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ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานรายเดือน 

บริษัทฮานาไมโครอิเล็คโทรนิคส จ ากัด (มหาชน) จังหวัดล าพูน 
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บทคัดย่อ  

การค้นควา้แบบอิสระนี้  มวีัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันตอ่องค์การของพนักงานรายเดือน

บริษัทฮานาไมโครอิเล็คโทรนิคส จ ากัด (มหาชน)   จังหวัดล าพูนโดยท าการเก็บข้อมูลจากพนักงานรายเดือนในบริษัท    

ฮานาไมโครอิเล็คโทรนิคส   จ านวน 291 ราย   โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล   สถิติท่ีใช้ใน

การวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ร้อยละ ความถี่ ค่าเฉลี่ย และสถิติเชงิอนุมานได้แก่ T-test และ 

ANOVA  

   ผลการศึกษาพบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุอยู่ในช่วงระหว่าง 26-33 ปี สถานภาพโสด 

การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี มีรายได้ต่อเดือน อยู่ในช่วง 20,001-30,000 บาท มีระยะเวลาในการท างานมากกว่า  

10 ปีขึ้นไป และเป็นพนักงานฝ่ายส านักงานหรือฝ่ายสนับสนุน ด้านระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อ

องค์การของพนักงานรายเดือนบริษัท ฮานาไมโครอิเล็คโทรนิคส จ ากัด (มหาชน) จังหวัดล าพูน  มีความคิดเห็นในระดับ

เห็นด้วยมากในด้านองค์การมากท่ีสุด  (ค่าเฉลี่ย 3.72) รองลงมาเป็นด้านงาน (ค่าเฉลี่ย 3.59) และด้านภาวะผู้น า 

(ค่าเฉลี่ย 3.55) ตามล าดับ ส่วนดา้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.45) โดยผล

การศึกษาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก    ต่อปัจจัยย่อยในแต่ล่ะด้าน  ดังต่อไปนี้    

ด้านองค์การ เห็นดว้ยมากล าดับแรก คือบริษัทฯมีการเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคดิเห็นและรับฟังความคิดเห็นของ

พนักงาน ด้านงาน เห็นด้วยมากล าดับแรกคือ บริษัทฯมีการให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงานท่ีเกี่ยวข้อง       

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์เห็นด้วยมากล าดับแรกคือ บริษัทฯมกีารสง่เสริมและจัดท ากิจกรรมการสร้างสัมพันธภาพ

ท่ีดีระหว่างพนักงาน และ ด้านภาวะผู้น า  เห็นด้วยมากล าดับแรกคือ หัวหน้างานมีวิสัยทัศน์ท่ีกว้างและน ามาถ่ายทอดให้

พนักงานได้รับทราบ 
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ABSTRACT  

 This independent study aimed to study the factors affecting the engagement of monthly employees at Hana 

Microelectronics Public Company Limited, Lamphun Province. The subjects for this independent study consisted of 

291 monthly employees who worked for Hana Microelectronics Public Company Limited, Lamphun Province. 

Questionnaires were used to collect data and statistics used to analyze the data were descriptive statistics, namely 

frequency, percentage and mean, and inferential statistics which were T-test and ANOVA. 

The findings showed that most employees were female, 26-33 years old, single, with Bachelor’s degree. 

They earned an average monthly income of 20,001-30,000 baht, and worked in supporting group division.  Most 

employees had worked for the studied company for more than 10 years. 

The results of the study showed that the factor that affected engagement of monthly employees at Hana 

Microelectronics Public Company Limited, Lamphun Province the most was organization.  Next factors in line were 

work and leadership, respectively.  Human resource development was ranked at the neutral level.  The top-ranked 

sub-factors in each category were as follows: for organization, the company provided opportunities for employees to 

share their ideas and listened to employees’ feedback.  For work, the company provided opportunities for 

employees’ participation in decision-making related to work.  For human resource development, the company 

encouraged relationship among employees.  For leadership, the leader showed vision and was able to passed on his 

vision to employees. 

บทน า  
จากสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและ มีการแข่งขันท่ีสูงขึ้นท าให้องค์การ

หลายแห่งต้องปรับตัวให้พร้อมส าหรับการแข่งขัน โดยปัจจัยท่ีมีความส าคัญล าดับต้นๆ และเป็นเสมือนจุดแข็งหลักของ

องค์การนั่นคือ “ทรัพยากรมนุษย์” หลายองค์การมีการปรับตัวโดยมีการก าหนดกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ี

แตกต่าง เพื่อดึงดูดคนท่ีมีคุณภาพ มีความรู้ความสามารถ และมีทักษะท่ีดี ให้เข้ามาท างานร่วมกับองค์การ และเมื่อ  

สรรหามาแล้วก็จ าเป็นจะต้องหาวิธีการท่ีจะรักษาคนดี คนเก่งเหล่านี้ไว้ให้อยู่กับองค์การไว้ให้นานท่ีสุด เนื่องจากคนคือ

ทรัพยากรท่ีเป็นปัจจัยเบือ้งต้นของทุกองค์การ องคก์ารจะสามารถประสบความส าเร็จและด ารงอยูไ่ด้อยา่งยั่งยืนนัน้จ าเป็น

จะต้องใช้ความสามารถของคนเป็นตัวขับเคลื่อนองค์การ ซึ่งคนท่ีมีความรู้ความสามารถท่ีองค์การได้สรรหามานั้น จะเป็น 

ผู้ก าหนดแนวทางในการด าเนินงาน เป็นผู้ท าให้เกิดการผลิตท่ีมีประสิทธิภาพ เป็นผู้ท าหน้าท่ีให้บริการ และยังเป็นผู้สร้าง

ภาพลักษณ์ท่ีดใีห้แกอ่งค์การอีกด้วย จะเห็นวา่ทรัพยากรมนุษย์ เป็นทรัพยากรท่ีมคีุณค่าต่อองค์การ ดังนั้นองค์การจ าเป็น

จะตอ้งตระหนักถึงความผูกพันของพนักงานตอ่องค์การ และจ าเป็นจะต้องหาวธีิเสริมสร้างให้พนักงานในองค์การของตนมี

ความผูกพันต่อองค์การให้มากขึ้น เพื่อท าให้พนักงานอยู่ร่วมกับองค์การได้อย่างยาวนาน และสร้างสรรค์ผลผลิตท่ีมี

ประสิทธิภาพให้กับองค์การอย่างเต็มความสามารถ คนท่ีมีความรู้ความสามารถเหล่านี้จะเป็นผู้ท่ีก่อประโยชน์อยา่งสูงสุด
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ต่อองค์การ และท าให้องค์การสามารถด าเนินธุรกิจและประสบความส าเร็จได้อย่างยั่งยืน   ภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีมี  

การแขง่ขันท่ีเพิ่มสูงขึ้นในอนาคต  

จากข้อมูลอัตราการลาออกเฉลี่ย (Turnover Rate) ของอุตสาหกรรมท่ีสูงถึงร้อยละ 13.63 (ข้อมูลจากสมาคม

การจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย, 2556) แต่เมื่อเปรียบเทียบกับอัตราการลาออก (Turnover Rate) ของพนักงานราย

เดือนบริษัทฮานาไมโครอิเล็คโทรนิคส จ ากัด (มหาชน) จังหวัดล าพูน ในเดือนมกราคม-ตุลาคม 2558 ที่มีเพียงร้อยละ 1 

(ข้อมูลจากหน่วยงานทรัพยากรบุคคล, 2558) จะเห็นว่าอัตราการลาออกของพนักงานรายเดอืนท่ีมเีพยีงร้อยละ 1 นั้น ถือ

เป็นจุดแข็งส าคัญขององค์การ ท่ีมีความสามารถในการรักษาทรัพยากรบุคคลที่มทัีกษะและความสามารถเหล่านีไ้ว้  ท าให้

เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขันในการลดความสูญเสียได้ด้านของเวลาและต้นทุนในการคัดเลือกและฝึกอบรมพนักงาน

ใหมใ่ห้มีความพร้อมในการปฏบัิตงิานเทียบเท่ากับเกณฑ์ท่ีองค์การต้ังไว้  

ด้วยเหตุนี ้ ผู้ศกึษาจึงสนใจท่ีจะท าการศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานรายเดอืน

บริษัทฮานาไมโครอเิล็คโทรนคิส จ ากัด (มหาชน) จังหวัดล าพูน เพื่อให้ทราบถึง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันของพนักงาน

ตอ่องค์การ โดยผลการศึกษาที่ได้จะถูกน าไปใชเ้ป็นแนวทางการวเิคราะห์และวางแผนให้แก่ผู้บริหารในการจัดการทางด้าน

ทรัพยากรมนุษย์ อันเกี่ยวเนื่องถึงการบริหาร การพัฒนา และการรักษาบุคคลากรซึ่งถือเป็นทรัพยากรท่ีส าคัญยิ่งของ

องค์การ ให้คงอยู่เพื่อให้การด าเนินงานในองค์การนั้นเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุด รวมถึงเพื่อความส าเร็จ     

อันยั่งยืนท่ีจะเกดิขึน้แก่องค์การต่อไป 

กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการศึกษา  

ส่วนที่ 1 - แนวคิดทางทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับเรื่องที่ศกึษา  

1. ความหมายของความผูกพันต่อองค์กร 

Burke (2007 อ้างถึงใน ศศิชา ขาวล้ าเลิศ, 2555) เป็นบริษัทท่ีปรึกษางานทางด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์

และได้ท าการวจิัยในเร่ืองความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร โดยจากการวจิัยพบวา่ พนักงานท่ีมคีวามผูกพันจะตอ้งการ

ท างานอยู่กับองค์กรนั้นๆ และเสียสละเพื่อองค์กร สร้างผลผลิตและให้บริการลูกค้า และช่วยเหลือองค์กรให้ประสบ

ความส าเร็จโดยความผูกพันของพนักงานนี้จะส่งให้เกิดความจงรักภักดีของลูกค้า (Customer loyalty) และก่อให้เกิด

ผลประโยชน ์(Profitability) ตอ่องค์กร 

The Institute for Employment Studies (2004 อ้างถึงใน รัชจิฎา เสี่ยงบุญ, 2555) หรือ IES เป็นบริษัทท่ีปรึกษา

งานทางด้านการพัฒนากลยุทธ์และงานวิจัย ได้ให้ความหมายของค าว่า ความผูกพันของพนักงานไว้ว่าพนักงานจะมี

ทัศนคติเชงิบวกตอ่องค์กรและคุณค่าขององค์กร พนักงานท่ีมีความผูกพันกับองค์กรจะใส่ใจในบริบทของธุรกิจ และท างาน

กับเพื่อนร่วมงานในการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานเพื่อประโยชน์ขององค์กร องค์กรจะต้องสร้างการพัฒนาและ

ปลูกฝังความผูกพันของพนักงานซึ่งจ าเป็นต้องอาศัยความสัมพันธ์อันดีระหวา่งนายจ้างและลูกจ้างหรือพนักงาน พนักงาน

ท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรจะมีพฤติกรรมอันประกอบไปด้วย มีความเชื่อมั่นในองค์กร มีความปรารถนาท่ีจะท างานเพื่อ

สร้างสิ่งท่ีดกีว่า เข้าใจบริบทของธุรกิจและมีมุมมองในภาพใหญ่ เคารพและชว่ยเหลอืเพื่อนร่วมงาน มีความต้ังใจและมุง่มั่น

ท่ีจะก้าวไปข้างหนา้ และมีการพัฒนางานที่ตนท าอยู่อยา่งสม่ าเสมอ 
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บริษัทท่ีป รึกษาเกี่ ยวกับการบริหารงานบุคคล IES (The Institute for Employment Studies) ได้กล่าวว่า  

ความผูกพันเป็นสิ่งจะต้องแสดงถึงความสัมพันธ์ 2 ฝ่าย คือ ฝ่ายองค์การจะต้องสร้างให้พนักงานรู้สึกผูกพันกับองค์การ 

และอีกฝ่ายหนึ่งคือฝ่ายพนักงานท่ีจะต้องเต็มใจมอบความผูกพันให้กับองค์การมากหรือน้อยตามความสมัครใจของตน 

โดย IES ได้ให้ค าจ ากัดความของค าว่าความผูกพันไว้ ดังนี้ “ทัศนคตบิวกของพนักงานต่อองค์การและค่านยิมขององค์การ 

พนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์การจะเข้าใจถึงลักษณะของธุรกิจ และร่วมกันพัฒนาการท างานเพื่อผลประโยชน์ของ

องค์การส่วนองค์การจ าต้องพัฒนาและรักษาความผูกพันนี้ไว้ ดังนั้นจึงต้องอาศัยความสัมพันธ์สองทางระหว่างนายจ้าง

กับลูกจ้าง” The Institute for Employment Studies (2004 อา้งถึงใน ศศิชา ขาวล้ าเลิศ, 2555) 

Steers (1977 อ้างถึงใน มลฤดี เฮงแสงชัย, 2555) กล่าวว่าความผูกพันขององค์กร หมายถึงความรู้สึกของ

สมาชิกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร มีความเต็มใจท่ีจะท างานหนักเพื่อด าเนินภารกิจขององค์กร โดยผู้ปฏิบัติงานท่ีมีความ

ผูกพันต่อองค์กรสูงจะแสดงออกโดยมีความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกขององค์กร ความเต็มใจ ท่ีจะ

ทุ่มเทพลังงานเพื่อการปฏบัิตงิานให้แก่องค์กร มีความเชื่ออยา่งแรงกลา้และยอมรับในค่านยิมและเป้าหมายขององค์กร 

2. ปัจจัยและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 

จากแนวคิดของสมาคมการจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (2549 อ้างถึงใน ศศิชา ขาวล้ าเลิศ, 2555) พบว่า

ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การประกอบไปด้วยปัจจัย 4 ด้าน คือ องค์การ (Company) งาน (Job) การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) และภาวะผู้น า (Leadership) โดยปัจจัยของความผูกพัน (Engagement 

Factors) ท้ัง 4 ด้าน ประกอบด้วยรายละเอยีด ดังตอ่ไปน้ี  

1) ด้านองค์การ (Company) ได้แก่ การถ่ายทอดนโยบาย กลยุทธ์ให้กับทุกหน่วยงาน การจัดให้มีช่องทางเพื่อ

สื่อสารกับพนักงาน การเปิดโอกาสและรับฟังความคิดเห็น การสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม ปลอดภัยด้านงาน การมี

ระบบมาตรฐานการท างานโดยรวมอยูใ่นล าดับดีและการส่งเสริมให้พนักงานได้เรียนรู้ และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ   ในองค์การ 

2) ด้านงาน (Job) ได้แก่ การให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การจัดเตรียมอุปกรณ์เคร่ืองมือให้พนักงาน

อย่างเพียงพอ การมอบหมายงานให้เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถและพนักงานมีรูปแบบการท างานท่ีสอดคล้องกับ

องคก์าร 

3) ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) ได้แก่ การวางแผนงานด้านการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์อย่างเหมาะสม การจัดท าขีดความสามารถ (Competency) ขององค์การและพนักงาน พนักงานรู้สึกมี

ความมั่นคงในการท างาน พนักงานมีโอกาสเรียนรู้และเติบโตในท่ีท างาน และมีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและ

เหมาะสม 

4) ด้านภาวะผู้น า (Leadership) ได้แก่ ผู้บังคับบัญชามกีารแจ้งผลการประเมินให้พนักงานได้ทราบ ผู้บังคับบัญชา

ให้ความส าคัญกับเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์   ผู้บังคับบัญชามีการให้ค าแนะน าและแนวทาง   ผู้บังคับบัญชามี   

การรับฟังความคิดเห็นของพนักงานและผู้บังคับบัญชามวีสิัยทัศน์ท่ีกวา้งไกล 
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ส่วนที่ 2 - การน าเสนอผลงานวิจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง 

รัชจิฎา เสี่ยงบุญ (2555) ศกึษาเร่ืองปัจจัยท่ีมีผลตอ่ความผูกพันของพนักงานบริษัท เอร์ิธ ฟู๊ดส ์แมนูแฟคทอร่ิง 

จากัด จังหวัดสมุทรสาคร โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานท้ังหมดท่ีท างานในบริษัท เอิร์ธ ฟูด๊ส์ แมนูแฟคทอร่ิง จ ากัด 

จังหวัดสมุทรสาคร จ ากัด จ านวน 137 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ค่าสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

ประกอบด้วย ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าความเชื่อมั่น การแจกแจงแบบที การวิเคราะห์ความแปรปรวน และการ

ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยการวิเคราะห์สมการถดถอย จากผลการศึกษาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 23 - 27 ปี และ 42 ปีขึ้นไป มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีสถานภาพสมรส 

ท างานอยู่ในฝ่ายผลิต รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 9,001 -10,500 บาท ระยะเวลาการท างาน 6 เดือน - 2 ปี และ 2 - 4 ปี  

ผลการศึกษาพบวา่ระดับความผูกพันตอ่องค์การของพนักงานบริษัท เอิร์ธ ฟู๊ดส ์แมนูแฟคทอร่ิง จ ากัด จังหวัดสมุทรสาคร 

อยู่ในระดับผูกพัน (Engaged) และมีระดับความคิดเห็นต่อองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ ด้านองค์การ  

ด้านงาน ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ด้านภาวะผู้น า อยู่ในระดับเห็นดว้ยมากทุกดา้น โดยปัจจัยท่ีสง่ผลตอ่ระดับความ

ผูกพันต่อองค์การของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่ ด้านภาวะผู้น า ขณะท่ีปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้ต่อเดือน ฝ่ายงาน และระยะเวลาการท างาน ไม่มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติต่อ

ระดับความผูกพันตอ่องค์การในภาพรวม 

ศศิชา ขาวล  าเลิศ (2555) ศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงานบริษัท โกลโบ ฟู้ดส์ จ ากัด 

ตัวอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคือพนักงานของบริษัทโกลโบ ฟู้ดส ์จากัด จ านวน 220 ราย โดยแบ่งเป็นพนักงานท่ีท างานประจ า

ในโรงงาน จ านวน 170 ราย พนักงานท่ีท างานในฝ่ายส านักงาน จ านวน 50 ราย โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ื องมือ  

การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ความถี่ ร้อยละ และค่าเฉลี่ย โดยผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อยู่ในชว่งอายุ 21-30 ปี มีสถานภาพสมรส มีรายได้ตอ่เดือนต่ ากว่า 10,000 บาท ระดับการศกึษา 

ม.6 หรือ ปวช. ส่วนใหญ่ท างานเป็นพนักงานประจ าโรงงาน และมีระยะเวลาการท างานไม่เกิน 5 ปี ผลการศึกษาความ

คิดเห็นต่อปัจจัยท่ีมผีลตอ่ความผูกพันท้ัง 4 ด้าน พบวา่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ด้าน

ภาวะผู้น า ส่วนด้านองค์การ ด้านงาน และด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีความคิดเห็นมีผลต่อความผูกพันในระดับ

เฉยๆ  ด้านองค์การ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยมากล าดับแรกคือบริษัทฯมีการจัดระบบวิธีการ

ท างานอยา่งเป็นมาตรฐานและมเีกณฑ์โดยรวมอยูใ่นระดับดี รองลงมาบริษัทฯมกีารถ่ายทอดนโยบายและกลยุทธ์ให้กับทุก

ฝ่ายอย่างชัดเจน  ด้านงาน ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยมากล าดับแรกคือ พนักงานมรูีปแบบการ

ท างานในหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีสอดคล้องกับนโยบายขององค์การ รองลงมาบริษัทมีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับ

ความรู้ความสามารถของพนักงาน  ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับเห็น

ด้วยมาก คือบริษัทฯสามารถท าให้พนักงานรู้สึกว่ามีความมั่นคงในการท างาน รองลงมาบริษัทฯมีการจัดท าแผนฝึกอบรม

ให้กับพนักงานตามความเหมาะสมของหน้าท่ีความรับผิดชอบ บริษัทฯมีการดูแลเร่ืองสุขภาพอนามัยของพนักงานอย่าง

เพยีงพอ  ด้านภาวะผู้น า ผู้ตอบแบบสอบถามมคีวามคิดเห็นในระดับเห็นด้วยมากล าดับแรกคือ หัวหน้างานมีการสื่อสาร

ถึงความหวังในการท างานของพนักงานให้รับทราบ รองลงมาหัวหนา้งานมีวสิัยทัศนท่ี์กว้างและน ามาถ่ายทอดให้พนักงาน

ได้รับทราบ 
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สุชาดา เต็งศิริวัฒนา (2556)  ศกึษาเร่ืองความผูกพันตอ่องค์การของพนักงาน บริษัท อายโินะโมโตะ๊ (ประเทศ

ไทย) จ ากัด โรงงานอยุธยา โดยท าการศึกษาจากพนักงานจ านวนท้ังสิ้น 141 ราย ใช้แบบสอบถามแบบตอบด้วยตนเอง 

(Self-Administered Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติ ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 

ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าเฉลี่ย (Means) ผลการศึกษาพบว่าพนักงาน บริษัท อายิโนะโมะ

โต๊ะ (ประเทศไทย) จ ากัด โรงงานอยุธยา ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 30-40 ปี จบการศึกษาระดับ ม.6/ปวช.  

มีอายุการทางาน 1-5 ปี เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ (Operator) มีระดับรายได้ไม่ เกิน 15,000 บาทต่อเดือน  

และปฏิบัติงานอยูใ่นฝ่ายการผลิต ผลจากการศึกษาพบวา่พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การอยูใ่นระดับผูกพัน (Engaged 

Employee) โดยพนักงานมีความคิดเห็นต่อองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การในด้านองค์การ ด้านงาน ด้านการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ และด้านภาวะผู้น าอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยสามารถเรียงตามล าดับค่าเฉลี่ย ได้แก่ ด้านภาวะผู้นามี

ค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ด้านงาน ด้านองค์การ และด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ตามล าดับ 

วิธีการศึกษา  

ขอบเขตการศกึษา 

1.1 ขอบเขตเนื้อหา 

การศึกษาคร้ังนี้เป็นการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานรายเดือน

บริษัทฮานาไมโครอเิล็คโทรนิคส จ ากัด (มหาชน) จังหวัดล าพูน โดยผู้ศกึษาได้ใช้แนวคิดของสมาคมการจัดการงานบุคคล

แห่งประเทศไทย (2549) เป็นกรอบในการศึกษาองค์ประกอบ 4 ด้าน ประกอบด้วยรายละเอยีด ดังต่อไปนี้ 

1) ด้านองค์การ (Company) ได้แก่ การถ่ายทอดนโยบาย กลยุทธ์ให้กับทุกหน่วยงาน การจัดให้มีช่องทางเพื่อ

สื่อสารกับพนักงาน การเปิดโอกาสและรับฟังความคิดเห็น การสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม ปลอดภัยด้านงาน การมี

ระบบมาตรฐานการท างานโดยรวมอยู่ในล าดับดีและการส่งเสริมให้พนักงานได้เรียนรู้ และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ  ในองค์การ 

2) ด้านงาน (Job) ได้แก่ การให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การจัดเตรียมอุปกรณ์เคร่ืองมือให้พนักงาน

อย่างเพียงพอ การมอบหมายงานให้เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถและพนักงานมีรูปแบบการท างานท่ีสอดคล้องกับ

องคก์าร 

3) ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) ได้แก่ การวางแผนงานด้านการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์อย่างเหมาะสม การจัดท าขีดความสามารถ (Competency) ขององค์การและพนักงาน พนักงานรู้สึกมี

ความมั่นคงในการท างาน พนักงานมีโอกาสเรียนรู้และเติบโตในท่ีท างาน และมีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและ

เหมาะสม 

4) ด้านภาวะผู้น า (Leadership) ได้แก่ ผู้บังคับบัญชามีการแจ้งผลการประเมนิให้พนักงานได้ทราบ ผู้บังคับบัญชา

ให้ความส าคัญกับเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผู้บังคับบัญชามีการให้ค าแนะน าและแนวทาง ผู้บังคับบัญชามี       

การรับฟังความคิดเห็นของพนักงานและผู้บังคับบัญชามวีสิัยทัศน์ท่ีกวา้งไกล  
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1.2 ขอบเขตประชากร 

กลุ่มประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาครัง้นี้ คือ พนักงานรายเดอืนบริษัท ฮานา ไมโครอเิล็คโทรนคิส จ ากัด (มหาชน)  

จังหวัดล าพูน จ านวน 1,193คน (ขอ้มูลจากแผนกทรัพยากรบุคคล, 2558) 

1.3 ขนาดตัวอยา่งและวิธีการคัดเลอืกตัวอย่าง 

โดยในการศึกษาคร้ังนี้ ใช้การก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้ตารางส าเร็จรูปของ เครจซี่และมอร์แกน 

(Krejcie & Morgan, 1970 อ้างถึงในธีรวุฒิ  เอกะกุล, 2543) ขนาดของประชากรคือ 1,200 คน และก าหนดระดับ

ความคลาดเคลื่อนท่ียอมรับได้เท่ากับ 5% ขนาดของกลุ่มตัวอย่างท่ีต้องการจะเท่ากับ 291 คน โดยมีการใช้เทคนิคการ

เลอืกตัวอย่างแบบโควตา้ (Quota Sampling) โดยแบ่งโควต้าตามตามสัดส่วนประชากรท้ังหมด จากนั้นใชก้ารเลอืกตัวอย่าง

ตามสะดวก (Convenience Sampling) ในแต่ละกลุ่มยอ่ย          

แหล่งข้อมูล 

การศึกษาคร้ังนี้ใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary data) ซึ่งรวบรวมจากการออก

แบบสอบถามโดยสอบถามจากพนักงานรายเดือนท่ีท างานในบริษัทฮานา ไมโครอิเล็คโทรนิคส จ ากัด (มหาชน) จั งหวัด

ล าพูน จ านวน 291คน 

เครื่องมอืที่ใช้ในการศึกษา 

เค ร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูลคือ แบบสอบถาม เร่ืองความผูกพันของพนักงานต่อบริษัทฮานา  

ไมโครอเิล็คโทรนคิส จ ากัด (มหาชน) จังหวัดล าพูน โดยลักษณะของแบบสอบถามแบง่ออกเป็น 3 ส่วนได้แก่ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลท่ัวไปเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล ของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ 

รายได้หรือเงินเดอืน ระดับการศึกษา ต าแหนง่ลักษณะงานในบริษัท และระยะเวลาท่ีปฏบัิตงิาน 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 4 ด้าน ได้แก่ด้าน

องค์การ ด้านงาน ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และด้านภาวะผู้น า โดยแบบสอบถามด้านปัจจัยเป็นแบบสอบถามจาก

สมาคมการจัดงานบุคคลแห่งประเทศไทย แบบสอบถามซึ่งใช้สเกลของลิเคิร์ท (Likert Scale) โครงสร้างแบบสอบถามม ี 

5 ระดับ คือ ผู้ตอบมคีวามคิดเห็นให้ระดับ เห็นดว้ยมากที่สุด เห็นดว้ยมาก เฉยๆ เห็นด้วยน้อย และเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

ส่วนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับข้อเสนอแนะของพนักงานบริษัทฮานา ไมโครอิเล็คโทรนิคส จ ากัด (มหาชน) จังหวัด

ล าพูน ซึ่งเป็นค าถามปลายเปิด 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวเิคราะห์ขอ้มูลในการศกึษาจะน าข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามมาวิเคราะห์ โดยแบ่งเป็น 2 ส่วนได้แก่ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลท่ัวไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพสมรส รายได้ ระดับ

การศึกษา ต าแหน่ง และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ใช้สถิติ เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ร้อยละ 

(Percentage) และความถี่ (Frequency) 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 4 ด้าน ได้แก่  

ด้านองค์การ ด้านงาน ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และด้านภาวะผู้น า และข้อมูลระดับความผู กพันต่อองค์กรใน

ภาพรวม ซึ่งเป็นค าถามเป็นการวัดสเกลทัศนคติ หรือ Likert Scale โครงสร้างแบบสอบถามมีค่าคะแนนจากระดับ     
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ความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยมากที่สุด เห็นด้วยมาก เฉยๆ เห็นด้วยนอ้ย และ เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด และสถิตเิชงิอนุมานได้แก่  

t-test และ ANOVA 

เกณฑ์การให้คะแนนในแต่ละระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ มีเกณฑ์การให้

คะแนนดังนี ้(ชูศรี วงศ์รัตนะ, 2546 อา้งถึงใน ศศิชา ขาวล้ าเลิศ, 2555) 

ระดับความคดิเห็น       ระดับคะแนน 

มผีลในระดับมากที่สุด    5 

มผีลในระดับมาก     4 

มผีลในระดับปานกลาง     3 

มผีลในระดับนอ้ย      2 

มผีลในระดับนอ้ยท่ีสุด    1 

คะแนนท่ีได้จะน ามาวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ยและแปลความหมายจากลักษณะแบบสอบถามที่ใชใ้นระดับการวัดขอ้มูล

ประเภทอันตรภาคชัน้ (Interval Scale) (รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2548 อา้งถึงใน มลฤด ีเฮงแสงชัย, 2555) 

ค่าเฉลี่ยระหวา่ง 4.50 - 5.00 หมายถงึ มีความคิดเห็น อยู่ในระดับเห็นดว้ยมากที่สุด 

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.50 - 4.49 หมายถงึ มีความคิดเห็น อยู่ในระดับระดับเห็นดว้ยมาก 

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.50 - 3.49 หมายถงึ มีความคิดเห็น อยู่ในระดับปานกลาง 

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.50 - 2.49 หมายถงึ มีความคิดเห็น อยู่ในระดับเห็นดว้ยนอ้ย 

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00 - 1.49 หมายถงึ มีความคิดเห็น อยู่ในระดับเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

ผลการศึกษา  

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จากผลการศกึษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุอยูใ่นช่วงระหว่าง 26-33 ปี สถานภาพ

โสด การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี มีรายได้ต่อเดือน อยู่ในช่วง 20,001-30,000 บาท มีระยะเวลาในการท างาน

มากกวา่ 10 ปีขึน้ไป และ เป็นพนักงานฝ่ายส านักงานหรือฝ่ายสนับสนุน  

ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผล ต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานรายเดือนบริษัทฮานาไม

โครอเิล็คโทรนิคส จ ากัด (มหาชน) จังหวัดล าพูน 

ผลการศึกษาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีมีผลตอ่ความผูกพันท้ัง 4 ด้าน ในระดับเห็นดว้ย

มาก ได้แก่ ด้านองค์การ (ค่าเฉลี่ย 3.72) ด้านงาน (ค่าเฉลี่ย 3.59) ด้านภาวะผู้น า (ค่าเฉลี่ย 3.55) และมีความคิดเห็นมี

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลางได้แก่ ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์(ค่าเฉลี่ย 3.45) ตามล าดับ 

จากผลการศึกษาข้างต้นพบว่า ปัจจัยในด้านองค์การ ด้านงาน และด้านภาวะผู้น า มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นต่อ

ความผูกพันในระดับมาก จึงสามารถสรุปได้วา่ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานรายเดือนบริษัทฮานา

ไมโครอิเล็คโทรนิคส จ ากัด (มหาชน) จังหวัดล าพูน คือ ปัจจัย 3 ด้าน ได้แก่ ด้านองค์การ ด้านงาน และด้านภาวะผู้น า  

โดยมีรายละเอยีดเกี่ยวกับคา่เฉลี่ยความคดิเห็นในแตล่่ะปัจจัยย่อยดังตอ่ไปน้ี 
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ด้านองค์การ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อด้านองค์การในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 

3.72) ในปัจจัยย่อยมีความคิดเห็นมีคา่เฉลี่ยในระดับเห็นดว้ยมากเรียงตามล าดับได้แก่ บริษัทฯมกีารเปิดโอกาสให้พนักงาน

แสดงความคิดเห็นและรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน (ค่าเฉลี่ย 3.92) บริษัทฯมกีารสร้างสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานอย่าง

เหมาะสมและปลอดภัยให้กับพนักงาน (ค่าเฉลี่ย 3.80) บริษัทฯมีการส่งเสริมให้พนักงานได้เรยีนรู้และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ

ให้เกิดขึ้นในองค์การ (ค่าเฉลี่ย 3.76) บริษัทฯจัดให้มีช่องทางเพื่อใช้ในการสื่อสารกับพนักงานได้อย่างเหมาะสม (ค่าเฉลี่ย 

3.74) นโยบายและกลยุทธ์ของแต่ละแผนกมีความสอดคล้องและเชื่อมโยงมาจากนโยบายและกลยุทธ์ของบริษัทฯ 

(ค่าเฉลี่ย 3.67) บริษัทฯมีการก าหนดกฎระเบียบ ข้อบังคับท่ีใช้เป็นกรอบการท างานอย่างชัดเจนและเป็นธรรมแก่บุคลากร 

(ค่าเฉลี่ย 3.67) บริษัทฯมีการถ่ายทอดนโยบายและกลยุทธ์ให้กับพนักงานทุกฝ่ายอย่างชัดเจน (ค่าเฉลี่ย 3.61) และบริษัทฯ

มกีารจัดระบบวธีิการท างานอย่างเป็นมาตรฐานและมเีกณฑ์โดยรวมอยูใ่นระดับดี (ค่าเฉลี่ย 3.61) ตามล าดับ 

ด้านงาน ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อด้านงานในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.59)  

ในปัจจัยย่อยมีความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยในระดับเห็นด้วยมากเรียงตามล าดับ ได้แก่ บริษัทฯมีการให้พนักงานมีส่วนร่วมใน

การตัดสินใจในงานท่ีเกี่ยวข้อง (ค่าเฉลี่ย 3.82) บริษัทฯมีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของ

พนักงาน (ค่าเฉลี่ย 3.62) พนักงานมีรูปแบบการท างานในหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีสอดคล้องกับนโยบายขององค์การ 

(ค่าเฉลี่ย 3.62) และระดับความคิดเห็นในปัจจัยยอ่ยในระดับปานกลาง ได้แก่ บริษัทฯมีการจัดเตรียมอุปกรณ์เครื่องมือท่ี

สนับสนุนการท างานของพนักงานอย่างเพยีงพอ (ค่าเฉลี่ย 3.31) ตามล าดับ 

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อด้านทรัพยากรมนุษยใ์นภาพรวม

มีค่าเฉลี่ยในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.45) ในปัจจัยย่อยมีความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยในระดับเห็นด้วยมากเรียงตามล าดับ

ได้แก่ บริษัทฯมกีารสง่เสริมและจัดท ากิจกรรมการสร้างสัมพันธภาพท่ีดรีะหว่างพนักงาน (ค่าเฉลี่ย 3.68) บริษัทฯสามารถ

ท าให้พนักงานรู้สึกว่ามีความมั่นคงในการท างาน (ค่าเฉลี่ย 3.56) บริษัทฯมีการจัดการวางแผนงานด้านการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ไว้อย่างเหมาะสม (ค่าเฉลี่ย 3.55) บริษัทฯมีการดูแลเร่ืองสุขภาพอนามัยของพนักงานอย่างเพียงพอ 

(ค่าเฉลี่ย 3.55) บริษัทฯมีการก าหนดกรอบและแนวทางในการวัดความสามารถท้ังด้านองค์การและพนักงาน (ค่าเฉลี่ย 

3.54) บริษัทฯส่งเสริมให้พนักงานได้มีโอกาสท่ีจะเรียนรู้และเติบโตไปสู่ต าแหน่งงานท่ีดีขึ้นในท่ีท างาน (ค่าเฉลี่ย 3.52)  

ในปัจจัยย่อยมีความคิดเห็นมคี่าเฉลี่ยในระดับปานกลางเรียงตามล าดับได้แก่ บริษัทฯมีการจัดท าแผนการฝึกอบรมให้กับ

พนักงานตามความเหมาะสมของหน้าท่ีความรับผิดชอบ (ค่าเฉลี่ย 3.49) บริษัทฯมีการจัดการระบบการให้ค าปรึกษาด้าน

การท างานและการพัฒนาความรู้แก่พนักงาน (ค่าเฉลี่ย 3.45) บริษัทฯมีการเชื่อมโยงผลการประเมินการปฏิบัติงานของ

พนักงานไปสู่การฝึกอบรมการพัฒนาและการจ่ายค่าตอบแทน (ค่าเฉลี่ย 3.39) บริษัทฯมีเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ

ให้กับพนักงานท่ีมีความชัดเจน (ค่าเฉลี่ย 3.32) บริษัทฯมรีะบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ีสามารถแข่งขันกับองค์กรอ่ืนในธุรกิจ

เดียวกันได้ (ค่าเฉลี่ย 3.22) และบริษัทฯมีระบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ีมีความเป็นธรรมและเหมาะสมกับก าลัง

ความสามารถของพนักงาน (ค่าเฉลี่ย 3.18) ตามล าดับ 

ด้านภาวะผู้น า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอ่ด้านภาวะผู้น าในภาพรวมมคี่าเฉลี่ยในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 

3.55) ในปัจจัยย่อยมีความคิดเห็นมีค่าเฉลี่ยในระดับเห็นด้วยมากเรียงตามล าดับได้แก่ หัวหน้างานมีวิสัยทัศนท่ี์กว้างและ

น ามาถ่ายทอดให้พนักงานได้รับทราบ (ค่าเฉลี่ย 3.64) หัวหน้างานมีการรับฟังความคิดเห็นของพนักงานทุกคนอย่างมี
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เหตุผลและเป็นธรรม (ค่าเฉลี่ย 3.62) หัวหน้างานมีการสื่อสารถึงความคาดหวังในการท างานของพนักงานให้รับทราบ 

(ค่าเฉลี่ย 3.57) หัวหน้างานมีการให้ค าแนะน าและแนวทางด้านความก้าวหน้าและการพัฒนาการท างานให้แก่พนักงาน 

(ค่าเฉลี่ย 3.54) ในปัจจัยย่อยมีความคิดเห็นมคี่าเฉลี่ยในระดับปานกลางเรียงตามล าดับได้แก่ หัวหน้างานให้ความส าคัญ

กับเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แก่พนักงานทุกคน (ค่าเฉลี่ย 3.49) และ หัวหน้างานมีการแจ้งผลการประเมินให้

พนักงานได้รับทราบถึงผลการท างานอย่างสม่ าเสมอ (ค่าเฉลี่ย 3.46) ตามล าดับ 

ส่วนที่  3 ข้อมูล เกี่ ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานรายเดือนบริษัทฮานาไม

โครอิเล็คโทรนิคส จ ากัด (มหาชน) จังหวัดล าพูน จ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อ

เดือน ระยะเวลาท างาน และ ลักษณะของงาน 

3.1 จ าแนกตามเพศ 

ด้านองค์การ  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างเพศกับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อบริษัทฯพบว่า  

เพศชายมีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยมากกว่าเพศหญิง ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.79)  และ ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.67) 

ตามล าดับ  

โดยภาพรวมเพศมคี่าเฉลี่ยระดับความคดิเห็นท่ีไม่แตกต่างกันในด้านองค์การ 

ด้านงาน  ผลการวเิคราะห์ความสัมพันธ์ระหวา่งเพศกับปัจจัยท่ีมผีลตอ่ความผูกพันต่อบริษัทฯ พบวา่ เพศชายมี

ระดับความคดิเห็นเฉลี่ยมากกวา่เพศหญิง ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.65)  และ ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.55) ตามล าดับ  

โดยภาพรวมเพศมคี่าเฉลี่ยระดับความคดิเห็นท่ีไม่แตกต่างกันในด้านงาน  

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างเพศกับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อ

บริษัทฯ พบว่า เพศชายมีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยมากกว่าเพศหญิง ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.53)  และ ระดับปานกลาง 

(ค่าเฉลี่ย 3.39) ตามล าดับ โดยภาพรวมเพศมีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นท่ีไม่แตกต่างกันในด้านการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย ์ 

ด้านภาวะผู้น า การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างเพศกับปัจจัยท่ีมผีลตอ่ความผูกพันต่อบริษัทฯพบว่า เพศชาย

มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยมากกว่าเพศหญิง ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.65)  และ ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.48) 

ตามล าดับ โดยภาพรวมเพศมคี่าเฉลี่ยระดับความคดิเห็นท่ีไม่แตกต่างกันในดา้นภาวะผู้น า  

3.2 จ าแนกตามอายุ 

ด้านองค์การ  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างช่วงอายุกับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อบริษัทฯ พบว่า

ช่วงอายุ 42 ปีขึ้นไป มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยมากกว่า ช่วงอายุ 34-41 ปี ช่วงอายุ 26-33 ปี และ ช่วงอายุ 18-25 ปี  

ในระดับความคิดเห็นระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.90)  ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.72)  ระดับมาก(ค่าเฉลี่ย 3.70) และ ระดับมาก

(ค่าเฉลี่ย 3.52) ตามล าดับโดยภาพรวมอายุมคี่าเฉลี่ยระดับความคดิเห็นท่ีไม่แตกต่างกันในด้านองค์การ  

ด้านงาน ผลการวเิคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างช่วงอายุกับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อบริษัทฯ พบว่าช่วงอายุ 

42-49 ปี ปีขึ้นไป มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยมากกว่า ช่วงอายุ 34-41 ปี ช่วงอายุ 18-25ปี และ ช่วงอายุ 26-33 ปี  

ในระดับความคิดเห็นระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.76)  ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.71) ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.62) และ ระดับมาก
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(ค่าเฉลี่ย 3.50) ตามล าดับโดยภาพรวมอายุมีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันในด้านงาน และเมื่อพิจารณาใน

ปัจจัยย่อย พบวา่อายุมคี่าเฉลี่ยระดับความคดิเห็นท่ีแตกต่างกัน ในปัจจัยย่อย 3 ปัจจัย 

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผลการวเิคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างช่วงอายุกับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพัน

ต่อบริษัทฯ พบว่าช่วงอายุ 42 ปีขึ้นไป มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยมากกว่า ช่วงอายุ 26-33 ปี ช่วงอายุ 18-25 ปี และ  

ช่วงอายุ 34-41 ปี ในระดับความคิดเห็นระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.68)  ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.46)  ระดับปานกลาง 

(ค่าเฉลี่ย 3.43)  และ ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.33)  ตามล าดับ โดยภาพรวมอายุมีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นท่ีไม่

แตกตา่งกันในดา้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์ 

ด้านภาวะผู้น า ผลการวเิคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างช่วงอายุกับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อบริษัทฯ พบว่า

ช่วงอายุ 18-25ปี มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยมากกว่า ช่วงอายุ 26-33 ปี ช่วงอายุ 42 ปีขึ้นไป และ ช่วงอายุ 34-41 ปี  

ในระดับความคิดเห็นระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.78)  ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.60)  ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.59)  และระดับ 

ปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.40)  ตามล าดับ โดยภาพรวมอายุมคี่าเฉลี่ยระดับความคดิเห็นท่ีไม่แตกต่างกันในด้านภาวะผู้น า 

3.3 จ าแนกตามสถานะภาพ 

ด้านองค์การ ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างสถานะภาพกับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อบริษัทฯ 

พบว่าสถานะภาพสมรส มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยมากกว่า สถานะภาพโสด ในระดับความคิดเห็นระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 

3.84)  และ ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.63)  ตามล าดับ โดยภาพรวมสถานะภาพสมรสมคี่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นที่แตกตา่ง

กันในด้านองค์การ และเมื่อพิจารณาในปัจจัยย่อย พบว่าสถานะภาพสมรสมีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นท่ีแตกต่างกัน  

ในปัจจัยย่อย 4 ปัจจัย  

ด้านงาน ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างสถานะภาพกับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อบริษัทฯ พบว่า

สถานะภาพสมรส มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยมากกว่า สถานะภาพโสด ในระดับความคิดเห็นระดับมาก  (ค่าเฉลี่ย 3.71)  

และ ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.50)  ตามล าดับ โดยภาพรวมสถานะภาพสมรสมีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันใน

ด้านงานและเมื่อพจิารณาในปัจจัยย่อย พบวา่สถานะภาพสมรสมีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันในปัจจัยย่อย  3 

ปัจจัย  

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างสถานะภาพกับปัจจัยท่ีมีผลต่อความ

ผูกพันต่อบริษัทฯ พบวา่สถานะภาพสมรส มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยมากกวา่ สถานะภาพโสด ในระดับความคิดเห็นระดับ

มาก (ค่าเฉลี่ย 3.53)  และ ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.39)  ตามล าดับ โดยภาพรวมสถานะภาพสมรสมีค่าเฉลี่ยระดับ

ความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และเมื่อพิจารณาในปัจจัยย่อย พบว่าสถานะภาพสมรสมี

ค่าเฉลี่ยระดับความคดิเห็นท่ีแตกต่างกันในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจัยย่อย 6 ปัจจัย  

ด้านภาวะผู้น า ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างสถานะภาพกับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อบริษัทฯ 

พบว่าสถานะภาพสมรส มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยมากกว่า สถานะภาพโสด ในระดับความคิดเห็นระดับมาก  (ค่าเฉลี่ย 

3.67)  และ ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.46)  ตามล าดับ โดยภาพรวมสถานะภาพสมรสมีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นท่ี

แตกต่างกันในด้านภาวะผู้น า และเมื่อพิจารณาในปัจจัยย่อย พบว่าสถานะภาพสมรสมีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นท่ี

แตกตา่งกันในดา้นภาวะผู้น าในปัจจัยย่อย 2 ปัจจัย  
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3.4 จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ด้านองค์การ ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับการศึกษากับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อบริษัทฯ 

พบว่าระดับการศึกษา ม.6 / ปวช. มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยมากกว่า ระดับสูงกว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี  

และ อนุปริญญา / ปวส. ในระดับความคิดเห็นระดับมาก(ค่าเฉลี่ย 4.00)  ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.93) ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 

3.69) และ ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.45)  ตามล าดับ โดยภาพรวมระดับการศึกษามีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นท่ี

แตกตา่งกันในดา้นองคก์ารและเมื่อพิจารณาในปัจจยัย่อย พบวา่ระดับการศึกษามีค่าเฉลี่ยระดับความคดิเห็นท่ีแตกต่างกัน

ในดา้นองคก์ารในปจัจัยย่อย 5  ปัจจัย  

ด้านงาน ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับการศกึษากับปัจจัยท่ีมผีลตอ่ความผูกพันต่อบริษัทฯ พบว่า

ระดับการศึกษา ม.6 / ปวช. มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยมากกว่า ระดับสูงกว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี และ อนุปริญญา / 

ปวส. ในระดับความคิดเห็นระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.25)  ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.70)  ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.57) และ ระดับ

ปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.40)  ตามล าดับ โดยภาพรวมระดับการศึกษามีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นท่ีไม่แตกต่างกันในด้าน

งาน 

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระดับการศึกษากับปัจจัยท่ีมีผลต่อ

ความผูกพันต่อบริษัทฯ พบว่าระดับการศึกษา ม.6 / ปวช. มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยมากกว่า ระดับสูงกว่าปริญญาตรี 

ปริญญาตรี และ อนุปริญญา / ปวส. ในระดับความคิดเห็นระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 4.42)  ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.55)  ระดับ

ปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.43) และ ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.29)  ตามล าดับ โดยภาพรวมระดับการศึกษามีค่าเฉลี่ยระดับ

ความคิดเห็นท่ีไม่แตกต่างกันในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ด้านภาวะผู้น า ผลการวเิคราะห์ความสัมพันธ์ระหวา่งระดับการศกึษากับปัจจัยท่ีมีผลตอ่ความผูกพันต่อบริษัทฯ 

พบว่าระดับการศึกษา ม.6 / ปวช. มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยมากกว่า ระดับปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี  

และ อนุปริญญา / ปวส. ในระดับความคิดเห็นระดับมากท่ีสุด (ค่าเฉลี่ย 4.50)  ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.57)  ระดับมาก 

(ค่าเฉลี่ย 3.56) และ ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.30)  ตามล าดับ โดยภาพรวมระดับการศึกษามีค่าเฉลี่ยระดับความ

คิดเห็นท่ีไม่แตกต่างกันในด้านภาวะผู้น า  

3.5 จ าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

ด้านองค์การ ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างรายได้เฉลี่ยต่อเดือนกับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อ

บริษัทฯ พบว่ารายได้เฉลี่ยต่อเดือน 50,001 บาทขึ้นไป มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยมากกว่า ช่วง20,001 – 30,000 บาท  

ช่วง 30,001 – 40,000 บาท ช่วง 10,001 – 20,000 บาท และ ช่วง 40,001 – 50,000 บาท ในระดับความคิดเห็นระดับ

มาก(ค่าเฉลี่ย 4.04)  ระดับมาก(ค่าเฉลี่ย 3.77)  ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.63) ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.55)  และ ระดับปาน

กลาง (ค่าเฉลี่ย 3.43)  ตามล าดับ โดยภาพรวมรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันในด้าน

องค์การและเมื่อพิจารณาในปัจจัยย่อย พบว่ารายได้เฉลี่ยต่อเดือนมีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันในด้ าน

องคก์าร ในปัจจัยย่อย 6 ปัจจัย  

ด้านงาน ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างรายได้เฉลี่ยต่อเดือนกับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อบริษัทฯ 

พบวา่รายได้เฉลี่ยตอ่เดอืน 50,001 บาทขึ้นไป มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยมากกวา่ ชว่ง20,001 – 30,000 บาท ชว่ง 30,001 



วารสารบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่                    ปีท่ี 2 ฉบับท่ี 3 (กรกฎาคม – กันยายน  2559) 

 

Vol. 2 No. 3 (July –September 2016)   453 

 

– 40,000 บาท ช่วง 40,001 – 50,000 บาท และ ช่วง 10,001 – 20,000 บาท ในระดับความคิดเห็นระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 

3.98)  ระดับมาก(ค่าเฉลี่ย 3.62)  ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.45) ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.45)  และ ระดับปานกลาง 

(ค่าเฉลี่ย 3.43)  ตามล าดับ โดยภาพรวมรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันในด้านงานและ

เมื่อพิจารณาในปัจจัยย่อย พบวา่รายได้เฉลี่ยตอ่เดือนมีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นท่ีแตกตา่งกันในด้านงานในปัจจัยยอ่ย 4 

ปัจจัย 

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผลการวเิคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างรายได้เฉลี่ยตอ่เดอืนกับปัจจัยท่ีมีผลต่อ

ความผูกพันต่อบริษัทฯ พบว่ารายได้เฉลี่ยต่อเดือน 50,001 บาทขึ้นไป มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยมากกว่า ช่วง 20,001 – 

30,000 บาท ช่วง 10,001 – 20,000 บาท ช่วง 40,001 – 50,000 บาท และ ช่วง 30,001 – 40,000 บาท ในระดับ    

ความคิดเห็นระดับมาก(ค่าเฉลี่ย 3.65)  ระดับมาก(ค่าเฉลี่ย 3.55)  ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.35) ระดับปานกลาง 

(ค่าเฉลี่ย 3.25)  และ ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.23)  ตามล าดับ โดยภาพรวมรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมีค่าเฉลี่ยระดับ  

ความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์และเม่ือพิจารณาในปัจจัยยอ่ย พบวา่รายได้เฉลี่ยตอ่เดอืนมี

ค่าเฉลี่ยระดับความคดิเห็นท่ีแตกต่างกัน ในปัจจัยย่อย 9 ปัจจัย  

ด้านภาวะผู้น า ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างรายได้เฉลี่ยต่อเดือนกับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อ

บริษัทฯ พบว่ารายได้เฉลี่ยต่อเดือนในช่วง20,001 – 30,000 บาท มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยมากกว่า ช่วง 10,001 – 

20,000 บาท ช่วง 40,001 – 50,000 บาท ช่วง 50,001 บาทขึ้นไป และ ช่วง 30,001 – 40,000 บาท ในระดับ         

ความคิดเห็นระดับมาก(ค่าเฉลี่ย 3.71)  ระดับปานกลาง(ค่าเฉลี่ย 3.46)  ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.44) ระดับปานกลาง 

(ค่าเฉลี่ย 3.43)  และ ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.42)  ตามล าดับ โดยภาพรวมรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมีค่าเฉลี่ยระดับ  

ความคิดเห็นท่ีไม่แตกต่างกันในด้านภาวะผู้น า  

3.6 จ าแนกตามระยะเวลาท างาน 

ด้านองค์การ ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระยะเวลาท างานกับปัจจัยท่ีมผีลตอ่ความผูกพันต่อบริษัทฯ 

พบวา่ระยะเวลาท างาน นอ้ยกว่า 3 ปี มรีะดับความคิดเห็นเฉลี่ยมากกว่า ระยะเวลาท างานมากกว่า 10 ปีขึน้ไป ระยะเวลา

ตัง้แต่ 3-5 ปี และ ระยะเวลาตัง้แต่ 6-10 ปี ในระดับความคิดเห็นระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.87)  ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.83)  

ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.58) และ ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.53)  ตามล าดับ โดยภาพรวมระยะเวลาท างานมีค่าเฉลี่ยระดับ

ความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันในด้านองค์การและเมื่อพิจารณาในปัจจัยย่อย พบว่าระยะเวลาท างานมีค่าเฉลี่ยระดับ      

ความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันในด้านองค์การในปัจจัยย่อย 5 ปัจจัย 

ด้านงาน ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระยะเวลาท างานกับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อบริษัทฯ 

พบวา่ระยะเวลาท างาน นอ้ยกว่า 3 ปี มรีะดับความคิดเห็นเฉลี่ยมากกว่า ระยะเวลาท างานมากกว่า 10 ปีขึน้ไป ระยะเวลา

ตั้งแต่ 6-10 ปี และ ระยะเวลาตั้งแต่ 3-5 ปี ในระดับความคิดเห็นระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.77)  ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.76)  

ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.56) และ ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.26)  ตามล าดับ โดยภาพรวมระยะเวลาท างานมีค่าเฉลี่ย

ระดับความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันในด้านงานและเมื่อพิจารณาในปัจจัยย่อย พบว่าระยะเวลาท างานมีค่าเฉลี่ยระดับ     

ความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันในด้านงาน ในปัจจัยย่อย 4 ปัจจัย  
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ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างระยะเวลาท างานกับปัจจัยท่ีมีผลต่อ

ความผูกพันต่อบริษัทฯ พบว่าระยะเวลาท างาน น้อยกว่า 3 ปี มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยมากกว่า ระยะเวลาท างาน

มากกว่า 10 ปีขึ้นไป ระยะเวลาตั้งแต่ 3-5 ปี และ ระยะเวลาตั้งแต่ 6-10 ปี ในระดับความคิดเห็นระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 

3.73)  ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.58)  ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.27) และ ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.09)  ตามล าดับ 

โดยภาพรวมระยะเวลาท างานมีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์   และเมื่อ

พจิารณาในปัจจัยย่อย พบวา่ระยะเวลาท างานมคี่าเฉลี่ยระดับความคดิเห็นท่ีแตกต่างกัน ในปัจจัยย่อย 12 ปัจจัย 

ด้านภาวะผู้น า ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหวา่งระยะเวลาท างานกับปัจจัยท่ีมผีลตอ่ความผูกพันตอ่บริษัท

ฯ พบว่าระยะเวลาท างาน น้อยกว่า 3 ปี มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยมากกว่า ระยะเวลาท างานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป 

ระยะเวลาตั้งแต่ 3-5 ปี และ ระยะเวลาตั้งแต่ 6-10 ปี ในระดับความคิดเห็นระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.92)  ระดับมาก

(ค่าเฉลี่ย 3.58)  ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.35) และ ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.28)  ตามล าดับ โดยภาพรวม

ระยะเวลาท างานมีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันในด้านภาวะผู้น าและเมื่อพิจารณาในปัจจัยย่อย พบว่ า

ระยะเวลาท างานมีคา่เฉลี่ยระดับความคดิเห็นท่ีแตกต่างกันในด้านภาวะผู้น าในปัจจัยย่อย 6 ปัจจัย 

3.7 จ าแนกตามลักษณะงาน 

ด้านองค์การ ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงานกับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อบริษัทฯ 

พบว่าลักษณะงานท่ีเกี่ยวข้องกับฝ่ายการผลิต มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยมากกว่า ฝ่ายส านักงานหรือฝ่ายสนับสนุน ใน

ระดับความคิดเห็นระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.77)  และ ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.70)  ตามล าดับ โดยภาพรวมลักษณะงานมี

ค่าเฉลี่ยระดับความคดิเห็นท่ีไม่แตกต่างกันในด้านองค์การ  

ด้านงาน ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงานกับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อบริษัทฯ พบว่า

ลักษณะงานฝ่ายส านักงานหรือฝ่ายสนับสนุน มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยมากกว่าลักษณะงานท่ีเกี่ยวข้องกับฝ่ายการผลิต  

ในระดับความคิดเห็นระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.61)  และ ระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.57)  ตามล าดับ โดยภาพรวมลักษณะงานมี

ค่าเฉลี่ยระดับความคดิเห็นท่ีไม่แตกต่างกันในด้านงาน 

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงานกับปัจจัยท่ีมีผลต่อ     

ความผูกพันต่อบริษัทฯ พบวา่ลักษณะงานฝ่ายส านักงานหรือฝ่ายสนับสนุน มรีะดับความคดิเห็นเฉลี่ยมากกวา่ลักษณะงาน

ท่ีเกี่ยวข้องกับฝ่ายการผลิต ในระดับความคิดเห็นระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.46)  และ ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.44)  

ตามล าดับ โดยภาพรวมลักษณะงานมีคา่เฉลี่ยระดับความคดิเห็นท่ีไม่แตกต่างกันในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ด้านภาวะผู้น า ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงานกับปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อบริษัทฯ 

พบว่าลักษณะงานฝ่ายส านักงานหรือฝ่ายสนับสนุน มีระดับความคิดเห็นเฉลี่ยมากกว่าลักษณะงานท่ีเกี่ยวข้องกับฝ่าย    

การผลิต ในระดับความคิดเห็นระดับมาก (ค่าเฉลี่ย 3.60)  และ ระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.48) ตามล าดับ โดยภาพรวม

ลักษณะงานมีคา่เฉลี่ยระดับความคดิเห็นท่ีไม่แตกต่างกันในด้านภาวะผู้น า 
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การอภิปรายผลการศึกษา ข้อค้นพบ และข้อเสนอแนะ 

จากการศึกษาพบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อผูกพันต่อองค์การของพนักงานราย

เดือนบริษัทฮานาไมโครอิเล็คโทรนิคส จ ากัด (มหาชน) จังหวัดล าพูน มีค่าเฉลี่ยในระดับเห็นด้วยมากล าดับแรก คือ  

ด้านองค์การ ไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาของ รัชจิฎา เสี่ยงบุญ (2555) ท่ีศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันของ

พนักงานบริษัท เอิร์ธ ฟู๊ดส์ แมนูแฟคทอร่ิง จ ากัด จังหวัดสมุทรสาคร ท่ีผลการศึกษาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมี      

ความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันมีค่าเฉลี่ยในระดับเห็นด้วยมากล าดับแรก คือ ด้านภาวะผู้น า และไม่

สอดคล้องกับผลการศึกษาของ ศศิชา ขาวล้าเลิศ (2555) ท่ีศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันของพนักงานบริษัท 

โกลโบ ฟู้ดส์ จ ากัด ที่ผลการศึกษาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันมีค่าเฉลี่ยใน

ระดับเห็นด้วยมากล าดับแรก คือ ด้านภาวะผู้น า และ ไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาของสุชาดา เต็งศิริวัฒนา (2556) 

ศกึษาเร่ืองความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท อายิโนะโมโต๊ะ (ประเทศไทย) จ ากัด โรงงานอยุธยา ผลการศึกษา

พบวา่พนักงานมคีวามคิดเห็นต่อองคป์ระกอบความผูกพันต่อองคก์ารในระดับเห็นดว้ยมากล าดับแรก ในดา้นภาวะผู้น า  

ท้ังนีอ้าจเน่ืองมาจากกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามของบริษัทฮานาไมโครอเิล็คโทรนคิส จ ากัด (มหาชน) จังหวัดล าพูน 

เป็นพนักงานรายเดอืนท้ังหมด แตเ่มื่อเปรียบเทียบกับผลการศกึษาจากรัชจิฎา เสี่ยงบุญ (2555) ที่ศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีมผีล

ต่อความผูกพันของพนักงานบริษัท เอิร์ธ ฟู๊ดส์ แมนูแฟคทอร่ิง จ ากัด จังหวัดสมุทรสาคร   ศศิชา ขาวล้าเลิศ (2555)  

ท่ีศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมผีลต่อความผูกพันของพนักงานบริษัท โกลโบ ฟู้ดส์ จ ากัด และสุชาดา เต็งศริิวัฒนา (2556) ศกึษา

เร่ืองความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงาน บริษัท อายิโนะโมโต๊ะ (ประเทศไทย) จ ากัด โรงงานอยุธยา ที่พบวา่ผลการศึกษา

จากทัง้ 3 องค์การน้ันมกีารเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตัวอยา่งที่มท้ัีงพนักงานรายวัน และ พนักงานรายเดอืน โดยจะสังเกตุได้จาก

ระดับการศกึษาของกลุม่ประชากรซึ่งพบวา่ ระดับการศกึษา ของกลุ่มตัวอยา่งจาก บริษัทฮานาไมโครอเิล็คโทรนคิส จ ากัด 

(มหาชน) จังหวัดล าพูน มากกวา่ 91.4% มีระดับการศึกษาอยูใ่นระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา่ปริญญาตรี ในขณะเดียวกัน 

กลุ่มตัวอย่างท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกว่าปริญญาตรีจากท้ัง 3 องค์การ ได้แก่ บริษัท เอิร์ธ ฟู๊ดส์ แมนู

แฟคทอร่ิง จ ากัด จังหวัดสมุทรสาคร อยู่ท่ี 36.5% บริษัท โกลโบ ฟู้ดส์ จ ากัดอยู่ท่ี 21.82% และบริษัท อายิโนะโมโต๊ะ 

(ประเทศไทย) จ ากัด โรงงานอยุธยา อยู่ท่ี 22% ตามล าดับ จึงอาจกล่าวได้ว่า ระดับการศึกษามีผลต่อระดับความคิดเห็น

ในด้านองค์การ และด้านภาวะผู้น า โดยกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาปริญญาตรีสูงกว่าปริญญาตรี  

มีความคิดเห็นต่อปัจจัยในด้านองค์การมากกว่า และกลุ่มผู้ตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีจะมี

ความคิดเห็นต่อปัจจัยในดา้นภาวะผู้น ามากกวา่ 

ข้อค้นพบ 

จากการศึกษาเร่ืองปัจจัย ท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานรายเดือนบริษัทฮานาไม

โครอิเล็คโทรนคิส จ ากัด (มหาชน) จังหวัดล าพูน มีขอ้คน้พบ ดังนี้ 

1. ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองคก์ารของพนักงาน 

รายเดือนบริษัทฮานาไมโครอิเล็คโทรนิคส จ ากัด (มหาชน) จังหวัดล าพูน ในระดับเห็นด้วยมาก ในด้านองค์การ 

ด้านงาน ด้านภาวะผู้น าและด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยปานกลาง ตามล าดับจึง
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สามารถสรุปได้ว่าปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานรายเดือนบริษัทฮานาไมโครอิเล็คโทรนิคส จ ากัด 

(มหาชน) จังหวัดล าพูน คือ ปัจจัย 3 ด้าน ได้แก่ ด้านองค์การ ด้านงาน และ ด้านภาวะผู้น า  

2. ด้านองค์การ จากการศกึษาพบวา่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อด้านองค์การใน 

ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยในระดับมาก โดยปัจจัยย่อยท่ีมีความคิดเห็นเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ บริษัทฯมีการเปิดโอกาสให้

พนักงานแสดงความคิดเห็นและรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน และ ปัจจัยย่อยท่ีมีความคิดเห็นเฉลี่ยน้อยท่ีสุดคือ  

1. บริษัทฯมีการถ่ายทอดนโยบายและกลยุทธ์ให้กับพนักงานทุกฝ่ายอย่างชัดเจน 2. บริษัทฯมีการจัดระบบวิธีการท างาน

อย่างเป็นมาตรฐานและมเีกณฑ์โดยรวมอยูใ่นระดับดี  

3. ในดา้นงาน จากการศึกษาพบวา่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อด้านงานในภาพรวมมี 

ค่าเฉลี่ยในระดับมาก  โดยปัจจัยย่อยท่ีมีความคิดเห็นเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ บริษัทฯมีการให้พนักงานมีส่วนร่วมใน

การตัดสินใจในงานท่ีเกี่ยวข้อง และ ปัจจัยย่อยท่ีมีความคิดเห็นเฉลี่ยนอ้ยท่ีสุดคือ บริษัทฯมกีารจัดเตรียมอุปกรณเ์ครื่องมือ

ท่ีสนับสนุนการท างานของพนักงานอย่างเพยีงพอ 

4. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์จากการศึกษาพบวา่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อ 

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยในระดับปานกลาง โดยปัจจัยย่อยท่ีมีความคิดเห็นเฉลี่ย

มากที่สุดคือ บริษัทฯมกีารส่งเสริมและจัดท ากิจกรรมการสร้างสัมพันธภาพท่ีดีระหวา่งพนักงาน และ ปัจจัยย่อยท่ีมีความ

คิดเห็นเฉลี่ยนอ้ยท่ีสุดคือ บริษัทฯมรีะบบการจ่ายคา่ตอบแทนท่ีมีความเป็นธรรมและเหมาะสมกับก าลังความสามารถ 

5. ด้านภาวะผู้น า จากการศกึษาพบวา่ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อด้านภาวะผู้น าใน 

ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยในระดับมากโดยปัจจัยย่อยท่ีมีความคิดเห็นเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ หัวหน้างานมีวิสัยทัศน์ท่ีกว้า ง

และน ามาถ่ายทอดให้พนักงานได้รับทราบ ปัจจัยย่อยท่ีมีความคิดเห็นเฉลี่ยน้อยท่ีสุดคือ หัวหน้างานมีการแจ้งผล         

การประเมินให้พนักงานได้รับทราบถึงผลการท างานอย่างสม่ าเสมอ 

6. ลักษณะปัจจัยสว่นบุคคล มคี่าเฉลี่ยระดับความคดิเห็นท่ีแตกต่างกันในแตล่ะด้านดังต่อไปนี้ 

6.1 ลักษณะส่วนบุคคลทางดา้นอายุ มีค่าเฉลี่ยระดับความคดิเห็นท่ีแตกต่างกันในปัจจัยทางด้านงาน  

โดยพบว่าผู้ท่ีมีช่วงอายุ 26-33 ปีมีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นต่อด้านงานน้อยกว่า ช่วงอายุ 34-41 ปี และ 42 ปีขึ้นไป 

อย่างมนีัยส าคัญ และยังพบวา่อายุมคี่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันในปัจจัยย่อย 3 ปัจจัย 

6.2 ลักษณะส่วนบุคคลทางดา้นสถานภาพ มีคา่เฉลี่ยระดับความคดิเห็นท่ีแตกต่างกันในปัจจัยท้ัง 4  

ด้าน โดยในทุกด้านพบว่าผู้มีสถานภาพสมรส มคีวามคิดเห็นท่ีมากกว่าผู้ท่ีมีสถานภาพโสด อยา่งมีนัยส าคัญ และยังพบว่า

สถานภาพมคี่าเฉลีย่ระดับความคดิเห็นท่ีแตกต่างกันในปัจจัยย่อย ดังตอ่ไปน้ี 

ด้านองค์การ พบวา่มีค่าเฉลี่ยระดับความคดิเห็นท่ีแตกต่างกัน ในปัจจัยย่อย 4 ปัจจัย 

ด้านงาน พบวา่มีค่าเฉลี่ยระดับความคดิเห็นท่ีแตกต่างกันในปัจจัยย่อย 3 ปัจจัย 

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบวา่มีค่าเฉลี่ยระดับความคดิเห็นท่ีแตกต่างกันในปัจจัยย่อย 6 ปัจจัย  

ด้านภาวะผู้น า พบวา่มีค่าเฉลี่ยระดับความคดิเห็นท่ีแตกต่างกันในปัจจัยย่อย 2 ปัจจัย  

6.3 ลักษณะส่วนบุคคลทางด้านการศึกษา มีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันในปัจจัยทางด้านองค์การ

โดยพบว่าผู้ท่ีมีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อด้านองค์การมากกว่าระดับ อนุปริญญา / ปวส.  

อย่างมนีัยส าคัญ และยังพบวา่ระดับการศึกษามีค่าเฉลี่ยระดับความคดิเห็นท่ีแตกต่างกันในปัจจัยย่อย 5 ปัจจัย 
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6.4 ลักษณะส่วนบุคคลทางดา้นรายได้ตอ่เดอืน มีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันกันในปัจจัย 3 ด้าน  

ด้านองค์การ พบว่าผู้ท่ีมีรายได้ 50,001 บาทขึ้นไป มีความคิดเห็นต่อด้านองค์การท่ีมากกว่าผู้ท่ีมีรายได้ในช่วง 

10,001– 20,000 บาท และ 30,001- 40,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญ โดยรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมีค่าเฉลี่ยระดับ          

ความคิดเห็นท่ีแตกต่างกัน ในปัจจัยย่อย 6 ปัจจัย 

ด้านงาน  พบว่าผู้ท่ีมีรายได้ 50,001 บาทขึ้นไป มีความคิดเห็นต่อด้านงานท่ีมากกว่าผู้ท่ีมีรายได้ในช่วง 10,001– 

20,000 บาท 20,001– 30,000 บาท และ 30,001- 40,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญ และยังพบว่ารายได้เฉลี่ยต่อเดือนมี

ค่าเฉลี่ยระดับความคดิเห็นท่ีแตกต่างกัน ในปัจจัยย่อย 4 ปัจจัย  

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  พบว่าผู้ท่ีมีรายได้ 50,001 บาทขึ้นไป มีความคิดเห็นต่อด้านการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์มากกว่าผู้ท่ีมีรายได้ในชว่ง 30,001- 40,000 บาท อย่างมีนัยส าคัญ และยังพบว่ารายได้เฉลี่ยต่อเดือนมี

ค่าเฉลี่ยระดับความคดิเห็นท่ีแตกต่างกัน ในปัจจัยย่อย 9 ปัจจัย  

6.5 ลักษณะสว่นบุคคลทางดา้นระยะเวลาท างาน มคี่าเฉลี่ยระดับความคดิเห็นท่ีแตกต่างกันในปัจจัยท้ัง 4 ด้าน  

ด้านองค์การ พบวา่ผู้ท่ีมีระยะเวลาท างานน้อยกวา่ 3 ปี มีความคิดเห็นตอ่ด้านองค์การมากกว่า ผู้ท่ีท างานต้ังแต ่

3-5 ปี และ 6-10 ปี อย่างมนีัยส าคัญ และพบวา่ระยะเวลาท างานมคี่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นท่ีแตกต่างกัน ในปัจจัยย่อย 

5 ปัจจัย 

ด้านงาน พบว่าผู้ท่ีมีระยะเวลาท างานน้อยกว่า 3 ปี และมากกว่า 10 ปีขึ้นมีความคิดเห็นต่อด้านงานมากกว่า  

ผู้ท่ีมีระยะเวลาท างานตั้งแต่ 3-5 ปี อย่างมีนัยส าคัญ และพบว่าระยะเวลาท างานมีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นท่ีแตกต่าง

กัน ในปัจจัยย่อย 4 ปัจจัย  

ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ พบว่าผู้ท่ีมีระยะเวลาท างานน้อยกว่า 3 ปี มีความคิดเห็นต่อด้านการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์มากกว่าผู้ท่ีท างานตั้งแต่ 3-5 ปี และ 6-10 ปี อย่างมีนัยส าคัญ และพบว่าระยะเวลาท างานมีค่าเฉลี่ย

ระดับความคดิเห็นท่ีแตกต่างกัน ในปัจจัยย่อย 12 ปัจจัย  

ด้านภาวะผู้น า พบว่าผู้ท่ีมีระยะเวลาท างานน้อยกว่า 3 ปี มีความคิดเห็นต่อด้านภาวะผู้น ามากกว่าผู้ท่ีท างาน

ตั้งแต่ 3-5 ปี และ 6-10 ปี อย่างมีนัยส าคัญ และพบว่าระยะเวลาท างานมีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นท่ีแตกต่างกัน  

ในปัจจัยย่อย 6 ปัจจัย 

ข้อเสนอแนะ 

จากการศึกษาเร่ืองปัจจัย ท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานรายเดือนบริษัทฮานาไม

โครอิเล็คโทรนิคส จ ากัด (มหาชน) จังหวัดล าพูน ในภาพรวมพบว่าพนักงานรายเดือนมีความผูกพันต่อบริษัทฯ ในระดับ

เห็นด้วยมากโดยเฉพาะในด้านองค์การท่ีมีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด แต่อย่างไรก็ตามทางบริษัทฯ ยังคงจ าเป็นจะต้อง

ด าเนินการ และปรับปรุงองค์ประกอบของความผูกพัน ต่อองค์การในด้านต่างๆ เพื่อรักษาไว้ซึ่งความผูกพันท่ีพนักงาน 

พงึมตีอ่บริษัทฯ หรอืมีความผูกพันกับบริษัทฯ เพ่ิมมากยิ่งขึ้นอันจะส่งผลโดยตรงตอ่การสร้างความรู้สกึมุ่งม่ัน ทุม่เทตอ่การ

ท างานของพนักงานในองค์การ และส่งผลให้บริษัทฯ หรือองค์การมีผลประกอบการ และความเจริญเติบโตก้าวหน้าตาม

จุดประสงค์ท่ีวางไว้ ผู้ศึกษาจึงท าการรวบรวม และน าเสนอความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อบริษัทฯ  

ในการรักษาความผูกพันตอ่องค์การของพนักงาน โดยมีรายละเอยีดดังนี้ 
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1. ด้านองค์การ  

พนักงานมีความคิดเห็นต่อองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การ ด้านองค์การโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 

แต่เมื่อท าการพิจารณาในปัจจัยย่อยพบว่า บริษัทฯมีการถ่ายทอดนโยบายและกลยุทธ์ให้กับพนักงานทุกฝ่ายอย่างชัดเจน 

มคี่าเฉลี่ยความคิดเห็นท่ีน้อยท่ึสุด ดังนั้นทางบริษัทฯจึงควรค านึงถึงประเด็นนี้เป็นส าคัญ โดยบริษัทฯควรก าหนดนโยบาย

หรือกลยุทธ์ ให้พนักงานอย่างชัดเจนมากยิ่งขึ้น อาจมีการตั้งเป้าหมายท่ีสามารถวัดผลได้ ชัดเจน โดยเป้าหมายควรเป็น

เป้าหมายใหญ่ เป้าหมายเดียว ที่พนักงานทุกคนสามารถมองเห็นภาพและปฏบัิตติามได้ เชน่ หากบริษัทฯตอ้งการลดตน้ทุน

คงท่ีของบริษัท อาจจะมีการก าหนด จ านวนเงินท่ีชัดเจน ท่ีบริษัทฯต้องการลดต่อปี หรือ ร้อยละของต้นทุนท่ีบริษัทฯ

ตอ้งการจะลดได้ตอ่ปี เพื่อให้พนักงาน ทุกคนเห็นถึงเป้าหมายเดียวกัน และสามารถช่วยกันประหยัดต้นทุนในส่วนท่ีตนเอง

รับผิดชอบ ซึ่งจะส่งผลไปยังเป้าหมายใหญ่ของบริษัทฯ ในขณะเดียวกันอาจมีการเพิ่มช่องทางการรับรู้และถ่ายทอด

นโยบาย และกลยุทธ์ให้กับพนักงานอย่างชัดเจนมากขึ้น เชน่ การจัดประชุมกลุ่มยอ่ยในแตล่่ะแผนก เพื่อถ่ายทอดนโยบาย

และก าหนดกลยุทธ์ของบริษัทให้กับพนักงานโดยตรง และอาจใชก้ารประชุมย่อยน้ีในการตดิตามผล และปรับกลยุทธ์ของ

แต่ล่ะแผนกให้ไปในทิศทางเดียวกันกับองค์การ เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อ

องค์การ ในการขับเคลื่อนองค์การ มีความรู้สึกตั้งใจปฏิบัติงาน และต้องการอยู่กับองค์การต่อไป ท าให้ตัวพนักงานเกิด

ความผูกพันต่อองค์การอย่างยั่งยืน ซึ่งสอดคล้องกับข้อเสนอแนะในส่วนของค าถามปลายเปิดเกี่ยวกับการสร้าง         

ความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งพบว่า พนักงานได้มีการเสนอแนะเร่ือง บริษัทฯควรมีการก าหนดวิสัยทัศน์ ถ่ายทอดนโยบาย

และการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์อย่างชัดเจน เพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้พร้อมรับมือกับธุรกิจและอนาคตของ

องคก์ร 

2. ด้านงาน  

พนักงานมคีวามคิดเห็นต่อองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การด้านงานโดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก แตเ่มื่อ

ท าการพิจารณาในปัจจัยย่อย บริษัทฯมีการจัดเตรียมอุปกรณ์เครื่องมือท่ีสนับสนุนการท างานของพนักงานอยา่งเพียงพอ 

ซึ่งพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง ในขณะท่ีปัจจัยย่อยอื่นๆ  นั้นอยู่ในระดับมาก ดังนั้น        

ทางบริษัทฯจึงควรค านึงถึงประเด็นนี้เป็นส าคัญ โดยบริษัทฯ ควรมีการจัดเตรียมอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีสนับสนุนการท างาน

ให้พนักงานอยา่งเพียงพอ เช่น อาจมกีารส ารวจความตอ้งการใชอุ้ปกรณ์หรือเครื่องมอืในการท างาน และน าผลส ารวจมา

พิจารณาด าเนนิการจัดเตรียมอุปกรณ์เคร่ืองมือในการสนับสนุนการท างานของพนักงานอย่างเพียงพอ และเหมาะสมกับ

กับความรู้ความสามารถของพนักงาน ในขณะเดียวกันบริษัทฯ ควรมีการส ารวจละเปรียบเทียบ ถึงความสามารถในการ

ผลิตและเทคโนโลยีการผลิตของตน เปรียบเทียบกับบริษัทฯอื่นท่ีอยู่ในกลุ่มธุรกิจเดียวกัน  เพื่อน ามาพิจารณาในการ

ปรับปรุง เพิ่มเติมอุปกรณ์เคร่ืองมือต่างๆของบริษัทเพื่อเป็นการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันกับบริษัทฯอื่นท่ีอยู่ใน

กลุ่มธุรกิจเดียวกัน ในขณะเดียวกันจะเป็นการสร้างความเชื่อมั่นและสร้างแรงจูงใจให้พนักงานรู้สึกว่าบริษัทฯของตนเองมี

ความพร้อม และเป็นผู้น าในกลุ่มธุรกิจนี ้และจะส่งผลไปถึงความรู้สกึผูกพันต่อองคก์ารตอ่ไปในอนาคต 

3. ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

พนักงานมีความคิดเห็นต่อองคป์ระกอบความผูกพันตอ่องค์การในดา้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์โดยรวมอยูใ่น

ระดับเห็นด้วยปานกลาง ซึ่งเป็นระดับความคิดเห็นท่ีน้อยท่ีสุดในองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การท้ัง 4 ด้าน ดังนั้น
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บริษัทฯจ าเป็นจะต้องค านึงถึงประเด็นในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นส าคัญ โดยเฉพาะอย่างยิ่งปัจจัยย่อยท่ีมี     

การแสดงความคิดเห็นอยู่ในระดับท่ีน้อยท่ีสุด คือ บริษัทฯ มีระบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ีสามารถแข่งขันกับองค์กรอื่นใน

ธุรกิจเดียวกันได้ และบริษัทฯมีระบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ีมีความเป็นธรรมและเหมาะสมกับก าลังความสามารถของ

พนักงาน ดังนั้นบริษัทฯ จึงควรพิจารณาถึงเร่ืองความเหมาะสมเกี่ยวกับสวัสดิการของพนักงานในด้านต่าง ๆ โดย

เปรียบเทียบกับองค์การท่ีอยู่ในมาตรฐานและธุรกิจเดียวกัน เพื่อเป็นการสร้างขวัญก าลังใจและสร้างแรงจูงใจใน          

การท างานให้แก่พนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับข้อเสนอแนะในส่วนของค าถามปลายเปิดเกี่ยวกับการสร้างความผูกพันต่อ

องค์การ ซึ่งพบวา่ ตอ้งการให้บริษัท ดูแลสวัสดิการ ของบางกลุ่มงานให้เหมาะสมและเป็นธรรมมากกว่านี้ เป็นต้น อีกท้ัง 

บริษัทฯควรมีการเชื่อมโยงผลการประเมินส่วนบุคคลอื่นๆ เพื่อพิจารณาในการเพิ่มผลตอบแทนให้แก่พนักงาน เช่น การ

จัดการสอบวัดระดับความสามารถในด้านภาษาอังกฤษ หากพนักงานมีผลการประเมินอยู่ในเกณฑ์ระดับดี บริษัทฯอาจมี

การจ่ายคา่ตอบแทนเพิ่มเตมิเป็นค่าความสามารถทางดา้นภาษา หรือ หากพนักงานสามารถสอบวัดผลและได้รับใบรับรอง

ความสามารถในด้านอื่นๆท่ีเป็นมาตารฐานสากล และทักษะความสามารถนั้นๆสามารถก่อให้เกิดประโยชน์กับบริษัทฯ 

บริษัทอาจมกีารพิจารณาในการจ่ายค่าตอบแทนเพิ่มเตมิตามความเหมาะสม เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานใน

การพัฒนาตนเองต่อไปและยังส่งผลถึงการพัฒนาบริษัทให้เกิดการท างานอย่างมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพมากยิ่งขึน้อีก

ด้วยและในส่วนของปัจจัยย่อยอ่ืนๆ ทางบริษัทควรท าการทบทวน และปรับปรุงตามความเหมาะสมเช่นกัน เพื่อให้องค์การ

สามารถก้าวหน้า และแข่งขันกับองค์การอ่ืนๆ ตอ่ไปได้อยา่งยั่งยืน 

4. ด้านภาวะผู้น า 

พนักงานมีความคิดเห็นต่อองค์ประกอบความผูกพันตอ่องค์การด้านภาวะผู้น า โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 

แต่เมื่อท าการพิจารณาในปัจจัยย่อยพบว่า ปัจจัยย่อยหัวหน้างานมีการแจ้งผลการประเมินให้พนักงานได้รับทราบถึง  

ผลการท างานอย่างสม่ าเสมอ มีค่าเฉลี่ยความคิดเห็นท่ีน้อยท่ึสุด  บริษัทจึงควรตระหนักถึงความส าคัญของการดูแลเอาใจ

ใส่พนักงานอย่างใกล้ชดิ  รวมท้ังการแจ้งผลการประเมนิให้พนักงานได้รับทราบถึงผลการท างานอย่างสม่ าเสมอ นอกจาก

จะเป็นการแสดงถึงความโปร่งใสในการประเมินผลของพนักงาน ยังจะท าให้พนักงานสามารถทราบถึงข้อบกพร่องใน    

การท างานขอตนเองและสามารถแสดงความคิดเห็น หรือปรึกษาหัวหน้างานในการหาทางปรับปรุงแก้ไข และพัฒนา

ตนเองต่อไปนอกจากจะเป็นประโยชน์โดยตรงกับพนักงานแล้ว ยังส่งผลไปถึงประสิทธิภาพโดยรวมในการท างานของ

พนักงานท้ังหมดในบริษัทฯอีกด้วย และหัวหน้างานควรมีการส่งเสริมให้พนักงานได้มีโอกาสท่ีจะเรียนรู้และเติบโตไปสู่

ต าแหน่งท่ีดีขึ้นในการท างาน ควรมีการก าหนดกรอบแนวทางในการวัดความสามารถท้ังด้านองค์การและพนักงานอย่าง

ชัดเจน ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานรู้สึกถึงทิศทางในการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน อีกท้ังยังมั่ นใจได้ว่าจะได้ รับค าแนะน า           

ความคาดหวังต่อหน้าท่ีการท างาน และการรับฟังความคิดเห็นจากหัวหน้างาน เนื่องจากหัวหน้างานเป็นผู้ท่ีมีส่วนส าคัญ

ในการให้การดูแลเอาใจใส่พนักงานอย่างใกล้ชิด ดังนั้น  หัวหน้างานในหน่วยงานต่างๆ จึงควรรักษาบทบาท                

ความรับผิดชอบ และปฏิบัติตนในฐานะผู้น าท่ีดีท่ีพึงปฏิบัติแก่ลูกน้อง หรือ ผู้ใต้บังคับบัญชา หากบริษัทฯ เต็มไปด้วย

หัวหน้างานท่ีมีความรู้ ความสามารถ และปฏิบัติตามหน้าท่ีในฐานะผู้บังคับบัญชาได้อย่างครบถ้วน ย่อมส่งผลดีต่อ

พนักงานผู้ปฏิบัติงานในฐานะผู้ใต้บังคับบัญชา ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ท าให้บริษัทฯ ถูกขับเคลื่อนไป

ข้างหน้าได้ในระยะยาว บริษัทฯ จะสามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีได้ก าหนดไว้ และมีความเจริญก้าวหน้าอย่างมั่งคงและ

ยั่งยืน 
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5. ด้านลักษณะปัจจัยส่วนบุคคล  

เมื่อพจิารณาถึงลักษณะส่วนบุคคลพบวา่ มีปัจจัยสว่นบุคคล ได้แก่ ด้านอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้

เฉลี่ยต่อเดือน และระยะเวลาในการท างาน ท่ีมีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ ดังนั้น  บริษัทฯ 

จึงควรค านึงประเด็นสว่นบุคคลเหล่านี้ในการประกอบการพจิารณาออกแบบนโยบายหรือกลยุทธ์ เพื่อการก าหนดนโยบาย

ของบริษัทฯให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับพนักงานและบริษัทฯ และยังส่งผลให้พนักงานมีความรู้สึกตั้งใจปฏิบัติงานเพื่อ

องค์การและมีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การอย่างยั่งยนื เช่น การก าหนดนโยบายในการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการของ

พนักงานในดา้นตา่งๆ จ าเป็นจะต้องพจิารณาให้มีความเป็นธรรมและเหมาะสม ระหว่างท้ังพนักงานท่ีท างานให้กับองคก์าร

มาเป็นระยะเวลานาน และพนักงานท่ีรับสมัครเข้ามาใหม่ หรือหากบริษัทฯต้องการออกนโยบายใหม่ๆ หากเป็นเร่ืองท่ี

สามารถมีความยืดหยุ่นในการปฏิบัติได้ บริษัทฯอาจมีการส ารวจความคิดเห็นและเปิดโอกาสให้กับพนักงานทุกกลุ่มใน  

การเสนอแนะ เพื่อประกอบการพิจารณาถึงความเหมาะสมและเป็นธรรมกับพนักงานทุกคนในการออกนโยบายต่างๆ 

ตอ่ไป  ท้ังนี้ บริษัทฯอาจมีการพจิารณาถึงสวัสดิการพเิศษส าหรับพนักงานในกลุ่มท่ีมีรายได้เฉลี่ยตอ่เดือนนอ้ยกวา่กลุ่มอื่น

โดยอาจมีการเชื่อมโยงค่าตอบแทนกับความมีระเบียบวินัยในการท างานของพนักงาน เช่น การพิจารณาในการเพิ่ม      

เบีย้ขยันให้กับพนักงานท่ีไม่มีการลา หรือมาสายในแต่ละเดือน หรือพนักงานท่ีมีอัตราการลา หรือ การมาสาย ท่ีน้อยกว่า

เกณฑ์ท่ีบริษัทฯก าหนด โดยบริษัทฯอาจพิจารณาตามความเหมาะสม ซึ่งถือเป็นการสร้างแรงจูงใจและมอบผลตอบแทน

ให้แก่พนักงานท่ีมีความตั้งใจในการท างาน นอกจากพนักงานจะได้รับค่าตอบแทนพิเศษจากความมุ่งมั่นตั้งใจท างานแล้ว 

ยังเป็นการปลูกฝังและสร้างลักษณะนิสัยท่ีดีในการท างานให้แก่พนักงานในการท างานอย่างมีระเบียบวินัย  ซึ่งจะส่งผลดี

กลับคืนมายังบริษัทฯ   เนื่องจากมีพนักงานท่ีตั้งใจปฏิบัติหน้าท่ีเพื่อองค์การ และมีความรู้สึกความเชื่อมั่น ผูกพัน  

และต้องการท างานกับองคก์ารต่อไปอย่างยั่งยืน  นอกจากนี ้บริษัทฯควรมีการพิจารณาถึงการสนับสนุนพนักงานเกี่ยวกับ

ทุนการศึกษาต่างๆ  ท่ีเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อบริษัทฯในอนาคต เพื่อสร้างโอกาสให้กับพนักงานท่ีมีความสามารถ 

และตอ้งการเรียนรู้ พัฒนาตนเอง เช่น มีการจัดสอบแข่งขันภายในเพื่อรับทุนการศกึษา โดยบริษัทฯอาจมีการสร้างเงื่อนไข

ในการรับทุนการศึกษา ยกตัวอย่าง เช่น หากพนักงานผ่านเกณฑ์การคัดเลือกและมีความต้องการท่ีจะรับทุนการศึกษา

จากทางบริษัทฯ พนักงานจ าเป็นจะต้องท างานให้กับบริษัทฯต่อไปอย่างน้อย 3-5 ปี และจ าเป็นจะต้องรักษาผลการเรียน

ให้อยู่ในเกณฑ์ดี  หรือหากพนักงานส าเร็จการศึกษาแล้ว จ าเป็นจะต้องน าความรู้ท่ีได้จากการศึกษาต่อนั้นๆ  มาใช้

ประโยชน์กับทางบริษัท เช่น มีการน าเสนอแนวทางในการพัฒนา หรือปรับปรุงแก้ไขกระบวนการในการท างาน เป็นต้น 

นอกจากจะเป็นการส่งเสริมการพัฒนาความรู้ความสามารถให้กับพนักงานแล้ว  ยังเป็นการสร้างโอกาสในการเติบโตใน

หน้าท่ีการท างานให้กับพนักงานอีกด้วย ประกอบกับพนักงานยังสามารถน าความรู้ท่ีได้จากการศึกษานั้น  กลับมาพัฒนา

บริษัทฯต่อไป เพื่อให้บริษัทฯ เกิดการด าเนินงานอย่างมีคุณภาพ พร้อมท่ีจะพัฒนาก้าวหน้าต่อไปในอนาคต และสามารถ

แข่งขันกับองค์การอ่ืนๆในธุรกิจเดียวกันได้อย่างย่ังยนื 
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