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บทคัดย่อ  

การศึกษาค้นคว้าแบบอิสระนี้  มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานพนักงาน

บริษัท พรีเซิร์ฟ ฟู้ด สเเชียลตี้ จํากัด และปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อพนักงานบริษัท พรีเซิร์ฟ ฟู้ด 

สเเชียลตี้ จํากัด    โดยศึกษาจากพนักงาน บริษัท พรีเซิร์ฟ ฟู้ด สเปเชียลตี้ จํากัด มีจํานวนผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 

272 คน  และได้ทําการศึกษาโดยนําแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การมาประยุกต์ใช้  เพื่อเป็นกรอบในการศึกษา  

ประกอบด้วยปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ   4  ด้าน   ได้แก่   ด้านองค์การ  (Company)   ด้านงาน (Job)     

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management)  และด้านภาวะผู้นํา (Leadership)  ซึ่งเชื่อมโยงไปถึง

ระดับความผูกพันตอ่องค์การในภาพรวม ข้อมูลที่ใช้ในการศึกษาใช้ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ซึ่งเป็นขอ้มูลที่ได้มาจาก

การใช้แบบสอบถามแบบตอบด้วยตนเอง (Self-Administered Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวม และนํา

ข้อมูลที่ได้มาทําการวิเคราะห์โดยใช้ค่าความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และการทดสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยการวิเคราะห์สมการถดถอยแบบเส้นตรง (Linear Regression) โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป

ในการวิเคราะห์ ผลการศึกษาพบว่า พบว่าพนักงานบริษัท พรีเซิร์ฟ ฟู้ด สเปเชียลตี้ จํากัด ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่

เป็นเพศหญิง ร้อยละ 58.8 มีอายุระหว่าง 26 - 35 ปี ร้อยละ 46.7 สถานภาพโสด ร้อยละ 51.5 จบการศึกษาระดับตํ่า

กว่า ม.6 ร้อยละ 33.5 มีอายุการทํางาน 1-5 ป ีร้อยละ 40.8 และเป็นพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ ร้อยละ 96.3 

ผลจากการศึกษาพบว่า  พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ ในระดับ ผูกพัน  (Engaged Employee)  

โดยพนักงานมีความคิดเห็นต่อองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การในด้านองค์การ ด้านงาน ด้านการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ และด้านภาวะผู้นําอยู่ในระดับเห็นด้วยมากในทุกด้าน โดยสามารถเรียงตามลําดับค่าเฉลี่ย ได้แก่ ด้านภาวะผู้นํามี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ ด้านองค์การ ด้านงาน และด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามลําดับ  ปัจจัยที่มีผลต่อ

ระดับความผูกพันของพนักงาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกและมีนัยสําคัญทางสถิติต่อระดับความผูกพันของพนักงานต่อ

บริษัท ได้แก่ ปัจจัยด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีความสัมพันธ์เชิงบวกมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านภาวะผู้นํา  

และด้านงาน ตามลําดับ 
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** รองศาสตราจารย ์อาจารย์ภาควชิาการจัดการ คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลัยเชียงใหม่ 



วารสารบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่                    ปีที่ 1 ฉบบัที่ 3 (กรกฎาคม – กันยายน  2558) 

 

Vol. 1 No. 3 (July – September 2015)   167

 

ABSTRACT  

The objective of this independent study was to study the level of and the factors that affected employee 

engagement at Preserved Food Specialty Co. Ltd.  The samples were the company’s 272 employees.  The 

researcher used the 4 concepts of employee engagement which consisted of company, job, human resource 

management, and leadership.  The data used for the analysis was primary data collected from self-administered 

questionnaire.  The data was then analysed by frequency, percentage, mean, T-test, ANOVA and Linear Regression.  

The results of the study showed that most questionnaire respondents were female (58.8%), 26-35 years old 

(46.7%), single (51.5%), with education of lower than high school (33.5%).  They had been working at the company 

for 1-5 years (40.8%) and most were operational employees (96.3%). 

 The results showed that the employees at Preserved Food Specialty Co. Ltd. were ranked at the 

“engaged” level.  They ranked leadership, organisation, job, and human resource management, respectively, at the 

high level.  The factors that affected employee engagement positively and showed statistic significance were human 

resource management and leadership, respectively.  However, personal factors namely gender, age, marital status, 

education, work period, job, and position did not statistically relate to the overall level of employee engagement.  

บทนาํ    

 ปัจจุบัน สภาพสังคมไทยได้มีการเปลี่ยนแปลงจากสังคมเกษตรกรรมไปสูส่ังคมอุตสาหกรรมมากยิ่งข้ึน เน่ืองจาก

การพัฒนาทางด้านวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีและระบบข้อมูลสารสนเทศส่งผลให้กระแสการแข่งขันมคีวามรุนแรงมากยิ่งข้ึน

ทั้งภายในและภายนอกประเทศ ซึ่งเป็นการแข่งขันอย่างเสรีในระดับโลก  ทําให้ทุกธุรกิจต้องเผชิญกับการแข่งขันที่กดดัน

และรุนแรงมากกว่าในอดตี  ทรัพยากรมนุษย์จงึถือเป็นพื้นฐานที่สําคัญ แม้ปัจจุบันมีการนําเทคโนโลยีเครื่องจักรกลเข้ามา

ใช้แทนแรงงาน แต่ก็ไม่สามารถเข้ามาทดแทนได้ทั้งหมด งานในหลายอย่างยังคงต้องอาศัยการควบคุมดูแลโดยมนุษย์ 

ดังนั้นองค์การจึงต้องสรรหาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ รวมทั้งส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง  

โดยองค์การต้องเข้าใจธรรมชาติของมนุษย์ว่ามนุษย์มีความรักในงานและรักความก้าวหน้าอยู่ในตนเอง แต่การที่จะใช้

ความสามารถให้ปรากฏเป็นผลงานที่ดีออกมาได้เพียงใดนั้น จะขึ้นอยู่กับเงื่อนไขภายนอกต่างๆ เช่น ลักษณะการปกครอง

บังคับบัญชาของหัวหน้างานที่ดี ย่อมทําให้เกิดขวัญและกําลังใจแก่พนักงาน และพนักงานจะพร้อมทุ่มเทความรู้

ความสามารถและความภักดใีหก้ับองค์การให้ปรากฏผลงานมากกว่าปกติที่ควรจะเป็น อกีประการหนึ่งที่ส่งผลให้องคก์าร

มีการดําเนินงานได้อย่างต่อเน่ืองและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เป็นเพราะว่าองค์การมีพนักงานที่มีประสบการณ์ในการ

ทํางาน พนักงานเหล่านี้ย่อมมีความรู้ความชํานาญในการปฏิบัติงานที่ดีกว่าพนักงานใหม่ ดังนั้นจึงจําเป็นต้องคํานึงถึง 

ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การเป็นสําคัญด้วย (พรชัย พันธ์พิพัฒไพบูลย,์ 2550) 

ความผูกพันต่อองค์การ ถือเป็นสิ่งสําคัญที่จะช่วยรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่มีค่าให้คงอยู่ในองค์การ โดยองค์การ

ต้องสรรสร้างให้ทรัพยากรมนุษย์เหล่านั้นมีความสุขในการทํางาน เต็มใจที่จะทํางานให้องค์การอย่างสุดความสามารถ 

เมื่อพนักงานมีความสุขและเต็มใจในการทํางานแล้ว พนักงานเหล่านั้นย่อมทุมเทแรงกาย แรงใจสร้างสรรค์งานที่มคีุณภาพ
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เพื่อประโยชน์สูงสุดในการสร้างศักยภาพการแข่งขันให้แก่องค์การต่อไป  ในปัจจุบันคงต้องยอมรับว่าความต้องการ

แรงงานมีมากขึ้นอยา่งตอ่เน่ือง ดังนั้นองคก์ารต่างๆ จงึให้ความสําคัญกับการรักษาพนักงานไว้เป็นความสําคัญอันดับต้นๆ 

จึงจําเป็นต้องคํานึงถึง ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การ เพื่อสร้างทีมงานที่มีศักยภาพและส่งผลให้การดําเนินงาน

ได้บรรลุตามเป้าหมาย แต่หลีกเลี่ยงไม่ได้ว่าปัจจัยสําคัญที่ส่งผลกระทบกับการดําเนินงานขององค์การ คือ ความผูกพัน 

(Engagement) ในองค์การที่เริ่มลดลง เน่ืองจากความผูกพันเป็นตัวผสานความเป็นหนึ่งเดียวกันขององค์การ กําลังเกิด

ช่องว่าง จนทําให้กระบวนการทํางานอย่างมีประสิทธิภาพอาจลดลง ขณะที่บางองค์การกลับให้ความสําคัญเร่ืองการ

เสริมสร้างขีดความสามารถของบุคลากรมากกว่าการสร้างความผูกพันในองค์การ ซึ่งอาจนําไปสู่วิกฤตแรงงานที่เกิดจา

การเบื่องานได้ และอาจเป็นปัญหาสําคัญที่องค์การธุรกิจไทยควรหันมาให้ความใส่ใจมากที่สุดปัญหาหนึ่ง คือ ปัญหา

ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและองค์การ (สทิธิโชค เตชะวุฒิพันธุ,์ 2550) 

ผลวิจัยล่าสุดของเดล คาร์เนกี ซึ่งเป็นบริษัทพัฒนาศักยภาพผู้นําระดับโลกที่เน้นความสําคัญกับปัจจัยการสร้าง

ความสัมพันธ์ในองค์การ เพ่ือยุติวิกฤตแรงงานที่เกิดจากการเบื่องาน พบว่า 71% ของพนักงานโดยเฉลี่ยทั่วโลกไม่มีความ

ผูกพันกับองคก์าร และจะตัดสนิใจเปลี่ยนงานใหมท่ันทีเมื่อองค์การยื่นข้อเสนอค่าตอบแทนที่มากกว่าเพียงแค่ 5% ในขณะ

ที่มีเพียง 29% เท่านั้น ที่มีความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งอาจเร่ิมพิจารณาเปลี่ยนงาน เม่ือที่อื่นยื่นข้อเสนอค่าตอบแทนที่

มากกว่า 20% ข้ึนไป ดังจะเห็นว่า หากพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับสูงแล้ว จะสามารถสร้างผลผลิตที่

มากกว่าองค์การที่พนักงานมีความผูกพันในระดับต่ําถึง 202% สอดคล้องกับผลสํารวจจากสถาบันวิจัยแรงงานและ 

การจ้างงานแห่งสหรัฐอเมรกิาที่ระบุว่า การเกดิอัตราการเปลี่ยนงานจะทําให้องค์การมีค่าใช้จ่ายสูงขึ้น ทั้งค่าใช้จา่ยในการ

สรรหาและอบรมพนักงานใหม่เพื่อทดแทนพนักงานในตําแหน่งเดิมถึง 150% ของเงินเดือนที่จ่าย และส่งผลต่อผลิตผลของ

องค์การเป็นอยา่งมาก สิ่งที่นา่เป็นห่วง คือ แม้องค์การต่างทราบกันดถีึงความสําคัญของการสร้างความสัมพันธ์และความ

ผูกพันในองค์การ แต่กลับมีเพียง 25% เท่านั้นที่มีการวางแผนพัฒนาการสร้างความสัมพันธ์ในองค์การอย่างเป็นรูปธรรม 

ถือว่าเป็นสัดส่วนที่น้อยมาก เม่ือเทียบกับการให้ความสําคัญในด้านอื่น ๆ ทั้งที่เรื่องนี้ คือ กุญแจสําคัญที่จะทําให้องค์การ

ก้าวไปข้างหน้าอย่างยั่งยืน (ปรียกร มิมะพันธุ,์ 2556) 

บริษัท พรีเซิร์ฟ ฟู้ด สเปเชียลตี้ จํากัด ตั้งอยู่เลขที่ 77 หมู่ 6 ถ.พระราม 2 ต.โคกขาม อ.เมือง จ.สมุทรสาคร  

จดทะเบียนจัดตั้งข้ึนเม่ือ วันที่ 5 มีนาคม 2538 โดยดําเนินธุรกิจผลิตอาหารอบแห้งและอาหารแช่แข็ง ประเภทเนื้อสัตว ์

อาหารทะเล และผักผลไม้ เพื่อการส่งออกและจําหน่ายภายในประเทศ ปัจจุบันมีพนักงานในส่วนสํานักงาน ส่วนการผลิต

และสนับสนุนการผลิต รวมทั้งสิ้น 1,102 คน โดยแบ่งเป็นพนักงานรายเดือน 272 คน และพนักงานรายวัน 830 คน 

สําหรับพนักงานรายวัน แบ่งเป็นพนักงานคนไทย 242 คน และพนักงานต่างด้าว 588 คน (บริษัท พรีเซิร์ฟ ฟู้ด สเปเชียลตี้ 

จํากัด, ฝ่ายทรัพยากรบุคคล, 2557) เน่ืองจากเป็นโรงงานที่ดําเนนิธุรกิจผลิตอาหารที่มีเทคนิคและวิธีการจําเพาะในแต่ละ

รายละเอียดการผลิต จึงมีความจําเป็นต้องใช้พนักงานที่มีความสามารถตามสาขาอาชีพ และมีทักษะในงานจํานวนมาก 

เพื่อผลิตสินค้าให้ได้คุณภาพและปริมาณตามเป้าหมาย ซึ่งที่ผ่านมาบริษัทมนีโยบายที่จะพัฒนาและรักษาทรัพยากรมนุษย์

ซึ่งเป็นปัจจัยสําคัญที่จะเป็นเคร่ืองมือในการขับเคลื่อนและผลักดันให้องค์การสามารถแข่งขันได้อย่างยั่งยืน ไม่ว่าจะเป็น

การฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพในงานที่ได้รับมอบหมาย  การปรับค่าจ้างอย่างต่อเน่ืองและเหมาะสมเป็นประจําทุกป ี

รวมถึงการพิจารณาปรับตําแหน่งตามความรู้ความสามารถเพ่ือส่งเสริมให้พนักงานมีความก้าวหน้าในสายงาน หรือ
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แม้กระทั่งจัดให้มีสวัสดิการพิเศษแก่พนักงาน เช่น การได้รับเบี้ยขยัน เบี้ยอาวุโส โบนัสประจําปีและการได้สิทธิ์พักในหอพัก

ของบรษิัท โดยพนักงานกลุ่มที่บริษัท พบว่า มีความรู้ความสามารถเฉพาะงานและต้องได้รับการฝึกฝนให้มีประสบการณ์

ถึงจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ คือ กลุ่มของพนักงานรายเดือน ถึงแม้บริษัทจะมีแนวทางการดําเนินการ

ตามข้างต้นเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการทํางานกับพนักงานแล้วก็ตามทางบริษัท ยังพบว่ามีอัตราการลาออกของพนักงานราย

เดือน ในระหว่างเดือนมกราคม 2556 – มิถุนายน 2557 รวม 156 คน ภายในระยะเวลา 18  เดือน เฉลี่ยมีพนักงานราย

เดือนลาออก 9 คนต่อเดือน คิดเป็น 2.56% ต่อเดือน (บริษัท พรีเซิร์ฟ ฟู้ด สเปเชียลตี้ จํากัด, ฝ่ายทรัพยากรบุคคล, 

2557) ถ้าพิจารณาจากข้อมูลอาจมองว่าไม่ได้เป็นปัญหา แต่จากการพิจารณาในรายละเอียดแล้ว พบว่า พนักงานราย

เดือนที่ลาออกเหล่านี้ส่วนใหญ่เกิน 50% เป็นพนักงานที่มีความรู้ความสามารถเฉพาะทาง ซึ่งเป็นสัญญาณบ่งบอกให้

ผู้บริหารเกิดความกังวลและเป็นห่วงว่าอาจส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการทํางานของส่วนงานนั้นๆ และอาจส่งผลต่อ

ภาพรวมของการดําเนินงานของบริษัทตามมา ในมุมมองของผู้บริหารนั้นได้มุ่งความสําคัญของปัญหานี้ที่อาจทําให้เกิด

ภาระในด้านค่าใช้จ่ายและใช้ระยะเวลาในการสรรหาบุคลากรใหม่ที่มีความสามารถเฉพาะอาจต้องให้เวลา  รวมถึงการ

ลงทุนสอนงานแก่พนักงานใหม่ให้เกิดความชํานาญอาจต้องใชร้ะยะเวลานานจนกวา่พนักงานจะสามารถปฏิบัตงิานได้จนมี

ความรู้ความชํานาญตามมาตรฐานที่ต้องการ ซึ่งล้วนแต่ส่งผลต่อภาพรวมของการดําเนินงานทั้งสิ้น โดยที่ผ่านมาผู้บริหาร

ได้เพิ่มการดําเนินการในด้านต่างๆ เพื่อสร้างความรู้สึกผูกพันในบริษัท  เช่น การจัดแข่งกันกีฬาเช่ือมความสัมพันธ์  มีการ

พิจารณาค่าตอบแทนอื่นๆ เพิ่มเติมให้เหมาะสมกับพนักงานในทุกระดับ การปรับเลื่อนตําแหน่งให้กับพนักงานระดับ

ปฏิบัติการที่มีความรู้ ความสามารถ ให้รับผิดชอบในระดับหัวหน้างาน รวมถึงเน้นด้านการประชาสัมพันธ์จากฝ่ายบุคคล 

เพื่อสอบถามและเปิดโอกาสพนักงานเสนอแนะความต้องการและข้อคิดเห็นด้านต่างๆ ผ่านมายังผู้บริหาร เพื่อพิจารณา

แนวทางดําเนนิการตอ่ไป 

ดังนั้นผู้ศึกษาจึงได้สนใจที่จะศึกษาเร่ือง ความผูกพันของพนักงานต่อบริษัท พรีเซิร์ฟ ฟู้ด สเปเชียลตี้ จํากัด  

เพื่อจะทําให้บริษัททราบถึงระดับความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยผลที่ได้จากการศึกษาจะ

นําไปเป็นแนวทางในการพัฒนาพนักงานในองคก์ารใหม้ปีระสทิธภิาพ 

กรอบแนวคิดที่ใช้ในการศึกษา 

 รุ่งโรจน์ อรรถานิทธ์ิ (2554: 18-20) ได้กล่าวถึง แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับเร่ืองการสร้างความผูกพันของ

พนักงานในองค์การ ( Employee Engagement ) ไว้ดังนี้ 

 The Gallup Path (Curt Coffman และ Gabbiel Gonzalez-Molina, 2002) กล่าวถงึปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความย่ังยืน

และสร้างการเติบโตของยอดขายและผลกําไรขององค์การนั้นคือ พนักงาน ดังนั้นการสร้างความผูกพันให้กับพนักงาน 

(Employee Engagement) จึงเป็นเร่ืองที่สําคัญมาก ซึ่ง Gallup ได้ออกแบบคําถามเพื่อวัดความผูกพันของพนักงาน และใน

แต่ละคําถามจะส่งผลต่อผลลัพธ์ทางธุรกิจขององค์การที่แตกต่างกันใน 5 ประเด็น คือ ความจงรักภักดีของลูกค้า 

(Customer Royalty) ผลกําไร (Profitability) ผลผลิตขององค์การ (Productivity) อัตราการลาออกของพนักงาน (Turnover) 

และความปลอดภัยในการทํางาน (Safety)  
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 จากแนวคิดเร่ืองการวัดความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ  Gallup ได้นํามาศึกษาวิจัยเร่ืองความ

ผูกพันของพนักงานในการทํางาน โดยได้แบ่งประเภทของพนักงานไว ้   3 ประเภท คือ 

1. พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การ (Engaged)  คือ พนักงานที่ทํางานด้วยความเต็มใจและตั้งใจ 

และคํานึงถึงองค์การ 

2. พนักงานที่ไม่ยึดติดกับผูกพันต่อองค์การ (Not-engaged)  คือ พนักงานไม่มีความกระตือรือร้นใน

การทํางาน ทํางานโดยไม่ตั้งใจ 

3. พนักงานที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์การ (Actively disengaged)  คือ พนักงานที่ไม่มีความสุขในการ

ทํางาน 

นอกจากนี้ จากการสํารวจของ Gallup จากพนักงานจํานวน 3 ล้านคน ใน 350 องค์การของ

สหรัฐอเมริกาพบว่า ร้อยละ 70 ของพนักงานไม่มีความผูกพันในงาน และคนกลุ่มนี้หากอยู่ในองค์การนานข้ึนก็จะยิ่งมี

ความผูกพันลดน้อยลงเรื่อยๆ แต่การให้พนักงานได้เข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้องหรือรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในองค์การ จะทําให้

พนักงานมีความผูกพันกับองค์การเพิ่มมากข้ึน  

Richard M. Steers (1977) (อ้างในช่อสุดา โสระดา, 2551) ได้แบ่งปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันขององค์การเป็น  

3 กลุม่ คือ   

  1) ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงาน (Personal Characteristic) ประกอบด้วย อายุ เพศ สถานภาพ

สมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏบิัติงาน ระดับตําแหน่ง และอัตราเงินเดือน 

 2) ลักษณะงาน (Job Characteristic) ลักษณะงานที่แตกต่างกัน จะมีอิทธิพลต่อระดับความยึดม่ัน ผูกพัน

ต่อองค์การแตกต่างกัน ลักษณะงานที่ดีจะทําให้บุคลากรรู้สึกมีแรงจูงใจอยากทํางานเพื่อเพิ่มค่าให้กับตนเอง 

 3) ประสบการณ์ ในงาน (Work Experience) หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกต่อสิ่งแวดล้อมในช่วง

ปฏิบัติงาน ประสบการณ์ที่ได้รับเป็นคุณหรือโทษ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ความรู้สึกว่าคนที่มีความสําคัญ

ต่อองค์การ องคก์ารพึ่งพาได ้ความคาดหวังได้รับการตอบสนองทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ 

 Burke (2003) (อ้างในสุชาดา เต็งศิริวัฒนา, 2556) ได้วิจัยเร่ืองความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ  จากการ

วิจัยพบว่า พนักงานที่มีความผูกพันจะต้องการทํางานอยู่กับองค์การนั้นๆ และเสียสละเพ่ือองค์การสร้างผลผลิตและ

ให้บริการแก่ลูกค้า  และช่วยเหลือองค์การให้ประสบความสําเร็จโดยความผูกพันของพนักงานนี้จะส่งผลให้เกิดความ

จงรักภักดีของลูกค้า (Customer Loyalty)    และก่อให้เกิดผลประโยชน์ (Profitability) ต่อองค์การ     โดยในการวิจัยได้มี

การกล่าวถึงส่วนประกอบสําคัญที่ทําให้เกิดความผูกพันของพนักงาน (Engagement Components) โดยเรียกว่า Employee 

Engagement Index (EEI) ซึ่งประกอบ ไปด้วย ปัจจัยต่างๆ 6 ปัจจัย ได้แก่ องค์การ (Company) กลุ่มงาน (Work Group) 

สายอาชีพ (Career/Profession) ลูกค้า (Customer) งานที่ทํา และผู้จัดการ (Manager) โดย Burke ได้นําปัจจัยต่าง ๆเหล่านี้

มาเป็นปัจจัยในการวัดความผูกพันของพนักงาน ซึ่งในแต่ละปัจจัยจะมีหัวข้อที่ใช้เป็นประเด็น เพื่อวัดความผูกพันของ

พนักงาน เช่น ในด้านองค์การ เป็นคําถามที่ถามเกี่ยวกับภาวะผู้นํา ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อื่น ๆ ที่จัดให้ โดยปัจจัย

ในด้านต่าง ๆ เหล่านี้จะนําไปสู่ความผูกพันของพนักงาน และผลของความผูกพันของพนักงานดังกล่าวจะแสดงออกมาใน

ลักษณะของผลการดําเนินงานของพนักงานและองค์การ การคงอยู่ของพนักงานในองค์การ ความจงรักภักดีของลูกค้ํา 

และความสามารถในการทํากําไร 
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 The Institute for Employment Studies (IES) (2004) (อ้างใน นิติภรณ์ วัฒนาวีรวงศ์, 2552) บริษัทที่ปรึกษางาน

ทางด้านการพัฒนากลยุทธ์และงานวิจัยในปี 2003 กับพนักงานจํานวนกว่า 10,000 คน ใน 14 องค์การใน NHS (National 

Health Service) โดยพบว่า ปัจจัยสําคัญที่ทําให้เกิดความผูกพันของพนักงานเกิดจาก 1) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  

2) โอกาสที่ได้แสดงความคิดเห็น 3) โอกาสในการพัฒนาในงาน 4) องค์การให้การสนใจความเป็นอยู่ของพนักงาน

นอกจากนี้ จากการศึกษาของ IES ยังพบว่า ระดับความผูกพันของพนักงานสามารถแปรผันไปตามลักษณะส่วนบุคคล  

โดยในเรื่องของอายุ พบวา่ ระดับความผูกพันของพนักงานลดลงเมื่อพนักงานมีอายุมากข้ึน (แตอ่ายุไม่เกิน 60 ป)ี พนักงาน

ในตําแหน่งผู้จัดการมีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันสูงกว่าพนักงานทั่วไปที่เป็นฝ่ายสนับสนุน ความผูกพันของพนักงาน

สามารถแปรผันไปตามลักษณะของงาน ลักษณะประสบการณ์อีกด้วย 

สมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (2549) (อ้างใน จิรวรรธ เณรแย้ม, 2553) ได้ทําการศึกษาและ

นําเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของความผูกพัน (Engagement Component) พบว่า การเสริมสร้างความผูกพันของ

พนักงานต่อองค์การนั้น ประกอบด้วยปัจจัย 4 ด้าน ได้แก่ ด้านองค์การ (Company) ด้านงาน (Job) ด้านการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development) และด้านภาวะผูนํ้า (Leadership) ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี ้

1) ด้านองค์การ (Company) ได้แก่ การถ่ายทอดนโยบายและกลยุทธ์ให้กับทุกหน่วยงานการจัดให้มี

ช่องทางเพื่อสื่อสารกับพนักงาน การเปิดโอกาสและการรับฟังความคิดเห็น นโยบายและกลยุทธ์ของแต่ละหน่วยงาน  

มีความสอดคล้องและเช่ือมโยงมาจากนโยบายและกลยุทธ์ขององค์การการมีระบบมาตรฐานการทํางาน การสร้าง

สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมปลอดภัย มีกฎระเบียบข้อบังคับที่เคร่งครัด และบทลงโทษที่ชัดเจนกรณีที่พนักงานทําผิด  

และมีการส่งเสริมให้พนักงานไดเ้รยีนรู้และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ในองค์การ 

2) ด้านงาน (Job) ได้แก่ การให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การจัดเตรียมอุปกรณ์เครื่องมือให้

พนักงานอย่างเพียงพอ การมอบหมายงานให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และพนักงานมีรูปแบบการทํางานที่

สอดคล้องกับองค์การ 

3) ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) ได้แก่ การวางแผนงานด้านการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสม การจัดทําขีดความสามารถ (Competency) ขององค์การและพนักงาน การเชื่อมโยงผล

การประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน (Performance Appraisal) ไปสู่การฝึกอบรม การพัฒนาและการจ่ายค่าตอบแทน 

การทําให้พนักงานรู้สึกมีความมั่นคงในการทํางาน มีเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพให้กับพนักงานที่ชัดเจน ส่งเสริมให้

พนักงานได้มีโอกาสที่จะเรียนรู้และเติบโต มีการจัดทําแผนการฝึกอบรมให้พนักงาน และมีการปรับเปลี่ยนตามความ

เหมาะสม ส่งเสริมให้พนักงานได้เรยีนรู้และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ มีระบบการจ่ายค่าตอบแทนที่สามารถแข่งขันกับองค์การ

อื่นในธุรกิจเดียวกันได้ มีการดูแลเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยของพนักงานอย่างเพียงพอ ส่งเสริมและจัดทํากิจกรรมการสร้าง

สัมพันธภาพที่ดีระหว่างพนักงาน และมีการจัดการระบบการให้คําปรึกษา 

4) ด้านภาวะผู้นํา (Leadership) ได้แก่ ผู้บังคับบัญชามีการแจ้งผลการประเมินให้พนักงานได้ทราบ 

ผู้บังคับบัญชาให้ความสําคัญกับเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผู้บังคับบัญชามีการสื่อความถึงความคาดหวังในการ

ทํางานของพนักงานให้แต่ละหน่วยงานได้รับทราบ รวมถึงผู้บังคับบัญชามีการให้คําแนะนําแนะแนวทาง ผู้บังคับบัญชามี

การรับฟังความคดิเห็นของพนักงานและผูบ้ังคับบัญชามีวิสัยทัศนท์ี่กว้างไกล       
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วิธีการศึกษา  

1. ขอบเขตการศึกษา          

เนื้อหาในการศึกษาคร้ังนี้ ประกอบด้วยการศึกษาถึงความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท พรีเซิร์ฟ  

ฟู้ด สเปเชียลตี้ จํากัด โดยนําเอาทฤษฎีและแนวคิดต่าง ๆ ของสมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (2549)  

มาประยุกต์เพื่อใช้เป็นกรอบในการศึกษาแบ่งเป็น 4 ด้าน คือ ด้านองค์การ (Company) ด้านงาน (Job) ด้านการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Development) และด้านภาวะผูนํ้า (Leadership) 

2. ข้ันตอนการศึกษา 

การศึกษาความผูกพันของพนักงานต่อบริษัท พรีเซิร์ฟ ฟูด้ สเปเชียลตี้ จํากัด มีขั้นตอนที่สําคัญ ดังนี้ 

1) รวบรวมข้อมูลเบื้องต้น 

2) สร้างแบบสอบถาม 

3) เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม 

4) วิเคราะห์ข้อมูลและสรุปผล 

5) จัดทําและนําเสนอรายงาน            

3. ประชากรและกลุม่ตัวอย่าง 

ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานรายเดือนของบริษัท  พรีเซิร์ฟ ฟู้ด สเปเชียลตี้ จํากัด ซึ่งมีจํานวน

ทั้งหมด  272 คน ข้อมูล ณ วันที่ 31 สิงหาคม พ.ศ. 2557 (บริษัท พรีเซิร์ฟ ฟู้ด สเปเชียลตี้ จํากัด, ฝ่ายทรัพยากรบุคคล, 

2557) โดยเก็บจากประชากรทั้งหมด             

4. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล   

แหล่งข้อมูลหลักของการศึกษานี้ คือ ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เก็บรวบรวมข้อมูลจากการสํารวจโดยใช้

แบบสอบถาม โดยมีสถานที่เก็บรวบรวมข้อมูล คือ บริษัท พรีเซิร์ฟ ฟูด้ สเปเชียลตี ้จํากัด 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป เป็นข้อมูลเกี่ยวกับ ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ 

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุการทํางานและระดับตําแหน่งงาน 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับองค์ประกอบของความผูกพันต่อบริษัท ได้แก่ ด้านองค์การ ด้านลักษณะงานที่ทํา ด้าน

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านภาวะผู้ นําและความผูกพันในภาพรวม ซึ่งเป็นคําถามแบบใช้สเกลของไลเกิท  

(Likert Scale) แบ่งระดับความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดับ คือ เห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วยมาก เฉย ๆ เห็นด้วยน้อย และ เห็น

ด้วยน้อยที่สุด  

 ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ “การสร้างความผูกพันต่อองค์การ” บริษัท พรีเซิร์ฟ ฟู้ด สเปเชียลตี้ จํากัด  

เป็นคําถามปลายเปิด 
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ผลการศึกษา  

 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของพนักงาน บริษัท พรีเซิร์ฟ ฟูด้ สเปเชียลตี้ จํากัด 

  ผลการศึกษาพบว่า พนักงานบริษัท พรีเซิร์ฟ ฟู้ด สเปเชียลตี้ จํากัด ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น

เพศหญิง ร้อยละ 58.8 มีอายุระหว่าง 26 - 35 ปี ร้อยละ 46.7 สถานภาพโสด ร้อยละ 51.5 จบการศึกษาระดับตํ่ากว่า  

ม.6 ร้อยละ 33.5 มีอายุการทํางาน 1-5 ป ีร้อยละ 40.8 และเป็นพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ ร้อยละ 96.3 

 ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท พรีเซิร์ฟ  

ฟูด้ สเปเชียลตี้ จํากัด 

  แบบสอบถามที่ใช้เป็นการสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน โดยใช้

คําถามในการวัดสเกลทัศนคติ หรือ Likert Scale ซึ่งแบง่ความคดิเห็นต่อองค์ประกอบของความผูกพันตอ่องคก์ารออกเป็น 

4 ดา้น ประกอบด้วย ดา้นองคก์าร ดา้นงาน ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์และด้านภาวะผูนํ้า มีรายละเอียดดังนี้  

ตอนที่ 2.1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

  ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบของความผูกพันของพนักงานต่อองค์การทั้ง  

4 ดา้นไดแ้ก ่ด้านองค์การ ด้านงาน ดา้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์และด้านภาวะผูน้ํา มีรายละเอียดดังนี้ 

  1. ความคิดเห็นต่อองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การในด้านองค์การ 

  ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีความคิดเห็นตอ่องคป์ระกอบของความผูกพันต่อองค์การในด้านองค์การ

โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ยรวม 3.67) เม่ือพิจารณาจากปัจจัยย่อยด้านองค์การแต่ละปัจจัย พบว่าผู้ตอบ

แบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยมากจํานวน 8 ปัจจัย เรียงลําดับตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้ดังนี้ (1) 

บริษัทมีการถ่ายทอดนโยบายและกลยุทธ์ให้กับทุกหน่วยงานอย่างชัดเจน (2)นโยบายและกลยุทธ์ของแต่ละหน่วยงานมี

ความสอดคล้องและเช่ือมโยงมาจากนโยบายและกลยุทธ์ของบริษัท (3)บริษัทมีการสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม

ปลอดภัยให้กับพนักงาน บริษัทมีกฎระเบียบ ข้อบังคับที่เคร่งครัดและบทลงโทษที่ชัดเจนและเป็นธรรมในกรณีที่พนักงาน

ทําผิด และบริษัทมีการส่งเสริมให้พนักงานได้เรียนรู้และสร้างสรรค์ส่งใหม่ๆ ในองค์การ ทั้ง 3 ปัจจัยมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 

(4)บริษัทจัดให้มีช่องทางเพื่อใช้สื่อสารกับพนักงานได้อย่างสะดวกและเข้าถึงทุกระดับ (5) บริษัทมีระบบมาตรฐานการ

ทํางานโดยรวมอยู่ในระดับด ี(6)บริษัทมีการเปิดโอกาสและรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน  

  2. ความคิดเห็นต่อองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การในด้านงาน 

  ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อองค์ประกอบของความผูกพันองค์การในด้านงาน

โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ยรวม 3.63) เมื่อพิจารณาจากปัจจัยย่อยในด้านงานทั้ง 4 ปัจจัย พบว่าผู้ตอบ

แบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากในทุกปัจจัยย่อย สามารถเรียงลําดับตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้

ดังนี้ (1)บริษัทเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงานที่เกี่ยวข้องกับตนเอง (2)บริษัทมีการมอบหมายงานที่

เหมาะสมกับความรู้ และความสามารถของพนักงาน  และพนักงานในบริษัทมีรูปแบบการทํางานที่สอดคล้องกับนโยบาย 

มีค่าเฉลี่ยเทา่กัน (3) บริษัทมีการจัดเตรียมอุปกรณ ์เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้สนับสนุนการทํางานของพนักงานอย่างพอเพียง   
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  3. ความคิดเห็นต่อองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

  ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การในด้านการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ยรวม 3.57) เม่ือพิจารณาจากปัจจัยย่อยในด้านการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากจํานวน 11 ปัจจัย เรียงลําดับตาม

ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้ดังนี้ (1) บริษัทส่งเสริมและจัดทํากิจกรรมเพ่ือเชื่อมสัมพันธภาพที่ดีระหว่างพนักงาน (2) บริษัท

มีการจัดทําแผนการฝึกอบรมให้กับพนักงาน รวมทั้งมีการปรับเปลี่ยนตามความเหมาะสม (3) บริษัทมีการดูแลเร่ือง

สุขภาพอนามัยของพนักงานอยา่งเพียงพอ (4) บริษัทสามารถทําให้พนักงานรู้สึกว่ามีความมั่นคงในการทํางาน (5) บริษัทมี

การจัดทําเอกสารที่ระบุขีดความสามารถของบริษัทและพนักงาน รวมถึงระบุไว้ถึงความรู้ ความสามารถหรือทักษะและ

คุณลักษณะของบุคคลที่จําเป็นต่องานนั้นๆ (6) บริษัทมกีารจัดระบบให้คําปรึกษาดา้นการทํางานและการพัฒนาความรู้แก่

พนักงาน (7)บริษัทส่งเสริมให้พนักงานได้มีโอกาสที่จะเรียนรู้และเติบโตไปสู่ตําแหน่งงานที่ดีข้ึนในที่ทํางาน (8) บริษัทมีการ

จัดทําเอกสารที่ระบุขีดความสามารถของบริษัทและพนักงาน รวมถึงระบุไว้ถึงความรู้ ความสามารถหรือทักษะและ

คุณลักษณะของบุคคลที่จําเป็นต่องานนั้นๆ (9) บริษัทมีเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพให้กับพนักงานที่ชัดเจน (10) บริษัท

มีระบบการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเหมาะสมกับกําลังความสามารถของพนักงาน (11)บริษัทมีการจัดวางแผนงาน

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้สําหรับแต่ละตําแหน่งงานอย่างครบถ้วนและครอบคลุม และพิจารณาจากปัจจัยย่อยใน

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับเฉยๆ 1 ปัจจัย คือ บริษัทมีระบบการจ่าย

ค่าตอบแทนที่สามารถแข่งขันกับองค์การอื่นในธุรกิจเดียวกันได้ 

  4. ความคิดเห็นต่อองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การในดา้นภาวะผูน้ํา 

  ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การในด้านภาวะ

ผู้นําโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ยรวม 3.71) และเม่ือพิจารณาจากปัจจัยย่อยในด้านภาวะผู้นําจํานวน  

6 ปัจจัย พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมากในทุกปัจจัยย่อย สามารถเรียงลําดับตาม

ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้ดังนี้ (1)ผู้บังคับบัญชามีการแจ้งให้พนักงานได้รับทราบถึงความคาดหวังในการทํางานของ

พนักงานแต่ละหน่วยงาน (2)ผู้บังคับบัญชามีการแนะนําและให้แนวทางในการทํางานและความก้าวหน้าให้แก่พนักงาน 

(3)ผูบ้ังคับบัญชามีวิสัยทัศน์กว้างไกลและนํามาถ่ายทอดให้พนักงานได้รับทราบ (4)ผู้บังคับบัญชามีการรับฟังความคิดเห็น

ของพนักงานอย่างมีเหตุผลและเป็นธรรม (5)ผู้บังคับบัญชามีการแจ้งผลการประเมินการทํางานให้พนักงานได้รับทราบถึง

ผลการทํางานอย่างสมํ่าเสมอ (6)ผูบ้ังคับบัญชาให้ความสําคัญกับเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

 ตอนที่ 2.2 ความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อระดับความคิดเห็นต่อองค์ประกอบความผูกพันของ

พนักงานในด้านองคก์าร ด้านงาน ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์และด้านภาวะผูนํ้า 

  ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อองค์ประกอบความผูกพันต่อบริษัท พรีเซิร์ฟ  

ฟูด้ สเปเชียลตี้ จํากัด โดยจําแนกตามปัจจัยสว่นบุคคล มีรายละเอียดดังนี้ 

  1. ความคิดเห็นต่อองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ จําแนกตามเพศ 

  ผู้ตอบแบบสอบถามเพศชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นต่อองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การทั้ง 

4 ดา้น ได้แก่ ด้านองค์การ ด้านงาน ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และด้านภาวะผู้นํา อยู่ในระดับเห็นด้วยมากในทุกด้าน 
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ค่าเฉลี่ยในผู้ตอบแบบสอบถามเพศชายมีค่าสูงกว่าเพศหญิงในทุกด้าน โดยเพศชายมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้าน

องค์การสูงที่สุด ส่วนเพศหญิงมีระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านภาวะผูนํ้าสูงที่สุด  

  2. ความคิดเห็นต่อองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ จําแนกตามอายุ 

  ผู้ตอบแบบสอบถามในทุกกลุ่มอายุ มีระดับความคิดเห็นต่อองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การในดา้น

องค์การ ด้านงาน ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และด้านภาวะผู้นํา อยู่ในระดับเท่ากันทั้ง 4 ด้าน คือ  มีระดับความ

คิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก  โดยระดับความคิดเห็นของพนักงานกลุ่มอายุ 18-25 ปี และ 36-45 ปี มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด

ในด้านภาวะผู้นํา พนักงานกลุ่มอายุ 26-35 ปี และ 46 ปีข้ึนไป มีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นต่อองค์ประกอบความผูกพัน

ต่อองค์การในด้านองค์การสูงที่สุด นอกจากนี้ผู้ตอบแบบสอบถามในกลุ่มอายุ 18-25 ปี 26-35 ปี และ36-45 ปี มีระดับ

ความคิดเห็นต่อองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต่ําที่สุดเหมือนกัน ส่วนผู้ตอบ

แบบสอบถามในกลุ่มอายุ 46 ปีขึ้นไป มีระดับความคิดเห็นต่อองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การในดา้นงานต่ําที่สุด 

  3. ความคิดเห็นต่อองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ จําแนกตามสถานภาพสมรส 

  ผู้ตอบแบบสอบถามในทุกกลุ่ม มีระดับความคิดเห็นต่อองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การในด้าน

องค์การ ด้านงาน ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และด้านภาวะผู้นํา อยู่ในระดับเท่ากันทั้ง 4 ด้าน คือ  มีระดับความ

คิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยระดับความคิดเห็นของพนักงานกลุ่มสถานภาพโสด และสมรส มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดใน

ด้านภาวะผู้นํา และมีค่าเฉลี่ยตํ่าที่สุดในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ส่วนพนักงานกลุ่มสถานภาพหย่าร้าง/หม้าย  

มีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นต่อองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การในด้านองค์การสูงที่สุด และมีค่าเฉลี่ยระดับความ

คิดเห็นต่อองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การต่ําที่สุดในด้านงาน 

  4. ความคิดเห็นต่อองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ จําแนกตามระดับการศึกษา 

  ผู้ตอบแบบสอบถามในกลุ่มระดับการศึกษา ต่ํากว่า ม.6  ม.6/ปวช. และอนุปริญญา/ปวส. มีระดับความ

คิดเห็นต่อองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การในด้านองค์การ ด้านงาน ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และด้านภาวะ

ผู้นํา อยู่ในระดับเท่ากันทั้ง 4 ด้าน คือ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยระดับความคิดเห็นของผู้ตอบ

แบบสอบถามกลุ่มระดับการศึกษาตํ่ากว่า ม.6 มคี่าเฉลี่ยสูงสุดในดา้นองค์การ ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถาม

กลุ่มระดับการศึกษา ม.6/ปวช. และ อนุปริญญา/ปวส. มีค่าเฉลี่ยสูงสุดในด้านภาวะผู้นํา สําหรับระดับความคิดเห็นของ

ผูต้อบแบบสอบถามกลุม่ระดับการศึกษาปรญิญาตรี  มีระดับความคิดเหน็ต่อองคป์ระกอบความผูกพันต่อองค์การในด้าน

งานและด้านภาวะผู้นําอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ส่วนในด้านองค์การและด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับเฉยๆ 

โดยมีค่าเฉลี่ยสูงสุดในด้านภาวะผู้นํา และมีค่าเฉลี่ยต่ําสุดในดา้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สําหรับผู้ตอบแบบสอบถาม

ในกลุ่มระดับการศึกษาปริญญาโท มีระดับความคิดเห็นต่อองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การในด้านองค์การ ด้านงาน 

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแ์ละด้านภาวะผู้นํา อยูใ่นระดับเท่ากันทั้ง 4 ด้าน คือ มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเฉยๆ 

โดยระดับความคิดเห็นต่ําสุดคือ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

  5. ความคิดเห็นต่อองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ จําแนกตามอายุการทํางาน 

  ผู้ตอบแบบสอบถามในทุกกลุ่มอายุการทํางาน มีระดับความคิดเห็นต่อองค์ประกอบความผูกพันต่อ

องค์การในด้านองค์การ ด้านงาน ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และด้านภาวะผู้นํา อยู่ในระดับเท่ากันทั้ง 4 ด้าน คือ  

มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นดว้ยมาก เมื่อพิจารณาระดับค่าเฉลี่ยองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การในแต่ละด้าน 
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พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามในกลุ่มอายุการทํางานน้อยกว่า 1 ปี อายุการทํางาน 1-5 ปี อายุการทํางาน 6-10 ปี และอายุ

การทํางาน 11-15 ปี มีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นในด้านภาวะผู้นําสูงที่สุด และระดับความคิดเห็นตํ่าที่สุดในด้านการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สําหรับผู้ตอบแบบสอบถามในกลุ่มอายุการทํางานมากกว่า 15 ปี มีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นใน

ด้านองคก์ารสูงที่สุด และระดับความคิดเหน็ตํ่าที่สุดในด้านงาน  

  6. ความคิดเห็นต่อองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ จําแนกตามตําแหน่งงาน  

  ผู้ตอบแบบสอบถามฝ่ายปฏิบัติการ มีระดับความคิดเห็นต่อองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การในดา้น

องค์การ ด้านงาน ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และด้านภาวะผู้นํา ทั้ง 4 ด้านอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ย

ระดับความคิดเห็นสูงสุดในด้านภาวะผู้นํา  สําหรับผู้ตอบแบบสอบถามฝ่ายบริหาร มีระดับความคิดเห็นต่อองค์ประกอบ

ความผูกพันต่อองค์การในด้านองค์การ ด้านงาน ดา้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และด้านภาวะผูนํ้า ทัง้ 4 ด้านอยู่ในระดับ

เฉยๆ  โดยมีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นสูงสุดในด้านงาน ซึ่งผู้ตอบแบบสอบถามทั้งฝ่ายปฏิบัติการและฝ่ายบริหาร  

มีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นน้อยที่สุดในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

 ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท พรีเซิร์ฟ ฟูด้ สเปเชียลตี ้จํากัด 

  ตอนที่ 3.1 ระดับความผูกพันต่อองค์การของ บริษัท พรีเซิร์ฟ ฟูด้ สเปเชียลตี้ จํากัด 

  การศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมของบริษัท พรีเซิร์ฟ ฟู้ด สเปเชียลตี้ จํากัด พบว่า

พนักงานผู้ตอบแบบสอบถามมีความผูกพันต่อองค์การ (Engaged Employee)โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 3.89 โดยผู้ตอบ

แบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยมากในข้อคําถามย่อยทั้ง 5 ข้อ เรียงลําดับจากมากไปน้อย ดังนี้ 1) ผู้ตอบ

แบบสอบถามมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพื่อประโยชน์ของบริษัทเป็นหลัก มากที่สุด 2) บริษัทเป็น

องค์การที่ดีที่สุด ที่ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกทํางานด้วย 3) ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพรอ้มที่จะรับความเปลี่ยนแปลงที่

จะเกิดขึ้นไม่ว่าต่อบริษัทหรือต่อหน้าที่การงาน 4) ผู้ตอบแบบสอบถามมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความ

เป็นพนักงาน (สมาชิกภาพ) ของบริษัทต่อไป และ 5) ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเช่ือม่ันอย่างแรงกล้า และยอมรับต่อ

เป้าหมายและค่านิยมของบริษัท  

 ตอนที่ 3.2 ความสัมพันธ์ของปัจจัยสว่นบุคคลที่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

  ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของพนักงานต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในภาพรวม 

จําแนกตามปัจจัยสว่นบุคคล มรีายละเอยีด ดังนี้ 

1. ความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมของพนักงานในภาพรวม จําแนกตามเพศ 

  ผู้ตอบแบบสอบถามเพศชายและเพศหญิงมีความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมีความ

ผูกพันต่อองค์การ (Engaged Employee) อยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมากในทุกข้อคําถามย่อย โดยค่าเฉลี่ยของรวมของ

ผู้ตอบแบบสอบถามเพศชายมีค่าสูงกว่าเพศหญิง เม่ือพิจารณาในข้อคําถามย่อย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามทั้งเพศชาย

และหญิงมีความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่เพ่ือประโยชน์ของบริษัทเป็นหลัก มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเหมือนกัน 

และมีความเช่ือม่ันอยา่งแรงกลา้ และยอมรับต่อเป้าหมายและค่านยิมของบริษัท มีค่าเฉลี่ยต่ําที่สุดเหมือนกัน 
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2. ความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมของพนักงานในภาพรวม จําแนกตามอายุ 

ผู้ตอบแบบสอบถามในทุกกลุ่มอายุมีความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมีความผูกพันต่อ

อ งค์ ก าร  (Engaged Employee) เม่ื อ พิ จ ารณ าจาก ข้อคํ าถ ามย่ อ ย เกี่ ย วกั บ ค วาม ผู กพั น ต่ อ อ งค์ ก ารพบ ว่า  

ผู้ตอบแบบสอบถามในทุกกลุ่มอายุ มีความคิดเห็นต่อข้อคําถามย่อยในด้านความผูกพันต่อองค์การของพนักงานใน

ภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก เท่ากันทุกข้อ  

3. ความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมของพนักงานในภาพรวม จําแนกตามสถานภาพสมรส  

ผู้ตอบแบบสอบถามในทุกกลุ่มสถานภาพสมรส มีความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมีความ

ผูกพันต่อองค์การ (Engaged Employee) เมื่อพิจารณาจากข้อคําถามย่อยเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การพบว่า  

ผู้ตอบแบบสอบถามในทุกกลุม่สถานภาพโสดและสถานภาพสมรส มีความคิดเห็นต่อข้อคําถามย่อยในด้านความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงานในภาพรวมอยู่ในระดับเห็นดว้ยมาก เท่ากันทุกข้อ  

4. ความผูกพันต่อองคก์ารในภาพรวมของพนักงานในภาพรวม จําแนกตามระดับการศึกษา 

ผู้ตอบแบบสอบถามในทุกกลุ่มระดับการศึกษามีความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมีความ

ผูกพันต่อองค์การ (Engaged Employee) เมื่อพิจารณาจากข้อคําถามย่อยเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การพบว่า  

ผู้ตอบแบบสอบถามในกลุ่มระดับการศึกษาตํ่ากว่า ม.6 กลุ่มระดับการศึกษา ม.6/ปวช. กลุ่มระดับการศึกษาอนุปริญญา/

ปวส.และกลุ่มระดับการศึกษาปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อข้อคําถามย่อยเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน

ในภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมากทุกข้อ          

5. ความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมของพนักงานในภาพรวม จําแนกตามอายุการทํางาน 

ผู้ตอบแบบสอบถามในทุกกลุ่มอายุการทํางานมีความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมีความ

ผูกพันต่อองค์การ (Engaged Employee) เมื่อพิจารณาจากข้อคําถามย่อยเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การพบว่า  

ผู้ตอบแบบสอบถามในกลุ่มอายุการทํางานน้อยกว่า 1 ปีเป็นกลุ่มที่มีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นต่อข้อคําถามย่อยเกี่ยวกับ

ความผูกพันต่อองค์การน้อยที่สุดในทุกกลุ่มที่จําแนกตามอายุการทํางาน ผู้ตอบแบบสอบถามในกลุ่มอายุการทํางาน 1-5 

ปี กลุ่มอายุงาน 6-10 ปี กลุ่มอายุงาน 11-15 ปี และกลุ่มอายุงานมากกว่า 15 ปี มีความคิดเห็นต่อข้อคําถามย่อยเกี่ยวกับ

ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมากทุกข้อ  

6. ความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมของพนักงานในภาพรวม จําแนกตามตําแหน่งงาน 

  ผู้ตอบแบบสอบถามฝ่ายปฏิบัติการมีความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับมีความผูกพันต่อ

องค์การ (Engaged Employee) ผู้ตอบแบบสอบถามฝ่ายบริหารมีความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับไม่มีความ

ผูกพันตอ่องคก์าร (Not-Engaged Employee)  

 ตอนที่ 3.3 ความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคล (ข้อมูลทั่วไป) ของผู้ตอบแบบสอบถามต่อระดับความคิดเห็นใน

ด้านองคก์าร ด้านงาน ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแ์ละดา้นภาวะผูน้ํา 

  ผลการวิเคราะห์และเปรียบเทียบระดับความผูกพันของพนักงานต่อบริษัท พบว่า 

  1. เพศมีผลต่อระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยด้านองค์การและด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ส่วนปัจจัย

ด้านงานและด้านภาวะผูนํ้า พบว่า เพศไม่มีผลต่อระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่สง่ผลตอ่ความผูกพัน 

 2. อายุไม่มีผลต่อระดับความคิดเห็นตอ่ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในทุกด้าน 
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  3. สถานภาพสมรสมีผลต่อระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน ในด้านองค์การ  

  4. ระดับการศึกษามีผลต่อระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในทุกด้าน ได้แก ่ 

ด้านองคก์าร ด้านงาน ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแ์ละดา้นภาวะผูน้ํา โดยมีค่าเฉลี่ยด้านองค์การสูงที่สุด 

  5. อายุการทํางานไม่มีผลต่อระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในทุกดา้น 

  6. ตําแหน่งงานมีผลต่อระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันในด้านองค์การ ด้านการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยแ์ละดา้นภาวะผูน้ํา ส่วนด้านงานไม่มีผลต่อระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน 

 ตอนที่ 3.4 ความสัมพันธ์ของปัจจัยส่วนบุคคล (ข้อมูลทั่วไป) ของผู้ตอบแบบสอบถามต่อระดับความผูกพันของ

พนักงานต่อบริษัทในภาพรวม 

  ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันของพนักงานต่อบริษัทในภาพรวม ระหวา่งตัวแปรอิสระด้านข้อมูล

ทั่วไปตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุการทํางาน

และตําแหน่งงาน กับตัวแปรตาม ซึ่งได้แก ่ความผูกพันของพนักงานต่อบริษัทในภาพรวม ได้ผลการศึกษา ดังนี้ 

 1. พนักงานทั้งเพศชายและเพศหญิง มีความผูกพันต่อบริษัทในภาพรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

แสดงว่า เพศไม่มผีลต่อระดับความผูกพันของพนักงานต่อบริษัท 

 2. พนักงานทุกกลุ่มอายุ มีความผูกพันต่อบริษัทในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงว่า  

อายุมผีลตอ่ระดับความผูกพันของพนักงานต่อบริษัท 

 3. พนักงานทุกกลุ่มสถานภาพสมรส มีความผูกพันต่อบริษัทในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

แสดงว่า สถานภาพสมรสมีผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานต่อบริษัท โดยกลุ่มพนักงานที่มีสถานภาพสมรส  

มีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อบริษัทมากกว่ากลุ่มพนักงานสถานภาพโสด และ พนักงานสถานภาพ หย่าร้าง/หม้าย มีค่าเฉลี่ย

ความผูกพันต่อบริษัทมากกว่าพนักงานกลุ่มสถานภาพโสด 

 4. พนักงานทุกกลุ่มระดับการศึกษา มีความผูกพันต่อบริษัทในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

แสดงว่า ระดับการศึกษามีผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานต่อบริษัท โดยกลุ่มพนักงานระดับการศึกษาปริญญาตร ี 

มีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อบริษัทน้อยกว่ากลุ่มพนักงานระดับการศึกษาต่ํากว่า ม.6 และ ม.6 / ปวช. 

 5. พนักงานทุกกลุ่มอายุการทํางาน มีความผูกพันต่อบริษัทในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

แสดงว่า อายุการทํางานมีผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานต่อบริษัท โดยกลุ่มพนักงานที่มีอายุการทํางาน 11 - 15 ป ี

มีค่าเฉลี่ยความผูกพันต่อบริษัท มากกว่ากลุ่มพนักงานที่มีอายุการทํางานน้อยกว่า 1 ป ี

 6. พนักงานทุกกลุ่มตําแหน่งงาน มีความผูกพันต่อบริษัทในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิต ิ 

แสดงว่า ตําแหน่งงานมีผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานต่อบริษัท 

 ตอนที่ 3.5 การทดสอบความสัมพันธ์ของความผูกผันด้านองค์การ ด้านงาน ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

และด้านภาวะผูนํ้า กับความผูกพันของพนักงานต่อบริษัทในภาพรวม 

  1. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อระดับความผูกพันต่องาน ด้านองค์การ ด้านงาน ด้านการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยแ์ละดา้นภาวะผูน้ํา กับความผูกพันของพนักงานต่อบริษัทในภาพรวม 

  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรต้นและตัวแปรตามพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นทั้ง 

4 ด้าน ได้แก่ ด้านองค์การ ด้านงาน ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และด้านภาวะผู้นํา กับตัวแปรตาม ได้แก ่ 
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ความผูกพันของพนักงานตอ่บรษิัทในภาพรวม พบว่าปัจจัยที่ส่งผลตอ่ทัง้ 4 ด้าน มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความผูกพัน

ของพนักงานต่อบริษัทในภาพรวมโดยมีค่าความสัมพันธ์ (R) เท่ากับ 0.666  และระดับความผูกพันของพนักงานต่อบริษัท

ในภาพรวมจะผันแปรตามปัจจัยที่ส่งผลต่อทั้ง 4 ด้านคิดเป็นร้อยละ 44.40 ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 55.60 เป็นผลมาจาก

ปัจจัยในเร่ืองอื่นๆ แสดงว่าค่าที่ได้จากการทํานายด้วยสมการเส้นตรง (Linear regression) จะใกล้เคียงกับระดับความ

ผูกพันในภาพรวมจริงๆ ของพนักงานได้ปานกลาง และเมื่อพจิารณาจากค่านัยสําคัญทางสถิติ (ค่า Sig.) พบวา่ ปัจจัยด้าน

งาน ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และด้านภาวะผู้นํามีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานต่อบริษัทในภาพรวม

อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับต่ํากว่า 0.05 ส่วนปัจจัยด้านองค์การไม่มีผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานต่อบริษัท

ในภาพรวมที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 และจากค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอย ใช้ค่า Beta ในการทํานายระดับความผูกพัน 

เนื่องจากคา่ Beta สามารถบอกไดว่้าตัวทํานายนั้นมีผลหรืออิทธิพลต่อตัวแปรตามมากน้อยเพียงใด ซึ่งพบว่า ตัวทํานายใน

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สามารถทํานายระดับความผูกพันในภาพรวมได้มากที่สุด (Beta = 0.303) รองลงมาคือ 

ด้านภาวะผูนํ้า (Beta = 0.188) และด้านงาน (Beta = 0.149) ตามลําดับ 

  2. ความสัมพันธ์ระหว่างข้อคําถามย่อยด้านงาน กับความผูกพันของพนักงานต่อบริษัทในภาพรวม 

  ความสัมพันธ์ระหว่างข้อคําถามย่อยด้านงาน กับความผูกพันของพนักงานต่อบริษัทในภาพรวม พบว่า

ปัจจัยที่สง่ผลต่อข้อคําถามย่อยทั้ง 4 ข้อ มคีวามสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงานต่อบริษัทในภาพรวมโดยมี

ค่าความสัมพันธ์ (R) เท่ากับ 0.577 และระดับความผูกพันของพนักงานต่อบริษัทในภาพรวมจะผันแปรตามข้อคําถามย่อย

ทั้ง 4 ข้อ คิดเป็นร้อยละ 33.30  ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 66.70 เป็นผลมาจากปัจจัยในเร่ืองอื่นๆ เม่ือพิจารณาจากค่า

นัยสําคัญทางสถิติ (ค่า Sig.) พบว่า ข้อคําถามย่อย  บริษัทเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงานที่

เกี่ยวข้องกับตนเอง  บริษัทมีการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู้ และความสามารถของพนักงาน และพนักงานใน

บรษิัทมีรูปแบบการทํางานที่สอดคล้องกับนโยบาย มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานต่อบริษัทในภาพรวมอย่าง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับตํ่ากว่า 0.05 ส่วนข้อคําถามย่อยบริษัทมีการจัดเตรียมอุปกรณ์ เครื่องมือ เคร่ืองใช้สนับสนุน

การทํางานของพนักงานอย่างพอเพียง ไม่มีผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานต่อบริษัทในภาพรวมที่ระดับนัยสําคัญ 

0.05 และจากคา่สัมประสทิธิ์ความถดถอย ใช้คา่ Beta ในการทํานายระดับความผูกพัน เนื่องจากค่า Beta สามารถบอกได้

ว่าตัวทํานายนั้นมีผลหรืออิทธิพลต่อตัวแปรตามมากน้อยเพียงใด ซึ่งพบว่า ตัวทํานายในข้อคําถามยอ่ย พนักงานในบรษิัทมี

รูปแบบการทํางานที่สอดคล้องกับนโยบาย สามารถทํานายระดับความผูกพันในภาพรวมได้มากที่สุด (Beta = 0.217) 

รองลงมาคือ บริษัทมีการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู้ และความสามารถของพนักงาน (Beta = 0.215) 

  3. ความสัมพันธ์ระหว่างข้อคําถามย่อยด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กับความผูกพันของพนักงาน

ต่อบริษัทในภาพรวม 

  ความสัมพันธ์ระหว่างข้อคําถามย่อยด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กับความผูกพันของพนักงานต่อ

บริษัทในภาพรวม พบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อข้อคําถามย่อยทั้ง 12 ข้อ มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงาน

ต่อบริษัทในภาพรวมโดยมคี่าความสัมพันธ์ (R) เท่ากับ 0.665 และระดับความผูกพันของพนักงานต่อบริษัทในภาพรวมจะ

ผันแปรตามข้อคําถามยอ่ยทัง้ 12 ข้อ คิดเป็นร้อยละ 44.20  ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 55.80 เป็นผลมาจากปัจจัยในเร่ืองอื่นๆ 

เม่ือพิจารณาจากค่านัยสําคัญทางสถิติ (ค่า Sig.) พบว่า ข้อคําถามย่อย บริษัทมีการจัดวางแผนงานด้านการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ไว้สําหรับแต่ละตําแหน่งงานอย่างครบถ้วนและครอบคลุม บริษัทสามารถทําให้พนักงานรู้สึกว่ามีความ
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ม่ันคงในการทํางาน   บริษัทมีเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพให้กับพนักงานที่ชัดเจน บริษัทมีระบบการจ่ายค่าตอบแทนที่

สามารถแข่งขันกับองค์การอื่นในธุรกิจเดียวกันได้ และบริษัทส่งเสริมและจัดทํากิจกรรมเพ่ือเช่ือมสัมพันธภาพที่ดีระหว่าง

พนักงาน  มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานต่อบริษัทในภาพรวมอยา่งมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับตํ่ากว่า 0.05 

ส่วนข้อคําถามย่อยอื่นๆไม่มีผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานต่อบริษัทในภาพรวมที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 และจากค่า

สัมประสิทธิ์ความถดถอย ใช้ค่า Beta ในการทํานายระดับความผูกพัน เนื่องจากค่า Beta สามารถบอกได้ว่าตัวทํานายนั้น

มีผลหรืออิทธิพลต่อตัวแปรตามมากน้อยเพียงใด ซึ่งพบว่า ตัวทํานายในข้อคําถามย่อย บริษัทสามารถทําให้พนักงานรู้สึก

ว่ามีความม่ันคงในการทํางาน สามารถทํานายระดับความผูกพันในภาพรวมได้มากที่สุด (Beta = 0.212) รองลงมาบริษัท

ส่งเสริมและจัดทํากิจกรรมเพื่อเชื่อมสัมพันธภาพที่ดีระหว่างพนักงาน (Beta = 0.185) 

  4. ความสัมพันธ์ระหว่างข้อคําถามยอ่ยด้านภาวะผูน้ํา กับความผูกพันของพนักงานต่อบริษัทในภาพรวม 

  ความสัมพันธ์ระหว่างข้อคําถามย่อยด้านภาวะผู้นํา กับความผูกพันของพนักงานต่อบริษัทในภาพรวม 

พบว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อข้อคําถามยอ่ยทัง้ 6 ข้อ มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความผูกพันของพนักงานต่อบริษัทในภาพรวม

โดยมีค่าความสัมพันธ์ (R) เท่ากับ 0.561 และระดับความผูกพันของพนักงานต่อบริษัทในภาพรวมจะผันแปรตามข้อคําถาม

ย่อยทั้ง 6 ข้อ คิดเป็นร้อยละ 31.50  ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 68.50 เป็นผลมาจากปัจจัยในเร่ืองอื่นๆ เมื่อพิจารณาจากค่า

นัยสําคัญทางสถิติ (ค่า Sig.) พบว่า ข้อคําถามย่อย ผู้บังคับบัญชามีการแจ้งผลการประเมินการทํางานให้พนักงานได้รับ

ทราบถึงผลการทํางานอย่างสมํ่าเสมอและผู้บังคับบัญชามีการแจ้งให้พนักงานได้รับทราบถึงความคาดหวังในการทํางาน

ของพนักงานแต่ละหน่วยงาน มคีวามสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานต่อบรษิัทในภาพรวมอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับตํ่ากว่า 0.05 ส่วนข้อคําถามยอ่ยอื่นๆไม่มีผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานต่อบริษัทในภาพรวมที่ระดับนัยสําคญั 

0.05 และจากคา่สัมประสทิธิ์ความถดถอย ใช้คา่ Beta ในการทํานายระดับความผูกพัน เนื่องจากค่า Beta สามารถบอกได้

ว่าตัวทํานายนั้นมีผลหรืออิทธิพลต่อตัวแปรตามมากน้อยเพียงใด ซึ่งพบว่า ตัวทํานายในข้อคําถามย่อย ผู้บังคับบัญชามี

การแจ้งให้พนักงานได้รับทราบถึงความคาดหวังในการทํางานของพนักงานแต่ละหน่วยงาน สามารถทํานายระดับความ

ผูกพันในภาพรวมได้มากที่สุด (Beta = 0.246) รองลงมา ผู้บังคับบัญชามีการแจ้งผลการประเมินการทํางานให้พนักงาน

ได้รับทราบถงึผลการทํางานอย่างสมํ่าเสมอ (Beta = 0.164)   

 ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะของพนักงานเกี่ยวกับการสร้างความผูกพันต่อองค์การ 

  พจิารณาจากแบบสอบถามที่ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคดิเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการสร้าง

ความผูกพันของพนักงานต่อ บริษัท พรีเซิร์ฟ ฟู้ด สเปเชียลตี้ จํากัด พบว่า ข้อเสนอแนะที่พนักงานแสดงความคิดเห็นและ

ให้ข้อเสนอแนะมากที่สุด 3 อันดับแรก คือ บริษัทควรจัดให้มีกิจกรรมต่างๆ ให้พนักงานได้มีการทํากิจกรรมร่วมกัน เช่น 

งานเลี้ยงสังสรรค์ การท่องเที่ยว การแข่งกีฬา เพื่อเป็นการสร้างความสามัคคี ความผูกพันกัน รู้สึกเป็นครอบครัวเดียวกัน 

ให้พนักงานทุกคนมีส่วนร่วมในกิจกรรม (ร้อยละ 12.50) รองลงมาคือ บริษัทควรให้ความสําคัญและความเสมอภาคเท่า

เทียมกันกับพนักงาน ไม่ควรมีการแบ่งระดับชั้น เพื่อเป็นการลดช่องว่างระหว่างระดับหัวหน้าและระดับบริหารกับระดับ

พนักงานทั่วไป (ร้อยละ 4.04) และบริษัทควรพิจารณาปรับเพิ่มค่าตอบแทนและสวัสดิการต่างๆ เพื่อให้มีค่าครองชีพที่

เหมาะสม (ร้อยละ 3.31) ตามลําดับ      
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การอภิปรายผลการศึกษาและข้อเสนอแนะ  
  จากผลการศึกษาเร่ืองความผูกพันของพนักงานต่อ บริษัท พรีเซิร์ฟ ฟู้ด สเปเชียลตี้ จํากัด สามารถนําประเด็น

สําคัญมาอภิปรายผลได ้ดังนี้ 

 1. ระดับความผูกพันต่อองค์การของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ผลการศึกษาพบว่า ในภาพรวมของพนักงานบริษัท พรีเซิร์ฟ ฟู้ด สเปเชียลตี้ จํากัด มีความผูกพันใน

ระดับที่มีความผูกพันต่อองค์การ (Engaged Employee) โดยเม่ือพิจารณาในข้อคําถามย่อย พบว่าพนักงานมีความคิดเห็น

ต่อองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมากในทุกข้อคําถาม  ซึ่งตรงกับแนวคิดของ  

The Gallup Organization (2002) สถาบันวิจัยและองค์การที่ปรึกษา ที่ได้แบ่งประเภทของพนักงานที่มีความผูกพันต่อ

องค์การ คือ พนักงานที่ทํางานด้วยความมีใจรักและทุ่มเทในงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถ มีความรู้สึกว่า

ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การอย่างแท้จริง และจะหาแนวทางในการปรับปรุงตนเองให้ดีข้ึนอยู่เสมอ เพื่อทําให้องค์การ

ก้าวไปสู่ความสําเร็จในที่สุด และนอกจากนี้ Burke (2003) ได้ทําการศึกษา พบว่า พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การจะ

อยูก่ับองค์การนานขึ้น ให้ความร่วมมือกับองคก์าร และช่วยสร้างความสําเร็จให้กับบริษัท โดยความผูกพันของพนักงานนี้มี

ความเช่ือมโยงกับความจงรักภักดีของลูกค้า (Customer Loyalty) และก่อให้เกิดผลประโยชน์ (Profitability) ต่อองค์การ  

ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาครั้งนี้ที่พนักงานมีความคิดเห็นต่อองค์ประกอบที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การอยู่ใน

ระดับเห็นด้วยมากในทุกด้าน นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ศศิชา ขาวล้ําเลิศ (2555) ซึ่งทําการศึกษา

ปัจจัยที่มผีลตอ่ความผูกพันของพนักงานบรษิัท โกลโบ ฟู้ดส์ จํากัด และสุชาดา เต็งศิริวัฒนา (2556) ซึ่งทําการศึกษาเร่ือง 

ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท อายิโนะโมะโต๊ะ (ประเทศไทย) จํากัด โรงงานอยุธยา โดยใช้แนวคิดเกี่ยวกับ

ความผูกพันต่อองค์การและปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ 4 ด้าน ประกอบด้วย ด้านองค์การ ด้านงาน ด้าน

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และด้านภาวะผู้นํา ซึ่งเชื่อมโยงไปถึงระดับความผูกพันตอ่องคก์ารในภาพรวม พบว่า พนักงาน

มีความคิดเห็นต่อองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับเห็นด้วยมากในทุกด้าน และพนักงานมีความผูกพันใน

ระดับที่มีความผูกพันต่อองค์การ (Engaged Employee) 

 2. ระดับความผูกพันต่อองค์การของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  จากการศึกษาพบว่า โดยรวมพนักงาน บริษัท พรีเซิร์ฟ ฟู้ด สเปเชียลตี้ จํากัด มีความคิดเห็นต่อ

องค์ประกอบความผูกพันทั้ง 4 ด้านได้แก่ ด้านองค์การ ด้านงาน ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และด้านภาวะผู้นํา  

อยู่ในระดับเห็นด้วยมากทุกด้าน โดยพนักงานมีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นต่อด้านภาวะผู้นําสูงที่สุด รองลงมาคือด้าน

องค์การ ด้านงาน และด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ตามลําดับ ส่วนความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความผูกพันต่อองค์การ

ของพนักงานในภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมากเช่นเดียวกัน ซึ่งสอดคล้องตามแนวคิดของบริษัทที่ปรึกษางานทางด้าน

การพัฒนากลยุทธ์ และงานวิจัย The Institute for Employment Studies (2004) ที่ได้ระบุถึงพฤติกรรมของพนักงานที่มี

ความผูกพันต่อองค์การ โดยพบว่าปัจจัยสําคัญที่ทําให้เกิดความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน เกิดจากการมีส่วนร่วมใน

การตัดสินใจ มีโอกาสได้แสดงความคิดเห็น และได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างาน โอกาสได้พัฒนางานที่ตนทําอยู ่

รวมถึงการที่องค์การให้ความสนใจต่อสุขภาพ และความเป็นอยู่ของพนักงาน ซึ่งแสดงว่าความคิดเห็นต่อองค์การของ

พนักงานจะส่งผลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน และสอดคล้องตามแนวความคิดของ Steers (1997)  
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ที่ได้เสนอแบบจําลองเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ โดยได้แบ่งปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันขององค์การเป็น 3 กลุ่ม 

ประกอบด้วย 1) ลักษณะส่วนบุคคล 2) ลักษณะของงาน โดยลักษณะงานที่แตกต่างกัน จะมีอิทธิพลต่อระดับความผูกพัน

ต่อองค์การแตกต่างกัน และ 3) ประสบการณ์ที่ได้รับระหว่างการปฏิบัติงาน โดยประสบการณ์ที่ได้รับเป็นคุณหรือโทษ 

มีผลต่อความผูกพันตอ่องคก์าร ได้แก่ ความรู้สึกว่าเป็นบุคคลที่มีความสําคัญต่อองค์การ องค์การพึ่งพาได้ ความคาดหวัง

ได้รับการตอบสนอง ทัศนคติที่มีต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ ซึ่งผลการศึกษาในคร้ังนี้สอดคล้องกับผลการศึกษาของ 

สุชาดา เต็งศิริวัฒนา (2556) ซึ่งทําการศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท อายิโนะโมะโต๊ะ (ประเทศ

ไทย) จํากัด โรงงานอยุธยา ที่พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อองค์ประกอบความผูกพันทั้ง 4 ด้านได้แก่ ด้านองค์การ 

ด้านงาน ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์และด้านภาวะผูนํ้า อยู่ในระดับเหน็ดว้ยมากทุกด้านเช่นเดียวกัน 

  2.1 ด้านองค์การ 

  จากผลการศึกษาพบว่า พนักงาน บริษัท พรีเซิร์ฟ ฟูด้ สเปเชยีลตี้ จํากัด มีความคิดเห็นต่อ

องคป์ระกอบความผูกพันต่อองค์การในด้านองค์การ อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดย องค์ประกอบความผูกพันต่อองคก์าร

ในด้านองค์การ ประกอบไปด้วย 1) บริษัทมีการถ่ายทอดนโยบายและกลยุทธ์ให้กับทุกหน่วยงานอย่างชัดเจน  2) บริษัทจัด

ให้มีช่องทางเพื่อใช้สื่อสารกับพนักงานได้อย่างสะดวกและเข้าถึงทุกระดับ 3) บริษัทมกีารเปดิโอกาสและรับฟังความ

คิดเห็นของพนักงาน 4) นโยบายและกลยุทธ์ของแต่ละหนว่ยงานมีความสอดคล้องและเช่ือมโยงมาจากนโยบายและกล

ยุทธ์ของบริษทั 5) บริษัทมีระบบมาตรฐานการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับด ี6) บริษัทมีการสร้างสภาพแวดล้อมในที่

เหมาะสมปลอดภัยใหก้บัพนักงาน 7) บริษัทมีกฎระเบียบ ข้อบงัคับที่เคร่งครัด และบทลงโทษที่ชัดเจนและเป็นธรรมใน

กรณีที่พนักงานทําผดิ 8) บริษทัมีการสง่เสริมให้พนักงานได้เรียนรู ้และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ  ในองคก์าร 

  2.2 ด้านงาน 

  จากผลการศึกษาพบว่า พนักงาน บริษัท  พรีเซิร์ฟ  ฟู้ด  สเปเชียลตี้ จํากัด  มีความคิดเห็นต่อ

องค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การในด้านงาน อยู่ในระดับเห็นดว้ยมาก โดยองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การในด้าน

งาน ประกอบไปด้วย 1) บริษัทเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงานที่เกี่ยวข้องกับตนเอง 2) บริษัทมีการ

จัดเตรียมอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ สนับสนุนการทํางานของพนักงานอย่างพอเพียง 3) บริษัทมีการมอบหมายงานที่

เหมาะสมกับความรู้และความสามารถของพนักงาน 4) พนักงานในบรษิัทมีรูปแบบการทํางานที่สอดคล้องกับนโยบาย 

  2.3 ดา้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

  จากผลการศึกษาพบว่า พนักงาน บริษัท  พรีเซิร์ฟ  ฟู้ด  สเปเชียลตี้ จํากัด  มีความคิดเห็นต่อ

องค์ประกอบความผูกพันต่อองคก์ารในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยประกอบไปด้วยปจัจยั

ย่อยดังนี้ 1) บริษัทมีการจัดการวางแผนงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้สําหรับแต่ละตําแหน่งงานอย่างครบถ้วน

และคลอบคลุม 2) บริษัทมีการจัดทําเอกสารที่ระบุขีดความสามารถของบริษัทและพนักงาน รวมถึงระบุไว้ถึงความรู ้

ความสามารถหรือทักษะและคุณลักษณะของบุคคลที่จําเป็นต่องานนั้น ๆ 3) บริษัทมีการเชื่อมโยงผลการประเมินการ

ปฏิบัติงานของพนักงานไปสู่การฝึกอบรม การพัฒนาและการจ่ายค่าตอบแทน 4) บริษัทสามารถทําให้พนักงานรู้สึกว่ามี

ความม่ันคงในการทํางาน 5) บริษัทมีเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพให้กับพนักงานที่ชัดเจน 6) บริษัทส่งเสริมให้พนักงาน

ได้มีโอกาสที่จะเรียนรู้และเติบโตไปสู่ตําแหน่งงานที่ดีข้ึนในที่ทํางาน 7) บริษัทมีการจัดทําแผนการฝึกอบรมให้กับพนักงาน 

รวมทั้งมีการปรับเปลี่ยนตามความเหมาะสม 8) บริษัทมีระบบการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเหมาะสมกับกําลัง
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ความสามารถของพนักงาน 9) บริษัทมีระบบการจ่ายค่าตอบแทนที่สามารถแข่งขันกับองค์การอื่นในธุรกิจเดียวกันได้     

10) บริษัทมีการดูแลเร่ืองสุขภาพอนามัยของพนักงานอย่างเพียงพอ 11) บริษัทส่งเสริมและจัดทํากิจกรรมเพ่ือเชื่อม

สัมพันธภาพที่ดีระหว่างพนักงาน 12) บริษัทมีการจัดระบบให้คําปรึกษาด้านการทํางานและการพัฒนาความรู้แก่พนักงาน

สิ่งเหล่านี้แสดงถึงความเอาใจใส่ต่อพนักงานขององค์การ ส่งผลให้เกิดความรู้สึกที่ดี และเกิดเป็นความผูกพันต่อองค์การ

อย่างยั่งยืน ตรงกับแนวคิดของ The Gallup Organization (2002)  ที่กล่าวถึง ความก้าวหน้าในงาน ประกอบไปด้วย

ความก้าวหน้า การเรียนรูแ้ละพัฒนา ซึ่งจะทําให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การ 

  2.4 ด้านภาวะผูนํ้า 

  จากผลการศึกษาพบว่า พนักงาน บริษัท  พรีเซิร์ฟ  ฟู้ด  สเปเชียลตี้ จํากัด  มีความคิดเห็นต่อ

องค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การในด้านภาวะผู้นํา อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การ

ในด้านภาวะผู้นําประกอบไปด้วย 1) ผู้บังคับบัญชามีการแจ้งผลการประเมินการทํางานให้พนักงานได้รับทราบถึงผลการ

ทํางานอย่างสม่ําเสมอ 2) ผูบ้ังคับบัญชาให้ความสําคัญกับเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  3) ผูบ้ังคับบัญชามีการแจ้งให้

พนักงานได้รับทราบถึงความคาดหวังในการทํางานของพนักงานแต่ละหน่วยงาน 4) ผู้บังคับบัญชามีการแนะนําและให้

แนวทางในการทํางานและความก้าวหน้าให้แก่พนักงาน 5) ผู้บังคับบัญชามีการรับฟังความคิดเห็นของพนักงานอย่างมี

เหตุผลและเป็นธรรม  6) ผู้บังคับบัญชามีวิสัยทัศน์กว้างไกลและนํามาถ่ายทอดให้พนักงานได้รับทราบซึ่งสอดคล้องกับ

แนวคิดของ The Gallup Organization (2002) ที่ ได้กล่าวถึงแรงจูงใจที่ทํ าให้พนักงานรู้สึกผูกพันต่อองค์การ ซึ่ ง

ประกอบด้วยพนักงาน และความรู้สึกในจิตใจของพนักงาน และความสามารถของหัวหน้างานในการสร้างเงื่อนไขที่

สามารถสนับสนุนให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 

 3. ความสัมพันธ์ของความคดิเห็นต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อบรษัิทในภาพรวม 

  จากการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นทั้ง 4 ด้าน  ได้แก่   ด้านองค์การ ด้านงาน ด้านการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์และด้านภาวะผู้นํา กับตัวแปรตาม ได้แก่ ความผูกพันของพนักงานต่อบริษัทในภาพรวม มีการ 

แปรผันตามกันในเชิงบวก โดยพบว่าตัวแปรต้นนั้น สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่องานได้ ร้อยละ 44.40 โดยปัจจัยที่มี

ผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานต่อบริษัท พรีเซิร์ฟ ฟู้ด สเปเชียลตี้ จํากัด อย่างมีนัยสําคัญ ได้แก่ ด้านงาน  

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และด้านภาวะผู้นํา แสดงว่าความรู้สึกของพนักงานต่อปัจจัยด้านงาน ด้านการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยแ์ละดา้นภาวะผูน้ํา ส่งผลต่อความรู้สึกผูกพันของพนักงานต่อบริษัทในภาพรวม  

  โดยเม่ือนําปัจจัยทั้ง 3 ด้าน ที่ส่งผลต่อความรู้สึกผูกพันของพนักงานต่อบริษัทในภาพรวม ซึ่งได้แก ่

ด้านงาน ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และด้านภาวะผู้นํา มาทดสอบความสัมพันธ์ของข้อคําถามย่อย กับความผูกพัน

ของพนักงานต่อบริษัทในภาพรวมพบว่า ข้อคําถามย่อยด้านงาน ที่ส่งผลต่อความรู้สึกผูกพันของพนักงานต่อบริษัทใน

ภาพรวม ได้แก่ข้อคําถาม บริษัทเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงานที่เกี่ยวข้องกับตนเอง บริษัทมีการ

มอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู้ และความสามารถของพนักงาน และพนักงานในบริษัทมีรูปแบบการทํางานที่

สอดคล้องกับนโยบาย  สําหรับข้อคําถามยอ่ยด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ที่ส่งผลต่อความรู้สึกผูกพันของพนักงานต่อ

บริษัทในภาพรวม ได้แก่ข้อคําถาม บริษัทมีการจัดวางแผนงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไว้สําหรับแต่ละตําแหน่งงาน

อย่างครบถ้วนและครอบคลุม บริษัทสามารถทําให้พนักงานรู้สึกว่ามีความม่ันคงในการทํางาน บริษัทมีเส้นทาง

ความก้าวหน้าในอาชีพให้กับพนักงานที่ชัดเจน บริษัทมีระบบการจ่ายค่าตอบแทนที่สามารถแข่งขันกับองค์การอื่นในธุรกิจ
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เดียวกันได้ และบริษัทส่งเสริมและจัดทํากิจกรรมเพื่อเช่ือมสัมพันธภาพที่ดีระหว่างพนักงาน สําหรับข้อคําถามย่อย 

ด้านภาวะผู้นํา ที่ส่งผลต่อความรู้สึกผูกพันของพนักงานต่อบริษัทในภาพรวม ได้แก่ข้อคําถาม ผู้บังคับบัญชามีการแจ้ง 

ผลการประเมินการทํางานให้พนักงานได้รับทราบถึงผลการทํางานอย่างสม่ําเสมอ และผูบ้ังคับบัญชามีการแจ้งให้พนักงาน

ได้รับทราบถงึความคาดหวังในการทํางานของพนักงานแต่ละหน่วยงาน  

  จากการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้นทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ด้านองค์การ ด้านงาน ด้านการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์และด้านภาวะผู้นํา กับตัวแปรตาม ได้แก่ ความผูกพันของพนักงานต่อบริษัทในภาพรวม และการ

ทดสอบความสัมพันธ์ในแต่ละข้อคําถามย่อยของตัวแปรต้น 3 ด้านที่มีผลต่อระดับความผูกพันของพนักงานต่อบริษัท  

พรีเซิร์ฟ ฟู้ด สเปเชียลตี้ จํากัด อย่างมีนัยสําคัญ ได้แก่ ด้านงาน ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และด้านภาวะผู้นํา  

กับความผูกพันของพนักงานต่อบริษัทในภาพรวม สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Burke (2003) ซึ่งกล่าวถึงส่วนประกอบสําคัญ

ที่ทําให้เกิดความผูกพันของพนักงาน โดยเรียกว่า Employee Engagement Index (EEI) ซึ่งประกอบไปด้วยปัจจัยต่างๆ 6 

ปัจจัยได้แก่ องค์การ(Company) กลุ่มงาน (Work Group) สายอาชีพ (Career/Profession) ลูกค้า (Customer) งานที่ทํา และ

ผู้จัดการ (Manager) และสอดคล้องกับแนวคิดของ The Institute for Employment Studies (2004) ซึ่งพบว่าปัจจัยสําคัญที่

ทําให้เกิดความผูกพันของพนักงาน เกิดจากการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ โอกาสได้แสดงความคิดเห็น โอกาสในการ

พัฒนาในงานองค์การให้ความสนใจความเป็นอยู่ของพนักงาน ซึ่งความผูกพันของพนักงานสามารถแปรผันไปตามปัจจัย

ดังกล่าว 

ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 

จากการศึกษาเร่ืองความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท พรีเซิร์ฟ ฟู้ด สเปเชียลตี้ จํากัด  

ในภาพรวมพบว่า พนักงานมีความผูกพันต่อบริษัท (Engaged Employee) เมื่อพิจารณาจากรายละเอียดข้อย่อยต่างๆ  

ที่ทําการศึกษาพบว่า บริษัทควรมีการพิจารณาในปัจจัยหลายๆด้านเพิ่มเติม เพื่อเป็นการนําข้อมูลที่ได้จากการศึกษามา

ประยุกต์ใช้ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ในด้านสร้างความผูกพันให้กับพนักงานทุกคนในบรษิัท เพ่ือให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วน

หนึ่งของบริษัท มีความตั้งใจทุ่มเทในการทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ พร้อมที่จะร่วมปฏิบัติงานต่อไปกับบริษัท  

ซึ่งรายละเอียดในด้านปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันเหล่านี้ ย่อมจะส่งผลตอ่การเติบโตและประสบความสําเร็จในธุรกิจของ

บริษัทด้วยเช่นกัน ผู้ศึกษาจึงรวบรวมและขอนําเสนอ ข้อเสนอแนะจากการศึกษา เพื่อเป็นประโยชน์กับบริษัท พรีเซิร์ฟ   

ฟูด้ สเปเชียลตี้ จํากัด ในการรักษาและพัฒนาความผูกพันต่อองค์การของพนักงานต่อไป 

  1. ด้านองค์การ 

  พนักงานมีความคิดเห็นต่อองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การด้านองค์การโดยรวมอยู่ในระดับเห็น

ด้วยมาก แต่เมื่อพิจารณาข้อปัจจัยย่อยมีข้อที่ได้ค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นต่ําสุด คือ บริษัทมีการเปิดโอกาสและรับฟัง

ความคิดเห็นของพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับคําถามปลายเปิด ได้มีพนักงานใหข้้อเสนอแนะไว้เช่นเดยีวกัน ดังนั้นบริษัทควร

พิจารณาในด้านนี้เป็นสําคัญ แนวทางการดําเนนิการ คือ บริษัทต้องมีช่องทางการสื่อสารที่หลากหลายและเข้าถึงพนักงาน

ในทุกระดับ เช่น การติดตั้งกล่องรับความคิดเห็นเพิ่มเติมให้ครอบคลุมทุกพื้นที่การทํางาน การใช้บอร์ดประชาสัมพันธ ์

และควรมีการจัดประชุมตัวแทนพนักงานเพื่อสอบถามความต้องการรวมทั้งข้อเสนอแนะในด้านต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง 
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สําหรับหัวหน้างาน ควรใกล้ชิดกับพนักงานให้มากยิ่งข้ึนเพื่อเป็นการสร้างความไว้วางใจกับพนักงาน หัวหน้างานต้องเปิด

ใจและยอมรับฟังปัญหาและข้อเสนอแนะจากพนักงานทั้งในด้านดีและไม่ดีพร้อมเปิดโอกาสใหพ้นักงานทุกคนในการพูดคุย

แสดงความคิดเห็นกับหัวหน้าได้อย่างเท่าเทียม  

  2. ด้านงาน 

  พนักงานมีความคิดเห็นต่อองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การด้านงานโดยรวม และในทุกปัจจัยย่อย

อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ซึ่งที่ผ่านมาบริษัทได้มีการให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจเร่ืองงานที่เกี่ยวข้อง มีรูปแบบ

การทํางานที่สอดคล้องกับนโยบายต่าง ๆ ได้ดี รวมทั้งมีการมอบหมายงานให้กับพนักงานได้เหมาะสมตรงตาม

ความสามารถ แต่สําหรับเร่ืองการจัดเตรียมอุปกรณ์ เคร่ืองมือที่สนับสนุนการทํางานอย่างเพียงพอ ซึ่งมีระดับความ

คิดเห็นเฉลี่ยตํ่าที่สุด บริษัทควรนํามาพิจารณาดําเนินการเพื่อให้พนักงานทํางานได้สะดวก รวดเร็ว ปลอดภัย และสามารถ

เพิ่มประสิทธิภาพและกําลังการผลิตสนิค้าได้อีกด้วย ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อบริษัทโดยตรง โดยแนวทางการดําเนินงานนั้นควร

ใช้ระดับหัวหนา้งานเป็นคนขับเคลื่อนและประสานงานระหว่างระดับพนักงานทั่วไปกับระดับบรหิาร เพื่อให้การนําเสนอและ

ตัดสนิใจเป็นไปได้อย่างรวดเร็ว ถูกต้อง ครบถ้วนและเกิดประสิทธิผลตามที่ต้องการ 

  3. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

  ปัจจัยด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์สามารถพยากรณ์ความผูกพันของพนักงานตอ่บรษิัทได้มากที่สุด 

โดยพนักงานมีความคิดเห็นต่อองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยรวมอยู่ในระดับ

เห็นด้วยมาก แต่อยา่งไรก็ตามจากผลการศกึษาในคร้ังนี้ ค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นโดยรวมขององค์ประกอบความผูกพัน

ตอ่องคก์ารดา้นการพัฒนา ทรัพยากรมนุษย์มีค่าตํ่าที่สุดในบรรดาองค์ประกอบทัง้ 4 ด้าน ซึ่งปัจจัยด้านบรษิัทมีระบบการ

จ่ายค่าตอบแทนที่สามารถแข่งขันกับองค์การอื่นในธุรกิจเดียวกันได้ มีระดับความคิดเห็นเฉยๆ ดังนั้นบริษัทควรให้

ความสําคัญในปัจจัยนี้เป็นลําดับต้น ๆ โดยฝ่ายทรัพยากรบุคคลของบริษัท ควรทําการสํารวจค่าจ้างค่าตอบแทนของ

บริษัทในกลุ่มธุรกิจคล้ายคลึงกัน เพื่อนํามาพจิารณากําหนดโครงสร้างค่าจา้งและค่าตอบแทนให้มีความเหมาะสมกับงานที่

พนักงานรับผิดชอบ โดยหลังจากดําเนินการแล้ว เป้าหมายคือ พนักงานต้องไม่รู้สึกว่ามีความแตงต่างกันในด้าน

ผลตอบแทนเมื่อเทียบกับธุรกิจใกล้เคียงกันอีกต่อไป จะทําให้พนักงานไม่คิดจะเปลี่ยนงานหรือลาออกจากบริษัทและย่อม

ส่งผลต่อความผูกพันกับองค์การมากขึ้นด้วยอย่างแน่นอน สําหรับข้อเสนอแนะจากแบบสอบถามนั้นพบว่า พนักงานส่วน

ใหญ่ต้องการให้บริษัทจัดกิจกรรมต่าง ๆ ให้พนักงานได้มีการทํากิจกรรมร่วมกัน เช่น งานเลี้ยงสังสรรค์ การท่องเที่ยว  

การแข่งกีฬา เพ่ือเป็นการสร้างความสามัคคี ความผูกพันกัน รู้สึกเป็นครอบครัวเดียวกัน ให้พนักงานทุกคนมีส่วนร่วมใน

กิจกรรม ซึ่งเป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่บริษัทได้ดําเนินการอยู่แล้วอย่างต่อเน่ืองโดยมรีะดับความคิดเห็นเฉลี่ยสูงที่สุด โดยบริษัท

ต้องให้ความสําคัญพรอ้มสง่เสรมิ สนับสนุน กิจกรรมตา่งๆ อย่างตอ่เน่ืองและให้มคีวามยังยืนแบบนี้ต่อไป เพื่อให้พนักงาน

มีความผูกพันกับองค์การในระดับที่ดีแบบนี้ตลอดไปเช่นกัน 

  4. ด้านภาวะผูนํ้า 

  พนักงานมีความคิดเห็นต่อองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การด้านภาวะผู้นํา โดยรวมอยู่ในระดับเห็น

ด้วยมาก และองค์ประกอบความผูกพันทางด้านภาวะผู้นํา มีค่าเฉลี่ย ระดับความคิดเห็นโดยรวมสูงที่สุดในบรรดา

องค์ประกอบความผูกพันทั้ง 4 ด้าน ทําใหท้ราบได้วา่หัวหน้า หรือผูบ้ังคับบัญชา มีผลต่อความผูกพันกับองค์การเป็นอยา่ง

มาก ดังนั้น พนักงานมีตําแหน่งหัวหน้างาน ตั้งแต่หัวหน้างานระดับต้น ผู้บริหารสูงสุดของแต่ละส่วนงานจนถึงผู้บริหาร
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ระดับสูงของบริษัท ควรรักษาบทบาท หน้าที่และความรับผิดชอบ ที่ดีเช่นนี้ไว้พร้อมทั้งมีปรับปรุงและพัฒนาการทํางานอยู่

ตลอดเวลา ต้องเป็นผู้นําที่เก่งทั้งคนและงาน มีผลงานเป็นที่ยอมรับของพนักงาน สามารถเป็นผูนํ้าที่นําพาพนักงานร่วมกัน

ขับเคล่ือนองค์การให้ประสบความสําเร็จตามเป้าหมายขององค์การร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยผู้บังคับบัญชาหรือ

ผู้นําในแต่ละส่วนงาน ควรให้ความสําคัญกับเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นลําดับแรก เพราะปัจจัยด้านนี้มีค่าเฉลี่ย

ระดับความคิดเห็นตํ่าที่สุด โดยผู้บังคับบัญชาต้องมีการประสานงานกับฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ เพื่อจัดหาหลักสูตรการ

ฝึกอบรมที่ดีและเหมาะสมกับพนักงานให้ครอบคลุมทุกตําแหน่งงานโดยผู้บังคับบัญชาต้องมีการสนับสนุนและให้ความ

ร่วมมืออย่างต่อเนื่อง รวมไปถงึกําหนดให้มีแผนการอบรมและการสอนงานหรือ On the job training (OJT) จากส่วนงานต้น

สังกัดเอง เพื่อเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถให้กับพนักงานทั้งในด้านการอบรมหลักสูตรบังคับและการอบรมที่เกี่ยวกับงาน

ประจําของตนเอง ดังนั้นจะเห็นไดว้า่ ภาวะผูนํ้ามีความสําคัญเป็นอย่างมากกับความผูกพันตอ่องคก์ารของพนักงาน 
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