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บทคัดยอ

การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษากระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร 
กรณีศึกษา พนักงานฝายผลิต บริษัท ABC กลุมตัวอยางในการวิจัย คือ พนักงานฝายผลิต บริษัท ABC 
โดยมีอายุการทํางานตั้งแต 3 ปขึ้นไป จํานวน 257 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัย วิเคราะห
ขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา ไดแก การแจกแจงความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ
ใชสถิติเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษาพบวา 
กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานฝายผลิต บริษัท ABC 
มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก และผลการวิจัยพบวา กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย 
ดานความปลอดภัยและสุขภาพ (  = 0.391, P < 0.01) และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน (  = 0.186, 
P < 0.05) สงผลกระทบเชิงบวกตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานฝายผลิต บริษัท ABC โดยสามารถ
รวมกันพยากรณสมการอิทธิพลเทากับรอยละ 41.10 (AdjR2 = 0.411)
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Abstract

This research aims to study human resource management process aff ecting organizational 
commitment: a case study of Production department employees at ABC Company. The sample 
in this research were a total of 257 Production department employees at ABC Company 
had working period of 3 years and over. A questionnaire was used as a research tool. 
The data obtained were analyzed by using descriptive statistics, namely frequency distribution, 
percentage, mean and standard deviation. Inferential statistics were used in hypotheses 
testing by multiple regression analysis. The research results indicated that human resource 
management process and the organizational commitment of Production department 
employees at ABC Company had a high level of the total mean. Also, the results of this study 
represented that human resource management process in the aspects of safety and health 
(  = 0.391, P < 0.01) and performance evaluation (  = 0.186, P < 0.05) positively aff ected 
the organizational commitment of Production department employees at ABC. The predictive 
power of all the variables was 41.10 percent (AdjR2 = 0.411).
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บทนํา

แนวโนมการลงทุนท้ังในและระหวางประเทศมีการขยายตัวมากย่ิงข้ึน จากการเปดประชาคมอาเซียน สงผลให
นักลงทุนในกลุมสมาชิกประชาชาติแหงเอเชียตะวันออกเฉียงใตใหความสนใจอยางมากโดยเฉพาะ
ประเทศไทย เน่ืองจากประเทศไทยมีการติดตอคาขายกับตางประเทศมาเปนเวลานาน (Thai SMEs Center, 
2559) จากการพิจารณาดัชนีผลผลิตอุตสาหกรรม (Manufacturing Production Index) ป พ.ศ. 2561 
ที่ผานมา ภาวะเศรษฐกิจอุตสาหกรรมมีการขยายตัวขึ้นรอยละ 30 เมื่อเทียบกับป พ.ศ. 2560 ที่ขยายตัว
รอยละ 2.5 สําหรับแนวโนมอัตราการขยายตัวของดัชนีผลผลิตอุตสาหกรรม (Manufacturing Production 
Index) ป พ.ศ. 2562 น้ัน กระทรวงอุตสาหกรรมคาดวา จะขยายตัวในชวงรอยละ 2.0 - 3.0 สรางความเช่ือม่ัน
ใหกับนักลงทุนคอนขางมาก แรงขับเคล่ือนจากการลงทุนภาครัฐจากความคืบหนาของโครงการลงทุนท่ีสําคัญ 
และการลงทุนภาคเอกชนปรับตัวดีข้ึน ควบคูกับความเช่ือม่ันของภาคอุตสาหกรรมและผูบริโภคท่ีปรับตัวดีข้ึน 
สงผลใหภาพรวมเศรษฐกิจไทยขยายตัวมากยิ่งขึ้น (กระทรวงอุตสาหกรรม, 2561) รวมถึงการสงออก
สินคาที่ดีขึ้น เนื่องจากปริมาณการคาโลกที่ขยายตัวดีอยางตอเนื่อง ประกอบกับการขยายกําลังการผลิต
และการยายฐานการผลิตของผูผลิตตางชาติมาไทยในชวงกอนหนาในหลายอุตสาหกรรม โดยเฉพาะการสงออก
สินคาในหมวดอิเล็กทรอนิกส ช้ินสวนยานยนต และสินคาเกษตรแปรรูป (ธนาคารแหงประเทศไทย, 2560) 
 การท่ีนักลงทุนเขามาลงทุนในประเทศไทยมากข้ึน สงผลใหเกิดการจางแรงงานในประเทศเพ่ิมมากข้ึน 
ดังเชน บริษัท ABC เปนบริษัทสัญชาติญี่ปุน และเปนอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนพลาสติกและชิ้นสวน
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ยานยนตขนาดใหญ เขามากอต้ังโรงงานการผลิตในประเทศไทย และมีการใชแรงงานในประเทศจํานวนมาก 
จากการสัมภาษณฝายทรัพยากรบุคคลเบ้ืองตนพบวา พนักงานฝายผลิตมีอัตราการลาออก และการโยกยาย
สายงานบอยครั้ง จึงสงผลตอการหยุดชะงักในการปฏิบัติงานและมีคาใชจายสูงข้ึน ดังน้ัน การธํารงรักษา
พนักงานใหเกิดความผูกพันตอองคกรในระยะยาวจึงเปนเรื่องจําเปนของการดําเนินธรุกิจในปจจุบัน
 การทําใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคกรน้ันเปนปจจัยหลักที่จะนําไปสูความสําเร็จ
ขององคกร และเปนพ้ืนฐานท่ีสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงานไมวาจะเปนการทํางานในหนาท่ีบริหาร
หรือปฏิบัติการครอบคลุมถึงองคกรทุกประเภท และผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ จําเปน
ตองอาศัยความผูกพันตอองคกรของพนักงานและปจจัยอ่ืน ๆ เขามาเก่ียวของดวย (จุฑามาศ, 2556) กลาววา 
เมื่อพนักงานในองคกรมีคุณภาพชีวิตที่ดีแลวอาจสงผลตอความผูกพันในองคกร นั่นคือ การสรางสภาวะ
ทางจิตใจท่ีทําใหพนักงาน มีความยึดม่ันตอองคกร สอดคลองกับงานวิจัยของ (Andreasson, J. et al., 2011) 
ไดกลาวถึงลักษณะภาวะผูนําแบบมีสวนรวม (Participative Leadership) และแบบสรางความเปล่ียนแปลง 
(Transformational Leadership) ที่สามารถสรางแรงจูงใจในการทํางานกับพนักงานใหสูงขึ้น 
สรางความผูกพันตอองคกร สงเสริมในเรื่องของการมีสวนรวมในการตัดสินใจ และสรางความพึงพอใจ
ในการทํางานอีกดวย 
 อยางไรก็ตามกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยเปนสวนสําคัญที่สามารถสรางความผูกพัน
ตอองคกรไดเชนกัน ซึ่งกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย เปนนโยบายที่ใชควบคูกับการปฏิบัติงาน
และระบบการดําเนินงานที่สงผลตอพฤติกรรม ทัศนคติ และประสิทธิภาพของบุคลากร (Mondy, R. W. 
et al., 1999) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรไมไดมุงแตเพียงการพัฒนาใหทุนทางปญญา (Intellectual 
Capital) เทานั้น เนื่องจากบางครั้งบุคคลเหลานั้นก็มิไดทุมเทความรูความสามารถ ทักษะหรือทัศนคติ
ท่ีตนเองมีสูหนาท่ีความรับผิดชอบอยางเต็มท่ี ดังน้ัน การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงควรพิจารณาในมิติของ
การทําใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคกร ดังน้ัน กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยเปนอีกตัวแปรสําคัญ
ที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรอีกดวย (สิริรักษ, 2559) ผลการศึกษาพบวา การบริหารทรัพยากรมนุษย
ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานและดานคาตอบแทนและสิทธิประโยชน สงผลในทิศทางเดียวกันกับ
ความผูกพันตอองคกร แสดงวาพนักงานมีความตองการท่ีจะใหองคกรมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ที่เปนมาตรฐาน มีความยุติธรรม และมีนโยบายในการแจงผลการประเมินใหพนักงานไดทราบถึงจุดดีและ
จุดบกพรองที่ตองไดรับการปรับปรุงแกไข จึงเปนสิ่งชวยเสริมสรางความพยายามและทุมเทปฏิบัติงาน
อยางเต็มที่ใหกับองคกร เพราะพนักงานมีความรูสึกผูกพันตอเปาหมายและพันธกิจขององคกร และ
ทางดานคาตอบแทนและสิทธิประโยชน การที่พนักงานไดรับคาตอบแทนและสิทธิประโยชนที่เหมาะสม
และเพียงพอกับตําแหนง และความรับผิดชอบของงาน จะทําใหพนักงานพึงพอใจและมีความผูกพันตอ
องคกรเพ่ิมมากขึ้น (ปยาพร, 2555) 
 จากท่ีไดกลาวมาขางตน จึงทําใหผูวิจัยเล็งเห็นถึงความสําคัญของกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย 
เน่ืองจากการจัดการทรัพยากรมนุษยเปนตัวกลางในการเช่ือมตอกับแผนกตาง ๆ ท่ีเก่ียวของในองคกรท้ังหมด 
และเปนตัวแปรสําคัญในการสรางแรงจูงใจในการทํางานใหพนักงานรูสึกพอใจ และเกิดความผูกพันตอองคกร 
พรอมที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มประสิทธิภาพ และผลักดันองคกรใหประสบความสําเร็จได ผูวิจัยจึงสนใจ
ศึกษาเก่ียวกับกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษา พนักงาน
ฝายผลิต บริษัท ABC เพื่อหาแนวทางการแกไขปรับปรุง และพัฒนาแผนการบริหารจัดการทรัพยากร
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มนุษยของบริษัทฯ รวมถึงเปนการธํารงรักษาพนักงานใหเกิดความผูกพันตอองคกรในระยะยาว และบรรลุ
วัตถุประสงคเปาหมายขององคกร 
 วัตถุประสงคการวิจัย
 1. เพื่อวิเคราะหระดับกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยและระดับความผูกพันตอองคกรของ
พนักงานฝายผลิต บริษัท ABC
 2. เพื่อวิเคราะหปจจัยระดับกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย ไดแก ดานการฝกอบรมและ
การพัฒนา ดานคาตอบแทนและผลประโยชนอื่น ดานความปลอดภัยและสุขภาพ และดานการประเมินผล
การปฏิบัติงาน ที่สงผลตอระดับความผูกพันตอองคกร

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ

 1. แนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย
  กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยไดประยุกตจากแนวคิดของ (Mondy, R. W. et al., 1999) 
เปนกลยุทธการวางแผนนโยบาย วิธีการปฏิบัติ และระบบที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม ทัศนคติ และผลการ
ปฏิบัติงาน ต้ังแตจัดหาบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสม ใชบุคคลน้ันใหเกิดประโยชนแกองคกร พัฒนาขีด
ความรูความสามารถ รวมถึงการธํารงรักษาบุคลากร และบริหารจัดการสวัสดิการ คาตอบแทนท่ีเหมาะสม 
ซึ่งกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยเปนขั้นตอนในการดําเนินงานดานการจัดการทรัพยากรมนุษย 
 2. แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร
  ความผูกพันตอองคกรไดประยุกตจากแนวคิดของ (Mowday, R. et al., 1982) เปนการคํานึง
ตั้งแตการเริ่มเขาสูการปฏิบัติงานในชวงแรกและพิจารณาทั้งทางดานทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากร 
เพื่อเปนการหาแนวทางในการสรางความผูกพันอันดีใหกับบุคลากร โดยพยายามรักษาบุคลากรใหคงอยู
กับองคกรดวยความจงรักภักดี โดยมีแนวคิดสอดคลองกับเปาหมายวัตถุประสงคและเปนองคประกอบ
ที่สงผลมากที่สุด 
 3. งานวิจัยที่เกี่ยวของ
  วิชญ อภิบาลศรี (วิชญ, 2558) ไดทําการศึกษาเร่ือง อิทธิพลของการบริหารทรัพยากรมนุษย
ท่ีมีตอความผูกพันตอองคการ กรณีศึกษา พนักงานระดับปฏิบัติการของธุรกิจโรงแรมในพ้ืนท่ีจังหวัดมุกดาหาร 
จังหวัดนครพนม และจังหวัดหนองคาย กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ีจํานวน 284 คน ผลการวิจัยพบวา 
อิทธิพลของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีตอความผูกพันตอองคการ กรณีศึกษา พนักงานระดับปฏิบัติการ
ของธุรกิจโรงแรมในพื้นที่จังหวัดมุกดาหาร และจังหวัดนครพนม มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
  สิริรักษ สิริมาสกุล (สิริรักษ, 2559) ไดทําการศึกษาเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยและ
ภาวะผูนําสงผลตอความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษา องคกรธุรกิจจําหนายผลิตภัณฑและใหบริการระบบ
ควบคุมอัตโนมัติ (Measurement and Control) สัญชาติญี่ปุน ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชจํานวน 
133 คน ผลการวิจัยพบวา การบริหารทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01
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  กนกอร รัตนพันธุ (กนกอร, 2560) ไดทําการศึกษาเรื่อง การศึกษาอิทธิพลของปจจัย
การจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของขาราชการกรมปศุสัตวที่ปฏิบัติงาน
ในพื้นที่สํานักงานปศุสัตว เขต 3 กลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ คือ ขาราชการกรมปศุสัตวที่ปฏิบัติงาน
ในพื้นที่สํานักงานปศุสัตว เขต 3 จํานวน 241 คน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย
ที่มีผลตอความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
  ศศิวิมล ทุมวัน (ศศิวิมล, 2560) ไดทําการศึกษาเร่ือง ปจจัยเชิงการบริหารทรัพยากรมนุษย
ท่ีมีผลตอความผูกพันในองคการของขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี 
คือ ขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญจํานวน 379 คน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยการบริหารทรัพยากร
มนุษยที่สงผลกระทบตอความผูกพันตอองคการของขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05
 4. กรอบแนวคิดการวิจัย 
  จากการศึกษางานวิจัยพบวา ปจจัยกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาและดานการคัดเลือก เปนกระบวนการท่ีเกิดข้ึนกอนการเขามาเปนสมาชิก
ในองคกร ไมสงผลตอความผูกพันตอองคกร สอดคลองกับวิชญ อภิบาลศรี (วิชญ, 2558) สําหรับดานพนักงาน
และแรงงานสัมพันธ พบวาบริษัท ABC ไมมีการจัดต้ังสหภาพแรงงานผูวิจัยจึงเลือกใช 4 ข้ันตอน ประกอบดวย 
1) ดานการฝกอบรมและการพัฒนา 2) ดานคาตอบแทนและผลประโยชนอื่น 3) ดานความปลอดภัย
และสุขภาพ และ 4) ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน อยูในกระบวนการระหวางขณะการปฏิบัติงานในองคกร 
รวมถึงเปนองคประกอบที่สงผลมากที่สุดจากการศึกษางานวจิัยที่เกี่ยวของ และไดบูรณาการจากงานวิจัย
ของ (สิริรักษ, 2559; กนกอร, 2560) โดยมีกรอบแนวคิดในการวิจัยดังรูปที่ 1

รูปที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย
 ที่มา : แนวคิดกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย ไดประยุกตมาจากแนวคิดของ Mondy, R. W., 

   Noe, R. M., and Premeaux, S. R. (Mondy, R. W. et al., 1999) และบูรณาการจากงานวิจัย
   ของ (สิริรักษ, 2559; กนกอร, 2560) แนวคิดความผูกพันตอองคกร ไดประยุกตมาจากแนวคิด
   ของ Mowday, R., Porter, L., and Steers, R. (Mowday, R. et al., 1982) และบูรณาการจาก
   งานวิจัยของ (วิชญ, 2558; จริยา, 2559)

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 

กระบวนการจดัการทรัพยากรมนษุย 
1. ดานการฝกอบรมและการพัฒนา  
2. ดานคาตอบแทนและผลประโยชนอ่ืน  
3. ดานความปลอดภัยและสุขภาพ 
4. ดานการประเมินผลการปฏบัิติงาน 

ความผกูพนัตอองคกร 
1.  ดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมาย 

และคานิยมขององคกร 
2.  ดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีในการ

ทํางานเพ่ือประโยชนขององคกร 
3.  ดานความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะดํารงไวซ่ึงความเปน

สมาชิกขององคกร 
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วิธีดําเนินการวิจัย
        
 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง        
  1.1  ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานฝายผลิต บริษัท ABC จํานวน 539 คน 
  1.2  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานฝายผลิต บริษัท ABC โดยมีอายุ
การทํางานต้ังแต 3 ปข้ึนไป (เน่ืองจากศึกษาตัวแปรความผูกพันตอองคกร สามารถวัดไดจากอายุการทํางาน
ของพนักงานตองมีอายุงานตั้งแต 3 ปขึ้นไป จึงเกิดความผูกพันตอองคกร) ทราบจํานวนประชากรจึงใช
สูตรการคํานวณจํานวนตัวอยาง (บุญใจ, 2553) ท่ีระดับความเช่ือม่ันท่ีรอยละ 95 ไดจํานวนกลุมตัวอยางข้ันต่ํา 
เพื่อใชในการวิเคราะหขอมูลจํานวน 225 คน เพื่อเปนการวัดความผูกพันตอองคกรในการวิจัยครั้งนี้
ใชจํานวน 257 คน 
  1.3  ผูวิจัยใชการสุมตัวอยางแบบไมอาศัยความนาจะเปน โดยวิธีการเลือกกลุมตัวอยาง
แบบเจาะจง (Purposive Sampling) (บุญใจ, 2553) โดยกําหนดคุณสมบัติของกลุมตัวอยางเปนพนักงาน
ฝายผลิตที่มีอายุการทํางานต้ังแต 3 ปขึ้นไป บริษัท ABC จํานวน 257 คน ทั้งหมด 12 แผนก ไดแก 
แผนกซอมบํารุง แผนกจัดสงสินคา แผนกตรวจสอบคุณภาพ แผนกฉีด แผนกพน แผนกคัดเลือก 
แผนกเคร่ืองยนต แผนกบรรจุ แผนกแมพิมพ แผนกประกอบช้ินสวน (โทโยเดนโซ) แผนกเคมี และแผนกขัด 
 2. เครื่องมือที่ ใช ในการวิจัย
  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยมีลักษณะขอคําถาม
แบบมาตรสวนประมาณคา (Rating Scale) กําหนดเกณฑการใหคะแนนการวัดความคิดเห็นเปน 5 ระดับ 
ไดแก มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด เพื่อเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับกระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย และความผูกพันตอองคกร
 3. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ ใช ในการวิจัย
  3.1  การทดสอบหาความเช่ือถือ (Reliability) นําแบบสอบถามทําการทดสอบกับกลุมตัวอยาง 
โดยทดลองใช (Try Out) กับกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานฝายผลิตแผนกประกอบ บริษัท ABC จํานวน 
30 คน ซ่ึงไมใชกลุมตัวอยางแลวคํานวณคาความคงท่ีภายใน (Internal Consistency) ดวยคาสัมประสิทธิ
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coeffi  cient) เกณฑการยอมรับงานวิจัยเชิงสํารวจควรมีคา  
0.7 ขึ้นไป (Hair, J. et al., 2006) โดยผลการวิเคราะหคาความเช่ือถือของแบบสอบถามในคร้ังน้ี
อยูระหวาง 0.946 - 0.968 โดยมีรายละเอียดดังตารางท่ี 1 
  3.2  การหาคาอํานาจจําแนกรายขอ (Discrimination Power) เพื่อพิจารณาขอคําถาม
และคะแนนแบบสอบถาม ขอคําถามท่ีใชไดตองมีคาอํานาจจําแนกต้ังแต 0.4 ข้ึนไป (John-Conley, C. D., 
2009) ซึ่งคาอํานาจจําแนกของตัวแปรมีคาระหวาง 0.335 - 0.963 โดยมีรายละเอียดดังตารางท่ี 1
    จากการสัมภาษณฝายทรัพยากรบุคคล บริษัท ABC เบื้องตนสรุปไดวา พนักงาน
ฝายผลิตมีอัตราการลาออกบอยครั้ง ผูวิจัยจึงเลือกกลุมตัวอยางเปนพนักงานฝายผลิตเทานั้น เพื่อจะได
นําผลการศึกษาไปเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น
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ตารางที่ 1 ผลการทดสอบคาความเชื่อมั่นและคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามในการวิจัยของ
  กลุมตัวอยางที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจริง

   คาสัมประสิทธิ์ คาอํานาจจําแนก
 ตัวแปร จํานวน (ขอ) แอลฟาของครอนบาค  (Discrimination
   (Cronbach’s Alpha)  Power)
 กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย 20 0.963 0.610 - 0.963
 ความผูกพันตอองคกร 15 0.946 0.335 - 0.946
 รวมทุกตัวแปร 35 0.968 0.335 - 0.963

 4. การวิเคราะหขอมูล 
  4.1  วิเคราะหการกระจายของขอมูลแบบปกติ สําหรับขอมูลปจจัยอิสระ X1, X2, X3 
และ X4 โดยการวิเคราะหความสมมาตรของการแจกแจงของขอมูลหรือคาความเบ (Skewness) เกณฑ
การยอมรับไดของคาความสมมาตร เขาใกล 0 ผลการวิเคราะหมีคาความเบอยูที่ระหวาง 0.333 - 0.542 
แสดงวา สมมาตรหรือโคงปกติ สําหรับการวิเคราะหความสูงโดงของการแจกแจงของขอมูล (Kurtosis) 
เกณฑการยอมรับไดของคาความโดงเขาใกล 0 ผลการวิเคราะหมีคาความสูงโดงอยูระหวาง 0.937 - 1.809 
แสดงวา โคงปกติ
  4.2  วิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา สําหรับขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม และ
ระดับความคิดเห็นของกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยและความผูกพันตอองคกร โดยการวิเคราะห
การแจกแจงความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
  4.3  วิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) สําหรับขอมูลการทดสอบสมมติฐาน
กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษา พนักงานฝายผลิต 
บริษัท ABC โดยการทดสอบขอตกลงเบ้ืองตนวิเคราะหคา Variance Infl ation Factor (VIF) เกณฑ
การยอมรับไดของคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางปจจัยอิสระ X1, X2, X3 และ X4 ตองมีคานอยกวา 10 
ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.611 - 0.784 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
มีความสัมพันธในทิศทางบวก สวนการวิเคราะหคาความคงทนของการยอมรับ (Tolerance) เกณฑการยอมรับ
ตองมีคามากกวา 0.2 ผลการวิเคราะหคาความคงทนของการยอมรับอยูระหวาง 0.305 - 0.439 และคา VIF 
ของแบบสอบถามในการวิจัยคร้ังน้ี มีคาอยูระหวาง 2.279 - 3.281 แสดงวา ตัวแปรอิสระไมมีความสัมพันธ
กันเอง จึงไมมีปญหา Multicollinearity เปนไปตามเกณฑของ (บุญใจ, 2553) แลวจึงวิเคราะหขอมูล
โดยสถิติการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) แบบ Enter Method กําหนดคานัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 0.05

ผลการวิจัย   
 
ผูวิจัยไดเก็บแบบสอบถามจากพนักงานฝายผลิตของบริษัท ABC ในจังหวัดนครราชสีมาสวนใหญเปน
เพศหญิงจํานวน 197 คน คิดเปนรอยละ 76.65 มีอายุมากกวา 30 ป จํานวน 150 คน คิดเปนรอยละ 58.37 
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มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาจํานวน 178 คน คิดเปนรอยละ 69.26 มีสถานภาพสมรสจํานวน 125 คน 
คิดเปนรอยละ 48.64 มีแผนกฉีดจํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 28.40 และมีอายุการทํางานมากกวา 5 ป 
จํานวน 127 คน คิดเปนรอยละ 53.31 และผลการศึกษาตามวัตถุประสงคดังตารางท่ี 2

ตารางที่ 2 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปร กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยและ
  ความผูกพันตอองคกรของพนักงานฝายผลิต บริษัท ABC

 ตัวแปร X1  X2  X3  X4 Y Tolerance VIF

 X1 1     0.431 2.319
 X2 0.611** 1    0.439 2.279
 X3 0.725** 0.684** 1   0.305 3.281
 X4 0.683** 0.717** 0.784** 1  0.311 3.213
 Y 0.511** 0.509** 0.628** 0.583** 1 

 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
       
 1. การทดสอบสมมติฐานกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยสงผลเชิงบวกตอความผูกพัน
ตอองคกร กรณีศึกษา พนักงานฝายผลิต บริษัท ABC ไดนําตัวแปรอิสระ คือ กระบวนการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย ดานการฝกอบรมและการพัฒนา ดานคาตอบแทนและผลประโยชนอื่น 
ดานความปลอดภัยและสุขภาพ และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยตัวแปรตามคือ ความผูกพัน
ตอองคกร ดวยการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ สามารถวิเคราะหผลไดดังตารางท่ี 3

ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบ Enter Method กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย
  ที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร

  ตัวแปรอิสระ   ความผูกพันตอองคกร
   B S.D.  T P-value

 คาคงที่ (Constant)  1.681 0.172  9.753 0.000**
 ดานการฝกอบรมและการพัฒนา (X1) 0.044 0.060 0.054 0.735 0.463 
 ดานคาตอบแทนและผลประโยชนอื่น (X2) 0.071 0.068 0.076 1.043 0.298
 ดานความปลอดภัยและสุขภาพ (X3) 0.347 0.077 0.391 4.505 0.000**
 ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน (X4) 0.163 0.076 0.186 2.158 0.032*

 R2 = 0.420, AdjR2 = 0.411     
 * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
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 ผลการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย เมื่อพิจารณา
เปนรายดานพบวา ดานความปลอดภัยและสุขภาพ และดานการประเมินผลการปฏิบัติงานมีอิทธิพลเชิงบวก
ตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานฝายผลิต บริษัท ABC อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ
พบวา กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานความปลอดภัยและสุขภาพมีผลมากที่สุด (  = 0.391, 
P < 0.01) รองลงมาคือ ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน (  = 0.186, P < 0.05) สามารถเขียน
สมการอิทธิพลไดดังสมการที่ (1)

 (1)

 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การถดถอย พบวาดานการฝกอบรมและการพัฒนา ดานคาตอบแทน
และผลประโยชนอ่ืน ดานความปลอดภัยและสุขภาพ และดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน รวมกันพยากรณ
ความผูกพันตอองคกรเทากับรอยละ 41.10 (AdjR2 = 0.411) 

อภิปรายผล

จากการศึกษาวิจัยเร่ือง กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษา 
พนักงานฝายผลิต บริษัท ABC โดยอภิปรายถึงกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานการฝกอบรมและ
การพัฒนา ดานคาตอบแทนและผลประโยชนอื่น ดานความปลอดภัยและสุขภาพ และดานการประเมิน
ผลการปฏิบัติงานที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษา พนักงานฝายผลิต บริษัท ABC 
มีรายละเอียดดังน้ี
 กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานความปลอดภัยและสุขภาพสงผลกระทบเชิงบวกตอ
ความผูกพันตอองคกร (  = 0.391, P < 0.01) ท้ังน้ีสามารถอธิบายไดวา เปนโรงงานอุตสาหกรรมการผลิต
ตองมีการควบคุมความปลอดภัยในการปฏิบัติงานรวมถึงสุขภาพของพนักงานเปนสําคัญ ซ่ึงองคกรมีการ
จัดต้ังคณะกรรมการสําหรับดานความปลอดภัยในการทํางาน เปนการกําหนดแผนงาน แนวทางการปรับปรุง 
และติดตามความคืบหนาอยางตอเนื่อง มีการจัดการดานความปลอดภัยที่มีมาตรฐาน นอกจากน้ี
ยังใสใจในเร่ืองการปรับปรุงสภาพแวดลอมบรรยากาศภายในโรงงานสําหรับใหพนักงานไดพักผอนหยอนใจ 
และเปนการลดมลพิษภายในโรงงาน รวมถึงมีสวัสดิการตรวจสุขภาพประจําปใหกับพนักงานทุกระดับชั้น 
และหนวยงานรักษาพยาบาลใหบริการพนักงานทุกวันทําการ เพื่อดูแลพนักงานไดอยางเต็มที่ จะเห็นไดวา
องคกรใหความสําคัญในเร่ืองของความปลอดภัยและสุขภาพของพนักงานอยางมาก เพื่อคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น
ของพนักงาน เพื่อปองกันไมใหเกิดอันตรายตอชีวิตและทรัพยสิน ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกมั่นใจ 
ภาคภูมิใจในองคกร และเกิดความผูกพันตอองคกรตอไป สอดคลองกับงานวิจัยของกนกอร รัตนพนัธุ 
(กนกอร, 2560) ไดศึกษาเร่ือง การศึกษาอิทธิพลของปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีผลตอความผูกพัน
ตอองคกรของขาราชการกรมปศุสัตวที่ปฏิบัติงานในพื้นที่สํานักงานปศุสัตว เขต 3 พบวา กระบวนการ
จัดการทรัพยากรมนุษย ดานความปลอดภัยและสุขภาพสงผลตอความผูกพันตอองคกรของขาราชการ
กรมปศุสัตวที่ปฏิบัติงานในพื้นที่สํานักงานปศุสัตว เขต 3 เชนเดียวกันกับงานวิจัยของศศิวิมล ทุมวัน 
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(ศศิวิมล, 2560) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยเชิงการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีผลตอความผูกพันในองคการของ
ขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญพบวา กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานความปลอดภัยและสุขภาพ
สงผลตอความผูกพันตอองคกรของขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ 
 กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานสงผลกระทบเชิงบวกตอ
ความผูกพันตอองคกร (  = 0.186, P < 0.05) ท้ังน้ีสามารถอธิบายไดวา เปนองคกรเอกชนตองมีการติดตาม 
การประเมินผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง ซ่ึงองคกรมีการกําหนดนโยบายการประเมินผลท่ีชัดเจน โปรงใส 
สามารถช้ีแจงขอมูลการประเมินผลการปฏิบัติงานได รวมถึงมีการนําผลการประเมินการปฏิบัติงานเปน
สวนในการพิจารณาการปรับขึ้นเงินเดือนหรือเลื่อนตําแหนงที่เหมาะสมกับตําแหนงงานที่รับผิดชอบ 
และพนักงานไดรับการปฏิบัติอยางเทาเทียมและเปนธรรมจากองคกร จึงสงผลใหพนักงานรูสึกถึง
ความยุติธรรมขององคกร พนักงานสามารถยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกรได สามารถทุมเท
แรงกายแรงใจ จึงทําใหเกิดความผูกพันตอองคกร และตองการท่ีจะดํารงอยูเพ่ือเปนสมาชิกขององคกรตอไป 
ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของกนกอร รัตนพันธุ (กนกอร, 2560) ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาอิทธิพลของ
ปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของขาราชการกรมปศุสัตวที่ปฏิบัติงาน
ในพื้นที่สํานักงานปศุสัตว เขต 3 พบวา กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานการประเมินผล
การปฏิบัติงานสงผลตอความผูกพันองคกรของขาราชการกรมปศุสัตวที่ปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีสํานักงาน
ปศุสัตว เขต 3 เชนเดียวกันกับงานวิจัยของศศิวิมล ทุมวัน (ศศิวิมล, 2560) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยเชิงการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยท่ีมีผลตอความผูกพันในองคการของขาราชการกรุงเทพมหานครสามัญ พบวา กระบวนการ
จัดการทรัพยากรมนุษย ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานสงผลตอความผูกพันตอองคกรของขาราชการ
กรุงเทพมหานครสามัญ และงานวิจัยของสิริรักษ ศิริมาสกุล (สิริรักษ, 2559) ไดศึกษาเรื่อง การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย และภาวะผูนําสงผลตอความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษา องคกรธุรกิจจําหนายผลิตภัณฑ
และใหบริการระบบควบคุมอัตโนมัติ (Measurement & Control) สัญชาติญี่ปุนพบวา กระบวนการ
จัดการทรัพยากรมนุษย ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
องคกรธุรกิจจําหนายผลิตภัณฑและใหบริการระบบควบคุมอัตโนมัติ (Measurement & Control) 
สัญชาติญี่ปุน
 กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานการฝกอบรมและการพัฒนาไมสงผลตอความผูกพัน
ตอองคกร (  = 0.054, P > 0.05) ทั้งนี้สามารถอธิบายไดวา องคกรมีการจัดแผนการฝกอบรมพัฒนา
บุคลากรสําหรับพนักงานฝายผลิตปละ 1 - 2 ครั้ง ขึ้นอยูกับหัวหนาแผนก การวางแผนการฝกอบรมไมมี
ความตอเนื่องและยังไมเพียงพอ นอกจากนี้องคกรมีการจัดสงผูเชี่ยวชาญทางดานเทคนิคมาปฏิบัติงาน
ในโรงงาน โดยการถายโอนประสบการณความรู และเทคนิคในการผลิต ซึ่งเนนการเรียนรูทักษะเฉพาะ
ดานผานการปฏิบัติงานมากกวาการเรียนรูจากการฝกอบรม จึงไมมีผลตอการเกิดความผูกพันตอองคกร 
สอดคลองกับงานวิจัยของสิริรักษ ศิริมาสกุล (สิริรักษ, 2559) ไดศึกษาเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษย 
และภาวะผูนําสงผลตอความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษา องคกรธุรกิจจําหนายผลิตภัณฑและใหบริการ
ระบบควบคุมอัตโนมัติ (Measurement & Control) สัญชาติญ่ีปุนพบวา กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย 
ดานการฝกอบรมและการพัฒนาไมสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรธุรกิจจําหนาย
ผลิตภัณฑและใหบริการระบบควบคุมอัตโนมัติ (Measurement & Control) สัญชาติญี่ปุน เชนเดียวกัน



26 กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษา พนักงานฝายผลิต บริษัท ABC

ISSN 2672-9342 (Online)

กับงานวิจัยของวิชญ อภิบาลศรี (วิชญ, 2558) ไดศึกษาเรื่อง อิทธิพลของการบริหารทรัพยากรมนุษย
ที่มีตอความผูกพันตอองคการ กรณีศึกษา พนักงานระดับปฏิบัติการของธุรกิจโรงแรมในพ้ืนที่จังหวัด
มุกดาหาร จังหวัดนครพนม และจังหวัดหนองคาย พบวา กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย 
ดานการฝกอบรมและการพัฒนาไมสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการของ
ธุรกิจโรงแรมในพ้ืนที่จังหวัดมุกดาหาร นครพนม และหนองคาย และงานวิจัยของปยาพร หองแซง 
(ปยาพร, 2555) ไดศึกษาเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีผลตอความผูกพันในองคกรของพนักงาน
ธนาคารออมสินสาขาในเขตกรุงเทพมหานครพบวา กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานการฝกอบรมและ
การพัฒนาไมสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานธนาคารออมสินสาขาในเขตกรุงเทพมหานคร
 กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานคาตอบแทนและผลประโยชนอ่ืนไมสงผลตอความผูกพัน
ตอองคกร (  = 0.076, P > 0.05) ท้ังน้ีสามารถอธิบายไดวา อัตราเงินเดือนของพนักงานและผลประโยชน
อ่ืนของพนักงาน ฝายผลิตแตละอุตสาหกรรมมีเกณฑและมาตรฐานเดียวกัน คือตามคาแรงข้ันต่ํา รวมถึง
ในสวนของสวัสดิการมีการใหเบ้ียเล้ียง และคาลวงเวลาท่ีคลายคลึงกัน นอกจากน้ียังมีขอเสนอแนะเพ่ิมเติม
จากพนักงานมีความเห็นวา คาตอบแทนและผลประโยชนอื่นยังไมเพียงพอตอความตองการ โดยเฉพาะ
เร่ืองของสวัสดิการอ่ืน ๆ ตองการใหมีการปรับเร่ืองของคาตอบแทนและผลประโยชนอ่ืนใหเหมาะสมกับงาน
ที่รับผิดชอบมากขึ้น จึงทําใหไมมีผลตอการเกิดความผูกพันตอองคกร สอดคลองกับงานวิจัยของกนกอร 
รัตนพันธุ (กนกอร, 2560) ไดศึกษาเร่ือง การศึกษาอิทธิพลของปจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีผลตอ
ความผูกพันตอองคกรของขาราชการกรมปศุสัตวที่ปฏิบัติงานในพื้นที่สํานักงานปศุสัตว เขต 3 พบวา 
กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานคาตอบแทนและผลประโยชนอ่ืนไมสงผลตอความผูกพันตอองคกร
ของขาราชการกรมปศุสัตวที่ปฏิบตัิงานในพื้นที่สํานักงานปศุสัตว เขต 3 และไมสอดคลองกับงานวิจัยของ
สิริรักษ ศิริมาสกุล (สิริรักษ, 2559) ไดศึกษาเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษย และภาวะผูนําสงผลตอ
ความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษา องคกรธุรกิจจําหนายผลิตภัณฑและใหบริการระบบควบคุมอัตโนมัติ 
(Measurement & Control) สัญชาติญ่ีปุนพบวา กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานการฝกอบรม
และการพัฒนาไมสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานองคกรธุรกิจจําหนายผลิตภัณฑและ
ใหบริการระบบควบคุมอัตโนมัติ (Measurement & Control) สัญชาติญี่ปุน เชนเดียวกันกับงานวิจัย
ของวิชญ อภิบาลศรี (วิชญ, 2558) ไดศึกษาเร่ือง อิทธิพลของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีมีตอความผูกพัน
ตอองคการ กรณีศึกษา พนักงานระดับปฏิบัติการของธุรกิจโรงแรมในพ้ืนที่จังหวัดมุกดาหาร จังหวัด
นครพนม และจังหวัดหนองคาย พบวา กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานการฝกอบรมและ
การพัฒนาไมสงผลตอความผูกพันตอองคกรของพนักงานระดับปฏิบัติการของธุรกิจโรงแรมในพ้ืนท่ี
จังหวัดมุกดาหาร จังหวัดนครพนม และจังหวัดหนองคาย

ขอเสนอแนะจากงานวิจัย

 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย
 จากผลการวิจัยพบวา กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานความปลอดภัยและสุขภาพสงผล
ตอความผูกพันตอองคกร ดังนั้นองคกรควรมีการวางแผนปองกันอันตรายในการปฏิบัติงาน และ
การบริหารความเสี่ยงอยางสม่ําเสมอ เพื่อเตรียมความพรอมในทุกสถานการณ รวมถึงควรมีนโยบาย
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สงเสริมเรื่องสุขภาพ สนับสนุนและอํานวยความสะดวกในการจัดกิจกรรม หรือสงเสริมใหพนักงาน
ออกกําลังกาย เพื่อสุขภาพท่ีดีและสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน นอกจากน้ีผลการวิจัย
ยังพบวา กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย ดานการประเมินผลการปฏิบัติงานสงผลตอความผูกพันตอ
องคกร ดังน้ันองคกรควรมีการพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีความโปรงใสและมีความเปนธรรม
ตอพนักงาน และสามารถตรวจสอบผลการประเมินได เพื่อที่พนักงานสามารถนําไปพัฒนาและปรับปรุง
การปฏิบัติงานตอไป และทุมเทการปฏิบัติงานใหองคกรไดดีข้ึน รวมถึงยังมีการลดความต้ังใจในการลาออก
ใหแกพนักงาน ทําใหเกิดความผูกพันตอองคกร
 ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ
 องคกรมีการจัดระบบดานความปลอดภัยในการทํางานท่ีดี จึงเสนอใหองคกรมีการสงเสริมเรื่อง
สุขภาพของพนักงาน โดยการจดักิจกรรมตรวจสุขภาพประจําปของพนักงานอยางสม่ําเสมอ และสงเสริม
ใหพนักงานออกกําลังกาย เชน จัดทําหองฟตเนสที่มีอุปกรณและกิจกรรมครบครัน การจัดกิจกรรม
เดิน-วิ่งมาราธอน จัดกิจกรรมกีฬาองคกร เพื่อคุณภาพชีวิตที่ดี และสรางความผูกพันตอองคกรใหกับ
พนักงาน และควรจัดทําระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา สามารถประเมินไดจาก
ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา ผูใชบริการและตนเอง ทําใหไดทัศนะที่หลากหลายในการ
ประเมินบุคคลมากยิ่งขึ้น เพื่อใหระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความโปรงใส และความยุติธรรม
ตอพนักงาน จึงทําใหเกิดความผูกพันตอองคกร
 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป
 1. ควรขยายขอบเขตงานวิจัยดานประชากรและกลุมตัวอยางอื่น เชน อุตสาหกรรมยานยนต 
อุตสาหกรรมอาหารและเครื่องดื่ม ธุรกิจโรงแรม ธุรกิจขนสง เปนตน เพื่อใหเกิดความหลากหลาย
ดานประชากรท่ีจะศึกษา
 2. ควรศึกษาปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร เชน ภาวะผูนํา บรรยากาศในองคกร 
คุณภาพชีวิตในการทํางาน พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี เปนตน เพื่อใหไดขอมูลการวิจัยที่หลากหลาย
มากยิ่งขึ้น 
 3. ควรศึกษาเปนวิจัยเชิงคุณภาพดวยวิธีการสัมภาษณเชิงลึกหรือการสนทนากลุม เพื่อใหได
ขอมูลเชิงลึกเก่ียวกับกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร
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งานวิจัยคนควาอิสระเลมน้ีสําเร็จลุลวงไปดวยดี ดวยความกรุณาอยางย่ิงจากรองศาสตราจารย ดร.สุวัฒนา 
ตุงสวัสดิ์ ประธานกรรมการสอบ และดร.ระบิล พนภัย อาจารยที่ปรึกษา ซึ่งทานไดกรุณาใหคําแนะนํา
และขอคิดเห็นตาง ๆ มาโดยตลอด ผูวิจัยจึงขอกราบขอบพระคุณอยางสูงไว ณ ท่ีน้ี และขอกราบขอบพระคุณ
คณะกรรมการสอบงานวิจัยคนควาอิสระท่ีทานกรุณาใหคําแนะนําและตรวจสอบแกไขขอบกพรองตลอดมา 
ตั้งแตตนจนสําเร็จเปนรูปเลม พรอมดวยคณาจารยและเจาหนาที่คณะบริหารธุรกิจทุกทานที่ไดประสิทธิ์
ประสาทความรูใหแกผูวิจัยตลอดระยะเวลาการศึกษาท่ีผานมา และขอขอบคุณผูตอบแบบสอบถามทุกทาน
ที่สละเวลาใหขอมูลที่เปนประโยชนในการวิจัยครั้งนี้ รวมถึงครอบครัวของผูวิจัยที่ใหการสนับสนุนผูวิจัย
ไดมีโอกาสศึกษาเลาเรียน ใหกําลังใจและชวยเหลือมาโดยตลอด ผูวิจัยขอขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ ท่ีน้ี
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