว่าเป็นโรงงานประกอบรถยนต์ท่ีดี มีสภาพแวดล้อมในการ
ท างานท่ีดี ใหค้วามส าคญักบัเร่ืองของความปลอดภยัเป็นอยา่งมาก อาทิ มีสัญญาลกัษณ์แสดงความ
ปลอดภยั แสดงให้เห็นชดัเจนว่า ส่ิงใดควรท า หรือส่ิงใดไม่ควรท า เช่น ระหว่างเดินห้ามโทรศพัท ์
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ข้ึนบนัไดใหจ้บัราว เขา้โรงงานตอ้งมีอุปกรณ์ความปลอดภยั เช่น หมวกนิรภยั ถุงมือ รองเทา้ Safety 
หรือหากหน่วยงานไหนท่ีท างานตอ้งมีพบเสียงดงัก็จะเพิ่มท่ีปิดหูเพื่อไม่ให้เกิดปัญหาข้ึนจากเสียงท่ี
ดงั นอกจากน้ียงัให้ความสนใจเร่ืองความปลอดภยัครอบคลุมไปถึงบุคคลท่ีมาติดต่อก็มีขอ้แนะน า
ใหป้ฏิบติัเช่นเดียวกนั จึงไม่แปลกใจท่ีมีคนจ านวนมากตอ้งการเขา้มาร่วมท างานกบัองคก์ารเหล่าน้ี 
ดงัตวัอยา่งค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 

“...การสร้างบรรยากาศการท างาน การสร้างส่ิงแวดลอ้มในการท างาน การมีทีมงาน
ท่ีดี การท าให้พนักงานรู้สึกถึงความปลอดภยั ได้รับความสะดวกสบายในการ
ท างาน ส่ิงเหล่าน้ีจะมีส่วนช่วยท าให้พนักงานอยากท างานมากข้ึน...” (ผูจ้ดัการ
โรงงานประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, กุมภาพนัธ์ 16) 
 
 “...ภายในโรงงานถือวา่เป็นโรงงานท่ีไดรั้บมาตรฐาน มีความปลอดภยัสูง อุปกรณ์
เคร่ืองมือท่ีทนัสมยัแห่งหน่ึง ดงันั้นพนกังานจึงมัน่ใจไดว้า่จะไดรั้บส่ิงท่ีดีท่ีสุดจาก
องค์การ...” (ผูจ้ดัการโรงงานประกอบรถยนต์แห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, 
กุมภาพนัธ์ 16) 
  
“...องคก์ารพยายามเนน้ถึงสะดวกสบายในการท างาน ความปลอดภยั ไม่วา่จะเป็น
เร่ืองของอุปกรณ์เคร่ืองมือต่าง ๆ รวมทั้งการสร้างทีมเพื่อให้เกิดความรักความ
ผกูพนัข้ึนในองคก์ร ส่ิงเหล่าน้ีจะมีส่วนช่วยท าให้พนกังานอยากท างานมากข้ึน...” 
(ผูจ้ดัการโรงงานประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, กุมภาพนัธ์ 21) 

 
   จากการสัมภาษณ์พบว่า ผูบ้ริหารในหน่วยงานต่างๆ ภายในองค์การ มีพฤติกรรมการ
ท างานในทุก ๆ ดา้นท่ีแสดงให้เห็นถึงความเป็นผูน้ า มีส่วนในการท าให้การด าเนินงานขององคก์าร
ส าเร็จตามเป้าหมาย อาทิ มุ่งเน้นให้พนกังานจะตอ้งประพฤติและปฏิบติัตนตามกฎระเบียบขอ้บงัคบั
ของบริษทัมีความรับผดิชอบในหนา้ท่ี ท่ีไดรั้บมอบหมายจะตอ้งมีส่วนร่วมในการเสนอขอ้คิดเห็นและ
ร่วมแกไ้ขปัญหา รวมทั้งอุปสรรคต่าง ๆ นอกจากน้ียงัส่งเสริมและสนบัสนุนให้พนกังานมีส่วนร่วมใน
การท ากิจกรรมทั้งภาพในและภายนอก เพื่อสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีให้กบัองค์การ ซ่ึงจะท าให้เกิดการ
ท างานเป็นทีมท่ีดี และพร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจสติปัญญาท่ีมีอยู่ในการท าให้องค์การประสบ
ความส าเร็จได้ตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ส่ิงท่ีกล่าวมาเหล่าน้ี องค์การจะตอ้งมีรูปแบบการบริหารงานท่ี
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เหมาะสมจะตอ้งมีสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดีและมีบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยต่อการท างานของ
พนกังานและสามารถสนองตอบต่อความตอ้งการของพนกังานดว้ยเช่นกนั 
   ความคิดเห็นระดบัหัวหน้างาน: หัวหน้างานส่วนใหญ่ให้ความเห็นสอดคล้องกัน
เก่ียวกบัปัจจยัด้านสภาพแวดลอ้มในการท างานถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญัมากปัจจยัหน่ึง โดยองค์การ
ส่วนใหญ่ จะปฏิบติัตามกฎหมาย และมาตรฐานต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้ม ภายในบริษทั 
พร้อมทั้งมีความมุ่งมัน่ท่ีจะบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายทางดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีวางไว ้โดยทุ่มเท
ปรับปรุงอยา่งต่อเน่ืองเก่ียวกบัการท างานของระบบส่ิงแวดลอ้ม และการป้องกนั มลพิษซ่ึงบรรลุได้
โดย มุ่งเน้นท่ีจะลดผลกระทบต่อส่ิงแวดล้อมเน่ืองจากวตัถุดิบและกระบวนการผลิต โดยการ
ประเมินผลกระทบต่อ ส่ิงแวดล้อมจากส่ิงเหล่านั้น ก่อนท่ีจะน าวตัถุดิบใหม่มาใช้หรือก่อนมี
กระบวนการผลิตใหม่ ๆ หาวธีิการลดปริมาณการใชพ้ลงังาน ลดระดบัมลพิษและปริมาณของเสียท่ี
ออกสู่ส่ิงแวดลอ้ม มีความพยายามท่ีจะพฒันาอย่างต่อเน่ืองและเสริมสร้างความเขา้ใจอนัดี ต่อ
พนกังานทุกคน เพื่อใหก้ารปฏิบติัและการบริหารงานดา้นส่ิงแวดลอ้มบงัเกิดผลมากท่ีสุด นอกจากน้ี
บางองคก์ารตระหนกัถึงความส าคญัของการส่ือสารกบัชุมชนในทอ้งถ่ินและให้ความร่วมมือท่ีดีใน
กิจกรรมการรักษาส่ิงแวดลอ้ม รวมถึงการจดัการสวสัดิการให้กบัพนกังานเป็นอย่างดี โดยเฉพาะ
ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัคุณภาพชีวิตของพนกังาน ทั้งน้ีเม่ือพนกังานมีคุณภาพชีวิตท่ีดี การท างานก็ดีมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงสภาพแวดล้อมในการท างานถือว่าเป็นปัจจยัส าคญัอย่างหน่ึงท่ีจะท าให้
พนกังานเกิดความรักและความผกูพนักบัองคก์าร ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นในทิศทาง
เดียวกนั คือ โรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทยจะมุ่งเนน้และส่งเสริมให้โรงงานเป็นมิตรกบั
ส่ิงแวดลอ้มและชุมชน มีอุปกรณ์และเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัในการผลิตเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
และสร้างสังคมท่ีดีโดยการท ากิจกรรมร่วมกบัสังคม อาทิ มีการปลูกป่า สร้างโรงเรียน เป็นตน้ ส่ิง
เหล่าน้ีก็จะปลูกฝังไปยงัพนกังานขององคก์ารเพื่อท่ีจะไดมี้ส่วนร่วมกบัองคก์าร เพราะพนกังานก็ถือ
เป็นส่ิงแวดลอ้มอยา่งหน่ึงขององคก์าร เพิ่มความรัก ความสามคัคี ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ท าให้เกิด
การท างานเป็นทีม ดงัตวัอยา่งค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 

“...องค์การจะมองสภาพแวดลอ้มทั้งภาพในและภายนอกองค์การทั้งน้ีเพื่อไม่ให้เกิด
ผลกระทบในทางลบ…” (หวัหน้างานโรงงานประกอบรถยนต์แห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 
2560, กุมภาพนัธ์ 17) 
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 “...หากสภาพแวดลอ้มในภายองคก์ารดี พนกังานก็มีความรู้สึกดีไปดว้ยและภูมิใจท่ีได้
ร่วมงานกบัองคก์ารท่ีดี…” (หวัหนา้งานโรงงานประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 
2560, กุมภาพนัธ์ 17) 

 
“...เปรียบเสมือนองค์การเอาใจใส่ในตวัพนกังาน ท างานการท างานมีความสุข ไดรั้บ
ความสะดวกสบาย ก็จะส่งผลให้ผลการท างานออกมาดีไปดว้ย ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีจะมี
ส่วนช่วยท าให้พนกังานอยากท างานมากข้ึน...” (หวัหน้างานโรงงานประกอบรถยนต์
แห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, กุมภาพนัธ์ 21) 

 
   จากการสัมภาษณ์ผูว้จิยัพบวา่ ทุกองคก์ารพยายามบรรยากาศการท างานท่ีช่วยส่งเสริมและ
สนบัสนุนบุคลากรแต่ละบุคคลให้สามารถพฒันาขีดความสามารถและศกัยภาพในการท างานไดต้รง
ตามเป้าหมายของตน  
   ความคิดเห็นระดบัพนกังาน: ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานก็เป็นอีกปัจจยัท่ีพนกังาน
โรงงานประกอบรถยนตใ์หค้วามส าคญัมาก ผูถู้กสัมภาษณ์ให้ความเห็นวา่องคก์ารพยายามท าส่ิงต่าง ๆ
ทั้งน้ีเพื่อให้พนกังานพึงพอใจและมีคุณภาพชีวิตท่ีดี และอีกประเด็นก็เพื่อให้สอดคลอ้งกบักฎหมาย
ต่าง ๆ เน่ืองจากโรงงานประกอบรถยนตจ์ะตอ้งไดรั้บมาตรฐานการรับรองต่าง ๆ ในเร่ืองส่ิงแวดลอ้ม 
ชุมชน ขั้นตอนการผลิต ซ่ึงท าให้สภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงานโรงงานประกอบ
รถยนต์ในประเทศไทย ถือว่าอยู่ในเกณฑ์ท่ีดีมาก มีสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีดี มีความ
ปลอดภยัทั้งชีวิตและทรัพยสิ์นจึงท าให้โรงงานประกอบรถยนต์ส่วนใหญ่มีสภาพแวดล้อมท่ีดี 
บรรยากาศเหมาะสมกบัการท างานดงัตวัอยา่งค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 

“...ท่ีน้ีเป็นท่ียอมรับกนัทัว่ไปทั้งในและต่างประเทศ วา่มีศกัยภาพการผลิตรถยนตท่ี์สูง
โดยไดรั้บการรับรองระบบการจดัการคุณภาพมาตรฐานการผลิต ISO 9002 และ ISO 
9001 : 2000 และการรับรองระบบมาตรฐานการจดัการดา้นส่ิงแวดลอ้ม ISO 14001 
พร้อมกบัการเป็นผูน้ าดา้นการรักษาคุณภาพส่ิงแวดลอ้ม...” (พนกังานโรงงานประกอบ
รถยนตแ์ห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, กุมภาพนัธ์ 24) 
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 “...โรงงานประกอบรถยนตแ์ห่งน้ีถือวา่เป็น “โรงงานสีเขียว” เป็นส่วนหน่ึงในนโยบาย
ขององค์การท่ีก าหนดให้โรงงานผลิตทัว่โลก มีระบบการจดัการดา้นส่ิงแวดล้อมท่ีดี 
รวมทั้งมีระบบบริหารจดัการพลงังานและทรัพยากรอ่ืน ๆ ท่ีเป่ียมประสิทธิภาพ...” 
(พนกังานโรงงานประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, มีนาคม 27) 

 
“...ท่ีน้ีเนน้เร่ืองความปลอดภยัมาก เดินไปไหนก็จะเห็นสัญลกัษณ์ความปลอดภยัเพราะ
เป็นนโยบายของผูบ้ริหารท่ีตอ้งการให้ทุกคนท างานอย่างปลอดภยั และมีส่ิงอ านวย
ความสะดวกต่าง ๆ เพื่อให้การท างานไดค้ล่องตวั พร้อมกบัเทคโนโลยีใหม่ ๆ เพื่อให้
พนักงานได้เกิดการเรียนรู้ ถือว่าองค์การให้ความสนใจทั้งองค์การ และพนักงาน        
มาก ๆ...” (พนกังานโรงงานประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, มีนาคม 27) 
 

   จากการสัมภาษณ์พบวา่ สภาพแวดลอ้มก็ช่วยท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร
และยงัช่วยเพิ่มภาพลกัษณ์ใหก้บัองคก์ารอีกดว้ย แต่พนกังานเองก็ตอ้งการใหอ้งคก์ารใหค้วามส าคญั
ในเร่ืองส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ อาทิ ห้องน ้ า ห้องพกัผ่อนเวลาเบรก ห้องสันทนาการ อย่าง
เพียงพอ เพราะเวลาท างานเม่ือมีเวลาว่างก็อยากจะมีสถานท่ีพกัผ่อน ได้พบปะพูดคุยกับเพื่อน
ร่วมงานซ่ึงก็จะช่วยให้พนกังานเกิดความผ่อนคลายจากการท างาน เม่ือกลบัเขา้ไปท างานก็จะมี
ความพร้อมมากข้ึน มีความรู้สึกอยากท่ีจะท างานมากยิง่ข้ึน 
  
   4. ปัจจยัด้านความมัน่คงและโอกาสความก้าวหน้าอาชีพในองค์การ (Factor of 
Security and Opportunities for Career Advancement in the Organization) 
   ความคิดเห็นระดบัผูบ้ริหาร: จากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบวา่ ผูบ้ริหารโรงงานประกอบ
รถยนตส่์วนใหญ่มีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนั โดยมองวา่ทุกคนท่ีท างานยอ่มตอ้งการความ
มัน่คงในการท างาน และโอกาสความกา้วหนา้อาชีพในองคก์าร ซ่ึงผูบ้ริหารส่วนใหญ่ให้ความเห็น
วา่ หากตนเองมีความรู้สึกถึงความมัน่คงและมีโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ ก็จะส่งผลให้พวกเขา
เหล่านั้น เกิดความรู้สึกกระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างาน มีขวญัและก าลงัใจในการท างาน โดย
ส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน ซ่ึงจะส่งผลต่อความส าเร็จและ
เป็นไปตามเป้าหมายขององคก์าร ดงันั้นความพึงพอใจในงานจึงมีผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากร
ในองค์การเป็นอย่างมากท่ีจะสร้างสรรคค์วามเจริญกา้วหน้าและน าความส าเร็จตามเป้าหมายมาสู่
องคก์าร จากการสัมภาษณ์พบวา่ ความมัน่คงและโอกาสความกา้วหนา้อาชีพในการท างานก็คือการ
ไดบ้รรจุเป็นพนกังานประจ าซ่ึงเป็นส่ิงท่ีพนกังานภาคปฏิบติัตอ้งการเป็นอยา่งยิ่งเพราะจะท าให้เห็น
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ถึงความมัน่คง เน่ืองจากจะไดรั้บสิทธิ และสวสัดิการต่าง ๆ ซ่ึงถือวา่เป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีส าคญัเป็น
อยา่งยิง่ส าหรับพวกเขา  
   ส าหรับพนกังานประจ า การไดเ้ล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง แสดงให้เห็นถึงความมัน่คงและ
กา้วหน้าอาชีพในการท างานเน่ืองจากแสดงให้เห็นวา่พนกังานมีความรู้ความสามารถ ไดรั้บความ
ไวว้างใจจากหัวหน้า ก็จะยิ่งท าให้พนักงานเกิดความผูกพนักบัองค์การมากยิ่งข้ึนและก็จะส่งผล
ตามมาคือทุ่มเทการท างานให้กับองค์การอย่างเต็มท่ี และจะคงท างานอยู่กับองค์การต่อไป 
นอกจากน้ีหวัหนา้เองก็ตอ้งมีช่วยร่วมพฒันาพนกังานใหเ้กิดความกา้วหนา้ในอาชีพเช่นเดียวกนั นัน่
หมายถึงอาจจะตอ้งคอยพิจารณาว่ามีพนักงานคนไหนท่ีควรให้การสนับสนุนโดยอาจจะส่งไป
อบรม หรือสัมมนาต่าง ๆ ท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ี จากการสัมภาษณ์มีพนกังานหลายท่านท่ี
ไดรั้บโอกาสไปฝึกอบรมท่ีต่างประเทศ แลว้แต่ระยะเวลาท่ีก าหนด บางคนไปนานถึง 2 ปี ซ่ึงก็จะ
ไดเ้รียนรู้ส่ิงต่าง ๆ และน าความรู้และทกัษะกลบัมาใชใ้นประเทศต่อไป ดงัตวัอยา่งค าสัมภาษณ์
ต่อไปน้ี 
 

“...ถา้องคก์ารทุ่มเทใหก้บัพนกังาน และแสดงใหพ้นกังานเห็นวา่การอยูก่บัองคก์ารน้ีจะ
ไดรั้บความเสมอภาค และความมัน่คง แน่นอนพนกังานทุกคนก็พร้อมท่ีจะทุ่มเทการ
ท างานให้กบัองคก์าร และให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งเอาไว.้..” (ผูจ้ดัการโรงงาน
ประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, มีนาคม 9) 
 
“...องค์การพร้อมสนับสนุนพนักงานทุกคนท่ีมีความสามารถ และทุ่มเทการท างาน
ใหก้บัองคก์าร โดยการส่งเสริมใหพ้นกังานไดรั้บค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสมและความ
เจริญก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน มีการอบรมสม ่าเสมอทั้งในและต่างประเทศเพื่อให้
พนักงานมีความรู้และทกัษะท่ีสูงข้ึน...” (ผูจ้ดัการโรงงานประกอบรถยนต์แห่งหน่ึง, 
สัมภาษณ์, 2560, มีนาคม 24) 

 
“…หน้าท่ีของผูบ้ริหารท่ีน่ี มิไดเ้พียงการบริหารให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวเ้ท่านั้น 
แต่หวัหนา้งานทุกคนยงัตอ้งมีความรับผดิชอบต่อการพฒันาความสามารถของพนกังาน
ในทีมของตนเอง โดยผา่นการมอบหมายงานต่าง ๆ อยา่งมีประสิทธิภาพ เพื่อส่งเสริม 
และสนับสนุนให้พนักงานได้แสดงศักยภาพ เพื่อการพัฒนาความสามารถของ
บุคคลากรของเรา…” (ผูบ้ริหารโรงงานประกอบรถยนต์แห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, 
มีนาคม 24) 
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 “…บริษทัของเราไดใ้ห้ความส าคญักบัการท่ีให้พนกังานของเราไปเรียนรู้ท่ีหน้างาน
จริง เพื่อเพิ่มทกัษะและศกัยภาพให้เหมาะสม ทั้งน้ีแผนการพฒันาน้ีท าโดยวางแผน
ร่วมกนัระหว่างหัวหน้างานและลูกน้อง เพื่อวางแผนเส้นทางอาชีพของแต่ละคน…” 
(ผูจ้ดัการโรงงานประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, เมษายน 4) 

 
“…ผมเองไดรั้บการพฒันาทกัษะอยา่งไรนั้น ผมจะบอกวา่ผมไดรั้บการพฒันาผา่นการ
ขยายขอบข่ายการงาน ผมไดท้  างานกบัผูบ้งัคบับญัชาหลายท่านท่ีสไตล์การท างานและ
การสอนงานท่ีแตกต่าง แต่ทุกท่านมีความตั้งใจเดียวกันคือสอนงานสมาชิก เม่ือให้
สามารถเรียนรู้และท างานไดด้ว้ยตวัเอง…” (ผูจ้ดัการโรงงานประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึง, 
สัมภาษณ์, 2560, เมษายน 4) 

 
“…การท างานท่ีองค์การน้ีเป็นท่ีแรกหลงัจากเรียนจบ ท าให้ผมไดรั้บการฝึกอบรมและ
พฒันาความรู้ความสามารถผ่านการท างานจากหัวหนา้ โดยไม่เพียงแต่เป็นผูถู้กอบรม
เท่านั้น เม่ือเราเติบโตข้ึนก็ไดรั้บการฝึกอบรมให้สามารถถ่ายทอดความรู้ให้กบัผูอ่ื้นใน
ฐานะของวิทยากร ส่ิงเหล่าน้ี ท าให้ผมได้รับรู้ว่าองค์การใส่ใจในพนักงานมาก
เพียงใด…” (ผูจ้ดัการโรงงานประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, เมษายน 7) 

 
   จากการสัมภาษณ์ก็ยงัพบว่า การท่ีพนักงานจะได้ไปฝึกอบรมนั้นส่วนใหญ่เกิดจาก
หวัหน้างานท่ีจะเป็นคนน าเสนอ ดงันั้นจึงก็ถือ ปัจจยัดา้นความมัน่คงและโอกาสความกา้วหนา้อาชีพ
ในองค์การเป็นปัจจยัท่ีส าคญัและเป็นปัจจยัท่ีตอ้งระมดัระวงัเป็นพิเศษ ทั้งน้ีหวัหน้างานจะตอ้งท าให้
เกิดความยุติธรรม ความเสมอภาค กบัพนกังานทุกคนและพนกังานทุกคนตอ้งยอมรับในการตดัสินใจ
ดงักล่าว มิเช่นนั้นอาจจะก่อให้เกิดความรู้สึกไม่เป็นธรรมเกิดข้ึน และจะก่อให้เกิดความอคติต่อ
หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงจะส่งผลต่อการท างานเป็นทีม ความเต็มใจในการท างาน ขาดความ
ทุ่มเท ทั้งน้ีเน่ืองจากมาจากการขาดความเช่ือมัน่ในหัวหน้างาน และจะส่งผลต่อช่ือเสียง ภาพลกัษณ์
ขององค์การ และขาดความภาคภูมิใจในการท างานกับองค์การต่อไป สุดท้ายอาจถึงขั้นตดัสินใจ
ลาออก ซ่ึงหากเป็นพนกังานท่ีมีคุณภาพ องคก์ารก็จะเสียบุคลากรท่ีส าคญัไป ดงันั้นเร่ืองน้ีหวัหนา้งาน
หรือผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งให้ความส าคญัเป็นอยา่งยิ่ง 
   ความคิดเห็นระดบัหัวหน้างาน: ผูว้ิจยัยงัพบว่า หัวหน้างานโรงงานประกอบรถยนต์
ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกัน ในเร่ืองความมั่นคงในการท างาน และโอกาส
ความกา้วหนา้อาชีพในองคก์าร ซ่ึงหวัหนา้งานให้ความเห็นวา่ ทุกคนท างานตอ้งการความกา้วหนา้
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และมัน่คง ดงันั้นหากพนกังานมีความรู้สึกอย่างน้ีแลว้ก็จะท าให้พนกังานคนนั้นทุ่มเทการท างาน
อยา่งเตม็ท่ี แต่ทั้งน้ีหวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาก็ตอ้งมีหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งคอยสอดส่องดูแลดว้ยวา่ มี
พนกังานคนใดท่ีมีความรู้สึกไม่มัน่คงต่อหนา้ท่ีการงานหรือเปล่า ตอ้งวเิคราะห์หาสาเหตุท่ีแทจ้ริง มิ
เช่นนั้นแลว้สุดทา้ยเราก็อาจจะตอ้งเสียคนท่ีดีไป หากพบสาเหตุและเป็นพนกังานท่ีมีคุณภาพ ใน
ฐานะท่ีเราเป็นหัวหน้างานก็ตอ้งให้ค  าปรึกษา ช้ีแนะและสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึนกบัพนกังานคน
นั้น ๆ ตอ้งพยายามส่งเสริม พฒันาและสนบัสนุนให้พนกังานไดแ้สดงทกัษะและความสามารถ
ออกมา ดงัตวัอยา่งค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 

“...หวัหน้างานตอ้งมีหน้าท่ีดูแลลูกน้องของตนเองให้ดี ให้ไดรั้บโอกาสกา้วหน้าอย่าง
เท่าเทียมและยุติธรรม อย่าให้ลูกน้องมองวา่หัวหนา้มีอคติหรือไม่เสมอภาคต่อลูกนอ้ง
คนใดคนหน่ึงเพราะจะท าให้ขาดความเช่ือถือ...” (หวัหนา้งานโรงงานประกอบรถยนต์
แห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, กุมภาพนัธ์ 7) 

 
“...องคก์ารมีการจดัอบรมทั้งในประเทศและต่างประเทศดงันั้น หากพนกังานคนไหนท่ี
มีความพร้อม ความสามารถ หัวหน้างานก็จะน าเสนอให้ผูบ้ริหารได้รับทราบเพื่อจดั
ฝึกอบรมต่อไปทั้งน้ีก็เป็นการเพิ่มโอกาสให้มีการเติบโตในหน้าท่ีการงาน หรือการ
โยกยา้ยต าแหน่งหน้าท่ีหรือท างานขา้มแผนกเพื่อความเหมาะสม...” (หัวหน้างาน
โรงงานประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, มีนาคม 10) 

 
   จากการสัมภาษณ์หวัหนา้งานใหค้วามเห็นวา่จะตอ้งท าใหเ้กิดความยุติธรรม ความเสมอ
ภาค กบัพนกังานทุกคนและพนกังานทุกคนตอ้งยอมรับในการตดัสินใจในเร่ืองการส่งพนกังานคน
ใดคนหน่ึงเขา้อบรม มิเช่นนั้นอาจจะก่อใหเ้กิดความรู้สึกไม่เป็นธรรมเกิดข้ึน และจะก่อให้เกิดความ
อคติต่อหวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงจะส่งผลต่อการท างานเป็นทีมในอนาคต  
   ความคิดเห็นระดบัพนกังาน: ผูว้จิยัยงัพบวา่พนกังานโรงงานประกอบรถยนตส่์วนใหญ่
ยงัให้ความส าคัญกับปัจจยัด้านความมัน่คงในการท างาน และโอกาสความก้าวหน้าอาชีพใน
องคก์าร เพราะหากตนเองมีความมัน่คงและมีโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ ก็จะท าใหมี้ความมัน่คง
ต่อตนเองและครอบครัวไปดว้ย ก็จะส่งผลให้พวกเขาเหล่านั้น เกิดความรู้สึกกระตือรือร้น มีความ
มุ่งมัน่ท่ีจะท างาน มีขวญัและก าลงัใจในการท างาน โดยส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการท างาน ซ่ึงจะส่งผลต่อความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ         
ดงัตวัอยา่งค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
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“...ช่ือเสียงขององคก์ารก็เป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้พนกังานรู้สึกถึงความมัน่คงท่ีไดท้  างาน
กบัองค์การท่ีมีช่ือเสียง แต่ส่ิงท่ีมัน่คงมากท่ีสุดก็คือตวัพนกังานเองก็ตอ้งพยายามมัน่
ศึกษา เพิ่มทกัษะตนเองดว้ยเช่นกนั...” (พนกังานโรงงานประกอบรถยนต์แห่งหน่ึง, 
สัมภาษณ์, 2560, กุมภาพนัธ์ 24) 

 
“...ท างานท่ีน้ีเพราะ ท่ีน้ีเปิดโอกาสให้พนกังานไดเ้รียนรู้ พฒันาตนเอง มีการฝึกอบรม
ท าให้ไดรั้บโอกาสกา้วหน้าในอาชีพการงาน พอใจมากท่ีไดร่้วมงานกบัองค์การน้ี...” 
(พนกังานโรงงานประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, กุมภาพนัธ์ 24) 

 
“...องค์การให้โอกาสและสนับสนุนพนักงานทุกคนเติบโตในหน้าท่ีการงาน มีการ
อบรมสม ่าเสมอทั้งในและต่างประเทศเพื่อให้พนักงานมีความรู้และทกัษะท่ีสูงข้ึน 
องค์การส่งเสริมให้มีการช่วยเหลือสังคมท าให้เกิดความภาคภูมิใจท่ีมีส่วนร่วมกับ
องค์กรและเช่ือมัน่ในตวัองค์การมากข้ึน...” (พนกังานโรงงานประกอบรถยนต์แห่ง
หน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, มีนาคม 17) 

 
“...ตอนอยู่มหาวิทยาลัย มีรุ่นพี่ ท่ีจบก็มาท างานท่ีน้ีหลายคน ส่วนใหญ่ก็ประสบ
ผลส าเร็จ มีความมัน่คงท าใหรุ่้นนอ้ง ๆ ก็อยากจะเขา้มาท างานดว้ย เพราะตรงกบัท่ีเรียน
มาน่าจะไดป้ระโยชน์และเป็นการทา้ทายดี...” (พนกังานโรงงานประกอบรถยนตแ์ห่ง
หน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, เมษายน 27) 
 

   จากการสัมภาษณ์ก็ยงัพบว่า หัวหน้างานหรือผูบ้งัคับบญัชาจะต้องท าให้เกิดความ
ยติุธรรม ความเสมอภาค กบัพนกังานทุกคนในการท่ีจะมีการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งให้กบัพนกังาน
และพนักงานทุกคนต้องยอมรับในการตดัสินใจดังกล่าว อย่าให้เกิดความไม่ไวว้างใจในการ
ตดัสินใจเด็ดขาดเพราะจะน าไปสู่การไม่ไวว้างใจ ซ่ึงจะส่งผลต่อการปฏิบติังานในองคก์ารเพราะ
พนักงานอาจจะรู้สึกไม่อยากท างานเพราะท าไปก็แค่นั้น หัวหน้างานหรือผูบ้งัคบับญัชาไม่เห็น
ผลงาน 
 
   5. ปัจจยัดา้นพนกังาน/เพื่อนร่วมงาน (Employee / Co-Workers) 
   ความคิดเห็นระดบัผูบ้ริหาร: ผูบ้ริหารให้ความส าคญัในปัจจยัดา้นเพื่อนร่วมงานมาก
เช่นกัน ทั้งน้ีเพราะผูบ้ริหารเห็นว่าองค์การมีนโยบายและหน้าท่ีส าหรับพนักงานทุกคน ดังนั้น
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พนกังานทุกคนหากท าตามหน้าท่ีของตนเองท่ีรับผิดชอบทุกอย่างก็จะด าเนินไปไดสู่้จุดมุ่งหมาย 
นอกจากน้ีหากพนกังานคนใดท่ียงัขาดทกัษะ หวัหนา้งานก็มีหนา้ท่ี ท่ีจะตอ้งสนบัสนุนและคดัเลือก
พนกังานเพื่อเขา้อบรมเพิ่มทกัษะต่าง ๆ ดงัเช่นค าสัมภาษณ์ดงักล่าวน้ี   
 

“...ทุกคนมีบทบาทหน้าท่ี ท่ีต้องรับผิดชอบ ดังนั้นจึงต้องปฏิบัติหน้าท่ีของ
ตนเองให้ดี รวมถึงปฏิบติัตามกฎระเบียบ นโยบายขององค์การอย่างเคร่งครัด
และพยายามช่วยกนัท าเพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว.้..” (ผูจ้ดัการโรงงาน
ประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, กุมภาพนัธ์ 25) 

 
“...เม่ือคุณท างานโดยมีความรู้สึกเป็นเจา้ของงาน คุณจะรู้สึกว่าคุณตอ้งส่งมอบ
งานท่ีมีคุณภาพท่ีดีท่ีสุดให้ลูกคา้ ซ่ึงถือเป็นนโยบายของการผลิตรถยนตข์องเรา
...” (ผูบ้ริหารโรงงานประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, กุมภาพนัธ์ 25) 

 
   จากการสัมภาษณ์พบวา่ ผูบ้ริหารจะมองวา่พนกังานทุกคนมีหนา้ท่ี ท่ีจะตอ้งรับผิดชอบ 
การปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงาน หรือวฒันธรรมองคก์ารเป็นหนา้ท่ีขององคก์ารท่ีจะตอ้งสร้างและ
ดูแล 
   ความคิดเห็นระดบัหวัหนา้งาน: จากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบวา่ หวัหนา้งานส่วนใหญ่จะ
เห็นว่าปัจจยัดา้นเพื่อนร่วมงานมีส่วนส าคญัมาก เพราะถือว่าเป็นปัจจยัท่ีจะท าให้พนกังานผูกพนั
หรือไม่ผูกพนักบัองค์การ ทั้งน้ีผูถู้กสัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ขอ้มูลว่า มีเพื่อนพนักงานหลายคนท่ี
ลาออกไปจากองคก์ารเน่ืองจากเพื่อนร่วมงานโดยมีสาเหตุแตกต่างกนัไป บางคนเขา้มาร่วมงานกบั
องค์การแล้วแต่เน่ืองจากเป็นองค์การขนาดใหญ่ ก็จะมีสายการบงัคบับญัชาท่ีมาก ก็อาจจะไม่
สามารถแยกแยะไดว้า่จะตอ้งปฏิบติัตวัอยา่งไรท าใหเ้กิดความไม่เขา้ใจและเบ่ือหน่ายต่องานมากข้ึน 
บางคนอาจมีความรู้สึกขดัแยง้ในหนา้ท่ีการงาน อาจจะมีความรู้สึกวา่ตนเองไม่ไดรั้บความยุติธรรม
ในเร่ืองหน้าท่ีการงาน ไม่ว่าจะได้รับมอบหมายงานท่ีมากกว่าเพื่อนร่วมงานหรือน้อยกว่าเพื่อน
ร่วมงานทั้งน้ีก็เน่ืองมาจากวา่ไม่เขา้ใจในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบของตนเองท่ีแทจ้ริง ซ่ึงก็น่าเสียดายท่ีมี
โอกาสเขา้มาท างานกบัองค์การท่ีดี แต่ตอ้งมาลาออกไปจากองค์การ  อีกประเด็นหน่ึงท่ีส าคญัคือ
เพื่อนพนกังานมีความรู้สึกไม่ไดรั้บความยติุธรรมจากหวัหนา้งานหรือฝ่ายบริหารในการประเมินผล
งานซ่ึงจะมีผลต่ออตัราการข้ึนเงินเดือน โบนสั ซ่ึงก็เป็นปัญหาใหญ่ปัญหาหน่ึงเช่นกนั เน่ืองจาก
บางคร้ังพนกังานมีการพูดคุยและแลกเปล่ียนขอ้มูลกนัและพบขอ้แตกต่างดงักล่าวข้ึน นอกจากน้ี
ปัญหาท่ีพบบ่อยอีกปัญหาหน่ึงก็คือความขดัแยง้ภายในระหวา่งพนกังาน ซ่ึงบางคร้ังหวัหนา้งานเขา้
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มาแกไ้ขปัญหาล่าช้าเกินไป ก็ท าให้เกิดปัญหาจากเล็กไปใหญ่ได ้ซ่ึงสุดทา้ยก็จะส่งผลกระทบต่อ
หนา้ท่ี รวมทั้งอาจจะส่งผลกระทบถึงหน่วยงานและองค์การ เพราะเร่ืองพวกน้ีจะเป็นการบัน่ทอน
จิตใจของพนกังานเป็นอยา่งมาก อีกประเด็นท่ีส าคญัโดยเฉพาะเวลาท่ีองค์การมีการเติบโตมากข้ึน 
หรือเพิ่มก าลังผลิตมากข้ึนแน่นอนทุกคนจะต้องได้รับมอบหมายหน้าท่ีท่ีมากข้ึนเพื่อท างานให้
บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ซ่ึงก็จะอยู่ในสภาวะกดดนั โดยเฉพาะอาจจะมีแรงกดดนัมาจากหน่วยงาน
อ่ืนๆ ท าให้ไม่รู้ว่าจะท าส่ิงใดก่อนเพื่อให้ทนัเวลาท่ีก าหนดไว ้ดงันั้นหากพนักงานไม่สามารถรับ
แรงกดดนัเหล่าน้ีไดก้็อาจจะถึงขั้นลาออกไดเ้ช่นเดียวกนั ดงัเช่นค าสัมภาษณ์ดงักล่าวน้ี  
 

“...เรามีการท างานเป็นทีมเป็นอยา่งมาก ทุกคนจะให้การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั มีการ
ประชุมในหน่วยงานทุกวนัเพื่อดูความพร้อมและงานท่ีตอ้งรับผิดชอบ หากมี Project 
ใหม่ก็ร่วมกนัคิดและพยายามช่วยกนัท าเพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมาย มีการแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นกนัเพื่อหาขอ้สรุปท่ีดีท่ีสุด...” (หัวหนา้งานโรงงานประกอบรถยนต์แห่ง
หน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, กุมภาพนัธ์ 10) 

 

“...ปัจจยัท่ีส าคญัอีกประการน่าจะเป็นเพื่อนร่วมงานเพราะท่ีบริษทัถือวา่มีเพื่อน
ร่วมงานท่ีดี มีงานท่ีตอ้งอาศยัซ่ึงกนัและกนั ถือวา่การท างานเป็นทีมแต่หากวา่เรา
ไม่สามารถเขา้กบัเพื่อนร่วมงานไดก้็อาจจะส่งผลกระทบต่อตนเองและงานได้
เหมือนกนั...” (หวัหนา้งานโรงงานประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, 
กุมภาพนัธ์ 10) 

 

“...การท างานในบริษทั เราตอ้งท างานเป็นทีม ตอ้งมีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
เพราะไม่อยา่งนั้นงานท่ีท าอาจจะไม่บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้โดยเฉพาะความทา้
ทายในสายงานการประกอบรถยนต ์หากไปสะดุดตรงจุดใดจุดหน่ึง งานจะเสีย
ทั้งขบวนการผลิตเลย การท างานตอ้งให้เกียรติกนั เช่ือถือกนั...” (หวัหน้างาน
โรงงานประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, กุมภาพนัธ์ 15) 

 

“...การท่ีเราท างานแลว้เขา้กบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอย่างดี มีการท างานเป็นทีม 
ยอ่มจะส่งผลต่อจิตใจ และท าให้เกิดความสุข สนุกกบัการท างาน ผลลพัธ์ท่ีไดก้็
คือการตั้งใจท างาน การทุ่มเทกบัการท างานและส่งผลท าให้เกิดความผกูพนัของ
พนกังานต่อองค์กรในท่ีสุด...” (หัวหนา้งานโรงงานประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึง, 
สัมภาษณ์, 2560, กุมภาพนัธ์ 21) 
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   จากการสัมภาษณ์จะเห็นวา่มีพนกังานโรงงานประกอบรถยนตอ์ยู ่2 กลุ่ม โดยกลุ่มแรก
คือ กลุ่มท่ีไม่สามารถปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงาน หรือวฒันธรรมองคก์ารไดสุ้ดทา้ยก็จะลาออกจาก
องค์การ อีกกลุ่มซ่ึงถือว่าเป็นกลุ่มใหญ่ท่ีสามารถปรับตวัเข้ากับเพื่อนร่วมงานและวฒันธรรม
องค์การได้ก็จะคงท างานอยู่ร่วมกับองค์การต่อไป แต่ทั้งน้ีองค์การก็อาจจะได้ผลกระทบจาก        
การสูญเสียก าลงัคนขององคก์ารจากการลาออกของพนกังาน นัน่คือหากพนกังานท่ีลาออกเป็นคนท่ี
มีความรู้ความสามารถและพร้อมท่ีจะท าให้องค์การเจริญเติบโต แต่องค์การไม่สามารถยบัย ั้ง       
การลาออกไดถื้อว่าเป็นผลเสียหายต่อองค์การ (Dysfunctional Turnover) แต่อีกนยัหน่ึงหากเป็น
พนกังานท่ีหวัหน้างานหรือองคก์ารไดป้ระเมินในทางลบอยูแ่ลว้ ดงันั้นการลาออกของพนกังานจึง
ถือว่าส่งผลบวกต่อองค์การ (Functional Turnover) ดงันั้นเพื่อไม่ให้องค์การตอ้งมีการสูญเสีย
พนักงานท่ีดีมีความสามารถ เพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน ฝ่ายบริหารขององค์การจึงตอ้งมีหน้าท่ี
ช่วยกนัดูแลและใหค้วามสนใจเอาใจใส่กบัพนกังานทุก ๆ คน 
   ความคิดเห็นระดบัพนกังาน: จากการสัมภาษณ์เชิงลึก พนกังานส่วนใหญ่มีความคิดเห็น
วา่ปัจจยัดา้นเพื่อนร่วมงานมีความส าคญัมาก เพราะการท างานเป็นทีม หากไม่สามารถเขา้กบัเพื่อน
ร่วมงานไดแ้ลว้ก็จะถือวา่อยูล่  าบาก ถึงแมว้า่เงินเดือนจะเป็นท่ีพอใจ โบนสัดี แต่ก็ไม่สามารถท่ีจะ
ท างานต่อไดห้รือท างานแบบไม่มีความสุข แน่นอนองคก์ารก็คงจะไม่อยากให้เกิดเหตุการณ์เช่นน้ี
เกิดข้ึน แต่หากวา่พนกังานท่ีเขา้มาท างานแลว้ สามารถท างานร่วมงานไดดี้กบัเพื่อนร่วมงาน ก็จะถือ
ว่าเป็นส่ิงท่ีดี แต่หากไม่เป็นเช่นนั้น ก็เป็นหน้าท่ีของหัวหน้างานท่ีจะต้องให้ค  าปรึกษาและ
แกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนให้ไดโ้ดยเร็ว มิเช่นนั้นจะส่งผลต่อการท างานทั้งระบบ ผูถู้กสัมภาษณ์ส่วนใหญ่
ให้ขอ้มูลวา่ มีเพื่อนพนกังานหลายคนท่ีลาออกไปจากองคก์ารเน่ืองจากเพื่อนร่วมงานเพราะอาจจะ
ต่างกนัท่ีวฒันธรรมองคก์าร สายงานบงัคบับญัชา จึงท าใหไ้ม่เกิดความสุขในการท างาน บางคนอาจ
มีความรู้สึกขดัแยง้ในหน้าท่ีการงาน อาจจะมีความรู้สึกว่าตนเองไม่ได้รับความยุติธรรมในเร่ือง
หนา้ท่ีการงาน ลกัษณะงานไม่เหมาะสมกบัตนเอง ส่วนคนท่ีอยูก่ารท างานก็เป็นทีมท่ีดี ช่วยเหลือซ่ึง
กนัและกนั ไม่มีความคิดท่ีจะโยกยา้ยหรือลาออกจากองคก์าร ดงัเช่นค าสัมภาษณ์ดงักล่าวน้ี 
  

“...สนุกกบังาน เพื่อนร่วมงานดีท าใหท้  างานแลว้สบายใจ มีความสุขไม่อยากเปล่ียนงาน
และอยากท างานท่ีน้ีไปนานๆ ก็คงตอ้งพยายามท างานให้เต็มความสามารถของเรา...” 
(พนกังานโรงงานประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, กุมภาพนัธ์ 10) 
 “...ถา้ท างานแลว้ไม่มีเพื่อน คงจะลาออกครับเพราะคงไม่น่าสนุก เงินเดือนสูงก็คงไม่
ไหวเพราะท างานท่ีน้ี เก่งคนเดียวไปไม่รอดครับ แต่ท่ีน้ีดีทุกคนช่วยเหลือกนัดี เป็นทีม
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ท่ีดี และหวัหนา้ก็ดี...” (พนกังานโรงงานประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, 
กุมภาพนัธ์ 17) 
 
“...เขา้มาท างานแรก ๆ รู้สึกกงัวลเหมือนกนั แต่ต้องยอมรับว่าท่ีน้ี เพื่อนๆดีมากๆ 
องค์การเอาใจใส่ดี ก็มีความสุข ตั้งใจท างานเต็มท่ีเพราะงานเยอะมาก...” (พนกังาน
โรงงานประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, มีนาคม 24) 
 

   จากการสัมภาษณ์เชิงลึก ผูว้ิจ ัยพบว่าพนักงานโรงงานประกอบรถยนต์ปัจจุบันมี
ความสุขกบัการท างาน ไม่คิดยา้ยหรือลาออกจากงาน ทั้งน้ีก็เพราะมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี มีหวัหนา้ท่ีดี
และจากการสังเกตของผูว้จิยัถึงพฤติกรรมต่าง ๆ รอบ ๆ โรงงานประกอบรถยนต ์ในเวลาท่ีพกัเบรก
ระหวา่งท างาน ประมาณ 15 นาที หรือพกัเท่ียง ก็จะเห็นพนกังานเดินพูดคุยกนัยิม้แยม้แจ่มใส ไม่มี
ปฏิกิริยาท่ีแสดงให้เห็นถึงความเบ่ือหน่ายหรือขาดความกระต้ือร้ือร้นในการท างาน พอถึงเวลาทุก
คนก็เร่ิมปฏิบติังานตามหนา้ท่ีของตนเอง 
   6. ปัจจยัดา้นหวัหนา้งาน (Leader) 
   ความคิดเห็นระดบัผูบ้ริหาร: เป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อพนกังาน ไดแ้ก่ปัจจยั
ดา้นหวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการมีความเห็นสอดคลอ้งกนั คือพนกังานทุก
คนควรจะปฏิบติัตามค าสั่งของหัวหน้างานอย่างเคร่งครัด ทั้งน้ีเพื่อให้บรรลุเป้าหมายเดียวกัน 
นอกจากน้ีการท างานในโรงงานประกอบรถยนตพ์นกังานทุกคนอาจจะเกิดอุบติัเหตุไดต้ลอดเวลา 
หากไม่ปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์าร ซ่ึงผูบ้ริหารส่วนใหญ่เนน้ถึงเร่ืองความปลอดภยัเป็นหลกั 
ซ่ึงผูว้จิยัก็พบเห็นเอกสารต่าง ๆ  ตามรอบโรงงานประกอบรถยนตก์็จะพบขอ้ความ รวมทั้งรูปภาพท่ี
แสดงใหพ้นกังานทุกคนตระหนกัถึงความปลอดภยัในการท างาน ซ่ึงผูบ้ริหารส่วนใหญ่ยงัไดก้ล่าว
วา่พนกังานทุกคนมีหนา้ท่ีตอ้งดูแลและรับผดิชอบในเร่ืองความปลอดภยัของตนเองและองคก์าร 
   จากขอ้มูลดงักล่าวสรุปได้ว่า มุมมองของผูบ้ริหารส่วนใหญ่เห็นว่าพนกังานทุกคนมี
หน้าท่ีตอ้งดูแลและรับผิดชอบในเร่ืองความปลอดภยัของตนเองและองค์การ ในส่วนหน้าท่ีของ
องค์การหรือหน่วยงานก็มีหน้าท่ีประชาสัมพนัธ์หรือส่ือสารให้พนักงานเข้าใจและปฏิบติัตาม
เพื่อใหทุ้กหน่วยงานสามารถปฏิบติังานไดต้รงตามเป้าหมายของหน่วยงานหรือองคก์าร 
   ความคิดเห็นระดบัหัวหน้างาน: จากการสัมภาษณ์เชิงลึกหัวหน้างาน พบว่าอีกหน่ึง
ปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อพนกังานเป็นอยา่งมากคือ ปัจจยัดา้นหัวหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชา ทั้งน้ี
เพราะหัวหน้างานมีบทบาทมากและมีผลต่อการท างานของพนักงานเป็นอย่างยิ่งเพราะหากไม่มี
ความยติุธรรม หรือบริหารงานไม่เป็น บริหารคนไม่เก่ง ก็จะท าให้การท างานไม่ราบร่ืน การท างาน
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ไม่เป็นทีม ซ่ึงจะขดักับนโยบายขององค์การส่วนใหญ่ท่ีต้องการ การท างานท่ีเป็นทีม และมี
ประสิทธิภาพ แต่ท่ีผา่นมาอาจจะมีบางท่ีหวัหนา้งานบางหน่วยงาน มีความผิดพลาดเกิดข้ึนบางคร้ัง
ก็ท าใหพ้นกังานดี ๆ แต่ไม่สามารถรับส่ิงเหล่าน้ีได ้ก็จะเกิดการลาออกไป องคก์ารก็จะเสียบุคลากร
ท่ีดีไป จากการสัมภาษณ์พบว่า หัวหน้างานจะตอ้งคอยสนับสนุนทั้งเร่ืองการสอนงาน การส่ง
พนกังานไปฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะ การประเมินผลงานของพนกังาน ทั้งน้ีตอ้งท าอยา่งยุติธรรม 
สร้างความเช่ือถือและศรัทธา หากหวัหนา้งานท าไดด้งัน้ี เช่ือวา่ทีมงานก็จะมีความพร้อมและความ
สามรถในการท างาน และจะได้ทีมท่ีมีการทุ่มเทการท างานอย่างเต็มความสามารถ  จากการ
สัมภาษณ์ใดค้วามคิดเห็นเก่ียวกบัหวัหนา้งาน ดงัตวัอยา่งค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 

“...หวัหนา้งานมีหนา้ท่ี ท่ีตอ้งดูแลและสอนงานให้ลูกนอ้ง ส่ือสารให้เขา้ใจและถูกตอ้ง
เพื่อให้งานลุล่วงตามเป้าหมายเดียวกนั...” (หวัหน้างานโรงงานประกอบรถยนต์แห่ง
หน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, กุมภาพนัธ์ 17) 
 
“...หวัหนา้งานทุกคนตอ้งมีความยุติธรรม ยินดีให้ค  าปรึกษา และส่งเสริมให้ลูกนอ้งได้
มีการพฒันาตนเองและเติบโตในหนา้ท่ีการงาน...” (พนกังานโรงงานประกอบรถยนต์
แห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, กุมภาพนัธ์ 17) 
 
“...เปิดโอกาสใหลู้กนอ้งไดป้รึกษาหารือ ในเร่ืองงานไดต้ลอดเวลาเพื่อท่ีจะไดแ้กปั้ญหา
ได้ทนัเวลาหากมีเร่ืองเร่งด่วน และตอ้งร่วมกนัแก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึน เป็นแบบอย่างท่ีดี
ให้กบัลูกน้อง...” (หัวหนา้งานโรงงานประกอบรถยนต์แห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, 
มีนาคม 24) 

 
   จากขอ้มูลดงักล่าวสรุปไดว้่า หัวหน้างานมีหน้าท่ีในการสร้างความเห็นชอบร่วมกนั
ระหว่างสมาชิกในทีม โดยให้สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น และสามารถเสนอแนะ
เพื่อให้เกิดความรู้และความเขา้ใจท่ีตรงกนั และเพื่อให้เป็นทิศทางเดียวกนัและน าไปสู่ความส าเร็จ
ในงานในทุก ๆ เร่ือง 
   ความคิดเห็นระดบัพนักงาน: ผูใ้ห้สัมภาษณ์ให้ขอ้มูลว่าปัจจยัด้านหัวหน้างานหรือ
ผูบ้งัคบับญัชา ถือเป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อพนกังานเป็นอยา่งมากเช่นกนั เพราะมีผูใ้ห้
สัมภาษณ์หลายคนท่ีกล่าวถึงเพื่อนร่วมงานท่ีมีการลาออกไปเน่ืองจากไม่พึงพอใจกบัหัวหน้างาน
หรือผูบ้งัคบับญัชาของตนเอง ทั้งน้ีอาจจะเน่ืองมาจากหลายปัจจยัโดยเฉพาะพนกังานท่ีเพิ่งเขา้มา
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ท างาน ค่อนขา้งจะมีความเส่ียงในดา้นน้ีคืออาจจะไม่สามารถเขา้ไดก้บัเพื่อนร่วมงาน หรือเขา้ไม่ได้
กบัหัวหน้างานอนัเน่ืองมาจากการส่ือสารท่ีไม่เขา้ใจกนั ปรับตวัไม่ได้เพราะวฒันธรรมองค์การ
ต่างกัน การปฏิบติังานจึงมีความแตกต่างกัน ดังนั้นหากจะมองท่ีบทบาทของหัวหน้างานหรือ
ผูบ้งัคบับญัชา จากการสัมภาษณ์สามารถสรุปไดด้งัน้ี หัวหน้างานควรมีหน้าท่ีวางแผนและน าทีม
เพื่อใหป้ฏิบติังานไดต้รงตามวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายขององคก์าร หวัหนา้งานจะตอ้งก าหนดให้
ชดัเจนวา่ จะให้ใครเป็นคนท า ให้ท าอะไร ท าแค่ไหน ท าเสร็จแลว้ส่งต่อให้ใคร เพื่อจะไดรู้้ชดัเจน
ในบทบาทหน้าท่ี ความรับผิดชอบ รวมทั้งมอบหมายหน้าท่ีหรือคนท่ีเหมาะสมเขา้ไปท างาน ซ่ึง
เป็นส่ิงส าคญัเพราะหากไม่มีการวางแผนท่ีดี หรือมอบหมายงานท่ีไม่เหมาะสมก็อาจจะท าให้
พนกังานไม่อยากท างานหรืออาจจะมองวา่หวัหนา้งานไม่ยุติธรรมหรือเสมอภาค ก็จะส่งผลทางลบ
ท่ีมีต่อหวัหน้าและองค์การจนส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังาน และหน้าท่ีท่ีส าคญัอีกประการหน่ึง
คือ หัวหน้างานจะตอ้งคอยส่ือสารกบัทีมงานของตนเองหรือส่ือสารระหว่างทีม ในเร่ืองของงาน
หรือข่าวสารขององค์การทั้งน้ีเพื่อให้พนักงานไดรั้บขอ้มูลท่ีถูกตอ้งและเขา้ใจความตอ้งการของ
องค์การเพื่อท่ีจะได้มุ่งท างานให้ตรงตามเป้าหมาย ท่ีผ่านมาบางคร้ังพนักงานไปรับรู้ขอ้มูลจาก
หน่วยงานอ่ืนซ่ึงก็จะท าให้ขาดความเช่ือมัน่ หรือขาดความเช่ือถือในหวัหน้างานของตนเองเพราะ
เขา้ใจว่าหัวหน้างานปิดบงัขอ้มูล ดงันั้นส่ิงท่ีหัวหน้างานจะตอ้งคอยระวงัคือตอ้งมัน่ใจว่าไดแ้จง้
ขอ้มูลข่าวสารให้พนกังานไดรั้บทราบทนัเวลา ทั้งน้ีหากพนกังานมีความเช่ือมัน่ในตวัหวัหนา้ก็จะ
ท าให้หัวหน้ามีการสร้างทีมท่ีง่ายข้ึน เพราะทุกคนจะให้การยอมรับและท างานเป็นทีม จากการ
สัมภาษณ์เชิงลึกองคก์ารต่าง ๆ ก็มีการปรับเปล่ียนวิธีการท างานโดยพยายามให้หัวหนา้งานหรือ
ผูบ้งัคบับญัชาท างานใกลชิ้ดกบัลูกน้องในทีม ปัจจุบนัโรงงานประกอบรถยนตส่์วนใหญ่ หวัหน้า
งานหรือผูบ้งัคบับญัชาจะมีการเรียกคุยกบัพนกังานในทีมทุกเช้าก่อนเร่ิมงานเพื่อช้ีแจง้ขอ้มูลจาก
ผูบ้ริหาร หรือสอบถามขอ้มูลในการท างานจากพนกังานวา่มีติดขดัเร่ืองใดบา้ง ย  ้าเร่ืองการท างาน
ภายใตก้ฎระเบียบบริษทัอยา่งเคร่งครัดโดยเฉพาะเร่ืองความปลอดภยั และจะพยายามให้พนกังานมี
ส่วนร่วมในการออกความคิดเห็น เพื่อให้เกิดความคิดใหม่ ๆ ในการท างาน ซ่ึงท าให้พนกังานมี
ความรู้สึกถึงความเป็นทีมเดียวกัน และมีเป้าหมายเดียวกัน การท างานก็จะราบร่ืนและมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน นอกจากน้ีหวัหนา้งานจะตอ้งแสดงความเป็นผูน้ าโดยการร่วมแกปั้ญหาหรือ
ร่วมรับผดิชอบหากมีอะไรในหน่วยงานท่ีผดิพลาดทั้งน้ีจะไดแ้สดงให้เป็นตวัอยา่งท่ีดีของทีมต่อไป 
และเปิดโอกาสให้ทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็นและแลกเปล่ียนมุมมองในการท างานเพื่อ
ปรับปรุงหรือเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน หากหวัหน้างานปัดความรับผิดชอบไปให้ทีมงาน ก็
อาจจะสร้างความไม่พึงพอใจใหก้บัพนกังานและเกิดปัญหาข้ึนในท่ีสุด จากการสัมภาษณ์มีพนกังาน
ใหค้วามคิดเห็นเก่ียวกบัหวัหนา้งาน ดงัตวัอยา่งค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
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“...หากหัวหน้างานไม่มีความยุติธรรม หรือมีอะไรไม่บอกพนักงานให้รับทราบ ก็
อาจจะท าให้เกิดขอ้ผิดพลาดข้ึนได ้แลว้ผลเสียส่วนใหญ่จะตกอยู่กบัพนักงาน ดงันั้น
หากเป็นเช่นน้ี พนักงานจะไม่มีความผูกพนักับหน่วยงาน รวมถึงองค์การด้วย...” 
(พนกังานโรงงานประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, กุมภาพนัธ์ 17) 
 
“...ผมว่าหัวหน้าควรมีหน้าท่ีสอน แนะน า ให้ค  าปรึกษาลูกน้องไม่ใช่ใส่ลูกน้องอย่าง
เดียว ถา้เจอหวัหนา้แบบน้ี ก็คิดวา่คงอยูไ่ม่ไดค้รับ ปัจจุบนัน้ีหวัหนา้ดี เพื่อนร่วมงานดี 
เปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็น และเม่ือมีปัญหาก็จะช่วยกนั
แก้ปัญหา...” (พนักงานโรงงานประกอบรถยนต์แห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560,   
กุมภาพนัธ์ 17) 
 
“...ท่ีผ่านมาโชคดี เจอแต่หัวหน้างานดีๆ ไม่รู้สึกหนักใจ ท าให้ท างานแล้วสบายใจมี
อะไรก็ปรึกษาหวัหนา้ ซ่ึงก็ท  าใหก้ารท างานเป็นทีมดีไปดว้ย เหมือนกบัวา่ “หวัดี หางก็
ดีดว้ย” เทคโนโลยี่ก็ทนัสมยั ชอบอยูอ่งคก์ารน้ี และคิดวา่ไม่ยา้ยไปไหน...” (พนกังาน
โรงงานประกอบรถยนตแ์ห่งหน่ึง, สัมภาษณ์, 2560, มีนาคม 7) 

 
   จากขอ้มูลดงักล่าวสรุปได้ว่า หัวหน้างานจะตอ้งเป็นแบบอย่างท่ีดีของทีมงาน มีการ
ส่ือสารอยา่งถูกตอ้งและทนัท่วงที เป็นผูน้ าสามารถแบ่งงานให้แต่ละคนรับผิดชอบอย่างเหมาะสม
และมีความยุติธรรม เปิดโอกาสให้ทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็นได้เต็มท่ีเพื่อเป็นการ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นจะไดน้ ามาซ่ึงการปรับปรุงและพฒันาการท างานให้ดียิ่งข้ึนทั้งน้ีหากมีการ
น าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัเขา้มาช่วยก็จะช่วยท าใหที้มงานท างานไดร้วดเร็วยิง่ข้ึนไป  
   จากการสัมภาษณ์ผูว้ิจยัพบวา่ ผูใ้ห้สัมภาษณ์ท่ีมีอายุงานนอ้ยจะไม่ค่อยเห็นความส าคญั
ในเร่ืองรางวลัอายงุาน อาจจะมองเร่ืองใกล ้ๆ ตวั เช่น รถรับ-ส่งพนกังาน อาหาร วนัลาหยดุ เป็นตน้  
   จากการสัมภาษณ์เชิงลึกจากผู ้ให้สัมภาษณ์ทั้ งส้ิน 40 คน ผูว้ิจ ัยสรุปปัจจัยท่ีมี
ความส าคญัต่อการสร้างความผกูพนัของพนกังานได ้6 ปัจจยัหลกั ปรากฏผลดงัน้ี 
   1) ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน (Factor of Financial Compensation) 
   2) ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน (Factor of Nonfinancial Compensation) 
   3) ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (Factor of Work Environment) 
   4) ปัจจยัด้านความมัน่คงและโอกาสความก้าวหน้าอาชีพในองค์การ (Factor of 
Security and Opportunities for Career Advancement in the Organization) 
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   5) ปัจจยัดา้นพนกังาน / เพื่อนร่วมงาน (Employee / Co-Workers) 
   6) ปัจจยัดา้นหวัหนา้งาน/ผูบ้งัคบับญัชา (Leader) 
   
   จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก และขอ้คน้พบเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส าคญั
ต่อการสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย  ผูว้ิจยัจึงไดน้ ามา
สรุปปัจจยัท่ีส าคญัต่อการสร้างความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศ
ไทย ดงัภาพท่ี 4.4  เพื่อน าไปพฒันาเป็นแบบสอบถามส าหรับการวิจยัเชิงปริมาณต่อไป เพื่อน าผลมา
ยืนยนักบัการวิจยัเชิงคุณภาพ การวิเคราะห์ขอ้มูลการวิจยัเชิงปริมาณ โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูป โดยวิธีวิเคราะห์ขอ้มูลผูว้ิจยัน าขอ้มูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ตามวตัถุประสงค์ของ
งานวิจยัโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป โดยวิธีวิเคราะห์ขอ้มูล ซ่ึงผูว้ิจยัใช้สถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) เพื่อเป็นการยืนยนัผลการวิจยัให้เกิดความสมบูรณ์และถูกต้องมากท่ีสุด           
ดงัรายละเอียดต่อไป 
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ภาพที่ 4.4  ปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงงานประกอบรถยนต์ใน
ประเทศไทย 

- การส่ือสารกบัพนกังาน  
- การแลกเปล่ียนความ
คิดเห็น 

- การเป็นกนัเองกบั
พนกังาน 

- ความเสมอภาค 
- มอบหมายงานท่ี
เหมาะสม 

ความผกูพนัของ

พนกังานต่อ

ค่าตอบแทนท่ี

เป็นตวัเงิน 

ค่าตอบแทนท่ีไม่

เป็นตวัเงิน 

สภาพแวดลอ้มใน

การท างาน 

ความมัน่คงและ

โอกาส

พนกังาน / เพื่อน

ร่วมงาน 

หวัหนา้งาน/

ผูบ้งัคบับญัชา 

- เงินเดือน  
- โบนสั 
- ค่าล่วงเวลา 
- ค่ารักษาพยาบาล 
- ค่าประกนัชีวิต 
- ค่าท่ีพกัอาศยั 
- ค่าเดินทาง 
- ทุนการศึกษาพนกังาน-
บุตร 

- เงินช่วยเหลือครอบครัว 
- กองทุนส ารองเล้ียงชีพ 

- รางวลัอายงุาน  
- รางวลัจากผลงาน 
- วนัลาพกัร้อน 
- การลาคลอด/การลา 
อุปสมบท 

- ประกนัชีวิตกลุ่ม 
- ส่วนลดการซ้ือรถยนต ์
- รถรับ-ส่ง  
- ค่าอาหาร 
- ชุดพนกังาน 

- สภาพแวดลอ้มและบรรยากาศ
ทัว่ไปในท่ีท างาน 

- สงัคมท่ีดี มีเพ่ือนร่วมงานท่ีดี 
- ส่ิงอ านวยความสะดวก 
- การจดัสถานท่ีในการท างาน 
- ความปลอดภยัในชีวิต และ
ทรัพยสิ์น 

- เคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการ
ปฏิบติังาน 

+ระบบเทคโนโลยขีององคก์ร 

- ความเป็นกนัเองให้ความ
ช่วยเหลือหรือสนบัสนุน  

- การแลกเปล่ียนความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะ 

- การยอมรับนบัถือในความรู้ 
ทกัษะ ผลงาน 

- การท างานเป็นทีม 
 

- โอกาสไดเ้ล่ือนขั้น/เล่ือนต าแหน่ง  
- ความภาคภูมิใจท่ีไดร่้วมงานกบั
องคก์ร 

- ความภาคภูมิใจกบัช่ือเสียงของ
องคก์ร 

- ความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ี 
- โอกาสไดรั้บการอบรม สมัมนา 
หรือดูงานสม ่าเสมอ 
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 4.4.2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากการวิจยัเชิงปริมาณ  
   ผูว้ิจยัน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผลการเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อความ
ผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทยจ าแนกตามต าแหน่งงาน ดงัน้ี  
   1. ผลการศึกษาระดบัของปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างความผูกพนัของพนกังาน
   ในการวดัระดบัปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างความผูกพนัของพนกังาน จ านวน         
6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ดา้นค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน ดา้นความมัน่คงและโอกาสความกา้วหนา้อาชีพในองคก์าร ดา้นพนกังาน/เพื่อนร่วมงาน 
และดา้นหวัหนา้งาน/ผูบ้งัคบับญัชา โดยผูว้ิจยัด าเนินการส ารวจความคิดเห็นของพนกังานท่ีท างานใน
โรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทยเก่ียวกบัระดบัความส าคญัของปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการ
สร้างความผูกพนัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ทั้งน้ี ถา้พนกังานท่ีท างานในโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศ
ไทยมีระดบัความส าคญัในเร่ืองต่าง ๆ มาก ยอ่มหมายความวา่ ปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างความ
ผกูพนันั้นมีความส าคญัต่อการสร้างความผกูพนัมาก ดงันั้นจึงขอก าหนดความหมายของค่าเฉล่ีย ดงัน้ี 
 

ค่าเฉล่ีย ความหมาย 
4.50-5.00 ปัจจยันั้นมีความส าคญัต่อการสร้างความผกูพนัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
3.50-4.49 ปัจจยันั้นมีความส าคญัต่อการสร้างความผกูพนัอยูใ่นระดบัมาก 
2.50-3.49 ปัจจยันั้นมีความส าคญัต่อการสร้างความผกูพนัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.50-2.49 ปัจจยันั้นมีความส าคญัต่อการสร้างความผกูพนัอยูใ่นระดบันอ้ย 
1.00-1.49 ปัจจยันั้นมีความส าคญัต่อการสร้างความผกูพนัอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

 
   ผลการวเิคราะห์ระดบัปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างความผกูพนัของพนกังาน จ านวน 
6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ดา้นค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ดา้นความมัน่คงและโอกาสความกา้วหน้าอาชีพในองคก์าร ดา้นพนกังาน/เพื่อนร่วมงาน และ
ดา้นหวัหนา้งาน/ผูบ้งัคบับญัชา ดงัรายละเอียดแสดงในตารางท่ี 4.28-4.61  
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ตารางที ่4.28  ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างความ
ผกูพนัของพนกังาน จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 
ปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการสร้าง
ความผกูพนัของพนกังาน 

ระดบัต าแหน่ง
ของพนกังาน 

 ̅     F Sig  ผลการ
ทดสอบ
สมมติฐาน 

ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน พนกังาน 4.44 .421 
.851 .428 

ไม่
แตกต่าง 

หวัหนา้งาน 4.50 .353 
ผูบ้ริหาร 4.47 .328 

ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน พนกังาน 3.86 .426 
1.962 .142 

ไม่
แตกต่าง 

หวัหนา้งาน 3.93 .342 
ผูบ้ริหาร 3.80 .263 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน พนกังาน 4.44 .447 
5.459 .005 แตกต่าง หวัหนา้งาน 4.49 .384 

ผูบ้ริหาร 4.64 .358 
ดา้นความมัน่คงและโอกาส
ความกา้วหนา้อาชีพในองคก์าร 

พนกังาน 4.42 .509 
8.784 .000 แตกต่าง หวัหนา้งาน 4.50 .467 

ผูบ้ริหาร 4.71 .407 

ดา้นพนกังาน / เพื่อนร่วมงาน 
พนกังาน 4.44 .504 

16.870 .000 แตกต่าง หวัหนา้งาน 4.61 .472 
ผูบ้ริหาร 4.83 .339 

ดา้นหวัหนา้งาน / ผูบ้งัคบับญัชา 
พนกังาน 4.52 .463 

17.455 .000 แตกต่าง หวัหนา้งาน 4.67 .415 
ผูบ้ริหาร 4.87 .246 

 
   จากตารางท่ี 4.28 ผลการวเิคราะห์พบวา่ปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างความผกูพนัของ
พนกังานท่ีท างานโรงงานประกอบรถยนตท่ี์ระดบัต าแหน่งงานต่างกนัในแต่ละปัจจยัสรุปไดด้งัน้ี 
   ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินไม่แตกต่างกนัในภาพรวม เม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้นพบว่า
มีปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างความผกูพนัของพนกังานแตกต่าง 6 ดา้นคือ 1) ค่าล่วงเวลา 2) ค่าท่ี
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พกัอาศยั 3) ค่าเดินทาง 4) ทุนการศึกษาพนกังาน-บุตร 5) เงินช่วยเหลือครอบครัว และ 6) กองทุน
ส ารองเล้ียงชีพ ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างในรายคู่ดว้ยค่า LSD ปรากฏดงัตารางท่ี 4.29-4.34 
   ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินไม่แตกต่างกนัในภาพรวม เม่ือวิเคราะห์เป็นรายด้าน
พบว่ามีปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างความผกูพนัของพนกังานแตกต่าง 6 ดา้นคือ 1) รางวลัอายุ
งาน 2) รางวลัจากผลงาน 3) วนัลาพกัร้อน 4) การลาคลอด/การลาอุปสมบท 5) ค่าอาหาร และ 6)        
ชุดพนกังาน ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างในรายคู่ดว้ยค่า LSD ปรากฏดงัตารางท่ี 4.35-4.40 
   ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานแตกต่างกนัในภาพรวม เม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้น
พบวา่มีปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างความผกูพนัของพนกังานแตกต่าง 6 ดา้นคือ 1) หน่วยงาน
หรือองค์การเป็นสังคมท่ีดี มีเพื่อนร่วมงานท่ีดี มีการท างานเป็นทีม 2) ส่ิงอ านวยความสะดวกท่ี
เพียงพอและเหมาะสม เช่น น ้ าด่ืม ห้องพกั ห้องน ้ า 3) การจดัสถานท่ีในการท างานเป็นสัดส่วน สะอาด 
เป็นระเบียบเรียบร้อยสะดวกต่อการท างาน 4) การดูแลความปลอดภยัในชีวิต และทรัพยสิ์นตลอดเวลา
ท่ีปฏิบติังาน 5) มีเคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานท่ีเพียงพอและมีความสะดวกท่ีจะ
น ามาใชง้าน และ 6) มีระบบเทคโนโลยีขององคก์รท่ีช่วยให้ท่านสืบคน้ความรู้ท่ีใชใ้นการท างานและ
พฒันาตนเอง ไดง่้าย  สะดวก และรวดเร็ว ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างในรายคู่ดว้ยค่า LSD ปรากฏ
ดงัภาคผนวก ตารางท่ี 4.41-4.46 
   ปัจจยัดา้นความมัน่คงและโอกาสความกา้วหน้าอาชีพในองค์การแตกต่างกนัในภาพรวม 
เม่ือวเิคราะห์เป็นรายดา้นพบวา่มีปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างความผกูพนัของพนกังานแตกต่าง 4 
ดา้นคือ 1) มีโอกาสไดเ้ล่ือนขั้น/เล่ือนต าแหน่ง 2) มีความภาคภูมิใจท่ีไดร่้วมงานกบัองคก์รน้ี 3) มีความ
ภาคภูมิใจกบัช่ือเสียงขององคก์ร และ 4) มีโอกาสไดรั้บการอบรม สัมมนา หรือดูงานสม ่าเสมอ ผลการ
วเิคราะห์ความแตกต่างในรายคู่ดว้ยค่า LSD ปรากฏดงัตารางท่ี 4.47-4.50 
   ปัจจยัดา้นพนกังาน/เพื่อนร่วมงานแตกต่างกนัในภาพรวม เม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้นพบวา่
มีปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างความผกูพนัของพนกังานแตกต่าง 4 ดา้นคือ 1) มีความเป็นกนัเอง 
ให้ความช่วยเหลือหรือสนบัสนุนในการปฏิบติัภารกิจ หน้าท่ีและผลงาน 2) มีการแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานร่วมกนั 3) ให้การยอมรับนบัถือในความรู้ ทกัษะ ผลงาน 
และความสามารถในการปฏิบติังาน และ 4) การท างานเป็นทีม เพื่อให้เกิดความร่วมมือและการท างาน
ท่ีมีคุณภาพ ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างในรายคู่ดว้ยค่า LSD ปรากฏดงัตารางท่ี 4.51-4.54 
   ปัจจยัดา้นหัวหน้างาน/ผูบ้งัคบับญัชาแตกต่างกนัในภาพรวม เม่ือวิเคราะห์เป็นรายด้าน
พบวา่มีปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างความผกูพนัของพนกังานแตกต่าง 7 ดา้นคือ 1) มีมีการช้ีแจง
ใหพ้นกังานเขา้ใจในนโยบายและแนวทางการปฏิบติังานต่าง ๆ อยา่งชดัเจน 2) มีการแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นกบัพนักงาน เพื่อให้การท างานสอดคล้องกบันโยบายของหน่วยงานและองค์การ 3) สร้าง
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บรรยากาศท่ีเป็นกนัเองกบัพนกังาน และพนกังานสามารถสามารถปรึกษาหารือไดต้ลอดเวลา 4) ให้
ความเสมอภาคต่อพนักงานทุกคนภายในองค์กร ยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของ
พนกังาน 5) มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของพนกังาน 6) เป็นแบบอยา่งท่ีดี
ใหก้บัพนกังาน ในเร่ืองการปฏิบติังาน และ 7) การน าเทคโนโลยใีหม่ๆ มาประยุกตใ์ชใ้นการท างาน 
ท่ีส่งผลให้การปฏิบติังานของพนกังานมีความสะดวกรวมเร็วยิ่งข้ึน ผลการวิเคราะห์ความแตกต่าง
ในรายคู่ดว้ยค่า LSD ปรากฏดงัตารางท่ี 4.55-4.61 
 
ตารางที ่4.29  ผลการวเิคราะห์รายคู่ค่าล่วงเวลา จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

ค่าล่วงเวลา (O.T.) พนกังาน หวัหนา้งาน .500* .000 
ผูบ้ริหาร .684* .000 

หวัหนา้งาน พนกังาน -.500* .000 
ผูบ้ริหาร .184 .199 

ผูบ้ริหาร พนกังาน -.684* .000 
หวัหนา้งาน -.184 .199 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.29 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ         
1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัพนกังานให้
ความส าคญัค่าล่วงเวลา มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
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ตารางที ่4.30  ผลการวเิคราะห์รายคู่การสนบัสนุนค่าท่ีพกัอาศยั จ  าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

การสนบัสนุนค่าท่ีพกัอาศยั พนกังาน หวัหนา้งาน -.215* .007 
ผูบ้ริหาร -.018 .839 

หวัหนา้งาน พนกังาน .215* .007 
ผูบ้ริหาร .196 .064 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .018 .839 
หวัหนา้งาน -.196 .064 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.30 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 1 คู่ คือ ระดบั
พนักงานกบัระดบัหัวหน้างาน โดยระดบัหัวหน้างานให้ความส าคญัค่าท่ีพกัอาศยัมากกว่าต าแหน่ง   
อ่ืน ๆ 
 
ตารางที ่4.31  ผลการวเิคราะห์รายคู่การสนบัสนุนค่าเดินทาง จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

การสนบัสนุนค่าเดินทาง พนกังาน หวัหนา้งาน -.159* .035 
ผูบ้ริหาร .105 .218 

หวัหนา้งาน พนกังาน .159* .035 
ผูบ้ริหาร .264* .009 

ผูบ้ริหาร พนกังาน -.105 .218 
หวัหนา้งาน -.264* .009 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
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   จากตารางท่ี 4.31 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ          
1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัหวัหนา้งานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัหวัหนา้งาน
ใหค้วามส าคญัการสนบัสนุนค่าเดินทางมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 
ตารางที ่4.32  ผลการวเิคราะห์รายคู่องคก์ารทุนการศึกษาพนกังาน-บุตร จ าแนกตามระดบัต าแหน่ง
งาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

ทุนการศึกษาพนกังาน-บุตร พนกังาน หวัหนา้งาน -.195* .001 
ผูบ้ริหาร -.143* .038 

หวัหนา้งาน พนกังาน .195* .001 
ผูบ้ริหาร .052 .523 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .143* .038 
หวัหนา้งาน -.052 .523 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.32 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ         
1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัหวัหนา้งานให้
ความส าคญัทุนการศึกษาพนกังาน-บุตรมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
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ตารางที ่4.33  ผลการวเิคราะห์รายคู่เงินช่วยเหลือครอบครัว จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

เงินช่วยเหลือครอบครัว พนกังาน หวัหนา้งาน -.165* .002 
ผูบ้ริหาร -.116 .061 

หวัหนา้งาน พนกังาน .165* .002 
ผูบ้ริหาร .049 .497 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .116 .061 
หวัหนา้งาน -.049 .497 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.33 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 1 คู่ คือ ระดบั
พนกังานกบัระดบัหัวหนา้งาน โดยระดบัหวัหนา้งานให้ความส าคญัเงินช่วยเหลือครอบครัวมากกว่า
ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 
ตารางที ่4.34 ผลการวเิคราะห์รายคู่กองทุนส ารองเล้ียงชีพจ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

กองทุนส ารองเล้ียงชีพ พนกังาน หวัหนา้งาน -.416* .000 
ผูบ้ริหาร -.449* .000 

หวัหนา้งาน พนกังาน .416* .000 
ผูบ้ริหาร -.033 .767 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .449* .000 
หวัหนา้งาน .033 .767 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
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   จากตารางท่ี 4.34 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั 2 คู่คือ          
1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหัวหนา้งาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้
ความส าคญักองทุนส ารองเล้ียงชีพมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 
ตารางที ่4.35  ผลการวเิคราะห์รายคู่รางวลัอายงุาน จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

รางวลัอายงุาน พนกังาน หวัหนา้งาน -.593* .000 
ผูบ้ริหาร -.543* .000 

หวัหนา้งาน พนกังาน .593* .000 
ผูบ้ริหาร .049 .602 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .543* .000 
หวัหนา้งาน -.049 .602 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.35 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ          
1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังาน กบั ระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัหวัหนา้งานให้
ความส าคญัรางวลัอายงุานมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
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ตารางที ่4.36  ผลการวเิคราะห์รายคู่รางวลัจากผลงาน จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

รางวลัจากผลงาน พนกังาน หวัหนา้งาน -.514* .000 
ผูบ้ริหาร -.569* .000 

หวัหนา้งาน พนกังาน .514* .000 
ผูบ้ริหาร -.054 .647 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .569* .000 
หวัหนา้งาน .054 .647 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.36 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ          
1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหัวหน้างาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหารโดยระดบัผูบ้ริหารให้
ความส าคญัรางวลัจากผลงานมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 
ตารางที ่4.37  ผลการวเิคราะห์รายคู่วนัลาพกัร้อน จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

วนัลาพกัร้อน พนกังาน หวัหนา้งาน .303* .001 
ผูบ้ริหาร .566* .000 

หวัหนา้งาน พนกังาน -.303* .001 
ผูบ้ริหาร .263* .038 

ผูบ้ริหาร พนกังาน -.566* .000 
หวัหนา้งาน -.263* .038 

 
หมายเหตุ *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
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   จากตารางท่ี 4.37 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั 3 คู่คือ           
1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร  และ 3) ระดบัหวัหนา้งาน 
กบั ระดบับริหารโดยระดบัพนกังานใหค้วามส าคญัวนัลาพกัร้อนมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 
ตารางที ่4.38  ผลการวเิคราะห์รายคู่การลาคลอด / การลาอุปสมบท จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

การลาคลอด / การลา
อุปสมบท 

พนกังาน หวัหนา้งาน .159 .000 
ผูบ้ริหาร .442* .077 

หวัหนา้งาน พนกังาน -.159 .019 
ผูบ้ริหาร .283* .000 

ผูบ้ริหาร พนกังาน -.442* .019 
หวัหนา้งาน -.283* .000 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.38 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่า มีความแตกต่างกนั 1 คู่ คือ 
ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัพนักงานให้ความส าคญัการลาคลอด/การลาอุปสมบท 
มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
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ตารางที ่4.39  ผลการวเิคราะห์รายคู่การสนบัสนุนค่าอาหาร จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

การสนบัสนุนค่าอาหาร พนกังาน หวัหนา้งาน .074 .286 
ผูบ้ริหาร .189* .018 

หวัหนา้งาน พนกังาน -.074 .286 
ผูบ้ริหาร .115 .217 

ผูบ้ริหาร พนกังาน -.189* .018 
หวัหนา้งาน -.115 .217 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.39 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 1 คู่ คือ ระดบั
พนักงานกับระดับผูบ้ริหาร โดยระดับพนักงานให้ความส าคัญการสนับสนุนค่าอาหารมากกว่า
ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 
ตารางที ่4.40  ผลการวเิคราะห์รายคู่ชุดพนกังาน จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

ชุดพนกังาน พนกังาน หวัหนา้งาน .098 .208 
ผูบ้ริหาร .294

*
 .001 

หวัหนา้งาน พนกังาน -.098 .208 
ผูบ้ริหาร .195 .062 

ผูบ้ริหาร พนกังาน -.294
*
 .001 

หวัหนา้งาน -.195 .062 
 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
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   จากตารางท่ี 4.40 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 1 คู่คือ ระดบั
พนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัพนกังานใหค้วามส าคญัชุดพนกังานมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 
ตารางที ่4.41 ผลการวิเคราะห์รายคู่การมีหน่วยงานหรือองคก์ารเป็นสังคมท่ีดี มีเพื่อนร่วมงานท่ีดี 
มีการท างานเป็นทีม จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

การมีหน่วยงานหรือองคก์าร
เป็นสังคมท่ีดี มีเพื่อน
ร่วมงานท่ีดี มีการท างานเป็น
ทีม 

พนกังาน หวัหนา้งาน -.131* .034 
ผูบ้ริหาร -.130 .066 

หวัหนา้งาน พนกังาน .131* .034 
ผูบ้ริหาร .001 .988 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .130 .066 
หวัหนา้งาน -.001 .988 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.41 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 1 คู่คือ ระดบั
พนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัการมีหน่วยงานหรือองคก์ารเป็นสังคมท่ี
ดี มีเพื่อนร่วมงานท่ีดี มีการท างานเป็นทีมมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
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ตารางที ่4.42  ผลการวิเคราะห์รายคู่การมีส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเพียงพอและเหมาะสม เช่น             
น ้าด่ืม หอ้งพกั หอ้งน ้า จ  าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

การมีส่ิงอ านวยความสะดวก
ท่ีเพียงพอและเหมาะสม เช่น 
น ้าด่ืม หอ้งพกั ห้องน ้า 

พนกังาน หวัหนา้งาน .030 .681 
ผูบ้ริหาร -.178* .034 

หวัหนา้งาน พนกังาน -.030 .681 
ผูบ้ริหาร -.208* .034 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .178* .034 
หวัหนา้งาน .208* .034 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.42 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ          
1) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร 2) ระดบัหัวหน้งงานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้
ความส าคญัการมีส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเพียงพอและเหมาะสม เช่น น ้ าด่ืม ห้องพกั ห้องน ้ ามากกว่า
ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
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ตารางที ่4.43  ผลการวิเคราะห์รายคู่การจดัสถานท่ีในการท างานเป็นสัดส่วน สะอาด เป็นระเบียบ
เรียบร้อยสะดวกต่อการท างาน จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

การจดัสถานท่ีในการท างาน
เป็นสัดส่วน สะอาด เป็น
ระเบียบเรียบร้อยสะดวกต่อ
การท างาน 

พนกังาน หวัหนา้งาน .045 .537 
ผูบ้ริหาร -.156 .061 

หวัหนา้งาน พนกังาน -.045 .537 
ผูบ้ริหาร -.201* .040 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .156 .061 
หวัหนา้งาน .201* .040 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4. 43 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 1 คู่คือ ระดบั
หัวหน้างานกับระดับผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้ความส าคญัการจดัสถานท่ีในการท างานเป็น
สัดส่วน สะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อยสะดวกต่อการท างานมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
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ตารางที ่4.44  ผลการวิเคราะห์รายคู่การดูแลความปลอดภยัในชีวิต และทรัพยสิ์นตลอดเวลาท่ี
ปฏิบติังาน จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

การดูแลความปลอดภยัใน
ชีวติ และทรัพยสิ์น
ตลอดเวลาท่ีปฏิบติังาน 

พนกังาน หวัหนา้งาน -.032 .654 
ผูบ้ริหาร -.177* .028 

หวัหนา้งาน พนกังาน .032 .654 
ผูบ้ริหาร -.145 .124 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .177* .028 
หวัหนา้งาน .145 .124 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.44 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 1 คู่ คือ ระดบั
พนักงานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้ความส าคญัการดูแลความปลอดภยัในชีวิต และ
ทรัพยสิ์นตลอดเวลาท่ีปฏิบติังานมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
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ตารางที ่4.45  ผลการวิเคราะห์รายคู่การมีเคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานท่ีเพียงพอ
และมีความสะดวกท่ีจะน ามาใชง้าน จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

การมีเคร่ืองมือและวสัดุ
อุปกรณ์ในการปฏิบติังานท่ี
เพียงพอและมีความสะดวกท่ี
จะน ามาใชง้าน 

พนกังาน หวัหนา้งาน -.108 .133 
ผูบ้ริหาร -.292* .000 

หวัหนา้งาน พนกังาน .108 .133 
ผูบ้ริหาร -.184 .057 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .292* .000 
หวัหนา้งาน .184 .057 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.45 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 1 คู่ คือ ระดบั
พนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้ความส าคญัการมีเคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการ
ปฏิบติังานท่ีเพียงพอและมีความสะดวกท่ีจะน ามาใชง้านมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
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ตารางที ่4.46  ผลการวเิคราะห์รายคู่การมีระบบเทคโนโลยขีององคก์รท่ีช่วยให้ท่านสืบคน้ความรู้ท่ี
ใชใ้นการท างานและพฒันาตนเองไดง่้าย  สะดวก และรวดเร็ว จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

การมีระบบเทคโนโลยขีอง
องคก์รท่ีช่วยใหท้่านสืบคน้
ความรู้ท่ีใชใ้นการท างาน
และพฒันาตนเองไดง่้าย  
สะดวก และรวดเร็ว 

พนกังาน หวัหนา้งาน -.162* .026 
ผูบ้ริหาร -.319* .000 

หวัหนา้งาน พนกังาน .162* .026 
ผูบ้ริหาร -.157 .108 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .319* .000 
หวัหนา้งาน .157 .108 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.46 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ           
1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหัวหนา้งาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้
ความส าคญัการมีระบบเทคโนโลยีขององค์กรท่ีช่วยให้ท่านสืบค้นความรู้ท่ีใช้ในการท างานและ
พฒันาตนเองไดง่้าย  สะดวกและรวดเร็วมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



198 

ตารางที ่4.47  ผลการวิเคราะห์รายคู่การมีโอกาสได้เล่ือนขั้น/เล่ือนต าแหน่ง จ าแนกตามระดบั
ต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

การมีโอกาสไดเ้ล่ือนขั้น/
เล่ือนต าแหน่ง 

พนกังาน หวัหนา้งาน -.059 .385 
ผูบ้ริหาร -.296* .000 

หวัหนา้งาน พนกังาน .059 .385 
ผูบ้ริหาร -.237* .009 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .296* .000 
หวัหนา้งาน .237* .009 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.47 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ          
1) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร 2) ระดบัหัวหน้างานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้
ความส าคญัการมีโอกาสไดเ้ล่ือนขั้น/เล่ือนต าแหน่งมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
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ตารางที ่4.48  ผลการวิเคราะห์รายคู่ความภาคภูมิใจท่ีไดร่้วมงานกบัองค์กรน้ี จ าแนกตามระดบั
ต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

ความภาคภูมิใจท่ีไดร่้วมงาน
กบัองคก์รน้ี 

พนกังาน หวัหนา้งาน -.039 .581 
ผูบ้ริหาร -.296* .000 

หวัหนา้งาน พนกังาน .039 .581 
ผูบ้ริหาร -.257* .007 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .296* .000 
หวัหนา้งาน .257* .007 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.48 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ           
1) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร 2) ระดบัหัวหน้างานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้
ความส าคญัความภาคภูมิใจท่ีไดร่้วมงานกบัองคก์รน้ีมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



200 

ตารางที ่4.49  ผลการวิเคราะห์รายคู่ความภาคภูมิใจกับช่ือเสียงขององค์กร จ าแนกตามระดับ
ต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

ความภาคภูมิใจกบัช่ือเสียง
ขององคก์ร 

พนกังาน หวัหนา้งาน .004 .962 
ผูบ้ริหาร -.349* .000 

หวัหนา้งาน พนกังาน -.004 .962 
ผูบ้ริหาร -.353* .001 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .349* .000 
หวัหนา้งาน .353* .001 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.49 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ          
1) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร 2) ระดบัหัวหน้างานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้
ความส าคญัความภาคภูมิใจกบัช่ือเสียงขององคก์รมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



201 

ตารางที ่4.50  ผลการวิเคราะห์รายคู่โอกาสไดรั้บการอบรม สัมมนา หรือดูงานสม ่าเสมอ  จ าแนก
ตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

โอกาสไดรั้บการอบรม 
สัมมนา หรือดูงานสม ่าเสมอ 

พนกังาน หวัหนา้งาน -.236* .013 
ผูบ้ริหาร -.420* .000 

หวัหนา้งาน พนกังาน .236* .013 
ผูบ้ริหาร -.184 .148 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .420* .000 
หวัหนา้งาน .184 .148 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.50 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ          
1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหัวหนา้งาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้
ความส าคญัโอกาสไดรั้บการอบรม สัมมนา หรือดูงานสม ่าเสมอมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



202 

ตารางที ่4.51  ผลการวิเคราะห์รายคู่ความเป็นกันเอง ให้ความช่วยเหลือหรือสนับสนุนในการ
ปฏิบติัภารกิจ หนา้ท่ีและผลงาน จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

ความเป็นกนัเอง ใหค้วาม
ช่วยเหลือหรือสนบัสนุนใน
การปฏิบติัภารกิจ หนา้ท่ีและ
ผลงาน 

พนกังาน หวัหนา้งาน -.202* .007 
ผูบ้ริหาร -.404* .000 

หวัหนา้งาน พนกังาน .202* .007 
ผูบ้ริหาร -.201* .046 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .404* .000 
หวัหนา้งาน .201* .046 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.51 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั 3 คู่ คือ          
1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร  และ 3) ระดบัหวัหนา้งาน
กบัระดบับริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้ความส าคญัด้านความเป็นกนัเอง ให้ความช่วยเหลือหรือ
สนบัสนุนในการปฏิบติัภารกิจ หนา้ท่ีและผลงานมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



203 

ตารางที ่4.52  ผลการวิเคราะห์รายคู่การแลกเปล่ียนความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการ
ปฏิบติังานร่วมกนั จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

การแลกเปล่ียนความคิดเห็น
และขอ้เสนอแนะในการ
ปฏิบติังานร่วมกนั 

พนกังาน หวัหนา้งาน -.193* .007 
ผูบ้ริหาร -.388* .000 

หวัหนา้งาน พนกังาน .193* .007 
ผูบ้ริหาร -.194* .041 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .388* .000 
หวัหนา้งาน .194* .041 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.52 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั 3 คู่ คือ            
1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร  และ 3) ระดบัหวัหนา้งาน
กบัระดบับริหารโดยระดบัผูบ้ริหารให้ความส าคญัการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะใน
การปฏิบติังานร่วมกนัมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



204 

ตารางที ่4.53  ผลการวิเคราะห์รายคู่การยอมรับนบัถือในความรู้ ทกัษะ ผลงาน และความสามารถ
ในการปฏิบติังาน จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

การยอมรับนบัถือในความรู้ 
ทกัษะ ผลงาน และ
ความสามารถในการ
ปฏิบติังาน 

พนกังาน หวัหนา้งาน -.176* .007 
ผูบ้ริหาร -.402* .000 

หวัหนา้งาน พนกังาน .176* .007 
ผูบ้ริหาร -.226* .010 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .402* .000 
หวัหนา้งาน .226* .010 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.53 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั 3 คู่ คือ          
1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร  และ 3) ระดบัหวัหนา้งาน
กบัระดบับริหารโดยระดบัผูบ้ริหารให้ความส าคญัการยอมรับนับถือในความรู้ ทกัษะ ผลงาน และ
ความสามารถในการปฏิบติังานมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



205 

ตารางที ่4.54  ผลการวิเคราะห์รายคู่การท างานเป็นทีม เพื่อให้เกิดความร่วมมือและการท างานท่ีมี
คุณภาพ จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

การท างานเป็นทีม เพื่อให้
เกิดความร่วมมือและการ
ท างานท่ีมีคุณภาพ 

พนกังาน หวัหนา้งาน -.098 .111 
ผูบ้ริหาร -.352* .000 

หวัหนา้งาน พนกังาน .098 .111 
ผูบ้ริหาร -.255* .002 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .352* .000 
หวัหนา้งาน .255* .002 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.54 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ          
1) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร 2) ระดบัหัวหน้างานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้
ความส าคญัการท างานเป็นทีม เพื่อให้เกิดความร่วมมือและการท างานท่ีมีคุณภาพมากกว่าต าแหน่ง    
อ่ืน ๆ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



206 

ตารางที ่4.55  ผลการวิเคราะห์รายคู่การช้ีแจงให้พนักงานเข้าใจในนโยบายและแนวทางการ
ปฏิบติังานต่าง ๆ อยา่งชดัเจน จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

การช้ีแจงใหพ้นกังานเขา้ใจ
ในนโยบายและแนวทางการ
ปฏิบติังานต่างๆอยา่งชดัเจน 

พนกังาน หวัหนา้งาน -.153* .014 
ผูบ้ริหาร -.277* .000 

หวัหนา้งาน พนกังาน .153* .014 
ผูบ้ริหาร -.125 .132 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .277* .000 
หวัหนา้งาน .125 .132 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.55 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ          
1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหัวหนา้งาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้
ความส าคญัการช้ีแจงให้พนักงานเขา้ใจในนโยบายและแนวทางการปฏิบติังานต่าง ๆ อย่างชัดเจน 
มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



207 

ตารางที ่4.56  ผลการวิเคราะห์รายคู่การแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัพนักงาน เพื่อให้การท างาน
สอดคลอ้งกบันโยบายของหน่วยงานและองคก์าร จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

การแลกเปล่ียนความคิดเห็น
กบัพนกังาน เพื่อใหก้าร
ท างานสอดคลอ้งกบันโยบาย
ของหน่วยงานและองคก์าร 

พนกังาน หวัหนา้งาน -.163* .016 
ผูบ้ริหาร -.314* .000 

หวัหนา้งาน พนกังาน .163* .016 
ผูบ้ริหาร -.151 .094 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .314* .000 
หวัหนา้งาน .151 .094 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.56 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ          
1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหัวหนา้งาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้
ความส าคญัการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัพนักงาน เพื่อให้การท างานสอดคล้องกบันโยบายของ
หน่วยงานและองคก์ารมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



208 

ตารางที ่4.57  ผลการวิเคราะห์รายคู่การสร้างบรรยากาศท่ีเป็นกนัเองกบัพนักงาน และพนักงาน
สามารถปรึกษาหารือไดต้ลอดเวลา จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

การสร้างบรรยากาศท่ีเป็น
กนัเองกบัพนกังาน และ
พนกังานสามารถ
ปรึกษาหารือไดต้ลอดเวลา 

พนกังาน หวัหนา้งาน -.134 .051 
ผูบ้ริหาร -.360

*
 .000 

หวัหนา้งาน พนกังาน .134 .051 
ผูบ้ริหาร -.226

*
 .014 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .360
*
 .000 

หวัหนา้งาน .226
*
 .014 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
  จากตารางท่ี 4.57 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ 1) ระดบั
พนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร 2) ระดบัหวัหนา้งานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้ความส าคญั
การสร้างบรรยากาศท่ีเป็นกนัเองกบัพนกังาน และพนกังานสามารถปรึกษาหารือไดต้ลอดเวลามากกวา่
ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
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ตารางที ่4.58  ผลการวเิคราะห์รายคู่การใหค้วามเสมอภาคต่อพนกังานทุกคนภายในองคก์ร ยอมรับ
ฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของพนกังาน จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

การใหค้วามเสมอภาคต่อ
พนกังานทุกคนภายใน
องคก์ร ยอมรับฟังความ
คิดเห็นและขอ้เสนอแนะของ
พนกังาน 

พนกังาน หวัหนา้งาน -.118 .082 
ผูบ้ริหาร -.399* .000 

หวัหนา้งาน พนกังาน .118 .082 
ผูบ้ริหาร -.282* .002 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .399* .000 
หวัหนา้งาน .282* .002 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.58 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ 1) 
ระดับพนักงานกบัระดบัผูบ้ริหาร 2) ระดบัหัวหน้างานกับระดับผูบ้ริหาร โดยระดับผูบ้ริหารให้
ความส าคญัการให้ความเสมอภาคต่อพนักงานทุกคนภายในองค์กร ยอมรับฟังความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะของพนกังานมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
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ตารางที ่4.59  ผลการวิเคราะห์รายคู่การมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของ
พนกังาน จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

การมอบหมายงานท่ี
เหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถของพนกังาน 

พนกังาน หวัหนา้งาน -.130 .057 
ผูบ้ริหาร -.399* .000 

หวัหนา้งาน พนกังาน .130 .057 
ผูบ้ริหาร -.270* .003 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .399* .000 
หวัหนา้งาน .270* .003 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.59 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ          
1) ระดบัพนักงานกบัระดบัผูบ้ริหาร 2) ระดบัหัวหน้างานกบัระดบัผูบ้ริหารโดยระดบัผูบ้ริหารให้
ความส าคญัการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของพนกังานมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
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ตารางที ่4.60 ผลการวิเคราะห์รายคู่เป็นการแบบอย่างท่ีดีให้กบัพนกังาน ในเร่ืองการปฏิบติังาน 
จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

การเป็นแบบอยา่งท่ีดีใหก้บั
พนกังาน ในเร่ืองการ
ปฏิบติังาน 

พนกังาน หวัหนา้งาน -.228* .002 
ผูบ้ริหาร -.367* .000 

หวัหนา้งาน พนกังาน .228* .002 
ผูบ้ริหาร -.139 .165 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .367* .000 
หวัหนา้งาน .139 .165 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.60 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ          
1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหัวหนา้งาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้
ความส าคญัการเป็นแบบอยา่งท่ีดีใหก้บัพนกังานในเร่ืองการปฏิบติังานมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
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ตารางที ่4.61  ผลการวิเคราะห์รายคู่การน าเทคโนโลยีใหม่ๆ มาประยุกตใ์ชใ้นการท างาน ท่ีส่งผล
ใหก้ารปฏิบติังานของพนกังานมีความสะดวกรวดเร็วยิง่ข้ึน จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงาน 
 

ตวัแปรตาม ต าแหน่ง(I) ต าแหน่ง (J)  ̅ 
Diff. (I-J) 

Sig 

การน าเทคโนโลยใีหม่ๆ มา
ประยกุตใ์ชใ้นการท างาน ท่ี
ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานของ
พนกังานมีความสะดวก
รวดเร็วยิง่ข้ึน 

พนกังาน หวัหนา้งาน -.162* .014 
ผูบ้ริหาร -.344* .000 

หวัหนา้งาน พนกังาน .162* .014 
ผูบ้ริหาร -.183* .039 

ผูบ้ริหาร พนกังาน .344* .000 
หวัหนา้งาน .183* .039 

 
หมายเหตุ. *คือ ค่าเฉล่ียแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 
   จากตารางท่ี 4.61 ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั 3 คู่ คือ          
1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร และ 3) ระดบัหวัหนา้งาน 
กบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้ความส าคญัการน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ในการ
ท างาน ท่ีส่งผลใหก้ารปฏิบติังานของพนกังานมีความสะดวกรวดเร็วยิ่งข้ึน มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
   การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัสามารถน าผลสรุปโดยรวมของระดบัความส าคญัของปัจจยัท่ีมี
ความส าคญัต่อการสร้างความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทย 
จ าแนกระดบัต าแหน่ง ไดด้งัตารางท่ี 4.62  
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ตารางที ่4.62  ผลสรุปโดยรวมของการวิจยั ล าดบัปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างความผูกพนัของ
พนกังานต่อองคก์าร จ าแนกระดบัต าแหน่งงาน 
 
ปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างความผูกพนั
ของพนกังานท่ีมีต่อโรงงานประกอบรถยนต์ใน
ประเทศไทย 

ระดบัความส าคญั 
ผูบ้ริหาร หวัหนา้งาน พนกังาน รวม 
ล าดบั ล าดบั ล าดบั ล าดบั 

ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน 5 3 4 5 
ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน 6 6 6 6 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 4 5 3 3 
ดา้นความมัน่คงและโอกาสความกา้วหนา้อาชีพ
ในองคก์าร 

3 4 5 4 

ดา้นพนกังาน / เพื่อนร่วมงาน 2 2 2 2 

ดา้นหวัหนา้งาน / ผูบ้งัคบับญัชา 1 1 1 1 
 
   การวิจยัส่วนน้ี ผูว้ิจยัตอ้งการศึกษาวิธีการสร้างความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงงาน
ประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย ซ่ึงผลการวจิยัคร้ังน้ีพบวา่ 
   จากตารางท่ี 4.62 พบว่าจากการสัมภาษณ์เชิงลึกและการวิเคราะห์แบบสอบถามมีความ
สอดคลอ้งในเร่ืองปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงงานประกอบ
รถยนต์ในประเทศไทย พบว่าทั้ง 6 ปัจจยัมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงงาน
ประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย แต่หากในทางปฏิบติั พบว่าในแต่ระดบัต าแหน่งงานให้ความส าคญั
บางปัจจยัท่ีแตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายปัจจยั จะพบว่าระดบัผูบ้ริหารให้ความส าคญัปัจจยัโดยรวม
ดา้นความมัน่คงและโอกาสความก้าวหน้าอาชีพในองค์การเป็นล าดบัท่ี 3 ส่วนระดบัหัวหน้าให้
ความส าคญัเป็นล าดบัท่ี 4 ซ่ึงแตกต่างจากระดบัพนกังานท่ีให้ความส าคญัในปัจจยัดา้นความมัน่คง
และโอกาสความกา้วหน้าอาชีพในองค์การเป็นล าดบัท่ี 5 นอกจากน้ียงัพบว่าโดยภาพรวมระดบั
พนกังานให้ความส าคญัโดยรวมปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นล าดบัท่ี 3 ซ่ึงแตกต่าง
จากระดบัหัวหน้างานให้ความส าคญัระดบัท่ี 5 นอกจากน้ียงัพบว่าปัจจยัค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน 
โดยรวมระดบัพนกังานให้ความส าคญัเป็นล าดบัท่ีแต่ระดบัผูบ้ริหารให้ความส าคญัเป็นล าดบัท่ี 5 
ซ่ึงแตกต่างจากระดับหัวหน้างานซ่ึงให้ความส าคัญท่ีล าดับท่ี 3 จะเห็นได้ปัจจัยทั้ ง 6 ด้าน มี
ความสัมพนัธ์ทางตรงกบัการสร้างความผกูพนั แต่หากความคิดเห็นในการให้ความส าคญัในแต่ละ
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ปัจจยัแตกต่างกนัในแต่ละต าแหน่งงาน ก็ย่อมอาจจะท าให้การสร้างความผูกพนัไม่ไปในทิศทาง
เดียวกนัหรือเป็นไปตามความตอ้งการขององคก์าร ซ่ึงผูว้จิยัจะน าไปเป็นขอ้เสนอแนะต่อไป 
 
4.5 สรุป 
   ผลการวิเคราะห์ข้อมูล เพื่อให้สอดคล้องกับวตัถุประสงค์การวิจยั สามารถสรุปได้ว่า
วิธีการสร้างความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทย จะตอ้งเร่ิมจาก
การคน้หาพนกังาน เม่ือคนหาพนกังานไดแ้ลว้ก็ตอ้งท าการสร้างพนกังาน และสุดทา้ยก็คือการรักษา
พนกังานเอาไว ้โดยผ่านกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นการสรรหา คดัเลือกพนกังานเพื่อหา
คนท่ีเหมาะสมกบังานและองค์การ เม่ือพนกังานเขา้มาร่วมงานกบัองคก์ารแลว้หรือพนกังานปัจจุบนั 
องค์การก็จะตอ้งท าการสร้างพนักงานเพื่อให้พนักงานเกิดความรักและผูกพนักบัองค์การ โดยการ
สร้างวฒันธรรมองคก์าร สร้างคนให้เก่งงาน สร้างการมีส่วนร่วม  สร้างการท างานเป็นทีม และสร้าง
แรงจูงใจ จากการวิเคราะห์ขอ้มูลพบวา่การสร้างดงักล่าวส่งผลให้เกิดความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อ
โรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย  
   การพฒันาความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารให้มีระดบัท่ีสูงข้ึนจะตอ้งอาศยัทั้ง 3 ฝ่าย 
ไดแ้ก่ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์หวัหนา้งาน และพนกังาน ท่ีจะตอ้งท างานร่วมกนัอยา่งจริงจงัต่อเน่ือง และ
ตอ้งมีความเสมอภาคและยติุธรรมในทุก ๆ ดา้น  
   ปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อการสร้างความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อโรงงานประกอบ
รถยนตใ์นประเทศไทย ไดแ้ก่ ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน ปัจจยั
ดา้นสภาพแวดล้อมในการท างาน ปัจจยัดา้นความมัน่คงและโอกาสความก้าวหน้าอาชีพในองค์การ 
ปัจจยัดา้นพนกังาน/เพื่อนร่วมงาน และด้านหัวหน้างาน/ผูบ้งัคบับญัชา มีผลท าให้ความผูกพนัของ
พนกังานท่ีมีต่อโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทยสูงข้ึน 
   จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูล สามารถสรุปเป็นรูปแบบรูปแบบการพฒันาการสร้างความ
ผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย ปรากฏดงัภาพท่ี 4.5 
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ภาพที่ 4.5 รูปแบบรูปแบบการพฒันาการสร้างความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อโรงงานประกอบ
รถยนตใ์นประเทศไทย 
 

การค้นหาพนักงาน การสร้างพนักงาน การรักษาพนักงาน 



 
 

บทที ่ 5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยัเร่ือง รูปแบบการสร้างความผูกพนัของพนักงานโรงงานประกอบรถยนต์ใน
ประเทศไทย เป็นการวิจยัแบบผสมผสาน กล่าวคือ น าดว้ยการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
โดยใชเ้ทคนิคการสัมภาษณ์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล จากกนั้นจึงด าเนินการดว้ยการวิจยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
เพื่อเป็นการยืนยนัความถูกตอ้งของขอ้มูลท่ีไดจ้าการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยมีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 1) เพื่อ
ศึกษาวิธีการสร้างความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทย 2) เพื่อ
พฒันารูปแบบการความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร และ 3) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการ
สร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย 
 ส าหรับขั้นตอนการวิจยัเชิงคุณภาพ ผูใ้ห้ขอ้มูล ไดแ้ก่ พนกังานโรงงานประกอบรถยนต ์
จ านวน 40 คน คุณภาพ ผูว้ิจยัท าการสัมภาษณ์เชิงลึกกบัพนกังานโดยแบ่งเป็น 3 ระดบัไดแ้ก่ 1. ระดบั
ผูบ้ริหาร 2. ระดับหัวหน้างาน 3. ระดับพนักงาน ทั้งน้ีเพื่อค้นหาข้อมูลการสร้างความผูกพนัของ
พนกังานในปัจจุบนัเป็นอยา่งไร การพฒันาความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารท าอยา่งไร และปัจจยั
ใดบา้งท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศ
ไทย เพื่อให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยัท่ีก าหนด ซ่ึงการสัมภาษณ์ทั้งหมดจะเป็นแบบชนิดไม่
มีโครงสร้าง (Non-Structural Interview) โดยผูว้ิจยัจะเน้นเป็นค าถามเปิดโดยใช้ค  าถาม “ท าไม” 
“อย่างไร” และแบบสัมภาษณ์ชนิดก่ึงมีโครงสร้าง (Semi-Structural Interview) ไม่จ  ากดัค าตอบ 
เพื่อท่ีจะเปิดโอกาสให้ ผูใ้ห้สัมภาษณ์สามารถอธิบายไดอ้ย่างอิสระ ทั้งน้ีเพื่อหาองค์ความรู้ใหม่จาก
การสัมภาษณ์เชิงลึก ผูใ้ห้ขอ้มูลคือ พนกังานท่ีท างานในโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย โดย
ใช้แบบสัมภาษณ์เชิงลึก จ านวนทั้งส้ิน 40 คน โดยสามารถแบ่งได้เป็นระดบัผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการ
จ านวน 8 คน ระดบัหัวหน้างานหรือผูบ้งัคบับญัชาจ านวน 11 คน และระดบัพนกังานจ านวน 21 คน 
โดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้การ
สัมภาษณ์เชิงลึก วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์ขอ้ความ (Textual Analysis) จากนั้นเป็น
การพฒันากรอบแนวคิดในการวิจยัและพฒันาขอ้ค าถามในการวิจยัเชิงปริมาณ โดยในขั้นตอน  การ
วิจยัเชิงปริมาณ ตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานโรงงานประกอบรถยนต์ จ  านวน 385 คน โดยใช้สูตร
ค านวณหาขนาดตวัอยา่งโดยใชต้าราง Krejcie & Morgan เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลใน
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การวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่  แบบสอบถาม โดยผลการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล โดยการตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา (Content Validity) พบว่า มีค่าสัมประสิทธ์ิ
ความสอดคล้อง (IOC) อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 และการตรวจสอบความน่าเช่ือถือหรือความเท่ียง  
(Reliability) มีค่าความเช่ือมัน่อยูร่ะหว่าง 0.700-0.944 ซ่ึงนบัเป็นค่าความเท่ียงของแบบสอบถามท่ีถือ
ว่ายอมรับ (มีค่ามากกว่า 0.70) นั่นคือ แบบสอบถามฉบับน้ีอยู่ในเกณฑ์ท่ี มีความเช่ือถือได ้                
การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่  ค่าความถ่ี (Frequency) ค่า
ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean:  ̅) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 
จากนั้นน าขอ้มูลจากทั้งการวจิยัเชิงคุณภาพ และการวิจยัเชิงปริมาณมาสังเคราะห์เป็นประเด็นร่วมหรือ
ประเด็นหลกั (Theme) และอธิบายเน้ือหา (Text) แลว้จึงเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ของขอ้มูล จากนั้นจึง
สร้างขอ้สรุปจากการวจิยั 
 ทั้ งน้ีผู ้วิจ ัยสรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และน าเสนอข้อเสนอแนะจากงานวิจัย มี
รายละเอียดดงัน้ี 
 
5.1 สรุปผลการวจัิย 
 ผูว้ิจยัน าเสนอสรุปผลการวิจยัออกเป็น 3 ส่วน เพื่อเป็นบทสรุปน าไปสู่การตอบค าถาม
ของการวิจยั และสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ของการวิจยั ได้แก่ 1) ผลการศึกษาวิธีการสร้างความ
ผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย 2)  ผลการศึกษาเพื่อพฒันาความ
ผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร และ 3) ผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างความผกูพนัของ
พนกังานท่ีมีต่อโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย ดงัมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 5.1.1 ผลการศึกษาวิธีการสร้างความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อโรงงานประกอบรถยนต์ใน
ประเทศไทยจากการสัมภาษณ์เชิงลึกและแบบสอบถาม 
 จากการสัมภาษณ์เชิงลึกพนกังานท่ีท างานโรงงานประกอบรถยนต์ จ  านวนทั้งส้ิน 40 คน 
แบ่งเป็นระดับผูบ้ริหารจ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 20 ระดับหัวหน้างานจ านวน 11 คน คิดเป็น       
ร้อยละ 27.50 และระดบัพนกังานจ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 52.50  
 โดยใชแ้บบสอบถาม จ านวนทั้งส้ิน 385 คนโดยแบ่งเป็นระดบัผูบ้ริหารจ านวน 59 คน คิด
เป็นร้อยละ 15.36 ระดบัหวัหนา้งาน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 21.61 และระดบัพนกังานจ านวน 242 คน 
คิดเป็นร้อยละ 63.03  สรุปผลวธีิการการสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงงานประกอบรถยนต์
ในประเทศไทย ดงัมีรายละเอียดดงัน้ี 
 จากการสัมภาษณ์เชิงลึก พบวา่ ผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการโรงงานประกอบรถยนตส่์วนใหญ่มี
ความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนัวา่ วิธีการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร เป็นหนา้ท่ีของ
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ทุกคนในองคก์ารท่ีตอ้งช่วยกนั ร่วมมือกนัเพื่อใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร เพราะองคก์ารก็
ดี หรือผูบ้ริหารก็ดี ต่างก็ตระหนกัถึงความส าคญัของความผกูพนัของพนกังาน ท่ีจะมีผลต่อการด าเนิน
ธุรกิจใหเ้ติบโตมากยิง่ข้ึนไป โดยศูนยก์ลางเป็นฝ่ายทรัพยากรมนุษยค์อยประสานงานกบัหน่วยงานตน้
สังกดั ผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการโรงงานประกอบรถยนตส่์วนใหญ่มีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนัว่า
น า “กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์” มาใช้ เพื่อเป็นการสรรหา และจูงใจเพื่อให้ได้มาซ่ึง
พนกังานท่ีดีและมีคุณภาพพร้อมท่ีจะท างานร่วมกบัองคก์ารโดยผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการให้ความเห็นว่า 
องค์การตอ้งการสร้างคนให้มีศกัยภาพ สามารถพฒันาเติบโตในองค์การได้ โดยเฉพาะกบัพนกังาน
ใหม่ หากเป็นไปไดอ้งคก์ารก็ตอ้งการสร้างพนกังานใหม่ท่ีเพิ่งจบเพราะคิดว่าจะสามารถพฒันาให้เขา้
กบัวฒันธรรมองคก์ารไดง่้ายกว่าพนกังานท่ีมีประสบการณ์จากท่ีอ่ืน  ๆ ซ่ึงท่ีผา่นมาก็พบปัญหาเร่ือง
การไม่สามารถเขา้ไดก้บัวฒันธรรมองคก์ารหรืออาจจะมีแนวคิดท่ีแตกต่างกนัซ่ึงก็จะท าให้การท างาน
ติดขดัหรือไม่ส าเร็จลุล่วงได้ตามเป้าหมาย จากการสัมภาษณ์เชิงลึกผูว้ิจยัก็เห็นด้วยว่าองค์การท่ี
แตกต่างกัน ไม่ว่าจะเป็นขนาดขององค์การ ช่ือเสียงขององค์การ สัญชาติขององค์การ ล้วนมี
วฒันธรรมองค์การท่ีแตกต่างกัน มีผูบ้ริหารบางท่านยกตัวอย่างให้ฟังว่าท่ีองค์การเคยมีการรับ
พนกังานใหม่เขา้มาในระดบัผูบ้ริหารซ่ึงถือวา่เป็นคนเก่งคนหน่ึง แต่วา่สไตล์การท างานท่ีแตกต่างกนั
เน่ืองจากวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนัจึงท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกอึดอดัในการท างาน เพราะงานท่ีเคยท า 
ระบบท่ีเคยท ากับต้องเปล่ียนแปลงท าให้การท างานไม่สนุกและไม่เป็นทีม ดงันั้นผูบ้ริหารแต่ละ
องค์การจึงให้ความส าคัญในการสรรหาและคัดเลือกพนักงานใหม่  โดยในแต่ละด้านก็จะมี
วตัถุประสงค์หรือกลยุทธ์ท่ีแตกต่างกนัออกไปเพื่อให้ได้มาซ่ึงพนักงานท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมกบั
องคก์ารจริง ๆ ซ่ึงผูว้จิยัจะไดน้ ามาสรุปเป็นแต่ละดา้น ดงัน้ี 
 1) ดา้นการวางแผนก าลงัคน (Human Resource Planning) 
 จากการสัมภาษณ์เชิงลึกระดบัผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศ
ไทย การวางแผนก าลังคนหรือการวางแผนทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงแรกท่ีหน่วยงาน หรือองค์การ
จะตอ้งด าเนินการ เน่ืองจากจะท าให้ทราบถึงปริมาณและระยะเวลาท่ีตอ้งใชก้  าลงัคนในการปฏิบติังาน
ในอนาคต ซ่ึง “ฝ่ายทรัพยากรมนุษยห์รือองค์การ” จะมีการก าหนดเป็นกลยุทธ์  แต่ส่ิงหน่ึงท่ีการ
วางแผนก าลังคนจะสมบูรณ์ได้ก็เกิดจากวิเคราะห์งาน  เพราะการวิเคราะห์งานจะท าให้ทราบว่า
ก าลงัคนท่ีเราตอ้งการนั้นมีคุณสมบติัอย่างไร อาทิเช่น ความรู้ ทกัษะ และระดบัความสามารถ ซ่ึง 
“หวัหน้างาน” ควรจะเป็นน าเสนอ ทั้งน้ีเพื่อท่ีจะน าไปสรรหาและคดัเลือกบุคคลต่อไป ขณะเดียวกนั
ในการวิเคราะห์งานก็จะบ่งบอกถึงลักษณะและรายละเอียดของงานท่ีบุคคลนั้นจะต้องไปปฏิบติั 
หากแต่ในอีกดา้น “พนกังาน” ก็ควรมีส่วนร่วมในการก าหนดการวางแผนก าลงัคนโดยตอ้งรายงาน
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หรือเสนอหัวหน้างานทนัทีหากพบว่าปริมาณงานไม่เหมาะสมกับก าลังคน ทั้งน้ีจะเห็นได้ว่าการ
วางแผนก าลงัคนมีความส าคญัอยา่งยิง่  
 ผลการวิเคราะห์พบว่าการสร้างด้านการวางแผนก าลังคนนั้นท าให้พนักงานมีความ
ผูกพนักบัองค์การ/บริษทั จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงานค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.64)  
ระดับหัวหน้ามากท่ีสุด ( ̅=4.74) รองลงมาคือระดับผูบ้ริหาร ( ̅=4.73) และระดับพนักงาน 
( ̅=4.59) ตามล าดบั และ พนกังานท่ีท างานโรงงานประกอบรถยนตท่ี์ระดบัต าแหน่งงานต่างกนั มี
แนวทางการสร้างความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ ด้านการวางแผนก าลงัคนแตกต่างกนัใน
ภาพรวม เม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้นพบว่ามีแนวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังานแตกต่างกนั
สองแนวทาง คือองคก์ารควรมีการวางแผนก าลงัคนท่ีชดัเจนให้สอดคลอ้งกบันโยบาย/กลยุทธ์ของ
องค์การ และหัวหน้างานควรมอบหมายงานตามหน้าท่ีและคอยตรวจสอบความเหมาะสมของ
ปริมาณงานกบัจ านวนพนกังาน ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างในรายคู่ดว้ยค่า LSD  
 ดา้นองค์การควรมีการวางแผนก าลงัคนท่ีชดัเจนสอดคลอ้งกบันโยบาย / กลยุทธ์ของ
องคก์าร ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 2 คู่คือ 1) ระดบัพนกังาน กบั 
ระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังาน กบั ระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัหวัหนา้งานให้ความส าคญัระดบั
มากท่ีสุด ( ̅=4.82) มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 ดา้นหัวหน้างานควรมอบหมายงานตามหน้าท่ีและคอยตรวจสอบความเหมาะสมของ
ปริมาณงานกบัจ านวนพนกังาน ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 1 คู่ คือ 
ระดับพนักงานกับหัวหน้างาน โดยระดับหัวหน้างานให้ความส าคญัระดับมากท่ีสุด ( ̅=4.76)  
มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน  ๆ 
 2) ดา้นการสรรหา (Recruitment) 
 จากการสัมภาษณ์เชิงลึกและวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดพ้บวา่ หาก “หวัหนา้งาน” ไดมี้การแจง้ 
“ฝ่ายบุคคล” พร้อมทั้งการวิเคราะห์งานจะท าให้ผูที้ท  าหนา้ท่ีเก่ียวกบัการสรรหาไดท้ราบถึงความ
ตอ้งการอนัหลากหลายท่ีเก่ียวข้องกับงาน อีกทั้งท าให้ทราบว่าคุณสมบติัของบุคคลท่ีจะน ามา
ปฏิบติังานนั้นควรมีพื้นฐานความรู้ ความสามารถอะไร สามารถเข้ากับวฒันธรรมองค์การได้
หรือไม่ เพื่อจะไดเ้ป็นแนวทางเบ้ืองตน้ในการเสาะหาบุคคลว่าควรจะสรรหาท่ีแหล่งใด อาทิเช่น 
องค์การต้องการบุคคลท่ีมีความรู้ทางด้านวิศวกรรมยานยนต์ แหล่งของบุคคลเหล่าน้ีอาจมีท่ี
สถาบนัการศึกษาท่ีมีการสอนดา้นวิศวกรรมยานยนต์ หรือจากหน่วยงานอ่ืน  ๆ ปัจจุบนัน้ีหลาย
องคก์ารท่ีมีการพฒันาคนจากการเป็นนกัศึกษาโดยใหมี้การมาฝึกงานท่ีโรงงานและเม่ือจบก็สามารถ
เขา้มาท างานได ้นอกจากน้ี “เพื่อนพนกังาน” ก็อาจจะสามารถมีส่วนช่วยเหลือองคก์ารได ้โดยการ
แนะน าบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถและคุณสมบัติตามท่ีองค์การต้องการหรือหากตนเองมี
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คุณสมบัติเหมาะสมและสนใจก็สามารถแจ้งหัวหน้าได้ ทั้ งน้ีก็ถือเป็นการประหยดัเวลาและ
ค่าใชจ่้ายในการสรรหา แต่ก็มีขอ้ควรระวงัเป็นอยา่งยิ่งเก่ียวกบัเร่ืองการสรรหาตอ้งมีความยุติธรรม 
โปร่งใส มิเช่นนั้นอาจจะท าให้องค์การเสียช่ือเสียง เพราะจะกลายเป็นการเล่นพรรคเล่นพวก 
สอดคลอ้งกบัระดบัหวัหนา้งาน ท่ีมีความเห็นวา่การสรรหาพนกังานใหม่เขา้มาท างานควรเลือกคน
ท่ีมีความรู้ ความตั้งใจท่ีจะทุ่มเทการท างานให้กบัองคก์าร ท่ีส าคญัตอ้งเขา้กบัวฒันธรรมองคก์ารได้
ดว้ย ไม่อยา่งนั้นเขา้มาก็จะปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงานไดย้าก 
 ผลการวเิคราะห์พบวา่การสร้างดา้นสรรหานั้นท าใหพ้นกังานมีความผกูพนักบัองคก์าร/
บริษทั จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงานค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.61)  ระดบัผูบ้ริหารมาก
ท่ีสุด ( ̅=4.73) รองลงมาคือระดบัหวัหนา้งาน ( ̅=4.71) และระดบัพนกังาน ( ̅=4.54) ตามล าดบั 
และ พนักงานท่ีท างานโรงงานประกอบรถยนต์ท่ีระดบัต าแหน่งงานต่างกนั มีแนวทางการสร้าง
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร ดา้นการสรรหาแตกต่างกนัในภาพรวม เม่ือวิเคราะห์เป็นราย
ดา้นพบว่ามีแนวทางการสร้างความผูกพนัของพนกังานแตกต่างกนัทุกแนวทาง ผลการวิเคราะห์
ความแตกต่างในรายคู่ดว้ยค่า LSD  
 ด้านองค์การควรสรรหาพนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถในการท างาน มีความ
เหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์าร ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 2 คู่คือ 
1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้
ความส าคญัระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.78)  มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน  ๆ 
 ด้านหัวหน้างานควรสรรหาพนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถในการท างานร่วมกับ
หน่วยงาน ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 2 คู่คือ 1) ระดบัพนกังานกบั
ระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัหวัหนา้งานให้ความส าคญัระดบั
มากท่ีสุด ( ̅=4.75) มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน  ๆ 
 ดา้นพนกังานควรร่วมสรรหาหากพบวา่มีเพื่อนร่วมงานหรือตนเองมีความเหมาะสมกบั
คุณลกัษณะของงาน ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั 1 คู่คือ ระดบั
พนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้ความส าคญัระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.68) มากกว่า
ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 3) ดา้นการคดัเลือกพนกังาน (Selection)  
 ผูถู้กสัมภาษณ์ให้ข้อมูลพอสรุปได้ว่า การคัดเลือกเป็นขั้นตอนท่ีส าคัญต่อจากการ    
สรรหาบุคคล ดงันั้น “ฝ่ายบุคคล” จะตอ้งแสดงให้เห็นความยุติธรรม โปร่งใสในการคดัเลือก การ
คดัเลือกผูส้มคัรจ านวนมากเพื่อให้ได้บุคคลท่ีองค์การต้องการ จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีต้องทราบถึง
คุณสมบติัของบุคคลวา่ตอ้งมีความรู้ ทกัษะและความสามารถใดบา้ง ท่ีเป็นคุณสมบติัเบ้ืองตน้และ
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ส่ิงใดเป็นคุณสมบติัเฉพาะต าแหน่งท่ีบุคคลตอ้งมีเพื่อน ามาใชใ้นการปฏิบติังาน ดงันั้น “หวัหนา้งาน” 
ก็ควรมีหน้าท่ี ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคดัเลือก โดยจะตอ้งมีการใช้เคร่ืองมือท่ีในการสัมภาษณ์ท่ีเหมาะสม
กบัต าแหน่งท่ีตอ้งการ พร้อมการวิเคราะห์งานก็จะช่วยให้ทราบถึงส่ิงท่ีกล่าวมาขา้งตน้ จากขอ้มูลท่ีได้
จากการวิเคราะห์งาน ฝ่ายบุคคลจะไดน้ าไปก าหนดเคร่ืองมือในการคดัเลือกต่อไป ไม่ว่าจะเป็นการ
ทดสอบแบบต่าง ๆ การสัมภาษณ์ และการสอบการปฏิบติังาน อาทิเช่น ช่างเคร่ืองยนต ์และอ่ืน ๆ เป็น
ต้น หากมีการคดัเลือกบุคคลแล้วก็มีหลายคร้ังหลายหนท่ีบุคคลเหล่านั้นปฏิเสธท่ีจะร่วมงานกับ
องคก์ารทั้ง ๆ ท่ีไดรั้บการคดัเลือกแลว้ ทั้งน้ีก็อาจจะมีหลายสาเหตุ สาเหตุหน่ึงก็คือความรู้สึกไม่อบอุ่น
หรือรู้สึกไม่มีความเป็นมิตรจากเพื่อนพนกังาน ก็จะท าให้องคก์ารเสียทั้งเวลา ค่าใชจ่้ายและเสียโอกาส
ในการท่ีจะไดพ้นกังานท่ีมีความรู้ ความสามารถตรงกบัองคก์ารตอ้งการ ดงันั้น “เพื่อนพนกังาน” จึงมี
ส่วนส าคญัในกระบวนการคดัเลือกน้ี จะตอ้งแสดงความเป็นมิตร ทั้งน้ีเพื่อให้เกิดความรู้สึกประทบัใจ
กบัองค์การและอยากเขา้มาร่วมงานกบัองค์การต่อไป หัวหน้างานเห็นว่าองค์การตอ้งเขา้ใจถึงความ
ตอ้งการในดา้นต่าง ๆ และจดัหาท่ีพนกังานตอ้งการให้อย่างเหมาะสม อาทิเช่น เงินเดือน สวสัดิการ 
เป็นตน้  
 ผลการวิเคราะห์พบว่าการสร้างด้านการคดัเลือกพนักงานนั้นท าให้พนักงานมีความ
ผูกพนักบัองค์การ/บริษทัอยู่ จ  าแนกตามระดบัต าแหน่งงานค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.72)  
ระดบัหวัหนา้งานระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.77) รองลงมาคือระดบัผูบ้ริหาร ( ̅=4.73) และระดบัพนกังาน 
( ̅=4.70) ตามล าดบั และพนกังานท่ีท างานโรงงานประกอบรถยนตท่ี์ระดบัต าแหน่งงานต่างกนั มี
แนวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร ดา้นการคดัเลือกพนกังานไม่แตกต่างกนัใน
ภาพรวม เม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้นพบว่ามีแนวทางการสร้างความผูกพนัของพนกังานไม่แตกต่าง
กนัทุกแนวทาง ผลการวเิคราะห์พบวา่ระดบัหวัหนา้งานใหค้วามส าคญัดา้นการคดัเลือกพนกังานใน
ภาพรวมระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.77) และหัวหนา้งานให้ความส าคญัดา้นองคก์ารควรมีการคดัเลือก
พนกังานท่ีโปร่งใส ยุติธรรมระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.83) มากกว่าต าแหน่งอ่ืน ๆ รวมทั้งดา้นหวัหน้า
งานควรใชเ้คร่ืองมือท่ีเหมาะสมในการสัมภาษณ์เชิงลึกระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.86) มากกวา่ต าแหน่ง
อ่ืน ๆ นอกจากน้ีผลการวิเคราะห์พบวา่ระดบัผูบ้ริหารให้ความส าคญัดา้นพนกังานควรร่วมยินดีกบั
พนกังานใหม่เพื่อให้พนกังานใหม่เกิดความประทบัใจระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.68) มากกวา่ต าแหน่ง
อ่ืน ๆ 
 4) ดา้นการปฐมนิเทศ (Orientation) 
 จากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบว่า การปฐมนิเทศถือเป็นขั้นตอนท่ีส าคญัขั้นตอนหน่ึง 
เปรียบเสมือนจุดเร่ิมตน้การสร้างความผกูพนัของพนกังานก็วา่ได ้เน่ืองจากเป็นวนัแรกของการเขา้
มาร่วมงานอย่างเป็นทางการ ดังนั้นการช้ีแจงเบ้ืองต้น  เพื่อให้พนักงานใหม่ ได้รู้เร่ืองราวต่าง ๆ 
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เก่ียวกบัองค์การ อาทิเช่น เร่ืองท่ีเก่ียวกบัองค์การ ผลิตภณัฑ์หรือบริการ ผูก่้อตั้งคณะผูบ้ริหาร ความ
มัน่คงและโอกาสเจริญเติบโตขององคก์าร ความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์ารต่าง ๆ ในเครือและหน่วยงาน
ต่าง ๆ วฒันธรรมองคก์าร นโยบายท่ีองคก์ารตอ้งการให้พนกังานประพฤติปฏิบติั และการท างานอยา่ง
ถูกวธีิและปลอดภยั เป็นตน้ โดยผูใ้ห้ขอ้มูลส่วนใหญ่ให้ความเห็นตรงกนัวา่ ส่ิงส าคญัท่ีสุดก่อนส่ิงอ่ืน
ใดทั้งหมดในการปฐมนิเทศ คือ ความประทบัใจคร้ังแรกเพราะส่ิงท่ีพนกังานใหม่คาดหวงัวา่จะไดพ้บ 
เม่ือเข้ามาท างานในวนัแรกคือหวงัว่าจะได้ความรู้สึกว่าองค์การท่ีเขาจะมาร่วมงานด้วยนั้น เป็น
หน่วยงานท่ีเขาจะทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจ และความมุ่งมั่นในการท างาน เพื่อความมั่นคงและ
เจริญกา้วหน้าของตนเอง แต่หากว่าหน่วยงานตน้สังกดัตอ้งการเร่งรัดให้พนกังานใหม่เขา้ท างานใน
หนา้ท่ีโดยเร็วท่ีสุด เพราะขาดก าลงัคน หรือมีงานเร่งด่วนท่ีจะให้ท า จึงขาดขั้นตอนการปฐมนิเทศไป
หรือรวบรัด ซ่ึงก็จะท าใหว้ตัถุประสงคข์องการปฐมนิเทศเปล่ียนไป ซ่ึงแน่นอนหน่วยงานหรือองคก์าร
อาจจะไม่ได้รับความผูกพนัจากพนักงานใหม่คนน้ี หรืออาจจะต้องใช้เวลานานในการสร้างความ
ผกูพนั ดงันั้น “องคก์าร หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน” ควรร่วมช่วยกนัสร้างความประทบัใจตั้งแต่
เร่ิมวนัแรกในการท างานเน่ืองจากเป็นวนัท่ีส าคญัมากส าหรับพนกังานใหม่ เพราะจะเป็นการปลูกฝัง
ทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร ดงันั้นหวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน จะถือเป็นโอกาสแรก
ท่ีจะท าได ้เพื่อสร้างความศรัทธาและความไวว้างใจให้เกิดข้ึนกบัพนกังานใหม่ในการเขา้มาร่วมงาน
ในสังกดัของหน่วยงานและองคก์าร   
 ผลการวิเคราะห์พบวา่การสร้างดา้นการปฐมนิเทศนั้นท าให้พนกังานมีความผูกพนักบั
องค์การ/บริษทั จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงานค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากถึงมากท่ีสุด ( ̅=4.54) ระดบั
หัวหน้างานระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.70) รองลงมาคือระดบัผูบ้ริหาร ( ̅=4.68) และระดบัพนักงาน 
( ̅=4.45) ตามล าดบั และ พนกังานท่ีท างานโรงงานประกอบรถยนตท่ี์ระดบัต าแหน่งงานต่างกนั มี
แนวทางการสร้างความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ ดา้นการปฐมนิเทศแตกต่างกนัในภาพรวม 
เม่ือวเิคราะห์เป็นรายดา้นพบวา่มีแนวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังานแตกต่างกนัทุกแนวทาง 
ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างในรายคู่ดว้ยค่า LSD  
 ด้านองค์การควรมีการแนะน าภาพรวมขององค์การ วฒันธรรมและนโยบายของ
องคก์าร รวมทั้งอธิบายสิทธิต่าง ๆ ท่ีพนกังานไดรั้บ ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความ
แตกต่างกนั 2 คู่ คือ 1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร 
โดยระดบัหวัหนา้งานใหค้วามส าคญัระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.77) มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 ดา้นหวัหนา้งานควรสร้างความเช่ือมัน่และศรัทธา ให้พนกังานใหม่อยากร่วมงานดว้ย
อยา่งเตม็ใจ ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 2 คู่คือ 1) ระดบัพนกังานกบั



223 

ระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังาน กบั ระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัหวัหนา้งานให้ความส าคญัระดบั
มากท่ีสุด ( ̅=4.71) มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน  ๆ 
 ดา้นพนกังานควรร่วมสร้างความเป็นมิตร เป็นสังคมท่ีดี และการท างานเป็นทีม ผลการ
ทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 2 คู่คือ 1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหวัหนา้งาน 
2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้ความส าคญัระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.64)  
มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน  ๆ 
 5) ดา้นการฝึกอบรมและพฒันา (Training and Development) 
 ผูใ้ห้ข้อมูลส่วนใหญ่เห็นว่าการท่ีองค์การมีความประสงค์ให้พนักงานมีความรู้และ
ทกัษะเพิ่มนั้น เพื่อใชใ้นการปฏิบติังานในอนาคตซ่ึงอาจมีการเปล่ียนแปลงขั้นตอนและวิธีการใหม่ 
มีการน าเทคโนโลยีสมยัใหม่เขา้มาใช้ในการปฏิบติังาน ท าให้รายละเอียดและลักษณะของงาน
เปล่ียนแปลงไป อยา่งเช่นในอดีตอาจจะใชแ้รงงานคน แต่ปัจจุบนัไม่ไดใ้ช่แรงงานคนแต่ตอ้งใชค้น
ควบคุมเคร่ืองจกัรแทน ดังนั้นก็ตอ้งมีการอบรมพฒันาบุคคลกรให้เหมาะสมกบัลักษณะงานท่ี
เปล่ียนแปลงไป เพราะวตัถประสงค์ขององค์การตอ้งการพฒันาบุคลากรให้เก่ง ให้มีความรู้และ
ทกัษะ ดงันั้น ข้อมูลเก่ียวกับการวิเคราะห์งานนอกจากบอกรายละเอียดของงานแล้ว ยงัมีเร่ือง
คุณสมบติัของบุคคลท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน และเม่ือใดก็ตามท่ีองค์การไม่สามารถสรรหา
บุคคลท่ีมีคุณสมบติัตามต าแหน่งงานไดค้รบถว้นร้อยเปอร์เซ็นต ์การฝึกอบรมและหรือการพฒันา
จะเขา้มามีบทบาททนัที เพื่อเพิ่มเติมในความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นหรือขาดหายไปขอ้มูลเหล่าน้ี “ฝ่าย
บุคคล” จะน ามาจดัท าแผนหรือโครงการฝึกอบรมและพฒันาต่อไป โดยท่ี “หวัหนา้งาน” ก็ตอ้งคอย
ให้การสนบัสนุนทีมงานคอยส่งไปอบรมเพื่อเพิ่มความรู้และทกัษะอยา่งสม ่าเสมอและเปิดโอกาส
ให้ “พนักงาน” น าความรู้และทักษะมาใช้ในงานได้อย่างเต็มท่ี เพื่อเป็นการเพิ่มความรู้และ
ประสิทธิภาพการท างาน แต่ทั้งน้ีหวัหนา้งานก็ตอ้งแสดงให้พนกังานเห็นถึงความเสมอภาคในการ
สนบัสนุนพนกังาน หากหัวหน้าแสดงให้พนกังานเห็นถึงความไม่เสมอภาคหรือความไม่ยุติธรรม
เกิดข้ึน ซ่ึงหากเป็นเช่นนั้นแลว้พนกังานก็จะไม่เกิดความเช่ือถือและไม่เกิดความศรัทธาและก็จะ
ส่งผลทางลบมายงัหน่วยงานและองคก์ารต่อไป 
 ผลการวิเคราะห์พบวา่การสร้างดา้นการฝึกอบรมและพฒันานั้นท าให้พนกังานมีความ
ผูกพนักับองค์การ/บริษทั จ าแนกตามระดับต าแหน่งงานค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.66)  
ระดับผูบ้ริหารระดับมากท่ีสุด ( ̅=4.92) รองลงมาคือระดับหัวหน้างาน ( ̅ =4.79) และระดับ
พนกังาน ( ̅=4.56) ตามล าดบั และพนกังานท่ีท างานโรงงานประกอบรถยนต์ท่ีระดบัต าแหน่งงาน
ต่างกนั มีแนวทางการสร้างความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ ด้านการฝึกอบรมและพฒันา
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แตกต่างกันในภาพรวม เม่ือวิเคราะห์เป็นรายด้านพบว่ามีแนวทางการสร้างความผูกพนัของ
พนกังานแตกต่างกนัทุกดา้น ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างในรายคู่ดว้ยค่า LSD 
 ดา้นองคก์ารควรมีก าหนดแผนการฝึกอบรมและพฒันาอยา่งชดัเจน เพื่อเพิ่มความรู้ และ
ทกัษะใหส้อดคลอ้งกบักลยทุธ์ขององคก์าร ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่าง
กนั 2 คู่คือ 1) ระดบัพนกังาน กบั ระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังาน กบั ระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบั
ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.93) มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 ดา้นหัวหน้างานควรสนับสนุน โดยส่งพนักงานไปฝึกอบรม/สัมมนาอย่างสม ่าเสมอ 
และเปิดโอกาสใหน้ าความรู้มาใชใ้นหน่วยงานอยา่งเต็มท่ีผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มี
ความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ 1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหัวหน้างาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบั
ผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.93) มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 ดา้นพนกังานควรมีการน าความรู้ และทกัษะไปใช้ในหน่วยงานเพื่อให้เกิดแนวทางใน
การท างาน ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 2 คู่คือ 1) ระดบัพนกังานกบั
ระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้ความส าคญัระดบัมาก
ท่ีสุด ( ̅=4.90)  มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน  ๆ 
 6) ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance Appraisal)  
 จากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบว่าการประเมินผลการปฏิบติังานถือเป็นส่วนท่ีมีความ
ละเอียดอ่อนเป็นอย่างมากส าหรับทุกหน่วยงานและทุกองคก์าร เพราะหากมีการกระท าส่ิงใดแลว้
ก่อใหพ้นกังานเกิดความสงสัยถึงความไม่ยุติธรรมขององคก์าร หรือของหวัหนา้งาน ยอ่มจะส่งผลเสีย
ตามมาเป็นอย่างมาก และท่ีผ่าน ๆก็ถือเป็นอบัดบัตน้  ๆ เช่นเดียวกนัท่ีจะท าให้พนักงานเกิดความ
ผูกพนัหรือไม่ผูกพนักับองค์การ เน่ืองจากการประเมินผลการปฏิบติังานเป็นงานท่ีส าคญัในการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ การท่ีจะทราบว่าพนักงานมีความรู้ความสามารถและปฏิบัติงานได้ตาม
เป้าหมายท่ีก าหนดไดห้รือไม่นั้น เป็นหนา้ท่ีของ “ฝ่ายบุคคล” ท่ีตอ้งมีเกณฑ์หรือมาตรฐานในการวดั 
ซ่ึงการก าหนดมาตรฐานดงักล่าว ก็น ามาจากขอ้มูลการวิเคราะห์งานนัน่เอง ท่ีท าให้ทราบวา่งานแต่ละ
งานมีลกัษณะและรายละเอียดในการปฏิบติังานอย่างไร การบงัคบับญัชา ความยากง่ายของงาน และ 
อ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัต าแหน่งงานนั้น ขณะเดียวกนับุคคลท่ีด ารงต าแหน่งนั้นไดป้ฏิบติังานท่ีเป็นไป
ตามรายละเอียดของลกัษณะงานนั้น ๆ มากนอ้ยเพียงใดครบถว้นตามเน้ือหาของงานหรือไม่ ท าให้งาน
ประสบความส าเร็จมากนอ้ยเพียงใด เป็นตน้ จากการสัมภาษณ์ยงัพบวา่การประเมินผลการปฏิบติังาน
ของพนกังานนั้น “หวัหนา้งาน” ก็ควรมีส่วนร่วมเป็นอยา่งมากเพราะเป็นคนท่ีท างานร่วมกบัพนกังาน
และรู้ดีวา่พนกังานคนไหนท างานเป็นอย่างไร แต่ทั้งน้ีก็ตอ้งมีเคร่ืองมือเป็นตวัช้ีวดัเช่นเดียวกนั โดย
หัวหน้างานควรจะมี KPI เพื่อเป็นตวัช้ีวดัผลการปฏิบติังานของพนกังานแต่ละคนทั้งน้ีเพื่อให้เกิด
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ความยุติธรรมมากท่ีสุด ส าหรับ “พนกังาน” เองแน่นอนก็ตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ี ท่ีไดรั้บผิดชอบให้ดีท่ีสุด
เพื่อให้หน่วยงานหรือองคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ซ่ึงหากเป็นเช่นน้ีทุกอยา่งก็จะ
ด าเนินไปไดอ้ยา่งราบร่ืนไม่มีขอ้ปัญหาใหถ้กเถียงถึงความยุติธรรมหรือไม่ยติุธรรม 
 ผลการวิเคราะห์พบวา่การสร้างดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานนั้นท าให้พนกังานมี
ความผูกพันกับองค์การ/บริษัท จ าแนกตามระดับต าแหน่งงานค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
( ̅=4.75)  ระดบัผูบ้ริหารระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.96) รองลงมาคือระดบัหวัหนา้งาน ( ̅ =4.81) และ
ระดับพนักงาน ( ̅=4.68) ตามล าดับ และพนักงานท่ีท างานโรงงานประกอบรถยนต์ท่ีระดับ
ต าแหน่งงานต่างกนั มีแนวทางการสร้างความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์าร ดา้นการประเมินผล
การปฏิบติังานแตกต่างกนัในภาพรวม เม่ือวิเคราะห์เป็นรายด้านพบว่ามีแนวทางการสร้างความ
ผกูพนัของพนกังานแตกต่างกนัทุกดา้น ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างในรายคู่ดว้ยค่า LSD 
 ดา้นองค์การควรใช้เคร่ืองมือท่ีทนัสมยัช่วยในการประเมินท่ีส าคญั ไดแ้ก่ ใบก าหนด
หน้าท่ีงาน มาตรฐานการปฏิบติังาน แบบประเมินผลการปฏิบติังาน  ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า 
LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 2 คู่คือ 1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังานกบั
ระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.97) มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 ด้านหัวหน้างานควรประเมินผลการปฏิบติังานของพนักงานทุกคนตาม KPI ท่ีก า
ก าหนดไวผ้ลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 1 คู่ คือ ระดบัพนกังานกบั
ระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.95) มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 ด้านพนักงานควรน าจุดแข็ง จุดอ่อนไปพฒันาตนเองและวางแผนในการท างานให้
บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 2 คู่คือ 1) ระดบั
พนักงานกับระดับหัวหน้างาน 2) ระดับพนักงานกับระดับผูบ้ริหาร โดยระดับผูบ้ริหารให้
ความส าคญัระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.97) มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน  ๆ 
 7) ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ (Compensation and Benefits) 
 จากการสัมภาษณ์เชิงลึก พบว่า ในเร่ืองการจ่ายค่าตอบแทน ไม่ว่าจะเป็นค่าจา้งหรือ
เงินเดือน หรือสวสัดิการต่าง ๆ รวมถึงรางวลัต่าง ๆ ซ่ึงถือเป็นแรงจูงใจให้กบัพนักงาน มีความ
เก่ียวข้องกับต าแหน่งงานท่ีบุคคลนั้ น ๆ รับผิดชอบและปฏิบัติอยู่ รวมทั้ งความรู้ ทักษะ และ
ความสามารถของบุคคลจะมีความสัมพนัธ์กบัค่าตอบแทน ซ่ึงองคก์ารแต่ละแห่งจะให้ค่าตอบแทนแก่
บุคคลในแต่ละต าแหน่งงานตามระดับของความรู้แตกต่างกันไป หรือบางแห่งอาจจะเน้นท่ีฐาน
เงินเดือนท่ีสูงกวา่ แต่ค่าตอบแทนอ่ืน ๆ อาจจะสู้กบัองคก์ารอ่ืน ๆ ไม่ได ้บางองค์การอาจจะเนน้เร่ือง
โบนสัและสวสัดิการเป็นส่ิงจูงใจมากกวา่เงินเดือน ดงันั้นการจะทราบวา่ต าแหน่งงานใดมีลกัษณะและ
คุณสมบติัของบุคคลท่ีจะปฏิบติังานนั้น ๆ ก็ดูได้จากการวิเคราะห์งานนั่นเองท่ีแสดงให้เห็นถึง
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ขอบข่ายและลกัษณะของงาน ความยากง่ายของงานท าให้ฝ่ายบุคคลสามารถประมาณค่างานออกมา
เป็นค่าตอบแทนท่ีถูกตอ้งต่อไป  นอกจากน้ี ในส่วนของการข้ึนเงินเดือน ฝ่ายบุคคลจะต้องท าให้
พนกังานเห็นวา่การข้ึนเงินเดือนหรือการจ่ายค่าตอบแทนให้กบัพนกังานนั้นเหมาะสม ดงัเช่นท่ีเคยเห็น
การเรียกร้องจากสหภาพแรงงานหรือการประทว้งจากองค์การต่าง  ๆ ของพนกังานเพื่อเรียกร้องให้
องค์การจ่ายเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน ส่ิงท่ีเกิดข้ึนเหล่านั้นเป็นผลมาจากพนักงานมีความ
เขา้ใจว่าองค์การมีผลประกอบการดี แต่ท าไมถึงไม่จ่ายผลตอบแทนให้เหมาะสมกบัส่ิงท่ีพนกังานได้
ทุ่มเทเพื่อองค์การ ดงันั้นจะเห็นว่าช่องว่างท่ีเกิดข้ึนน่าจะเกิดจากการส่ือสารท่ีเขา้ใจไม่ตรงกนั ดงันั้น 
“องคก์ารหรือฝ่ายบุคคล” จะตอ้งจ่ายค่าตอบแทนตามผลประกอบการและผลปฏิบติังานของพนกังาน 
ท่ีสามารถแข่งขนักบัคู่แข่งและสามารถช้ีแจ้งให้พนักงานเขา้ใจได้ ในทางกลบักนั “หัวหน้างาน” 
จะตอ้งข้ึนเงินเดือนหรือจ่ายค่าตอบแทนให้กบัพนกังานโดยยึดจากการประเมินผลการปฏิบติังานของ
พนกังานเพื่อให้เห็นถึงความยุติธรรมในการจ่ายค่าตอบแทน ซ่ึงในส่วน “พนกังาน” ก็ตอ้งพยายาม
ทุ่มเทการท างานให้กับหน่วยงานและองค์การอย่างเต็มท่ี ทั้ งน้ีเม่ือองค์การมีผลประกอบการท่ีดี 
แน่นอนผลตอบแทนท่ีจะคืนมาสู้พนกังานก็ยอ่มจะดีข้ึนดว้ย 
 ผลการวิเคราะห์พบว่าการสร้างด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการนั้นท าให้พนักงานมี
ความผูกพนักบัองค์การ/บริษทัอยู่ในระดบัมากท่ีสุด จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงานค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.79)  ระดบัผูบ้ริหารระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.95) รองลงมาคือระดบัหวัหนา้งาน 
( ̅ =4.88) และระดบัพนกังาน ( ̅=4.72) ตามล าดบั และพนกังานท่ีท างานโรงงานประกอบรถยนต์
ท่ีระดับต าแหน่งงานต่างกัน มีแนวทางการสร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ ด้าน
ค่าตอบแทนและสวสัดิการแตกต่างกนัในภาพรวม เม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้นพบว่ามีแนวทางการ
สร้างความผูกพนัของพนกังานแตกต่างกนัทุกดา้น ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างในรายคู่ดว้ยค่า 
LSD 
 ดา้นองคก์ารควรจ่ายค่าตอบแทนตามผลประกอบการและผลปฏิบติังานของพนกังาน ท่ี
สามารถแข่งขนักบัคู่แข่ง ผลการทดสอบรายคู่ด้วยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ                       
1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้
ความส าคญัระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.97)  มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 ดา้นหวัหนา้งานควรให้ความส าคญัในการพิจารณาข้ึนเงินเดือนเปรียบเทียบกบัผลการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 1 คู่ คือ ระดบั
พนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้ความส าคญัระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.97) มากกว่า
ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
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 ดา้นพนกังานควรมีการปฏิบติังานให้กบัหน่วยงานและองค์การตามท่ีไดรั้บมอบหมาย
อยา่งเตม็ความสามารถ ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ 1) ระดบั
พนักงานกับระดับหัวหน้างาน 2) ระดับพนักงานกับระดับผูบ้ริหาร โดยระดับผูบ้ริหารให้
ความส าคญัระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.92) มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 นอกจากน้ีจากการสัมภาษณ์เชิงลึก ผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการเล็งเห็นถึงความส าคญัของ
บุคลากรท่ีท างานในปัจจุบนัเน่ืองจากพนกังานกลุ่มน้ีท างานอยูก่บัองคก์าร ร่วมทุกขร่์วมสุข บางคน
นานเป็นสิบ  ๆ ปีซ่ึงถือเป็นบุคลากรท่ีมีความส าคญัและมีส่วนผลกัดนัให้องค์การเติบโตมาไดจ้น
จวบทุกวนัน้ี กลุ่มน้ีองค์การก็จะมีนโยบายต่าง ๆท่ีท าให้กบัพนักงาน เพื่อให้พนักงานเกิดความ
ผกูพนักบัองคก์ารและจะร่วมกนัพฒันาองคก์ารให้เติบโตไปดว้ยกนั ซ่ึงผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการส่วน
ใหญ่เห็นวา่ องคก์ารจะพยายามสร้างความผกูพนัของพนกังานให้เกิดข้ึน ซ่ึงตอ้งอาศยัความร่วมมือ
จาก 3 ฝ่าย ไดแ้ก่ 1) ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์2) หวัหนา้งาน และ 3) พนกังาน ซ่ึงจะตอ้งท างานร่วมกนั
ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
 - การสร้างวฒันธรรมขององค์การ จากการสัมภาษณ์เชิงลึกก็พบว่าแต่ละองค์การมี
วฒันธรรมท่ีแตกต่างกนั อาทิเช่น การวิธีการท างานก็อาจมีวิธีท่ีแตกต่างกนัทั้งน้ีเน่ืองจากแต่ละ
องคก์ารมีก าลงัผลิตท่ีไม่เท่ากนั มีเทคโนโลยท่ีีแตกต่างกนั มีจ านวนบุคลากรท่ีแตกต่างกนั ดงันั้นทุก
อยา่งจึงจ าเป็นตอ้งท าตามท่ีองค์การก าหนด การเสนอผลงานบางองค์การทุกแผนงานจะตอ้งเสนอ
ให้ไดอ้ยูใ่นกระดาษแผน่เดียว (1 Page Project) ทั้งน้ีเพื่อให้เขา้ใจแผนงานทั้งหมดอยา่งต่อเน่ือง    
วนัการท างานบางองค์การท าวนัเสาร์ บางองค์การหยุดเสาร์อาทิตย ์หรือสายการบงัคบับญัชาบาง
องคก์ารเป็นแนวตั้ง ซ่ึงจะมีสายการบงัคบับญัชาท่ีหลายคนหรือหลายขั้นตอน บางองคก์ารสายการ
บงัคบับญัชาเป็นแนวราบก็จะมีผูบ้งัคบับญัชาไม่เยอะ ซ่ึงจะมีผลเก่ียวเน่ืองต่อการตดัสินใจ ซ่ึง     
ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ี ถือว่าเป็นวฒันธรรมขององคก์าร ดงันั้นผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการจึงเห็นวา่การสร้าง
วฒันธรรมขององค์การให้เกิดข้ึนเพื่อให้พนักงานทุกคนท างานร่วมกัน ในทิศทางเดียวกัน มี
เป้าหมายเดียวกนั โดยเฉพาะเม่ือหน่วยงานมีพนกังานใหม่เขา้มาร่วมงานไม่วา่จะในระดบัต าแหน่ง
ใดก็ตาม หากไม่สามารถเขา้ไดก้บัวฒันธรรมขององคก์ารก็จะค่อนขา้งล าบากในการปรับตวั ทุกฝ่าย
ก็ตอ้งช่วยกนัเพื่อใหพ้นกังานใหม่สามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์ารให้ได ้ท่ีผา่นมาองคก์ารเห็นวา่การ
สร้าง “เลือดใหม่” จะค่อนขา้งท่ีดีกวา่หมายถึงรับพนกังานท่ีจบใหม่แลว้มาฝึกฝน แต่ก็มีขอ้เสียคือ
องคก์ารจะตอ้งใชเ้วลาค่อนขา้งมากในการพฒันาบุคลากร หากรับบุคลากรท่ีมีประสบการณ์แลว้ก็
ตอ้งใช้เวลาในการสร้างให้เขารับรู้หรือปรับตวัเขา้กบัองค์การในเร่ืองวฒันธรรมเพื่อให้ท างาน
ร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพต่อไป 
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 - การสร้างคนใหเ้ก่ง ผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการส่วนใหญ่เห็นวา่ การฝึกอบรมและพฒันา
จะช่วยท าให้พนกังานในองค์การมีความรู้และความสามารถมากข้ึน โดยปกติองคก์ารจะมีแผนใน
การพฒันาบุคลากรขององค์การอยู่แล้วโดยการท่ีองค์การจะมีการส่งพนักงานไปอบรมทั้งในและ
ต่างประเทศข้ึนอยู่กับความรู้ ความสามารถ ทั้ งน้ีเพื่อให้พนักงานเกิดการเรียนรู้ทักษะใหม่  ๆ 
เทคโนโลยีใหม่  ๆ และเปิดโอกาสให้พนกังานไดน้ าความรู้ดงักล่าวมาใช้ไดอ้ย่างเต็มท่ี ก็จะเป็นการ
เพิ่มโอกาสให้มีความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน  และความมัน่คง ซ่ึงก็จะส่งผลให้พนกังานเกิดความ
ผูกพันกับองค์การ และมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทการท างานให้กับองค์การอย่างเต็มท่ีและเต็ม
ความสามารถ แต่ก็มีขอ้สังเกตจากผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการบางท่านท่ีเห็นว่าการท าเช่นน้ี ก็ตอ้งท าอยา่ง
ระมดัระวงั ตอ้งมัน่ใจวา่หวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชามีความยุติธรรม และเสมอภาคต่อพนกังาน ผูว้ิจยั
เห็นวา่ประเด็นการสร้างคนใหเ้ก่งงานในปัจจุบนัถือวา่เป็นเร่ืองท่ีทุกคนองคก์ารอยากให้พนกังานหรือ
บุคลากรของตนเองเป็นคนเก่ง มีความสามารถ หรือกล่าวอีกนยัหนน่ึงก็คือ คนท่ีองค์การอยากให้อยู่
กบัองคก์ารไปนาน ๆ ก็คือ คนท่ีมีความผกูพนักบัองค์การมาก ๆ และเป็นคนเก่ง ไม่ใช่มีความผกูพนั
กับองค์การมากแต่ไม่เก่ง ดังนั้ นองค์การก็จะพยายามท าทุกวิถีทางเพื่อให้ได้มาซ่ึงความเก่ง 
ความสามารถและผูกพนักับองค์การ ซ่ึงส่วนใหญ่ก็จะพยายามเน้นในด้านการฝึกอบรม เพื่อให้
พนกังานเกิดการเรียนรู้ และจะไดน้ าเป็นพฒันา แต่จากการสัมภาษณ์เชิงลึก ผูว้ิจยัพบว่าวิธีการสร้าง
คนให้เก่งงานในโรงงานประกอบรถยนตไ์ม่ใช่แค่ให้พนกังานฝึกอบรมเท่านั้น หากแต่มีองคป์ระกอบ
อ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งดว้ย โดยผูว้จิยัสรุปไดด้งัน้ี 
 1. องคก์ารจะตอ้งใหค้วามรู้กบัพนกังาน (Knowledge)  
 2. องคก์ารจะตอ้งใหก้ารสนบัสนุนการท างานเป็นทีม (Teamwork) 
 3. องค์การจะต้องสนับสนุนให้พนักงานได้มีการโยกยา้ยสายงานหรือเล่ือนขั้น
ต าแหน่ง (Career Part) 
 4. องคก์ารจะตอ้งมีการถ่ายทอดงานกรณีพนกังานท่ีโยกยา้ย หรือเปล่ียนต าแหน่ง (Job 
Handover) 
 - การสร้างการมีส่วนร่วม จากการสัมภาษณ์เชิงลึก ผู ้บริหารหรือผู ้จ ัดการให้
ความเห็นวา่ การใหพ้นกังานทุกคนมีส่วนร่วมจะก่อใหเ้กิดผลดีต่อการขบัเคล่ือนของหน่วยงานและ
องค์การหรือ เพราะมีผลในทางจิตวิทยาเป็นอย่างยิ่ง กล่าวคือพนกังานท่ีเขา้มามีส่วนร่วมยอ่มเกิด
ความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของการบริหารงาน ความคิดเห็นถูกรับฟังและน าไปปฏิบติัเพื่อ
การพฒันาองคก์ารและท่ีส าคญัพนกังานท่ีมีส่วนร่วมจะมีความรู้สึกเป็นเจา้ของโครงการ (Project) 
ความรู้สึกเป็นเจา้ของจะเป็นพลงัในการท าให้เพิ่มขีดความสามารถในการท างาน ดงันั้นผูบ้ริหาร
หรือผูจ้ดัการส่วนใหญ่จึงพยายามส่งเสริมทีมงานให้มีการท างานเป็นทีม ให้มีการปรึกษา ช่วยกนั
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แกปั้ญหา หรือเสนอแนะ ท่ีผา่นมาท าใหพ้นกังานเกิดความกลา้แสดงความคิดเห็น กลา้พูด กลา้ถามกบั
หวัหนา้งาน หรือผูบ้ริหารมากข้ึน 
 - การสร้างการท างานเป็นทีม ทั้งน้ีเพื่อให้เกิดการเห็นมุมมองท่ีกวา้งไกลข้ึนจากการ
สนบัสนุนของคนอ่ืน ๆ นอกจากนั้นผูบ้ริการหรือผูจ้ดัการส่วนใหญ่เห็นว่าการท างานเป็นทีมใน
องค์การต้องอาศยัความรับผิดชอบในการท างานร่วมกันเพื่อให้งานส าเร็จ เหมือนมีเป้าหมาย
เดียวกนั ซ่ึงจะก่อให้เกิดความรักสามคัคีในทีม ในหน่วยงาน และในองคก์ารซ่ึงก็จะช่วยท าให้เกิด
ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารเกิดข้ึน ส่วนใหญ่ทุกองคก์ารจะมีการเรียกประชุมกลุ่มยอ่ยใน
ทีม โดยหัวหน้างานหรือผูบ้งัคบับญัชาจะช้ีแจง้ท าความเขา้ใจในเร่ืองงาน และให้รายงานความ
คืบหนา้ มีปัญหาใดเกิดข้ึนบา้ง เพื่อท่ีจะไดช่้วยกนัแกไ้ข และให้ทุกคนรับรู้ในเร่ืองเดียวกนั จะได้
ท างานตรงตามเป้าหมายเดียวกนั และทุกองคก์ารก็ให้ความส าคญักบัเร่ืองความปลอดภยัเป็นอยา่ง
มากโดยจะมีการเนน้ย  ้าอยูต่ลอดเวลา 
 - การสร้างแรงจูงใจ ผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ ฝ่ายบุคคลจะตอ้งท าให้พนกังานเห็นวา่การข้ึนเงินเดือนหรือการจ่ายค่าตอบแทนให้กบั
พนักงานนั้นเหมาะสมสามารถแข่งขันในธุรกิจได้ และองค์การควรจ่ายค่าตอบแทนตามผล
ประกอบการและผลปฏิบติังานของพนักงาน ท่ีสามารถแข่งขนักบัคู่แข่งและสามารถช้ีแจ้งให้
พนักงานเขา้ใจได้ ในทางกลบักนั “หัวหน้างาน” จะตอ้งข้ึนเงินเดือนหรือจ่ายค่าตอบแทนให้กบั
พนกังานโดยยดึจากการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานเพื่อให้เห็นถึงความยุติธรรมในการจ่าย
ค่าตอบแทน แต่ส่ิงหน่ึงท่ีจะท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพนักบัองค์การนั้นคือ หน่วยงานหรือ
องค์การจะตอ้งพยายามสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึนกบัพนกังาน เปรียบเสมือน “ท าผลงานดี ก็จะไดรั้บ
ผลตอบแทนท่ีดี” ซ่ึงแต่ละองคก์ารก็จะมีวิธีการสร้างแรงจูงใจเพื่อให้พนกังานเห็นถึงความตั้งใจของ
องค์การท่ีจะมอบให้ ซ่ึงส่วนใหญ่ก็จะเป็นรางวลัผลงาน หากพนักงานคนใด หรืออาจจะเป็นทั้ ง
หน่วยงานมีผลงานท่ีโดดเด่น ก็จะได้รับรางวลัผลงาน ซ่ึงรางวลัก็แตกต่างกนัออกไป แต่จะพยายาม
หลีกเล่ียงรางวลัท่ีเป็นตวัเงิน ซ่ึงขนาดของรางวลัก็อาจจะข้ึนอยู่กบัผลงาน อาจจะมีตั้งแต่การกล่าว
ชมเชยถึงผลงานหรือการปฏิบติังานท่ีดีของพนกังานบางคนให้กบัพนกังานในองคก์ารไดรั้บทราบเพื่อ
ท าให้พนักงานท่ีมีผลงานดี หรือท าดีมีความรู้สึกท่ีดี ท่ีหน่วยงานหรือองค์การเห็นความส าคญัของ
ตวัเองก็จะเกิดแรงจูงใจและเกิดความผกูพนักบัองค์การมากยิ่งข้ึนไปและจะพยายามในส่ิงท่ีดี ๆ เพื่อ
พฒันาผลงานต่อไปอีก 
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 5.1.2 ผลการพฒันารูปแบบการสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงงานประกอบรถยนต์
ในประเทศไทยจากการสัมภาษณ์เชิงลึก 
 ผูว้จิยัไดท้  าการสัมภาษณ์เชิงลึกต่อกบัพนกังานท่ีท างานในโรงงานประกอบรถยนต ์ทั้ง
ระดบัผูบ้ริหาร ระดบัหัวหน้างาน และระดบัพนักงาน ถึงการพฒันาความผูกพนัของพนกังานต่อ
องค์การว่าท าอย่างไร ความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อองค์การจะถูกพฒันาระดบัความผูกพนัท่ี
สูงข้ึนไปและอยา่งย ัง่ยนื พนกังานทั้ง 3 ระดบัต่างใหค้  าตอบท่ีคลา้ยคลึงกนัคือ การสร้างความผกูพนั
ของพนักงานต่อองค์การจะต้องอาศยัทั้ง 3 ฝ่าย ได้แก่ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ หัวหน้างานหรือ
ผูบ้งัคบับญัชา และพนักงานหรือเพื่อนร่วมงาน ท่ีจะตอ้งท างานร่วมกนัอย่างจริงจงัต่อเน่ือง และ
ตอ้งมีความเสมอภาคและยุติธรรมในทุก ๆ ดา้น ดงันั้นผูว้ิจยัจึงท าการวิเคราะห์ขอ้มูลดงักล่าวพอ
สรุปได้ว่าวิธีการสร้างความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทย 
จะต้องเร่ิมจากการคน้หาพนักงาน เม่ือคนหาพนักงานได้แล้วก็ต้องท าการสร้างพนักงาน และ
สุดทา้ยก็คือการรักษาพนกังานเอาไวใ้หค้งอยูก่บัองคก์ารไปนาน ๆ 
 5.1.3 ผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงงานประกอบ
รถยนตใ์นประเทศไทย จากการสัมภาษณ์เชิงลึกและแบบสอบถาม จากขอ้คน้พบผูว้ิจยัพอสรุปปัจจยัท่ี
มีความส าคญัต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร ดงัรายละเอียดดงัต่อไปน้ี  
 1) ปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างความผกูพนัของพนกังาน ปรากฏผลดงัน้ี 
 ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน (Factor of Financial Compensation) จากการสัมภาษณ์เชิง
ลึกในระดบัผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการยงัพบว่า ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินมีความส าคญัต่อการสร้าง
ความผกูพนัของพนกังานเช่นเดียวกนั เน่ืองจากค่าจา้งเงินเดือนมีความส าคญัอยา่งยิ่งส าหรับพนกังาน
ท่ีเขา้มาท างานในบริษทั เพราะเป้าหมายของการท่ีพนักงานเขา้มาท างานในบริษัท ก็คือ การได้รับ
ค่าจา้งค่าตอบแทนเพื่อน าไปใชจ่้าย และด ารงชีวิตทั้งของตนเองและครอบครัว  แมค้่าตอบแทนจะมิใช่
ส่ิงจูงใจเพียงประการเดียว แต่ก็เป็นส่ิงจูงใจท่ีนิยมใชก้นัมากท่ีสุดในการกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานท างาน
อยา่งเขม้แขง็ แมว้า่ส่ิงท่ีพนกังานตอ้งการในการท างานนั้นมีมากกวา่ค่าจา้งและเงินเดือน แต่การไดรั้บ
ค่าจา้งและเงินเดือนท่ีเหมาะสมก็เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีช่วยสร้างขวญัและก าลงัใจของพนกังานท่ีดี ซ่ึงจะ
ส่งผลให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพข้ึน จากการสัมภาษณ์พบว่าค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินรวม
นอกจาก เงินเดือนแลว้ยงัรวมไปถึง โบนสั ค่าล่วงเวลา ค่ารักษาพยาบาล ค่าประกนัชีวิต ค่าท่ีพกั ค่า
เดินทาง ทุนการศึกษาพนกังานและบุตร เงินช่วยเหลือครอบครัว รวมทั้งกองทุนส ารองเล้ียงชีพ ซ่ึง
ส่วนฝ่ายจดัการของบริษทั ก็คงต้องพิจารณาว่าจะใช้การบริหารค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน เป็น
เคร่ืองมือในการจูงใจพนกังานให้ท างานให้ดีข้ึน และคงเป็นสถานะเป็นพนกังานขององค์การได้
นานอยา่งไร จากการสัมภาษณ์ก็ยงัพบวา่ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินนั้นไม่ใช่ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุด
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ส าหรับระดบัผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการในการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารทั้งน้ีส่วนใหญ่
ก็มีรายไดท่ี้สูงอยู่แลว้ ดงันั้นจึงมีความตอ้งการปัจจยัดา้นอ่ืน ๆมากกวา่ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีเป็นตวั
เงิน หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาส่วนใหญ่เห็นว่าค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินเป็นปัจจยัท่ีส าคญัต่อ
การสร้างความผูกพนัของพนักงาน เพราะคนท่ีเข้ามาท างานส่วนมากมากเร่ืองเงินเดือนและ
สวสัดิการก่อนเป็นอนัดบัแรก ซ่ึงก็จะเหมือนกนัทัว่ ๆ ไป แต่หลงัจากนั้นพนกังานท่ีท างานจะอยูก่บั
องคก์ารไดน้านแค่ไหนก็ข้ึนอยู่กบัปัจจยัต่าง ๆ ก็ท่ีพนกังานไดรั้บ แต่เน่ืองจากค่าจา้งและเงินเดือน 
เป็นส่ิงท่ีพนกังานทุกคนจบัตอ้งไดท้นัที ดงันั้นการท่ีพนกังานไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมก็เป็น
ปัจจยัหน่ึงท่ีช่วยสร้างขวญัและก าลงัใจของพนกังานท่ีดี ก็จะส่งผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ
ข้ึน มีความเตม็ใจท่ีจะท างาน ทุ่มเทให้กบัการท างาน จากการสัมภาษณ์เชิงลึกระดบัพนกังาน ผูว้ิจยั
พอสรุปไดว้า่ ผลตอบแทนท่ีจ่ายใหพ้นกังานเป็น Input ส าคญัอยา่งหน่ึงท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลการท างาน หลกัการส าคญัในการบริหารจดัการเร่ืองน้ีคือ ให้มีแรงจูงใจมากพอและมี
แรงกระตุน้ให้มุ่งมัน่ทะยานไปเบ้ืองหนา้ ดงันั้นการปรับอตัราค่าจา้งเงินเดือนมกัตอ้งอยูใ่นอตัราท่ี
เพียงพอในการกระตุน้ สร้างแรงจูงใจพนักงานให้คนขององค์การท างานอย่างเต็มท่ี และบรรลุ
เป้าหมายภาระหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบและงานท่ีท าร่วมกัน จนท าให้หน่วยงานหรือองค์เป้าบรรลุ
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้พนกังานตอ้งการให้องคก์ารใชร้ะบบการบริหารผลการปฏิบติังาน (Performance 
Management System) อยา่งเป็นธรรมตอ้งน ามาประสานกบัการข้ึนเงินเดือนและการเล่ือนต าแหน่ง 
(Pay Increase & Promotion) ท่ีใชก้บัพนกังานทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั เน่ืองจากค่าจา้งเงินเดือนมี
ความส าคัญมาก เพราะพนักงานทุกคนท่ีท างานส่วนใหญ่ส่ิงแรกท่ีพนักงานพิจารณาก็คือ
ค่าตอบแทน เช่นเงินเดือน โบนสั สวสัดิการต่าง ๆ หลงัจากนั้นก็จะพิจารณาปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ การท่ี
พนกังานไดรั้บค่าจา้งและเงินเดือนท่ีเหมาะสมก็เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีช่วยสร้างขวญัและก าลงัใจของ
พนกังานท่ีดี ก็จะส่งผลให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพข้ึน มีความเต็มใจท่ีจะท างาน ทุ่มเทให้กบั
การท างาน 
 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงินนั้นท าให้พนักงานมีความผูกพนักับ
องคก์ารอยูใ่นระดบัมากถึงมากท่ีสุด จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงานค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( ̅=4.46)  
ระดบัหวัหนา้งานระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.50) รองลงมาคือระดบัผูบ้ริหาร ( ̅ =4.47) และระดบัพนกังาน 
( ̅=4.44) ตามล าดบั และปัจจยัค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินไม่แตกต่างกนัในภาพรวม เม่ือวิเคราะห์เป็น
รายดา้นพบว่ามีปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างความผกูพนัของพนกังานแตกต่าง 6 ดา้นคือ 1) ค่า
ล่วงเวลา 2) ค่าท่ีพกัอาศยั 3) ค่าเดินทาง 4) ทุนการศึกษาพนกังาน-บุตร 5) เงินช่วยเหลือครอบครัว และ 
6) กองทุนส ารองเล้ียงชีพ ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างในรายคู่ดว้ยค่า LSD 
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 ค่าล่วงเวลา ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 2 คู่คือ 1) ระดบั
พนกังานกบัระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัพนกังานให้ความส าคญั
ระดบัมาก ( ̅=3.92) มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 ค่าท่ีพกัอาศยัผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั 1 คู่ คือ ระดบั
พนักงานกบัระดบัหัวหน้างาน โดยระดบัหัวหน้างานให้ความส าคญัระดบัมาก ( ̅=4.43) มากกว่า
ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 การสนบัสนุนค่าเดินทาง ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 2 คู่
คือ 1) ระดบัพนักงานกบัระดับหัวหน้างาน 2) ระดบัหัวหน้างานกับระดบัผูบ้ริหาร โดยระดับ      
หวัหนา้งานใหค้วามส าคญัระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.52) มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 ทุนการศึกษาพนกังาน-บุตร ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั     
2 คู่ คือ 1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัหวัหนา้
งานใหค้วามส าคญัระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.83) ทุนการศึกษาพนกังาน-บุตรมากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 กองทุนส ารองเล้ียงชีพ ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ 
1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหัวหนา้งาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้
ความส าคญั ( ̅=4.78) มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน (Factor of Nonfinancial Compensation) ผูบ้ริหาร
หรือผูจ้ดัการส่วนใหญ่เห็นวา่ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินเป็นปัจจยัท่ีส าคญัต่อการสร้างความผกูพนั
เป็นอยา่งมากส าหรับระดบัผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการ เน่ืองจากผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการส่วนใหญ่ก็อยูก่บั
องคก์ารมานานพอสมควร ค่าตอบแทนท่ีเป็นเงินเดือนหรือโบนสัก็อยูใ่นระดบัสูง แต่ส่ิงท่ีผูบ้ริหาร
หรือผูจ้ดัการคิดวา่ปัจจยัท่ีไม่เป็นตวัเงินส าคญั อาทิเช่นรางวลัอายุงาน ซ่ึงหากคงอยูก่บัองคก์ารต่อก็
จะท าให้ผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บยิ่งสูงข้ึน จึงพยายามสร้างคนให้คนอยูก่บัองคก์ารนาน  ๆ เม่ืออยู่
นานองคก์ารก็จะมีส่ิงตอบแทน นอกจากน้ีก็มีรางวลัผลงาน (Recognition Award) ซ่ึงผูบ้ริหารหรือ
ผูจ้ดัการก็จะพยายามส่งเสริมให้พนกังานมีผลงาน หรือสร้างผลงานให้กบัหน่วยงานหรือองคก์าร 
เพื่อเป็นการสร้างช่ือเสียงเกียรติยศของตนเองและเป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับเพื่อนร่วมงาน โดย
พยายามมุ่งเนน้ท่ีจะช่วยองคก์ารใหเ้ติบโตและกา้วหนา้สามารถแข่งขนักบัคู่แข่งได ้โดยค่าตอบแทน
ท่ีไม่เป็นตวัเงินจะเป็นค่าตอบแทนท่ีองค์การจดัให้เพื่อสนบัสนุน และสร้างแรงจูงใจให้พนกังาน
ตั้งใจท างาน และมีผลการด าเนินงานในภาพรวมดีข้ึนหรือเพื่อให้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกมัน่คงใน
การปฏิบติังานกบัองค์การ ซ่ึงพนักงานส่วนใหญ่เม่ือรับรู้ถึงความมัน่คงในการท างานก็ไม่อยาก
เปล่ียนงาน และเม่ือท างานในองค์การนานข้ึนก็เกิดความผูกพนัมากข้ึน ทั้งน้ีเพราะองค์การก็ให้
ความส าคญักบัพนกังานท่ีอยูน่าน หรือมีระยะเวลาในการท างานกบัองคก์ารท่ียาวนาน องคก์ารก็จะ
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มีรางวลัอายุงานให้กบัพนกังานสูงข้ึนตามไปดว้ย การปฏิบติัในรูปแบบต่าง ๆ เหล่าน้ี เป็นปัจจยั
ส าคญัอย่างหน่ึงในการรักษาพนกังานให้คงอยู่กบัองค์การต่อไปให้นานท่ีสุด แต่ทั้งน้ีก็อาจตอ้งมี
ปัจจยัอ่ืน ๆ คอยสนบัสนุนเพื่อให้พนกังานมีการทุ่มเทการท างานให้กบัองคก์ารอยา่งเต็มท่ี จากการ
สัมภาษณ์ก็ยงัพบว่า การท่ีพนกังานจะลาออกหรือเปล่ียนงานนั้น ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินก็มี
ส่วนส าคญัในการตดัสินใจ โดยเฉพาะพนกังานระดบัผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการท่ีอยูก่บัองคก์ารมานาน
พอสมควร ก็อาจมีการตดัสินใจท่ีค่อนขา้งละเอียดรอบคอบมากข้ึน โดยมองผลตอบแทนโดยรวม
เพื่อประกอบการตดัสินใจ บางคร้ังมีพนกังานท่ีตดัสินใจแค่ค่าตอบแทนในรูปเงินเดือนท่ีสูงกวา่ท่ี
เดิม แต่ไม่ได้มองถึงความเส่ียงในการเปล่ียนงาน ตอ้งไปเรียนรู้วฒันธรรมองค์การใหม่ ๆ เพื่อน
ร่วมงานใหม่ ๆ ผูบ้งัคบับญัชาใหม่ ซ่ึงก็ไม่แน่ใจวา่จะท างานร่วมกนัไดดี้ขนาดไหน เพราะจากการ
สัมภาษณ์เชิงลึกพบว่า การเปล่ียนงานหรือการลาออกของพนักงานมากกว่า 60% เกิดจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน นอกจากน้ีอาจจะตอ้งดูเร่ืองค่าใชจ่้ายอ่ืน ๆ ท่ีเกิดข้ึน อาทิเช่น ค่า
เดินทาง สวสัดิการอ่ืน ๆ ซ่ึงเม่ือดูภาพรวมแลว้อาจจะไม่คุม้ค่ากบัการไปเร่ิมตน้การท างานใหม่ แต่
ทั้งน้ีองค์การเองก็ตอ้งมัน่ใจวา่ค่าตอบแทนท่ีองคก์ารมีให้พนกังานนั้นเพียงพอท่ีจะสามารถรักษา
พนักงานท่ีมีความสามารถให้คงอยู่กบัองค์การไปนาน ๆ นอกจากน้ี การสัมภาษณ์เชิงลึก ผูว้ิจยั
พบว่าหัวหน้างานหรือผูบ้งัคบับญัชาส่วนใหญ่ก็เห็นว่าค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินเป็นปัจจยัท่ี
ส าคญัต่อการสร้างความผูกพนัเป็นอย่างมากเช่นกนั ทั้งน้ีเน่ืองจากหวัหน้างานหรือผูบ้งัคบับญัชา
ส่วนใหญ่ท างานกบัองค์การมาได้ระยะหน่ึง ซ่ึงองค์การส่วนใหญ่มีค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน
ให้กบัพนกังานท่ีมีอายุงานนาน ๆ ดงันั้น ก็จึงถือเป็นแรงจูงใจอย่างหน่ึงเช่นกนัเพื่อให้พนกังานคง
ท างานอยู่กบัองค์การต่อไป มีหลายท่านกล่าวถึงรางวลัผลงานซ่ึงพนักงานท่ีจะได้รับ คือ ตอ้งมี
ผลงานท่ีโดดเด่นเป็นพิเศษ ก็จะไดรั้บรางวลัพิเศษซ่ึงก็จะท าให้พนกังานเห็นวา่ตนเองมีความส าคญั 
หัวหน้างานหรือผูบ้งัคบับญัชาให้ความส าคญั ท าให้ตนเองมีช่ือเสียงได้รับการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงาน ซ่ึงก็จะยิง่ท  าใหมี้ความตั้งใจท่ีจะท างานอยา่งเต็มก าลงัมากข้ึน และพยายามจะสร้างผลงาน
ให้มากข้ึนตามไปดว้ย นอกจากน้ียงัมีพนกังานโรงงานประกอบรถยนต์ท่ีมีความคิดเห็นเก่ียวกบั
ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน ซ่ึงอยู่ในรูปแบบสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ เช่น รางวลัอายุงาน รางวลัจาก
ผลงาน วนัลาพกัร้อน การลาคลอด/การลาอุปสมบท ประกันชีวิตกลุ่ม ส่วนลดการซ้ือรถยนต ์       
รถรับ-ส่งพนกังาน ค่าอาหาร รวมถึงชุดพนกังาน เป็นตน้ โดยค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินจะเป็น
ค่าตอบแทนท่ีองคก์ารจดัใหเ้พื่อสนบัสนุน และสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานตั้งใจท างาน และมีผลการ
ด าเนินงานในภาพรวมดีข้ึนหรือเพื่อให้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกมัน่คงในการปฏิบติังานกบัองคก์าร 
ซ่ึงพนกังานส่วนใหญ่เม่ือรับรู้ถึงความมัน่คงในการท างานก็ไม่อยากเปล่ียนงาน และเม่ือท างานใน
องคก์ารนานข้ึนก็เกิดความผกูพนัมากข้ึน 
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 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินนั้นท าให้พนักงานมีความผูกพนักบั
องค์การอยู่ในระดับมาก จ าแนกตามระดับต าแหน่งงานค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ( ̅=3.87) ระดับ
หัวหน้างานระดับมาก ( ̅=3.93) รองลงมา คือ ระดับพนักงาน ( ̅ =3.86) และระดับผู ้บริหาร 
( ̅=3.80) ตามล าดบั และปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงินไม่แตกต่างกนัในภาพรวม เม่ือวิเคราะห์
เป็นรายดา้น พบวา่ มีปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างความผกูพนัของพนกังานแตกต่าง 6 ดา้นคือ 1) 
รางวลัอายุงาน 2) รางวลัจากผลงาน 3) วนัลาพกัร้อน 4) การลาคลอด / การลาอุปสมบท 5) ค่าอาหาร 
และ 6) ชุดพนกังาน ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างในรายคู่ดว้ยค่า LSD 
 รางวลัอายุงาน ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ 1) 
ระดบัพนกังานกบัระดบัหัวหน้างาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัหัวหน้างานให้
ความส าคญัระดบัมากมากท่ีสุด ( ̅=4.80) มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 รางวลัจากผลงาน ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ        
1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหัวหน้างาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหารโดยระดบัผูบ้ริหารให้
ความส าคญัระดบัมาก ( ̅=4.27) มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 วนัลาพกัร้อน ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 3 คู่ คือ 1) ระดบั
พนกังานกบัระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร และ 3) ระดบัหวัหน้างาน กบั 
ระดบับริหารโดยระดบัพนกังานใหค้วามส าคญัระดบัมาก ( ̅=3.90) มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 การลาคลอด / การลาอุปสมบท ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 
1 คู่คือ ระดบัพนักงานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัพนักงานให้ความส าคญัระดบัมาก ( ̅=3.80) 
มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 การสนบัสนุนค่าอาหาร ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่า มีความแตกต่างกนั 1 คู่ 
คือ ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัพนกังานให้ความส าคญัระดบัมาก ( ̅=3.92) มากกว่า
ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 ชุดพนกังาน ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 1 คู่ คือ ระดบั
พนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัพนกังานให้ความส าคญัระดบัมาก ( ̅=3.79) มากกว่าต าแหน่ง
อ่ืน ๆ 
 ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (Factor of Work Environment) ผูบ้ริหารหรือ
ผูจ้ดัการส่วนใหญ่ใหค้วามเห็นสอดคลอ้งกนัเก่ียวกบัปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานถือเป็น
ปัจจยัท่ีส าคญัมากปัจจยัหน่ึง โดยโรงงานประกอบรถยนต์ซ่ึงเป็นอุตสาหกรรมหลกัของประเทศ
ไทยส่วนใหญ่ มีการจดัการสวสัดิการให้กบัพนักงานเป็นอย่างดี โดยเฉพาะปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
คุณภาพชีวติของพนกังาน ทั้งน้ีเม่ือพนกังานมีคุณภาพชีวิตท่ีดี การท างานก็ดีมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
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ซ่ึงสภาพแวดลอ้มในการท างานถือวา่เป็นปัจจยัส าคญัอยา่งหน่ึงท่ีจะท าให้พนกังานเกิดความรักและ
ความผกูพนักบัองคก์าร จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการส่วนใหญ่มีความคิดเห็นในทิศทาง
เดียวกนั คือ โรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทยจะมุ่งเนน้และส่งเสริมให้โรงงานเป็นมิตรกบั
ส่ิงแวดลอ้มและชุมชน มีอุปกรณ์และเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัในการผลิตเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
และสร้างสังคมท่ีดีโดยการท ากิจกรรมร่วมกบัสังคม อาทิเช่น มีการปลูกป่า สร้างโรงเรียน เป็นตน้ 
ส่ิงเหล่าน้ีก็จะปลูกฝังไปยงัพนกังานขององคก์ารเพื่อท่ีจะไดมี้ส่วนร่วมกบัองคก์าร เพราะพนกังานก็
ถือเป็นส่ิงแวดลอ้มอยา่งหน่ึงขององคก์าร เพิ่มความรัก ความสามคัคี ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ท าให้
เกิดการท างานเป็นทีม  
 จากการสังเกตการณ์ของผูว้จิยัพบวา่ สภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังานโรงงาน
ประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย ถือวา่อยูใ่นเกณฑท่ี์ดีมาก ถึงแมส้ภาพแวดลอ้มในการท างานแต่ละ
ท่ีจะแตกต่างกนับา้ง แต่ภาพรวมถือว่าเป็นโรงงานประกอบรถยนต์ท่ีดี มีสภาพแวดล้อมในการ
ท างานท่ีดี ให้ความส าคญักบัเร่ืองของความปลอดภยัเป็นอย่างมาก อาทิเช่น มีสัญญาลกัษณ์แสดง
ความปลอดภยั แสดงให้เห็นชัดเจนว่า ส่ิงใดควรท า หรือส่ิงใดไม่ควรท า เช่น ระหว่างเดินห้าม
โทรศพัท์ ข้ึนบนัไดให้จบัราว เขา้โรงงานตอ้งมีอุปกรณ์ความปลอดภยั เช่น หมวกนิรภยั ถุงมือ 
รองเทา้ Safety หรือหากหน่วยงานไหนท่ีท างานตอ้งมีพบเสียงดงัก็จะเพิ่มท่ีปิดหูเพื่อไม่ให้เกิด
ปัญหาข้ึนจากเสียงท่ีดงั นอกจากน้ียงัให้ความสนใจเร่ืองความปลอดภยัครอบคลุมไปถึงบุคคลท่ีมา
ติดต่อก็มีข้อแนะน าให้ปฏิบติัเช่นเดียวกัน จึงไม่แปลกใจท่ีมีคนจ านวนมากต้องการเข้ามาร่วม
ท างานกบัองค์การเหล่าน้ี จากการสัมภาษณ์พบว่า ผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการในหน่วยงานต่าง ๆ ภายใน
องคก์าร มีพฤติกรรมการท างานในทุก ๆ ดา้นท่ีแสดงให้เห็นถึงความเป็นผูน้ า มีส่วนในการท าให้การ
ด าเนินงานขององคก์ารส าเร็จตามเป้าหมาย อาทิเช่น มุ่งเนน้ให้พนกังานจะตอ้งประพฤติและปฏิบติัตน
ตามกฎระเบียบขอ้บงัคบัของบริษทัมีความรับผิดชอบในหน้าท่ี ท่ีไดรั้บมอบหมายจะตอ้งมีส่วนร่วม
ในการเสนอข้อคิดเห็นและร่วมแก้ไขปัญหา รวมทั้ งอุปสรรคต่าง ๆ นอกจากน้ียงัส่งเสริมและ
สนบัสนุนให้พนกังานมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมทั้งภาพในและภายนอก เพื่อสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดี
ใหก้บัองคก์าร ซ่ึงจะท าให้เกิดการท างานเป็นทีมท่ีดี และพร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจสติปัญญาท่ีมี
อยู่ในการท าให้องค์การประสบความส าเร็จได้ตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ส่ิงท่ีกล่าวมาเหล่าน้ี องค์การ
จะตอ้งมีรูปแบบการบริหารงานท่ีเหมาะสมจะตอ้งมีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดีและมีบรรยากาศ
ท่ีเอ้ืออ านวยต่อการท างานของพนักงานและสามารถสนองตอบต่อความตอ้งการของพนักงานด้วย
เช่นกนั นอกจากน้ีหวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาส่วนใหญ่ให้ความเห็นสอดคลอ้งกนัเก่ียวกบัปัจจยั
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญัมากปัจจยัหน่ึงเช่นกนั โดยองคก์ารส่วนใหญ่ 
จะปฏิบติัตามกฎหมายและมาตรฐานต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดล้อม ภายในบริษทั พร้อมทั้งมี
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ความมุ่งมัน่ท่ีจะบรรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมายทางดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีวางไว ้โดยทุ่มเทปรับปรุง
อย่างต่อเน่ืองเก่ียวกบัการท างานของระบบส่ิงแวดล้อมและการป้องกัน มลพิษซ่ึงบรรลุได้โดย 
มุ่งเนน้ท่ีจะลดผลกระทบต่อส่ิงแวดลอ้มเน่ืองจากวตัถุดิบและกระบวนการผลิต โดยการประเมินผล
กระทบต่อส่ิงแวดลอ้มจากส่ิงเหล่านั้น ก่อนท่ีจะน าวตัถุดิบใหม่มาใช้หรือก่อนมีกระบวนการผลิต
ใหม่ ๆ หาวธีิการลดปริมาณการใชพ้ลงังาน ลดระดบัมลพิษและปริมาณของเสียท่ีออกสู่ส่ิงแวดลอ้ม 
มีความพยายามท่ีจะพฒันาอย่างต่อเน่ืองและเสริมสร้างความเขา้ใจอนัดีต่อพนกังานทุกคน เพื่อให้
การปฏิบติัและการบริหารงานดา้นส่ิงแวดลอ้มบงัเกิดผลมากท่ีสุด นอกจากน้ีบางองคก์ารตระหนกั
ถึงความส าคญัของการส่ือสารกบัชุมชนในทอ้งถ่ินและให้ความร่วมมือท่ีดีในกิจกรรมการรักษา
ส่ิงแวดลอ้ม รวมถึงการจดัการสวสัดิการให้กบัพนกังานเป็นอยา่งดี โดยเฉพาะปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
คุณภาพชีวติของพนกังาน ทั้งน้ีเม่ือพนกังานมีคุณภาพชีวิตท่ีดี การท างานก็ดีมีประสิทธิภาพมากข้ึน
ผูถู้กสัมภาษณ์ให้ความเห็นว่าองค์การพยายามท าส่ิงต่าง ๆ ทั้งน้ีเพื่อให้พนักงานพึงพอใจและมี
คุณภาพชีวิตท่ีดี และอีกประเด็นก็เพื่อให้สอดคลอ้งกบักฎหมายต่าง ๆ เน่ืองจากโรงงานประกอบ
รถยนต์จะตอ้งไดรั้บมาตรฐานการรับรองต่าง ๆ ในเร่ืองส่ิงแวดลอ้มชุมชน ขั้นตอนการผลิต ซ่ึงท า
ให้สภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังานโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย ถือวา่อยูใ่น
เกณฑ์ท่ีดีมาก มีสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี มีความปลอดภยัทั้งชีวิตและทรัพยสิ์นจึงท าให้
โรงงานประกอบรถยนตส่์วนใหญ่มีสภาพแวดลอ้มท่ีดี บรรยากาศเหมาะสมกบัการท างาน 
 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานนั้นท าให้พนกังานมีความผูกพนั
กับองค์การอยู่ในระดับมากถึงมากท่ีสุด จ าแนกตามระดับต าแหน่งงานค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก 
( ̅=4.48) ระดับผูบ้ริหารระดับมากท่ีสุด ( ̅=4.64) รองลงมาคือระดับหัวหน้างานระดับมาก ( ̅ 
=4.49) และระดบัพนกังานระดบัมาก ( ̅=4.44) ตามล าดบั และปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน
แตกต่างกนัในภาพรวม เม่ือวเิคราะห์เป็นรายดา้นพบวา่มีปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างความผกูพนั
ของพนกังานแตกต่าง 6 ดา้นคือ 1) หน่วยงานหรือองค์การเป็นสังคมท่ีดี มีเพื่อนร่วมงานท่ีดีมีการ
ท างานเป็นทีม 2) ส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเพียงพอและเหมาะสม เช่น น ้ าด่ืม ห้องพกั ห้องน ้ า 3) การ
จดัสถานท่ีในการท างานเป็นสัดส่วน สะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อยสะดวกต่อการท างาน 4) การดูแล
ความปลอดภยัในชีวิต และทรัพยสิ์นตลอดเวลาท่ีปฏิบติังาน 5) มีเคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการ
ปฏิบติังานท่ีเพียงพอและมีความสะดวกท่ีจะน ามาใช้งาน และ 6) มีระบบเทคโนโลยีขององคก์รท่ีช่วย
ใหท้่านสืบคน้ความรู้ท่ีใชใ้นการท างานและพฒันาตนเอง ไดง่้าย  สะดวกและรวดเร็ว ผลการวิเคราะห์
ความแตกต่างในรายคู่ดว้ยค่า LSD 
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 การมีหน่วยงานหรือองคก์ารเป็นสังคมท่ีดี มีเพื่อนร่วมงานท่ีดี มีการท างานเป็นทีมผลการ
ทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั 1 คู่ คือ ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดย
ระดบัผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.75) มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 การมีส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเพียงพอและเหมาะสม เช่น น ้ าด่ืม ห้องพกั ห้องน ้ า ผลการ
ทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ 1) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร          
2) ระดบัหัวหนา้งานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้ความส าคญัระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.68) 
มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 การจดัสถานท่ีในการท างานเป็นสัดส่วน สะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อยสะดวกต่อการ
ท างาน ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 1 คู่ คือ ระดบัหวัหนา้งานกบัระดบั
ผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.61) มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 การดูแลความปลอดภยัในชีวติ และทรัพยสิ์นตลอดเวลาท่ีปฏิบติังาน ผลการทดสอบรายคู่
ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 1 คู่คือ ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้
ความส าคญัระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.63) มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 การมีเคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานท่ีเพียงพอและมีความสะดวกท่ีจะ
น ามาใช้งาน ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 1 คู่ คือ ระดบัพนกังานกบั
ระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.59) มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 การมีระบบเทคโนโลยีขององค์กรท่ีช่วยให้ท่านสืบค้นความรู้ท่ีใช้ในการท างานและ
พฒันาตนเองไดง่้าย  สะดวกและรวดเร็ว ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั  
2 คู่ คือ 1) ระดบัพนักงานกบัระดบัหัวหน้างาน 2) ระดบัพนักงานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบั
ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.54) มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 ปัจจยัดา้นความมัน่คงและโอกาสความกา้วหนา้อาชีพในองคก์าร (Factor of Security and 
Opportunities for Career Advancement in the Organization) พบวา่ ผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการโรงงาน
ประกอบรถยนตส่์วนใหญ่มีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนั โดยมองวา่ทุกคนท่ีท างานยอ่มตอ้งการ
ความมัน่คงในการท างาน และโอกาสความก้าวหน้าอาชีพในองค์การ ซ่ึงผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการส่วน
ใหญ่ให้ความเห็นว่า หากตนเองมีความรู้สึกถึงความมัน่คงและมีโอกาสความกา้วหน้าในอาชีพ ก็จะ
ส่งผลให้พวกเขาเหล่านั้น เกิดความรู้สึกกระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างาน มีขวญัและก าลงัใจใน
การท างาน โดยส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน ซ่ึงจะส่งผลต่อ
ความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายขององคก์าร ดงันั้นความพึงพอใจในงานจึงมีผลต่อการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในองค์การเป็นอย่างมากท่ีจะสร้างสรรค์ความเจริญก้าวหน้าและน าความส าเร็จตาม
เป้าหมายมาสู่องคก์าร จากการสัมภาษณ์พบวา่ ความมัน่คงและโอกาสความกา้วหนา้อาชีพในการ
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ท างานก็คือการไดบ้รรจุเป็นพนักงานประจ าซ่ึงเป็นส่ิงท่ีพนกังานภาคปฏิบติัตอ้งการเป็นอย่างยิ่ง
เพราะจะท าให้เห็นถึงความมั่นคง เน่ืองจากจะได้รับสิทธิ และสวสัดิการต่าง ๆซ่ึงถือว่าเป็น
ปัจจยัพื้นฐานท่ีส าคญัเป็นอยา่งยิง่ส าหรับพวกเขา  
 ส าหรับพนกังานประจ าการไดเ้ล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง แสดงให้เห็นถึงความมัน่คงและ
ก้าวหน้าอาชีพในการท างานเน่ืองจากแสดงให้เห็นว่าพนักงานมีความรู้ความสามารถ ได้รับความ
ไวว้างใจจากหัวหน้าหรือผูบ้งัคบับญัชา ก็จะยิ่งท าให้พนกังานเกิดความผูกพนักบัองค์การมากยิ่งข้ึน
และก็จะส่งผลตามมาคือทุ่มเทการท างานให้กบัองค์การอย่างเต็มท่ี และจะคงท างานอยู่กบัองค์การ
ต่อไป นอกจากน้ีหวัหนา้เองก็ตอ้งมีช่วยร่วมพฒันาพนกังานให้เกิดความกา้วหนา้ในอาชีพเช่นเดียวกนั 
นัน่หมายถึงอาจจะตอ้งคอยพิจารณาว่ามีพนักงานคนไหนท่ีควรให้การสนับสนุนโดยอาจจะส่งไป
อบรม หรือสัมมนาต่าง ๆ ท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งหน้าท่ี จากการสัมภาษณ์มีพนักงานหลายท่านท่ี
ไดรั้บโอกาสไปฝึกอบรมท่ีต่างประเทศ แลว้แต่ระยะเวลาท่ีก าหนด บางคนไปนานถึง 2 ปี ซ่ึงก็จะได้
เรียนรู้ส่ิงต่าง ๆ และน าความรู้และทกัษะกลบัมาใชใ้นประเทศต่อไป ดงัตวัอยา่ง ค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาโรงงานประกอบรถยนตส่์วนใหญ่มีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนั 
ในเร่ืองความมัน่คงในการท างาน และโอกาสความก้าวหน้าอาชีพในองค์การ ซ่ึงหัวหน้างานหรือ
ผูบ้งัคบับญัชาให้ความเห็นว่า ทุกคนท างานตอ้งการความกา้วหน้าและมัน่คง ดงันั้นหากพนกังานมี
ความรู้สึกอย่างน้ีแลว้ก็จะท าให้พนกังานคนนั้นทุ่มเทการท างานอยา่งเต็มท่ี แต่ทั้งน้ีหวัหนา้งานหรือ
ผูบ้งัคบับญัชาก็ตอ้งมีหนา้ท่ีท่ีจะตอ้งคอยสอดส่องดูแลดว้ยวา่ มีพนกังานคนใดท่ีมีความรู้สึกไม่มัน่คง
ต่อหนา้ท่ีการงานหรือเปล่า ตอ้งวิเคราะห์หาสาเหตุท่ีแทจ้ริง มิเช่นนั้นแลว้สุดทา้ยเราก็อาจจะตอ้งเสีย
คนท่ีดีไป หากพบสาเหตุและเป็นพนักงานท่ีมีคุณภาพ ในฐานะท่ีเราเป็นหัวหน้างานหรือ
ผูบ้งัคบับญัชาก็ต้องให้ค  าปรึกษา ช้ีแนะและสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึนกับพนักงานคนนั้น ๆ ต้อง
พยายามส่งเสริม พฒันาและสนบัสนุนให้พนกังานไดแ้สดงทกัษะและความสามารถออกมา ผูว้ิจยัยงั
พบว่าพนกังานโรงงานประกอบรถยนต์ส่วนใหญ่ยงัให้ความส าคญักบัปัจจยัดา้นความมัน่คงในการ
ท างาน และโอกาสความก้าวหน้าอาชีพในองค์การ เพราะหากตนเองมีความมั่นคงและมีโอกาส
ความกา้วหน้าในอาชีพ ก็จะท าให้มีความมัน่คงต่อตนเองและครอบครัวไปดว้ย ก็จะส่งผลให้พวกเขา
เหล่านั้น เกิดความรู้สึกกระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างาน มีขวญัและก าลงัใจในการท างาน โดย
ส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน ซ่ึงจะส่งผลต่อความส าเร็จและ
เป็นไปตามเป้าหมายขององคก์าร  
 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัดา้นความมัน่คงและโอกาสความกา้วหน้าอาชีพในองค์การนั้นท า
ให้พนักงานมีความผูกพนักับองค์การอยู่ในระดบัมากถึงมากท่ีสุด จ าแนกตามระดับต าแหน่งงาน
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( ̅=4.48)  ระดบัผูบ้ริหารระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.71) รองลงมาคือระดบัหวัหนา้
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งานระดบัมากท่ีสุด ( ̅ =4.50) และระดบัพนกังานระดบัมาก ( ̅=4.42) ตามล าดบั และปัจจยัดา้นความ
มัน่คงและโอกาสความก้าวหน้าอาชีพในองค์การแตกต่างกนัในภาพรวม เม่ือวิเคราะห์เป็นรายด้าน
พบวา่มีปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างความผกูพนัของพนกังานแตกต่าง 4 ดา้น คือ 1) มีโอกาสได้
เล่ือนขั้น/เล่ือนต าแหน่ง 2) มีความภาคภูมิใจท่ีไดร่้วมงานกบัองคก์รน้ี 3) มีความภาคภูมิใจกบัช่ือเสียง
ขององค์กร และ 4) มีโอกาสได้รับการอบรม สัมมนา หรือดูงานสม ่าเสมอ ผลการวิเคราะห์ความ
แตกต่างในรายคู่ดว้ยค่า LSD  
 การมีโอกาสไดเ้ล่ือนขั้น/เล่ือนต าแหน่ง ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความ
แตกต่างกนั 2 คู่ คือ 1) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร 2) ระดบัหวัหนา้งานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดย
ระดบัผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.78)  มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 ความภาคภูมิใจท่ีไดร่้วมงานกบัองคก์ารน้ี ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความ
แตกต่างกนั 2 คู่ คือ 1) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร 2) ระดบัหวัหนา้งานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดย
ระดบัผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.76) มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 ความภาคภูมิใจกบัช่ือเสียงขององค์การ ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความ
แตกต่างกนั 2 คู่ คือ 1) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร 2) ระดบัหวัหนา้งานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดย
ระดบัผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.76) มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 โอกาสได้รับการอบรม สัมมนา หรือดูงานสม ่าเสมอ ผลการทดสอบรายคู่ด้วยค่า LSD 
พบวา่มีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ 1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบั
ผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.59) มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 ปัจจยัด้านพนกังาน/เพื่อนร่วมงาน (Employee/Co-Workers) ผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการให้
ความส าคญัในปัจจยัด้านเพื่อนร่วมงานมากเช่นกนัแต่ดูแล้วน ้ าหนักความส าคญัจะน้อยกว่าปัจจยั
ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
และปัจจยัดา้นความมัน่คงและโอกาสความกา้วหนา้อาชีพในองคก์าร ทั้งน้ีเพราะผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการ
เห็นว่าองคก์ารมีนโยบายและหน้าท่ีส าหรับพนกังานทุกคน ดงันั้นพนกังานทุกคนหากท าตามหน้าท่ี
ของตนเองท่ีรับผิดชอบทุกอย่างก็จะด าเนินไปไดสู่้จุดมุ่งหมาย นอกจากน้ีหากพนกังานคนใดท่ียงั
ขาดทกัษะ หวัหน้างานหรือผูบ้งัคบับญัชาก็มีหน้าท่ี ท่ีจะตอ้งสนบัสนุนและคดัเลือกพนกังานเพื่อ
เขา้อบรมเพิ่มทกัษะต่าง ๆ จากการสัมภาษณ์พบวา่ ผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการจะมองวา่พนกังานทุกคนมี
หนา้ท่ี ท่ีจะตอ้งรับผิดชอบ การปรับตวัเขา้กบัเพื่อนร่วมงาน หรือวฒันธรรมองคก์ารเป็นหนา้ท่ีของ
องคก์ารท่ีจะตอ้งสร้างและดูแล จากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบวา่ หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาส่วน
ใหญ่จะเห็นวา่ปัจจยัดา้นเพื่อนร่วมงานมีส่วนส าคญัมาก เพราะถือวา่เป็นปัจจยัท่ีจะท าให้พนกังาน
ผกูพนัหรือไม่ผกูพนักบัองคก์าร ทั้งน้ีผูถู้กสัมภาษณ์ส่วนใหญ่ใหข้อ้มูลวา่ มีเพื่อนพนกังานหลายคน
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ท่ีลาออกไปจากองค์การเน่ืองจากเพื่อนร่วมงานโดยมีสาเหตุแตกต่างกนัไป บางคนเขา้มาร่วมงาน
กบัองค์การแลว้แต่เน่ืองจากเป็นองค์การขนาดใหญ่ ก็จะมีสายการบงัคบับญัชาท่ีมาก ก็อาจจะไม่
สามารถแยกแยะไดว้า่จะตอ้งปฏิบติัตวัอยา่งไรท าใหเ้กิดความไม่เขา้ใจและเบ่ือหน่ายต่องานมากข้ึน 
บางคนอาจมีความรู้สึกขดัแยง้ในหนา้ท่ีการงาน อาจจะมีความรู้สึกวา่ตนเองไม่ไดรั้บความยุติธรรม
ในเร่ืองหน้าท่ีการงาน ไม่ว่าจะได้รับมอบหมายงานท่ีมากกว่าเพื่อนร่วมงานหรือน้อยกว่าเพื่อน
ร่วมงาน ทั้งน้ีก็เน่ืองมาจากวา่ไม่เขา้ใจในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบของตนเองท่ีแทจ้ริง ซ่ึงก็น่าเสียดายท่ีมี
โอกาสเขา้มาท างานกบัองค์การท่ีดี แต่ตอ้งมาลาออกไปจากองค์การ อีกประเด็นหน่ึงท่ีส าคญั คือ
เพื่อนพนกังานมีความรู้สึกไม่ไดรั้บความยติุธรรมจากหวัหนา้งานหรือฝ่ายบริหารในการประเมินผล
งานซ่ึงจะมีผลต่ออตัราการข้ึนเงินเดือน โบนสั ซ่ึงก็เป็นปัญหาใหญ่ปัญหาหน่ึงเช่นกนั เน่ืองจาก
บางคร้ังพนกังานมีการพูดคุยและแลกเปล่ียนขอ้มูลกนัและพบขอ้แตกต่างดงักล่าวข้ึน นอกจากน้ี
ปัญหาท่ีพบบ่อยอีกปัญหาหน่ึงก็คือความขดัแยง้ภายในระหว่างพนกังาน ซ่ึงบางคร้ังหัวหน้างาน
หรือผูบ้งัคบับญัชาเขา้มาแกไ้ขปัญหาล่าชา้เกินไป ก็ท าให้เกิดปัญหาจากเล็กไปใหญ่ได ้ซ่ึงสุดทา้ยก็
จะส่งผลกระทบต่อหนา้ท่ี รวมทั้งอาจจะส่งผลกระทบถึงหน่วยงานและองค์การ เพราะเร่ืองพวกน้ี
จะเป็นการบัน่ทอนจิตใจของพนกังานเป็นอยา่งมาก อีกประเด็นท่ีส าคญัโดยเฉพาะเวลาท่ีองคก์ารมี
การเติบโตมากข้ึน หรือเพิ่มก าลงัผลิตมากข้ึนแน่นอนทุกคนจะตอ้งไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ีท่ีมากข้ึน
เพื่อท างานให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ซ่ึงก็จะอยู่ในสภาวะกดดนั โดยเฉพาะอาจจะมีแรงกดดนัมา
จากหน่วยงานอ่ืน ๆ ท าใหไ้ม่รู้วา่จะท าส่ิงใดก่อนเพื่อใหท้นัเวลาท่ีก าหนดไว ้ดงันั้นหากพนกังานไม่
สามารถรับแรงกดดนัเหล่าน้ีไดก้็อาจจะถึงขั้นลาออก จากการสัมภาษณ์เชิงลึก พนกังานส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นวา่ปัจจยัดา้นเพื่อนร่วมงานมีความส าคญัมาก เพราะการท างานเป็นทีม หากไม่สามารถ
เขา้กบัเพื่อนร่วมงานไดแ้ลว้ก็จะถือว่าอยูล่  าบาก ถึงแมว้่าเงินเดือนจะเป็นท่ีพอใจ โบนสัดี แต่ก็ไม่
สามารถท่ีจะท างานต่อได้หรือท างานแบบไม่มีความสุข แน่นอนองค์การก็คงจะไม่อยากให้เกิด
เหตุการณ์เช่นน้ีเกิดข้ึน แต่หากวา่พนกังานท่ีเขา้มาท างานแลว้ สามารถท างานร่วมงานไดดี้กบัเพื่อน
ร่วมงาน ก็จะถือว่าเป็นส่ิงท่ีดี แต่หากไม่เป็นเช่นนั้น ก็เป็นหน้าท่ีของหัวหน้างานท่ีจะต้องให้
ค  าปรึกษาและแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนใหไ้ดโ้ดยเร็ว มิเช่นนั้นจะส่งผลต่อการท างานทั้งระบบ  
 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัด้านพนักงาน/เพื่อนร่วมงานนั้นท าให้พนักงานมีความผูกพนักบั
องค์การอยู่ในระดบัมากถึงมากท่ีสุด จ าแนกตามระดับต าแหน่งงานค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
( ̅=4.54)  ระดบัผูบ้ริหารระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.83) รองลงมาคือระดบัหวัหนา้งานระดบัมากท่ีสุด ( ̅ 
=4.61) และระดับพนักงานระดบัมาก ( ̅=4.44) ตามล าดับ และปัจจยัด้านพนักงาน/เพื่อนร่วมงาน
แตกต่างกนัในภาพรวม เม่ือวเิคราะห์เป็นรายดา้นพบวา่มีปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างความผกูพนั
ของพนกังานแตกต่าง 4 ดา้นคือ 1) มีความเป็นกนัเอง ให้ความช่วยเหลือหรือสนบัสนุนในการปฏิบติั



241 

ภารกิจ หน้าท่ีและผลงาน 2) มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังาน
ร่วมกนั 3) ให้การยอมรับนบัถือในความรู้ ทกัษะ ผลงาน และความสามารถในการปฏิบติังาน และ 
4) การท างานเป็นทีม เพื่อให้เกิดความร่วมมือและการท างานท่ีมีคุณภาพ ผลการวิเคราะห์ความ
แตกต่างในรายคู่ดว้ยค่า LSD  
 ดา้นความเป็นกนัเอง ให้ความช่วยเหลือหรือสนบัสนุนในการปฏิบติัภารกิจ หน้าท่ีและ
ผลงาน ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 3 คู่ คือ 1) ระดบัพนกังาน กบั ระดบั
หวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร  และ 3) ระดบัหวัหนา้งานกบัระดบับริหาร โดยระดบั
ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.78) มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 การแลกเปล่ียนความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานร่วมกนั ผลการทดสอบ
รายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 3 คู่ คือ 1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบั
พนักงานกับระดับผูบ้ริหาร และ 3) ระดับหัวหน้างานกับระดับบริหารโดยระดับผูบ้ริหารให้
ความส าคญัระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.80) มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 การยอมรับนับถือในความรู้ ทกัษะ ผลงาน และความสามารถในการปฏิบติังาน ผลการ
ทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 3 คู่ คือ 1) ระดบัพนกังาน กบั ระดบัหวัหนา้งาน    
2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร  และ 3) ระดบัหวัหนา้งานกบัระดบับริหารโดยระดบัผูบ้ริหารให้
ความส าคญัระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.86) มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน  ๆ 
 การท างานเป็นทีม เพื่อให้เกิดความร่วมมือและการท างานท่ีมีคุณภาพ ผลการทดสอบราย
คู่ดว้ยค่า LSD พบว่า มีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ 1) ระดบัพนักงานกบัระดบัผูบ้ริหาร 2) ระดบั      
หัวหน้างานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้ความส าคญัระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.88) มากกว่า
ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 ปัจจัยด้านหัวหน้างาน/ผู ้บังคับบัญชา (Leader) ผู ้บริหารหรือผู ้จ ัดการมีความเห็น
สอดคล้องกนั คือพนักงานทุกคนควรจะปฏิบติัตามค าสั่งของหัวหน้างานหรือผูบ้งัคบับญัชาอย่าง
เคร่งครัด ทั้ งน้ีเพื่อให้บรรลุเป้าหมายเดียวกัน นอกจากน้ีการท างานในโรงงานประกอบรถยนต์
พนักงานทุกคนอาจจะเกิดอุบติัเหตุได้ตลอดเวลา หากไม่ปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ ซ่ึง
ผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการส่วนใหญ่เน้นถึงเร่ืองความปลอดภยัเป็นหลกั ซ่ึงผูว้ิจยัก็พบเห็นเอกสารต่าง ๆ 
ตามรอบโรงงานประกอบรถยนตก์็จะพบขอ้ความ รวมทั้งรูปภาพท่ีแสดงให้พนกังานทุกคนตระหนกั
ถึงความปลอดภยัในการท างาน ซ่ึงผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการส่วนใหญ่ยงัได้กล่าวว่าพนักงานทุกคนมี
หนา้ท่ีตอ้งดูแลและรับผิดชอบในเร่ืองความปลอดภยัของตนเองและองคก์าร จากการสัมภาษณ์เชิงลึก
หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชา พบวา่อีกหน่ึงปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อพนกังานเป็นอยา่งมากคือ ปัจจยั
ดา้นหวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชา ทั้งน้ีเพราะหัวหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชามีบทบาทมากและมีผล
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ต่อการท างานของพนักงานเป็นอย่างยิ่งเพราะหากไม่มีความยุติธรรม หรือบริหารงานไม่เป็น 
บริหารคนไม่เก่ง ก็จะท าให้การท างานไม่ราบร่ืน การท างานไม่เป็นทีม ซ่ึงจะขดักบันโยบายของ
องค์การส่วนใหญ่ท่ีตอ้งการ การท างานท่ีเป็นทีม และมีประสิทธิภาพ แต่ท่ีผ่านมาอาจจะมีบางท่ี
หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาบางหน่วยงาน มีความผิดพลาดเกิดข้ึนบางคร้ังก็ท าให้พนกังานดี ๆ 
แต่ไม่สามารถรับส่ิงเหล่าน้ีได้ ก็จะเกิดการลาออกไป องค์การก็จะเสียบุคลากรท่ีดีไป จากการ
สัมภาษณ์พบวา่หวัหนา้งานจะตอ้งคอยสนบัสนุนทั้งเร่ืองการสอนงาน การส่งพนกังานไปฝึกอบรม
เพื่อพฒันาทกัษะ การประเมินผลงานของพนกังาน ทั้งน้ีตอ้งท าอยา่งยุติธรรม สร้างความเช่ือถือและ
ศรัทธา หากหัวหน้างานหรือผู ้บังคับบัญชาท าได้ดังน้ี เช่ือว่าทีมงานก็จะมีความพร้อมและ
ความสามารถในการท างาน และจะไดที้มท่ีมีการทุ่มเทการท างานอยา่งเตม็ความสามารถ นอกจากน้ี
ผูใ้ห้สัมภาษณ์ให้ข้อมูลว่าปัจจัยด้านหัวหน้างานหรือผูบ้ ังคับบัญชา ถือเป็นอีกหน่ึงปัจจัยท่ี มี
ความส าคญัต่อพนักงานเป็นอย่างมากเช่นกัน เพราะมีผูใ้ห้สัมภาษณ์หลายคนท่ีกล่าวถึงเพื่อน
ร่วมงานท่ีมีการลาออกไป เน่ืองจากไม่พึงพอใจกบัหวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาของตนเอง ทั้งน้ี
อาจจะเน่ืองมาจากหลายปัจจยัโดยเฉพาะพนกังานท่ีเพิ่งเขา้มาท างาน ค่อนขา้งจะมีความเส่ียงในดา้น
น้ีคืออาจจะไม่สามารถเขา้ได้กบัเพื่อนร่วมงาน หรือเขา้ไม่ไดก้บัหัวหน้างานอนัเน่ืองมาจากการ
ส่ือสารท่ีไม่เข้าใจกัน ปรับตวัไม่ได้เพราะวฒันธรรมองค์การต่างกัน การปฏิบติังานจึงมีความ
แตกต่างกัน ดังนั้นหากจะมองท่ีบทบาทของหัวหน้างานหรือผูบ้งัคบับญัชา จากการสัมภาษณ์
สามารถสรุปได้ดังน้ี หัวหน้างานควรมีหน้าท่ีวางแผนและน าทีมเพื่อให้ปฏิบติังานได้ตรงตาม
วตัถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์การ หัวหน้างานจะตอ้งก าหนดให้ชัดเจนว่า จะให้ใครเป็น           
คนท า ให้ท าอะไร ท าแค่ไหน ท าเสร็จแลว้ส่งต่อให้ใคร เพื่อจะไดรู้้ชดัเจนในบทบาทหน้าท่ี ความ
รับผดิชอบ รวมทั้งมอบหมายหนา้ท่ีหรือคนท่ีเหมาะสมเขา้ไปท างาน ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัเพราะหากไม่
มีการวางแผนท่ีดี หรือมอบหมายงานท่ีไม่เหมาะสมก็อาจจะท าให้พนักงานไม่อยากท างานหรือ
อาจจะมองวา่หวัหนา้งานไม่ยติุธรรมหรือเสมอภาค ก็จะส่งผลทางลบท่ีมีต่อหวัหนา้และองคก์ารจน
ส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังาน และควรพยายามให้พนักงานมีส่วนร่วมในการออกความคิดเห็น 
เพื่อใหเ้กิดความคิดใหม่ ๆ ในการท างาน ซ่ึงท าใหพ้นกังานมีความรู้สึกถึงความเป็นทีมเดียวกนั และ
มีเป้าหมายเดียวกนั การท างานก็จะราบร่ืนและมีประสิทธิภาพมากข้ึน  
 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัด้านพนักงาน/เพื่อนร่วมงานนั้นท าให้พนักงานมีความผูกพนักบั
องค์การอยู่ในระดบัมากท่ีสุด จ าแนกตามระดบัต าแหน่งงานค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.61)  
ระดบัผูบ้ริหารระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.87) รองลงมาคือระดบัหวัหนา้งานระดบัมากท่ีสุด ( ̅ =4.67) และ
ระดับพนักงานระดับมาก ( ̅=4.52) ตามล าดับ และพบว่าปัจจัยด้านหัวหน้างาน/ผูบ้ ังคับบัญชา
แตกต่างกนัในภาพรวม เม่ือวิเคราะห์เป็นรายด้านพบว่ามีปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างความ
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ผูกพนัของพนักงานแตกต่าง 7 ดา้นคือ 1) มีมีการช้ีแจงให้พนกังานเขา้ใจในนโยบายและแนว
ทางการปฏิบติังานต่าง ๆอย่างชดัเจน 2) มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัพนกังาน เพื่อให้การ
ท างานสอดคล้องกบันโยบายของหน่วยงานและองค์การ 3) สร้างบรรยากาศท่ีเป็นกนัเองกับ
พนักงาน และพนักงานสามารถสามารถปรึกษาหารือได้ตลอดเวลา 4) ให้ความเสมอภาคต่อ
พนกังานทุกคนภายในองคก์ร ยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของพนกังาน 5) มอบหมาย
งานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของพนกังาน 6) เป็นแบบอยา่งท่ีดีให้กบัพนกังาน ในเร่ือง
การปฏิบติังาน และ 7) การน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ในการท างาน ท่ีส่งผลให้การ
ปฏิบติังานของพนกังานมีความสะดวกรวมเร็วยิ่งข้ึน ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างในรายคู่ดว้ยค่า 
LSD 
 การช้ีแจงให้พนกังานเขา้ใจในนโยบายและแนวทางการปฏิบติังานต่าง ๆ อยา่งชดัเจน 
ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั 2 คู่คือ 1) ระดบัพนกังาน กบั ระดบั
หวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้ความส าคญัระดบัมากท่ีสุด 
( ̅=4.85)  มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 การแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัพนกังาน เพื่อให้การท างานสอดคลอ้งกบันโยบายของ
หน่วยงานและองคก์าร ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ 1) ระดบั
พนักงาน กับระดับหัวหน้างาน 2) ระดับพนักงานกับระดับผูบ้ริหาร โดยระดับผูบ้ริหารให้
ความส าคญัระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.81) มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 การสร้างบรรยากาศท่ีเป็นกนัเองกบัพนักงาน และพนักงานสามารถปรึกษาหารือได้
ตลอดเวลา ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ 1) ระดบัพนกังานกบั
ระดบัผูบ้ริหาร 2) ระดบัหวัหนา้งานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้ความส าคญัระดบัมาก
ท่ีสุด ( ̅=4.86) มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 การให้ความเสมอภาคต่อพนกังานทุกคนภายในองค์กร ยอมรับฟังความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะของพนกังานผลการทดสอบรายคู่ด้วยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ          
1) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร 2) ระดบัหวัหนา้งานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้
ความส าคญั ระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.93) มากกวา่ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 การมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของพนกังานผลการทดสอบราย
คู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ 1) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร 2) ระดบั
หวัหนา้งานกบัระดบัผูบ้ริหารโดยระดบัผูบ้ริหารให้ความส าคญัระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.93) มากกว่า
ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
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 การเป็นแบบอยา่งท่ีดีให้กบัพนกังาน ในเร่ืองการปฏิบติังาน ผลการทดสอบรายคู่ดว้ย
ค่า LSD พบวา่มีความแตกต่างกนั 2 คู่ คือ 1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังาน
กบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้ความส าคญัระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.81) มากกว่าต าแหน่ง             
อ่ืน ๆ 
 การน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ในการท างาน ท่ีส่งผลให้การปฏิบติังานของ
พนกังานมีความสะดวกรวดเร็วยิ่งข้ึน ผลการทดสอบรายคู่ดว้ยค่า LSD พบว่ามีความแตกต่างกนั  
3 คู่ คือ 1) ระดบัพนกังานกบัระดบัหวัหนา้งาน 2) ระดบัพนกังานกบัระดบัผูบ้ริหาร และ 3) ระดบั
หวัหนา้งานกบัระดบัผูบ้ริหาร โดยระดบัผูบ้ริหารให้ความส าคญัระดบัมากท่ีสุด ( ̅=4.88) มากกวา่
ต าแหน่งอ่ืน ๆ 
 5.1.4 บทสรุปเพื่อตอบวตัถุประสงคก์ารวจิยั 
 การศึกษาคร้ังน้ี พบวิธีการสร้างความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อโรงงานประกอบ
รถยนต์ในประเทศไทย คือ องค์การจะตอ้งด าเนินการทั้ง 3 ขั้นตอนอยา่งเป็นระบบ ดงัน้ี 1) การ
คน้หาพนกังาน 2) การสร้างพนกังาน 3) การรักษาพนกังาน โดยขั้นตอนท่ี 1 และ ขั้นตอนท่ี 2 จะใช้
วิธีการสร้างความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ โดยใช้กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ทั้ง    
7 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการวางแผนก าลังคน (Human Resource Planning)  2) ด้านการสรรหา 
(Recruitment) 3) ดา้นการคดัเลือกพนกังาน (Selection) 4) ดา้นการปฐมนิเทศ (Orientation) 5) ดา้นการ
ฝึกอบรมและพฒันา (Training and Development) 6) ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน (Performance 
Appraisal) 7) ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ (Compensation and Benefits) และ ควบคู่ไปกบั การ
สร้างวฒันธรรมองคก์าร การสร้างคนให้เก่งงาน การสร้างการมีส่วนร่วม การสร้างการท างานเป็น
ทีม และการสร้างแรงจูงใจ นอกจากน้ีการพฒันาความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ พบว่าตอ้ง
อาศยัทั้ง 3 ฝ่าย ไดแ้ก่ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์หัวหน้างานหรือผูบ้งัคบับญัชา และพนกังานหรือเพื่อน
ร่วมงาน ท่ีจะตอ้งท างานร่วมกนัอย่างจริงจงั (Collaboration) และต่อเน่ืองในทุกวิธีการสร้างความ
ผกูพนัเพื่อใหร้ะดบัความผกูพนัสูงข้ึนเพื่อน าไปสู่ความย ัง่ยืน 
 นอกจากน้ีพบว่า ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน 
ปัจจยัสภาพแวดลอ้มการท างาน ปัจจยัความมัน่คงและโอกาสความกา้วหนา้อาชีพในองคก์าร ปัจจยั
เพื่อนร่วมงาน/พนกังาน ปัจจยัหัวหน้างาน/ผูบ้งัคบับญัชา เป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการสร้าง
ความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย 
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5.2 อภิปรายผล 
  การศึกษาการสร้างความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อโรงงานประกอบรถยนต์ใน
ประเทศไทย  ผูว้ิจยัได้น าผลการวิเคราะห์ขอ้มูลมาอภิปรายผลตามวตัถุประสงค์ของการวิจยั
ตามล าดบัดงัน้ี 
 5.2.1  การอภิปรายผลการศึกษาวธีิการสร้างความผกูพนัของพนกังานโรงงานประกอบรถยนต์
ในประเทศไทย ปรากฏผลดงัน้ี 
 จากการศึกษาพบว่า พนกังานโรงงานประกอบรถยนต์ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นไปใน
ทิศทางเดียวกนัว่าวิธีการสร้างความผูกพนัของพนกังานตอ้งอาศยั กระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์(Human Resource Management) อนนัตชัย คงจนัทร์ (2544) กล่าวว่า หน่วยงานท่ีมีหน้าท่ี
รับผดิชอบในการจดัการทรัพยากรมนุษยส่์วนใหญ่อยูใ่นระดบัฝ่ายทั้งภาคอุตสาหกรรมและบริการ 
หนา้ท่ีหลกัคือ การสรรหาและการคดัเลือก การฝึกอบรมและการพฒันา การด าเนินการสรรหาและ
การคดัเลือกส่วนใหญ่จะด าเนินการโดยผูบ้ริหารด้านทรัพยากรมนุษยก์บัผูบ้ริหารในหน่วยงาน 
การศึกษางานวิจยัน้ี ผูว้ิจยัพบว่าหากน ามาเป็นแนวทางในการสร้างความผูกพนัของพนักงานนั้น
จะตอ้งประกอบดว้ยหน่วยงาน กลุ่มบุคคล และบุคคลท่ีจะตอ้งท างานร่วมกนั (Collaboration) อย่าง
จริงจงั 3 ฝ่าย ไดแ้ก่ 1) ทรัพยากรมนุษย ์ 2) หัวหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชา และ 3) เพื่อนร่วมงาน 
พบว่า วิธีการการสร้างความผูกพนัของพนกังานในภาพรวมนั้นท าให้พนกังานมีความผูกพนักบั
องค์การ/บริษทัอยู่ในระดบัมากท่ีสุดทุกดา้น อาจเป็นเพราะ ผูว้ิจยัไดมี้การสัมภาษณ์เชิงลึกเพื่อหา   
แนวทางการสร้างความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีทุกคนตอ้งการให้เกิดข้ึนอย่าง
แทจ้ริง และได้เรียบเรียงออกมาตามแนวคิดกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซ่ึงประกอบด้วย       
7 ดา้นดงัน้ี 1) ดา้นการวางแผนก าลงัคน 2) ดา้นการสรรหา 3) ดา้นการคดัเลือกพนกังาน 4) ดา้นการ
ปฐมนิเทศ 5) ด้านการฝึกอบรมและพฒันา 6) ด้านการประเมินผลการปฏิบติังาน และ 7) ด้าน
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ การศึกษาพบว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กบั
วิธีการสร้างความผูกพันของพนักงานโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทย สอดคล้องกับ           
อุทยั หิรัญโต (2531) กล่าววา่ หลกัการส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษยคื์อ การจดัให้บุคคลท่ี
เลือกสรรมาเป็นอย่างดี แลว้ไดท้  างานในต าแหน่งท่ีเหมาะสม ให้เขามีจิตใจทุ่มเทและ รับผิดชอบ
งานโดยการให้ความเป็นธรรม ในการก าหนดเงินเดือน หรือค่าจา้งรวมทั้งการเล่ือนต าแหน่ง และ
การข้ึนเงินเดือน ฝึกอบรมเพื่อให้พนกังานมีความรู้ความสามารถเพิ่มข้ึน ตลอดจนจดัสวสัดิการ 
หรือประโยชน์เก้ือกูลเพื่อให้มีขวญัและก าลงัใจ หากกล่าวถึงการบริหารทุนมนุษย ์(Human Capital 
Management) จดัเป็นทุนอยา่งหน่ึง ซ่ึงถือเป็นทุนทางปัญญาขององคก์ารซ่ึงมีความส าคญัในฐานะเป็น 
ผูข้บัเคล่ือนความส าเร็จขององคก์าร ดว้ยการผลกัดนัองคก์ารให้สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้(Uliana, 
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Macey and Grant, 2005, pp. 167-188) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั วิธีการหน่ึงในการน าทุนมนุษยเ์ขา้สู่องคก์าร คือ 
การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร โดยการสรรหาบุคลากรเน้นไปท่ีการประชาสัมพนัธ์ ขอ้มูลข่าวสาร 
การรับสมคัรงาน ไปยงักลุ่มผูส้มคัร เป้าหมาย เพื่อดึงดูดให้ผูส้มคัรกลุ่มเป้าหมายสนใจ และมาสมคัร
งานกบัองค์กร (ชูชัย สมิทธิไกร, 2552, น.143) ในขณะท่ีการคดัเลือกเป็นกระบวนการ ในการเลือก
เฉพาะ ผูส้มคัรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมมากท่ีสุด โดยเน้นไปท่ีกระบวนการในการตดัสินใจ เคร่ืองมือ
และวิธีการท่ีใช ้ในการประเมินผูส้มคัร (Dubois et al., 2004,. p. 96; Wood and Payne, 1998, p. 2) ดงันั้น
หนา้ท่ี ท่ีส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งประกอบไปดว้ย นโยบายขององคก์าร การสรรหาและ
คดัเลือกบุคลากร การฝึกอบรมและการพฒันา การให้ผลตอบแทนและส่ิงจูงใจ การประเมินผลการ
ปฏิบติังาน การให้ความปลอดภยัและสุขภาพ การธ ารงรักษาและการลาออกหรือพน้จากงาน (Devanna 
et al., 1984; Huselid, 1995; Delaney and Huselid, 1996; Youndt et al., 1996; Guest, 1997; Zheng, C., 
Morrison, M., O’Neill, G., 2006; and Tsai Cheng-hua, Chen Shyhjer and Fang Shihchieh, 2009) 
 การศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้ท าการศึกษาโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกและแบบสอบถาม กบั
พนกังานท่ีท างานในโรงงานประกอบรถยนต ์แบ่งเป็นต าแหน่งงาน 3 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบัผูบ้ริหาร 
ระดบัหัวหน้างาน และระดบัพนักงาน ดงันั้นเพื่อให้ไดข้อ้มูลเชิงลึกผูว้ิจยัจะท าอภิปรายสรุปโดย
แบ่งเป็นหวัขอ้ และจ าแนกระดบัต าแหน่งงาน ดงัมีรายละเอียดดงัน้ี 
 ดา้นการวางแผนก าลงัคน จากการศึกษาคร้ังน้ีพบวา่มีความสัมพนัธ์กบัการสร้างความ
ผูกพนัของพนักงานต่อองค์การในระดบัมากท่ีสุด การวางแผนก าลงัคน เร่ิมตน้ดว้ยการวิเคราะห์
ก าลงัคนในปัจจุบนัแลว้ปรับก าลงัคนให้สอดรับกบัทิศทางท่ีองค์การท่ีวางไวส้ าหรับอนาคต เช่น 
องคก์ารก าลงัเติบ หรือเพิ่มก าลงัผลิต ถา้เป็นเช่นนั้นการเพิ่มก าลงัคนและทกัษะของคนท่ีจะเขา้มา
ท างานให้องค์การตอ้งเป็นเช่นไร ท าหน้าท่ีส่วนไหนขององค์การ  นอกจากน้ีพนักงานท่ีมีส่วน
เก่ียวขอ้งสามารถฝึกฝนทกัษะส าหรับความรับผดิชอบใหม่ไดไ้หมเพื่ออาจจะไม่จ  าเป็นตอ้งเพิ่มคน ส่ิง
เหล่าน้ีเป็นเพียงบางส่วนของประเด็นในการวางแผนก าลงัคน จากผลการวิเคราะห์พบวา่หัวหน้างาน
ให้ระดับความส าคญัระดับมากท่ีสุด รองลงมาระดับผูบ้ริหาร และระดับพนักงานตามล าดับ ทั้ งน้ี
เน่ืองจากหัวหน้างานมีส่วนส าคัญในการรับผิดชอบงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานหรือ
องคก์าร ซ่ึงจะตอ้งคอยประสานงานกบัผูบ้ริหารและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการสัมภาษณ์เชิง
ลึก นอกจากน้ียงัพบวา่ระดบัผูบ้ริหารจะให้ความส าคญัองค์การควรมีการวางแผนก าลงัคนท่ีชดัเจน 
ให้สอดคลอ้งกบันโยบาย/กลยุทธ์ขององคก์ารและพนกังานควรรายงานหวัหนา้หากพบวา่ปริมาณ
งานมากอาจจะท าให้ไม่สามารถท างานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายมากกวา่ระดบัหวัหนา้งานและระดบั
พนกังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการสัมภาษณ์เชิงลึก ท่ีระดบัผูบ้ริหารจะให้ความส าคญักบันโยบายและ
เป็นผูก้  าหนดกลยทุธ์ต่าง  ๆ ขององคก์าร โดยเฉพาะการวางแผนก าลงัคน ส าหรับหวัหนา้งานจะให้
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ความส าคญัระดบัมากท่ีสุดในประเด็นหวัหนา้งานควรมอบหมายงานตามหนา้ท่ีและคอยตรวจสอบ
ความเหมาะสมของปริมาณงานกบัจ านวนพนักงานมากกว่าระดับผูบ้ริหารและพนักงาน ทั้งน้ี
เน่ืองจากหวัหนา้งานจะตอ้งควบคุมการท างานของลูกนอ้งเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงตรงตามเป้าหมาย
ท่ีตั้งไว ้ดงันั้นการมอบหมายงานให้เหมาะสมกบัหน้าท่ี และตอ้งควบคุมปริมาณงานให้เหมาะสม
กบัทุกคนโดยความเสมอภาคและยติุธรรม 
 ดา้นการสรรหา จากการศึกษาคร้ังน้ีพบวา่มีความสัมพนัธ์กบัการสร้างความผกูพนัของ
พนกังานต่อองค์การในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ปราชญา กลา้ผจญ และ พอตา บุตรสุทธิ
วงศ์ (2550) กล่าวว่า การสรรหานับเป็นขั้นตอนแรกท่ีมีความส าคญัยิ่งต่อความส าเร็จของการ
บริหารทรัพากรมนุษย ์ทั้งน้ีเพื่อใหไ้ดค้นดี คนเก่ง คนท่ีมีความสามารถทกัษะ ตามท่ีหน่วยงานหรือ
องคก์ารตอ้งการ ในขณะเดียวกนั หากมีผูม้าสมคัรเป็นจ านวนมากก็จะตอ้งเสียเวลาในการคดัเลือก 
ในทางกลบักนั หากปรากฏว่าผูท่ี้มีอ านาจสูงสุดจากในองคก์ารท่ีประกาศรับสมคัรบุคลากร โดยมิ
ตอ้งค านึงถึงระบบการสอบคดัเลือก หรือเรียกวา่การรับบุคลากรเขา้มาท างานโดยระบบอุปถมัภ ์ซ่ึง
องคก์ารอาจจะมีการบริหารท่ีไม่มีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะก่อให้เกิดผลเสียหายต่อระบบการบริหารงาน
บุคคลขององค์การ จะไดแ้ต่บุคลากรท่ีไม่มีสมรรถภาพในการท างาน ผลงานก็ไม่มีประสิทธิภาพ 
ช่ือเสียงขององค์การก็ลดน้อยลงและสุดทา้ยองค์การก็ไม่สามารถด าเนินกิจการต่อไปได้ ดงันั้น
องค์การจึงควรมีการสรรหาอย่างโปร่งใสและยุติธรรม ซ่ึงสอดคล้องกับการสัมภาษณ์เชิงลึก 
นอกจากน้ีผลการวิเคราะห์พบว่าระดับผูบ้ริหารให้ความส าคญัระดบัมากท่ีสุด รองลงมาได้แก่
หวัหนา้งาน และพนกังานตามล าดบั นอกจากน้ียงัพบวา่ผูบ้ริหารให้ความส าคญัองคก์ารควรสรรหา
พนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถในการท างาน มีความเหมาะสมกับวฒันธรรมองค์การ ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัวนิดา วาดีเจริญ และคณะ (2556) ท่ีไดก้ล่าวไวว้่า การสรรหาบุคลากรจากภายนอก
องคก์ร เป็นอีกหน่ึงแนวทางเพื่อเปิดกวา้งให้บุคลากรจากหลากหลายสาขาท่ีเก่ียวขอ้งกบัต าแหน่งท่ี
องคก์ารเปิดรับเขา้มาร่วมงาน ซ่ึงบุคคลเหล่าน้ีอาจมีแนวคิดท่ีแตกต่าง ท าให้เกิดความหลากหลาย
ในองค์กรอนัน าไปสู่การเปล่ียนแปลงในการแก้ปัญหาหรือแนวคิด ริเร่ิมในการเปล่ียนแปลง
แผนงานในองคก์าร และนอกจากน้ีพนกังานควรร่วมสรรหา หากพบวา่มีเพื่อนร่วมงานหรือตนเอง 
มีความเหมาะสมกับคุณลักษณะของงานมากกว่าระดับหัวหน้างานหรือระดับพนักงาน ทั้ งน้ี
ผูบ้ริหารยงัเห็นถึงการสรรหาบุคลากรจากภายในองคก์ารก็เป็นอีกนโยบายอยา่งหน่ึงขององคก์ารท่ี
ตอ้งการจะสร้างพลงัทรัพยากรบุคคลให้มีความเขม้แข็ง รวมทั้งการมีประสิทธิภาพในการท างาน
และท างานเป็นระบบเดียวกนัแบบเป็นทีมงาน เพราะวา่บุคลากรท่ีสรรหาไดจ้ากภายในองคก์ารนั้น 
เป็นบุคคลท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน คุน้เคยกบัระบบการท างาน และมีความจงรักภกัดี ซ่ือสัตย ์
มีความตั้งใจท างานให้องค์การมีการพฒันาและมีความเจริญกา้วหน้า โดยสามารถเป็นตวัอย่างท่ีดี
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แก่บุคลากรท่ีเขา้มาท างานใหม่ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั วนิดา วาดีเจริญ และคณะ (2556) ไดก้ล่าววา่ การ
สรรหาบุคลากรจากภายในองคก์รถือเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจ เป็นแรงกระตุน้ให้บุคลากรได้
ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ีในการพฒันาตนเอง และยงัเป็นการส่งเสริมความกา้วหน้าใน
อาชีพอีกด้วย นโยบายการสรรหาบุคลากรจากภายในองค์การจะกระท าได้ส าเร็จย่อมข้ึนอยู่กับ
กิจการขององค์การ ส าหรับหัวหน้างานจะให้ความส าคญัในประเด็นหัวหน้างานควรสรรหา
พนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถในการท างานร่วมกบัหน่วยงานระดบัมากท่ีสุด มากกว่าระดบั
ผูบ้ริหารและระดบัพนกังาน ทั้งน้ีเน่ืองจากหวัหนา้งานตอ้งท างานเป็นทีม ดงันั้นการท่ีจะสรรหาคน
ไม่ว่าจะภายนอกองค์การหรือภายในองค์การจ าเป็นอย่างยิ่งบุคคลนั้นตอ้งสามารถท างานร่วมกบั 
ทีมได ้
 ดา้นการคดัเลือกพนกังาน จากการศึกษาคร้ังน้ีพบวา่มีความสัมพนัธ์กบัการสร้างความ
ผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารในระดบัมากท่ีสุด จากการสัมภาษณ์เชิงลึกผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่
เห็นว่าการคดัเลือกถือเป็นกระบวนการในการใช้เคร่ืองมือหรือวิธีการในการคดัเลือกผูส้มคัรท่ีมี
คุณสมบติั มีความรู้ความสามารถและเหมาะสมกับต าแหน่งงานท่ีเปิดรับตามจ านวนท่ีองค์การ
ตอ้งการมากท่ีสุด ทั้งน้ีเพื่อให้ไดบุ้คคลท่ีสามารถท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และท าให้องค์การ
ประสบความส าเร็จ ให้ไดบุ้คคลท่ีมีความเหมาะสมกบัต าแหน่งงานหรือวฒันธรรมขององค์การ  
สอดคล้องกบัแนวคิดของ ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันนท์ (2545) กล่าวไวว้่า ผูท้  าหน้าท่ีในการคดัเลือก
บุคลากรจะตอ้งมีความรู้ในหลกัการ และมีความเขา้ใจในเทคนิค หรือมีศิลปะในการคดัเลือกบุคคล
ท่ีตอ้งการออกจากกลุ่มผูส้มคัรไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และเพื่อให้ไดบุ้คคลท่ีจะอยู่กบัองคก์ารไป
นาน  ๆ นอกจากน้ีผลการวเิคราะห์พบวา่ระดบัหวัหนา้งานให้ความส าคญัระดบัมากท่ีสุด รองลงมา
ได้แก่ ระดับผู ้บริหารและระดับพนักงาน ตามล าดับ ทั้ งน้ีเน่ืองจากหัวหน้างานจะต้องเป็น
ผูรั้บผิดชอบในการคดัเลือกคนเขา้มาร่วมงาน และหัวหน้าก็จะเป็นคนท่ีรู้ดีท่ีสุดถึงความตอ้งการ
ของหน่วยงานว่าตอ้งการคนประเภทใด มีความสามารถทกัษะด้านใด ตอ้งการให้ท าอะไร และ
สามารถเขา้กบัทีมไดห้รือไม่ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั สุนนัทา เลาหนนัทน์ (2546) กล่าววา่ การคดัเลือก
เป็นการใชค้วามพยายามในการตดัสินใจเลือกบุคคลท่ีมีความสามารถและคุณสมบติัเหมาะสมท่ีสุด
จากบุคคลทั้งหลายท่ีเขา้มาสมคัรเพื่อคดัเลือกคนท่ีเหมาะสมกบังาน นอกจากน้ียงัพบวา่หวัหนา้งาน
ให้ความส าคญัระดบัมากท่ีสุด ในประเด็นองคก์ารควรมีการคดัเลือกพนกังานท่ีโปร่งใส ยุติธรรม 
เพื่อให้ได้พนักงานท่ีหน่วยงานต้องการ และหัวหน้างานควรใช้เคร่ืองมือท่ีเหมาะสมในการ
สัมภาษณ์เชิงลึกในแต่ละต าแหน่งเพื่อให้ไดพ้นกังานมีคุณสมบติัตรงตามท่ีตอ้งการ ทั้งน้ีเพื่อสร้าง
ความเช่ือมัน่ และศรัทธาใหก้บัทีมงานวา่หวัหนา้งานมีความโปร่งใส มีความเสมอภาคและยุติธรรม 
เพื่อให้การปกครองไดง่้ายข้ึน ส่วนระดบัผูบ้ริหารจะให้ความส าคญัระดบัมากท่ีสุดในประเด็นท่ีว่า
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พนกังานควรร่วมยนิดีกบัพนกังานใหม่เพื่อใหพ้นกังานใหม่เกิดความประทบัใจ และมีความรู้สึกท่ีดี
ต่อองคก์าร เพื่อใหอ้งคก์ารเป็นองคก์ารท่ีน่าอยู ่มีสังคมท่ีดี  
 ดา้นการปฐมนิเทศ จากการศึกษาคร้ังน้ีพบวา่มีความสัมพนัธ์กบัการสร้างความผูกพนั
ของพนกังานต่อองค์การในระดบัมากถึงมากท่ีสุด โดยระดบัหัวหน้างานให้ความส าคญัมากท่ีสุด 
รองลงมาไดแ้ก่ระดบัผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัดา้นการปฐมนิเทศระดบัมากท่ีสุด ส่วนระดบัพนกังาน
ให้ความส าคญัระดบัมาก จะเห็นไดว้า่ระดบัหวัหน้างานให้ความส าคญัในเร่ืองการปฐมนิเทศเป็น
อย่างมาก จากการสัมภาษณ์เชิงลึกการปฐมนิเทศจะช่วยสร้างความพร้อมให้พนกังานใหม่ ในการ
ปรับตวัเขา้กบัองคก์าร ให้เกิดทศันคติท่ีดีต่อองคก์ารไดรั้บรู้เก่ียวกบัภาพรวมและสถานการณ์ของ
องคก์าร รวมทั้งสามารถเขา้ร่วมงานดว้ยความรู้สึกท่ีดีต่อหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน นอกจากน้ี
เพื่อให้เกิดการปฏิบติังานได้อย่างถูกตอ้งและปลอดภยั ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีโรงงานประกอบรถยนต์ให้
ความส าคญัเป็นอย่างมาก นอกจากน้ีหัวหน้างานยงัให้ความส าคญัระดบัมากท่ีสุดในประเด็น
องคก์ารควรมีการแนะน าภาพรวมขององคก์าร วฒันธรรมและนโยบายขององคก์าร รวมทั้งอธิบาย
สิทธิต่าง  ๆ ท่ีพนกังานไดรั้บ และหวัหนา้งานควรสร้างความเช่ือมัน่และศรัทธา ให้พนกังานใหม่
อยากร่วมงานดว้ยอยา่งเต็มใจ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการสัมภาษณ์เชิงลึก ส่วนประเด็นพนกังานควรร่วม
สร้างความเป็นมิตร เป็นสังคมท่ีดี และการท างานเป็นทีมระดบัผูบ้ริหารให้ความส าคญัระดบัมาก
ท่ีสุดในประเด็นน้ี มากกว่าระดบัหัวหน้างาน และระดบัพนกังานอาจจะเน่ืองมากจากผูบ้ริหารให้
ความส าคญักบัภาพรวม การท างานตอ้งเป็นทีม ทุกคนอยูอ่งคก์ารเดียวกนัดงันั้นก็ควรท าให้เกิดเป็น
สังคมท่ีดี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ Mercer (2011) พบวา่ องคก์ารตอ้งพยายามกระตุน้และ
ส่งเสริมใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง โดยองคก์ารจะตอ้งพยายามสร้างให้
พนกังานเกิดความรู้สึกพึงพอใจต่อองค์การ และพยายามสร้างให้พนกังานเกิดความรู้สึกพึงพอใจ
มากข้ึนเร่ือย ๆ จนกลายเป็นความรักความผกูพนัต่อองคก์ารในท่ีสุด 
 ด้านการฝึกอบรมและพฒันา จากการศึกษาคร้ังน้ีพบว่ามีความสัมพนัธ์กบัการสร้าง
ความผกูพนัของพนกังานต่อองค์การในระดบัมากท่ีสุด โดยระดบัผูบ้ริหารจะให้ความส าคญัระดบั
มากท่ีสุด รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัหวัหนา้งาน และระดบัพนกังานตามล าดบั ทั้งน้ีการฝึกอบรมและ
พฒันาบุคลากร ถือเป็นนโยบายหรือกลยุทธ์อย่างหน่ึงขององค์การ ท่ีเป็นหน้าท่ีของผูบ้ริหารท่ี
จะตอ้งสร้างคนในองคก์ารให้เก่ง มีความสามารถเพิ่มทกัษะ เกิดการเรียนรู้และพฒันาไปพร้อม  ๆ
กบัองค์การ สอดคล้องกับผลการศึกษาของ ประชารัฐ ทศันะนาคะจิตต์ (2550) พบว่า ยิ่งมีการ
สนบัสนุนการฝึกอบรมและพฒันามากยิง่ข้ึน จะส่งผลให้การพฒันาตนเองมากข้ึน นอกจากน้ีพบวา่
ผูบ้ริหารยงัใหค้วามส าคญัระดบัมากท่ีสุด มากกวา่ระดบัหวัหนา้งานและระดบัพนกังาน ในประเด็น
องค์การควรมีก าหนดแผนการฝึกอบรมและพฒันาอย่างชัดเจน เพื่อเพิ่มความรู้และทกัษะให้
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สอดคลอ้งกบักลยทุธ์ขององคก์าร  รวมทั้งหวัหนา้งานควรสนบัสนุน โดยส่งพนกังานไปฝึกอบรม/
สัมมนาอย่างสม ่าเสมอ และเปิดโอกาสให้น าความรู้มาใช้ในหน่วยงานอย่างเต็มท่ี นอกจากน้ี
พนักงานควรมีการน าความรู้ และทักษะไปใช้ในหน่วยงานเพื่อให้เกิดแนวทางในการท างาน 
สอดคลอ้งกบั Ruyle, Eichinger and De Meuse (2009) สนบัสนุนอาชีพการให้พนกังานมีโอกาสท่ีจะ
พฒันาผ่านการมอบหมายงานหรืองานท่ีส าคญั ทั้งน้ีเน่ืองจากผูบ้ริหารส่วนใหญ่เห็นว่า การฝึกอบรม
และพฒันาจะช่วยท าให้พนกังานในองค์การมีความรู้และความสามารถมากข้ึน โดยปกติองค์การจะมี
แผนในการพฒันาบุคลากรขององค์การอยู่แลว้โดยการท่ีองค์การจะมีการส่งพนกังานไปอบรมทั้งใน
และต่างประเทศข้ึนอยู่กับความรู้ ความสามารถ ทั้งน้ีเพื่อให้พนักงานเกิดการเรียนรู้ทกัษะใหม่  ๆ 
เทคโนโลยใีหม่  ๆ และเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดน้ าความรู้ดงักล่าวมาใชไ้ดอ้ยา่งเต็มท่ี ก็จะเป็นการเพิ่ม
โอกาสให้มีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  และความมัน่คง ซ่ึงก็จะส่งผลให้พนกังานเกิดความผกูพนั
กบัองคก์าร และมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทการท างานให้กบัองคก์ารอยา่งเต็มท่ีและเต็มความสามารถ แต่ก็
มีขอ้สังเกตจากผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการบางท่านท่ีเห็นวา่การท าเช่นน้ี ก็ตอ้งท าอยา่งระมดัระวงั ตอ้งมัน่ใจ
วา่หวัหนา้หรือผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรม และเสมอภาคต่อพนกังาน 
 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน จากการศึกษาคร้ังน้ีพบว่ามีความสัมพนัธ์กบัการ
สร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารในระดบัมากท่ีสุด  โดยระดบัผูบ้ริหารจะให้ความส าคญั
ระดบัมากท่ีสุด รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัหวัหนา้งาน และระดบัพนกังานตามล าดบั จากการสัมภาษณ์
เชิงลึกพบว่า การท างานจะให้ความส าคญักบัผลงานท่ีเกิดข้ึน  และยึดเป้าหมายของงานเป็นหลกั  
ในอนาคตยิง่มีความจ าเป็นอยา่งยิง่  ดงันั้นการประเมินผลการปฏิบติังานจึงมีองคป์ระกอบอยา่งนอ้ย  
3 ประการคือ  เนน้เร่ืองผลลพัธ์ในการปฏิบติังาน (Results Oriented)  ยึดเป้าหมายและวตัถุประสงค์
ขององคก์ร (Focus on Goals or Objectives)  และตอ้งมีส่วนร่วมกบัหวัหนา้งานในการก าหนด
เป้าหมายงาน (Mutual Goal Setting between Supervisor and Employee)  ทั้งน้ีผูบ้ริหารเช่ือวา่เม่ือ
พนักงานมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของงานเพื่อใช้เป็นเกณฑ ์               
วดัความส าเร็จของการท างานแลว้  วธีิการเช่นน้ีจะท าใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในงาน  และท า
ให้มีความกระตือรือร้นท่ีจะท าให้งานบรรลุเป้าหมาย  ช่วยลดความสับสนในการท างาน  เพราะ
พนักงานจะรู้ว่าจะต้องปฏิบัติอย่างไรจึงจะบรรลุเป้าหมาย ท าให้การท างานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ นอกจากน้ีผูบ้ริหารให้ความเห็นว่า การให้พนักงานทุกคนมีส่วนร่วมจะก่อให้เกิด
ผลดีต่อการขบัเคล่ือนของหน่วยงานและองค์การหรือ เพราะมีผลในทางจิตวิทยาเป็นอย่างยิ่ง 
กล่าวคือพนกังานท่ีเขา้มามีส่วนร่วมยอ่มเกิดความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของการบริหารงาน 
ความคิดเห็นถูกรับฟังและน าไปปฏิบติัเพื่อการพฒันาองคก์ารและท่ีส าคญัพนกังานท่ีมีส่วนร่วมจะ
มีความรู้สึกเป็นเจา้ของโครงการ (Project) ความรู้สึกเป็นเจา้ของจะเป็นพลงัในการท าให้เพิ่ม        
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ขีดความสามารถในการท างาน ดงันั้นผูบ้ริหารส่วนใหญ่จึงพยายามส่งเสริมทีมงานให้มีการท างาน
เป็นทีม ให้มีการปรึกษา ช่วยกนัแก้ปัญหา หรือเสนอแนะ ท่ีผ่านมาท าให้พนักงานเกิดความกล้า
แสดงความคิดเห็น กล้าพูด กล้าถามกับหัวหน้างาน หรือผูบ้ริหารมากข้ึน นอกจากน้ียงัพบว่า
ผูบ้ริหารให้ความส าคญัระดบัมากท่ีสุด ในประเด็น องค์การควรใชเ้คร่ืองมือท่ีทนัสมยัช่วยในการ
ประเมินท่ีส าคัญ ได้แก่ ใบก าหนดหน้าท่ีงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน แบบประเมินผลการ
ปฏิบติังาน รวมทั้งหัวหน้างานควรประเมินผลการปฏิบติังานของพนักงานทุกคนตาม KPI ท่ี         
ก าหนดไว ้และพนกังานควรน าจุดแข็ง จุดอ่อนไปพฒันาตนเองและวางแผนในการท างานให้บรรลุ
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้มากกว่าระดบัหัวหน้างาน และระดบัพนกังานตามล าดบั สอดคลอ้งกบั Ruyle, 
Eichinger and De Meuse (2009) การกล่าวถึงพนกังานในกรณีท่ีมีผลงานท่ีดี หรือมีการปรับปรุงท่ีดี
ข้ึนโดยตอ้งแสดงถึงการรับรู้อยา่งจริงใจและทนัเวลา 
 ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ จากการศึกษาคร้ังน้ีพบว่ามีความสัมพนัธ์กบัการสร้าง
ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การในระดบัมากท่ีสุด โดยระดบัผูบ้ริหารให้ระดบัความส าคญั
ระดบัมากท่ีสุด รองลงมาไดแ้ก่ระดบัหวัหนา้งาน และระดบัพนกังาน ตามล าดบั ผูบ้ริหารส่วนใหญ่
มีความเห็นวา่ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ฝ่ายบุคคลจะตอ้งท าให้พนกังานเห็นวา่การข้ึนเงินเดือน
หรือการจ่ายค่าตอบแทนให้กบัพนกังานนั้นเหมาะสมสามารถแข่งขนัในธุรกิจได ้และองคก์ารควร
จ่ายค่าตอบแทนตามผลประกอบการและผลปฏิบติังานของพนกังาน ท่ีสามารถแข่งขนักบัคู่แข่งและ
สามารถช้ีแจง้ให้พนักงานเขา้ใจได ้ในทางกลบักนั “หัวหน้างาน” จะตอ้งข้ึนเงินเดือนหรือจ่าย
ค่าตอบแทนให้กบัพนกังานโดยยึดจากการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานเพื่อให้เห็นถึง
ความยติุธรรมในการจ่ายค่าตอบแทน แต่ส่ิงหน่ึงท่ีจะท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกผกูพนักบัองคก์าร
นั้นคือ หน่วยงานหรือองค์การจะตอ้งพยายามสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึนกบัพนกังาน เปรียบเสมือน 
“ท าผลงานดี ก็จะได้รับผลตอบแทนท่ีดี” ซ่ึงสอดคล้องกับ ปราชญา กล้าผจญ และ พอตา           
บุตรสุทธิวงศ ์(2550) กล่าววา่ ระบบบริหารค่าตอบแทน มีความส าคญัอยา่งยิ่งต่อองคก์ารเน่ืองจาก
เป็นตวักระตุน้ สร้างแรงจูงใจแก่พนกังานให้พวกเขาทุ่มเทความรู้ความสามารถต่าง  ๆ ท่ีมีอยูล่งไป
ปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ี ดว้ยความรัก ความผกูพนั ความเช่ือมัน่ท่ีมีต่อองคก์ารนั้น  ๆ อยา่งแทจ้ริง ซ่ึง
แต่ละองคก์ารก็จะมีวธีิการสร้างแรงจูงใจเพื่อใหพ้นกังานเห็นถึงความตั้งใจขององคก์ารท่ีจะมอบให ้
ซ่ึงส่วนใหญ่ก็จะเป็นรางวลัผลงาน หากพนักงานคนใด หรืออาจจะเป็นทั้งหน่วยงานมีผลงานท่ี   
โดดเด่น ก็จะไดรั้บรางวลัผลงาน ซ่ึงรางวลัก็แตกต่างกนัออกไป แต่จะพยายามหลีกเล่ียงรางวลัท่ี
เป็นตวัเงิน ซ่ึงขนาดของรางวลัก็อาจจะข้ึนอยู่กบัผลงาน อาจจะมีตั้งแต่การกล่าวชมเชยถึงผลงาน
หรือการปฏิบัติงานท่ีดีของพนักงานบางคนให้กับพนักงานในองค์การได้รับทราบเพื่อท าให้
พนกังานท่ีมีผลงานดี หรือท าดีมีความรู้สึกท่ีดี ท่ีหน่วยงานหรือองคก์ารเห็นความส าคญัของตวัเองก็
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จะเกิดแรงจูงใจและเกิดความผกูพนักบัองคก์ารมากยิ่งข้ึนไปและจะพยายามในส่ิงท่ีดี  ๆ เพื่อพฒันา
ผลงานต่อไปอีก สอดคลอ้งกบัณัฐพนัธ์ เขจรนนัทร์ (2549) กล่าวว่า นอกจากองค์การจะตอ้งจ่าย
ค่าตอบแทนในรูปของค่าจา้งและเงินเดือนท่ีตอบสนองต่อความสามารถและผลงานของพนกังาน
แลว้ องคก์ารยงัตอ้งสามารถจูงใจเพื่อธ ารงรักษาใหพ้นกังานคงอยูแ่ละร่วมปฏิบติังานกบัองคก์ารได้
อยา่งเต็มความสามารถ ดงันั้น สวสัดิการและผลประโยชน์อ่ืน  ๆ จะเป็นส่ิงท่ีนอกเหนือจากค่าจา้ง
แรงงานโดยตรงท่ีองค์การมอบให้แก่พนกังาน นอกจากน้ียงัพบว่าระดบัผูบ้ริหารให้ความส าคญั
ระดบัมากท่ีสุด ในประเด็นดงัต่อไปน้ี องค์การควรจ่ายค่าตอบแทนตามผลประกอบการและผล
ปฏิบติังานของพนกังาน ท่ีสามารถแข่งขนักบัคู่แข่ง นอกจากน้ีหวัหน้างานควรให้ความส าคญัใน
การพิจารณาข้ึนเงินเดือนเปรียบเทียบกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน และพนกังานควรมีการ
ปฏิบติังานให้กบัหน่วยงานและองค์การตามท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ จากขอ้มูล
เบ้ืองตน้ สอดคลอ้งกบัทฤษฏีความคาดหวงัของ Victor H. Vroom ท่ีเห็นวา่ผลตอบแทนเป็นความ
คาดหวงัของพนักงานทุกคนท่ีคาดว่าเม่ือพวกเขาท าดีแล้วจะได้รับส่ิงตอบแทนท่ีดีเช่นกัน 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Ruyle, Eichinger and De Meuse (2009) ไดร้ะบุถึงปัจจยัหลกัท่ีมีผลต่อ
ความผูกพนัของพนักงานคือการจ่ายผลตอบแทนอย่างเป็นธรรม (Pay Fairness) นอกจากน้ี
ผลการวจิยัของ Mercer (2011) พบวา่รางวลัท่ีดีสุดท่ีช่วยให้พนกังานเกิดความผกูพนั จึงเป็นการให้
รางวลัทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงินในลักษณะท่ีผสมผสานกัน  ซ่ึงสอดคล้องกับ (Gibson, 
Ivancevich & Dennelly, 1997) กล่าววา่การใหร้างวลัเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีส่งเสริมให้เกิดความยึดมัน่
ผกูพนัต่อองคก์าร โดยเฉพาะจากรางวลัภายในซ่ึงเป็นคุณค่าหรือความผกูพนัของพนกังานท่ีไดรั้บ 
ซ่ึงสอดคล้องกับรางวลัตอบแทนเป็นปัจจัยหน่ึงท่ีก าหนดระดับความผูกพนัของพนักงานต่อ
องค์การ โดยจะข้ึนอยู่กับคุณค่าท่ีพนักงานให้กบังาน (Work Value) หากคุณค่าของงานและ
ผลตอบแทนมีความสอดคล้องกัน ยุติธรรม ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การจะมีมากข้ึน 
(Mottaz, 1987) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั งานวิจยัของ Vanderberg and Scarpello (1990) พบวา่ การไดรั้บ
รางวลัและส่ิงตอบแทนตามระดบัท่ีคาดหวงัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผูกพนัของพนกังาน
ต่อองค์การ เช่นเดียวกับผลการศึกษาของ กุลธนิดา ผลเวช (2556) พบว่าการพิจารณาเร่ือง
ค่าตอบแทนและสวสัดิการของบุคลากรส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารทางบวกมาก
ข้ึน ปัจจยัในดา้นการจดัการองคก์าร ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในงานนโยบายการจ่ายโบนสั นโยบาย
การปรับเงินเดือนใช ้เกณฑเ์หมาะสม และเขา้ใจแนวทางการบริหารงานของผูบ้ริหารท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความผกูพนัทางบวกเช่นเดียวกนั (อาทิตย ์ค  าวจิารณ์ และ วไลภรณ์ วรรณสังข,์ 2558) 
 จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้นจะเห็นว่าขั้นตอนการค้นหาพนักงานจะใช้กระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษยเ์ร่ิมตั้งแต่การวางแผนก าลงัคน การสรรหา การคดัเลือก จนถึงการปฐมนิเทศ 
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หลงัจากนั้นจะเขา้สู่กระบวนการสร้างพนกังาน ซ่ึงในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะเร่ิม
จากด้านการฝึกอบรมและพฒันา ด้านการประเมินผลการปฏิบติังาน และด้านค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ ซ่ึงจากการสัมภาษณ์เชิงลึกจะเห็นว่ากระบวนการส่วนน้ีเป็นขั้นตอนของการสร้าง
พนกังาน ซ่ึงมีหลายประเด็นท่ีน่าสนใจในการสร้างความผกูพนัของพนกังาน เพราะจะท าให้ระดบั
ความผูกพนัสูงข้ึน ซ่ึงไดแ้ก่การสร้างวฒันธรรมองค์การ การสร้างคนให้เก่งงาน การสร้างการมี
ส่วนร่วม การสร้างการท างานเป็นทีม และการสร้างแรงจูงใจ ซ่ึงผูว้จิยัจะน าเสนอขอ้มูลท่ีไดจ้ากการ
สัมภาษณ์เชิงลึกในส่วนน้ีมาอภิปรายผลการศึกษาเพื่อพฒันาความผกูพนัของพนกังานต่อไป 
 5.2.2 การอภิปรายผลการศึกษาเพื่อพฒันาความผกูพนัของพนกังานโรงงานประกอบรถยนต์
ในประเทศไทย ปรากฏผลดงัน้ี 
 การศึกษาพบว่า โรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทยพยายามท่ีจะพฒันาความ
ผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารใหมี้ระดบัความผกูพนัท่ีสูงข้ึน จากการสัมภาษณ์เชิงลึกกบัพนกังาน
ท่ีท างานในโรงงานประกอบรถยนต์ ทั้งระดบัผูบ้ริหาร ระดบัหัวหน้างาน และระดบัพนกังาน ถึง
การพฒันาความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การว่าท าอย่างไร ความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อ
องค์การจะถูกพฒันาระดบัความผูกพนัท่ีสูงข้ึนไปและอย่างย ัง่ยืน พนกังานทั้ง 3 ระดบัต่างให้
ค  าตอบท่ีคลา้ยคลึงกนัคือ  การสร้างความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การจะตอ้งอาศยัทั้ง 3 ฝ่าย 
ได้แก่ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ หัวหน้างานหรือผูบ้งัคบับญัชา และพนักงานหรือเพื่อนร่วมงาน ท่ี
จะตอ้งท างานร่วมกนัอยา่งจริงจงัต่อเน่ือง และตอ้งมีความเสมอภาคและยุติธรรมในทุก  ๆ ดา้น ซ่ึง
ปัจจุบนัโรงงานประกอบรถยนต์ก็พยายามท่ีจะส่ือสารท าความเขา้ใจกบัพนกังานระดบัต่าง  ๆ ให้
เขา้ใจมากยิง่ข้ึนโดยผา่นกระบวนการต่าง  ๆ โดยทั้ง 3 ฝ่ายจะตอ้งพยายามมุ่งเนน้การสร้าง ดงักล่าวให้
เกิดเป็นรูปธรรมและต่อเน่ืองจนเป็นวฒันธรรมองคก์าร ซ่ึงผูว้จิยัไดส้รุปดงัน้ี 
 การสร้างวฒันธรรมขององคก์าร โรงงานประกอบรถยนตส่์วนใหญ่จะสร้างวฒันธรรม
องค์การของตนเอง ทั้งน้ีเน่ืองจากแต่ละบริษทัก็มีวฒันธรรมไม่เหมือนกนัเน่ืองจากต่างสัญชาติ   
ต่างเช้ือชาติ ผูบ้ริหารอาจจะเป็นต่างชาติ โซนยุโรป โซนอเมริกา หรือญ่ีปุ่น ก็มีการบริหารจดัการท่ี
ไม่เหมือนกัน กลยุทธ์ก็ไม่เหมือนกัน เทคโนโลยี่ก็แตกต่างกัน เพื่อให้จุดมุ่งหมายให้องค์การ
ประสบผลส าเร็จ สอดคลอ้งกบั (O’Reilly, Chatman; & Caldwell, 1991) กล่าวว่า วฒันธรรม
องค์การท่ีเน้นความมัน่คง การตดัสินใจและวิถีปฏิบติัขององค์การท่ีให้ความส าคญัต่อการรักษา
สภาพภาพขององคก์าร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พรพรรณ ศรีใจวงศ ์(2541) กล่าววา่ ความผกูพนั
ของพนกังานต่อองค์การเป็นความรู้สึกดี  ๆ ท่ีพนกังานมีต่อองค์การ โดยการแสดงออกหลายวิธี 
เช่นการท างานอยา่งเต็มก าลงัความสามารถของตนเองเพื่อความเจริญกา้วหนา้ขององคก์าร โดยไม่
คิดจะลาออก แมว้า่จะมีหน่วยงานอ่ืนเสนอผลตอบแทนท่ีมากกวา่ นอกจากน้ีนโยบายของบริษทัแม่ 
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(Global Cooperation) ก็แตกต่างกนัไป ปัจจุบนัการท างานก็เป็น Globalization มากข้ึนมีการท างาน 
ติดต่อต่างประเทศมากข้ึน ภาษาท่ีใชก้็อาจจะตอ้งมีการใชภ้าษาต่างประเทศมากข้ึน ดงันั้นพนกังาน
ก็จะตอ้งไดรั้บการฝึกฝน ทั้งภาษาและขนบธรรมเนียมวฒันธรรมองค์การ ซ่ึงท าให้องค์การแต่ละ
องคก์ารจึงพยายามสร้างวฒันธรรมขององคก์ารตนเองข้ึนมา สอดคลอ้งกบั (Robbins, 2005) ไดใ้ห้
ความหมายของวฒันธรรมองค์การ หมายถึง  ทุกส่ิงทุกอย่างท่ีบุคคลในองค์การนั้น ๆ ปฏิบัติ        
เหมือน ๆ กนั เป็นเอกลกัษณ์เฉพาะองคก์ารนั้น ๆ ทั้งน้ีก็เพื่อจะไดท้  างานร่วมกนั มีทิศทางเดียวกนั 
มีเป้าหมายท่ีตรงกนั ลกัษณะการท างานท่ีสอดคลอ้งกนั เพื่อใหพ้นกังานทุกคนท่ีอยูจ่ะไดป้ฏิบติังาน
ร่วมกนัอยา่งมัน่คง สอดคลอ้งกบั เทพพนม เมืองแมน และสวงิ สุวรรณ (2540) กล่าววา่ ความมัน่คง
และความปลอดภยั คือความปรารถนาท่ีจะหลุดพน้จากความกลวัในส่ิงต่าง  ๆ เช่น การไม่มีงานท า 
การสูญเสียต าแหน่ง การสูญเสียรายได้ ดงันั้นเม่ือองค์การสามารถท าให้พนักงานทุกคนเขา้กับ
วฒันธรรมองค์การ ก็จะท าให้ทุกคนเกิดการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ เม่ือการท างานมี
ประสิทธิภาพ และก่อให้เกิดความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ ค่อนขา้งล าบากในการปรับตวั 
ทุกฝ่ายก็ตอ้งช่วยกนัเพื่อใหพ้นกังานใหม่สามารถปรับตวัเขา้กบัองคก์ารใหไ้ด ้ท่ีผา่นมาองคก์ารเห็น
ว่าการสร้าง “เลือดใหม่” จะค่อนขา้งท่ีดีกว่าหมายถึงรับพนักงานท่ีจบใหม่แลว้มาฝึกฝน แต่ก็มี
ข้อเสียคือองค์การจะต้องใช้เวลาค่อนข้างมากในการพัฒนาบุคลากร หากรับบุคลากรท่ีมี
ประสบการณ์แลว้ก็ตอ้งใชเ้วลาในการสร้างใหเ้ขารับรู้หรือปรับตวัเขา้กบัองคก์ารในเร่ืองวฒันธรรม
เพื่อใหท้  างานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพต่อไป 
 การสร้างคนให้เก่ง ผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการส่วนใหญ่เห็นว่า การฝึกอบรมและพฒันาจะ
ช่วยท าใหพ้นกังานในองคก์ารมีความรู้และความสามารถมากข้ึน โดยปกติองคก์ารจะมีแผนในการ
พฒันาบุคลากรขององค์การอยู่แล้ว โดยการท่ีองค์การจะมีการส่งพนักงานไปอบรมทั้งในและ
ต่างประเทศข้ึนอยู่กับความรู้ ความสามารถ ทั้ งน้ีเพื่อให้พนักงานเกิดการเรียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ 
เทคโนโลยีใหม่ ๆ และเปิดโอกาสให้พนกังานไดน้ าความรู้ดงักล่าวมาใช้ไดอ้ย่างเต็มท่ี ทั้งน้ีโดย
การศึกษาหน้างานจริง นอกจากน้ีหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงานก็มีส่วนช่วยให้คนเก่งงานนั้น
หมายถึง ตอ้งมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั ถือเป็นการเรียนรู้ไปในตวั เปรียบเสมือน
ไดป้ระสบการณ์โดยตรง ซ่ึงก็จะท าไดโ้ดยการท่ีองค์การจะตอ้งมีการสนบัสนุนให้เกิดการท างาน
เป็นทีม ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ศิริทิพย ์ทิพยธ์รรมคุณ (2553) และประชารัฐ 
ทศันะนาคะจิตต์ (2550) พบว่า พนักงานมีความสนใจท่ีจะเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ในงานอยู่เสมอ และ
วางแผนการพฒันาตนเองไวอ้ยา่งชดัเจน พร้อมแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงานเสมอ ๆ 
รวมไปถึงสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีในการท างาน ส่งผลให้การปฏิบติังานประสบผลส าเร็จ ซ่ึงก็จะ
ส่งผลใหพ้นกังานเกิดความผกูพนักบัองคก์าร นอกจากน้ีการเพิ่มโอกาสใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้
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ในหนา้ท่ีการงาน อาจจะโยกยา้ยต าแหน่งหนา้ท่ีเพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้ การไดเ้ล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง
งาน ซ่ึงก็จะท าให้เกิดความทา้ทายต่อตนเองและต่องาน ทั้งน้ีโรงงานประกอบรถยนตส่์วนใหญ่ก็มี
การถ่ายทอดงานซ่ึงกนัและกนัเพื่อให้งานเดินหนา้ต่อโดยไม่สะดุด ก็จะท าให้การท างานเกิดความ
คล่องตวัและพฒันาต่อเน่ืองไปไดอ้ย่างรวดเร็ว ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ศิริทิพย ์
ทิพยธ์รรมคุณ (2553) และประชารัฐ ทศันะนาคะจิตต์ (2550) พบว่า พนกังานมีความสนใจท่ีจะ
เรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ในงานอยู่เสมอ และวางแผนการพฒันาตนเองไวอ้ย่างชดัเจน พร้อมแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นกบัเพื่อนร่วมงานเสมอ ๆ รวมไปถึงสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีในการท างาน ส่งผลให้การ
ปฏิบติังานประสบผลส าเร็จ ซ่ึงก็จะส่งผลใหพ้นกังานเกิดความผกูพนักบัองคก์าร  
 การสร้างการมีส่วนร่วม ปัจจุบนัเกือบทุกโรงงานประกอบรถยนต์ จะพยายามให้
พนักงานมีส่วนร่วมแสดงความคิด กล้าพูด กล้าถาม ทั้งน้ีเพื่อให้เกิดการพฒันาและความเขา้ใจ
ตรงกัน -นั้นหมายถึงท าให้ทุกคนรับทราบเป้าหมายเดียวกัน เข้าใจตรงกัน และรู้สึกความเป็น
ส่วนรวมในงานดว้ยกนั ตอ้งรับผดิชอบดงันั้นพนกังานท่ีเขา้มามีส่วนร่วมยอ่มเกิดความภาคภูมิใจท่ี
ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของการบริหารงาน ความคิดเห็นถูกรับฟังและน าไปปฏิบติัเพื่อการพฒันาองคก์าร
และท่ีส าคญัพนักงานท่ีมีส่วนร่วมจะมีความรู้สึกเป็นเจา้ของโครงการ (Project) ความรู้สึกเป็น
เจา้ของจะเป็นพลงัในการท าให้เพิ่มขีดความสามารถในการท างาน เม่ือพนกังานมีความรู้สึกเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์ารส่ิงท่ีจะตามมาก็คือ ความรับผิดชอบในหนา้ท่ี ท่ีไดรั้บมอบหมาย การท างาน
เป็นทีม สอดคลอ้งกบั Dunha, Grube, & Castaneda (1994) ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบั
องค์การ และปรารถนาท่ีจะมีส่วนร่วมในองค์การ เกิดจากการท่ีบุคคลไดรั้บประสบการณ์จากการ
ท ากิจกรรมต่าง  ๆ กันในการท างานท่ีตรงกับการคาดหวงัของเขาท าให้เขาตอ้งการท่ีจะอยู่กับ
องค์การต่อไป ส่ิงต่าง  ๆ เหล่าน้ีเม่ือถูกพฒันาไปเร่ือย ๆ ก็จะท าให้พนักงานเกิดความผูกพนัต่อ
องคก์าร 
 การสร้างการท างานเป็นทีม จากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบว่าเน่ืองจากโรงงานประกอบ
รถยนต์เป็นอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ แน่นอนไม่มีใครท่ีสามารถจะท างานคนเดียวได ้ดงันั้นการ
สร้างการท างานเป็นทีม จึงมีความส าคญัเป็นอยา่งยิ่ง ซ่ึงหวัหนา้งานก็จะตอ้งมีบทบาทท่ีส าคญัใน
การสร้างทีม ซ่ึงโรงงานประกอบรถยนต์ส่วนใหญ่ก็จะมีการเรียกประชุมทีมทุกเช้า บางแห่ง
แบ่งเป็นทีมย่อย แลว้ให้หัวหน้างานมารวมทีมอีกที สอดคลอ้งกบั Dunha, Grube & Castaneda 
(1994) ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานท่ีดี การพึ่งพาได้ขององค์การ และการมีส่วนร่วมในการ
จดัการ เป็นปัจจยัท่ีจะท าให้พนกังานรู้สึกว่าควรจะอยู่กบัองค์การต่อไป ทั้งน้ีเพื่อให้เกิดการเห็น
มุมมองท่ีกวา้งไกลข้ึนจากการสนบัสนุนของคนอ่ืน  ๆ นอกจากนั้นผูบ้ริการหรือผูจ้ดัการส่วนใหญ่
เห็นว่าการท างานเป็นทีมในองค์การตอ้งอาศยัความรับผิดชอบในการท างานร่วมกนัเพื่อให้งาน
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ส าเร็จ เหมือนมีเป้าหมายเดียวกนั ซ่ึงจะก่อให้เกิดความรักสามคัคีในทีม ในหน่วยงาน และใน
องคก์ารซ่ึงก็จะช่วยท าใหเ้กิดความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารเกิดข้ึน ส่วนใหญ่ทุกองคก์ารจะมี
การเรียกประชุมกลุ่มยอ่ยในทีม โดยหวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาจะช้ีแจง้ท าความเขา้ใจในเร่ืองงาน 
และให้รายงานความคืบหน้า มีปัญหาใดเกิดข้ึนบา้ง เพื่อท่ีจะไดช่้วยกนัแกไ้ข และให้ทุกคนรับรู้ใน
เร่ืองเดียวกนั จะไดท้  างานตรงตามเป้าหมายเดียวกนั และทุกองค์การก็ให้ความส าคญักบัเร่ืองความ
ปลอดภยัเป็นอยา่งมากโดยจะมีการเนน้ย  ้าอยูต่ลอดเวลา 
 การสร้างแรงจูงใจ พบวา่ผูบ้ริหารส่วนใหญ่มีความเห็นวา่ การสร้างแรงจูงใจจะช่วยท า
ให้พนกังานเกิดความตั้งใจในการท างาน และมีก าลงัใจในการท างาน ซ่ึงการสร้างแรงจูงใจ โดย
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ เป็นปัจจยัตน้  ๆในการสร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังาน ดงันั้นฝ่ายบุคคล
จะตอ้งท าใหพ้นกังานเห็นวา่การข้ึนเงินเดือนหรือการจ่ายค่าตอบแทนให้กบัพนกังานนั้นเหมาะสม
สามารถแข่งขนัในธุรกิจได ้และองคก์ารควรจ่ายค่าตอบแทนตามผลประกอบการและผลปฏิบติังาน
ของพนักงาน ท่ีสามารถแข่งขนักบัคู่แข่งและสามารถช้ีแจง้ให้พนกังานเขา้ใจได ้ในทางกลบักนั 
“หวัหนา้งาน” จะตอ้งข้ึนเงินเดือนหรือจ่ายค่าตอบแทนให้กบัพนกังานโดยยึดจากการประเมินผล
การปฏิบติังานของพนกังานเพื่อให้เห็นถึงความยุติธรรมในการจ่ายค่าตอบแทน แต่ส่ิงหน่ึงท่ีจะท า
ให้พนกังานเกิดความรู้สึกผูกพนักบัองค์การนั้นคือ หน่วยงานหรือองค์การจะตอ้งพยายามสร้าง
แรงจูงใจให้เกิดข้ึนกับพนักงาน เปรียบเสมือน “ท าผลงานดี ก็จะได้รับผลตอบแทนท่ีดี” ซ่ึง
สอดคลอ้งกบั ธร สุนทรายุทธ (2553) กล่าววา่ การเสริมสร้างแรงจูงใจตอ้งพิจารณาความตอ้งการ
ของพนกังานแต่ละคนวา่ตอ้งการอะไร อาทิ การสร้างแรงจูงใจโดยรางวลัตอบแทน หรือการสร้าง
แรงจูงใจดว้ยงาน หรือการจูงใจดว้ยวฒันธรรมองค์การ สอดคลอ้งกบั (Vroom, 1964) กล่าวว่า
แรงจูงใจมีความส าคญัต่อการท างานของพนกังานเป็นอย่างยิ่ง เพราะถ้าจะให้ไดผ้ลจะตอ้งท าให้
พนกังานมีความสามารถและทกัษะในการท างาน สอดคลอ้งกบั อรุณ รักธรรม (2522) ให้ความเห็น
ว่า แรงจูงใจเป็นส่วนหน่ึงของการสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน ซ่ึงแต่ละองค์การก็จะมี
วิธีการสร้างแรงจูงใจเพื่อให้พนกังานเห็นถึงความตั้งใจขององคก์ารท่ีจะมอบให้ ซ่ึงส่วนใหญ่ก็จะ
เป็นรางวลัจากผลงาน หากพนักงานคนใด หรืออาจจะเป็นทั้งหน่วยงานมีผลงานท่ีโดดเด่น ก็จะ
ไดรั้บรางวลัผลงาน ซ่ึงรางวลัก็แตกต่างกนัออกไป แต่จะพยายามหลีกเล่ียงรางวลัท่ีเป็นตวัเงิน ซ่ึง
ขนาดของรางวลัก็อาจจะข้ึนอยู่กับผลงาน อาจจะมีตั้ งแต่การกล่าวชมเชยถึงผลงานหรือการ
ปฏิบติังานท่ีดีของพนักงานบางคนให้กบัพนักงานในองค์การไดรั้บทราบเพื่อท าให้พนกังานท่ีมี
ผลงานดี หรือท าดีมีความรู้สึกท่ีดี ท่ีหน่วยงานหรือองค์การเห็นความส าคญัของตวัเองก็จะเกิด
แรงจูงใจและเกิดความผกูพนักบัองคก์ารมากยิง่ข้ึนไปและจะพยายามในส่ิงท่ีดี  ๆ เพื่อพฒันาผลงาน
ต่อไปอีก  
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 การวิจยัส่วนน้ี ผูว้ิจยัตอ้งการศึกษาเพื่อพฒันาความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงงาน
ประกอบรถยนต์ในประเทศไทย จากการสัมภาษณ์เชิงลึก  พบว่า โรงงานประกอบรถยนต์ใน
ประเทศไทยใหค้วามส าคญักบัการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร และพยายามสร้างให้
ระดบัความผกูพนัสูงข้ึน จากการวเิคราะห์ขอ้มูลพบวา่องคก์ารให้ความส าคญักบั 3 ส่วน ไดแ้ก่ ฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย ์หวัหนา้งาน และพนกังาน ซ่ึงทั้ง 3 ส่วนน้ีจะตอ้งท างานร่วมกนัอยา่งใกลชิ้ด และ
ต่อเน่ืองเพื่อพฒันาให้ระดบัความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองค์การสูงข้ึน ซ่ึงผูว้ิจยัจะน าไปเป็น
ขอ้เสนอแนะต่อไป 
 5.2.3 การอภิปรายผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ี
มีต่อโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย ปรากฏผลดงัน้ี 
 ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน จากการศึกษาคร้ังน้ีพบว่ามีความสัมพนัธ์กบัการสร้าง
ความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารในระดบัมาก โดยระดบัหัวหนา้งานให้ความส าคญัระดบัมาก 
รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัผูบ้ริหาร และระดบัพนกังาน ตามล าดบั เน่ืองจากค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน 
ไม่ไดห้มายถึงค่าจา้งเงินเดือนเพียงอย่างเดียว ซ่ึงสอดคลอ้งกบั (Gibson, Ivancevich; & Dennelly,  
1997) กล่าวว่า ผลตอบแทนต่าง  ๆ มีส่วนช่วยท าให้เกิดผลการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลมีความ
แตกต่างกนั ในท่ีน้ียงัรวมไปถึง โบนสั ค่าล่วงเวลา ค่ารักษาพยาบาล ค่าประกนัชีวิต ค่าท่ีพกัอาศยั 
ค่าเดินทาง ทุนการศึกษาพนกังาน-บุตร เงินช่วยเหลือครอบครัว และกองทุนส ารองเล้ียงชีพ ท่ีกล่าว
มาทั้งหมดมีความส าคญัอยา่งยิง่ส าหรับพนกังานท่ีเขา้มาท างานในบริษทั เพราะเป้าหมายของการท่ี
พนกังานเขา้มาท างานในบริษทั ก็คือ การไดรั้บค่าตอบแทนเพื่อน าไปใชจ่้าย และด ารงชีวิตทั้งของ
ตนเองและครอบครัว  แมค้่าตอบแทนจะมิใช่ส่ิงจูงใจเพียงประการเดียว แต่ก็เป็นส่ิงจูงใจท่ีนิยมใช้
กนัมากท่ีสุดในการกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานท างานอยา่งเขม้แข็ง แมว้่าส่ิงท่ีพนกังานตอ้งการในการ
ท างานนั้นมีมากกว่าค่าจา้งและเงินเดือน แต่การไดรั้บค่าจา้งและเงินเดือนท่ีเหมาะสมก็เป็นปัจจยั
หน่ึงท่ีช่วยสร้างขวญัและก าลงัใจของพนกังานท่ีดี สอดคลอ้งกบั Dunha, Grube & Castaneda 
(1994) ความต้องการท่ีจะอยู่ท  างานกับองค์การต่อไป ซ่ึงเกิดจากการประเมินและเปรียบเทียบ
ผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากการคงสมาชิกภาพไวใ้นองค์การกบัผลประโยชน์ท่ีเขาตอ้งสูญเสียไป
หากลาออกจากองคก์าร ความผูกพนัดา้นการคงอยูน่ั้นเกิดข้ึนจากการไดรั้บผลตอบแทนท่ีน่าพอใจ
ในการคงอยู่กับองค์การซ่ึงจะส่งผลให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพข้ึน จากการศึกษายงัพบว่า 
ระดบัผูบ้ริหารให้ความส าคญัระดบัมากท่ีสุด ในด้านเงินเดือน โบนสั ค่ารักษาพยาบาล และกองทุน
ส ารองเล้ียงชีพ มากกวา่ระดบัหวัหนา้งาน และระดบัพนกังาน ทั้งน้ีเน่ืองมาจากต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ี
รับผดิชอบท่ีสูงท าใหเ้งินเดือนสูง และโบนสัซ่ึงก็จะเก่ียวขอ้งกบัผลการปฏิบติังาน ท าให้ระดบัผูบ้ริหาร
ให้ความส าคญัส่ิงเหล่าน้ี หากอีกมุมมองผูบ้ริหารอาจจะตอ้งรับผิดชอบดูแล ตน้ทุนและการแข่งขนันัน่
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หมายถึงการพิจารณาเงินเดือนของพนกังาน โบนสัของพนกังานเพื่อให้สามารถแข่งขนัได ้นอกจากน้ีค่า
รักษาพยาบาล ก็เป็นอีกปัจจยัท่ีระดบัผูบ้ริหารให้ความส าคญัมากกวา่ระดบัอ่ืน  ๆ อาจจะเน่ืองมาจาก
อายท่ีุมากข้ึน ท าให้มีความเป็นห่วงเร่ืองสุขภาพ และการออมส าหรับกองทุนส ารองเล้ียงชีพ ส่วนระดบั
หวัหนา้จะใหค้วามส าคญัในเร่ืองท่ีพกัอาศยั ค่าเดินทาง ทุนการศึกษาพนกังาน-บุตร และเงินช่วยเหลือ
ครอบครัว มากกว่าระดบัผูบ้ริหาร และพนกังาน ตามล าดบั ทั้งน้ีเน่ืองจากระดบัหวัหนา้งาน จะอยู่
ในวยักลางคน เร่ิมมีครอบครัวท่ีตอ้งรับผดิชอบ อยูใ่นช่วงการเติบโตในองคก์าร ดงันั้นอาจจะตอ้งมี
การเดินทางเพื่อติดต่องานมากข้ึน ซ่ึงสอดคล้องกบัการสัมภาษณ์เชิงลึก ส่วนระดบัพนักงานให้
ความส าคญัด้านค่าล่วงเวลา มากกว่าระดบัผูบ้ริหาร และระดบัหัวหน้างาน ทั้งน้ีเน่ืองจากระดบั
พนกังานเพิ่งท างานไม่นาน รายได้จึงยงัไม่มากเพียงพอดงันั้นค่าล่วงเวลาจึงเป็นปัจจยัส าคญัของ
ระดบัพนกังานมากกวา่ระดบัอ่ืน  ๆ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฏีแรงจูงใจตามล าดบัขั้นความตอ้งการของ 
Maslow (Maslow’s Hierarchical Theory of Motivation)  ในล าดบัขั้นท่ี 1 และ 2 ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
ทฤษฏี ERG ในเร่ืองความตอ้งการด ารงชีวิต (Existence needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะตอบสนอง
เพื่อให้มีชีวิตอยู่ต่อไป รวมทั้งสอดคล้องกบัแนวคิดทฤษฏีสองปัจจยัของ Herzberg ท่ีระบุเก่ียวกบั
ปัจจยัท่ีจะสามารถป้องกนัการเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ไดแ้ก่ เงินเดือน (Salary) หมายถึง 
ส่ิงตอบแทนการปฏิบติังานในรูปเงินรวมถึงการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น เป็นท่ีพอใจของ
บุคคลท่ีท างาน  
 ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน จากการศึกษาคร้ังน้ีพบว่ามีความสัมพนัธ์กับการ
สร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารในระดบัมาก โดยระดบัหวัหนา้งานให้ความส าคญัระดบั
มาก รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัผูบ้ริหาร และระดบัพนกังาน ตามล าดบั ค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน 
ประกอบไปด้วย รางวลัอายุงาน รางวลัจากผลงาน วนัลาพกัร้อนการลาคลอด/การลาอุปสมบท 
ประกนัชีวิตกลุ่ม ส่วนลดการซ้ือรถยนต์ รถรับ-ส่ง ค่าอาหาร และชุดพนักงาน เม่ือจ าแนกระดบั
ต าแหน่งงาน พบว่าระดบัผูบ้ริหารให้ความส าคญัระดบัมาก ในเร่ืองรางวลัจากผลงาน มากกว่า
ระดบัหวัหนา้งานและระดบัพนกังาน ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั (Gibson, Ivancevich & Dennelly,  
1997) กล่าวว่า การให้รางวลัเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีส่งเสริมให้เกิดความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การ 
โดยเฉพาะจากรางวลัภายในซ่ึงเป็นคุณค่าหรือความผูกพนัของพนักงานท่ีได้รับ ทั้งน้ีเน่ืองจาก
ผูบ้ริหารอาจมีความตอ้งการดา้นช่ือเสียง ผลงาน การยอมรับ มากกวา่ตวัเงิน ส าหรับระดบัหวัหน้า
งานพบวา่ใหค้วามส าคญัดา้นรางวลัอายงุาน ประกนัชีวติกลุ่ม ส่วนลดการซ้ือรถยนต ์มากกวา่ระดบั
ผูบ้ริหารและระดบัพนกังาน ตามล าดบัเน่ืองจากระดบัหวัหนา้งานเป็นช่วงท่ีตอ้งการความมัน่คงใน
ชีวติและครอบครัว โดยจะเห็นไดจ้ากปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อความผกูพนัลว้นแต่เป็นขั้นของความ
ต้องการในชีวิตและครอบครัว ส่วนระดับพนักงานให้ระดับความส าคัญด้านวนัลาพักร้อน           
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วนัลาคลอด/การลาอุปสมบท รถรับ-ส่ง ค่าอาหาร และชุดพนักงาน มากกว่าระดบัผูบ้ริหารและ
ระดบัหัวหนา้งาน จากขอ้คน้พบแสดงให้เห็นถึงความตอ้งการเบ้ืองตน้ของมนุษย ์ระดบัพนกังาน
ส่วนใหญ่อายงุานจะยงันอ้ย ดงันั้นปัจจยัท่ีตอ้งการจึงเป็นปัจจยัพื้นฐานส่วนมากแต่ปัจจยัเหล่าน้ีก็มี
ผลต่อการสร้างความผูกพนัต่อองค์การ เป็นไปตามแนวคิดของทฤษฎีความเสมอภาค (Equity 
Theory) และสอดคลอ้งกบัทฤษฏีความคาดหวงัของ Victor H. Vroom ท่ีเห็นวา่ผลตอบแทนเป็น
ความคาดหวงัของพนักงานทุกคนท่ีคาดว่าเม่ือพวกเขาท าดีแลว้จะได้รับส่ิงตอบแทนท่ีดีเช่นกนั 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Ruyle, Eichinger and De Meuse (2009) ไดร้ะบุถึงปัจจยัหลกัท่ีมีผลต่อ
ความผูกพนัของพนักงานคือการจ่ายผลตอบแทนอย่างเป็นธรรม (Pay Fairness) นอกจากน้ี
ผลการวจิยัของ Mercer (2011) พบวา่ รางวลัท่ีดีสุดท่ีช่วยให้พนกังานเกิดความผกูพนั จึงเป็นการให้
รางวลัทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงินในลกัษณะท่ีผสมผสานกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัรางวลัตอบแทน
เป็นปัจจัยหน่ึงท่ีก าหนดระดับความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ โดยจะข้ึนอยู่กับคุณค่าท่ี
พนักงานให้กบังาน (Work Value) หากคุณค่าของงานและผลตอบแทนมีความสอดคล้องกนั 
ยุติธรรม ความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การจะมีมากข้ึน (Mottaz, 1987) ซ่ึงสอดคล้องกับ 
งานวจิยัของ Vanderberg and Scarpello (1990) พบวา่ การไดรั้บรางวลัและส่ิงตอบแทนตามระดบัท่ี
คาดหวงัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร เช่นเดียวกบัผลการศึกษา
ของกุลธนิดา ผลเวช (2556) พบวา่การพิจารณาเร่ืองค่าตอบแทนและสวสัดิการของบุคลากรส่งผล
ต่อความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การทางบวกมากข้ึน ปัจจยัในดา้นการจดัการองค์การ ได้แก่ 
ดา้นความมัน่คงในงานนโยบายการจ่ายโบนสั นโยบายการปรับเงินเดือนใช ้เกณฑ์เหมาะสม และ
เขา้ใจแนวทางการบริหารงานของผูบ้ริหารท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัทางบวกเช่นเดียวกนั (อาทิตย ์
ค าวจิารณ์ และ วไลภรณ์ วรรณสังข,์ 2558) 
 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มการท างาน จากการศึกษาคร้ังน้ีพบวา่มีความสัมพนัธ์กบัการสร้าง
ความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การในระดบัมากถึงมากท่ีสุด โดยระดบัผูบ้ริหารให้ความส าคญั
ระดบัมากท่ีสุด ในทุก ๆดา้นสภาพแวดลอ้ม และบรรยากาศทัว่ไปในท่ีท างานท่ีมีความเหมาะสม
และส่งเสริมให้ท่านท างานสะดวก เช่น เสียง แสงสว่าง การถ่ายเทของอากาศ หน่วยงานหรือ
องค์การเป็นสังคมท่ีดี มีเพื่อนร่วมงานท่ีดี มีการท างานเป็นทีม ส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเพียงพอ
และเหมาะสม เช่น น ้ าด่ืม ห้องพกั ห้องน ้ า การจดัสถานท่ีในการท างานเป็นสัดส่วน สะอาด เป็น
ระเบียบเรียบร้อยสะดวกต่อการท างาน การดูแลความปลอดภยัในชีวิต และทรัพยสิ์นตลอดเวลาท่ี
ปฏิบติังาน มีเคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานท่ีเพียงพอและมีความสะดวกท่ีจะน ามาใช้
งาน และมีระบบเทคโนโลยีขององค์กรท่ีช่วยให้ท่านสืบคน้ความรู้ท่ีใช้ในการท างานและพฒันา
ตนเอง ได้ง่าย  สะดวก และรวดเร็ว ทั้งน้ีโรงงานประกอบรถยนต์ซ่ึงเป็นอุตสาหกรรมหลกัของ
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ประเทศไทยส่วนใหญ่ มีการจัดการสวสัดิการให้กับพนักงานเป็นอย่างดี โดยเฉพาะปัจจัยท่ี
เก่ียวข้องกับคุณภาพชีวิตของพนักงาน ทั้ งน้ีเม่ือพนักงานมีคุณภาพชีวิตท่ีดี การท างานก็ดีมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงสภาพแวดล้อมในการท างานถือว่าเป็นปัจจยัส าคญัอย่างหน่ึงท่ีจะท าให้
พนกังานเกิดความรักและความผกูพนักบัองคก์าร นอกจากน้ีอาจเป็นเพราะระดบัผูบ้ริหารมีหนา้ท่ี 
ท่ีจะตอ้งดูแลสภาพแวดลอ้มในการท างานให้เป็นไปตามกฎระเบียบ และกฎหมายขอ้บงัคบัต่าง  ๆ 
จึงท าให้ระดบัผูบ้ริหารให้ความส าคญัเป็นพิเศษ เป็นท่ีน่าสังเกตระดบัพนักงานให้ความส าคญั
มากกว่าหัวหน้างานในด้านส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเพียงพอและเหมาะสม เช่น น ้ าด่ืม ห้องพกั 
ห้องน ้ า และการจดัสถานท่ีในการท างานเป็นสัดส่วน สะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อยสะดวกต่อการ
ท างาน ซ่ึงอาจจะมีประเด็นท่ีท าให้พนกังานรู้สึกวา่ปัจจยัเหล่าน้ีไม่เพียงพอส าหรับพวกเขาในการ
ท างานหรือไม่ อยา่งไร สอดคลอ้งกบังานวิจยั Baron and Kenny (1986) พบวา่ ความผกูพนัของ
พนกังานต่อองคก์ารเป็นทศันคติท่ีมีต่อองคก์ารซ่ึงแตกต่างจากความพึงพอใจในงาน ซ่ึงความผกูพนั
ของพนกังานต่อองคก์ารท่ีเป็นทศันคติจะมีความมัน่คงมากกวา่ ซ่ึงมี 4 ปัจจยั ประกอบดว้ย 1. เกิด
จากลกัษณะงาน 2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ 3. เกิดจากลกัษณะส่วนบุคคล และ 4. เกิดจาก
สภาพการท างาน ซ่ึงจะส่งผลให้ความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์ารอยูใ่นระดบัสูงหรือระดบัต ่าก็
ข้ึนอยูก่บัความน่าสนใจหรือความกดดนัในเร่ืองนั้น  ๆ 
 ปัจจยัความมัน่คงและโอกาสความกา้วหนา้อาชีพในองคก์าร จากการศึกษาคร้ังน้ีพบวา่ 
มีความสัมพนัธ์กบัการสร้างความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การในระดบัมากถึงมากท่ีสุด โดย
ระดบัผูบ้ริหารให้ความส าคญัระดบัมากท่ีสุด ในทุก   ๆ ด้านไดแ้ก่ มีโอกาสไดเ้ล่ือนขั้น/เล่ือน
ต าแหน่ง มีความภาคภูมิใจท่ีได้ร่วมงานกบัองค์กรน้ี มีความภาคภูมิใจกบัช่ือเสียงขององค์กร มี
ความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ี และมีโอกาสไดรั้บการอบรม สัมมนา หรือดูงานสม ่าเสมอ รองลงมา
ระดบัหัวหน้างาน และระดบัพนักงาน ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการสัมภาษณ์เชิงลึก ผูบ้ริหาร
โรงงานประกอบรถยนต์ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนั โดยมองว่าทุกคนท่ีท างาน
ยอ่มตอ้งการความมัน่คงในการท างาน และโอกาสความกา้วหนา้อาชีพในองคก์าร ซ่ึงผูบ้ริหารหรือ
ผูจ้ดัการส่วนใหญ่ใหค้วามเห็นวา่ หากตนเองมีความรู้สึกถึงความมัน่คงและมีโอกาสความกา้วหนา้
ในอาชีพ ก็จะส่งผลใหพ้วกเขาเหล่านั้น เกิดความรู้สึกกระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างาน มีขวญั
และก าลงัใจในการท างาน สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ประชารัฐ ทศันะนาคะจิตต์ (2550) พบว่า    
ยิ่งมีการสนับสนุนการฝึกอบรมและพฒันามากยิ่งข้ึน จะส่งผลให้การพฒันาตนเองมากข้ึน โดย          
ส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการท างาน ซ่ึงจะส่งผลต่อความส าเร็จและ
เป็นไปตามเป้าหมายขององคก์าร  
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 ปัจจยัเพื่อนร่วมงาน/พนกังาน จากการศึกษาคร้ังน้ีพบวา่ มีความสัมพนัธ์กบัการสร้าง
ความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การในระดบัมากถึงมากท่ีสุด โดยระดบัผูบ้ริหารให้ความส าคญั
ระดบัมากท่ีสุดในทุก  ๆ ดา้นไดแ้ก่ มีความเป็นกนัเอง ให้ความช่วยเหลือหรือสนบัสนุนในการ
ปฏิบติัภารกิจ หนา้ท่ีและผลงาน มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังาน
ร่วมกนั ให้การยอมรับนับถือในความรู้ ทกัษะ ผลงาน และความสามารถในการปฏิบติังาน การ
ท างานเป็นทีม เพื่อใหเ้กิดความร่วมมือและการท างานท่ีมีคุณภาพ รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัหวัหนา้งาน 
และระดบัพนักงาน ตามล าดับ จากการวิเคราะห์ในเร่ืองปัจจยัเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงก็หมายถึงการ
ท างานท่ีเป็นทีม ซ่ึงระดบัผูบ้ริหารก็จะตอ้งมีหนา้ท่ี ท่ีจะตอ้งสร้างการท างานเป็นทีมให้เกิดข้ึนให้ได ้
ทั้งน้ีเพราะการท างานเป็นทีม หากไม่สามารถเข้ากบัเพื่อนร่วมงานได้แล้วก็จะถือว่าอยู่ล  าบาก 
ถึงแมว้่าเงินเดือนจะเป็นท่ีพอใจ โบนัสดี แต่ก็ไม่สามารถท่ีจะท างานต่อไดห้รือท างานแบบไม่มี
ความสุข แน่นอนองคก์ารก็คงจะไม่อยากให้เกิดเหตุการณ์เช่นน้ีเกิดข้ึน แต่หากวา่พนกังานท่ีเขา้มา
ท างานแล้ว สามารถท างานร่วมงานได้ดีกับเพื่อนร่วมงาน ก็จะถือว่าเป็นส่ิงท่ีดี สอดคล้องกับ
งานวิจยัของ สุรินทร์ ชาลากูลพฤฒิ (2551) สัมพนัธภาพระหว่างพนักงานกบัเพื่อนร่วมงาน มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การ สอดคลอ้งกบั Dunha, Grube & 
Castaneda (1994) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีดี การพึ่งพาไดข้ององคก์าร และการมีส่วนร่วม
ในการจดัการ เป็นปัจจยัท่ีจะท าให้พนักงานรู้สึกว่าควรจะอยู่กบัองค์การต่อไป แต่หากไม่เป็น
เช่นนั้น ก็เป็นหน้าท่ีของหัวหน้างานท่ีจะตอ้งให้ค  าปรึกษาและแก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึนให้ได้โดยเร็ว       
มิเช่นนั้นจะส่งผลต่อการท างานทั้งระบบ ผูถู้กสัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ขอ้มูลว่า มีเพื่อนพนักงาน
หลายคนท่ีลาออกไปจากองคก์ารเน่ืองจากเพื่อนร่วมงานเพราะอาจจะต่างกนัท่ีวฒันธรรมองค์การ 
สายงานบงัคบับญัชา จึงท าใหไ้ม่เกิดความสุขในการท างาน บางคนอาจมีความรู้สึกขดัแยง้ในหนา้ท่ี
การงาน อาจจะมีความรู้สึกว่าตนเองไม่ไดรั้บความยุติธรรมในเร่ืองหน้าท่ีการงาน ลกัษณะงานไม่
เหมาะสมกบัตนเอง ส่วนคนท่ีอยูก่ารท างานก็เป็นทีมท่ีดี ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ไม่มีความคิดท่ีจะ
โยกยา้ยหรือลาออกจากองค์การ สอดคลอ้งกบั Saks (2006) ระบุวา่ ความผูกพนัของพนกังานต่อ
องค์การแบบหลายมิติ หมายถึง “ปัจจยัท่ีแตกต่าง และมีความเป็นเอกลกัษณ์ ประกอบดว้ย จิตใจ 
อารมณ์และพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบับทบาทการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล” ผลการศึกษาของ 
Saks น้ีช้ีใหเ้ห็นวา่ปัจจยัท่ีส่งผล (Antecedent Variables) ไดแ้ก่ ความเหมาะสมของงาน ความยึดมัน่
ดา้นจิตใจ และบรรยากาศทางจิตวิทยา มีอิทธิพลต่อการพฒันาความผกูพนัของพนกังาน และความ
ผูกพนัของพนกังานต่อองค์การมีอิทธิพลส่งผลต่อปัจจยัผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน (Outcomes Variables) 
ได้แก่ ความพยายามทุ่มเท และความตั้งใจท่ีจะลาออก ซ่ึงโมเดลความผูกพนัของพนักงานต่อ
องคก์ารของ Saks ไดรั้บการอา้งอิงและกล่าวถึงอยา่งกวา้งขวางในวงวิชาการ ซ่ึงมีความสอดคลอ้ง
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ตามทฤษฏีสองปัจจยัของ Herzberg (Frederick Herzberg's Two-Factor Theory) เช่ือว่า คนหรือ
ผูป้ฏิบติังานจะปฏิบติังานได้ผลดีมีประสิทธิภาพได้นั้นย่อมข้ึนกบัความพอใจของผูป้ฏิบติังาน 
เพราะความพึงพอใจในงานจะช่วยเพิ่มความสนใจในงานและเพิ่มความกระตือรือร้นในการท างาน
มากข้ึน ย่อมท าให้ผลผลิตสูงข้ึน ในทางตรงกันข้ามหากเกิดความไม่พอใจในงานแล้ว ย่อม
ก่อใหเ้กิดผลเสียท าใหค้นไม่สนใจ ไม่กระตือรือร้น ผลผลิตก็ตกต ่า หนา้ท่ีของผูบ้ริหารก็คือ จะตอ้ง
รู้วิธีท่ีจะท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจ เพื่อจะให้งานบรรลุเป้าหมายและผลผลิตของงาน
สูงข้ึน 
 ปัจจยัหวัหนา้งาน/ผูบ้งัคบับญัชา จากการศึกษาคร้ังน้ีพบวา่ มีความสัมพนัธ์กบัการสร้าง
ความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์ารในระดบัมากถึงมากท่ีสุด โดยระดบัผูบ้ริหารให้ความส าคญั
ระดบัมากท่ีสุดในทุก  ๆ ดา้นไดแ้ก่ มีการช้ีแจงให้พนกังานเขา้ใจในนโยบายและแนวทางการ
ปฏิบติังานต่าง  ๆอยา่งชดัเจน สอดคลอ้งกบั Porter; et al. (1974) ความผูกพนัต่อองคก์ารเป็น
ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีความเช่ือ ยอมรับในคุณค่า และเป้าหมายขององคก์าร มีความตั้งใจท่ีจะใช้
ความพยายามท่ีมีอยู่เพื่อองค์การ มีความปรารถนาอย่างแรงกล้า ท่ีจะคงความเป็นสมาชิกของ
องค์การ มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัพนกังาน เพื่อให้การท างานสอดคลอ้งกบันโยบายของ
หน่วยงานและองค์การ สร้างบรรยากาศท่ีเป็นกนัเองกบัพนกังาน และพนกังานสามารถสามารถ
ปรึกษาหารือไดต้ลอดเวลา ให้ความเสมอภาคต่อพนกังานทุกคนภายในองคก์ร ยอมรับฟังความคิดเห็น
และขอ้เสนอแนะของพนกังาน มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของพนกังาน เป็น
แบบอยา่งท่ีดีใหก้บัพนกังาน ในเร่ืองการปฏิบติังาน และการน าเทคโนโลยีใหม่  ๆ มาประยุกตใ์ชใ้นการ
ท างาน ท่ีส่งผลใหก้ารปฏิบติังานของพนกังานมีความสะดวกรวดเร็วยิ่งข้ึน สอดคลอ้งกบั Stum (1999) 
กล่าวว่า ความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานสามารถสะทอ้นคุณภาพของผูน้ าองค์การได ้ดงันั้น
พฤติกรรมของผูน้ ามีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญักับการพฒันาความผูกพนัของพนักงานต่อ
องคก์าร สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุรินทร์ ชาลากูลพฤฒิ (2551) สัมพนัธภาพระหวา่งพนกังานกบั
ผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร นอกจากน้ีผูบ้ริหาร
หรือผูจ้ดัการมีความเห็นสอดคลอ้งกนั คือพนกังานทุกคนควรจะปฏิบติัตามค าสั่งของหัวหน้างาน
หรือผูบ้งัคบับญัชาอย่างเคร่งครัด ทั้งน้ีเพื่อให้บรรลุเป้าหมายเดียวกนั นอกจากน้ีการท างานใน
โรงงานประกอบรถยนต์พนักงานทุกคนอาจจะเกิดอุบติัเหตุได้ตลอดเวลา หากไม่ปฏิบติัตาม
กฎระเบียบขององค์การ ซ่ึงผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการส่วนใหญ่เนน้ถึงเร่ืองความปลอดภยัเป็นหลกั ซ่ึง
ผูว้ิจยัก็พบเห็นเอกสารต่าง ๆ ตามรอบโรงงานประกอบรถยนต์ก็จะพบขอ้ความ รวมทั้งรูปภาพท่ี
แสดงให้พนักงานทุกคนตระหนกัถึงความปลอดภยัในการท างาน ซ่ึงผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการส่วน
ใหญ่ยงัไดก้ล่าววา่พนกังานทุกคนมีหนา้ท่ีตอ้งดูแลและรับผดิชอบในเร่ืองความปลอดภยัของตนเอง
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และองค์การ ซ่ึงทั้งน้ีหัวหน้างานหรือผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งส่ือสารให้พนกังานเขา้ใจตรงกนั ซ่ึง
สอดคล้องกบังานวิจยัของงานวิจยัของ วราภรณ์ นาควิลยั (2553) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจลาออกของพนักงานพบว่ามีหลายสาเหตุดงัน้ี ด้านการติดต่อส่ือสารภายในองค์กร ซ่ึง
พนกังานเห็น ว่าไม่ไดรั้บข่าวสารท่ีชดัเจน วิธีการส่ือสารของผูบ้ริหารนั้น เน้นในเร่ืองผลงานมาก
เกินไป ดา้นผูบ้งัคบับญัชา หวัหน้างานมีการบริหารจดัการคนไม่เป็นระบบ การมอบหมายงานไม่
ชดัเจน ยึดถืออารมณ์หัวหน้างานเป็นใหญ่ ไม่ค่อยฟังเหตุผลของลูกน้อง การโยกยา้ยพนกังานไป 
ปฏิบติังานสาขาอ่ืน บางคร้ังพนกังานไม่สะดวกในดา้นการเดินทางไปปฏิบติังาน ความสัมพนัธ์ กบั
หวัหนา้งานคนใหม่ เพื่อนร่วมงาน ค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกบัปริมาณงาน เพราะเน่ืองจาก องคก์ร
มีพนักงานไม่เพียงพอกับปริมาณงานท าให้พนักงานหน่ึงคนต้องท างานหลายหน้าท่ีหรือ ต้อง
โยกยา้ยพนกังานไปประจ าสาขาอ่ืนท าให้พนกังานรู้สึกเหน่ือยและเบ่ือหน่ายกบัการท างาน และ
อาจจะส่งผลท าใหพ้นกังานตดัสินใจลาออกในท่ีสุด สอดคลอ้งกบั Saks (2006) ระบุวา่ ความผกูพนั
ของพนักงานต่อองค์การแบบหลายมิติ หมายถึง “ปัจจยัท่ีแตกต่าง และมีความเป็นเอกลักษณ์ 
ประกอบดว้ย จิตใจ อารมณ์และพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบับทบาทการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล” 
ผลการศึกษาของ Saks น้ีช้ีให้เห็นว่าปัจจยัท่ีส่งผล (Antecedent Variables) ไดแ้ก่ ความเหมาะสม
ของงาน ความยดึมัน่ดา้นจิตใจ และบรรยากาศทางจิตวทิยา มีอิทธิพลต่อการพฒันาความผกูพนัของ
พนักงาน และความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การมีอิทธิพลส่งผลต่อปัจจยัผลลัพธ์ท่ีเกิดข้ึน 
(Outcomes Variables) ไดแ้ก่ ความพยายามทุ่มเท และความตั้งใจท่ีจะลาออก ซ่ึงโมเดลความผกูพนั
ของพนกังานต่อองคก์ารของ Saks ไดรั้บการอา้งอิงและกล่าวถึงอยา่งกวา้งขวางในวงวิชาการ ซ่ึงมี
ความสอดคลอ้งตามทฤษฏีสองปัจจยัของ Herzberg (Frederick Herzberg's Two-Factor Theory) 
เช่ือว่า คนหรือผูป้ฏิบติังานจะปฏิบติังานไดผ้ลดีมีประสิทธิภาพไดน้ั้นย่อมข้ึนกบัความพอใจของ
ผูป้ฏิบติังาน เพราะความพึงพอใจในงานจะช่วยเพิ่มความสนใจในงานและเพิ่มความกระตือรือร้น
ในการท างานมากข้ึน ยอ่มท าใหผ้ลผลิตสูงข้ึน ในทางตรงกนัขา้มหากเกิดความไม่พอใจในงานแลว้ 
ยอ่มก่อใหเ้กิดผลเสียท าใหค้นไม่สนใจ ไม่กระตือรือร้น ผลผลิตก็ตกต ่า 
 
5.3 ข้อเสนอแนะจากการวจัิย  
 การน าเสนอในส่วนน้ี ผูว้จิยัแบ่งเป็น 2 ส่วนคือ ส่วนแรกเป็นการน าเสนอขอ้เสนอแนะ
เชิงปฏิบติั และส่วนท่ีสองเป็นการเสนอแนะในการท าวจิยัคร้ังต่อไป ตามรายละเอียดดงัน้ี  
 5.3.1 ขอ้เสนอแนะเชิงปฏิบติัท่ีไดจ้ากขอ้คน้พบ 
 เพื่อให้สอดคล้องกับวตัถุประสงค์ ผูว้ิจยัน าเสนอ ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบติัท่ีได้จาก       
ขอ้คน้พบตามวตัถุประสงคด์งัน้ี 
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 1. วิธีการสร้างความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศ
ไทย โดยแบ่งเป็น 2 ช่วง ช่วงท่ี 1 การสรรหาพนกังาน และช่วงท่ี 2 การสร้างพนกังาน ดงันั้นผลจาก
การวจิยัคร้ังน้ีสามารถน าเสนอแนะเพื่อไปประยกุตใ์ชไ้ดด้งัน้ี  
 ช่วงท่ี 1 การสรรหาพนกังาน จากการศึกษาพบวา่ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์
มีความสัมพนัธ์กบัการสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร โดยแนวทางดา้นการวางแผน
ก าลงัคน การสรรหา การคดัเลือกและการปฐมนิเทศ ส่งผลทางตรงกบัการสร้างความผูกพนัของ
พนกังานท่ีมีต่อองค์การ ดงันั้นจากผลการศึกษางานวิจยัคร้ังน้ี เห็นควรว่า หน่วยงานและองค์การ
ต่าง  ๆ รวมทั้งระดบัต าแหน่งต่าง  ๆ ไดแ้ก่ ระดบัผูบ้ริหาร ระดบัหวัหนา้งาน และระดบัพนกังาน 
ควรใหค้วามส าคญัในการบริหารจดัการในเร่ืองขอ้ปฏิบติัทางการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้
เพิ่มมากข้ึน ดงันั้นผูว้จิยัเสนอแนะวา่ควรให้ความส าคญัในเร่ืองต่าง  ๆ ดงัน้ี 
 ดา้นการวางแผนก าลงัคน จากการศึกษาพบว่า ระดบัความส าคญัค่าเฉล่ียอยู่ในระดบั
มากท่ีสุด ส าหรับการสร้างความผกูพนัเน่ืองจากการวางแผนก าลงัคนจะท าให้ทราบถึงปริมาณและ
ระยะเวลาท่ีตอ้งใชก้ าลงัคนในการปฏิบติังานในอนาคต ซ่ึง “ฝ่ายทรัพยากรมนุษยห์รือองคก์าร” จะ
มีการก าหนดเป็นกลยทุธ์  แต่ส่ิงหน่ึงท่ีการวางแผนก าลงัคนจะสมบูรณ์ไดก้็เกิดจากวิเคราะห์งานให้
เหมาะสมกบัจ านวนคน ซ่ึงการท่ีพนกังานทุกคนท างานของตนเองไดเ้หมาะสมกบัปริมาณก็จะเกิด
ความพอใจและเกิดความผกูพนักบัองคก์าร ดงันั้นผูว้จิยัเสนอแนะวา่ 
 - ระดบัผูบ้ริหาร ควรมีการวางแผนก าลงัคนท่ีชดัเจนให้สอดคลอ้งกบันโยบาย / กล
ยทุธ์ขององคก์าร 
 - ระดบัหวัหนา้งาน ควรมอบหมายงานตามหนา้ท่ีและคอยตรวจสอบความเหมาะสม
ของปริมาณงานกบัจ านวนพนกังาน 
 - ระดับพนักงาน ควรรายงานหัวหน้าหากพบว่าปริมาณงานมากอาจจะท าให้ไม่
สามารถท างานไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย 
 ดา้นการสรรหา จากการศึกษาพบวา่ ระดบัความส าคญัค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ส าหรับการสร้างความผูกพนั ทั้งน้ีเพื่อไดท้ราบถึงความตอ้งการท่ีเก่ียวขอ้งกบัหน่วยงาน อีกทั้งท า
ให้ทราบว่าคุณสมบติัของบุคคลท่ีจะน ามาปฏิบติังานนั้นควรมีพื้นฐานความรู้ ความสามารถอะไร 
สามารถเขา้กบัวฒันธรรมองคก์ารไดห้รือไม่ เพื่อจะไดเ้ป็นแนวทางเบ้ืองตน้ในการเสาะหาบุคคลวา่
ควรจะสรรหาท่ีแหล่งใด ซ่ึงหากองค์การสรรหาคนได้ดังน้ีหน่วยงานต้องการก็จะได้คนท่ีมี
คุณสมบติัเหมาะสมและสามารถท างานร่วมกบัองคก์ารได ้ดงันั้นผูว้จิยัเสนอแนะวา่ 
 - ระดบัผูบ้ริหาร ควรสรรหาพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถในการท างาน มีความ
เหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์ร 
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 - ระดับหัวหน้างาน ควรสรรหาพนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถในการท างาน
ร่วมกบัหน่วยงาน 
 - ระดบัพนกังาน ควรควรร่วมสรรหา หากพบวา่มีเพื่อนร่วมงาน หรือตนเอง มีความ
เหมาะสมกบัคุณลกัษณะของงาน 
 ดา้นการคดัเลือก จากการศึกษาพบว่าระดบัความส าคญัค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
ส าหรับการสร้างความผกูพนั ดงันั้นองคก์ารตอ้งใหค้วามส าคญัในการคดัเลือก จะตอ้งแสดงให้เห็น
ความยุติธรรม โปร่งใสในการคดัเลือก การคดัเลือกผูส้มคัรจ านวนมากเพื่อให้ไดบุ้คคลท่ีองค์การ
ตอ้งการ จึงเป็นเร่ืองท่ีทา้ทายอยา่งยิง่ ดงันั้นผูว้จิยัเสนอแนะวา่ 
 - ระดบัผูบ้ริหาร ควรมีการคดัเลือกพนกังานท่ีโปร่งใส ยติุธรรม 
 - ระดบัหวัหน้างาน ควรใช้เคร่ืองมือท่ีเหมาะสมในการสัมภาษณ์เชิงลึก เพื่อให้ได้
พนกังานท่ีมีคุณสมบติัตามท่ีหน่วยงานตอ้งการจริง  ๆ 
 - ระดับพนักงาน ควรร่วมยินดีกับพนักงานใหม่เพื่อให้พนักงานใหม่เกิดความ
ประทบัใจ และอยากเขา้มาร่วมท างานดว้ยใจ 
 ดา้นการปฐมนิเทศ จากการศึกษาพบว่า ระดบัความส าคญัค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก 
ส าหรับการสร้างความผูกพนั ดังนั้นการช้ีแจงเบ้ืองต้น เพื่อให้พนักงานใหม่ได้รู้เร่ืองราวต่าง ๆ 
เก่ียวกบัองคก์าร อาทิ เร่ืองท่ีเก่ียวกบัองคก์าร ผลิตภณัฑ์หรือบริการ ผูก่้อตั้งคณะผูบ้ริหาร ความมัน่คง
และโอกาสเจริญเติบโตขององคก์าร ความสัมพนัธ์ระหวา่งองคก์ารต่าง ๆ ในเครือและหน่วยงานต่าง ๆ 
วฒันธรรมองคก์าร นโยบายท่ีองคก์ารตอ้งการให้พนกังานประพฤติปฏิบติั และการท างานอยา่งถูกวิธี
และปลอดภยั เป็นตน้ เพื่อให้พนกังานใหม่รู้สึกพร้อมท่ีจะเป็นสมาชิก และพร้อมปฏิบติังานไดอ้ย่าง
เตม็ท่ี ดงันั้นผูว้จิยัเสนอแนะวา่    
 - ระดบัผูบ้ริหาร ควรมีการแนะน าภาพรวมขององคก์าร วฒันธรรมและนโยบายของ
องคก์าร รวมทั้งอธิบายสิทธิต่าง ๆท่ีพนกังานไดรั้บ 
 - ระดบัหวัหนา้งาน ควรสร้างความเช่ือมัน่และศรัทธา ใหพ้นกังานใหม่อยากร่วมงาน
ดว้ยอยา่งเตม็ใจ 
 - ระดบัพนกังาน ควรร่วมสร้างความเป็นมิตร เป็นสังคมท่ีดี และการท างานเป็นทีม 
 ช่วงท่ี 2 การสร้างพนกังาน การศึกษาพบวา่หน่วยงานและองค์การควรให้ความส าคญัการ
สร้างพนกังานเพราะพนกังานถือเป็นหัวใจส าคญัในการด าเนินธุรกิจ การศึกษาวิจยัน้ีพบว่า การสร้าง
วฒันธรรมองค์การ การสร้างพนกังานให้เก่งงาน การสร้างการมีส่วนร่วม การสร้างการท างานเป็นทีม 
และการสร้างแรงจูงใจ มีความสัมพนัธ์กบัการสร้างความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร ซ่ึงระดบั
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ผูบ้ริหาร ระดบัหวัหนา้งาน และระดบัพนกังาน จะตอ้งมีส่วนร่วมในการสร้างความผกูพนัของพนกังาน
ท่ีมีต่อองคก์าร ทั้งน้ีเพื่อใหมี้พนกังานท่ีมีคุณภาพและคงอยูร่่วมท างานกบัองคก์ารไปนาน  ๆ ดงัน้ี 
 การสร้างวฒันธรรมองคก์าร จากการศึกษาพบวา่การสร้างวฒันธรรมองคก์าร จะส่งผลให้
เกิดความผูกพนัของพนกังานต่อองคก์าร เน่ืองจากวฒันธรรมในองค์การนั้นก็เปรียบเสมือนปัจจยัหน่ึง
ในองค์การท่ีจะเป็นศูนยร์วมแนวทางการท างาน แนวคิดและทศันคติของพนกังานเอาไวเ้พื่อให้ไปสู่
ทิศทางเดียวกนั เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานและเสริมภาพลกัษณ์ให้กบัองค์การให้เป็นท่ีน่า
จดจ าและตอกย  ้าหวัใจขององคก์ารมากข้ึน โดยเฉพาะพนกังานใหม่  ๆ ท่ีจะมาเป็นส่วนหน่ึงในองคก์าร
จะตอ้งพยายามสร้างให้เขา้กบัวฒันธรรมองคก์ารให้ได ้ ดงันั้นผูว้จิยัเสนอแนะวา่    
 - ระดบัผูบ้ริหาร ควรสร้างให้คนในองค์การมีและเขา้ใจกฎกติกาในการอยู่ร่วมกนั ท า
หนา้ท่ีหลอมใหค้นในองคก์ารมีความเช่ือและพฤติกรรมไปในทิศทางเดียวกนั  
 - ระดบัหวัหนา้งาน ควรเนน้ให้พนกังานท าส่ิงต่าง  ๆ ท่ีส าคญั  ๆ เพื่อให้การด าเนินการ
เป็นไปตามวสิัยทศัน์ขององคก์าร และใหเ้กิดผลปฏิบติัไดอ้ยา่ง จริงจงั 
 - ระดบัพนกังาน ควรใหค้วามร่วมมือและเรียนรู้เพื่อปรับตวัให้เขา้กบัวฒันธรรมองคก์าร 
เพื่อการอยูร่่วมกนัอยา่งมีความสุข 
 การสร้างพนกังานให้เก่งงาน จากการศึกษาพบวา่ การสร้างพนกังานให้เก่งงาน จะส่งผลให้
เกิดความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ โดยองค์การต้องมีการจดัท าแผนพฒันาและฝึกอบรมของ
พนกังานในแต่ละต าแหน่งงาน และแต่ละระดบั และแต่ละกลุ่มงาน ส าหรับเป็นแนวทางในการก าหนด
กลยุทธ์ในการพฒันา หลกัสูตรในการฝึกอบรมให้ตรงกบัความจ าเป็น และระยะเวลาท่ีเหมาะสมแก่การ
พฒันาดงักล่าว ทั้งน้ี การวางแผนเพื่อการพฒันาน้ีจะสามารถตอบโจทยไ์ดว้า่ ท าไมคนนั้นตอ้งฝึกอบรม
และพฒันาเร่ืองนั้น หรือต าแหน่งงานไหนบา้ง ควรเขา้ฝึกอบรมหลกัสูตรน้ี รวมถึงยงัเห็นภาพชดัเจนวา่ 
การจะเติบโตกา้วหนา้ในระดบัท่ีสูงข้ึนนั้น ตอ้งพฒันาและเตรียมความพร้อมในเร่ืองการฝึกอบรมและ
พฒันาอยา่งไรบา้ง ดงันั้นผูว้จิยัเสนอแนะวา่  
 - ระดบัผูบ้ริหาร ควรมีก าหนดแผนการฝึกอบรมและพฒันาอยา่งชดัเจน เพื่อเพิ่มความรู้ 
และทกัษะใหส้อดคลอ้งกบักลยทุธ์ขององคก์าร 
 - ระดบัหวัหน้างาน ควรสนบัสนุน โดยส่งพนกังานไปฝึกอบรม/สัมมนาอยา่งสม ่าเสมอ 
และเปิดโอกาสใหน้ าความรู้มาใชใ้นหน่วยงานอยา่งเต็มท่ี 
 - ระดบัพนกังาน ควรน าความรู้ และทกัษะไปใชใ้นหน่วยงานเพื่อให้เกิดแนวทางในการ
ท างาน และเป็นการพฒันาตนเอง 
 การสร้างการมีส่วนร่วม จากการศึกษาพบวา่การสร้างการมีส่วนร่วมจะส่งผลให้เกิดความ
ผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร การบริหารงานท่ีดีควรเปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วม เพราะการเปิด
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โอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วม พนักงานจะมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร อีกทั้งยงัจะ
ช่วยเหลือแกไ้ขปัญหา เม่ือองคก์รมีปัญหา ซ่ึงกิจกรรมท่ีควรเปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วม อาทิ การ
มีส่วนร่วมประชุมภายในองคก์าร การมีส่วนร่วมตดัสินใจ การมีส่วนร่วมในการสร้างระบบงาน เป็นตน้ 
ดงันั้นผูว้จิยัเสนอแนะวา่    
 - ระดับผูบ้ริหาร ควรเปิดโอกาสให้พนักงานทุกระดับมีส่วนเก่ียวข้องทุกส่วนของ
องคก์าร หรือเปิดเผยขอ้มูลข่าวสารใหพ้นกังานไดรั้บรู้ความเคล่ือนไหวขององคก์าร 
 - ระดบัหัวหน้างาน ควรเปิดโอกาสให้พนกังานไดมี้ส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็น 
การร่วมตดัสินใจเป็นการสร้างให้พนกังานมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
 - ระดับพนักงาน ควรร่วมเสนอความคิดเห็นทุกคร้ังเม่ือหน่วยงานหรือองค์การเปิด
โอกาส เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีตรงกนั หรือมีเป้าหมายเดียวกนั 
 การสร้างการท างานเป็นทีม จากการศึกษาพบว่า การสร้างการท างานเป็นทีมจะส่งผลให้
เกิดความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร แน่นอนการท างานในองคก์ารไม่สามารถประสบผลส าเร็จดว้ย
ตวัเองไดโ้ดยเฉพาะโรงงานประกอบรถยนตท่ี์ถือเป็นองคก์ารท่ีใหญ่และมีจ านวนพนกังานท่ีมาก ดงันั้น
การท่ี มีความเป็นหน่ึงเดียวกนัของทีม การท างานท่ีประสบความส าเร็จ การท างานจะตอ้งมีความเป็น
หน่ึงเดียวกันทุก  ๆ คน มีเป้าหมายเดียวกนั เพื่อท างานให้บรรลุความส าเร็จในงาน และ/หรือบรรลุ
เป้าหมายร่วมกนั โดยทัว่ไปแลว้งาน และ/หรือเป้าหมายอาจบรรลุไดเ้ม่ือท างานร่วมกนัแทนท่ีจะต่างคน
ต่างท า ดงันั้นผูว้จิยัเสนอแนะวา่  
 - ระดบัผูบ้ริหาร ควรก าหนดวตัถุประสงคช์ดัเจนและมีเป้าหมายท่ีสอดคลอ้งกนั  
 - ระดบัหวัหนา้งาน ควรมีความเสมอภาค เปิดเผย จริงใจ ให้ค  าปรึกษาและเผชิญหนา้
เพื่อร่วมแกปั้ญหา  
 - ระดับพนักงาน ควรมีการยอมรับและรับฟังผลสะท้อนจากในทีมและนอกทีม
เพื่อใหก้ารท างานบรรลุเป้าหมายเดียวกนั 
 การสร้างแรงจูงใจ จากการศึกษาพบวา่ การสร้างแรงจูงใจจะส่งผลให้เกิดความผกูพนัของ
พนกังานต่อองค์การ แรงจูงใจในการท างานเป็นส่ิงส าคญัอย่างมากในการท างาน องค์การจ าเป็นตอ้ง
สร้างความตอ้งการในการท างานให้เกิดข้ึนกบัพนกังานทุกคน เพื่อความมีประสิทธิภาพขององค์การ  
กลยุทธ์ในการบริหารจดัการคนจึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัในการสร้างแรงจูงใจ และกระตุน้ให้เกิดความต่ืนตวั
ในการท างาน และท างานดีข้ึนเร่ือย  ๆ อีกทั้งยงัตอ้งเกิดความรักในการท างาน และเกิดความผกูพนัของ
พนกังานต่อองค์การอีกดว้ย เพื่อความมีประสิทธิภาพและประโยชน์สูงสุดในการท างานท่ีองค์การจะ
ไดรั้บ ดงันั้นผูว้จิยัเสนอแนะวา่    
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 - ระดบัผูบ้ริหาร ควรส่ือสารอยา่งชดัเจนถึงความเช่ือมโยงระหวา่งผลการปฏิบติังาน
และผลตอบแทนของพนกังาน  
 - ระดบัหวัหนา้งาน ควรสร้างความมัน่ใจในการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีสามารถ
แยกแยะผูมี้ผลการปฏิบติังานดีได้  มุ่งเน้นถึงผลตอบแทนท่ีไม่ไดอ้ยูแ่ค่ในรูปของตวัเงินเท่านั้น เช่น 
โอกาสการเติบโตในหนา้ท่ีการงาน การพฒันาในดา้นต่าง  ๆ และการยกยอ่งชมเชยพนกังาน 
 - ระดบัพนกังาน ควรขจดัอุปสรรคในการท างานท่ีสามารถส่งผลกระทบในเชิงลบ 
เช่น งานท่ีไม่จ าเป็นหรือซ ้ าซอ้น 
 2. การพฒันารูปแบบการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร จากการศึกษาพบว่า 
การพฒันารูปแบบการสร้างความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การจะตอ้งอาศยัทั้ง 3 ฝ่าย ไดแ้ก่ ฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย ์หัวหนา้งาน และพนกังาน ท่ีจะตอ้งท างานร่วมกนัอย่างจริงจงัต่อเน่ือง ดงันั้นผูว้ิจยั
เสนอแนะวา่ 
 - ผูบ้ริหาร ควรตั้งทีมงานข้ึนมาดูแลเร่ืองการสร้างความผูกพนัของพนักงานต่อ
องคก์ารโดยเฉพาะ ซ่ึงทีมงานจะตอ้งประกอบไปดว้ย 3 ฝ่าย โดยมีตวัแทนจากฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์
ตวัแทนระดับหัวหน้างานจากหน่วยต่าง  ๆ และตัวแทนพนักงานจากหน่วยงานต่าง  ๆ โดยมี
ผูบ้ริหารแต่ละหน่วยงานเป็นท่ีปรึกษาคอยใหค้  าแนะน า  
 - หน่วยงาน/ทีมงาน ต้องมีการประชุมและท างานร่วมกัน เสนอความคิดและหา
วิธีการท่ีจะสร้างระดบัความผูกพนัของพนกังานต่อองค์การให้สูงข้ึน ไม่ว่าจะเป็นกิจกรรมภายใน
องค์การหรือภายนอกองคก์ารก็ตาม อาทิ Team Buiding งานปีใหม่ งานสงกรานต ์วนัครอบครัว 
เป็นตน้ โดยท าอยา่งต่อเน่ืองแต่ตอ้งมีการรายงานผลให้ผูบ้ริหารทราบถึงความคืบหนา้เป็นระยะ  ๆ 
อาจจะเป็นรายเดือน หรือรายไตรมาส  
 - พนกังาน ตอ้งให้ความร่วมมือกบัทีมงานทุกคร้ัง ท่ีมีการจดักิจกรรมทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์าร อยา่งเตม็ใจ  และร่วมเสนอแนะท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม 
 3. ปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อโรงงานประกอบ
รถยนต์ในประเทศไทย จากการศึกษาพบว่ามี ผลต่อการสร้างความผูกพนัในระดบัมากถึงมากท่ีสุด 
ดงันั้นผลจากการวจิยัคร้ังน้ีสามารถน าเสนอแนะเพื่อไปประยกุตใ์ชไ้ดด้งัน้ี  
 ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน จากการศึกษาพบว่ามี ความสัมพนัธ์กบัการสร้างความ
ผกูพนั ดงันั้นผูว้จิยัเสนอแนะวา่ 
 - ระดับผู ้บริหาร ควรพิจารณาเร่ืองทุนการศึกษาพนักงาน-บุตร เงินช่วยเหลือ
ครอบครัว และเงินเดือน เพราะระดบัพนกังานให้ความส าคญัระดบัมากท่ีสุด 3 อนัดบัแรก ท่ีท าให้
พนกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์าร  
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 - ระดบัหวัหนา้งาน ควรตอ้งมีการพิจารณาค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน โดยเฉพาะเวลา
การปรับข้ึนเงินเดือน โบนัส ควรจะท าอย่างรอบคอบระมัดระวงั เพื่อให้เกิดความเสมอภาค 
ยุติธรรม เพื่อเป็นการสร้างความมัน่ใจ ให้กบัพนกังานและให้การสนบัสนุนในเร่ืองการศึกษากบั
พนกังานหากมีการร้องขอ 
 - ระดับพนักงาน ควรตอ้งทุ่มเทการท างานให้องค์การอย่างเต็มท่ี เพื่อให้องค์การ
บรรลุเป้าหมาย นัน่ยอ่มท าใหอ้งคก์ารมีผลประกอบการท่ีดี ก็จะส่งผลต่อการจ่ายค่าตอบแทน 
 ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน จากการศึกษาพบว่ามี ความสัมพนัธ์กบัการสร้าง
ความผกูพนั ดงันั้นผูว้จิยัเสนอแนะวา่ 
 - ระดบัผูบ้ริหาร ควรพิจารณาเร่ืองการช่วยเหลือค่าอาหาร วนัลาพกัร้อนและรถรับ-
ส่งพนกังาน ส าหรับระดบัพนกังานท่ีให้ความส าคญัระดบัมาก 3 อนัดบัแรก ท่ีท าให้พนกังานเกิด
ความผูกพนัต่อองค์การ นอกจากน้ีควรพิจารณาเร่ืองรางวลัอายุงาน รางวลัจากผลงาน และ
สวสัดิการการซ้ือรถยนตร์าคาพนกังาน ส าหรับระดบัหวัหนา้งาน เน่ืองจากเป็น 3 ล าดบัแรกในการ
สร้างความผกูพนั 
 - ระดบัหวัหน้างาน ควรตอ้งท างานให้บรรลุเป้าหมายท่ีองคก์ารตั้งไว ้เพื่อให้เกิดผล
งาน และคอยดูแลความเดือดร้อนของพนักงานในด้านค่าใช้จ่าย การลาหยุดอนัเน่ืองมาจากการ
เหน่ือยลา้ และเร่ืองการเดินทาง 
 - ระดบัพนกังาน ควรตอ้งทุ่มเทการท างานให้องคก์ารอยา่งเต็มท่ี และปรึกษาหวัหนา้
งานหากมีเร่ืองท่ีตอ้งขอความช่วยเหลือ 
   ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน จากการศึกษาพบว่ามี ความสัมพนัธ์กบั
การสร้างความผกูพนั ดงันั้นผูว้จิยัเสนอแนะวา่ 
 - ระดบัผูบ้ริหาร ควรให้ความส าคญัในเร่ืองการสร้างให้หน่วยงานหรือองค์การเป็น
สังคมท่ีดี มีเพื่อนร่วมงานท่ีดี มีการท างานเป็นทีม การสร้างสภาพแวดลอ้ม และบรรยากาศทัว่ไปใน
ท่ีท างานท่ีมีความเหมาะสมและส่งเสริมให้มีการท างานท่ีสะดวก เช่น เสียง แสงสว่าง การถ่ายเท
ของอากาศ และส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเพียงพอและเหมาะสม เช่น น ้ าด่ืม ห้องพกั ห้องน ้ า 
เน่ืองจากระดบัพนกังานท่ีให้ความส าคญัระดบัมากท่ีสุด 3 อนัดบัแรก ท่ีท าให้พนกังานเกิดความ
ผูกพนัต่อองค์การ นอกจากน้ีควรพิจารณาเร่ืองการดูแลความปลอดภัยในชีวิต และทรัพย์สิน
ตลอดเวลาท่ีปฏิบติังานส าหรับระดบัหวัหนา้งาน  
 - ระดบัหัวหน้างาน ควรต้องสร้างทีมงานท่ีดี ส่งเสริมให้เกิดการท างานท่ีเป็นทีม 
สร้างบรรยากาศการท างานท่ีเหมาะสม และจดัหาส่ิงอ านวยความสะดวกให้เพียงพอ กบัจ านวน
พนกังาน 
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 - ระดบัพนกังาน ควรให้ความร่วมมือกบัหัวหน้างานในการท างาน ให้ความร่วมมือ
กบัเพื่อนร่วมงาน และรักษาสภาพแวดลอ้มท่ีองคก์ารจดัหาให ้ 
 ปัจจยัดา้นความมัน่คงและโอกาสความกา้วหนา้อาชีพในองคก์าร จากการศึกษาพบวา่มี 
ความสัมพนัธ์กบัการสร้างความผกูพนั ดงันั้นผูว้จิยัเสนอแนะวา่ 
 - ระดบัผูบ้ริหาร ควรใหค้วามส าคญัและสร้างความมัน่ใจในเร่ืองการมีความมัน่คงใน
ต าแหน่งหน้าท่ี พนักงานมีโอกาสได้เล่ือนขั้น/เล่ือนต าแหน่ง และควรท าให้พนักงานมีความ
ภาคภูมิใจท่ีไดร่้วมงานกบัองคก์ารน้ี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัระดบัหวัหนา้งาน ทั้งน้ีเพราะระดบัพนกังาน
และระดบัหวัหนา้งานใหค้วามส าคญัระดบัมากถึงมากท่ีสุด 3 อนัดบัแรก ท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อ
องคก์าร  
 - ระดบัหวัหน้างาน ควรตอ้งสร้างความมัน่ใจให้กบัพนกังานว่าทุกคนมีความมัน่คง
ในต าแหน่งหนา้ท่ี และมีโอกาสไดเ้ล่ือนขั้น/เล่ือนต าแหน่ง ซ่ึงหัวหน้างานก็ตอ้งมีความเสมอภาค
ยติุธรรม เพื่อสร้างใหเ้กิดความน่าเช่ือถือและเป็นภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์าร 
 - ระดบัพนกังาน ควรให้การทุ่มเทและการร่วมมือกนัท างานอยา่งเต็มความสามารถ
เพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมายท่ีองคก์ารตั้งไว ้
 ปัจจยัดา้นพนกังาน/เพื่อนร่วมงาน จากการศึกษาพบว่า มีความสัมพนัธ์กบัการสร้าง
ความผกูพนั ดงันั้นผูว้จิยัเสนอแนะวา่ 
 - ระดบัผูบ้ริหาร ควรใหก้ารสนบัสนุนการท างานเป็นทีมเพื่อให้เกิดความร่วมมือและ
การท างานท่ีมีคุณภาพ สร้างวฒันธรรมองคก์ารดา้นการยอมรับนบัถือในความรู้ ทกัษะ ผลงาน และ
ความสามารถในการปฏิบติังาน สนบัสนุนให้มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะใน
การปฏิบัติงานร่วมกัน และสนับสนุนให้องค์การมีความเป็นกันเอง ให้ความช่วยเหลือหรือ
สนับสนุนในการปฏิบติัภารกิจ หน้าท่ีและผลงาน ซ่ึงทั้งหมดเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการ
สร้างความผกูพนัของพนกังานระดบัมากท่ีสุด  
 -  ระดบัหัวหน้างาน ควรรับนโยบายจากผูบ้ริหารและท าการส่ือสารท าความเขา้ใจ
กบัระดบัพนกังานเพื่อใหเ้ขา้ใจถึงวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 - ระดับพนักงาน ควรท างานอย่างมีความตั้ งใจ ให้ความร่วมมือในทีมงานและ
ระหวา่งทีม ใหก้ารยอมรับในความรู้และทกัษะซ่ึงกนัและกนั 
 ปัจจยัดา้นหวัหนา้งาน/ผูบ้งัคบับญัชาจากการศึกษาพบว่า มีความสัมพนัธ์กบัการสร้าง
ความผกูพนั ดงันั้นผูว้จิยัเสนอแนะวา่ 
 - ระดับผูบ้ริหาร ควรมีการช้ีแจงให้พนักงานเข้าใจในนโยบายและแนวทางการ
ปฏิบติังานต่าง ๆอยา่งชดัเจน ควรมีการน าเทคโนโลยีใหม่  ๆ มาประยุกต์ใชใ้นการท างาน ท่ีส่งผล
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ให้การปฏิบติังานของพนกังานมีความสะดวกรวมเร็วยิ่งข้ึน การให้ความเสมอภาคต่อพนกังานทุก
คนภายในองค์กร ยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของพนักงาน มีการมอบหมายงานท่ี
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของพนกังาน มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัพนกังาน เพื่อให้
การท างานสอดคลอ้งกบันโยบายของหน่วยงานและองคก์าร และเป็นแบบอยา่งท่ีดีให้กบัพนกังาน
ในเร่ืองการปฏิบติังาน   
 - ระดบัหวัหนา้งาน ควรรับนโยบายจากผูบ้ริหารและท าการส่ือสารท าความเขา้ใจกบั
ระดบัพนกังานเพื่อให้เขา้ใจถึงวตัถุประสงคข์ององคก์าร  ท่ีส าคญัหวัหนา้งานจะตอ้งปฏิบติัตนเอง
ใหพ้นกังานมีความเช่ือถือและศรัทธา  
 - ระดบัพนกังาน ควรรับฟังและปฏิบติังานตามค าสั่งของหวัหนา้ หากไม่เขา้ใจตอ้งมี
การสอบถาม ทั้งน้ีเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมายเดียวกนั 
 จากขอ้สรุป อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ เพื่อให้สอดคล้องกบัวตัถุประสงค์การวิจยั 
สามารถสรุปไดว้า่ วธีิการสร้างความผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศ
ไทย จะตอ้งเร่ิมจากการคน้หาพนกังาน เม่ือคนหาพนักงานไดแ้ลว้ก็ตอ้งท าการสร้างพนักงาน และ
สุดท้ายก็คือการรักษาพนักงานเอาไว ้โดยผ่านกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการสรรหา 
คดัเลือกพนกังานเพื่อหาคนท่ีเหมาะสมกบังานและองค์การ เม่ือพนักงานเขา้มาร่วมงานกบัองค์การ
แล้วหรือพนักงานปัจจุบนั องค์การก็จะตอ้งท าการสร้างพนักงานเพื่อให้พนักงานเกิดความรักและ
ผกูพนักบัองคก์าร โดยการสร้างวฒันธรรมองคก์าร สร้างคนให้เก่งงาน สร้างการมีส่วนร่วม  สร้างการ
ท างานเป็นทีม และสร้างแรงจูงใจ จากการวิเคราะห์ขอ้มูลพบว่าการสร้างดงักล่าวส่งผลให้เกิดความ
ผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย  
 การพฒันาความผกูพนัของพนกังานต่อองค์การให้มีระดบัท่ีสูงข้ึนจะตอ้งอาศยัทั้ง 3 ฝ่าย 
ไดแ้ก่ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์หวัหนา้งาน และพนกังาน ท่ีจะตอ้งท างานร่วมกนัอยา่งจริงจงัต่อเน่ือง และ
ตอ้งมีความเสมอภาคและยติุธรรมในทุก ๆดา้น  
 ปัจจยัท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อโรงงานประกอบ
รถยนต์ในประเทศไทย ได้แก่ ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ปัจจยัค่าตอบแทนท่ีไม่เป็นตวัเงิน 
ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ปัจจยัดา้นความมัน่คงและโอกาสความกา้วหน้าอาชีพใน
องค์การ ปัจจยัดา้นพนกังาน/เพื่อนร่วมงาน และดา้นหวัหน้างาน/ผูบ้งัคบับญัชา มีผลท าให้ความ
ผกูพนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทยสูงข้ึน 
 สามารถสรุปเป็นรูปแบบรูปแบบการสร้างความผูกพนัของพนักงานท่ีมีต่อโรงงาน
ประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย ปรากฏดงัภาพท่ี 5.1 
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ภาพที่ 5.1 รูปแบบรูปแบบการสร้างความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงงานประกอบรถยนต์ใน
ประเทศไทย  
 
 จากภาพท่ี 5.1 แสดงให้เห็นถึงรูปแบบการสร้างความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อโรงงาน
ประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย ในทุกมิติโดยการสร้างความผกูพนัจะตอ้งเร่ิมจากนโยบายขององคก์าร
แลว้ฝ่ายทรัพยากรมนุษยแ์ละหน่วยงานจะตอ้งน าไปปฏิบติัเพื่อสร้างความผูกพนัให้เกิดข้ึนโดยอาศยั
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละการสร้าง ทั้งน้ีเพื่อให้เกิดการพฒันาความผกูพนัของพนกังาน 
จะตอ้งมีการร่วมมือกนัทั้ง 3 ฝ่ายไดแ้ก่ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์หวัหน้างาน และพนกังาน จะตอ้งท างาน
ร่วมกนัอย่างใกลชิ้ดและต่อเน่ือง นอกจากน้ีองค์การก็จะตอ้งคอยให้การสนบัสนุนในปัจจยัดา้นต่าง  ๆ 
ท่ีมีความส าคญัต่อการสร้างความผูกพนัของพนกังาน เม่ือพนกังานเกิดความผูกพนัต่อองค์การก็จะท า
ให้โรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทยมีความแข็งแกร่ง สามารถแข่งขนักบัคู่แข่งต่างชาติได ้และ
สามารถเป็นประโยชน์ต่อภาครัฐและภาคธุรกิจในการก าหนดกลยุทธ์ในดา้นการพฒันาบุคลากรในเร่ือง
การสร้างความผกูพนัของพนกังานต่ออุตสาหกรรมยานยนตแ์ละอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ อีกดว้ย 
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 5.3.2 ขอ้เสนอแนะในการท าวจิยัคร้ังต่อไป 
 จากการวิจยัในคร้ังน้ี สามารถน าเสนอขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาหรือ
วจิยัในคร้ังต่อไป ดงัน้ี 
 5.3.2.1 ควรศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารของสัญชาติรถยนตท่ี์แตกต่างกนั 
เพื่อศึกษาเปรียบเทียบเชิงนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความแตกต่างกนัอยา่งไรและจะส่งผล
อยา่งไรต่อการสร้างความผกูพนัของพนกังานโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย  
 5.3.2.2 ควรเพิ่มเติมโดยแยก Generation เพื่อศึกษาเปรียบเทียบ Generation ท่ีแตกต่าง
กนัจะมีผลต่อแนวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังานโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทย
อยา่งไร 
 5.3.2.3 ควรศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกับการวิเคราะห์สถานการณ์แรงงาน และทิศทาง
อุตสาหกรรมยานยนต์ท่ีจะเน้นยานยนต์ไฟฟ้าในประเทศไทย เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผน
ทรัพยากรมนุษยท์ั้งในระยะสั้น และระยะยาว ท่ีอาจจะส่งผลต่อความผกูพนัของพนกังานโรงงาน
ประกอบรถยนตใ์นประเทศไทยในอนาคต 
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โรงงาน
ประกอบ
รถยนต ์

ประเภทรถยนต ์
ก าลงัผลิต 

(คนั/ปี) 

สัญชาติ
รถยนต ์

(ประเทศ) 
1. Toyota Motors Company 

(Thailand) Co., Ltd. 
Toyota รถยนต ์รถปิกอพั รถตู ้ 700,000 ญ่ีปุ่น 

2. Toyota Auto Work Co., 
Ltd. 

Toyota  18,000 ญ่ีปุ่น 

3. Honda Automobile 
(Thailand) Co., Ltd. 

Honda รถยนต ์ 240,000 ญ่ีปุ่น 

4. Mitsubishi Motor 
(Thailand) Co., Ltd. 

Mitsubishi รถยนต ์รถปิกอพั รถตู ้ 450,000 ญ่ีปุ่น 

5. Suzuki Motor (Thailand) 
Co., Ltd. 

Suzuki รถยนต ์ 135,000 ญ่ีปุ่น 

6. Auto Alliance (Thailand) 
Co., Ltd. 

Mazda, Ford รถยนต ์รถปิกอพั 300,000 ญ่ีปุ่น / 
อเมริกา 

7. Ford Motor Company 
(Thailand) Co., Ltd. 

Ford รถยนต ์รถปิกอพั 200,000 อเมริกา 

8. BMW Manufacturing 
(Thailand) Co., Ltd. 

BMW, Mini รถยนต ์ 6,000 เยอรมนั 

9. General Motors (Thailand) 
Co., Ltd. 

Chevrolet รถยนต ์รถปิกอพั 160,000 อเมริกา 

10. SAIC Motor-CP Co., Ltd. MG รถยนต ์ 50,000 จีน 
11. Isuzu Motors Company 

(Thailand) Co., Ltd. 
Isuzu รถปิกอพั 

รถบรรทุก 
220,000 ญ่ีปุ่น 

12. Thonburi Automobile 
Assembly Plant Co., Ltd. 

Benz, Tata รถยนต ์รถปิกอพั 
รถบรรทุก 

15,000 เยอรมนั/
อินเดีย 
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ทีม่า: สถาบนัยานยนต ์(2558) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

13. Nissan Motor (Thailand) 
Co., Ltd. 

Nissan รถยนต ์รถปิกอพั 
รถตู ้

240,000 ญ่ีปุ่น 

14. Hino Motors 
Manufacturing (Thailand) 
Co., Ltd. 

Hino รถบรรทุก 25,150 ญ่ีปุ่น 

15. Thai-Swedish Assembly 
Co., Ltd. 

Volvo, UD รถบรรทุก 21,700 สวเีดน 

16. Scania (Thailand) Co., Ltd. Scania รถบรรทุก 1,000 สวเีดน 
17. Dongfeng Automobile 

(Thailand) Co., Ltd. 
Dongfeng รถบรรทุก 5,300 จีน 

18. TC Manufacturing and 
Assembly (Thailand) Co., 
Ltd. 

Fuso รถบรรทุก 12,000 เยอรมนั/
ญ่ีปุ่น 

รวมก าลงัการผลิต 2,799,150  



 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาคผนวก ข 
การตรวจสอบความสอดคล้องของข้อค าถามกบัวตัถุประสงค์ 

ของงานวจิัยโดยการหาค่าดชันีความสอดคล้อง 
(Index of Item – Objective Congruence: IOC) 
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มหาวทิยาลยัธุรกจิบัณฑิตย์ 
การตรวจสอบความสอดคล้องของข้อค าถามกบัวตัถุประสงค์ของงานวจิยั  

โดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item – Objective Congruence: IOC) 
 ดุษฎนิีพนธ์เร่ือง แนวทางการสร้างความผูกพนัของพนักงานโรงงานประกอบรถยนต์ใน

ประเทศไทย 
…………………………………………………………………………………………………………………………….. 

  ค าอธิบาย 

1. กรุณาพิจารณาว่า ขอ้ค าถามของแบบสอบถามท่ีก าหนดให้วดัได ้สอดคลอ้ง
ตรงตามวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวห้รือไม่ โดยวตัถุประสงคข์องการวจิยัคร้ังน้ีไดแ้ก่ 

1.1 เพื่อศึกษากระบวนการในการสร้างความผกูพนัของพนกังานโรงงาน
ประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย 

1.2 เพื่อพฒันาแนวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังานโรงงานประกอบ
รถยนตใ์นประเทศไทยท่ีประสบความส าเร็จ 

2. การก าหนดความหมายเกณฑ์ประเมินความสอดคล้องของแบบสอบถาม 
ดงัน้ี 
   

ให ้ +1 หมายถึง ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นสอดคลอ้งและตรงตามเน้ือหาท่ีตอ้งการวดั 
 0 หมายถึง ถา้ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นสอดคลอ้งและตรงตามเน้ือหาท่ีตอ้งการวดั 
 -1 หมายถึง ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นไม่สอดคลอ้งและไม่ตรงตามเน้ือหาท่ี

ตอ้งการวดั 
ส่วนที ่1 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงานโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศ
ไทย  
โปรดกรุณาท าเคร่ืองหมายถูก  ลงใน  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านในแบบประเมิน 

 

ค าถาม ความเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

ข้อเสนอแนะ 

ลกัษณะส่วนบุคคล + 1 0 -1  
1 เพศ     
2 อาย ุ     
3 ระดบัการศึกษา     
4 ระดบัต าแหน่งงาน     
5 ระยะเวลาท่ีท างานท่ีองคก์ร     
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ส่วนที ่2 ปัจจยัทีม่คีวามส าคญัต่อการสร้างความผูกพนัของพนกังาน 

ค าช้ีแจง ท่านคิดวา่ปัจจยัดงัต่อไปน้ี มีความส าคญัท่ีท าใหท่้านตั้งใจท างานอยา่งเตม็ท่ีและตอ้งการท่ีจะท างานกบั
องคก์าร / บริษทัน้ีต่อไป 

โปรดกรุณาท าเคร่ืองหมาย   ลงใน  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านในแบบประเมิน 

ค าถาม ความเห็นของ
ผูเ้ช่ียวชาญ 

ขอ้เสนอแนะ 

ค่าตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิ + 1 0 -1  

1 เงินเดือน     

2 โบนสั     

3 ค่าล่วงเวลา (O.T.)     

4 ค่ารักษาพยาบาล      

5 ค่าประกนัชีวติ      

6 ค่าท่ีพกัอาศยั      

7 ค่าเดินทาง      

8 ทุนการศึกษาพนกังาน-บุตร     

9 เงินช่วยเหลือครอบครัว     

10 กองทุนส ารองเล้ียงชีพ (ท่ีองคก์ารช่วยจ่ายสมทบ)     

ค่าตอบแทนทีไ่ม่เป็นตวัเงนิ + 1 0 -1  

1 รางวลัอายงุาน     

2 รางวลัจากผลงาน     

3 วนัลาพกัร้อน     

4 การลาคลอด / การลาอุปสมบท     

5 ประกนัชีวติกลุ่ม      

6 ส่วนลดการซ้ือรถยนต ์     

7 รถรับ-ส่ง      

8 ค่าอาหาร      

9 ชุดพนกังาน     

10 อ่ืนๆ...........................................................................................     

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน + 1 0 -1  

1 สภาพแวดลอ้ม และบรรยากาศทัว่ไปในท่ีท างานท่ีมีความเหมาะสมและ
ส่งเสริมใหท่้านท างานสะดวก เช่น เสียง แสงสวา่ง การถ่ายเทของ
อากาศ 

    

2 หน่วยงานหรือองคก์ารเป็นสงัคมท่ีดี มีเพ่ือนร่วมงานท่ีดี มีการท างาน
เป็นทีม 
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3 ส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเพียงพอและเหมาะสม เช่น น ้ าด่ืม หอ้งพกั 
หอ้งน ้ า  

    

4 การจดัสถานท่ีในการท างานเป็นสดัส่วน สะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย
สะดวกต่อการท างาน 

    

5 การดูแลความปลอดภยัในชีวติ และทรัพยสิ์นตลอดเวลาท่ีปฏิบติังาน     

6 มีเคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานท่ีเพียงพอและมีความ
สะดวกท่ีจะน ามาใชง้าน 

    

7 มีระบบเทคโนโลยขีององคก์รท่ีช่วยใหท่้านสืบคน้ความรู้ท่ีใชใ้นการ
ท างานและพฒันาตนเอง ไดง่้าย  สะดวก และรวดเร็ว 

    

ด้านความมัน่คงและโอกาสความก้าวหน้าอาชีพในองค์การ + 1 0 -1  

1 มีโอกาสไดเ้ล่ือนขั้น/เล่ือนต าแหน่ง     

2 มีความภาคภูมิใจท่ีไดร่้วมงานกบัองคก์รน้ี     

3 มีความภาคภูมิใจกบัช่ือเสียงขององคก์ร     

4 มีความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ี     

5 มีโอกาสไดรั้บการอบรม สมัมนา หรือดูงานสม ่าเสมอ     

ด้านพนักงาน / เพือ่นร่วมงาน + 1 0 -1  

1 มีความเป็นกนัเอง ใหค้วามช่วยเหลือหรือสนบัสนุนในการปฏิบติั
ภารกิจ หนา้ท่ีและผลงาน 

    

2 มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังาน
ร่วมกนั 

    

3 ใหก้ารยอมรับนบัถือในความรู้ ทกัษะ ผลงาน และความสามารถในการ
ปฏิบติังาน 

    

4 การท างานเป็นทีม เพ่ือใหเ้กิดความร่วมมือและการท างานท่ีมีคุณภาพ     

ด้านหัวหน้างาน / ผู้บังคบับัญชา + 1 0 -1  

1 มีการช้ีแจงใหพ้นกังานเขา้ใจในนโยบายและแนวทางการปฏิบติังาน
ต่างๆอยา่งชดัเจน 

    

2 มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัพนกังาน เพื่อใหก้ารท างานสอดคลอ้ง
กบันโยบายของหน่วยงานและองคก์าร 

    

3 สร้างบรรยากาศท่ีเป็นกนัเองกบัพนกังาน และพนกังานสามารถ
ปรึกษาหารือไดต้ลอดเวลา 

    

4 ใหค้วามเสมอภาคต่อพนกังานทุกคนภายในองคก์ร ยอมรับฟัง
ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของพนกังาน 

    

5 มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของ     
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พนกังาน 
6 เป็นแบบอยา่งท่ีดีใหก้บัพนกังาน ในเร่ืองการปฏิบติังาน     

7 การน าเทคโนโลยีใหม่ๆ มาประยุกตใ์ช้ในการท างาน ท่ีส่งผล
ใหก้ารปฏิบติังานของพนกังานมีความสะดวกรวมเร็วยิง่ข้ึน 

    

 

ส่วนที ่3 แนวทางในการสร้างความผูกพนัของพนักงาน  
ค าช้ีแจง  แนวทางในการสร้างความผกูพนัของพนกังาน หากองคก์ารท าส่ิงต่อไปน้ีจะท าใหท่้านมีความผกูพนักบั
องคก์าร / บริษทัมากข้ึน 

โปรดกรุณาท าเคร่ืองหมาย   ลงใน  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านในแบบประเมิน 

 

ค าถาม ความเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญ 

ข้อเสนอแนะ 

ด้านการวางแผนก าลงัคน + 1 0 -1  

1 องคก์ารควรมีการวางแผนก าลงัคนท่ีชดัเจน ใหส้อดคลอ้งกบันโยบาย / 
กลยทุธ์ขององคก์าร 

    

2 หวัหนา้งานควรมอบหมายงานตามหนา้ท่ีและคอยตรวจสอบความ
เหมาะสมของปริมาณงานกบัจ านวนพนกังาน 

    

3 พนกังานควรรายงานหวัหนา้หากพบวา่ปริมาณงานมากอาจจะท าใหไ้ม่
สามารถท างานไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย 

    

ด้านการสรรหา + 1 0 -1  

1 องคก์ารควรสรรหาพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถในการท างาน มี
ความเหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์ร 

    

2 หวัหนา้งานควรสรรหาพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถในการท างาน
ร่วมกบัหน่วยงาน 

    

3 พนกังานควรร่วมสรรหา หากพบวา่มีเพ่ือนร่วมงาน หรือตนเอง มีความ
เหมาะสมกบัคุณลกัษณะของงาน 

    

ด้านการคดัเลอืกพนักงาน + 1 0 -1  

1 องคก์ารควรมีการคดัเลือกพนกังานท่ีโปร่งใส ยติุธรรม เพื่อใหไ้ด้
พนกังานท่ีหน่วยงานตอ้งการ 

    

2 หวัหนา้งานควรใชเ้คร่ืองมือท่ีเหมาะสมในการสมัภาษณ์เชิงลึกในแต่ละ
ต าแหน่งเพ่ือใหไ้ดพ้นกังานมีคุณสมบติัตรงตามท่ีตอ้งการ 

    

3 พนกังานควรร่วมยนิดีกบัพนกังานใหม่เพ่ือใหพ้นกังานใหม่เกิดความ
ประทบัใจ และมีความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร 
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ด้านการปฐมนิเทศ + 1 0 -1  

1 องคก์ารควรมีการแนะน าภาพรวมขององคก์าร วฒันธรรมและนโยบาย
ขององคก์าร รวมทั้งอธิบายสิทธิต่างๆท่ีพนกังานไดรั้บ 

    

2 หวัหนา้งานควรสร้างความเช่ือมัน่และศรัทธา ใหพ้นกังานใหม่อยาก
ร่วมงานดว้ยอยา่งเตม็ใจ 

    

3 พนกังานควรร่วมสร้างความเป็นมิตร เป็นสงัคมท่ีดี และการท างานเป็น
ทีม 

    

ด้านการฝึกอบรมและพฒันา + 1 0 -1  

1 องคก์ารควรมีก าหนดแผนการฝึกอบรมและพฒันาอยา่งชดัเจน เพ่ือเพ่ิม
ความรู้ และทกัษะใหส้อดคลอ้งกบักลยทุธ์ขององคก์าร 

    

2 หวัหนา้งานควรสนบัสนุน โดยส่งพนกังานไปฝึกอบรม/สมัมนาอยา่ง
สม ่าเสมอ และเปิดโอกาสใหน้ าความรู้มาใชใ้นหน่วยงานอยา่งเตม็ท่ี 

    

3 พนกังานควรมีการน าความรู้ และทกัษะไปใชใ้นหน่วยงานเพ่ือใหเ้กิด
แนวทางในการท างาน 

    

ด้านการประเมนิผลการปฏิบัตงิาน + 1 0 -1  

1 องคก์ารควรใชเ้คร่ืองมือท่ีทนัสมยัช่วยในการประเมินท่ีส าคญั ไดแ้ก่ ใบ
ก าหนดหนา้ท่ีงาน มาตรฐานการปฏิบติังาน แบบประเมินผลการ
ปฏิบติังาน 

    

2 หวัหนา้งานควรประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานทุกคนตาม KPI 

ท่ีก าก าหนดไว ้

    

3 พนกังานควรน าจุดแขง็ จุดอ่อนไปพฒันาตนเองและวางแผนในการ
ท างานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

    

ด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร + 1 0 -1  

1 องคก์ารควรจ่ายค่าตอบแทนตามผลประกอบการและผลปฏิบติังานของ
พนกังาน ท่ีสามารถแข่งขนักบัคู่แข่ง  

    

2 หวัหนา้งานควรใหค้วามส าคญัในการพิจารณาข้ึนเงินเดือนเปรียบเทียบ
กบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน 

    

3 พนกังานควรมีการปฏิบติังานใหก้บัหน่วยงานและองคก์ารตามท่ีไดรั้บ
มอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถ 

    

 

ส่วนที ่4 ข้อเสนอแนะ (เพิม่เตมิ) 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………

      ลงช่ือ …………………………………..  

        (                                                                     ) 
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ผลการวเิคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์ความสอดคล้อง (Index of Concordance: IOC) 
 
ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน ประกอบดว้ย 
ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 1 ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.อดิลล่า พงศย์ีห่ลา้ 
   ประธานหลกัสูตรบริหารธุรกิจดุษฎีบณัฑิต 

   มหาวทิยาลยัธุรกิจบณัฑิต 
ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 2 ดร.รชฏ ข าบุญ 

        รองคณบดีฝ่ายวิชาการดา้นนวตักรรม หลกัสูตรและเทคโนโลยี 
        มหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตย ์

ผูเ้ช่ียวชาญท่านท่ี 3 ดร.จินตนยั ไพรสณฑ์ 
ผูช่้วยผูจ้ดัการใหญ่  
บริษทั โฮมโปรดกัส์ เซ็นเตอร์ จ  ากดั (มหาชน) 
 

ตาราง  ค่าสัมประสิทธ์ิความสอดคลอ้ง (Index of Concordance: IOC) งานวจิยัเร่ืองแนวทางการสร้าง
ความผกูพนัของพนกังานโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย ส่วนท่ี 1  
 

ส่วน
ท่ี 

ขอ้ท่ี 
คะแนนผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวมของ

คะแนน (R) 
ค่าสัมประสิทธ์ิ 

ความสอดคลอ้งIOC 
ผลการ
พิจารณา ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 

1 1 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
2 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ตาราง  ค่าสัมประสิทธ์ิความสอดคลอ้ง (Index of Concordance: IOC) งานวจิยัเร่ืองแนวทางการสร้าง
ความผกูพนัของพนกังานโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย ส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 
 

ส่วน
ท่ี 

ขอ้ท่ี 
คะแนนผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวมของ

คะแนน (R) 
ค่าสัมประสิทธ์ิ 

ความสอดคลอ้งIOC 
ผลการ
พิจารณา ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 

2 1 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
2 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

6 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

7 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

8 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

9 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

10 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

11 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

12 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

13 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

14 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

15 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

16 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

17 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

18 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

19 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

20 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

21 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

22 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

23 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

24 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

25 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้



302 

ส่วน
ท่ี 

ขอ้ท่ี 
คะแนนผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวมของ

คะแนน (R) 
ค่าสัมประสิทธ์ิ 

ความสอดคลอ้งIOC 
ผลการ
พิจารณา ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 

26 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

27 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2 28 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

29 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

30 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

31 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

32 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
33 0 +1 +1 3 0.67 ใชไ้ด ้
34 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
35 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

36 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

37 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

38 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

39 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

40 0 +1 +1 3 0.67 ใชไ้ด ้

41 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

42 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

43 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3 1 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
2 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

6 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

7 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

8 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

9 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ส่วน
ท่ี 

ขอ้ท่ี 
คะแนนผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวมของ

คะแนน (R) 
ค่าสัมประสิทธ์ิ 

ความสอดคลอ้งIOC 
ผลการ
พิจารณา ท่านท่ี 1 ท่านท่ี 2 ท่านท่ี 3 

10 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

11 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

12 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

13 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3 14 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

15 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

16 +1 +1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้

17 +1 +1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้

18 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

19 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

20 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้

21 +1 +1 +1 3 1.00 ใชไ้ด ้
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ค 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
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แบบสอบถาม 
แนวทางการสร้างความผูกพันของพนักงานโรงงานประกอบรถยนต์ในประเทศไทย 
แบบสอบถามน้ีใช้เพื่อหาแนวทางการสร้างความผูกพนัของพนักงานต่อองค์การ จึงขอ

ความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามชุดน้ี แบบสอบถามชุดน้ีจะไม่มีผลการะทบต่อ
ผูต้อบแบบสอบถามใด ๆ ทั้งส้ิน และค าตอบของท่านจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการวิจยั ขอ้มูล
ทั้ งหมดจะถูกเก็บเป็นความลับเฉพาะ และน าเสนอในลักษณะภาพรวม แบบสอบถามชุดน้ี
ประกอบดว้ย 4 ส่วนจ านวน 6 หนา้ 

ส่วนท่ี 1   เป็นขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม     
ส่วนท่ี 2   เป็นขอ้มูลค าถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความส าคญัในกระบวนการสร้างความผกูพนั

ของพนกังานโรงงานประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย 
ส่วนท่ี 3   เป็นขอ้มูลค าถามเก่ียวกบัแนวทางการสร้างความผกูพนัของพนกังานโรงงาน

ประกอบรถยนตใ์นประเทศไทย 
ส่วนท่ี 4   เป็นขอ้เสนอแนะ  
ขอความอนุเคราะห์จากท่านกรุณาตอบค าถามทุกขอ้ใหต้รงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 

  
ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม       
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  X  ท่ี  ท่ีตรงกบัคุณลกัษณะของท่านมากท่ีสุดดงัน้ี  
1.  เพศ   ชาย   หญิง 
2.  อาย ุ ไม่เกิน 30 ปี  31-40 ปี   41-50 ปี  

  มากกวา่ 50 ปี 
3.  ระดบัการศึกษา    
   ต ่ากวา่ ปวช.  ปวช.  ปวส.  
   ปริญญาตรี                ปริญญาโท  ปริญญาเอก 
4.  ระดบัต าแหน่งงาน  
   พนกังาน  หวัหนา้งาน  ผูช่้วยผูจ้ดัการ 
   ผูจ้ดัการ  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ)............................................. 
5.  ระยะเวลาท่ีท างานกบัองคก์าร    
   1-5 ปี  6-10 ปี  11-15 ปี  
   มากกวา่ 15 ปี 
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ส่วนที ่2 ปัจจัยทีม่ีความส าคัญต่อการสร้างความผูกพนัของพนักงาน  
ค าช้ีแจง ท่านคิดวา่ปัจจยัดงัต่อไปน้ี มีความส าคญัต่อการสร้างความผกูพนัของพนกังานใหต้ั้งใจใน
ท างานอยา่งเตม็ท่ีและตอ้งการท่ีจะท างานกบัองคก์าร / บริษทัน้ีต่อไป 
โปรดท าเคร่ืองหมายวงกลม           ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดซ่ึงมี 5 ระดบัดงัน้ี 
  

ระดับความส าคัญ น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด 

1 2 3 4 5 

  

ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน ระดับความส าคัญ 
1 เงินเดือน 1 2 3 4 5 
2 โบนสั 1 2 3 4 5 
3 ค่าล่วงเวลา (O.T.) 1 2 3 4 5 
4 ค่ารักษาพยาบาล  1 2 3 4 5 
5 ค่าประกนัชีวติ  1 2 3 4 5 
6 ค่าท่ีพกัอาศยั  1 2 3 4 5 
7 ค่าเดินทาง  1 2 3 4 5 
8 ทุนการศึกษาพนกังาน-บุตร 1 2 3 4 5 
9 เงินช่วยเหลือครอบครัว 1 2 3 4 5 
10 กองทุนส ารองเล้ียงชีพ 1 2 3 4 5 
ค่าตอบแทนทีไ่ม่เป็นตัวเงิน ระดับความส าคัญ 
1 รางวลัอายงุาน 1 2 3 4 5 
2 รางวลัจากผลงาน 1 2 3 4 5 
3 วนัลาพกัร้อน 1 2 3 4 5 
4 การลาคลอด / การลาอุปสมบท 1 2 3 4 5 
5 ประกนัชีวติกลุ่ม  1 2 3 4 5 
6 ส่วนลดการซ้ือรถยนต ์ 1 2 3 4 5 
7 รถรับ-ส่ง  1 2 3 4 5 
8 ค่าอาหาร  1 2 3 4 5 
9 ชุดพนกังาน 1 2 3 4 5 
10 อ่ืนๆโปรดระบุ........................................................................................... 1 2 3 4 5 
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ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ระดับความส าคัญ 
1 สภาพแวดลอ้ม และบรรยากาศทัว่ไปในท่ีท างานท่ีมีความเหมาะสมและ

ส่งเสริมใหท้่านท างานสะดวก เช่น เสียง แสงสวา่ง การถ่ายเทของอากาศ 
1 2 3 4 5 

2 หน่วยงานหรือองคก์ารเป็นสังคมท่ีดี มีเพื่อนร่วมงานท่ีดี มีการท างาน
เป็นทีม 

1 2 3 4 5 

3 ส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเพียงพอและเหมาะสม เช่น น ้ าด่ืม ห้องพกั 
หอ้งน ้า  

1 2 3 4 5 

4 การจดัสถานท่ีในการท างานเป็นสัดส่วน สะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย
สะดวกต่อการท างาน 

1 2 3 4 5 

5 การดูแลความปลอดภยัในชีวติ และทรัพยสิ์นตลอดเวลาท่ีปฏิบติังาน 1 2 3 4 5 
6 มีเคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานท่ีเพียงพอและมีความ

สะดวกท่ีจะน ามาใชง้าน 
1 2 3 4 5 

7 มีระบบเทคโนโลยีขององค์กรท่ีช่วยให้ท่านสืบค้นความรู้ท่ีใช้ในการ
ท างานและพฒันาตนเอง ไดง่้าย  สะดวก และรวดเร็ว 

1 2 3 4 5 

ด้านความมั่นคงและโอกาสความก้าวหน้าอาชีพในองค์การ ระดับความส าคัญ 
1 มีโอกาสไดเ้ล่ือนขั้น/เล่ือนต าแหน่ง 1 2 3 4 5 
2 มีความภาคภูมิใจท่ีไดร่้วมงานกบัองคก์รน้ี 1 2 3 4 5 
3 มีความภาคภูมิใจกบัช่ือเสียงขององคก์ร 1 2 3 4 5 
4 มีความมัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ี 1 2 3 4 5 
5 มีโอกาสไดรั้บการอบรม สัมมนา หรือดูงานสม ่าเสมอ 1 2 3 4 5 
ด้านพนักงาน / เพือ่นร่วมงาน ระดับความส าคัญ 
1 มีความเป็นกนัเอง ให้ความช่วยเหลือหรือสนบัสนุนในการปฏิบติัภารกิจ 

หนา้ท่ีและผลงาน 
1 2 3 4 5 

2 มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานร่วมกนั 1 2 3 4 5 
3 ให้การยอมรับนบัถือในความรู้ ทกัษะ ผลงาน และความสามารถในการ

ปฏิบติังาน 
1 2 3 4 5 

4 การท างานเป็นทีม เพื่อใหเ้กิดความร่วมมือและการท างานท่ีมีคุณภาพ 1 2 3 4 5 
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ด้านหัวหน้างาน / ผู้บังคับบัญชา ระดับความส าคัญ 
1 มีการช้ีแจงให้พนักงานเข้าใจในนโยบายและแนวทางการปฏิบติังาน   

ต่าง ๆ อยา่งชดัเจน 
1 2 3 4 5 

2 มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัพนกังาน เพื่อให้การท างานสอดคลอ้ง
กบันโยบายของหน่วยงานและองคก์าร 

1 2 3 4 5 

3 สร้างบรรยากาศท่ีเป็นกนัเองกบัพนกังาน และพนกังานสามารถสามารถ
ปรึกษาหารือไดต้ลอดเวลา 

1 2 3 4 5 

4 ให้ความเสมอภาคต่อพนักงานทุกคนภายในองค์กร ยอมรับฟังความ
คิดเห็นและขอ้เสนอแนะของพนกังาน 

1 2 3 4 5 

5 มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของพนกังาน 1 2 3 4 5 
6 เป็นแบบอยา่งท่ีดีใหก้บัพนกังาน ในเร่ืองการปฏิบติังาน 1 2 3 4 5 
7 การน าเทคโนโลยีใหม่ๆ มาประยุกต์ใช้ในการท างาน ท่ีส่งผลให้การ

ปฏิบติังานของพนกังานมีความสะดวกรวมเร็วยิง่ข้ึน 
1 2 3 4 5 

 
ส่วนที ่3 แนวทางในการสร้างความผูกพนัของพนักงาน  
ค าช้ีแจง แนวทางในการสร้างความผกูพนัของพนกังาน หากองคก์ารท าส่ิงต่อไปน้ีจะท าใหท้่านมี
ความผกูพนักบัองคก์าร / บริษทัมากข้ึน 
โปรดท าเคร่ืองหมายวงกลม           ท่ีตวัเลขท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดซ่ึงมี 5 ระดบัดงัน้ี
  

ระดับความคิดเห็น น้อยทีสุ่ด น้อย ปานกลาง มาก มากทีสุ่ด 

1 2 3 4 5 
 
ด้านการวางแผนก าลงัคน ระดับความคิดเห็น 
1 องคก์ารควรมีการวางแผนก าลงัคนท่ีชดัเจน ใหส้อดคลอ้งกบันโยบาย / 

กลยทุธ์ขององคก์าร 
1 2 3 4 5 

2 หวัหนา้งานควรมอบหมายงานตามหนา้ท่ีและคอยตรวจสอบความ
เหมาะสมของปริมาณงานกบัจ านวนพนกังาน 

1 2 3 4 5 

3 พนกังานควรรายงานหวัหนา้หากพบวา่ปริมาณงานมากอาจจะท าใหไ้ม่
สามารถท างานไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย 

1 2 3 4 5 
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ด้านการสรรหา ระดับความคิดเห็น 
1 องคก์ารควรสรรหาพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถในการท างาน มี

ความเหมาะสมกบัวฒันธรรมองคก์ร 
1 2 3 4 5 

2 หวัหนา้งานควรสรรหาพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถในการท างาน
ร่วมกบัหน่วยงาน 

1 2 3 4 5 

3 พนกังานควรร่วมสรรหา หากพบวา่มีเพื่อนร่วมงาน หรือตนเอง มีความ
เหมาะสมกบัคุณลกัษณะของงาน 

1 2 3 4 5 

ด้านการคัดเลอืกพนักงาน ระดับความคิดเห็น 
1 องคก์ารควรมีการคดัเลือกพนกังานท่ีโปร่งใส ยติุธรรม เพื่อใหไ้ด้

พนกังานท่ีหน่วยงานตอ้งการ 
1 2 3 4 5 

2 หวัหนา้งานควรใชเ้คร่ืองมือท่ีเหมาะสมในการสัมภาษณ์เชิงลึกในแต่ละ
ต าแหน่งเพื่อใหไ้ดพ้นกังานมีคุณสมบติัตรงตามท่ีตอ้งการ 

1 2 3 4 5 

3 พนกังานควรร่วมยนิดีกบัพนกังานใหม่เพื่อใหพ้นกังานใหม่เกิดความ
ประทบัใจ และมีความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร 

1 2 3 4 5 

ด้านการปฐมนิเทศ ระดับความคิดเห็น 
1 องคก์ารควรมีการแนะน าภาพรวมขององคก์าร วฒันธรรมและนโยบาย

ขององคก์าร รวมทั้งอธิบายสิทธิต่างๆท่ีพนกังานไดรั้บ 
1 2 3 4 5 

2 หวัหนา้งานควรสร้างความเช่ือมัน่และศรัทธา ใหพ้นกังานใหม่อยาก
ร่วมงานดว้ยอยา่งเตม็ใจ 

1 2 3 4 5 

3 พนกังานควรร่วมสร้างความเป็นมิตร เป็นสังคมท่ีดี และการท างานเป็น
ทีม 

1 2 3 4 5 

ด้านการฝึกอบรมและพฒันา ระดับความคิดเห็น 
1 องคก์ารควรมีก าหนดแผนการฝึกอบรมและพฒันาอยา่งชดัเจน เพื่อเพิ่ม

ความรู้ และทกัษะใหส้อดคลอ้งกบักลยทุธ์ขององคก์าร 
1 2 3 4 5 

2 หวัหนา้งานควรสนบัสนุน โดยส่งพนกังานไปฝึกอบรม/สัมมนาอยา่ง
สม ่าเสมอ และเปิดโอกาสใหน้ าความรู้มาใชใ้นหน่วยงานอยา่งเตม็ท่ี 

1 2 3 4 5 

3 พนกังานควรมีการน าความรู้ และทกัษะไปใชใ้นหน่วยงานเพื่อให้เกิด
แนวทางในการท างาน 

1 2 3 4 5 
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ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น 
1 องคก์ารควรใชเ้คร่ืองมือท่ีทนัสมยัช่วยในการประเมินท่ีส าคญั ไดแ้ก่ ใบ

ก าหนดหนา้ท่ีงาน มาตรฐานการปฏิบติังาน แบบประเมินผลการ
ปฏิบติังาน 

1 2 3 4 5 

2 หวัหนา้งานควรประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานทุกคนตาม KPI 
ท่ีก าก าหนดไว ้

1 2 3 4 5 

3 พนกังานควรน าจุดแขง็ จุดอ่อนไปพฒันาตนเองและวางแผนในการ
ท างานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

1 2 3 4 5 

ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ระดับความคิดเห็น 
1 องคก์ารควรจ่ายค่าตอบแทนตามผลประกอบการและผลปฏิบติังานของ

พนกังาน ท่ีสามารถแข่งขนักบัคู่แข่ง  
1 2 3 4 5 

2 หวัหน้างานควรให้ความส าคญัในการพิจารณาข้ึนเงินเดือนเปรียบเทียบ
กบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน 

1 2 3 4 5 

3 พนกังานควรมีการปฏิบติังานให้กบัหน่วยงานและองค์การตามท่ีไดรั้บ
มอบหมายอยา่งเตม็ความสามารถ 

1 2 3 4 5 

 
ส่วนที ่4 ข้อเสนอแนะ 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

 
ขอขอบคุณในการอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามฉบบัน้ี 

 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
จดหมายขอเข้าสัมภาษณ์ 
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