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ก ารวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาวิธีการสรางความผูกพันของพนักงานที่มีตอโรงงานประกอบ

รถยนตในประเทศไทย และเพื่อศึกษาปจจัยที่มีความสําคัญตอการสรางความผูกพันของพนักงานท่ีมี

ตอโรงงานประกอบรถยนตในประเทศไทย เปนการวิจัยแบบวิธีผสมผสาน โดยใชทั้งการวิจัยเชิงคุณภาพและการ

วิจัยเชิงปริมาณ ผูวิจัยไดทําการสัมภาษณเชิงลึกกับพนักงานที่ทํางานในโรงงานประกอบรถยนตในประเทศไทย 

จํานวน 40 คน และทําการวิเคราะหขอมูลโดยวิธีการวิเคราะหเนื้อหาสาระ โดยยึดหลักแนวทางการวิจัยของ

โรเบรต ยนิ (Robert Yin, 2003) สาํหรบัวจิยัเชงิปรมิาณโดยใชแบบสอบถามจากตวัอยางทีเ่ปนพนกังานในโรงงาน

ประกอบรถยนตในประเทศไทย จํานวน 385 คน และใชสถิติเชิงพรรณนาในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถี่ 

คารอยละ คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผลการศึกษาพบวาความคิดเห็นของพนักงานแตละระดับ เกี่ยวกับวิธีการสรางความผูกพันของพนักงานตอ

องคการการมีความแตกตางกัน โดยระดับผูบริหารแบงเปน การสรางความผูกพันของกลุมพนักงานใหมจะเนนที่

กระบวนบริหารการทรัพยากรมนุษย สําหรับกลุมพนักงานที่ทํางานปจจุบัน จะเนนการสรางบุคลากรใหคุณภาพ

และมีความผูกพัน สําหรับหัวหนางานเนนในเรื่อง ความเขาใจพนักงาน ความเอาใจใสพนักงาน และการใหการ

สนับสนุนพนักงาน สําหรับพนักงานเนนในเรื่องปจจัยตาง ๆ ที่สงผลตอความผูกพัน นอกจากนี้ผลการศึกษายัง

พบวาปจจัยที่มีความสําคัญตอการสรางความผูกพันของพนักงาน ไดแก ปจจัยคาตอบแทนที่เปนตัวเงิน และที่

ไมเปนตัวเงิน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความมั่นคงและโอกาสความกาวหนาอาชีพในองคการ ดาน

เพื่อนรวมงาน และดานหัวหนางาน
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Abstract

This research aims to study how to build employee engagement and to study the 
factors that are important for employee engagement in Thai automobile assembly 

plants. This is a Mixed Method Research. For qualitative research, in-depth interviews of 40 
employees from Thai automobile assembly plants were conducted by using Robert Yin’s 
guideline (Yin, 2003). For quantitative research, questionnaires were used to collect the data 
from 384 employees from Thai automobile assembly plants. Descriptive statistics were employed 
to analyze the data, including frequency, percentage, mean, and standard deviation. 

The results showed that the opinions of each level of employees towards how to create 
employee engagement for organizations are different. The creation of new employee 
engagement focuses on the human resources management process, from the planning process 
to the employee retention process. For the current working group, they focuses on creating 
organizational cultures, make employees talent, encourage team to participant, team work, 
and motivation. From supervisor’s point of view, to create the employee engagement, the 
organization has to understand the employees’ needs, to pay attention to their employees, 
and to support their employees if they required. For the employees’ opinion, teamwork, 
supervisor, career and opportunities development, compensation and brand loyalty are the 
major cause of employee engagement. This study also found that factors that are important 
for employee engagement in Thai automobile assembly plants includes monetary and non-mon-
etary compensation factors, working environment factors, security and opportunities for career 
advancement in the organization factors, employee/ co-worker factors, and supervisor factors.
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
การบริหารทรัพยากรมนษุยถอืเปนสิง่สาํคญัอยาง

ยิง่ ท่ีจะทาํใหไดบคุลากรทีม่คีวามรู ความสามารถ และ

มีความพรอมเขามาเชื่อมโยงภารกิจตาง ๆ ของแตละ

หนวยงานในองคการ เพือ่สรางความเจริญเติบโตมัน่คง

ใหแกองคการ ดงัน้ันองคการจะตองชวยสรางขวญัและ

กําลังใจในการปฏิบัติงาน เมื่อบุคลากรไดปฏิบัติงานที่

ตนเอง มคีวามรู ความสามารถ กจ็ะสงผลทาํใหเกดิการ

ทุมเท เสียสละ จงรักภักดีตอองคการมากขึ้นและนําไป

สูความผูกพนักบัองคการในทีส่ดุ ดวยเหตนุีอ้งคการจะ

ตองรักษาบุคลากร โดยเฉพาะบุคลากรที่มีคุณภาพให

คงอยูกับองคการนานที่สุด เนื่องจากการที่บุคลากรท่ี

มีคุณภาพลาออก องคการไมใชแคสูญเสียคนดีมีความ

สามารถ แตตองสูญเสียคาใชจายตาง ๆ อาทิ คาใช

จายในกระบวนการสรรหา คัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง

บุคลากรใหม การฝกอบรมและพัฒนา ทุกองคการจึง

ไดเล็งเห็นตอความสําคัญของการบริหารบุคลากรใน

องคการของตัวเอง โดยเฉพาะปจจุบันประเทศไทยได

เขาสูประชาคมอาเซียน (ASEAN Community) สง

ผลใหภมูภิาคนีเ้กดิเสรภีาพในการเคลือ่นยายการลงทนุ 

การเงิน สินคา บริการ และแรงงานระหวางประเทศใน

กลุมอาเซียน บุคลากรจึงสามารถมองหางานใหม หรือ

หาโอกาสเติบโตและผลตอบแทนที่สูงข้ึนในองคการ

อื่นๆ ทั้งในและตางประเทศไดโดยงาย

กระทรวงอุตสาหกรรม โดยสํานักงานเศรษฐกิจ

อุตสาหกรรม ได จดัทาํแผนแมบทการพฒันาอตุสาหกรรม 

พ.ศ. 2555 - 2574 ขึ้น เพื่อเปนแนวทางการพัฒนา

อตุสาหกรรมของประเทศไทย ซึง่หน่ึงในนัน้ไดแก สาขา

อุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนยานยนต เนื่องจาก 

อุตสาหกรรมยานยนต เปนสาขาอุตสาหกรรมที่มีสวน

สําคัญอยางยิ่งตอระบบเศรษฐกิจของประเทศไทย 

มีทั้งภาครัฐ สมาคม สถาบัน นักวิชาการ รวมทั้ง

ศูนยฝกอบรมที่คอยใหการสนับสนุน เนื่องจากเปน

อุตสาหกรรมที่มีทั้งในดานมูลคาเพ่ิมในประเทศ การ

ผลิต การสงออก การลงทุน การจางงาน และมีความ

เช่ือมโยงกับอุตสาหกรรมตอเนื่องจํานวนมาก ใน

ปจจุบันประเทศไทยไดรับการยอมรับในระดับสากล 

ขอมูลลาสุดระบุวา ประเทศไทยผลิตรถยนตมากเปน

ลําดับท่ี 12 ของโลก และถือวาเปนอันดับท่ี 1 ใน

อาเซียน (OICA, 2014) ดังนั้นประเทศไทยจึงมีความ

จําเปนอยางยิ่งที่จะตองเพิ่มขีดความสามารถเพื่อให

สามารถแขงขันกับกลุมประเทศในภูมิภาคอาเซียน 

และคงไวซึ่งการเปนฐานการผลิตยานยนตอันดับ 1 

ในอาเซียนและในระดับโลก โดยประเทศไทยมีโรงงาน

ประกอบรถยนต จํานวน 18 ราย มีแรงงานประมาณ 

100,000 คน (Thailand Automotive Institute, 

2015) อยางไรก็ตาม ในปจจุบันภาคอุตสาหกรรมยาน

ยนตประสบปญหาการขาดแคลนบุคลากร เนื่องจาก

การขยายตวัของอตุสาหกรรมยานยนตในประเทศไทย 

ดังนั้นภาครัฐและภาคเอกชนผลิตทรัพยากรไมทันกับ

ความตองการของอุตสาหกรรมยานยนตท่ีมีอัตราการ

เติบโตที่เพิ่มมากขึ้น และมีแนวโนมที่จะขาดแคลน

แรงงานฝมือมากยิ่งข้ึนในอนาคต ดังนั้นองคการจึง

ตองสรางความผูกพันของพนักงานตอองคการ เพื่อให

พนกังานทีด่ ีและมคีณุภาพอยูกบัองคการนาน ๆ  ผูวจิยั

จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาการสรางความผูกพันของ

พนกังานทีม่ตีอโรงงานประกอบรถยนตในประเทศไทย 

เพื่อนําผลการศึกษาเสนอตอหนวยงานที่เกี่ยวของกับ

การสรางความผูกพันของพนักงานโรงงานประกอบ

รถยนตในประเทศไทย

วัตถุประสงคของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาวิ ธีการสร างความผูกพันของ

พนกังานทีม่ตีอโรงงานประกอบรถยนตในประเทศไทย

2. เพื่อศึกษาปจจัยท่ีมีความสําคัญตอการสราง

ความผกูพนัของพนกังานท่ีมตีอโรงงานประกอบรถยนต

ในประเทศไทย
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นิยามศัพท
ความผกูพันของพนักงานตอองคการ (Employee 

Engagement) หมายถึง บุคคลที่ตองการรูวาองคการ

คาดหวังอะไรจากเขา เพื่อเขาจะไดตอบสนองไดอยาง

ถูกตองและสรางผลงานสูงกวาที่องคการคาดหวัง

อุตสาหกรรมยานยนต (Automotive Industri-

al) หมายถึง ผูผลิตชิ้นสวนยานยนต โรงงานประกอบ

รถยนตและยานยนตเพือ่การพาณิชย และผูจัดจําหนาย

และบริการ (Thailand Automotive Institute, 2015)

โรงงานประกอบรถยนต (Automotive Assem-

bly Plant) หมายถึง โรงงานที่ผลิตรถยนตและรถยนต

เพื่อการพาณิชย ซึ่งประกอบดวย รถยนตนั่ง รถปกอัพ 

และรถบรรทุก ในประเทศไทย ที่เปนยี่หอชั้นนําระดับ

โลก (Global Brands)

การทํางานแบบรวมแรงรวมใจกัน (Collabo-

ration) หมายถึง การที่ทุกคนที่ทํางานในองคการ

เดียวกันไมวาจะมีระดับตําแหนงใดก็ตามก็มีสวนรวม

ในการทํางาน เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตาม

วัตถุประสงคขององคการ 

ขอบเขตของการวิจัย
ขอบเขตดานเน้ือหา การสรางความผูกพันของ

พนังานตอองคการ1) วิธีการสรางความผูกพันของ

พนักงานตอองคการ 2) การพัฒนาความผูกพันของ

พนักงานตอองคการ 3) ปจจัยที่สําคัญตอความผูกพัน

ของพนักงานตอองคการ

ขอบเขตดานประชากร ประชากรในงานวิจัยครั้ง

นี ้คอื โรงงานประกอบรถยนตในประเทศไทย (Global 

Brand) 

ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย
1. ภาครัฐ สามารถนําไปใชใหเกิดประโยชน

ในการพัฒนาปรับปรุงวัตถุประสงค และนโยบาย 

ดานตาง ๆ เกี่ยวกับกลยุทธดานบุคลากรของโรงงาน

ประกอบรถยนตในประเทศไทยและอตุสาหกรรมอืน่ ๆ

ทีเ่กีย่วของกบัยานยนต รวมทัง้อตุสาหกรรมสาขาอืน่ ๆ  

2.  ภาคธรุกจิ สามารถนาํผลจากการศกึษา มาเปน

พืน้ฐานแหงความเขาใจ และเปนแนวทางในการพฒันา

ปรบัปรงุนโยบาย เกีย่วกบักลยุทธการสรางความผกูพนั

เพื่อการธํารงรักษาพนักงาน (Retention Strategy) 

ขององคการ ท้ังนีเ้พือ่สงผลตอองครวมของธรุกจิใหเกดิ

ความสามารถในการแขงขันไดอยางยั่งยืน 

3.  องคความรูท่ีเพิ่มข้ึนจากการศึกษาครั้งนี้ จะ

เปนประโยชนตอการพัฒนาบุคลากรในเร่ืองการสราง

ความผูกพันของพนักงานตอองคการตาง ๆ หรือ

อตุสาหกรรมตาง ๆ  ทีเ่กีย่วของ เพือ่ใหพนกังานมคีวาม

ผูกพันตอองคการและมีผลการปฏิบัติงานที่ดีและมี

ประสิทธิภาพยิ่งขึ้นไป

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
 การวิจัยครั้งนี้ ผู วิจัยไดทบทวนวรรณกรรม

ท่ีเกี่ยวของในประเด็นความสําคัญของ ความผูกพัน

ของพนักงานตอองคการ ปจจัยหลักท่ีมีความสําคัญ

ตอการสรางความผูกพันของพนักงานตอองคการ 

แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวของกับความผูกพัน หาก

พูดถึงความผูกพันของพนักงานตอองคการ เปนเรื่อง

ท่ีหลายองคการใหความใสใจและลงทุนเรื่องนี้อยาง

จริงจังจนเห็นผลเปนที่ประจักษแลว แตยังมีองคการ

อีกจํานวนไมนอยท่ีเพิ่งเริ่มทําหรือยังไมไดทํา โดยสิ่ง

ที่องคการจะไดรับ เมื่อสรางความผูกพันของพนักงาน

ตอองคการ (Business Law & Human Resources 

Variety, 2012) ดงันี ้พนกังานจะใสใจการทํางาน ทาํให

ดท่ีีสดุโดยไมตองมใีครมาบังคับและทําดวยความเตม็ใจ 

นอกจากนี้พนักงานจะไมคิดยายงาน ในเมื่ออยูในที่ ที่

รูสึกดี มีความสุข นอกจากนี้ มีผลการวิจัยพบวา ธุรกิจ

ทีม่พีนกังานผกูพนัตอองคการจะสามารถทาํงานไดมาก

ขึน้และมผีลผลติทีส่งูขึน้รอยละ 51 (Harter, Schmidt 

& Hayes, 2002) บริษัทที่มีการสื่อสารกับพนักงานที่มี

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 8 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม - สิงหาคม 2561) 31



ประสิทธิภาพ สวนใหญมีผลตอบแทนผูถือหุนที่สูงขึ้น

รอยละ 47 ในชวงหาปท่ีผานมา (Towers Watson, 

2010) สอดคลองกับ Panya (2015) ซึ่งพบวาการ

สื่อสารอยางมีประสิทธิภาพเปนสิ่งสําคัญในการทําให

เกิดความผูกพันตอองคการของพนักงาน โดยปจจัย

ดังกลาวนี้จะสงผลทําใหพนักงานมีความผูกพันตอ

องคการ ชวยตอบสนองและสนบัสนุนใหเปาหมายของ

องคกรประสบผลสาํเร็จได พนกังานทีม่คีวามผกูพนัตอ

องคการจะมีประสิทธิภาพสูงกวาพนักงานที่ไมมีความ

ผูกพัน (Disengaged) ถึงรอยละ 20 - 28 นอกจาก

นี้ ยังพบวาระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีความ

ผูกพันตอองคการในภาพรวมอยูในระดับสูง จะสงผล

ใหเกิดความพยายามทุมเทอยางเต็มที่ในการทํางาน 

การยอมรับเปาหมายขององค การมีความจงรักภักดี

ตอองคการ และความภาคภูมิใจในการเปนสวนหนึ่ง

ขององคการ (Prakobsuk, 2006) ซ่ึงสอดคลองกับ 

Laksong (2014) ที่พบวาพนักงานที่มีความผูกพันตอ

องคการสูงจะมีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม

อยางมากเพ่ือประโยชนขององคการสูงที่สุด อีกทั้ง

ยังพบวาองคการที่มีพนักงานมีสวนรวมจะชวยทําให

รายไดเพิ่มขึ้นรอยละ 19 ในชวงระยะเวลา 12 เดือน

แตกลับลดลงถึงรอยละ 33 ใน บริษัทที่มีพนักงาน

ไมใหความรวมมือ (Perrin, 2007) การเขาใจถึงการ

สรางความผกูพันของพนกังานจงึถอืเปนหนึง่ในกลยทุธ

ทางธุรกจิอนัดบัตน ๆ  ท่ีจะชวยเพิม่ประสทิธภิาพในการ

ดําเนินงานใหกับองคการ 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวาสถาบันซึ่งมีชื่อ

เสียงดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 4 แหงไดแก 

Mercer Consulting Office, Hay Group Consul-

tancy, Aon Hewitt’s, และ Towers Watsons (TWR) 

นอกจากน้ียงัม ีGallup Strategic Consulting ซึง่เปน

สถาบนัวจิยัทีม่ชีือ่เสียงอนัดบัตน ๆ  ของอเมรกิา พบวา

ปจจยัหลักทีม่คีวามสาํคญัตอการสรางความผกูพันของ

พนักงานตอองคการ ไดแก โอกาสเติบโตในหนาที่การ

งาน (Career Planning) การประเมินผลปฏิบัติงาน 

(Performance Appraisal) การประสานงานและการ

ทํางานเปนทีม (Teamwork and Cooperation) การ

จายผลตอบแทน (Compensation and Benefits) กฎ

และระเบียบขอบังคับ (Legal Considerations) และ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย พัฒนามาจาก

แนวคิดของ Devanna et al.(1984); Huselid (1995); 

Deleaney & Huselid (1996); Youndt et al.(1996); 

Guest (1997); Zheng, Morrison, O’Neill, (2006); 

and Tsai Cheng-hua, Chen Shyhjer and Fang 

Shihchieh (2009) ซ่ึงประกอบไปดวย นโยบายของ

องคการ การสรรหาและคดัเลอืกบคุลากร การฝกอบรม

และการพัฒนา การใหผลตอบแทนและสิ่งจูงใจ การ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน การใหความปลอดภัยและ

สุขภาพ การธํารงรักษาและการลาออกหรือพนจาก

งาน สอดคลองกับงานวิจัยของ Yodwisitsak (2013) 

ที่พบวาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจของพนักงาน

ในแตละกลุมงาน ไดแก ปจจัยดานองคกร ปจจัยดาน

นโยบายและการบรหิาร ปจจยัดานลักษณะงาน ปจจัย

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และปจจัยดานผล

ประโยชนและคาตอบแทน (ตัวเงินและไมเปนตัวเงิน) 

ซ่ึงปจจัยดังกลาวจะสงผลตอความผูกพันของพนักงาน 

เพื่อเปนการสรางใหพนักงานเกิดความรักความผูกพัน

ตอองคการ ปจจุบันการสรางความผูกพัน เปนเรื่องที่

เริม่ไดรบัความสนใจเปนอยางมากทัง้จากผูบรหิารและ

ฝายบุคคลมืออาชีพขององคการจํานวนมาก เนื่องจาก

ผลการศึกษาและงานวิจัยของสถาบันที่ปรึกษาจํานวน

มากยนืยนัตรงกนัวา องคการทีม่รีะดับความผกูพนัของ

พนกังานสงูลวนมอีตัราการลาออกและการขาดงานตํา่ 

ในขณะเดียวกันก็จะมีผลประกอบการและผลกําไรที่

สูงขึ้นอยางตอเนื่อง 

ดังนั้นผู วิจัยไดนําทฤษฏีที่แพรหลายมาทําการ

ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่มีความสําคัญตอการสราง

ความผูกพันของพนักงานในการวิจัยครั้งนี้ จํานวน 5 

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร
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ทฤษฏี ดังนี้ 1) ทฤษฎีแรงจูงใจตามลําดับขั้นความ

ตองการของ Maslow (Maslow’s Hierarchical 

Theory of Motivation) เปนทฤษฎีแรงจูงใจตาม

ลําดับขั้น 5 ขั้น นํามาประยุกตใชในการสรางแรงจูงใจ

ในการทํางานใหพนักงานในองคการ 2) ทฤษฎี ERG 

(Existence Relatedness Growth Theory) เปน

ทฤษฎีที ่Clayton Alderfer พฒันามาจากทฤษฎคีวาม

ตองการตามลําดับขั้นของ Maslow โดยไดใหขอเสนอ 

เกี่ยวกับความตองการพื้นฐาน 3 อยาง (Ivancevich 

& Matteson, 1999) ดังนี้ ความตองการดํารงชีวิต 

(Existence needs) ความตองการมีสัมพันธภาพกับ

คนอื่น (Relatedness Needs) และการตองการความ

เจริญกาวหนา (Growth Needs) 3) ทฤษฏีสองปจจัย

ของ Herzberg (Frederick Herzberg’s Two-Factor 

Theory) ประกอบดวยปจจัย 2 ประการ ที่เปนแรง

จูงใจทําใหคนอยากทํางาน คือ ปจจัยจูงใจหรือปจจัย

กระตุ น (Motivator Factors) และปจจัยคํ้าจุน 

หรือปจจัยสุข-อนามัย (Hygiene Factors) (Kwasi 

Dartey-Baah, 2011) 4) ทฤษฎีความเสมอภาค 

(Equity Theory) โดยมีพ้ืนฐานความคิดวา บุคคล

ยอมแสวงหาความเสมอภาคทางสังคมโดยพิจารณา

ผลตอบแทนที่ไดรับ (Output) กับตัวปอน (Input) 

คือพฤติกรรมและคุณสมบัติในตัวที่เขาใสใหกับงาน 

5) ทฤษฏีความคาดหวังของ Victor H. Vroom 

(Expectancy Theory) มีผลตอการปฏิบัติงานซึ่ง

จะไดรับผลกระทบ โดยตรงจากสิ่งที่เขาคาดหวัง

วาจะเกิดขึ้นกับเขาอาจจะเปนรางวัลหรือการลงโทษ

ก็ได

ระเบียบวิธีวิจัย
ประชากรและตัวอยาง

ประชากร ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแกโรงงาน

ประกอบรถยนตในประเทศไทย ซึ่งประกอบไปดวย 

18 ราย (Thailand Automotive Institute, 2015)

ตัวอยาง ในการศึกษาครั้งนี้ ไดแกพนักงานท่ี

ทํางานในโรงงานประกอบรถยนตในประเทศไทย ซึ่งมี

พนกังานประมาณ 100,000 คน (Thailand Automo-

tive Institute, 2015)

การเก็บรวบรวมขอมูล
1.  การวิจัยเชิงคุณภาพ การกําหนดขนาดของ

กลุมตัวอยาง Patton,(2001) และ Yin (2003) ให

ความเห็นวากลยุทธการเก็บตัวอยางเชิงคุณภาพท่ีพบ

บอย ในการสัมภาษณเชิงลึก (In-Depth Interview) 

อยูที่ประมาณ 30 คน ซึ่งผูวิจัยเห็นวางานวิจัยฉบับ

นี้เนนการวิจัยเชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณเชิงลึก

และเพื่อใหไดขอมูลที่ถูกตองแมนยําผูวิจัยจึงทําการ

สัมภาษณเชิงลึกจํานวน 40 คน ไดแก พนักงานระดับ

ผูบริหาร/ผูจัดการ ระดับหัวหนางาน/ผูบังคับบัญชา 

และระดบัพนกังาน ท่ีทาํงานในโรงงานประกอบรถยนต

ในประเทศไทย จํานวน 40 คน ดวยสัมภาษณเชิงลึก 

(In - Depth Interview) แบบกึ่งโครงสราง (Semi 

structure interview) แลวทาํการวเิคราะหขอมลูดวย

วิธีการวิเคราะหเนื้อหาสาระ (Content Analysis) 

2.  ประชากรท่ีใชในการวิจัยเชิงปริมาณ ไดแก 

พนักงานท่ีทํางานในโรงงานประกอบรถยนตใน

ประเทศไทย ตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก พนักงาน

ที่ทํางานในโรงงานประกอบรถยนตในประเทศไทย 

หลังจากนั้นผูวิจัยเลือกการสุมตัวอยางแบบแบงชั้น 

(Stratified Random Sampling) โดยแบงช้ันภูมิ

ตามระดับงานเปน 3 ช้ันภูมิ ไดแก พนักงานระดับ

ผูบริหาร/ผูจัดการ ระดับหัวหนางาน/ผูบังคับบัญชา 

และระดบัพนกังานท่ัวไป และเลอืกตัวอยางท่ีสอดคลอง

กับวัตถุประสงคของงาน ทําการกําหนดขนาดตัวอยาง

จากตารางเครจซี่และมอรแกน (Krejcie & Morgan, 

1970) ท่ีความเช่ือมั่นรอยละ 95 ไดขนาดตัวอยาง

เทากับ 385 ตัวอยาง ทําการสุมแบบแบงชั้น (Strat-

ified Random Sampling) และใชแบบสอบถาม 

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร
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(Questionnaire) ในการเก็บรวบรวมขอมลู แลวทาํการ

วิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 

Statistics) ประกอบดวย คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลีย่ 

และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ดังนั้นผูวิจัยจึงสรางแนวคิดการวิจัยครั้งนี้ ไดดังภาพ 1

ผลจากการสัมภาษณ

เชิงลึก

การสรางความผูกพัน

ของพนักงาน

ระดับความผูกพัน

ปจจัยที่มีความสําคัญตอความผูกพัน

ภาพ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
 การวิจัยเชิงคุณภาพ ผู วิจัยได สร างแบบ

สัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) ซึ่งไดมาจาก

การทบทวนวรรณกรรมทีเ่กีย่วของเพือ่นาํไปสมัภาษณ

พนักงานโรงงานประกอบรถยนต ประกอบไปดวย

พนักงานระดับผูบริหาร/ผูจัดการ ระดับหัวหนางาน/

ผูบังคับบัญชา และระดับพนักงานทั่วไป ประกอบดวย

ขอคําถามเกี่ยวกับวิธีการการสรางความผูกพัน และ

ปจจัยท่ีมีความสําคัญตอการสรางความผูกพันของ

พนักงานตอองคการ

การวิจัยเชิงปริมาณ ผูวิจัยไดออกแบบสอบถาม

ฉบับสมบูรณซึ่งพัฒนามาจากการทําวิจัยเชิงคุณภาพ

เรียบรอยแลว โดยแบบสอบถามที่ใชในการวิจัยนี้แบง

ออกเปน 4 สวน ดังนี้สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบ

แบบสอบถาม สวนที่ 2 แบบสอบถามวัดระดับความ

สําคัญปจจัยที่มีความสําคัญตอการสรางความผูกพัน

ของพนักงาน แบงออกเปน 6 ดาน ประกอบดวยคําถาม

จํานวน 43 ขอ สวนที่ 3 แบบสอบถามวัดระดับความ

คิดเห็นแนวทางการสรางความผูกพันของพนักงาน 

จํานวน 21 ขอ และสวนที่ 4 ขอเสนอแนะ ลักษณะ

แบบสอบถามสวนที่ 2 และ 3 เปนมาตรสวนประมาณ

คา (Rating Scale) 5 ระดับ คือ (1) นอยที่สุด (2) นอย 

(3) ปานกลาง (4) มาก และ (5) มากที่สุด สําหรับการ

ตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม ผูวิจัยไดทําการ

ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (IOC) โดยใหผู

เชี่ยวชาญ 3 ทานตรวจ ซึ่งพบวา ขอคําถามสวนใหญมี

คา IOC ท่ีระดบั 0.67-1.00 ท้ังนี ้ผูวจิยัไดปรบัแกเนือ้หา

ของขอคําถามตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญกอนที่จะ

นําแบบสอบถามไปเก็บขอมูล

การเก็บรวบรวมขอมูล
1.  การวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณเชิงลึก 

(In - Depth Interview) แบบกึ่งโครงสราง (Semi 

structure interview) จํานวน 40 คน ตัวอยางที่ใช

ในการวิจัย ไดแก พนักงานระดับผูบริหาร/ผูจัดการ 

ระดบัหวัหนางาน/ผูบังคบับัญชา และระดบัพนักงาน ท่ี

ทํางานในโรงงานประกอบรถยนตในประเทศไทย แลว

ทําการวเิคราะหขอมลูดวยวธิกีารวเิคราะหเนือ้หาสาระ 

(Content Analysis)

2.  การวิจัยเชิงปริมาณ ผูวิจัยไดติดตอยังโรงงาน

ประกอบรถยนตเพือ่ขอความรวมมอืในการทาํวจิยัครัง้

นีโ้ดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึง่จะใหผูตอบ

ตอบดวยตนเอง ซึง่สวนใหญจะใชเวลาพกัเบรก หรอืพกั

เทีย่ง โดยจะใชเวลาในการตอบแบบสอบถามประมาณ

ประมาณ 10 นาที 

การวิเคราะหขอมูล
งานวจิยัฉบับนี ้ผูวจิยัเนนการวจิยัเชงิคณุภาพโดย

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร
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การสัมภาษณเชิงลึก เพื่อใหเขาใจเชิงลึกในการสราง

ความผูกพันของพนักงานตอองคการ ดังนั้นไดทําการ

วิเคราะหขอมลูเชงิคณุภาพดวยวธิกีารวเิคราะหเนือ้หา 

(Content Analysis) และวเิคราะหขอมลูเชงิประมาณ

ดวยสถติคิารอยละ คาเฉลีย่ คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพือ่

ยืนยันขอมูลเชิงคุณภาพ

ผลการวิจัย
เพื่อใหสอดคลองกับวัตถุประสงคการวิจัย ท่ี

กําหนดไวเพื่อศึกษาวิธีการสรางความผูกพันของ

พนกังานทีม่ตีอโรงงานประกอบรถยนตในประเทศไทย 

และเพื่อศึกษาปจจัยที่มีความสําคัญตอการสรางความ

ผูกพันของพนักงานที่มีตอโรงงานประกอบรถยนตใน

ประเทศไทย สามารถสรุปสาระสําคัญไดดังตอไปนี้

วิธีการสรางความผูกพันของพนักงานที่มีต อ

องคการของพนักงานที่มีตอโรงงานประกอบรถยนต

ในประเทศไทย 

จากการสัมภาษณเชิงลึก พบวาการที่องคการจะ

สรางความผูกพันของพนักงานใหเกิดขึ้น ไมสามารถ

สรางไดดวยใครคนใดคนหนึ่ง หรือหนวยงานใดหนวย

งานหนึ่ง ทุกคนในองคการทุกคนจะตองมีสวนในการ

สรางความผูกพันของพนักงานใหเกิดขึ้น ไมใชเปน

หนาที่ของฝายทรัพยากรมนุษยเพียงฝายเดียว จาก

การสัมภาษณเชิงลึกสรุปไดวา หนวยงาน กลุมบุคคล 

และบุคคลที่จะตองทํางานรวมกัน (Collaboration) 

อยางจริงจัง ไดแก 1) ฝายทรัพยากรมนุษย 2) หัวหนา

งานหรือผูบังคับบัญชา และ 3) เพื่อนรวมงาน หาก

วิเคราะหขอมูลในแตละตําแหนงงานพบวา ผูบริหาร

หรือผูจัดการโรงงานประกอบรถยนตสวนใหญมีความ

คิดเห็นไปในทิศทางเดียวกันวา วิธีการสรางความ

ผูกพันของพนักงานตอองคการหากเปนไปไดองคการ

ก็ตองการสรางพนักงานใหมที่เพ่ิงจบเพราะคิดวาจะ

สามารถพัฒนาใหเขากับวัฒนธรรมองคการไดงาย

กวาพนักงานที่มีประสบการณจากท่ีอื่น ๆ นอกจาก

นี้ผู บริหารหรือผู จัดการเล็งเห็นถึงความสําคัญของ

บุคลากรที่อยู กับองคการมานานและมีสวนผลักดัน

ใหองคการเติบโตมาไดจนจวบทุกวันนี้ดังนั้นองคการ

จะตองพยายามรักษาพนักงานกลุมนี้โดยการสรางให

พนักงานเกิดความผูกพัน ดังนี้ การสรางวัฒนธรรม

ขององคการ เพื่อใหพนักงานทุกคนทํางานรวมกันใน

ทิศทางเดียวกัน มีเปาหมายเดียวกัน ผูบริหารหรือ

ผู จัดการสวนใหญเห็นวา การฝกอบรมและพัฒนา

จะชวยทําใหพนักงานในองคการมีความรูและความ

สามารถมากขึ้น การสรางการมีสวนรวม การสรางการ

ทาํงานเปนทมี เพือ่ใหงานสาํเรจ็ตามเปาหมายเดยีวกนั 

ซึง่จะกอใหเกดิความรกัสามคัคใีนทมี ในหนวยงาน และ

ในองคการ รวมทั้งการสรางแรงจูงใจลวนแตเปนการ

สรางความผูกพันของพนักงานตอองคการ สอดคลอง

กับ Devanna et al. (1984); Huselid, (1995); 

Deleaney and Huselid (1996); Youndt et al.

(1996); Guest, (1997); Zheng, Morrison & O’Neill 

(2006); and Tsai Cheng-hua, Chen Shyhjer and 

Fang Shihchieh (2009) ความคิดเห็นของหัวหนา

งานหรอืผูบงัคบับญัชาเห็นวาการสรางความผกูพนัของ

พนกังานตอองคการ องคการตองมคีวามเขาใจพนกังาน 

วาพนักงานมีความตองการอะไรบาง มีพฤติกรรม

อยางไร ตองมีความเอาใจใสพนักงาน โดยการพัฒนา

ความรู ทักษะ การใหคาตอบแทนที่สามารถแขงขันได 

การดูแลสภาพแวดลอมการทํางานใหเหมาะสม และ

การสงเสริมความปลอดภัย นอกจากนี้ก็จะตองมีการ

ใหการสนับสนุนพนักงานในทุกๆดานท่ีเปนประโยชน

ตอพนกังานและองคการ นอกจากนีพ้บวาความคดิเหน็

ของพนักงานเกี่ยวกับการสรางความผูกพันประกอบ

ดวยประเด็นตางๆ ดังนี้ ประเด็นการทํางานเปนทีม 

ทั้งนี้เพื่อใหงานบรรลุเปาหมายไปดวยกัน ประเด็น

หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา ที่ตองมีความยุติธรรม

และเสมอภาค ประเด็นความกาวหนาในอาชีพการ

ทํางาน ตองสงเสริมใหพนักงานไดรับการอบรมและ
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พัฒนาอยางตอเนื่อง ประเด็นคาตอบแทนที่เปนธรรม

และสอดคลองกับการเจริญเติบโตขององคการ และ

ประเด็นชื่อเสียงขององคการ หากองคการมีชื่อเสียงที่

ดี ก็จะทําใหพนักงานมีความผูกพัน

ปจจยัทีม่คีวามสาํคัญตอการสรางความผกูพนัของ

พนกังานทีม่ตีอโรงงานประกอบรถยนตในประเทศไทย

ผลการวิเคราะหระดับปจจัยที่มีความสําคัญตอ

การสรางความผกูพนัของพนกังาน จาํนวน 6 ดาน ไดแก 

ดานคาตอบแทนทีเ่ปนตวัเงนิ ดานคาตอบแทนทีไ่มเปน

ตัวเงิน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความ

มั่นคงและโอกาสความกาวหนาอาชีพในองคการ ดาน

พนักงาน/เพื่อนรวมงาน และดานหัวหนางาน/ผูบังคับ

บัญชา ดังรายละเอียดแสดงในตาราง 1

ตาราง 1 

คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยที่มีความสําคัญตอการสรางความผูกพันของพนักงาน 

จําแนกตามระดับตําแหนงงาน

 ปจจัยที่มีความสําคัญตอการ ระดับตําแหนง  SD F Sig. ผลการทดสอบ 

 สรางความผูกพันของพนักงาน ของพนักงาน       สมมติฐาน

 คาตอบแทนที่เปนตัวเงิน พนักงาน 4.44 .421 .851 .428 ไมแตกตาง

  หัวหนางาน 4.50 .353   

  ผูบริหาร 4.47 .328   

 คาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน พนักงาน 3.86 .426 1.962 .142 ไมแตกตาง

  หัวหนางาน 3.93 .342   

  ผูบริหาร 3.80 .263   

 ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน พนักงาน 4.44 .447 5.459 .005 แตกตาง

  หัวหนางาน 4.49 .384   

  ผูบริหาร 4.64 .358   

 ดานความมั่นคงและโอกาส พนักงาน 4.42 .509 8.784 .000 แตกตาง

 ความกาวหนาอาชีพในองคการ หัวหนางาน 4.50 .467   

  ผูบริหาร 4.71 .407   

 ดานพนักงาน / เพื่อนรวมงาน พนักงาน 4.44 .504 16.870 .000 แตกตาง

  หัวหนางาน 4.61 .472   

  ผูบริหาร 4.83 .339   

 ดานหัวหนางาน / ผูบังคับบัญชา พนักงาน 4.52 .463 17.455 .000 แตกตาง

  หัวหนางาน 4.67 .415   

  ผูบริหาร 4.87 .246

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร
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จากตาราง 1 ผลการวิเคราะหพบวาปจจัยท่ีมี

ความสําคัญตอการสรางความผูกพันของพนักงานที่

ทาํงานโรงงานประกอบรถยนตทีร่ะดับตําแหนงงานตาง

กันในแตละปจจัยสรุปไดดังนี้

ปจจัยดานคาตอบแทนที่เปนตัวเงินมีความสําคัญ

ตอการสรางความผูกพันของพนักงานอยูในระดับมาก 

ถึงมากที่สุด โดยระดับหัวหนางานใหความสําคัญคา

ตอบแทนที่เปนตัวเงินในระดับมากที่สุด ( = 4.50) 

มากกวาระดับผูบริหารและระดับพนักงาน 

ปจจยัคาตอบแทนทีไ่มเปนตัวเงินมคีวามสาํคัญตอ

การสรางความผกูพนัของพนกังานอยูในระดับมาก โดย

ระดับหัวหนางานใหความสําคัญระดับมาก (= 3.93) 

มากกวาระดับพนักงานและระดับผูบริหาร 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานมีความ

สาํคญัตอการสรางความผกูพันของพนักงานอยูในระดับ

มาก ถงึมากทีส่ดุ โดยระดับผูบรหิารใหความสาํคญัดาน

สภาพแวดลอมในการทํางานในระดับมากที่สุด ( = 

4.64) มากกวาระดับหัวหนางานและระดับพนักงาน 

ปจจัยดานความมั่นคงและโอกาสความกาวหนา

อาชพีในองคการมคีวามสาํคัญตอการสรางความผกูพนั

ของพนักงานอยูในระดับมาก ถึงมากที่สุด โดยระดับ

ผูบริหารใหความสําคัญดานความมั่นคงและโอกาส

ความกาวหนาอาชีพในองคการในระดับมากที่สุด 

( = 4.71) มากกวาระดับหัวหนางานและระดับ

พนักงาน 

ปจจยัดานพนกังาน / เพือ่นรวมงานมคีวามสาํคญั

ตอการสรางความผูกพันของพนักงานอยูในระดับมาก 

ถงึมากทีสุ่ด โดยระดบัผูบรหิารใหความสาํคญัดานดาน

พนกังาน / เพือ่นรวมงานในระดบัมากทีส่ดุ ( = 4.83) 

มากกวาระดับหัวหนางานและระดับพนักงาน 

ปจจัยดานหัวหนางาน / ผูบังคับบัญชามีความ

สาํคัญตอการสรางความผกูพนัของพนักงานอยูในระดับ

มาก ถงึมากทีส่ดุ โดยระดับผูบรหิารใหความสาํคญัดาน

หวัหนางาน / ผูบงัคบับญัชาในระดบัมากทีส่ดุ ( = 4.87) 

มากกวาระดับหัวหนางานและระดับพนักงาน 

การอภิปรายผล
ผูวิจัยไดนําผลการวิเคราะหขอมูลมาอภิปรายผล

ตามวัตถุประสงคของการวิจัย จากการศึกษาพบวา 

พนักงานโรงงานประกอบรถยนตสวนใหญมีความคิด

เห็นไปในทิศทางเดียวกันวาวิธีการสรางความผูกพัน

ของพนกังานตองอาศยั กระบวนการบรหิารทรพัยากร

มนุษย (Human Resource Management) ซึ่งสวน

ใหญอยูในระดับฝายทั้งภาคอุตสาหกรรมและบริการ 

ผู วิจัยไดเรียบเรียงออกมาตามแนวคิดกระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษย ซึ่งประกอบดวย 7 ดานดังนี้ 

1) ดานการวางแผนกาํลงัคน 2) ดานการสรรหา 3) ดาน

การคัดเลือกพนักงาน 4) ดานการปฐมนิเทศ 5) ดาน

การฝกอบรมและพัฒนา 6) ดานการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน และ 7) ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 

นอกจากนีผู้วจิยัพบวาแนวทางในการสรางความผกูพนั

ของพนักงานนั้นจะตองประกอบดวยหนวยงาน กลุม

บุคคล และบุคคลท่ีจะตองทํางานรวมกัน (Collabo-

ration) อยางจริงจัง 3 ฝาย ไดแก 1) ทรัพยากรมนุษย 

2) หวัหนางานหรอืผูบังคบับัญชา และ 3) เพือ่นรวมงาน 

การอภิปรายผลการศึกษาปจจัยท่ีมีความสําคัญ

ตอการสรางความผูกพันของพนักงานที่มีตอโรงงาน

ประกอบรถยนตในประเทศไทย ปรากฏผลดังนี้

ปจจัยคาตอบแทนที่เปนตัวเงิน จากการศึกษา

ครัง้นีพ้บวามคีวามสมัพนัธกบัการสรางความผกูพนัของ

พนกังานตอองคการในระดบัมาก เนือ่งจากคาตอบแทน

ที่เปนตัวเงิน ไมไดหมายถึงคาจางเงินเดือนเพียงอยาง

เดียว ซึ่งสอดคลองกับ (Gibson, Ivancevich & Den-

nelly, 1997) กลาววา ผลตอบแทนตาง ๆ มีสวนชวย

ทาํใหเกดิผลการปฏบิตังิานของแตละบุคคลมคีวามแตก

ตางกัน ในที่นี้ยังรวมไปถึง โบนัส คาลวงเวลา คารักษา

พยาบาล คาประกันชีวิต คาที่พักอาศัย คาเดินทาง ทุน

การศึกษาพนักงาน-บุตร เงินชวยเหลือครอบครัว และ

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร
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กองทนุสาํรองเลีย้งชพี ทีก่ลาวมาทัง้หมดมคีวามสาํคญั

อยางยิ่งสําหรับพนักงานที่เขามาทํางานในบริษัท

ปจจัยคาตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน จากการศึกษา

คร้ังน้ีพบวามีความสัมพันธกับการสรางความผูกพัน

ของพนักงานตอองคการในระดับมาก คาตอบแทนทีไ่ม

เปนตัวเงิน ประกอบไปดวย รางวัลอายุงาน รางวัลจาก

ผลงาน วันลาพักรอนการลาคลอด / การลาอุปสมบท 

ประกันชีวิตกลุม สวนลดการซ้ือรถยนต รถรับ - สง 

คาอาหาร และชุดพนักงาน เมื่อจําแนกระดับตําแหนง

งาน พบวาระดับผูบริหารใหความสําคัญระดับมาก ใน

เรื่องรางวัลจากผลงาน มากกวาระดับหัวหนางานและ

ระดับพนักงาน ตามลําดับ ซึ่งสอดคลองกับ Gibson, 

Ivancevich & Dennelly (1997) กลาววาการให

รางวัลเปนอีกปจจัยหนึ่งที่สงเสริมใหเกิดความยึดมั่น

ผูกพันตอองคการ

ปจจัยสภาพแวดลอมการทํางาน จากการศึกษา

คร้ังน้ีพบวามีความสัมพันธกับการสรางความผูกพัน

ของพนักงานตอองคการในระดับมาก ถึงมากที่สุด 

สอดคลองกับงานวิจัย Baron and Kenny (1986) 

พบวา สภาพแวดลอมการทํางาน ซึ่งจะสงผลใหความ

ผกูพนัของพนกังานตอองคการอยูในระดับสงูหรือระดับ

ตํ่าก็ขึ้นอยูกับความนาสนใจในเรื่องนั้น ๆ

ปจจยัความมัน่คงและโอกาสความกาวหนาอาชพี

ในองคการ จากการศึกษาครั้งนี้พบวามีความสัมพันธ

กับการสรางความผูกพันของพนักงานตอองคการใน

ระดับมากถึงมากที่สุด สอดคลองกับผลการศึกษาของ 

Tussananakajit (2007) พบวา ยิ่งมีการสนับสนุนการ

ฝกอบรมและพัฒนามากยิ่งขึ้น จะสงผลใหการพัฒนา

ตนเองมากขึ้น โดยส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลของการทํางาน

ปจจัยเพื่อนรวมงาน / พนักงาน จากการศึกษา

คร้ังน้ีพบวามีความสัมพันธกับการสรางความผูกพัน

ของพนักงานตอองคการในระดับมากถึงมากที่สุด 

สอดคลองกับงานวิจัยของ Charakunphruek (2008)

สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงาน มี

ความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันของพนักงานตอ

องคการ สอดคลองกบั Dunha, Grube & Castaneda 

(1994) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานที่ดี การพ่ึงพา

ไดขององคการ และการมีสวนรวมในการจัดการ เปน

ปจจัยท่ีจะทําใหพนักงานรูสึกวาควรจะอยูกับองคการ

ตอไป

ปจจยัหวัหนางาน / ผูบงัคบับญัชา จากการศกึษา

ครั้งนี้พบวามีความสัมพันธกับการสรางความผูกพัน

ของพนักงานตอองคการในระดับมากถึงมากท่ีสุด 

สอดคลองกับ Stum (1999) กลาววาความผูกพันตอ

องคการของพนักงานสามารถสะทอนคุณภาพของ

ผูนําองคการได ดังนั้นพฤติกรรมของผูนําจึงมีความ

สมัพนัธอยางมนียัสาํคญักบัการพฒันาความผูกพนัของ

พนกังานตอองคการ สอดคลองกบังานวจิยัของ Chara-

kunphruek (2008) สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับ

ผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพัน

ของพนักงานตอองคการ
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ภาพ 2 โมเดลการสรางความผูกพันของพนักงานที่มีตอโรงงานประกอบรถยนตในประเทศไทย

จากขอมูลขางตนสรุปไดดังภาพ 2

ขอเสนอแนะ
การนําเสนอในสวนนี้ ผูวิจัยแบงเปน 2 สวนคือ 

สวนแรกเปนการนําเสนอขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ และ

สวนที่สองเปนการเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

ตามรายละเอียดดังนี้ 

ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติที่ไดจากขอคนพบ
ผูวิจัยมีความเห็นวาองคการและฝายทรัพยากร

มนุษยรวมท้ังหนวยงาน จะตองมีการวางแผนกําลัง

คนท่ีชัดเจน ใหสอดคลองกับนโยบาย หรือ กลยุทธ

ขององคการท้ังระยะสั้น และระยะยาว เพื่อสามารถ

รองรับท้ังการเติบโตขององคการ โดยจะตองสรรหา

พนักงานที่มีความรู ความสามารถในการทํางาน มี

ความเหมาะสมกับวัฒนธรรมองคการ นอกจากนี้อาจ

จะสรรหาคนภายในองคการท่ีเหมาะสมและเปนการ

เสริมสรางขวัญและกําลังใจใหกับพนักงาน ในดาน

ผานการรับรองคุณภาพจากศูนยดัชนีการอางอิงวารสารไทย (TCI) อยูในกลุมที่ 1 สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร

วารสารดุษฎีบัณฑิตทางสังคมศาสตร ปที่ 8 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม - สิงหาคม 2561) 39



การคัดเลือกพนักงาน จะตองมีการคัดเลือกพนักงานที่

โปรงใส ยตุธิรรม เพือ่ใหไดพนักงานทีห่นวยงานตองการ 

นอกจากนี้การวิจัยยังพบวามีปจจัยที่สําคัญตอความ

ผูกพันของพนักงาน ไดแก ปจจัยคาตอบแทนที่เปน

ตัวเงินและไมเปนตัวเงิน ปจจัยสภาพแวดลอมการ

ทํางาน ปจจัยความมั่นคงและโอกาสความกาวหนา

อาชีพใน ปจจัยดานเพื่อนรวมงาน ปจจัยดานหนางาน

หนาหรือผูบังคับบัญชา 

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป
1. ควรศึกษาเพ่ิมเติมเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ

ของสัญชาติรถยนตที่แตกตางกัน เพื่อศึกษาเปรียบ

เทียบเชิงนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยมีความ

แตกตางกันอยางไรและจะสงผลอยางไรตอการสราง

ความผูกพันของพนักงานโรงงานประกอบรถยนตใน

ประเทศไทย

2. ควรเพิ่มเติมโดยแยก Generation เพื่อศึกษา

เปรียบเทียบ Generation ที่แตกตางกันจะมีผลตอ

แนวทางการสรางความผูกพันของพนักงานโรงงาน

ประกอบรถยนตในประเทศไทยอยางไร

3. ควรศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับการวิเคราะห

สถานการณแรงงาน และทิศทางอุตสาหกรรมยาน

ยนตที่จะเนนยานยนตไฟฟาในประเทศไทย เพื่อเปน

แนวทางในการวางแผนทรัพยากรมนุษยท้ังในระยะ

สั้น และระยะยาว ท่ีอาจจะสงผลตอความผูกพันของ

พนักงานโรงงานประกอบรถยนตในประเทศไทยใน
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