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การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองค์การของพนักงานของ 

บริษัท เอเช่ียน พาร์ทส์ แมนูแฟคเจอร่ิง จ ากดั 1 

HUMAN RESOURCE MANAGEMENT AFFECTING STAFFS’ ORANIZATIONAL 

COMMITMENT IN ASIAN PARTS MANUFACTURING CO., LTD. 

นางสาวภาวิณี เดชทวิสุทธ์ิ 2 

บทคัดย่อ 

         การวิจยัเชิงคุณภาพในคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละความผกูพนัในองคก์าร

ของพนกังานของบริษทั เอเช่ียน พาร์ทส์ แมนูแฟคเจอร่ิง จ ากดั โดยจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังาน

ผูเ้ขา้รับการสัมภาษณ์ โดยกลุ่มตวัอย่างท่ีน าใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานของบริษทั เอเช่ียน พาร์ทส์ แมนู

แฟคเจอร่ิง จ ากดั จ านวน 30 คน ดว้ยการสัมภาษณ์เชิงลึกรายบุคคล โดยใช้ค  าถามแบบเปิดกวา้ง ซ่ึงไม่มีการ

จ ากดัค าตอบและใชก้ารสังเกตพฤติกรรมของผูต้อบสัมภาษณ์ในขณะท าการสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือในการเก็บ

ขอ้มูลร่วมดว้ย และในการวิเคราะห์ขอ้มูลนั้นจะเป็นไปในรูปแบบของการบรรยายและพรรณนา โดยผลการวิจยั

พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุเฉล่ียอยู่ในช่วงระหว่าง 31 – 39 ปี ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส 

ระดบัการศึกษาสูงสุดเฉล่ียอยู่ในระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีระดบัหนา้ท่ีและต าแหน่งงานในปัจจุบนัเป็น

พนกังานระดบัปฏิบติัการ โดยระยะเวลาในการปฏิบติังานเฉล่ียอยู่ระหว่าง 1 – 10 ปี ส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อ

เดือนตั้งแต่ 30,001 บาทขึ้นไป การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อความผูกพนัในองค์การของพนักงานมี 5 

ดา้น โดยพนักงานท่ีไดมี้การแสดงออกซ่ึงความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นดา้นการสรรหา 

ดา้นการคดัเลือก ดา้นการฝึกอบรมและการพฒันา ดา้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ และดา้นการประเมินผล

การปฏิบติังานนั้นสามารถเห็นได้ว่าล้วนแล้วแต่ผลต่อความพึงพอใจและสามารถส่งผลต่อความผูกพันต่อ

องคก์ารของพนกังานดว้ย 

 

1 บทความน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการคน้ควา้อิสระเร่ือง การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานของบริษทั 

เอเช่ียน พาร์ทส์ แมนูแฟคเจอร่ิง จ ากดั  
2 นกัศึกษาปริญญาโท โครงการทวิปริญญาโท หลกัสูตรทวิปริญญาโททางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัรามค าแหง  
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Abtract 

              The qualitative research aims to study the human resource management and organizational 

commitment of employees of Asian Parts Manufacturing Co., Ltd. Classified by the personal characteristics of 

the employees interviewed. The sample group used in this research was 30 employees of Asian Parts 

Manufacturing Co., Ltd. with in-depth individual interviews, using open-ended questions, there was no limit to 

the responses and the observation of respondents' behavior during the interview was also used as a tool for 

collecting data. And to analyze the data will be in the form of lectures and descriptions. The results of the 

research found that a majority of the selected samples were male with age range between 31-39 years old, most 

have marital status, the average highest level of education is at a bachelor's degree or equivalent, and works in 

operation function. Working period in the organization between 1-10 years. Most of the respondents have 

monthly average income of Baht 30,001. There are 5 aspects of human resource management that affect 

employee engagement in the organization. By employees who have expressed their opinions about human 

resource management in recruiting aspect , selection aspect , Training and Development aspect , Compensation 

and benefits aspect and the performance evaluation aspect. It can be seen that all affect satisfaction and can 

affect the organizational commitment of employees as well. 

 

ท่ีมาและความส าคัญของปัญหา 

         ในสภาวะท่ีการแข่งขนัทางธุรกิจมีการทวีความรุนแรงและเขม้ขน้มากขึ้นเร่ือย ๆ ท าให้ความไดเ้ปรียบใน

การแข่งขันขององค์การขึ้นอยู่กับคุณภาพของบุคคลากรภายในองค์การ ซ่ึงในองค์การแต่ละแห่งนั้ นจะมี

ลกัษณะเฉพาะของตนเอง ไม่ว่าจะเป็นวิสัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมาย วฒันธรรมองค์การ ตลอดจนระเบียบและ

กฎเกณฑ์ต่าง ๆ ซ่ึงท าให้การบริหารองค์การจะตอ้งตระหนักถึงการใช้ทรัพยากรขององค์การอนัจะท าให้เกิด

ความคุม้ค่าอยู่เสมอ โดยทรัพยากรเหล่าน้ีจะแบ่งออกเป็นส่ีประเภท คือ มนุษย ์เงินทุน วตัถุดิบ และการบริหาร

จดัการ ซ่ึงในองค์การทุกองค์การนั้น บุคคลากรหรือทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัเป็นอย่างยิ่งต่อการประสบ

ความส าเร็จขององคก์าร เน่ืองจากการท่ีองคก์ารหน่ึง ๆจะบรรลุถึงซ่ึงวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายไดน้ั้น จะตอ้ง

อาศยับุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถท่ีเหมาะสมกบัคุณลกัษณะต่าง ๆ ขององคก์าร ดงันั้น องคก์ารจึงมีหนา้ท่ี

ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์เพื่อใหป้ฏิบติังานจนบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ารตามท่ีไดต้ั้งไว ้
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         ความผูกพนัต่อองค์การ เป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งการให้เกิดขึ้นภายในองค์การ เน่ืองจากความผูกพนัของ

พนกังานท่ีมีต่อองคก์ารนั้นจะเป็นปัจจยัหลกัท่ีจะน าพาองคก์ารไปสู่ความส าเร็จ อีกทั้งยงัถือเป็นพื้นฐานท่ีสร้าง

แรงจูงในในการท างานให้กบัพนักงานไม่ว่าจะเป็นการท างานในหน้าท่ีการบริหารจดัการหรือหน้าท่ีในทาง

ปฏิบติัการ โดยครอบคลุมถึงองคก์ารในทุกประเภท โดยความผูกพนัต่อองคก์ารสามารถท านายอตัราเขา้ -ออก

จากงานของบุคลากรภายในองคก์ารได ้โดยบุคลากรท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง มกัมีความปรารถนาอยา่งแรง

กลา้ท่ีจะอยู่กบัองคก์ารต่อไปในระยะเวลาท่ียาวนาน ส่งผลให้อตัราการยา้ยงานและการขาดงานลดลง อีกทั้งยงั

สามารถเป็นแรงผลกัดนัให้บุคลากรขององคก์ารมีการพฒันาฝีมือและยงัท างานไดดี้ขึ้นกว่าผูท่ี้ไม่มีความผูกพนั

ต่อองคก์าร โดยความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นรูปแบบของทศันคติและพฤติกรรมส่วนบุคคล ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึง

ประสิทธิผลขององค์การ ซ่ึงการท่ีบุคลากรขาดความผูกพนัต่อองค์การจะส่งผลในแง่ลบ ก่อให้เกิดพฤติกรรม

องคก์ารท่ีไม่พึงประสงค ์เช่น การละเลยเพิกเฉยต่อการปฏิบติัหนา้ท่ี การไม่ตรงต่อเวลาในการท างาน การขาด

งาน และการโยกยา้ยเปล่ียนงาน ตลอดจนการลาออกจากองคก์ารในท่ีสุด ซ่ึงการลาออกจากงานจะสร้างปัญหา

ในดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งลงทุนลงแรงไปกบัการสรรหา คดัเลือก การฝึกอบรมพฒันาพนักงาน

ใหม่ รวมถึงขวญัก าลงัใจของพนกังานท่ีปฏิบติังานอยู่ ดงันั้นการรักษาพนกังานให้คงอยู่กบัองคก์าร จึงถือเป็น

ปัจจยัหน่ึงท่ีสามารถใชช้ี้วดัความส าเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี 

         จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ ท าให้ผูว้ิจยัสนใจท่ีจะศึกษาในเร่ืองของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อความ

ผกูพนัในองคก์ารของพนกังาน บริษทั เอเช่ียน พาร์ทส์ แมนูแฟคเจอร่ิง จ ากดั เน่ืองจาก เป็นบริษทัท่ีผลิตช้ินส่วน

รถยนตท่ี์เป็นบริษทัในเครือฮอนดา้ อนัเป็นองคก์ารท่ีมีช่ือเสียงทางดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความเป็น

เลิศทางด้านการให้สวสัดิการแก่พนักงานเพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจ แรงจูงใจในการท างาน ตลอดจนความ

จงรักภกัดีต่อองค์การ ว่าตลอดระยะเวลาท่ีไดก่้อตั้งมานั้น มีการพฒันาการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ช่นไร จึง

สามารถจูงใจและสามารถท าให้พนักงานมีความจงรักภักดีต่อองค์การมาได้อย่างยาวนาน ทั้งน้ีเช่ือว่าการ

ศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีจะสามารถเป็นขอ้มูลท่ีจะเป็นแนวทางให้แก่ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ดน้ าไปพฒันาและ

เสริมสร้างพนกังานให้มีความผูกพนัและเกิดความจงรักภกัดีต่อองค์การขึ้นภายในจิตใจ และเป็นขอ้เสนอแนะ

ในการปรับปรุงการด าเนินงานในดา้นการบริการทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในการ

ด าเนินธุรกิจท่ีเปล่ียนแปลงไปตามบริบทของสังคมโลก 
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ค าถามในการวิจัย 

        1.การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองค์การของพนักงานของบริษทั เอเช่ียน 

พาร์ทส์ แมนูแฟคเจอร่ิง จ ากดัหรือไม่ อยา่งไร 

        2.ลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงานมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัในองค์การของพนักงานของบริษทั เอ

เช่ียน พาร์ทส์ แมนูแฟคเจอร่ิง จ ากดัหรือไม่ อยา่งไร 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

        1. เพื่อศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อความผูกพนัในองค์การของ

พนกังานของบริษทั เอเช่ียน พาร์ทส์ แมนูแฟคเจอร่ิง จ ากดั 

        2.เพื่อศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานท่ีมีผลต่อความผูกพนัในองคก์ารของ

พนกังานภายในบริษทั เอเช่ียน พาร์ทส์ แมนูแฟคเจอร่ิง จ ากดั โดยจ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบั

การศึกษาสูงสุด ต าแหน่งงานในปัจจุบนั ระยะเวลาในการปฏิบติังานและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

        ในการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อความผูกพนัในองค์การของพนักงานของ

บริษทั เอเช่ียน พาร์ทส์ แมนูแฟคเจอร่ิง จ ากดั ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสารในงานวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง และสามารถ

น าเสนอไดเ้รียงตามหวัขอ้อธิบายดงัต่อไปน้ี 

        1.ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัประชากรศาสตร์ 

        2.ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

        3.ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 

        4.ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์าร 

        5.ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 
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        6.ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจในการท างาน 

        7.งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

        8.กรอบแนวคิดในการวิจยั 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 (Human Resource Management) 

              1.1 การสรรหา 
              1.2 การคดัเลือก 
              1.3 การฝึกอบรมและการพฒันา 
              1.4 การประเมินผลการปฏิบติังาน 
              1.5 ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 

ลกัษณะประชากรศาสตร์ 

              1.1 เพศ 

              1.2  อาย ุ

              1.3  สถานภาพสมรส 

              1.4  ระดบัการศึกษาสูงสุด 

              1.5  ต าแหน่งงานในปัจจุบนั 

              1.6  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

              1.7  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 

ความผูกพนัต่อองค์การ 
          1.1 ความผกูพนัทางดา้นจิตใจ 
          1.2 ความผกูพนัดา้นการคงอยู่ 
          1.3 ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

  

วัฒนธรรมองค์การ 

แรงจูงใจในการท างาน 
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วิธีด าเนินการวิจัย 

        ในการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีผลต่อความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานของ

บริษทั เอเช่ียน พาร์ทส์ แมนูแฟคเจอร่ิง จ ากดั ผูวิ้จยัไดด้ าเนินการตามขั้นตอนดงัน้ี 

            1. การก าหนดประชากร 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั 

        กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือ พนกังานบริษทั เอเช่ียน พาร์ทส์ แมนูแฟคเจอร่ิง จ ากดั จ านวนรวม

ทั้งส้ิน 191 คน และท าการเลือกกลุ่มตวัอยา่งดว้ยการสุ่มตวัอยา่งในแต่ละชั้นการบงัคบับญัชาดว้ยวิธีการสุ่ม

ตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling)  

        โดยทางผูวิ้จยัไดท้ าการสุ่มตวัอยา่งจากในแต่ละล าดบัขั้นการบงัคบับญัชา โดยในระดบัของ Bloc Manager , 

Department Manager , Section Manager และ Group Leader จะเป็นการสุ่มตวัอยา่งสัมภาษณ์อยูท่ี่ 50 % ในระดบั

ของ Officer จะท าการสุ่มตวัอยา่งอยูท่ี่ 20% และในระดบัของ Staff จะท าการสุ่มตวัอยา่งอยูท่ี่ 10 % จากจ านวน

ประชากรทั้งหมดจากในแต่ละระดบัชั้น   ดงันั้น จากจ านวนประชากรทั้งหมด 191 คน จะไดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้น

การวิจยัทั้งหมดอยูท่ี่ 30 คน ในการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยใชว้ิธีการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก 

(In-depth interview) 

             2. ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ 

                ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) แบ่งเป็นดงัน้ี 

               1.1 ลกัษณะส่วนบุคคล 

                    1.1.1 เพศ 

                    1.1.2 อาย ุ                       

                    1.1.3 สถานภาพสมรส 

                    1.1.4 ระดบัการศึกษาสูงสุด 

                    1.1.5 ต าแหน่งงานในปัจจุบนั 

                    1.1.6 ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 



 

7 โครงการทวิปริญญาโททางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ จ.ลพบุรี 

                    1.1.7 รายไดต้่อเดือน 

               1.2 การบริหารทรัพยากรมนุษย ์

                    1.2.1 การสรรหา 

                    1.2.2 การคดัเลือก 

                    1.2.3 การฝึกอบรมและการพฒันา 

                    1.2.4 การประเมินผลการปฏิบติังาน 

                    1.2.5 ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 

               1.3 แรงจูงใจในการท างาน 

               1.4 วฒันธรรมองคก์ร 

                ตวัแปรตาม (Dependent variables) แบ่งเป็นดงัน้ี 

               2.1 ความผกูพนัต่อองคก์าร 

                    2.1.1 ความผกูพนัทางดา้นจิตใจ 

                    2.1.2 ความผกูพนัดา้นการคงอยู่ 

                    2.1.3 ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 

               2.2 ความพึงพอใจในการท างาน 

            3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 

        ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดใ้ชรู้ปแบบการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) จึงไดค้น้ควา้ขอ้มูล

ทางดา้นเอกสาร และใชก้ารสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

        ขอ้มูลทางดา้นเอกสาร ผูว้ิจยัไดค้น้ควา้และขอ้มูลโดยการคน้หาทาง Internet จาก Website ต่าง ๆ โดยใช้

คอมพิวเตอร์ แผน่พบัประชาสัมพนัธ์ ขอ้มูลจากส่วนราชการ วารสารวิชาการ และจากต าราต่าง ๆ รวมไปถึง

แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัหวัขอ้การวิจยัในคร้ังน้ี 
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        การสัมภาษณ์เชิงลึก สามารถกระท าไดใ้น 3 ระดบั คือ 1) การสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ คือ เป็นการ

สัมภาษณ์ท่ีมีการนดัแนะเวลาและสถานท่ีแน่นอนไวก่้อนแลว้ 2) การสัมภาษณ์แบบไม่เป็นทางการคือการ

สัมภาษณ์โดยการเขา้พบปะโดยการส่วนตวั 3) การสัมภาษณ์แบบพูดคุยเป็นกนัเอง คือ การพูดคุยกนัแบบ

ธรรมดา เนน้ท่ีการพูดคุยแบบเป็นไปตามธรรมชาติ 

        การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

        เพื่อใหห้วัขอ้ค าถามท่ีน าไปใชใ้นการสัมภาษณ์เพื่อการเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี

สามารถวดัไดต้รงตามเน้ือหาและครอบคลุมครบถว้นตามเน้ือหาท่ีผูวิ้จยัตอ้งการวิจยั ผูวิ้จยัจึงไดน้ าร่างหวัขอ้

ค าถามไปท าการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) โดยกระบวนการตรวจสอบในขั้นตอนแรก

ผูว้ิจยัไดน้ าแบบร่างหวัขอ้ค าถามไปใหผู้เ้ช่ียวชาญท าการตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ 

            3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

        ส าหรับกระบวนการในการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีน ามาใชใ้นการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี เป็นกระบวนการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลตามแนวทางของกระบวนวิธีการวิจยัเชิงคุณภาพ อนัมีสาระส าคญัโดยสรุปดงัต่อไปน้ี 

        1. การศึกษาขอ้มูลจากเอกสาร (Documentary Research) ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั

การศึกษาจากบทความ วารสารวิชาการ สืบคน้ขอ้มูลจากอินเทอร์เน็ต (Internet) และงานวิจยัท่ีมีผูศึ้กษาไวใ้น

แง่มุมต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวิจยัในคร้ังน้ี 

        2. การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ (Interview) 

              2.1 ผูว้ิจยัไดก้ าหนดวนั เวลา และสถานท่ีท่ีใชใ้นการเขา้สัมภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล (Key Informants) 

              2.2 ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการสัมภาษณ์ โดยใชว้ิธีการจดบนัทึกการสัมภาษณ์ การสังเกตพฤติกรรมของผูใ้ห้

ขอ้มูล (Key Informants) ประกอบกบัการบนัทึกเสียง 

              2.3 ผูว้ิจยัไดร้วบรวมขอ้มูลจากผูใ้หข้อ้มูล (Key Informants) แลว้น ามาวิเคราะห์ พร้อมทั้งแยกแยะจบั

ประเด็น อีกทั้งตดัค าสัมภาษณ์บางค าท่ีไม่เหมาะสมกบัสภาพการวิจยั และท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการวิจยัออกไป 

เพื่อใหข้อ้มูลนั้นเป็นไปตามระเบียบวิธีวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 

        ระยะเวลาในการเก็บขอ้มูล 
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        การวิจยัคร้ังน้ีใชเ้วลาในการศึกษา การเก็บรวบรวมขอ้มูล ตลอดจนการวิเคราะห์ขอ้มูลในการวิจยัใช้

ระยะเวลาทั้งส้ิน 4 เดือน โดยเร่ิมตั้งแต่เดือนสิงหาคม ถึงเดือนพฤศจิกายนพ.ศ. 2564 โดยมีการก าหนดตาราง

ก าหนดแผนปฏิบติัการวิจยัไว ้ดงัน้ี 

ตารางท่ี 4 ตารางก าหนดแผนปฏิบติัการวิจยั 

             

4. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

        ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลวิธีการเชิงคุณภาพ โดยเป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลแบบบรรยาย

และพรรณนา (Descriptive Research) โดยผูวิ้จยัมีล าดบัขั้นตอนในการวิเคราะห์ ดงัน้ี 

        1. ผูศึ้กษาจะน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ โดยน าค าสัมภาษณ์จากผูใ้หส้ัมภาษณ์มาเปรียบเทียบความ

เหมือนและความต่างของแต่ละบุคคลในแต่ละชั้นภูมิ และจดัล าดบัความส าคญัและคุณลกัษณะของขอ้มูลท่ีมี 

        2. น าขอ้มูลท่ีไดม้าจากการสัมภาษณ์ท่ีไดจ้ดัล าดบัความส าคญัแลว้ มาเปรียบเทียบกบัขอ้มูลทางเอกสารใน

ดา้นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ไม่วา่จะเป็นแนวคิดทฤษฎี ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อท่ีจะท าใหส้ามารถทราบถึงลกัษณะท่ี

คลา้ยคลึงกนัและแตกต่างกนัของขอ้มูลท่ีมี 

        3. น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์และจากการศึกษาต่าง ๆ มาท าการวิเคราะห์ขอ้มูลร่วมกนัอยา่งเป็นระบบ

และน าไปสู่การเช่ือมโยงขอ้มูลเขา้ดว้ยกนั แสดงใหเ้ห็นถึงความส าคญัของขอ้มูลไดอ้ยา่งชดัเจนยิง่ขึ้น ทั้งน้ีเพื่อ

ก่อใหเ้กิดความสะดวกในการวิเคราะห์และเขียนรายงานขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษา โดยจะไม่ใชข้อ้มูลทางดา้น

ตวัเลข แต่จะเป็นขอ้มูลเชิงพรรณนาท่ีมี “รายละเอียด” และ “ลึก” ลงในขอ้มูลและมีการอา้งถึงโดยตรงเก่ียวกบั

ท่ีมาของขอ้มูลไม่วา่จะเป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการคน้ควา้ขอ้มูลทางเอกสารหรือจากการสัมภาษณ์ 
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        ดงันั้น ขอ้มูลเชิงคุณภาพท่ีไดจ้ากการตอบประเด็นหัวขอ้ในการสัมภาษณ์ (Interview Research) และขอ้มูล

จากเอกสารต่าง ๆ (Document Research) จะถูกน ามาวิเคราะห์และประมวลผลโดยเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ ทั้งใน

เชิงเหตุและผล ซ่ึงการวิเคราะห์จะออกมาในลกัษณะของการพรรณนาซ่ึงจะน าไปสู่ค าตอบในการศึกษาและสรุป

ตามหลกัวิชาการประกอบการเขียนรายงาน เพื่อช้ีใหเ้ห็นถึงบทบาทและความส าคญัของการบริหารทรัพยากร

มนุษยท่ี์มีผลต่อความผกูพนัของพนกังานของบริษทั เอเช่ียน พาร์ทส์ แมนูแฟคเจอร่ิง จ ากดั 

 

ผลการศึกษา 

        1 ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 

                ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายเุฉล่ียอยูใ่นช่วงระหว่าง 31 – 39 ปี ส่วนใหญ่มี

สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาสูงสุดเฉล่ียอยูใ่นระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีระดบัหนา้ท่ีและต าแหน่งงาน

ในปัจจุบนัเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ โดยระยะเวลาในการปฏิบติังานเฉล่ียอยูร่ะหวา่ง 1 – 10 ปี ส่วนใหญ่มี

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนตั้งแต่ 30,001 บาทขึ้นไป 

        2 ขอ้มูลทัว่ไปท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั เอเช่ียน พาร์ทส์ 

แมนูแฟคเจอร่ิง จ ากดั และความผกูพนัในองคก์ารของพนกังาน 

                2.1 นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั เอเช่ียน พาร์ทส์ แมนูแฟคเจอร่ิง จ ากดั 

                          ผลการศึกษาวิจยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คนมีระดบัความผกูพนัในนโยบายการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารจ านวน 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการสรรหา ดา้นการคดัเลือก ดา้นการฝึกอบรมและการ

พฒันา ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน และดา้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ อยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงท าให้

พบวา่การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานของบริษทั เอเช่ียน 

พาร์ทส์ แมนูแฟคเจอร่ิง จ ากดั 

                2.2 ความผกูพนัในองคก์ารของพนกังาน 

                          ผลการศึกษาวิจยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คนมีระดบัความผกูพนัในองคก์ารของพนกังาน

ในระดบัสูง โดยระดบัความผกูพนัของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากร

มนุษยข์องพนกังานของบริษทั เอเช่ียน พาร์ทส์ แมนูแฟคเจอร่ิง จ ากดั โดยในภาพรวมนั้นมีความสัมพนัธ์แบบ
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เป็นไปในทิศทางเดียวกนั และในรายดา้น ไดแ้ก่ ความผกูพนัทางดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่และความ

ผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน มีความสัมพนัธ์กนัแบบเป็นไปในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูง 

 

ข้อเสนอแนะเชิงบริหาร 

             จากผลการศึกษาวิจยั แสดงใหเ้ห็นวา่นโยบายในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั เอเช่ียน พาร์ทส์ 

แมนูแฟคเจอร่ิง จ ากดั ส่งผลต่อความผกูพนัในองคก์ารของพนกังาน ไดแ้ก่ ดา้นการสรรหา ดา้นการคดัเลือก ดา้น

การฝึกอบรมและการพฒันา และดา้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ดงันั้น หากบริษทัตอ้งการสร้างความพึง

พอใจและความผกูพนัในองคก์ารของพนกังานให้อยูใ่นระดบัสูงต่อไปในอนาคต ควรใหค้วามส าคญัในการ

บริหารนโยบายดา้นต่าง ๆ ซ่ึงสามารถอธิบายรายละเอียดไดด้งัน้ี 

             1. องคก์ารหรือผูบ้ริหารควรท่ีจะใหค้วามส าคญั ใหก้ารดูแลเอาใจใส่และรักษาพนกังานใหค้งอยู่กบั

องคก์ารน้ีต่อไป รวมถึงการมีนโยบายเพื่อการดึงดูดและจูงใจพนกังานใหมี้ความผกูพนัต่อองคก์ารเน่ืองจากผล

การการวิจยัพบวา่ พนกังานท่ีมีอายงุานตั้งแต่ 10 ปีขึ้นไปและมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนตั้งแต่ 30,001 บาทขึ้นไป เป็น

กลุ่มตวัอยา่งพนกังานท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากท่ีสุดตามแนวคิดของรอบบินส์ (Robbins.1998)  ดงันั้น

องคก์ารจึงควรท่ีจะตรวจสอบประสิทธิภาพในการท างานวา่มีความสอดคลอ้งกบัรายไดท่ี้พนกังานส่วนใหญ่

ไดรั้บหรือไม่ เพื่อให้เป็นผลดีต่อองคก์ารในเร่ืองค่าใชจ่้ายและความผกูพนัในองคก์ารของพนกังาน ซ่ึงขอ้มูล

ดงักล่าวผูบ้ริหารสามารถน ามาก าหนดวตัถุประสงคใ์นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์าร เพื่อใหบ้รรลุถึง

เป้าหมายขององคก์ารในอนาคตและสามารถสร้างความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ารได้ 

             2. การบริหารทรัพยากรมนุษย ์

                     2.1 ดา้นการสรรหา ปัญหาท่ีพบคือ กระบวนการในการสรรหาท่ีใชร้ะยะเวลาในการประชาสัมพนัธ์

ท่ีในบางช่วงของการเปิดรับสมคัรจะมีการใชร้ะยะเวลาท่ียาวนานกวา่ระยะเวลาท่ีทางแต่ละฝ่ายไดร้้องขอ ดงันั้น

จึงตอ้งมีการปรับเปล่ียนใหมี้การใชร้ะยะเวลาอยูภ่ายใตช่้วงเวลาของการร้องขอ ส่วนผูบ้ริหารสนบัสนุนใหมี้การ

ประชาสัมพนัธ์การรับสมคัรงานอยา่งทัว่ถึง ทั้งภายในและภายนอกองคก์ารดีแลว้ ทั้งน้ีก็เพื่อเป็นการเปิดโอกาส

ใหบุ้คลากรเขา้มาสมคัรงานกบัองคก์ารมากท่ีสุด เพราะการสรรหาบุคคลากรจากภายในองคก์าร เป็นการส่งเสริม

ใหผู้ส้มคัรงานไดมี้โอกาสไดรั้บการคดัเลือกใหป้ฏิบติังานในต าแหน่งท่ีเหมาะสมมากยิง่ขึ้น ส่วนการสรรหาจาก

บุคคลภายนอก เป็นการสร้างโอกาสใหบุ้คคลท่ีมีความรู้ ความความสามารถ และมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมมาก



 

12 โครงการทวิปริญญาโททางรัฐประศาสนศาสตร์และบริหารธุรกิจ จ.ลพบุรี 

ท่ีสุด แต่ในเร่ืองความล่าชา้ในการด าเนินการสรรหานั้น ดว้ยขั้นตอนของระบบคุณธรรมซ่ึงไม่ค่อยมีความ

ยดืหยุน่ ตรงไปตรงมาและไม่สามารถลดทอนขั้นตอนไดเ้ลย รวมถึงขั้นตอนในการสรรหาควรท่ีจะระบุจ านวน

ต าแหน่งท่ีวา่งหรือคุณสมบติัท่ีเหมาะสมท่ีรับสมคัรใหล้ะเอียดชดัเจน ดงันั้นผูบ้ริหารควรเนน้ระเบียบการใน

เร่ืองการก าหนดนโยบายในการสรรหาใหเ้พิ่มมากขึ้น เพื่อใหบุ้คคลท่ีมีความสนใจ สามารถรับรู้ถึงขอ้มูลในการ

สมคัรงานไดอ้ยา่งละเอียดครบถว้น ซ่ึงจะท าใหอ้งคก์ารไดบุ้คลากรท่ีตรงตามความตอ้งการและง่ายต่อ

กระบวนการคดัเลือกต่อไป อีกทั้งยงัช่วยใหป้ระหยดัเวลาในกระบวนการสรรหาไดเ้ป็นอยา่งดีอีกดว้ย  

                     2.2 ดา้นการคดัเลือก องคก์ารไดมี้การคดัเลือกพนกังานท่ีผา่นกระบวนการสรรหา โดยไดค้ดัเลือก

บุคคลท่ีมีความเหมาะสมทั้งความรู้ ความสามารถตรงกบัต าแหน่งงานท่ีวา่ง ใหเ้ขา้รับการทดสอบ ประกอบดว้ย

การสอบขอ้เขียนเพื่อวดัความสามารถประจ าต าแหน่ง การสัมภาษณ์เพื่อดูบุคลิกภาพ และการสอบดา้นความ

ฉลาดทางอารมณ์ (EQ : Emotional Quotient) เพื่อท่ีจะไดท้ราบถึงแนวโนม้ความจงรักภกัดีของพนกังานท่ีมีต่อ

องคก์าร แต่องคก์ารควรเพิ่มความยติุธรรมในการคดัเลือกมากขึ้น และควรช้ีแจงนโยบายและระเบียบการ

คดัเลือกใหผู้ส้มคัรทราบอยา่งชดัเจน เพื่อใหไ้ดค้นท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมและถูกตอ้งท่ีสุด ส่งผลใหพ้นกังานนั้น

สามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมาย และวตัถุประสงคข์ององคก์ารได้ 

                     2.3 ดา้นการฝึกอบรมและการพฒันา ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนหรือส่งเสริมใหฝ่้ายฝึกอบรมและการ

พฒันาไดน้ าหลกัสูตรท่ีน่าสนใจและจ าเป็นมาจดัฝึกอบรม ซ่ึงจะเป็นการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทกัษะ 

ความช านาญ ประสบการณ์และประสิทธิภาพในการท างานใหก้บัพนกังาน และสามารถน าความรู้ท่ีไดรั้บจาก

การฝึกอบรมและพฒันาไปประยกุตใ์ชก้บัต าแหน่งงานและในส่วนงานอ่ืน ๆ ภายในองคก์ารไดถู้กตอ้ง ซ่ึงท าให้

งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีประสิทธิภาพและองคก์ารประสบความส าเร็จเพิ่มขึ้น 

                     2.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารควรมีการแจง้ปรับปรุงหลกัเกณฑแ์ละวิธีการ

ประเมินผลการปฏิบติังานให้มีความทนัสมยัและทนัต่อบริบทของสังคมท่ีไดมี้การเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว

ในปัจจุบนั เพื่อแสดงถึงความยติุธรรมในการประเมินผลงานของผูบ้งัคบับญัชา โดยการแจง้ผลการประเมินใน

ทุกคร้ังท่ีผา่นมาใหพ้นกังานทราบนั้นเป็นส่ิงท่ีดีอยูแ่ลว้และควรยดึถือปฏิบติัต่อไปในอนาคต เพื่อท่ีพนกังานจะ

ไดน้ าผลการประเมินนั้นไปปรับปรุงและพฒันาตนเองในการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ขึ้นต่อไป 

                     2.5 ดา้นค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ องคก์ารมีหลกัเกณฑก์ารบริหารค่าตอบแทนในรูปของ

เงินเดือน ส่ิงจูงใจ ผลประโยชน์อ่ืน ๆ รวมถึงสวสัดิการขององคก์ารเป็นไปอยา่งเหมาะสมแลว้ แต่องคก์ารควร

เพิ่ม สวสัดิการใหม่ ๆ ท่ีเป็นการเอ้ือใหแ้ก่พนกังานในการใชชี้วิตในปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงเกิดขึ้นอยู่
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ตลอดเวลา เพื่อใหพ้นกังานในองคก์ารรู้สึกวา่ผูบ้ริหารมีความยติุธรรมและตนเองก็ไดรั้บความยติุธรรมดว้ย จาก

ผลการการวิจยัพบวา่ พนกังานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยโ์ดยรวมและรายดา้นอยู่

ในระดบัสูง จะเห็นไดว้า่องคก์ารยงัขาดจุดเด่นในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นบางดา้น โดยผูบ้ริหารสามารถ

น าขอ้เสนอแนะดงักล่าวไปด าเนินการปรับปรุงใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายภายในองคก์ารได้ 

             3. วฒันธรรมองคก์าร 

                     3.1 ดา้นค่านิยม ผูบ้ริหารหรือองคก์ารควรใหค้วามส าคญักบัการส่งเสริม และปลูกฝังค่านิยมใหก้บั

พนกังาน เพราะค่านิยมเป็นตวัช้ีน าพฤติกรรมของพนกังาน วา่พนกังานจะปฏิบติังานออกมาเช่นไร มีการ

แสดงออกต่อองคก์ารในดา้นใดบา้ง ซ่ึงถา้องคก์ารมีค่านิยมท่ีดีก็จะท าใหพ้นกังานปฏิบติัตนในองคก์ารดีดว้ย 

เช่น การมุ่งเนน้ในการมีความซ่ือสัตย ์ความตรงต่อเวลา มีความยติุธรรม เป็นตน้ 

                     3.2 ดา้นเร่ืองราวขององคก์ารท่ีมีความส าคญั ผูบ้ริหารควรสร้างความเช่ือมัน่และความตั้งใจใหเ้กิด

แก่พนกังานเพิ่มขึ้น เพื่อให้องคก์ารมีความโดดเด่นในการท างานหรือมีความตั้งมัน่ท่ีแน่วแน่ในการเป็นพนกังาน

ในองคก์าร เพื่อใหเ้กิดความประทบัใจและเร่ืองราวอนัเป็นตวัอยา่งท่ีดีใหก้บัพนกังานในองคก์ารรุ่นต่อ ๆ ไป 

                     3.3 ดา้นระดบัของความมัน่คง องคก์ารมีระดบัความมัน่คงในระดบัสูงและสามารถเช่ือถือได ้ท าให้

พนกังานเกิดความมัน่ใจในการท างานและการอยูก่บัองคก์ารน้ีต่อไปในอนาคต แต่การไม่มีงานท า การสูญเสีย

ต าแหน่ง การถูกลดต าแหน่ง และการสูญเสียรายได ้ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีอยูแ่ละแฝงอยูภ่ายในจิตใจของทุกคน ดงันั้น

ผูบ้ริหารควรใหค้วามมัน่ใจกบัพนกังานและด าเนินใหมี้ความกา้วหนา้อยา่งรวดเร็วและสร้างจุดแขง็ใหก้บั

องคก์าร เพื่อเพิ่มความเช่ือมัน่ใหแ้ก่พนกังานวา่องคก์ารท่ีไดท้ างานและฝังตวัอยู่นั้นมีความมัน่คงพอในการ

ด าเนินกิจการและพนกังานสามารถท่ีจะฝากอนาคตไวด้ว้ยได ้

                     3.4 ดา้นพิธีการและพิธีกรรม องคก์ารมีรูปแบบในการสร้างวฒันธรรมและประเพณีแก่พนกังานใน

องคก์าร เพื่อเพิ่มขีดความผกูพนัของพนกังานภายในองคก์าร ซ่ึงรวมถึงกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นภายในองคก์าร 

ท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่ส่ิงท่ีเกิดขึ้นจะตอ้งท าและยดึถือปฏิบติัตามจนเกิดเป็นวฒันธรรมขององคก์ารท่ีดี เช่น การ

จดังานวนัเกิดใหก้บัพนกังาน การท าบุญวนัเกิดบริษทัประจ าปี งานเกษียรอายงุานของพนกังาน เป็นตน้ 

                     3.5 ดา้นความรู้สึกเป็นเจา้ของ การท่ีผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัพนกังานโดยใหพ้นกังานเขา้มีส่วน

ร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองคก์าร เกิดวฒันธรรมในดา้นความรู้สึกเป็นเจา้ของ มี

ความรักและจงรักภกัดีต่อองคก์าร เช่น การประหยดัไฟฟ้า การคิดคน้และพฒันาแนวทางการท างานใหม่ ๆ อยู่
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เสมอ การไม่ท างานมกัง่าย เป็นตน้ ผูบ้ริหารควรให้ความสนใจกบัคนประเภทน้ีมากขึ้น เพื่อรักษาพนกังานท่ีมี

คุณค่าไวใ้หเ้กิดประโยชน์แก่องคก์ารต่อไป  

                     โดยจากผลการการวิจยัพบวา่ วฒันธรรมองคก์ารทั้งโดยรวมและในรายดา้น ไดแ้ก่ ค่านิยมเร่ืองราว

ขององคก์ารท่ีมีความส าคญั พิธีการและพิธีกรรม และความรู้สึกเป็นเจา้ของอยูใ่นระดบัสูง ส่วนดา้นระดบัของ

ความมัน่คงอยูใ่นระดบัสูงมาก โดยผูบ้ริหารสามารถน าขอ้เสนอแนะไปปรับใชเ้พื่อรักษาวฒันธรรมองคก์ารท่ีดี

ไวแ้ละท าการปรับปรุงวฒันธรรมองคก์ารให้ดีเพิ่มยิง่ขึ้น ซ่ึงเป็นไปตามแนวคิดของ ดูบริน (DuBrin. 2005) 

             4. แรงจูงใจในการท างาน ผูบ้ริหารหรือองคก์ารควรเพิ่มแรงกระตุน้และการจูงใจในการท างานใหดี้

ยิง่ขึ้นเพื่อใหง้านนั้นมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น ผูบ้ริหารควรประเมินผลงานของพนกังาน ซ่ึงท าใหผู้บ้ริหารไดรั้บ

ทราบถึงปัญหาในการท างานของพนกังานวา่มีความถนดัหรือเหมาะสมหรือไม่ หรืออาจจะเพิ่มค่าตอบแทน 

โบนสั การเล่ือนต าแหน่ง การใหร้างวลัเพิ่มพิเศษแก่พนกังานท่ีท าผลงานออกมาไดดี้และบรรลุวตัถุประสงคข์อง

องคก์าร รวมทั้งใส่ใจถึงความตอ้งการพื้นฐานของพนกังาน ทั้งในและนอกองคก์ารวา่พนกังานมีความปลอดภยั

และมัน่คงในชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวัเพียงใด เพื่อใหพ้นกังานรู้สึกวา่ตนเองไดรั้บการยอมรับหรือไดรั้บ

การยกยอ่งในองคก์าร เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และสามารถประสบความส าเร็จในชีวิต ไดใ้นส่ิงท่ีตน

ปรารถนาสูงสุด ถา้ผูบ้ริหารสามารถชกัจูงบุคคลในองคก์ารไดต้ามท่ีเขาตอ้งการ ก็จะท าใหพ้นกังานมีแรงจูงใจ 

ส่งผลใหพ้นกังานเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการใหค้วามร่วมมือปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายหรือ

วตัถุประสงคข์ององคก์าร ซ่ึงถือวา่แรงจูงใจเหล่าน้ีเป็นตวัท่ีช่วยเสริมแรงใหพ้นกังานนั้นมีแรงจูงใจในการ

ท างาน ท าใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ารในการสร้างผลงานและสร้างประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานได ้

และเม่ือพนกังานเกิดความ       พึงพอใจในแรงจูงใจท่ีทางองคก์ารไดเ้สนอและเขาไดรั้บดว้ยความยนิดี ก็จะท าให้

พนกังานตอ้งการคงอยูก่บัองคก์ารต่อไป และท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มขึ้นอีกดว้ย 

             จากผลการการวิจยัพบวา่ แรงจูงใจในการท างานโดยรวมและในรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความตอ้งการทาง

ร่างกาย ดา้นความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง ดา้นความตอ้งการทางสังคม ดา้นความตอ้งการไดรั้บการยก

ยอ่ง ดา้นความตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวิต มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ารในเร่ืองความผกูพนั

ดา้นบรรทดัฐานของพนกังานของบริษทั เอเช่ียน พาร์ทส์ แมนูแฟคเจอร่ิง จ ากดั โดยมีความสัมพนัธ์อนัเป็นไปใน

ทิศทางเดียวกนั  ซ่ึงองคก์ารควรใหค้วามส าคญัในดา้นแรงจูงใจในการท างานเพิ่มมากขึ้น เพื่อใหพ้นกังานมีแรง

กระตุน้ในการท างานและสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตลอดจนตรงตามเป้าหมายท่ี

องคก์ารไดต้ั้งไวเ้พื่อท่ีจะประสบความส าเร็จ 
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             5. ความผกูพนัต่อองคก์าร ผูบ้ริหารอาจเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมกบัองคก์ารมากยิง่ขึ้น เช่น การ

เปิดโอกาสใหพ้นกังานไดมี้ส่วนร่วมในการแสดงความคิด ทศันคติ การเขา้ร่วมในการก าหนดเป้าหมายหรือ

นโยบายขององคก์าร ยอมรับฟังความคิดเห็นของพนกังานมากขึ้น เพื่อใหพ้นกังานรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึง

ขององคก์าร เกิดความรัก ความหวงแหนองคก์าร และส่งเสริมใหมี้บรรยากาศในการท างาน การอยูร่่วมกนัใน

องคก์าร การท า งานเป็นทีม รวมถึงผูบ้ริหารควรสร้างความเป็นกนัเองกบัพนกังาน ดูแลเอาใจใส่บุคลากรอยา่ง

สม ่าเสมอ เพื่อตวัผูบ้ริหารเองจะไดรั้บทราบปัญหาท่ีเกิดขึ้นกบัพนกังานไดแ้ละสามารถใหค้วามช่วยเหลือ ให้

ค  าแนะน า เพื่อใหพ้นกังานรู้สึกวา่องคก์ารน้ีดูแลบุคลากรเหมือนกบัญาติพี่นอ้ง สร้างความใกลชิ้ดสนิทสนม

ใหก้บัทุกคนภายในองคก์าร มีการจดักิจกรรมภายในองคก์าร เพื่อเพิ่มความผกูพนัในองคก์าร ท าใหพ้นกังานมี

ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งกนัมากขึ้นซ่ึงท าใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในการท างานและอยากอยูก่บัองคก์ารน้ีต่อไป 

             จากผลการการวิจยัพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการ

ท างานในทิศทางเดียวกนัในระดบัสูง ส่วนในรายดา้น ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน ความผกูพนัดา้นการ

คงอยู ่ และความผกูพนัทางดา้นจิตใจ มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการท างานในทิศทางเดียวกนัใน

ระดบัสูง ซ่ึงผลการวิจยัเบ้ืองตน้ ผูบ้ริหารสามารถน ามาก าหนดวตัถุประสงคแ์ละนโยบายขององคก์ารให้

สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานเพื่อใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารเพิ่มมากขึ้น 

             ขอ้เสนอแนะดงักล่าวขา้งตน้ เป็นเพียงส่วนหน่ึงท่ีช่วยเสริมสร้างการบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง

องคก์าร และปัจจยัต่าง ๆ ท่ีท าใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่ององคก์าร เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินกิจการไป

อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลและสามารถบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์ารไดใ้นอนาคต 
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