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Abstract 

The research aimed to study the factors affecting the organizational engagement of 

employees at The Summit Laemchabang Auto Body Work Co., Ltd. used quantitative research 

methods. The Samples of this research consisted of three hundred and eight. The research 

instrument was a questionnaire. The statistics used in collecting data was a questionnaire. The 

statistics used in data analysis were frequency, percentage; mean, standard deviation and 

multiple regressions were used for data analysis by statistical significance at 0.05 and 0.01. The 

results of this research were found as follows: The factors affecting organization engagement in 

terms of achievement, work safety, recognition, job characteristics, responsibility, equipment and 

work facilities, participation in decision making, job design, and development of human potential, 

salary and rewards affecting organizational engagement of employees at The Summit 

Laemchabang Auto Body Work Co., Ltd. 
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บทคัดย่อ 
การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ซัมมิท 

แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวร์ิค จำกัด โดยใชว้ธีิวิจัยเชงิปริมาณ กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัยในคร้ังน้ีเป็นพนักงาน จำนวน 

308 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม ทำการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติ ได้แก่ ค่าความถี่ 

ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ โดยการกำหนดนัยสำคัญทาง
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สถิติท่ีระดับ 0.05 และ 0.01 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผ ูกพันต่อองค์กร ด้านความสำเร็จในงาน ด้าน

ความปลอดภัยในการทำงาน ด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับ ด้านลักษณะงาน ด้านความรับผิดชอบต่องาน ด้าน

อุปกรณ์และสิ่งอำนวยความสะดวกในการทำงาน ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ด้านการออกแบบงาน ด้านการ

พัฒนาศักยภาพพนักงาน และด้านเงินเดือนและการให้รางวัล ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร บริษัท ซัมมิท แหลม

ฉบัง โอโต บอดี ้เวร์ิค จำกัด 

 

คำสำคัญ: พนักงาน, ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวร์ิค, ความผูกพันต่อองค์กร 

 

บทนำ 
 การบริหารจัดการในองค์กรนั้น มีปัจจัยพื้นฐานท่ีสำคัญต่อการบริหารจัดการท่ีเรียกว่า 4’Ms ซึ่งประกอบไป

ด้วย บุคคล (Man) เงินทุน (Money) วัตถุดิบ (Material) และวิธีการ (Method) โดยในแต่ละองค์กร จะตอ้งมีการจัดสรร

ปัจจัยพื้นฐานดังกล่าวเพื่อให้เกิดประโยชน์และประสิทธิภาพสูงสุด โดยเฉพาะทรัพยากรบุคคล ถึงแม้ว่าองค์กรจะมี

เงินทุนมาก มีวัตถุดิบท่ีดี และราคาถูกกว่าคู่แข่งขัน มีวิธีผลิตและวิวัฒนาการท่ีทันสมัยเพียงใด ถ้าองค์กรนั้นขาด

บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถและทัศนคตท่ีิด ีจะส่งผลให้องค์กรขาดประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานขาดศักยภาพ

ในการแข่งขันและการพัฒนาและอาจส่งผลถึงความล้มเหลวในการดำเนินงานในระยะยาวได้ (Singhapiwat, 2014) 

ท้ังนีห้ากองค์กรใดที่มอีัตราการลาออกของพนักงานสูง ก็ยิ่งจะทำให้องค์กรเกิดผลกระทบต่อการปฏบัิตงิาน ก่อให้เกิด

ความเสียหายและย่ิงไปกว่านัน้ จะทำให้ขวัญและกำลังใจของบุคคลท่ียังคงอยู่ในองค์กรลดลงและขาดความผูกพันของ

พนักงานที่มตี่อองค์กรในท่ีสุด (Nagguethong, 2009)  

 บริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี้ เวิร์ค จำกัด เป็นหนึ่งในบริษัทท่ีได้รับการส่งเสริมจากโครงการพัฒนา

ระเบียงเศรษฐกิจภาคตะวันออก (Eastern Economic Corridor: EEC) ก่อตั้งขึ้นเมื่อ พ.ศ. 2537 เพื่อตอบสนองความ

ต้องการของลูกค้าภายในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี เพื่อรองรับความต้องการด้านชิ้นส่วนยานยนต์ 

และตัวถังรถยนต์ของลูกค้า จนได้รับการขนานนามว่าเป็น Detroit of  Asia ซึ่งในปี 2561 มีพนักงานในการขับเคลื่อน

การทำงานของบริษัทท้ังสิ้น 1,093 คน  

 ด้วยเหตุผลนี้ผู้วิจัยมีความสนใจท่ีจะศึกษา ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท     

ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี้ เวิร์ค จำกัด เพื่อท่ีจะได้นำข้อมูลเบื้องต้นมาปรับใช้กับองค์กรเพื่อสร้างแรงจูงใจให้กับ

บุคลากรและทำให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งเป็นแนวทางที่จะทำให้ได้มีเสนอแนะแนวทางการพัฒนาและปรับปรุง

แก้ไขเพื่อให้องค์กรประสบความสำเร็จและเป็นการธำรงรักษาไว้ซึ่งบุคลากรท่ีมีคุณค่าให้คงอยู่กับองค์กรต่อไปใน

อนาคต 

 

วัตถุประสงค์การวิจัย  
 เพื่อศกึษาปัจจัยแรงจูงใจภายใน ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงาน ปัจจัยภาวะผู้นำ ปัจจัยโอกาสก้าวหน้า

ในการทำงาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ซัมมทิ แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวร์ิค จำกัด  
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ขอบเขตของการวจิัย 

 ขอบเขตด้านเนื้อหา 

การวิจัยคร้ังนี้มุ่งศึกษาศึกษาปัจจัยแรงจูงใจภายใน ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงาน ปัจจัยภาวะผู้นำ             

และปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในการทำงานของบุคคล ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ซัมมิท 

แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวร์ิค จำกัด  

ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 308 คน คัดเลือกมาจาก ฝ่ายผลิต จำนวน 211 คน ฝ่ายทรัพยากรบุคคล จำนวน 6 

คน ฝ่ายวางแผนและคลังพัสดุ จำนวน 20 คน ฝ่ายซ่อมบำรุง จำนวน 27 คน ฝ่ายบัญชี จำนวน 6 คน ฝ่ายควบคุม

คุณภาพ  จำนวน 16 คน ฝ่ายวศิวกรรมจำนวน 19 คน และฝ่ายเทคโนโลยสีารสนเทศ จำนวน 3 คน 

 

ทบทวนวรรณกรรม 
 ผู้วิจัยได้ทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานบริษัท ซัมมทิ แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวร์ิค จำกัด ดังนี้ 

 แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ  

Armstrong (2007) กล่าวว่า แรงจูงใจจะเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) เป็นสิ่งผลักดัน

จากภายในตัวบุคคลซึ่งจะมีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของปฏิบัติงานของคนในองค์กร ประกอบด้วย 5  ด้าน ได้แก่ 1) 

ความสำเร็จในงานจะเกี่ยวข้องกับเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทำงาน ทำให้เกิดคุณค่าและสามารถสร้างความพึงพอใจ

ในงานได้ 2) ความรู้สึกได้รับการยอมรับ เป็นการสร้างความตระหนักให้พนักงานนั้นได้มีความพยายามในการทำงาน 

3) ลักษณะงาน เป็นภาระงานของผู้ปฏิบัติงานท่ีจะใช้ความสามารถ เพื่อให้การดำเนินงานเกิดประสิทธิภาพ และ4) 

ความรับผิดชอบต่องาน เป็นหน้าท่ีในการปฏบัิตงิานให้บรรลุตามเป้าหมายของงาน จากแรงจูงใจภายในกล่าวได้ว่าเป็น

ตัวกระตุ้นให้เกิดการทำงานด้วยความเต็มใจ โดยไม่รู้สึกว่าโดนบีบบังคับ ซึ่งจะมีวิธีทำให้เกิดการสร้างแรงจูงใจ 

ประกอบด้วย (Bangmoo, 2015) 

 แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการทำงาน  

Armstrong (2007) กล่าวว่า เป็นกลยุทธ์ในการเพิ่มความผูกพันผ่านสภาพแวดล้อมการทำงาน แบ่งออกเป็น 

2 ด้าน ประกอบด้วย 1) อุปกรณ์และสิ่งอำนวยความสะดวกในการทำงาน คือ สิ่งท่ีสนับสนุนให้การดำเนนิงานประสบ

ผลสำเร็จต้องมีสภาพแวดล้อมท่ีสนับสนุนการทำงท่ีดี ท้ังนี้ยังรวมไปถึงสภาพร่างกายของผู้ปฏิบัติงานด้วย และ 2) 

ความปลอดภัยในการทำงาน เป็นสิ่งสำคัญท่ีจะตอ้งคำนึงถึงการพจิารณา สภาพแวดล้อมท่ีสร้างแรงบันดาลใจจะเป็น

หนึ่งในสิ่งท่ีสำคัญต่อการปฏิบัติงานอย่างยิ่ง ทั้งนี้สภาพแวดล้อมการทำงานท่ีปลอดภัยยังสามารถดึงดูดบุคลากรใหม่ 

ๆ ท่ีต้องการเข้ามาทำงาน  

 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้นำ  

Armstrong (2007) กล่าวว่า ลักษณะของผู้บังคับบัญชาถือว่าเป็นแรงจูงใจภายใน ท่ีผู้บริหารจะใชว้ธีิการหรือ

แนวทางการบริหารในองค์กรให้ประสบผลสำเร็จ ประกอบด้วย 1) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ท้ังนี้ในเชิงบวกขึน้อยู่

กับวธีิท่ีผู้นำงานและนำไปสู่การจัดการกว่ากระบวนการท่ีเป็นทางการใด ๆ 2) การออกแบบงาน โดยหัวหนา้งานจะใช้ดุลย

พนิจิในการจัดสรรงานให้เหมาะสมแก่พนักงาน  
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 แนวคิดเกี่ยวกับความก้าวหน้าในการทำงาน  

Armstrong (2007) กล่าวว่า องค์ประกอบความก้าวหนา้ในการทำงาน เป็นโอกาสในการท่ีจะพัฒนาศักยภาพ

ของตนเอง เพื่อให้ได้รับการยอมรับและก้าวขึ้นสู่ระดับขั้นท่ีสูงขึ้นไป ประกอบด้วย 1 ) การพัฒนาศักยภาพพนักงาน                

เป็นการเสริมสร้างการเรียนรู้และการนำประสบการณ์ท่ีผ่านมามาถ่ายทอดเพื่อกระตุ้นแรงจูงใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน และ                    

2) เงินเดือนและการให้รางวัล เป็นการสร้างแรงจูงใจโดยการเน้นความสำคัญและสร้างแรงกระตุ้นในการทำงาน เช่น                

การให้ค่าจ้างผลตอบแทนท่ีดกี็จะเป็นการสร้างขวัญและกำลังใจในการทำงานต่อพนักงาน  

 แนวคิดที่เกี่ยวกับความผูกพันในองค์กร  

Armstrong (2007) กล่าวว่า การสร้างความความผูกพันต่อองค์กร เกิดจากความสัมพันธ์ของแต่ละบุคคลกับ

การมีส่วนร่วมในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งขององค์กร การมีทัศนคติท่ีดีเกี่ยวกับงาน มีความเชื่อมั่นในตัวองค์กร ทำงานอย่าง

อย่างเต็มท่ีเพื่อความก้าวหน้าในการทำงาน ปฏิบัติต่อผู้อื่นด้วยความเคารพและให้การช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานทำงาน

ได้ดียิ่งขึ้นและทำงานด้วยความทุ่มเทมากกว่างานท่ีได้รับมอบหมาย รวมท้ังมองเห็นโอกาสท่ีจะเติบโตขององค์กรใน

อนาคต 

  

วิธีดำเนินการวจิัย 
 การวจิัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชงิปริมาณ (Quantitative research) โดยใชว้ธีิการ ดังนี ้

1) การศึกษาในเชิงเอกสาร (Documentary Study) โดยทำการศึกษาและรวบรวมข้อมูล จากเอกสาร          

และหลักฐานท่ีเกี่ยวข้อง ได้แก่ บทความ วารสาร แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับ

ความผูกพันต่อองค์กร 

2) การศกึษาในเชงิสำรวจ (Survey Study) เพื่อทราบถึงปัจจัยท่ีมผีลต่อความผูกพันต่อองค์กร โดยทำการ

คัดเลือกพนักงานเพื่อใช้ในการเป็นกลุ่มตัวอย่างจำนวน 308 คน จำนวนพนักงานท้ังหมด 1,093 คน ซึ่งเป็นท้ังสาย

ปฏิบัติการและสายสำนักงาน จำนวน 8 ฝ่าย ได้แก่ ฝ่ายผลิต ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ฝ่ายวางแผนและคลังพัสดุ ฝ่าย

ซ่อมบำรุง ฝ่ายบัญช ีฝ่ายควบคุมคุณภาพ ฝ่ายวศิวกรรม และฝ่ายเทคโนโลยสีารสนเทศ  

ดังนั้นในการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยท้ังใช้การศึกษาในเชิงเอกสารและการศึกษา                             

ในเชิงสำรวจ ดังนั้นเครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม ซึ่งผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้นมาจากการศึกษา

บทความ วารสาร และงานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง โดยมีขัน้ตอนการสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ดังนี้ 

1) ศึกษาค้นควา้จากตำรา เอกสาร บทความ แนวคิดและทฤษฎ ีงานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง ท่ีมคีวามเกี่ยวข้องกับ            

ตัวแปรท่ีศึกษา เพื่อเป็นแนวทางในการกำหนดขอบเขตของการวจิัยและการสร้างแบบสอบถาม 

2) นำข้อมูลท่ีจากการศึกษาค้นคว้า ท้ังเอกสารต่าง ๆ รวมท้ังงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง มากำหนดขอบเขต            

ของแบบสอบถาม  

3) นำแบบสอบถามท่ีผู้วจิัยได้สร้างขึน้เสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาวทิยานิพนธ์เพื่อพิจารณาถึงความถูกตอ้ง 

เท่ียงตรง รวมท้ังเพื่อขอคำแนะนำในการนำมาปรับปรุงแก้ไขให้ถูกตอ้งเหมาะสม 

4) ปรับปรุงแบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะ นำไปทดลองใช ้(Try out) กับกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 40 ชุด โดย

การหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟา (Coefficient Alpha) ของครอนบัค (Cronbach) จากการทดสอบการหาค่าความเชื่อมั่น

จำนวน 40 ชุด ซึ่งในงานวิจัยน้ียอมรับค่าความเชื่อม่ันอยู่ท่ีระดับ 0.70 ขึ้นไป (Wanitbuncha, 2018) 

3) การนำเสนอผลการวจิัย  
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   1) วเิคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิตเิชงิพรรณนา (Descriptive Analysis) เพื่อให้ทราบขอ้มูลลักษณะพื้นฐานปัจจัย 

ส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตำแหน่งงาน อัตราเงินเดือน 

ระยะเวลาในการทำงานของผู้ตอบแบบสอบถาม แสดงผลเป็นความถี่และร้อยละ และปัจจัยแรงจูงใจภายใน ปัจจัย

สภาพแวดล้อมในการทำงาน ปัจจัยภาวะผู้นำ ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในการทำงานของบุคคล และความผูกพันต่อ

องค์กร แสดงผลเป็นค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

   2) การวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อใชท้ดสอบสมมุตฐิานการวิจัยและแปลผล

ข้อมูล โดยใชส้ถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ในการหาความสัมพันธ์ระหว่างตัว

แปรในรูปของการทำนายของตัวแปรอสิระ (Independent variable) และตัวแปรตาม (Dependent variable)  

 

ผลการวิจัย 
ผู้วิจัยได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองคก์รของพนักงาน บริษัท ซัมมทิ แหลมฉบัง โอโต 

บอดี้ เวร์ิค จำกัด ซึ่งสามารถวเิคราะห์ผลการวิจัย ดังนี ้

1) ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเชิงพรรณนา 

(1) ปัจจัยแรงจูงใจภายใน ประกอบด้วย ด้านความสำเร็จในงาน พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.89 โดยการทำงานได้สำเร็จตามท่ีได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาและสามารถทำงานให้เสร็จลุล่ วง ใน

ระยะเวลาท่ีเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 3.96 ด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับพบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับดี มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 โดยการได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 3.81 ด้านลักษณะงานพบว่า 

ภาพรวมอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.80 โดยลักษณะงานของมีการใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์อยู่เสมอ มี

ค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 3.94 ด้านความรับผิดชอบต่องานพบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 โดยการ

สอบถามต่อผู้บังคับบัญชาทันที เมื่อเกิดข้อสงสัยต่องานท่ีได้รับมอบหมาย มคี่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.19  

(2) ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงาน ประกอบด้วย ด้านอุปกรณ์และสิ่งอำนวยความสะดวกในการ

ทำงานพบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 โดยมกีารสร้างบรรยากาศในการทำงาน เช่น มีแสงสว่างท่ี

เพยีงพอต่อการปฏบัิตงิาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.53 ด้านความปลอดภัยในการทำงานพบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับดี

มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.46 โดยการมีอุปกรณ์สวมใส่ขณะปฏิบัติงาน เช่น หมวกนิรภัย ถุงมือ รองเท้า แ ว่นตา 

หนา้กาก ฯลฯ มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.64  

(3) ปัจจัยภาวะผู้นำ ประกอบด้วย ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับดี มี

ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 โดยผู้บังคับบัญชามักตัดสินใจโดยใช้เหตุผลมากกว่าใช้อารมณ์ มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 3.80 

ด้านการออกแบบงานพบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 โดยมีการจัดชั่วโมงการทำงานท่ีเหมาะสม 

มคี่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 3.81  

(4) ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในการทำงานของบุคคล พบว่า ด้านการพัฒนาศักยภาพพนักงานพบว่า 

ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.20 โดยองค์กรมีการเปิดโอกาสให้เรียนรู้งานในแต่ละแผนก มี

ค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 3.57 ด้านเงินเดือนและการให้รางวัลพบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.43 โดย

ค่าตอบแทนท่ีได้รับมคีวามเหมาะสมกับปริมาณงาน มคี่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 3.63  
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(5) ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวิร์ค จำกัดภาพรวมอยู่ใน

ระดับดี โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.52 โดยพนักงานสามารถปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถเพื่อให้งานสำเร็จ แม้จะ

ไม่ได้รับค่าตอบแทนเป็นพิเศษ มคี่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 3.66  

2) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน 

(1) ปัจจัยแรงจูงใจภายใน ประกอบด้วย ด้านความสำเร็จในงาน ด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับ ส่งผล

ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ซัมมทิ แหลมฉบัง โอโต บอดี้ เวิร์ค จำกัด อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05 โดยด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับ ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรมากท่ีสุด รองลงมาคือ ด้าน

ความสำเร็จในงาน 

(2) ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงาน ประกอบด้วย ด้านอุปกรณ์และสิ่งอำนวยความสะดวกในการ

ทำงาน และด้านความปลอดภัยในการทำงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ซัมมทิ แหลมฉบัง 

โอโต บอดี้ เวิร์ค จำกัด อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยด้านอุปกรณ์และสิ่งอำนวยความสะดวกในการ

ทำงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านความปลอดภัยในการทำงาน   

(3) ปัจจัยภาวะผู้นำ ประกอบด้วย ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และด้านการออกแบบงาน ส่งผล

ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวร์ิค จำกัด อย่างมนีัยสำคัญทางสถิตท่ีิ

ระดับ 0.01  โดยด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านการ

ออกแบบงาน  

(4) ปัจจัยโอกาสก้าวหน้าในการทำงานของบุคคล ประกอบด้วย ด้านการพัฒนาศักยภาพพนักงาน               

และด้านเงินเดอืนและการให้รางวัล ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ซัมมทิ แหลมฉบัง โอโต บอดี้ 

เวิร์ค จำกัด อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยด้านการพัฒนาศักยภาพพนักงาน ส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กรมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านเงินเดือนและการให้รางวัล  

 

สรุปผล 
จากการสรุปผลการศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ซัมมิท แหลม

ฉบัง โอโต บอดี้ เวร์ิค จำกัด พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจภายใน ประกอบด้วย ด้านความสำเร็จในงาน ด้านความรู้สึกได้รับ

การยอมรับปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงาน ประกอบด้วย ด้านอุปกรณ์และสิ่งอำนวยความสะดวกในการทำงาน 

และด้านความปลอดภัยในการทำงาน ปัจจัยภาวะผู้นำ ประกอบด้วย ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และด้านการ

ออกแบบงาน ปัจจัยภาวะผู้นำ ประกอบด้วย ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และด้านการออกแบบงาน และปัจจัย

โอกาสก้าวหนา้ในการทำงานของบุคคล ประกอบด้วย ด้านการพัฒนาศักยภาพพนักงาน และด้านเงินเดอืนและการให้

รางวัล ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ซัมมทิ แหลมฉบัง โอโต บอดี ้เวร์ิค จำกัด 

 

อภิปรายผล 
ผลจากการวิจัย ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี้ 

เวร์ิค จำกัด มีการอภปิรายผล ดังนี้ 

1) ด้านความสำเร็จในงาน มีค่า Sig เท่ากับ 0.014 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน ท้ังนี้อาจเป็นเพราะการท่ี

พนักงานได้รับการเอาใจใส่จากบริษัท และมีการกำหนดเป้าหมายความสำเร็จในการทำงานท่ีชัดเจน ประกอบกับการ
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กำหนดขอบเขต ในการทำงานได้สำเร็จตามท่ีได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา จะทำให้เกิดความภาคภูมใิจต่องานท่ี

ได้รับมอบหมายก็จะมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวจิัยของ Khajangsang (2017) ได้ศกึษาเร่ือง 

อทิธิพลของแรงจูงใจในการทำงานและการสนับสนุนจากองค์กรท่ีส่งผลคุณภาพในการปฏบัิตงิานผ่านความผูกพันต่อ

องค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลนครธนพบว่า การบริหารงานขององค์การไม่ว่าจะเป็นองค์การขนาดเล็กหรือขนาด

ใหญ่การพัฒนาทรัพยากรบุคคลถือว่าเป็นกลยุทธ์ท่ีสำคัญในการนำองค์การไปสู่การบรรลุวิสัยทัศน์และเป้าหมายและ

ความสำเร็จอย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล  

2) ด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับมคี่า Sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน ท้ังนี้อาจเป็นเพราะ            

การให้โอกาสและการยอมรับความคิดเห็นในการทำงาน โดยเฉพาะการได้รับการยอมรับจากผู้บัญชา ก็จะเกิดความ

ภาคภูมิใจและรู้สึกในการเป็นส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อนการทำงานท่ีได้รับมอบหมาย ก็จะส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Armstrong (2007) กล่าวว่า ความรู้สึกได้รับการยอมรับจะเป็นการสร้างความ

ตระหนักให้พนักงานนั้น เกิดความพยายามในการทำงาน ซึ่งความพยายามในการปฏิบัติงานนั้นจะต้องได้รับการ

ยอมรับและการชื่นชมจากหัวหน้างาน ซึ่งมีความเกี่ยวข้องต่อความผูกพันในการทำงานในอนาคต  

3) ด้านลักษณะงาน ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี้ 

เวร์ิค จำกัด ท้ังนี้อาจเป็นเพราะ ลักษณะของงานจะสะท้อนถึงบทบาทและความรับผิดชอบของแต่ละคน ซึ่งงานในแต่

ละงานบริษัทจะมีการพิจารณาถึงคุณสมบัติและการความสามารถของผู้ปฏิบัติงานเป็นหลักอยู่แล้ว จึงไม่ส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งขัดแยง้กับงานวจิัยของ Lukthong (2014) ได้ศึกษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

บริษัท ผลิตช้ินส่วนอุตสาหกรรมยานยนต์แห่งหนึ่ง ในนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรีพบว่า การท่ีพนักงาน

ได้ทำงานในลักษณะงานท่ีหลากหลาย หรือทำงานท่ีไม่จำเจ รวมท้ังการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ในการทำงานย่อมเป็น

การท้าทา้ยและกระตุ้นให้พนักงานมคีวามสนใจในงาน ทำให้ตนเองมคีวามรู้สกึว่ามีความสำคัญต่องานและต่อองค์กร

จนเกิดความรู้สกึเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ย่อมส่งผลให้มีความผูกพันต่อองค์กรท่ีสูงขึ้น 

4) ด้านความรับผิดชอบต่องาน ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง 

โอโต บอดี้ เวิร์ค จำกัด ท้ังนี้อาจเป็นเพราะพนักงานมีการปฏิบัติหน้าท่ีตามงานท่ีได้รับมอบหมายและสามารถ

สอบถามต่อผู้บังคับบัญชา เมื่อเกิดข้อสงสัยหรือมีปัญหาต่องานท่ีได้ รับมอบหมาย จนทำให้การทำงานนั้นบรรลุ

ภารกิจขององค์กรท่ีได้มาตรฐาน ส่งผลให้ความรับผิดชอบต่องาน ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ Suansawat et al., (2018) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.) จังหวัดอุดรธานี พบว่า ธ.ก.ส. มีนโยบายให้พนักงานทุกคน

พัฒนาความรู้และทักษะ และพัฒนาความรูใ้หม่เกี่ยวกับการบรรลุความสามารถที่สูงขึน้ ซึ่งต้องอาศัยความรับผิดชอบ

ต่องานท่ีได้รับมอบหมายเพื่อให้เตรียมพร้อม ในการประเมินผลการปฏิบัติงานให้ดีขึน้ ซึ่งความรับผิดชอบดังกล่าวจึง

ไม่ได้ส่งผลต่อความผูกพันขององค์กร  

5) ด้านอุปกรณ์และสิ่งอำนวยความสะดวกในการทำงาน มีค่า Sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งสอดคล้องกับ

สมมตฐิาน  ท้ังนี้อาจเป็นเพราะการท่ีบริษัทมีความใส่ใจถึงสภาพแวดล้อมในการทำงานและมีการสร้างบรรยากาศใน

การทำงานของพนักงาน เช่น มีแสงสว่างท่ีเพียงพอต่อการปฏิบัติงาน รวมไปถึงมีการจัดเก็บอุปกรณ์ท่ีเป็นระเบียบ

สะดวกในการนำไปใช้งาน ซึ่งจะทำให้บรรยายกาศในการทำงานและมีความเป็นระเบียบเรียบร้อยมีความสะดวกใน

การทำงานที่ดีได ้จะทำให้เกิดแรงกระตุน้ในในการทำงาน จะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย

ของ Veeramanokul (2014) ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ สภาพแวดล้อมในการทำงานท่ีส่งผลต่อความ
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ผูกพันต่อองค์กร: กรณศีึกษา บริษัท พ.ีวาย.ฟูด้ส์ จำกัด พบว่า สถานท่ีทำงานท่ีมอีุปกรณ์สำนักงานใชอ้ย่างเหมาะสม

และเพียงพอ ซึ่งนับว่าเป็นปัจจัยภายนอกที่กระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน จะเป็นการสร้างแรงจูงใจให้แก่

ทำให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรด้วย 

6) ด้านความปลอดภัยในการทำงาน มีค่า Sig เท่ากับ 0.011 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน ท้ังนี้อาจเป็น

เพราะการท่ีบริษัทให้ความใส่ใจต่อความปลอดภัยในการทำงานของพนักงานซึ่งส่วนใหญ่จะอยู่ในฝ่ายการผลิต การท่ี

มีอุปกรณ์สวมใส่ขณะปฏิบัติงาน เช่น หมวกนิรภัย ถุงมือ รองเท้า แว่นตา หน้ากาก ฯลฯ หรือแม้กระท่ังการแสดง

สัญลักษณ์เครื่องหมายท่ีเกี่ยวข้องกับความปลอดภัย จะช่วยในการสร้างความมั่นใจในความปลอดภัยในชีวิต และยัง

ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้วย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Sae-Heng (2016) ได้ศึกษาเร่ืองการศึกษาปัจจัย

ส่วนบุคคล ภาวะผู้นำ สภาพแวดล้อม ในการทำงานท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร: กรณีศึกษาพนักงาน

บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งพบว่า หากบริษัทมีการดูแลเร่ืองความปลอดภัยในการทำงานเป็นอย่างดีรวมท้ังการกำหนด

กฎระเบียบปฏิบัติชัดเจนในด้านความปลอดภัยและการป้องกันอุบัติเหตุ จะสามารถสร้างแรงจูงใจและกระตุ้นการ

ทำงานให้มากขึ้น  

7) ด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีค่า Sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน ท้ังนี้อาจเป็น

เพราะการท่ีผู้บังคับบัญชาตัดสินใจโดยใช้เหตุผลมากกว่าใชอ้ารมณ์ และมีการเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมปฏิบัติงานได้แสดง

ประเด็นหรือแนวทางท่ีต้องร่วมการตัดสินใจ จะทำให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างราบร่ืน จะทำให้งานท่ีปฏิบัตินั้นมี

ประสิทธิภาพและจะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Sae-Heng (2016) ได้ศึกษาเร่ือง 

การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผู้นำ สภาพแวดล้อมในการทำงานท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร: กรณีศึกษา

พนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งพบว่า การท่ีผู้บริหารมีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ รวมท้ังผู้บริหารกระตุ้นให้

พนักงานแสดงความคิดเห็น อย่างมีเหตุผลและยอมรับความคิดเห็นของพนักงานท่ีแตกต่าง ทำให้พนักงานรู้สึกเป็น

ส่วนหนึ่งขององค์กร ซึ่งจะส่งผลต่อ ความผูกพันต่อองค์กรเพิ่มขึ้น 

8) ด้านการออกแบบงาน มีค่า Sig เท่ากับ 0.007 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน ท้ังนี้อาจเป็นเพราะการท่ี

บริษัทมีการจัดชั่วโมงการทำงานท่ีเหมาะสม ทำให้พนักงานได้มีเวลาในการพักผ่อน และทำกิจกรรมอื่น ๆ การท่ี

ทำงานไม่เกินกว่ากฎหมายกำหนด นอกจากจะทำให้ร่างกายได้มกีารพักผ่อนแลว้ พนักงานจะรู้สกึถึงความเอาใจใส่ต่อ

พนักงานและคำนึงถึงอันตรายต่อสุขภาพ อันจะส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 

Armstrong (2007) กล่าวว่า หัวหน้างานจะใช้ดุลยพินิจในการจัดสรรงานให้เหมาะสมแก่พนักงาน ท้ังนี้การออกแบบ

งานนั้นมี 2 แนวทาง คือ การออกแบบงานให้มีความสัมพันธ์กับขอบเขตและความลึกของงาน (Job Scope and Job 

Depth) ในการออกแบบงานนัน้จะใชค้วามเหมาะสมในออกแบบงานรวมท้ังมีช่ัวโมงการทำงานท่ีเหมาะสม จะช่วยสร้าง

ความผูกพันต่อองค์กรท่ีเพิ่มมากขึน้ 

9) ด้านการพัฒนาศักยภาพพนักงาน มีค่า Sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน ท้ังนี้อาจเป็น

เพราะองค์กรมกีารเปิดโอกาสให้เรียนรู้งานในแต่ละแผนก รวมท้ังมีการจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความสัมพันธ์เพื่อให้

ได้พบปะกันทุกแผนก เช่น กีฬาสี โครงการกิจกรรมเพื่อสังคมต่าง  ๆ นอกจากจะช่วยพัฒนาทักษะการทำงานท่ี

หลากหลายแล้วยังช่วยพัฒนาทักษะทางสังคม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  Boonchokcharoensri (2014) ได้ศึกษา

เร่ืองการศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงาน ลักษณะงานและผู้บังคับบัญชา ท่ีมอีิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร

ของพนักงานระดับปฏบัิติการในย่านธุรกิจ ถนนสีลม กรุงเทพมหานครพบว่า การพัฒนาศักยภาพพนักงานจำเป็นต้อง
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เปิดโอกาสให้พนักงานได้เรียนรู้เพิ่มมากขึ้น ประกอบกับฝึกอบรมพนักงาน การหมุนเวียนงาน ทำให้พนักงานเกิดการ

เรียนรู้ เปิดโอกาสให้พนักงานตัดสินใจได้อย่างมอีสิระในการทำงานและไม่รู้สกึเบ่ือหน่าย  

10) ด้านเงินเดือนและการให้รางวัล มีค่า Sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน ท้ังนี้อาจเป็น

เพราะค่าตอบแทนท่ีได้รับมคีวามเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของพนักงาน มีความยุติธรรมการในปรับเงินเดอืน                  

รวมท้ังการมีสวัสดิการท่ีเหมาะสมนอกเหนือจากเงินเดือนท่ีได้รับทำให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทำงาน                  

จึงมีความมุ่งมั่นและมีแรงกระตุ้นและต้องการอยู่ในองค์กรท่ียาวนาน ซึ่งจะมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ซึ่ง

สอดคลอ้งกับงานวจิัยของ Veeramanokul (2014) ได้ศกึษาเร่ือง การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ สภาพแวดลอ้มในการทำงาน

ท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร: กรณีศึกษา บริษัท พี.วาย.ฟู้ดส์ จำกัด พบว่า การท่ีบริษัทให้เงินเดือนเพียงพอต่อ

การดำรงชวีติและเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน จะสามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดความตอ้งการทำงานและมี

ความผูกพันต่อองค์กรในระยะยาว  

 

ข้อเสนอแนะ 

 ผลจากการวจิัยผ ู้วจิัยมขี้อเสนอแนะ ดังนี ้

 1. ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย 

ผลจากการวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท 

ซัมมิท แหลมฉบงั โอโต บอดี ้เวร์ิค จำกัด พบว่า  

1) ด้านความสำเร็จในงาน ผู้บริหารบริษัทควรกระตุ้นให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของความสำเร็จของ

งานในองค์กร ถ้าหากพนักงานรู้สึกว่าเป็นเจ้าของงาน เป็นคนท่ีสร้างงาน ก็จะยิ่งทำให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการ

ทำงานมากขึน้ และก่อให้เกิดความรู้สึกผูกพันในองค์กร เช่น ให้พนักงานสามารถแสดงความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งบริษัท

ตอ้งพร้อมท่ีจะสนับสนุนในการเปลี่ยนความคิดสร้างสรรค์นั้นไปสู่การปฏบัิตไิด้จริง  

2) ด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับ ดังนั้นผู้บังคับบัญชาควรให้ความไว้วางใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งความ

ไว้วางใจจะเป็นสิ่งท่ีทำให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่าตนเองมีความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ จนเป็นท่ียอมรับ 

จะทำให้พนักงานเกิดความมั่นใจในความสามารถการทำงานของตนเอง และพร้อมท่ีจะอุทิศตนในการทำงานและ

พร้อมท่ีจะรับสิ่งใหม ่ๆ ท้ังงานประจำและงานพิเศษท่ีได้รับมอบหมาย 

3) ด้านอุปกรณ์และสิ่งอำนวยความสะดวกในการทำงาน ผู้บริหารบริษัทควรให้ความสำคัญของ

บรรยากาศในการทำงาน เช่น การตดิตัง้แสงสว่างในการทำงานให้เหมาะสมกับประเภทของงานในแต่ละแผนก ซึ่งงาน

ท่ีมีความละเอยีดหรือต้องใช้ความระมัดระวังสูง ควรจะมีแสงสว่างท่ีเพียงพอเพื่อจะช่วยลดความเสี่ยงและอันตรายท่ี

จะเกิดขึ้นระหว่างการปฏบัิตงิาน 

4) ด้านความปลอดภัยในการทำงาน ผู้บริหารบริษัทควรใส่ใจกับอุปกรณ์สำหรับสวมใส่ในการปฏิบัติงาน 

ได้แก่ การสรรหาอุปกรณ์สวมใส่ในการปฏิบัติงานท่ีได้การรับรองมาตรฐานและการผ่านทดสอบว่ามีความปลอดภัย

และสามารถลดความเสี่ยงท่ีจะเกิดขึ้นในการปฏิบัติงานได้ เช่น หมวกนิรภัย ถุงมอื รองเท้า แว่นตา หน้ากาก รวมท้ัง

ควรหมั่นตรวจสภาพการใชง้านของอุปกรณ์ให้มีสภาพการใช้งานท่ีสมบูรณ์ เพื่อช่วยป้องกันอวัยวะของร่างกายในส่วน

ท่ีต้องสัมผัสงานมิให้ประสบอันตรายท่ีจะเกดิขึน้ 

5) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ผู้บริหารบริษัทควรเปิดโอกาสให้พนักงานร่วมตัดสินใจในการวางแผน        

การทำงาน เนื่องจากพนักงานท่ีปฏบัิตงิานจะรับรู้ถึงปัญหาหรือสิ่งท่ีขัดขวางการทำงานให้เกิดความล่าชา้หรือมีปัญหา
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เร่งด่วน ท่ีจะตอ้งมกีารตัดสนิใจ ซึ่งผู้บริหารจะต้องให้ความสำคัญในการรับฟังข้อเสนอแนะและยอมรับเสียงส่วนใหญ่

เป็นหลัก เพื่อนำมากำหนดเป็นแผนปฏิบัติการทำงานและมีความยืดหยุ่นในการตัดสินใจให้เข้ากับสถานการณ์การ

ทำงานท่ีมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  

6) ด้านการออกแบบงาน ผู้บริหารบริษัทควรมีการจัดชั่วโมงการทำงานท่ีเหมาะสม เพื่อให้พนักงาน                

มีสมดุลชีวิตกับการทำงาน Work Life Balance อันจะเป็นการลดความเหนื่อยล้า ลดความตรึงเครียดจากการทำงาน             

และจะส่งผลต่อความสามารถในการทำงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึน้ได้ 

7) ด้านการพัฒนาศักยภาพพนักงาน ผู้บริหารบริษัทควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้เรียนรู้งานในแต่ละ

แผนกโดยได้ รับการการฝึกอบรมข้ามแผนก (Cross– Training) ซึ่งจะทำให้พนักงานได้เรียนรู้งานใหม่  ๆ เพิ่ม

ประสบการณ์ความรู้ความสามารถในการทำงานและมีความสามารถหลากหลาย ที่จะทำงานได้หลายอย่างในบริษัท 

ส่งผลให้มีความคล่องตัวมากขึ้นในโลกที่แข่งขันกันรุนแรง ประกอบกับได้เรยีนรู้งานในแต่ละแผนกตามทักษะงานท่ีต่าง

ออกไปทำให้พนักงานรู้สกึตื่นเตน้ ไม่จำเจ และมีความตื่นตัวตลอดเวลา  

8) ด้านเงินเดือนและการให้รางวัล ผู้บริหารบริษัทควรกำหนดเปา้หมาย กลยุทธ์การทำงานให้เป็นระบบ              

มีแนวทางท่ีชัดเจนในการท่ีจะประเมินผลท่ียุติธรรมสำหรับการพิจารณาให้ผลตอบแทนค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับ

ความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน นอกจากเงินเดือนแล้วควรมีการส่งเสริมพนักงานท่ีปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเท

ได้รับรางวัลหรือเกียรตบัิตรเชดิชูเกียรตเิพื่อเป็นการสร้างขวัญและกำลังใจแก่ผู้ปฏิบัตงิาน 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

ควรมีการศึกษาถึงสภาพชีวิตของพนักงานในการทำงาน เช่น ปัจจัยในด้านความสุขในการทำงานและความ

ผูกพันต่อเพื่อหาแนวทางเพิ่มความสุขในการทำงานให้แก่พนักงานให้ครอบคลุมถึงปัจจัยอ่ืน ๆ ท่ีมอีิทธิพลท่ีส่งผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กร 

 

ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 
ทำให้ทราบถึงปัจจัยท่ีส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี้ 

เวิร์ค จำกัด ซึ่งจะนำไปใช้เป็นข้อเสนอแนะในการพัฒนาและวางแผนในการกระตุ้นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน เพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์กรในอนาคต 
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