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บทคัดย่อ 
 การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานระดับหัวหน้า
งานของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชัน สรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 
 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นพนักงานระดับหัวหน้างานเพศหญิง อายุ 20-34 ปี การศึกษาระดับ
ปริญญาตรี สถานภาพการสมรสโสด รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ไม่เกิน 20,000 บาท อายุงาน ตั้งแต่ 8 ปีขึ้นไป 
และมีความคิดเห็นต่อปัจจัยภายในองค์การ แบ่งเป็นด้านสมาชิกและผู้ที่เกี่ยวข้องกับองค์การ ด้านรูปแบบใน
การท างาน ด้านคุณภาพชีวิต ด้านการปฏิบัติงานขององค์การ อยู่ ในระดับมาก ส าหรับด้านโอกาส
ความก้าวหน้าการท างาน และด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ อยู่ในระดับปานกลาง และความผูกพันของ
พนักงานระดับหัวหน้างานต่อองค์การ แบ่งเป็นด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน ด้านพฤติกรรมการให้ความ
ช่วยเหลือ ด้านพฤติกรรมการปฏิบัติตามกฎระเบียบ และข้อก าหนดขององค์การ ด้านพฤติกรรมการมีส่วนร่วม
ในองค์การ และด้านพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น อยู่ในระดับมาก การเปรียบเทียบระดับความผูกพันของ
พนักงานระดับหัวหน้างานต่อองค์การ จ าแนกตามปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ พบว่าเพศ อายุ การศึกษา 
สถานภาพสมรส และอายุงานที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน แต่รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่
แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยภายในองค์การกับความผูกพันของพนักงานระดับหัวหน้างานต่อองค์การพบว่า มีความสัมพันธ์
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 
ค าส าคัญ: ความผูกพันต่อองค์การ  หัวหน้างาน   นิคมอุตสาหกรรมบางชัน 
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Employee Engagement of Supervisor to the Organizations in Bangchan 
Industrial Estate 

Ing-orn Tanphan 1 
 
Abstract 
 This study was a quantitative research by using a questionnaire to collect data from 
supervisor level at Bang Chan Industrial Estate Organizations.  
 Findings indicated that most of respondents were females, age between 20-34 years, 
single, earned bachelor degree, average income less than 20,000 baht, at least 8 years of 
work experienced. The opinion on factors of organization of supervisor level at Bang Chan 
Industrial Estate Organizations ,for people, work, quality of life, company practices were 
found with high degree level, as for opportunities, salary, and total rewards were at medium 
level, as for a Organizational Citizenship Behaviors willingness to courtesy, altruism, 
conscientiousness, civic virtue,  and sportsmanship were at high level. Also found that 
factors regarding the difference of gender, age, education, marriage status, and duration of 
work not affecting the employee engagement, but the difference of income affecting the 
employee engagement at statistically significant 0.01 levels, and the relation among factors 
of organization  and employee engagement at statistically significant 0.01 levels. 
 
Key word: Employee commitment, supervisor, and Bang Chan Industrial Estate. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1Asst. Prof, Master of Business Administration Programme, Kasem Bundit University 



 

วารสารเกษมบัณฑิต ปีท่ี 16 ฉบับท่ี 2 กรกฎาคม – ธันวาคม 2558 

 

บทน า  
 ภายใต้การแข่งขันทางเศรษฐกิจบนเวทีโลกที่
รุนแรงในขณะนี้  ทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพนั้นจะช่วย
ให้องค์การประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ
ได้ และสามารถเพ่ิมขีดความสามารถทางการแข่งขันของ
ประเทศให้สามารถยืนหยัดในเวทีโลกได้อย่างภาคภูมิ
และยั่งยืน  ประสิทธิภาพ การบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้น
สิ่งที่ต้องท าคือการสร้างจิตส านึกที่ดีให้บุคลากรที่ท างาน
ภายในองค์การมีความรัก ความพึงพอใจในงาน ปรียาพร  
วงส์อนุตรโรจน์ (2553) กล่าวว่า....ปัจจัยที่มีผลต่อความ
พึงพอใจในการท างานที่ส าคัญคือ ปัจจัยด้านบุคคล 
ปัจจัยด้านงานและปัจจัยด้านการจัดการเมื่อมีความพึง
พอใจในงาน จะท า ให้ เกิดความผูก พัน ส่ งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ( Riggio,2002)  
ความผูกพันมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อผลลัพธ์ที่เกิดจาก
การท างาน เพราะถ้าพนักงานมีความพึงพอใจในงานที่ท า 
ก็จะน าไปสู่การท างานที่มีประสิทธิภาพ ทุ่มเทสติปัญญา
และความสามารถท้ังหมดเพ่ือแก้ไขปัญหาและพัฒนางาน
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ข้อมูลจากการส ารวจ
และวิจัยโดยบริษัทที่ปรึกษาด้านทรัพยากรมนุษย์หลาย
แห่งบ่งชี้อย่างชัดเจนและเป็นไปในทิศทางเดียวกันว่า
ระดับความผู ก พันต่อองค์ การของพนักงานนั้ นมี
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญต่อระดับความสามารถใน
การแข่งขัน การเติบโต ความมั่นคงและยั่งยืนรวมไปถึง
ผลตอบแทนรวมของผู้ถือหุ้นขององค์การอีกด้วย 
   นิคมอุตสาหกรรมเป็นแหล่งรวมผู้ประกอบการ
รายใหญ่ที่ส าคัญของประเทศ มีบทบาทส าคัญในการผลิต 
การใช้และบริการสินค้า ความส าคัญคือเป็นกลไกของรัฐ
ในกา รขั บ เ คลื่ อนภาคกา รผลิ ตขอ ง เ อกชน ให้ มี
ความสามารถในการแข่งขันกับการค้าโลกเสรี เป็น
เครื่องมือในการผลักดันการผลิตให้มีผลิตภัณฑ์มวลรวม
ประชาชาติ ผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศที่สูงขึ้น สิ่งที่
ผู้ประกอบการควรให้ความใส่ใจมากที่สุดคือการสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับองค์การ เพ่ือน าไปสู่
ความผูกพันอย่างเป็นรูปธรรม อย่างไรก็ตามความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานนั้นสามารถเปลี่ยนแปลงอยู่

ตลอดเวลา ตามการเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์
สิ่งแวดล้อมภายนอก และแม้แต่ปัจจัยภายในองค์การก็มี
ส่วนท าให้ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานเพ่ิมมาก
ขึ้นหรือลดลงได้ตลอดเวลา  พนักงานระดับหัวหน้างาน
จัดเป็นระดับหนึ่งของพนักงานที่มีบทบาทส าคัญในการ
เพ่ิมความสามารถในการแข่งขัน การเติบโต เกี่ยวเนื่อง
กับความส าเร็จและสร้างความมั่นคงให้กับองค์การ  จาก
ปัญหาดังกล่าวจึงมีความจ าเป็นที่ผู้บริหารควรทราบถึง
ระดับความผูกพันของพนักงานระดับหัวหน้างานต่อ
องค์การ และความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภายในองค์การ
กับความผูกพันของพนักงานระดับหัวหน้างาน เพ่ือจะได้
ก าหนดนโยบายส่งเสริมให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ
ต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
  1. เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นของพนักงาน
ระดับหัวหน้างานของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชัน 
ที่มีต่อปัจจัยภายในองค์การ ด้านรูปแบบในการท างาน 
(Work)ด้ านสมาชิ กและผู้ ที่ เ กี่ ย ว ข้ อ งกับองค์ กา ร 
(People)ด้ านโอกาสความก้ าวหน้ าในการท างาน 
(Opportunities)ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
(Total Rewards)ด้านการปฏิบัติงานขององค์การ 
(Company Practices) และด้านคุณภาพชีวิต (Quality 
of Life) 
 2. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันของพนักงานระดับ
หัวหน้างานต่อองค์การ (Employee Engagement) 
ของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชัน ด้านพฤติกรรม
การให้ความช่วยเหลือ (Altruism) ด้านพฤติกรรมการ
ค านึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy) ด้านพฤติกรรมความอดทนอด
กลั้น (Sportsmanship) ด้านพฤติกรรมการมีส่วนร่วมใน
องค์การ (Civic Virtue) และด้านพฤติกรรมการปฏิบัติ
ต า ม ก ฎ ร ะ เ บี ย บ แ ล ะ ข้ อ ก า ห น ด ข อ ง อ ง ค์ ก า ร  
(Conscientiousness) 
 3.เพ่ือเปรียบเทียบระดับความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานระดับหัวหน้างาน จ าแนกตามปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร์ 
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 4. เ พ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยใน
องค์การกับความผูกพันของพนักงานระดับหัวหน้างานต่อ
องค์การ (Employee Engagement) ของบริษัทในนิคม
อุตสาหกรรมบางชัน 
 
ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 
 ผู้บริหารน าไปใช้เป็นแนวทางในการจัดระบบการ
บริหารปัจจัยภายในองค์การที่ส าคัญเพ่ือพัฒนาและ
ส่งเสริมความผูกพันในองค์การของพนักงานระดับหัวหน้า
งาน 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยได้แก่พนักงานระดับ
หัวหน้างาน (Supervisor)ของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรม
บางชัน  ขนาดตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยได้จากสูตรการหา
ขนาดของกลุมตัวอยางแบบทราบจ านวนประชากรโดย
ก าหนดความเชื่อมั่นที่ 95% ความผิดพลาดไมเกิน 5% 
ของ Taro Yamane (1973) ได้จ านวน 365 คนและ
เพ่ือปองกันความผิดพลาด จากการตอบแบบสอบถามที่
ไมสมบูรณผู้วิจัยจึงส ารองกลุมตัวอยางเพ่ิมอีกเป็นโรงงาน
ละ 14-15 คน เป็นจ านวน 454 คนใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง
แบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Random Sampling)
แบ่งกลุ่ม (Cluster Random Sampling) ตามขนาด
โรงงานใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบโควตา (Quota 
Sampling) ก าหนดใช้อัตราส่วนเท่าๆกันในทุกโรงงาน   

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยในครั้ง
นี้ ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามความคิดเห็นต่อปัจจัยภายใน
องค์การและระดับความผูกพันของพนักงานระดับหัวหน้า
งานต่อองค์การ ดังนี้ 
 1. แบบสอบถามแบ่งเป็น 4 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1. เกี่ยวกับปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ตอนที่ 2 เกี่ยวกับความคิดเห็นต่อปัจจัยภายใน
องค์การ  
 ตอนที่ 3 เกี่ยวกับระดับความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์การ ตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) โดย
ผู้ เ ชี่ ยวชาญพิจารณาความถูกต้อง เหมาะสมและ
ตรวจสอบความเชื่อมั่นโดยใช้วิธีสัมประสิทธิ์แอลฟ่า
ของครอนบาค (Cronbach’s α Coefficient) พบว่ามี
ค่าความเชื่อม่ัน 0.9695 
 ตอนที่ 4 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันของ
พนักงานระดับหัวหน้างานต่อองค์การ จ าแนกตามปัจจัย
ด้านประชากรศาสตร์ 
 ตอนที่  5 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภายใน
องค์การกับความผูกพันของพนักงานระดับหัวหน้างานต่อ
องค์การของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชัน 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยมีวิธีด าเนินการเก็บ
รวบรวมข้อมูลโดยแจกแบบสอบถามไปยังพนักงานระดับ
หัวหน้างานของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชันจ านวน 
33 แห่ง 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

                ตัวแปรอิสระ (X)                                   ตัวแปรตาม (Y) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) 
ได้แก่ ค่าความถี่(Frequency)และร้อยละ(Percentage) 
ของปัจจัยด้านประชากรศาสตร์  ค่าเฉลี่ย (Mean) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของ
ความคิดเห็นต่อปัจจัยภายในองค์การ 6 ด้าน ได้แก่ 
รูปแบบในการท างาน (Work) สมาชิกและผู้ที่เกี่ยวข้อง

กับองค์การ (People) โอกาสความก้าวหน้าในการ
ท างาน (Opportunities) ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
(Total Rewards) การปฏิบัติงานขององค์การ 
(Company Practices) คุณภาพชีวิต (Quality of Life) 
และของระดับความผูกพันของพนักงานระดับหัวหน้างาน
ต่อองค์การ (Employee Engagement)  5 ด้าน ได้แก่ 
ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) ด้าน

 
 
 

ความผูกพันของพนักงานที่มี 
ต่อองค์การ 

      (Employee Engagement)  

 

- ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ  

 

 - ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อื่น 

 

- ด้านพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 

 

- ด้านพฤติกรรมการปฏิบัติตาม 

  กฎระเบียบและข้อก าหนดขององค์การ 

  

- ด้านพฤติกรรมการมีส่วนร่วมใน 

  องค์การ 

 

 

 

 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 
 

- เพศ 
- อายุ 
- สถานภาพทางการสมรส 
- การศึกษา 
- รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
- อายุงาน 
 
 
 
 
 
 

 

ปัจจัยภายในองค์การ 
 
- รูปแบบในการท างาน (Work) 
- สมาชิกและผู้ที่เกี่ยวข้องกับองค์การ (People) 
- โอกาสความก้าวหน้าในการท างาน   
  (Opportunities) 
- ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (Total Rewards) 
- การปฏิบัติงานขององค์การ (Company  
  Practices) 
- คุณภาพชีวิต (Quality of life) 
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พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy) ด้านพฤติกรรม
ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) ด้านพฤติกรรม
การมีส่วนร่วมในองค์การ (Civic Virtue) ด้านพฤติกรรม
การปฏิบัติตามกฎระเบียบและข้อก าหนดขององค์การ 
(Conscientiousness)  
 2. สถิติเชิงอนุมาน (Inference Statistics) ได้แก่ 
การทดสอบทีเทส (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว (One way ANOVA) ในการเปรียบเทียบระดับ
ความผูกพันของพนักงานระดับหัวหน้างานต่อองค์การ
จ าแนกตามปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Person Correlation) ในการ
หาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในองค์การกับความผูกพัน
ของพนักงานระดับหัวหน้างานต่อองค์การของบริษัทใน
นิคมอุตสาหกรรมบางชัน 
 
ผลการวิจัย  
 ตอนที่ 1 ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบ
แบบสอบถามพนักงานระดับหัวหน้างานของบริษัทใน
นิคมอุตสาหกรรมบางชันที่ตอบแบบสอบถามพบว่าส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง  มีอายุ 20-34 ปี มีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี สถานภาพการสมรสโสด มีรายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน ไม่เกิน 20,000 บาท  อายุงาน (ที่ท างานปัจจุบัน) 
มีอายุงาน ตั้งแต่ 8 ปีขึ้นไป   
 ตอนที่ 2 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับ
หัวหน้างานของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชันที่มีต่อ
ปัจจัยภายในองค์การความคิดเห็นของพนักงานระดับ
หัวหน้างานของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชันที่มีต่อ
ปัจจัยภายในองค์การพบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมาก ส่วน
ใหญ่มีความคิดเห็นต่อปัจจัยภายในองค์การอยู่ในระดับ
มากเรียงล าดับดังนี้ด้านสมาชิกและผู้ที่ เกี่ยวข้องกับ
องค์การ (People) ด้านรูปแบบในการท างาน (Work) 
ด้านคุณภาพชีวิต (Quality of Life) ด้านการปฏิบัติงาน
ขององค์การ (Company Practices)มีความคิดเห็น
ระดับปานกลาง ด้านโอกาสความก้าวหน้าการท างาน 
(Opportunities)และ ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
(Total Rewards) โดยมีรายละเอียดดังนี้ด้านสมาชิกและ
ผู้ที่เกี่ยวข้องกับองค์การ (People) เมื่อพิจารณาเป็นราย

ข้อ พบว่า พนักงานระดับหัวหน้างานของบริษัทในนิคม
อุตสาหกรรมบางชันส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มากเกี่ยวกับ“ผู้บังคับบัญชาให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์
ต่อการท างาน” รองลงมา“ท่านและผู้บังคับบัญชามี
สัมพันธภาพที่ดีต่อกัน” และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
“การได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงาน จากผู้บังคับบัญชา 
แม้กระทั่งจากลูกค้า” ตามล าดับ ส าหรับความคิดเห็น
เกี่ยวกับ “การมีโอกาสได้พบปะสังสรรค์กับเพ่ือนร่วมงาน
นอกเวลาท างาน” พนังานของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรม
บางชัน มีความคิดเห็นน้อยที่สุด โดยมีความคิดเห็นระดับ
ปานกลาง  
 ด้านรูปแบบในการท างาน (Work) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า พนักงานระดับหัวหน้างานของบริษัท
ในนิคมอุตสาหกรรมบางชันส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมากเกี่ ยวกับ“การมีส่ วนร่ วมในการก าหนด
เป้าหมายของงาน” รองลงมา “งานที่ได้รับมอบหมายมี
ความเหมาะสมกับหน้าที่และความรู้ความสามารถ”  
และ“หน่วยงานก าหนดขั้นตอนในการท างานที่ท าให้
สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิผล” ตามล าดับ ส าหรับ 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับ “หน่วยงานมีจ านวนพนักงานที่
เหมาะสมกับปริมาณงาน” มีความคิดเห็นน้อยที่สุด   
 ด้านคุณภาพชีวิต (Quality of Life) เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า พนักงานระดับหัวหน้างานของบริษัท
ในนิคมอุตสาหกรรมบางชันส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมากเกี่ยวกับ “หน่วยงานให้ความส าคัญกับการจัด
สภาพแวดล้อมในการท างานอย่างถูกสุขลักษณะ มี
อุปกรณ์ป้องกันภัยส่วนบุคคล และเป็นไปตามกฎและ
ระเบียบด้านอาชีวอนามัย” รองลงมา “ความพอใจใน
ช่ ว ง เ วล าที่ เ ป็ น อิส ระจากงาน ในแต่ ล ะวั น ”และ 
“หน่วยงานมีการบ ารุงรักษาอาคารสถานที่ ให้อยู่ใน
สภาพที่ดี พร้อมส าหรับการใช้งาน” และ”ความพอใจกับ
การใช้เวลาในการท างานครอบครัว สังคม และเวลา
ส่วนตัว”ตามล าดับ ส าหรับ ความคิดเห็นเกี่ยวกับ “ความ
พอใจต่อจ านวนวันหยุดที่มีอยู่ในปัจจุบัน” พนักงาน
ระดับหัวหน้างานของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชัน 
มีความคิดเห็นน้อยที่สุด โดยมีความคิดเห็นระดับปาน
กลาง ด้านการปฏิบัติ งานขององค์การ ( Company 
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Practices) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงาน
ระดับหัวหน้างานของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชัน
ส่ วนใหญ่มีความคิด เห็นอยู่ ในระดับมากเกี่ ยวกับ
“หน่วยงานมีระเบียบการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบและ
เหมาะสม” รองลงมา “ได้รับทราบนโยบาย และแนวทาง
การปฏิบัติงานที่ชัดเจน” และ “หน่วยงานเปิดโอกาสให้มี
ส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ
ของบริษัท” ตามล าดับ ส าหรับ ความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
“หน่วยงานมีการจัดกิจกรรมเพ่ือสร้างชื่อเสียงให้แก่
บริษัทอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ” พนักงานระดับ
หัวหน้างานของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชัน มี
ความคิดเห็นน้อยที่สุดโดยมีความคิดเห็นระดับปานกลาง   
ด้านโอกาสความก้าวหน้าการท างาน (Opportunities) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานระดับหัวหน้า
งานของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชันส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมากเกี่ยวกับ“งานในหน้าที่ที่ท า
อยู่ในปัจจุบัน ช่วยให้มีโอกาสพัฒนาความรู้ความสามารถ
ให้มากยิ่งขึ้น” รองลงมา  “ได้รับการพัฒนาความรู้ 
ความสามารถ เ พ่ือเ พ่ิมทักษะในการท างานอย่าง
ต่อเนื่อง” และ “ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่มี
โอกาสเจริญก้าวหน้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น” ตามล าดับ 
ส าหรับ ความคิดเห็นเกี่ยวกับ “หน่วยงานมีการจัดท า
สายงานอาชีพที่ชัดเจน(Career Path)ว่าพนักงานใน
ต าแหน่งปัจจุบันจะสามารถเติบโตไปยังต าแหน่งใดใน
อนาคตได้บ้าน โดยต้องมีขีดความรู้ความสามารถ
อย่างไร” พนักงานระดับหัวหน้างานของบริษัทในนิคม
อุตสาหกรรมบางชัน มีความคิดเห็นน้อยที่สุด โดยมีความ
คิดเห็นระดับปานกลาง และ ด้านค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ (Total Rewards) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า พนักงานของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชัน
ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากเกี่ยวกับ“ได้รับ
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ อันได้แก่ ค่าจ้างเงินเดือน 
ค่าล่วงเวลา เบี้ยขยัน รวมถึงสวัสดิการอ่ืน ๆ เหมาะสม
กับต าแหน่ง หน้าที่และความรับผิดชอบ”  มีความคิดเห็น
อยู่ ในระดับปานกลางเกี่ยวกับ “การได้รับการปรับ
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ จากการประเมินผลการ

ท างานอย่างถูกต้องและเป็นธรรม” และ “ได้รับ
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ เหมาะสมกับความรู้ 
ความสามารถ” และ “ได้รับสวัสดิการขั้นพ้ืนฐานอย่าง
เพียงพอและเหมาะสม” ตามล าดับ “ได้รับเงินรางวัล
พิเศษ อันเกิดจากความส าเร็จในการท างาน”  มีความ
คิดเห็นน้อยที่สุด  
 ตอนที่ 3 ระดับความผูกพันของพนักงานระดับ
หัวหน้างานต่อองค์การ (Employee Engagement) 
ของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชัน ความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงานระดับหัวหน้างานของบริษัทในนิคม
อุตสาหกรรมบางชันโดยรวมอยู่ ในระดับมาก  เมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่าพนักงานระดับหัวหน้างานของ
บริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชันส่วนใหญ่มีความผูกพัน
ต่อองค์การ อยู่ในระดับมาก ด้านพฤติกรรมการค านึงถึง
ผู้อ่ืน (Courtesy) รองลงมา ด้านพฤติกรรมการให้ความ
ช่วยเหลือ (Altruism) ด้านพฤติกรรมการปฏิบัติตาม
ก ฎ ร ะ เ บี ย บ แ ล ะ ข้ อ ก า ห น ด ข อ ง อ ง ค์ ก า ร 
(Conscientiousness) ด้านพฤติกรรมการมีส่วนร่วมใน
องค์การ (Civic Virtue) และด้านพฤติกรรมความอดทน
อดกลั้น (Sportsmanship) ตามล าดับ โดยมีรายละเอียด
ดังนี้  
 ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานระดับหัวหน้างาน
ของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชันส่วนใหญ่มีความ
ผูกพันต่อองค์การอยู่ ในระดับมากเกี่ยวกับ “เคารพ
ศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ และความแตกต่างของเพ่ือน
ร่วมงาน เช่น ให้ความเคารพในความเป็นเพศหญิงของ
เขา ไม่ข่มเหงรังแกหรือกระท าย่ ายีต่อผู้อาวุโสน้อยกว่าให้
ได้รับความเจ็บปวด หรืออับอายเหมือนเขาไม่ได้เป็น
มนุษย์ ท่านเคารพในความแตกต่างของเขา เช่น ศาสนา 
เชื้อชาติ  หรือความคิดเห็นที่แตกต่างไปจากท่าน”  
รองลงมา  “พิจารณามอบหมายงานให้คนอ่ืนท า โดย
ค านึงถึงความสามารถและความเหมาะสมของเขา”  และ 
“มีความเต็มใจหากจะต้องมีการเปลื่ยนแปลงหน้าที่ความ
รับผิดชอบ เพ่ือความเหมาะสม”  ตามล าดับ ส าหรับ 
ความผูกพันต่อองค์การเกี่ยวกับ “เพ่ือนร่วมงานและ
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ผู้บังคับบัญชาให้ความไว้วางใจในตัวท่าน” มีความผูกพัน
ต่อองค์การน้อยที่สุด  
 ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานระดับหัวหน้า
งานของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชันส่วนใหญ่มี
ความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมากเกี่ยวกับ “ตั้งใจที่
จะใช้ความพยายามร่วมมือกันท างานอย่างเต็มที่เพ่ือให้
หน่วยงานประสบความส าเร็จ” รองลงมา มีความผูกพัน
ต่อองค์การเกี่ยวกับ “ความพร้อมที่จะให้ความร่วมมือ
และความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดี” และ“เต็ม
ใจที่จะท างานที่ได้รับมอบหมายถึงแม้ว่าจะเป็นงานที่
ไม่ได้อยู่ในหน้าที่และความรับผิดชอบ” ตามล าดับ 
ส าหรับ ความผูกพันต่อองค์การเกี่ยวกับ “ในหน่วยงาน
สามารถท างานร่วมมือกันและประสานงานกันได้เป็น
อย่างดี” และ “เต็มใจที่จะท างานต่อให้เสร็จ แม้ว่าจะ
เลยเวลาเลิกงานไปแล้ว แม้จะไม่ได้รับค่าล่วงเวลา”  มี
ความผูกพันต่อองค์การน้อยที่สุด ด้านพฤติกรรมการ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบและข้อก าหนดขององค์การ 
(Conscientiousness) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
พนั ก ง า น ร ะดั บ หั ว ห น้ า ง า น ข อ ง บ ริ ษั ท ใ น นิ ค ม
อุตสาหกรรมบางชันส่วนใหญ่มีความผูกพันองค์การอยู่ใน
ระดับมากเกี่ยวกับ “สามารถยอมรับการเปลี่ยนแปลงใน
กฎระเบียบ ข้อบังคับใหม่ ๆ ของบริษัทได้เสมอ”  
รองลงมา มีความผูกพันองค์การเกี่ยวกับ “ยอมรับในกฏ
ระเบียบ ข้อบังคับ ที่บริษัทได้ก าหนดขึ้น” และ “เต็มใจที่
จ ะ ป รั บ ตั ว ใ ห้ เ ข้ า กั บ ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า ห า ก มี ก า ร
เปลี่ยนแปลง”  และ “เป้าหมายของหน่วยงานอยู่ในแนว
เดียวกันกับเป้าหมายของท่าน” ตามล าดับ ส าหรับ ความ
ผูกพันองค์การเกี่ยวกับ “ค่านิยม หรือแนวทางที่ยึดถือ
ปฏิบัติของหน่วยงานเป็นไปในทิศทางเดียวกับค่านิยม 
หรือแนวทางในการด าเนินชีวิตของท่าน”  มีความผูกพัน
น้อยที่สุด  
 ด้านพฤติกรรมการมีส่วนร่วมในองค์การ (Civic 
Virtue)เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานระดับ
หัวหน้างานของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชันส่วน
ใหญ่มีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมากเกี่ยวกับ 
“รู้สึกภูมิใจที่ได้ท างานกับบริษัทแห่งนี้” รองลงมา        

มีความผูกพันต่อองค์การเกี่ยวกับ “มีความภูมิใจที่จะ
บอกกับผู้อ่ืนว่าท่านเป็นพนักงานของบริษัทแห่งนี้”  และ 
“ยินดีจะท างานอยู่ในบริษัทแห่งนี้ตลอดไปตราบที่บริษัท
ยังด ารงอยู่” ตามล าดับ ส าหรับ ความผูกพันเกี่ยวกับ 
“ท่านจะแนะน าให้เพ่ือนฝูงมาท างานกับบริษัทที่ท่าน
ท างานอยู่”  มีความผูกพันน้อยที่สุด   
 ด้ า น พ ฤ ติ ก ร ร ม ค ว า ม อ ด ท น อ ด ก ลั้ น
(Sportsmanship) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
พนั ก ง า น ร ะดั บ หั ว ห น้ า ง า น ข อ ง บ ริ ษั ท ใ น นิ ค ม
อุตสาหกรรมบางชันส่วนใหญ่มีความผูกพันต่อองค์การอยู่
ในระดับมากเกี่ยวกับ “ท่านจะพยายามท างานให้ดีที่สุด 
แม้บางครั้ ง จะต้ องท างานภายใต้ แร งกดดันหรื อ
ความเครียด เพ่ือประโยชน์และสร้างชื่อเสียงให้กับ
บริษัท”  รองลงมา มีความผูกพันต่อองค์การเกี่ยวกับ 
“เต็มใจที่จะทุ่มเทในการท างาน ในอัตราเงินเดือนที่ได้รับ
อยู่ในปัจจุบัน” และมีความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับ
ปานกล า ง เ กี่ ย วกั บ  “มี ค ว ามอดทนต่ อค ว าม ไม่
สะดวกสบาย โดยการน างานจากที่ท างานกลับไปท าต่อที่
บ้านจนเสร็จ” และ “ท่านรับได้ในพฤติกรรมที่ไม่พึง
ประสงค์ของเพ่ือนร่วมงาน” มีความผูกพันต่อองค์การ
น้อยที่สุด  
 ตอนที่ 4 การเปรียบเทียบระดับความผูกพันของ
พนักงานระดับหัวหน้างานต่อองค์การ จ าแนกตามปัจจัย
ด้านประชากรศาสตร์ 
  ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันของ
พนักงานระดับหัวหน้างานต่อองค์การ จ าแนกตามปัจจัย
ด้านประชากรศาสตร์พบว่าพนักงานระดับหัวหน้างาน
ของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชันเพศชายและเพศ
หญิงมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน(Sig. 0.874) 
อายุแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 
(Sig. 0.112) โดยพนักงานที่มีอายุ 50 ปีขึ้นไป มีความ
ผูกพันต่อองค์การมากที่สุด ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน
มีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน (Sig. 0.459) โดย
พนักงานระดับหัวหน้างานที่มีการศึกษาอนุปริญญา/ปวส.
มีความผูกพันต่อองค์การมากที่สุด สถานภาพทางการ
สมรสแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 
(Sig. 0.888) โดยพนักงานระดับหัวหน้างานที่มี



 

วารสารเกษมบัณฑิต ปีท่ี 16 ฉบับท่ี 2 กรกฎาคม – ธันวาคม 2558 

 

สถานภาพทางการสมรสแยกกันอยู่มีความผูกพันต่อ
องค์การมากที่สุดรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกันมีความ
ผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 0.01 (Sig. 
0.000)โดยพนักงานระดับหัวหน้างานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน 30,001 – 35,000 บาท มีความผูกพันต่อองค์การ
มากที่สุด  และอายุงาน แตกต่างกันมีความผูกพันต่อ

องค์การไม่แตกต่างกัน (Sig. 0.108) โดยพนักงานระดับ
หัวหน้างานที่มีอายุงานตั้งแต่ 8 ปีขึ้นไป มีความผูกพันต่อ
องค์การมากที่สุด 
 ตอนที่  5 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภายใน
องค์การกับความผูกพันของพนักงานระดับหัวหน้างานต่อ
องค์ กา รของบริษัท ในนิ คม อุตสาหกรรมบางชั น

 
ตารางที่ 1 แสดงค่าความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภายในองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของ พนักงานระดับ
หัวหน้างาน 

   
 
 
 
 

ปัจจัยภายในองค์การ 

ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับหัวหน้างาน 
ของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชัน 

ด้าน
พฤติกรรม

การให้ความ
ช่วยเหลือ 

(Altruism) 

ด้าน
พฤติกรรม

การค านึงถึง
ผู้อื่น 

(Courtesy) 

ด้าน
พฤติกรรม
ความอดทน        

อดกลั้น 
(Sportsman

ship) 

ด้าน
พฤติกรรม
การมีส่วน
ร่วมใน
องค์การ    
(Civic 
Virtue) 

ด้านพฤติกรรม
การปฏิบัติตาม

กฎระเบียบ 
และข้อก าหนด
ขององค์การ 

(Conscientio
usness) 

 
 
 

โดยรวม 

ด้านรูปแบบในการ
ท างาน(Work) 

rxy 

sig. 
0.610 

0.000** 
0.621 

0.000** 
0.648 

0.000** 
0.624 

0.000** 
0.641 

0.000** 
0.723 

0.000** 
ด้านสมาชกิและผู้ท่ี
เกี่ยวข้องกับ
องค์การ (People) 

rxy 

sig. 
0.661 

0.000** 
0.698 

0.000** 
0.652 

0.000** 
0.673 

0.000** 
0.700 

0.000** 
0.777 

0.000** 

ด้านโอกาส
ความก้าวหน้าใน
การท างาน 
(Opportunities) 

rxy 

sig. 
0.517 

0.000** 
0.540 

0.000** 
0.664 

0.000** 
0.641 

0.000** 
0.638 

0.000** 
0.693 

0.000** 

ด้านค่าตอบแทน
และผลประโยชน์ 
(Total Rewards) 

rxy 

sig. 
0.444 

0.000** 
0.428 

0.000** 
0.660 

0.000** 
0.628 

0.000** 
0.568 

0.000** 
0.632 

0.000** 

ด้านการปฏิบัติงาน
ขององค์การ 
(Company 
Practices) 

rxy 
sig. 

0.588 
0.000** 

0.560 
0.000** 

0.681 
0.000** 

0.679 
0.000** 

0.668 
0.000** 

0.733 
0.000** 

ด้านคุณภาพชีวิต  
(Quality of Life) 

rxy 
sig. 

0.640 
0.000** 

0.604 
0.000** 

0.714 
0.000** 

0.671 
0.000** 

0.679 
0.000** 

0.761 
0.000** 

โดยรวม rxy 
sig. 

0.650 
0.000** 

0.645 
0.000** 

0.763 
0.000** 

0.743 
0.000** 

0.735 
0.000** 

0.815 
0.000** 

หมายเหตุ ** ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.01 
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 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภายในองค์การ กับ
ความผูกพันของพนักงานระดับหัวหน้างานต่อองค์การ
ของบริษั ท ในนิ คม อุตสาหกรรมบางชันพบว่ า  มี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ทุกคู่  ทั้งนี้คู่ที่มีความสัมพันธ์กันมากที่สุดคือ ปัจจัย
ภายในองค์การโดยรวมกับความผูกพันของพนักงาน
ระดับหัวหน้างานต่อองค์การ มีความสัมพันธ์กันใน
ทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มี
ค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ 0.815 คิดเป็น81.5% เมื่อพิจารณา
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภายในองค์การรายด้าน กับ
ความผูกพันของพนักงานระดับหัวหน้างานต่อองค์การ
โดยรวม พบว่า รูปแบบในการท างาน  กับความผูกพัน
ข อ ง พนั ก ง า น ร ะดั บ หั ว ห น้ า ง า น ต่ อ อ ง ค์ ก า ร  มี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 คิดเป็น  72.3 % (rxy= 0.723) สมาชิก
และผู้ที่ เกี่ยวข้องกับองค์การ กับความผูกพันของ
พนักงานระดับหัวหน้างานต่อองค์การ มีความสัมพันธ์ใน
ทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
คิดเป็น  77.7% (rxy= 0.777) โอกาสความก้าวหน้าใน
การท างาน กับความผูกพันของพนักงานระดับหัวหน้า
งานต่อองคก์าร  มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 คิดเป็น  69.3% (rxy= 
0.693)  ค่าตอบแทนและผลประโยชน์  กับความผูกพัน
ขอ งพนั ก ง าน ระดั บหั วหน้ า ง านต่ อองค์ ก า ร   มี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 คิดเป็น  63.2% (rxy= 0.632)  การ
ปฏิบัติงานขององค์การ กับความผูกพันของพนักงาน
ระดับหัวหน้างานต่อองค์การ  มีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 คิดเป็น  
73.3% (rxy= 0.733)คุณภาพชีวิต (Quality of Life) 
กับความผูกพันของพนักงานระดับหัวหน้างานต่อองค์การ 
มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 คิดเป็น  76.1% (rxy= 0.761) เมื่อ
พิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภายในองค์การราย
ด้านกับความผูกพันของพนักงานระดับหัวหน้างานต่อ
องค์การโดยรวม พบว่าทุกคู่มีความสัมพันธ์กันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งคู่ที่มีความสัมพันธ์
มากที่สุดคือปัจจัยภายในองค์การด้านสมาชิกและผู้ที่
เกี่ยวข้องกับองค์การ กับความผูกพันของพนักงานระดับ
หัวหน้างานต่อองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันคิดเป็น 77.7% (rxy= 0.777)รองลงมาได้แก่ 
ด้านคุณภาพชีวิต (Quality of Life)กับความผูกพันของ
พนักงานระดับหั วหน้ างานต่อองค์การ โดยรวมมี
ความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกันคิดเป็น 76.1% (rxy= 
0.761) และด้านการปฏิบัติงานขององค์การ (Company 
Practices) กับความผูกพันของพนักงานระดับหัวหน้า
งานต่อองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์กันในทิศทาง
เดียวกันคิดเป็น 73.3% (rxy= 0.733) ตามล าดับ 
ส าหรับคู่ที่มีความสัมพันธ์น้อยที่สุดคือปัจจัยภายใน
องค์การด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ( Total 
Rewards)กับความผูกพันของพนักงานระดับหัวหน้างาน
ต่อองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน คิด
เป็น 63.2% (rxy= 0.632) 
 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภายใน
องค์การโดยรวมกับความผูกพันของพนักงานระดับ
หั ว ห น้ า ง า น ต่ อ อ ง ค์ ก า ร ร า ย ด้ า น  พบ ว่ า ทุ ก คู่ มี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ซึ่งคู่ที่มีความสัมพันธ์มากที่สุดคือ ปัจจัยภายในองค์การ
โดยรวมกับความผูกพันของพนักงานระดับหัวหน้างานต่อ
อ ง ค์ ก า ร ด้ า น พฤ ติ ก ร ร ม ค ว า ม อ ด ท น อ ด ก ลั้ น มี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน คิดเป็น 76.3% (rxy= 
0.763)รองลงมาได้แก่ปัจจัยภายในองค์การโดยรวมกับ
ความผูกพันของพนักงานระดับหัวหน้างานต่อองค์การ
ด้านพฤติกรรมการมีส่วนร่วมในองค์การ มีความสัมพันธ์
กันในทิศทางเดียวกันคิดเป็น74.3% (rxy=0.743)และ
ปัจจัยภายในองค์การโดยรวมกับความผูกพันของ
พนักงานระดับหัวหน้างานต่อองค์การด้านพฤติกรรมการ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบและข้อก าหนดขององค์การ มี
ความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกันคิดเป็น73.5% (rxy=
0.735)ตามล าดับ  ส าหรับคู่ท่ีมีความสัมพันธ์น้อยที่สุดคือ 
ปัจจัยภายในองค์การโดยรวมกับความผูกพันของ
พนักงานระดับหัวหน้างานต่อองค์การด้านพฤติกรรมการ
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ค านึงถึงผู้อ่ืนมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน คิดเป็น 
64.5% (rxy= 0.645) 
 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภายใน
องค์การรายด้าน กับความผูกพันของพนักงานระดับ
หัวหน้างานต่อองค์การโดยรวมพบว่า ปัจจัยภายใน
องค์การด้ านสมาชิกและผู้ที่ เกี่ ยวข้องกับองค์การ
(People) ที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน
ระดับหัวหน้างานต่อองค์การโดยรวมมากที่สุ ด มี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน 77.7% (rxy= 0.777) 
 
สรุปและอภิปรายผล  
 Aon Hewitt ซึ่งเป็นบริษัทที่ปรึกษาด้านการ
บริหารงานบุคคลระดับโลก ได้น าผลจากการศึกษาวิจัย
ธุรกิจต่างๆมาเป็นเวลานานกว่า10 ปีสรุปออกมาเป็นรูป
แบบจ าลองที่กล่าวถึงปัจจัยภายในองค์การที่เป็นตัว
ผลักดันน าไปสู่ความผูกพันต่อองค์การ ( Employee 
Engagement) ประกอบด้วยสิ่งส าคัญ 6 ประการคือ
รูปแบบในการท างาน (Work) สมาชิกและผู้ที่เกี่ยวข้อง
กับองค์การ (People) โอกาสความก้าวหน้าในการ
ท างาน (Opportunities) ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
(Total Rewards) การปฏิบัติงานขององค์การ 
(Company Practices) และคุณภาพชีวิต (Quality of 
life) ผู้วิจัยน ารูปแบบนี้มาวัดความคิดเห็นของพนักงาน
ระดับหัวหน้างานพบว่าความคิดเห็นของพนักงานระดับ
หัวหน้างานต่อปัจจัยภายในองค์การ โดยรวมอยู่ในระดับ
มากแสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส าคัญ
กับปัจจัยด้านสมาชิกและผู้ที่ เกี่ยวข้องกับองค์การ 
(People) มีความส าคัญอันดับแรก โดยให้ความส าคัญ
กับผู้บังคับบัญชาให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ต่อการ
ท างาน รองลงมาคือด้านรูปแบบในการท างาน (Work) 
ในประเด็นการมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายของงาน 
ด้านคุณภาพชีวิต (Quality of Life) ในประเด็น
หน่วยงานให้ความส าคัญกับการจัดสภาพแวดล้อมในการ
ท างานอย่างถูกสุขลักษณะ มีอุปกรณ์ป้องกันภัยส่วน
บุคคล และเป็นไปตามกฎและระเบียบด้านอาชีวอนามัย 
ด้านการปฏิบัติงานขององค์การ (Company Practices)   

ในประเด็นหน่วยงานมีระเบียบการปฏิบัติงานอย่างเป็น
ระบบและเหมาะสมด้านโอกาสความก้าวหน้าการท างาน
(Opportunities) ในประเด็นงานในหน้าที่ที่ท าอยู่ใน
ปัจจุบันข่วยให้มีโอกาสพัฒนาความรู้ความสามารถให้
ม า กยิ่ ง ขึ้ น  ส อดคล้ อ ง กั บ ง าน วิ จั ย ขอ ง  Richard 
MacBain(2006)ที่พบว่าปัจจัยที่เป็นตัวขับเคลื่อนให้เกิด
ค ว ามผู ก พันต่ อ อ งค์ ก า ร คื อปั จ จั ย ด้ า นอ งค์ ก า ร
(Organization)  ด้านการจัดการและด้านผู้น าและด้าน
ชีวิตการท างานซึ่งสามารถเทียบเคียงได้กับปัจจัยด้านการ
ปฏิบัติ งานขององค์การ ปัจจัยด้านสมาชิกและผู้ที่
เกี่ยวข้องกับองค์การและปัจจัยด้านคุณภาพชีวิต  ส าหรับ
คว ามคิ ด เห็ นที่ มี ต่ อปั จ จั ยด้ านค่ าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ (Total Rewards)ในประเด็นได้รับ
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ได้แก่ ค่าจ้างเงินเดือน ค่า
ล่วงเวลา เบี้ยขยัน รวมถึงสวัสดิการอ่ืน ๆ เหมาะสมกับ
ต าแหน่ง หน้าที่และความรับผิดชอบ ที่เห็นว่าเป็นปัจจัย
ที่ผลักดันให้เกิดความผูกพันต่อองค์การน้อยที่สุดเป็น
เพราะในช่วงปี2553 – 2554 กรุงเทพมหานครประสบ
ภัยน้ าท่วมส่งผลกระทบต่อธุรกิจทุกภาคส่วนโดยเฉพาะ
ภาคอุตสาหกรรม และช่วงปี 2555 -2556 ประสบปัญหา
จากราคาพลังงานที่ปรับสูงขึ้น รวมทั้งนโยบายค่าแรงขั้น
ต่ าของรัฐบาลปี2557 ปัญหาจากอัตราการส่งออกที่ตกต่ า
ส่งผลต่อต้นทุนในการด าเนินงานและผลประกอบการที่มี
แนวโน้มลดลงท า ให้ภาคธุ รกิ จ อุตสาหกรรมขาด
ความสามารถในการจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ให้
เป็นที่พอใจของพนักงาน 
 ในส่วนความผูกพันในองค์การงานวิจัยฉบับนี้ใช้
แนวคิดของOrgan(1988) เกี่ยวกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ มาใช้วัดความผูกพันต่อองค์การ
ซึ่งแนวคิดนี้วัดความผูกพันออกมาในรูปของพฤติกรรม
โดยเห็นว่าหากมีความผูกพันต่อองค์การใดแล้วบุคคลนั้น
จะแสดงพฤติกรรมที่ไม่ได้ถูกบังคับให้กระท าตามบทบาท
หน้าที่   แต่เป็นพฤติกรรมที่แสดงถึงความผูกพันต่อ
องค์การซึ่งจะท าให้การปฏิบัติงานขององค์กรโดยรวม
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  โดยมีการจ าแนกปัจจัยของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การออกเป็น       
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5 องค์ประกอบ ได้แก่พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ 
(altruism) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้ อ่ืน (courtesy)  
พฤติ กรรมความอดทนอดกลั้ น  ( Sportsmanship)  
พฤติกรรมการปฏิบัติตามกฎระเบียบ และข้อก าหนดของ
อ ง ค์ ก า ร  ห รื อ ค ว า ม ส า นึ ก ใ น ห น้ า ที่ 
(Conscientiousness)  และพฤติกรรมการมีส่วนร่วมใน
องค์การ (civic virtue) องค์ประกอบดังกล่าวนี้ที่เป็นที่
ยอมรับอย่างกว้างขวางและมีผู้น ามาศึกษาวิจัยเป็น
จ านวนมาก ผลการศึกษาพบว่าความผูกพันของพนักงาน
ระดับหัวหน้างานของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชัน
โดยรวมอยู่ในระดับมากสอดคล้องกับงานวิจัยของบรรพต 
ไชยกิจ (2552) ที่พบว่า ความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานอยู่ในระดับผูกพัน (Engaged) โดยพนักงานมี
ระดับความคิดเห็นต่อองค์ประกอบความผูกพันต่ อ
องค์การอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก งานวิจัยของ พรรษา 
เสือค า (2553) ที่พบว่าพนักงานของบริษัทวสีคอน
สตรัคชั่น จ ากัดมีความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่
ในระดับมาก งานวิจัยของกนกวรรณ มั่งนุ้ย (2553)ที่
พบว่าความคิดเห็นโดยรวมของพนักงานธนาคารกสิกร
ไทยที่ปฏิบัติงานสาขาในเขตกรุงเทพมหานครมีความ
ผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก  งานวิจัยของประจวบ  
คงอินทร์ (2554) ที่พบว่าพนักงานบริษัทพีรพัฒน์
เทคโนโลยี จ ากัด (มหาชน) มีความผูกพันต่อองค์การใน
ภาพรวมดีมาก  งานวิจัยของจันทนา เสียงเจริญ (2554 )
ที่พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมอยู่ใน
ระดับสูง  งานวิจัยของกัณทิมา คุณาวงศ์ (2556) ที่พบว่า
ความผู ก พันต่ อองค์ ก ารของพนั กง านส านั ก งาน
คณะกรรมการการเลือกตั้งอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณา
ในรายละเอียดพบว่าด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้ อ่ืน 
(Courtesy)เป็นพฤติกรรมที่แสดงถึงระดับความผูกพันที่
ส าคัญที่สุดเกี่ยวกับการเคารพศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ 
และความแตกต่างของเพ่ือนร่วมงาน รองลงมาคือด้าน
พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เกี่ยวกับ
ความตั้งใจที่จะใช้ความพยายามร่วมมือกันท างานอย่าง
เต็มที่ เ พ่ือ ให้หน่ วยงานประสบความส า เร็ จ  ด้ าน
พฤติกรรมการปฏิบัติตามกฎระเบียบ และข้อก าหนดของ
องค์การ (Conscientiousness) เกี่ยวกับสามารถยอมรับ

การเปลี่ยนแปลงในกฏระเบียบ ข้อบังคับใหม่ๆ ของ
บริษัทได้เสมอ ด้านพฤติกรรมการมีส่วนร่วมในองค์การ 
(Civic Virtue)เกี่ยวกับความรู้สึกภูมิใจที่ได้ท างานกับ
บริษัทแห่งนี้ สอดคล้องกับข้อสรุปของ Aon Hewitt 
(2013) ที่กล่าวถึงประสบการณ์ที่ เกิดขึ้นในที่ท างาน 
(Work Experience) ที่ท าให้เกิดผลลัพธ์จากความผูกพัน
ต่อองค์การที่ส าคัญ 3 ประการคือ 1.พนักงานที่มีความ
ผูกพันต่อองค์การจะต้องพูด (Say) ถึงองค์การในแง่ดี 
เวลาที่มีคนมาต่อว่าหรือบอกว่าองค์การไม่ดี พนักงานที่มี
ความผูกพันต่อองค์การจะไม่ร่วมต าหนิองค์การไปด้วย
กับคนอ่ืน แต่จะพยายามพูดถึงสิ่งที่ดีขององค์การให้คน
อ่ืนเห็นว่าองค์การไม่ได้เป็นอย่างที่คนอ่ืนพูดกัน และจะ
ไปพูดถึงองค์การในทางที่ดีให้บุคคลภายนอกได้รับทราบ  
2.ยังคงต้องการท างานกับองค์การอยู่อีก (Stay) ไม่มี
ความคิดที่จะย้ายหรือเปลี่ยนงานไปท าที่อ่ืน แม้จะถูก
ทาบทามและเสนอค่าตอบแทนให้สูงกว่าที่ได้รับแต่ก็ไม่
สนใจไม่คิดจะไปไหน3.พยายามสร้างสรรค์สิ่งดีๆ (Strive) 
ให้กับองค์การ ไม่ใช่ไม่เคยคิดที่จะลาออกแต่อยู่ไปวันๆ
ท างานเรื่อยๆไม่เคยคิดท าสิ่งดีๆให้กับองค์การเลย และ
จากงานวิจัยเรื่องความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ
หลายๆชิ้นนั้นชี้ ให้ เห็นว่าถ้าพนักงานขององค์การมี
ความรู้สึกผูกพันกับองค์การอย่างแท้จริงไม่ใช่เพียงไม่คิด
ลาออกแต่จะไม่รีรอท่ีเปลี่ยนแปลงตนเองเพ่ือสร้างผลงาน
ที่ดีขึ้นให้กับองค์การอย่างต่อเนื่องด้วย ความผูกพันเป็น
ความหมายที่ลึกซึ้ง ต้องการเห็นองค์การอยู่รอดได้และ
เติบโตอย่างยั่งยืน 
 การทดสอบสมมติฐานระดับความผูกพันตาม
ลักษณะทางประชากรศาสตร์พบว่า 
 ด้านเพศ พนักงานระดับหัวหน้างานของบริษัทใน
นิคมอุตสาหกรรมบางชันที่มีเพศ ที่แตกต่างกันมีความ
ผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกันสอดคล้องกับงานวิจัย
ของพิทยา  โภคา (2552)ที่พบว่าเพศที่แตกต่างกันมี
ระดับความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การไม่แตกต่าง
กันงานวิจัยของ บรรพต ไชยกิจ (2552)  ที่พบว่าเพศไม่มี
อิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
งานวิจัยของ พรรษา เสือค า ( 2553)ที่พบว่าเพศที่
ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 
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 ด้านอายุ พบว่าพนักงานระดับหัวหน้างานของ
บริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชันที่มีอายุแตกต่างกันมี
ความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน งานวิจัยของพิทยา  
โภคา (2552) ที่พบว่าอายุที่แตกต่างกันมีระดับความ
ผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การไม่แตกต่างกัน งานวิจัย
ของพรรษา  เสือค า ( 2553)ที่พบว่าอายุที่ต่างกันมีความ
ผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน  เมื่อ พิจารณาใน
รายละเอียดด้านอายุพบว่าพนักงานระดับหัวหน้างานที่มี
อายุ  50 ปีขึ้นไปมีความผูกพันต่อองค์การมากกว่า
พนักงานที่มีอายุน้อยสอดคล้องกับงานวิจัยของ บรรพต  
ไชยกิจ (2552) ที่พบว่าอายุมีอิทธิพลต่อระดับความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงาน งานวิจัยของ วิชุดา     
นุชพงษ์ (2553) ที่พบว่าพนักงานที่มีอายุเกินกว่า 40 ปีมี
ความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าพนักงานที่มีอายุต่ ากว่า   
40 ปี 
 ด้านระดับการศึกษาพบว่า พนักงานระดับหัวหน้า
งานของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชันที่มีการศึกษา
แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ บรรพต ไชยกิจ (2552)       
ที่พบว่าระดับการศึกษาไม่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงาน เมื่อพิจารณาในรายละเอียด
พบว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาอนุปริญญา/ปวส.มี
ความผูกพันต่อองค์การมากกว่าพนักงานที่มีระดับ
การศึกษาปริญญาตรีและปริญญาโท สอดคล้องกับ
งานวิจัยของพิทยา  โภคา (2552) ที่พบว่าระดับ
การศึกษาที่แตกต่างกันมีระดับความผูกพันของพนักงาน
ที่ มี ต่ อ อ ง ค์ ก า ร แ ต ก ต่ า ง กั น  ง า น วิ จั ย ข อ ง             
พรรษา เสือค า ( 2553)ที่พบว่าระดับการศึกษาที่ต่างกัน
มีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 
0.01 งานวิจัยของจันทนา  เสียงเจริญ (2554) ที่พบว่า
ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานแตกต่างกัน งานวิจัยของ วิชุดา นุชพงษ์ 
(2553) ที่พบว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรีมีระดับความผูกพันต่ ากว่าพนักงานที่มีระดับ
การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี  

 ด้านสถานภาพทางการสมรส พนักงานระดับ
หัวหน้างานของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชันที่มี
สถานภาพทางการสมรสแตกต่างกันมีความผูกพันต่อ
องค์การไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของพิทยา  
โภคา (2552) ที่พบว่าสถานภาพที่แตกต่างกันมีระดับ
ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 
งานวิจัยของ บรรพต ไชยกิจ (2552) ที่พบว่าสถานภาพ
ไม่มีอิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน  
แต่ เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบว่าพนักงานที่มี
สถานภาพทางการสมรสแยกกันอยู่มีความผูกพันต่อ
องค์การมากกว่าคนโสด และสมรส หรือแยกกันอยู่
สอดคล้องกับงานวิจัยของ วิชุดา  นุชพงษ์  (2553)        
ที่พบว่าพนักงานที่สมรสแล้วมีความผูกพันต่อองค์การ
มากกว่าพนักงานที่โสด  
 ด้านอายุงาน พบว่า พนักงานระดับหัวหน้างาน
ของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชันที่มีอายุงาน
แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การไม่แตกต่างกัน 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ บรรพต  ไชยกิจ (2552 )      
ที่พบว่าระยะเวลาการท างานไม่มีอิทธิพลต่อระดับความ
ผูกพันต่อองค์การของพนักงานแต่ เมื่อพิจารณาใน
รายละเอียดพบว่าพนักงานที่มีอายุงานตั้งแต่ 8 ปีขึ้นไปมี
ความผูกพันต่อองค์การมากกว่าพนักงานที่มีอายุงานน้อย
กว่า สอดคล้องกับงานวิจัยของพิทยา  โภคา (2552)ที่
พบว่าระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีระดับ
ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การแตกต่างกัน 
งานวิจัยของพรรษา  เสือค า ( 2553)ที่พบว่าอายุงานที่
ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญ 0.01 งานวิจัยของ วิชุดา  นุชพงษ์ (2553) ที่
พบว่าพนักงานที่มีอายุงานมากกว่า 10 ปีมีระดับความ
ผูกพันต่อองค์การสูงกว่าพนักงานที่มีอายุงานระหว่าง 5-
10 ปีงานวิจัยของจันทนา  เสียงเจริญ (2554) ที่พบว่า
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงานแตกต่างกัน  
 ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า พนักงานระดับ
หัวหน้างานของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมบางชันที่มี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การ
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แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 0.01 สอดคล้องกับงานวิจัย
ของพรรษา  เสือค า ( 2553)ที่พบว่ารายได้เฉลี่ยต่อเดือน
ที่ต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญ 0.01 งานวิจัยของจันทนา  เสียงเจริญ (2554) 
ที่พบว่าเงินเดือนที่แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การ
ของพนักงานแตกต่างกัน  
 การทดสอบสมมติฐานความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
ภายในองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
ระดับหัวหน้างานพบว่าปัจจัยภายในองค์การโดยรวม มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานระดับหัวหน้า
งานต่อองค์การด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การโดยรวม สอดคล้องกับรูปแบบจ าลองของ Aon  
Hewitt (2013) ที่กล่าวว่าปัจจัยภายในองค์การเป็น
ปัจจัยที่ผลักดันท าให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การ
และจะแสดงความผูกพันออกมาในรูปแบบพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
 
ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการวิจัย 
 จากการศึกษาเรื่อง ความผูกพันของพนักงาน
ระดับหั วหน้ า งานต่ อองค์ การของบริษัท ในนิ คม
อุตสาหกรรมบางชันผลการศึกษาพบว่าปัจจัยภายใน
องค์การที่ส าคัญ 6 ประการคือรูปแบบในการท างาน 
(Work) สมาชิกและผู้ที่เกี่ยวข้องกับองค์การ (People) 
โอกาสความก้าวหน้าในการท างาน (Opportunities) 
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (Total Rewards) การ
ปฏิบัติงานขององค์การ (Company Practices) และ
คุณภาพชีวิต (Quality of life) เป็นปัจจัยที่ผลักดันให้
พนักงานมีความผูกพันต่อองค์การซึ่งผู้บริหารควรให้
คว ามส า คัญกั บปั จ จั ย เหล่ านี้  ดั ง นั้ น  ผู้ วิ จั ย จึ ง มี
ข้อเสนอแนะที่สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการ
เสริมสร้างความผูกพันของพนักงานระดับหัวหน้างานต่อ
องค์การที่ส าคัญดังนี้ 
 1. ผู้บริหารระดับสูงควรให้ความส าคัญกับการ
ก าหนดค่าตอบแทนและผลประโยชน์ตามสภาพเศรษฐกิจ 
ปรับโครงสร้างค่าตอบแทนให้มีความทัดเทียมกับธุรกิจที่
มีลักษณะงานใกล้เคียงกัน  

 2. ผู้บริหารระดับสูงควรก าหนดจ านวนพนักงานที่
เหมาะสมกับปริมาณงาน มีการจัดท าสายงานอาชีพ 
ก าหนดสมรรถนะของต าแหน่งที่ชัดเจน  วางแผนการ
พัฒนาบุคลากรเข้าสู่สายงาน สนับสนุนให้โอกาสใน
การศึกษาต่อ และการอบรมสัมมนาที่เป็นประโยชน์ต่อ
การท างาน ตลอดจนมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือ
เลื่อนต าแหน่งอย่างยุติธรรม 
 3. ผู้บริหารระดับสูงควรมีการส่งเสริม สนับสนุน
การจัดกิจกรรมเพื่อสร้างชื่อเสียง ภาพลักษณ์ให้แก่บริษัท
อย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 
 4. ผู้บริหารระดับสูงควรจัดหาอุปกรณ์ เครื่องมือ 
เครื่องใช้ที่ทันสมัยมาใช้ ในการท างาน และมีการ
บ ารุงรักษาให้อยู่ในสภาพที่ดีพร้อมส าหรับการใช้งาน 
 5. ผู้บริหารระดับสูงควรจัดให้มีการพบปะสังสรรค์
กันภายในองค์การเพ่ือสร้างความรักความสามัคคีอันจะ
ก่อให้เกิดความผูกพันกันในหมู่พนักงานนอกจากนั้น
ผู้ บั งคับบัญชาควร ให้ความชื่ นชมและยอมรั บ ใน
ความสามารถของพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดีซึ่งจะ
ส่งผลให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่าตนทรงคุณค่าและมี
ประโยชน์ต่อองค์การ ตลอดจน สนับสนุนการจัดกิจกรรม
ให้พนักงานได้มีโอกาสพบปะสังสรรค์กับเพ่ือนร่วมงาน
นอกเวลาท างาน 
 6. ผู้บริหารระดับสูงควรก าหนดกฎระเบียบสร้าง
ความยืดหยุ่นในการท างาน ด้วยวิธีการเช่น เริ่มงานและ
เลิกงานยืดหยุ่น เข้าสายเลิกช้า มีวันหยุดเพ่ิมขึ้น กรณีไม่
ขาด ไม่ลา ไม่สาย ให้หยุดงานโดยได้รับค่าจ้างในวันเกิด
ของพนักงาน เป็นการ Recognition พนักงาน ให้สิทธิไม่
ต้องเข้าบริษัทสัปดาห์ละ 1 วัน ไปนั่งท างานที่ที่บ้านหรือ
ที่ไหนก็ได้ ให้วันหยุดพักร้อนเพ่ิมหรือสะสมวันหยุดพัก
ร้อนเนื่องจากในยุคที่เทคโนโลยีมีความก้าวหน้า การ
ติดต่อสื่อสาร การเชื่อมต่อถึงกันและกัน  การท างาน
สามารถท าได้ตลอด 24 ชั่วโมง การตามงานท าได้
ตลอดเวลา  เป็นผลให้เวลาในการท างานต้องมีความ
ยืดหยุ่นมากขึ้น ทั้งนี้ผลการวิจัยเรื่องความยืดหยุ่นในการ
ท างานปรากฎชัดว่ามีผลท าให้พนักงานลดอัตราการขาด
งานลงไปได้มากกว่าเดิม ท าให้พนักงานรู้สึกว่าองค์การให้
ความส าคัญกับเขาในฐานะมนุษย์ไม่ใช่หุ่นยนต์ พนักงาน
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จะใส่ใจและให้ความส าคัญกับการท างานให้องค์การมาก
ขึ้น 
 7. ผู้บริหารระดับสูงควรปลูกจิตส านึกพนักงานให้
เห็นถึงความส าคัญของงานที่ปฏิบัติเปิดโอกาสให้แสดง
ความคิดริเริ่มใหม่ๆในการปฏิบัติงานให้พนักงานมีส่วน

ร่วมในการประชุมก าหนดนโยบายตามความเหมาะสม
เพ่ือแลกเปลี่ยนทัศนคติในการท างานระหว่างพนักงาน
ระดบัหัวหน้างานกับผู้บริหารเพ่ือประโยชน์ในการพัฒนา
องค์การ 
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