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บทคัดย่อ 

	 	 การวิจัยนี้มุ่งศึกษาความผูกพันต่อองค์กร และปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย การวิจัยเริ่มจากการวิจัย

เชิงคุณภาพ ใช้การสัมภาษณ์กลุ่มกับผู้จัดการแผนก 35 คน และพนักงานระดับปฏิบัติการ 70 คน แล้วดำ�เนิน

การวิจัยเชิงปริมาณ เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามจากพนักงาน 851 ราย เมื่อตุลาคม 2558 วิเคราะห์ข้อมูล

เชงิคณุภาพใชก้ารวิเคราะห์เนือ้หา และใช้สถติอ้ิางองิเพื่อทดสอบสมมติฐานการวจิยั ผลวจิยั พบวา่ พนกังานมี

ความผูกพันต่อโรงงานระดับปานกลางและสูง ร้อยละ 57.0 และ 40.9 ตามลำ�ดับ ทั้งนี้พนักงานมีความผูกพัน

จากการได้รู้ทิศทางโรงงาน การได้ทำ�งานกับหัวหน้าท่ีเป็นผู้นำ�ท่ีดี และการมีชีวิตการทำ�งานท่ีดีในโรงงานระดับสูง 

ร้อยละ 36.9 43.7 และ 47.1 ตามลำ�ดับ ส่วนปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

ได้แก่ ชว่งวยั การรบัรูน้โยบายของโรงงาน การเขา้รว่มกจิกรรมของโรงงาน ทศันคตติอ่โรงงานฯ ความสมัพนัธ์

กับผู้บังคับบัญชา และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน จึงกล่าวได้ว่าความผูกพันสามารถสร้างได้จากภายใน

โรงงาน

คำ�สำ�คัญ : 

	 	 ความผูกพันต่อองค์กร ความผูกพันของพนักงาน ทัศนคติต่อโรงงาน 

ABSTRACT

	 This research examined the employee engagement and  the factors related to  the employee 

engagement of a factory in the northeast of Thailand. The research started from a qualitative 

approach by group interview  with 35 heads of section and 70 of operational level  employee. 

The quantitative approach was employed by questionnaire from 851 employees. Data collection 

was done in October 2015. The data were analyzed by content analysis and inferential statistics. 
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The results showed that the employee engagement level was moderate and high at 57% and 

40.9% respectively.  They had a high level of engagement when they have known the direction 

of the factory, working with the good leader and having a better life in the factory  at 36.9, 43.7 

and 47.1. The related factors to employee engagement were generation of employee, perception 

of factory policy, participation in activities, attitude toward factory, relationship to senior and 

relationship to colleagues.      

Keywords: 

	 	 organization engagement, employee engagement, attitude toward factory

1. บทนำ�

	 	 การพฒันาประเทศทำ�ใหเ้กดิโรงงานอตุสาหกรรม

เพิม่ขึน้ในพืน้ที ่รวมทัง้ภาคตะวนัออกเฉียงเหนอื ทำ�ให้

เกิดโรงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ขึ้นในพื้นที่ หลาย

โรงงานให้ความสำ�คัญกับการพัฒนาพนักงาน เช่น

เดียวกับโรงงานแห่งหนึ่งที่เป็นกรณีศึกษาในการวิจัย

ครั้งนี้ ที่ได้ ให้ความสำ�คัญกับการพัฒนาคุณภาพชีวิต  

การพัฒนาสร้างทีมงาน การพัฒนาทัศนคติต่อองค์กร 

ตลอดจนการพัฒนาด้านความปลอดภัยในการทำ�งาน

ของผู้ปฏิบัติงานด้วย โรงงานได้พัฒนาพนักงานใน

รูปแบบต่างๆ โดยเฉพาะเรื่องการทำ�งานเป็นทีม การ

สรา้งความเขา้ใจกบัพนกังานในเรื่องของความรว่มมอื

ร่วมใจ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กร ประกอบกับ

โรงงานตระหนักดีว่าความผูกพันของพนักงานเป็น

สิ่งสำ�คัญเนื่องจากพนักงานส่วนหนึ่งเป็นคนในชุมชน

รอบโรงงาน หากพนกังานมคีวามผกูพนัตอ่องคก์ร ยอ่ม

นำ�มาซึ่งความสัมพันธ์อันดีกับชุมชนโดยรอบ โรงงาน

นำ�แนวทางการพฒันาหลายอยา่งเขา้มาบรหิารจดัการ 

เพื่อพัฒนาพนักงานและองค์กร กลไกอย่างหนึ่งที่

โรงงานดำ�เนินการอย่างเป็นรูปธรรม คือ โรงงานได้

จัดทำ�โครงการพัฒนาพนักงานในประเด็นการสร้าง

ทมีงาน (Team Building) ควบคูก่บัการศกึษาทศันคติ

ของพนกังาน นำ�มาสูข่อ้เสนอแนะสำ�คญัในการพฒันา

ระบบการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานทุก

ระดับกับทีม โดยมุ่งให้เกิดกลไกในการพัฒนาความ

สัมพันธด์งักลา่วในระบบงาน ส่ิงเหลา่น้ีอาจทำ�ให้สภาพ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานเปลี่ยนแปลงไป 

ประกอบกับความผูกพันต่อองค์กรถือว่าเป็นแรงขับ

เคลื่อนสำ�คัญท่ีจะทำ�ให้ โรงงานประสบความสำ�เร็จ

ในการผลิต พร้อมๆ กับความสุขของพนักงานด้วย 

[1] ดังนั้นเพื่อให้ได้ข้อมูลในการพัฒนาพนักงานและ

องคก์รตอ่ไป จงึสมควรศกึษาถงึความผกูพนัตอ่องคก์ร

ที่พนักงานมตีอ่องค์กร และปัจจยัที่มีความสัมพันธ์กับ

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน  

2.	 วัตถุประสงค์การวิจัย

	 เพื่อศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

และปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมแห่งหนึ่งใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย

3.	 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

	 ในการวิจัยนี้ ได้ทบทวนเอกสารประเด็นหลัก คือ 

ความผูกพันต่อองค์กร โดยมีรายละเอียดดังนี้
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	 	 ความผูกพนัต่อองคก์ร : The Gallup Organization 

[2] ได้ ใหค้วามหมายความผูกพนัตอ่องค์กรของพนักงาน 

(Employee Engagement) คือ ความเป็นหุ้นส่วนกัน

ระหว่างพนักงานกับองค์กรโดยที่ทุกคนทำ�งานร่วม

กัน เพื่อไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร และ

เป็นการบรรลุความปรารถนาส่วนบุคคลของพนักงาน 

โดยองคก์รมภีาระหนา้ที่ในการช่วยเหลือ สนับสนุนเชิง

สร้างสรรค์ต่อสภาวะท่ีเกิดข้ึน ซึ่งสอดคล้องกับ Perrin 

[3] ได้ ใหค้ำ�จำ�กดัความเกีย่วกบัความผกูพนัตอ่องค์กร

ของพนักงาน หมายถึงการเข้ามามีส่วนร่วมทั้งปัจจัย

ด้านอารมณ์ความรู้สึกและปัจจัยด้านเหตุผลที่มีความ

สมัพนัธ์ไปสูง่านและองคก์ร เปน็ความมุง่มัน่และความ

สามารถทีจ่ะอทุศิตนเพื่อความสำ�เรจ็ขององคก์ร อกีท้ัง 

Hewitt Associate [4] ยังได้ ให้ความหมายของความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน หมายถึง สภาพหรือ

ลกัษณะของพนกังานทีอุ่ทศิเกีย่วกบัอารมณค์วามรูส้กึ

และสติปัญญาแก่องค์กร หรือกลุ่มพนักงานที่มีความ

ผกูพนัตอ่องคก์รนัน้ เปน็ความตอ้งการสว่นบคุคลและ

ทำ�อย่างจริงจัง อันนำ�ไปสู่การเพิ่มผลลัพธ์ทางธุรกิจ

ขององค์กร หรือแม้แต่นักวิชาการไทย อาทิ ภัทรพร 

ชื่นภาภรณ ์[5] ไดน้ยิามความผกูพนัตอ่องคก์รวา่ หมายถึง 

ความต้ังใจ ทุม่เทพลงักายพลงัใจรบัผดิชอบการทำ�งาน

อย่างเต็มที่ ซึ่งพนักงานจะรู้สึกตื่นเต้น ท้าทายกับ

งานที่ทำ�ในแต่ละวัน มีการพัฒนาตนเองด้วยการดึง

เอาความสามารถที่มีอยู่ออกมาใช้   ซึ่งสอดคล้องกับ 

วรรณพา นามสีฐาน และคณะ [6] เกษม ดวงวันทอง 

และสุขุมวิทย์ ไสยโสภณ [7] และทองทิพภา วิริยะพันธ์ุ [8]

ได้นิยามความผูกพันต่อองค์กร ในลักษณะใกล้เคียง

กันว่า หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อองค์กร 

ซึง่เป็นไปในทศิทางทีด่ ีโดยแสดงออกในรปูการกระทำ�

ตนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กร ความภาคภูมิใจ และ

เปน็สว่นหนึง่ขององคก์ร ความพงึพอใจในงานทีป่ฏบิตั ิ

ความปรารถนาทีจ่ะอยูก่บัองคก์ร การทุม่เทความพยายาม

ใหก้บัองคก์รอยา่งเตม็ใจ การไดป้กปอ้งรกัษาชื่อเสยีง

และภาพลักษณ์ขององคก์ร การตระหนกัถงึอนาคตของ

องคก์ร และความศรทัธาในเปา้หมายและคา่นยิมของ

องคก์ร อกีทัง้ ยงัอาจกอ่ใหเ้กดิพฤตกิรรมอื่นๆ ทีส่ง่เสรมิ

การทำ�งาน ซึง่ความหมายดงักลา่วมคีวามสอดคลอ้งกบั 

Institute for Employment Studies [9] ที่ให้ความ

หมายว่า ทัศนคติทางบวกหรือค่านิยมของพนักงานที่

มีความผูกพันจะเป็นพนักงานท่ีรู้ถึงบริบทการทำ�งาน

กบัผูร้ว่มงานในทางทีจ่ะชว่ยปรบัปรงุ หรอืเพิม่ผลการ

ปฏบิตังิานเพื่อประโยชนต์อ่องคก์ร ฉะนัน้องคก์รจะตอ้ง

ดำ�เนนิการทำ�ใหพ้นกังานเกดิความผกูพนัตอ่องคก์รมาก

ขึ้น ซึ่งสิ่งเหล่านี้ต้องการความสัมพันธ์ 2 ทางระหว่าง

นายจ้างกับพนักงาน โดยพนักงานที่มีความผูกพันต่อ

องค์กรจะต้องประกอบด้วยแรงจูงใจในการทำ�งานที่ดี 

พฤติกรรมการทำ�งานที่ดีเพื่อองค์กร ความผูกพัน 

จนกระทั่งเกิดความผูกพันต่อองค์กรต่อไป

	 	 วสิยัทศันเ์รื่องความผกูพนัตอ่องคก์รของโรงงาน

อุตสาหกรรมแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

(Industrial Engagement): การสร้างความผูกพันต่อ

องคก์รใหเ้กดิขึน้กบัพนกังาน ถอืเปน็เรื่องทีม่คีวามสำ�คญั

อย่างมากสำ�หรับการดำ�เนินงานภายในโรงงานฯ 

ทัง้การปฏบิตังิาน การใหค้วามรว่มมอื เขา้รว่มกจิกรรม

ตา่งๆ ยอ่มมคีวามจำ�เปน็ตอ้งอาศยัความรูส้กึผกูพนัตอ่

โรงงานฯ ของพนักงานเป็นหลัก โรงงานแห่งนี้จึงได้

กำ�หนดวสิยัทศันเ์รื่องความผกูพนัตอ่องคก์ร (Industrial 

Engagement) เพื่อใช้เป็นทิศทางในการพัฒนาความ

ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ประกอบด้วย 6 องค์

ประกอบ ได้แก่ 1) การได้รู้ทิศทางของโรงงานฯ 2) 

การได้ทำ�งานกับหัวหน้าที่เป็นผู้นำ�ที่ดี 3) การได้
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แสดงออกถึงผลงาน ความสามารถ และศักยภาพ

เต็มที่ 4) การได้รับรางวัลและการยกย่องในช่วงเวลา

ที่เหมาะสม 5) การมีโอกาสได้พัฒนา และมองเห็น

อนาคตในโรงงาน และ 6) การมีชีวิตการทำ�งานที่ดี

ในโรงงาน ซึ่งองค์ประกอบดังกล่าวมีความสอดคล้อง

กับ เฮย์กรุ๊ป อินไซด์ [10] และพิสิทธิ์ พิพัฒน์โภคากุล

[11] ที่กล่าวถึงวิธีการสร้างความผูกพันตาม

องค์ประกอบต่างๆ

	 	 การวิจัยครั้งนี้ คณะผู้วิจัยได้ ใช้วิสัยทัศน์เรื่อง

ความผกูพนัตอ่องคก์รตามแนวทางขา้งตน้ของโรงงาน

เป็นตัวแปรตาม เพื่อพัฒนาเครื่องมือวิจัยทั้งแนวทาง

การสัมภาษณ์และแบบสอบถามให้เป็นไปตามบริบท

ของโรงงาน จึงกำ�หนดนิยามความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงานว่า หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่มี

ตอ่โรงงานฯ ในดา้นบวก อนัเนื่องมาจากความพงึพอใจ

ในการทำ�งาน ซ่ึงทำ�ให้พนักงานเกิดความเชื่อม่ันในเป้าหมาย

และค่านิยมของโรงงาน เกิดความตั้งใจ ทุ่มเท และ

รับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย พูดถึงโรงงานใน

ทางบวกท้ังต่อลูกค้า เพื่อนร่วมกัน ครอบครัว หรือ

บุคคลรอบข้าง พนักงานจะตระหนักถึงอนาคตของ

โรงงาน มีความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน จงรักภักดี 

ภาคภมูใิจที่ไดเ้ปน็สว่นหน่ึงของโรงงาน และปรารถนา

ที่จะทำ�งานกับโรงงานในระยะยาว พร้อมกับปกป้อง

ชื่อเสียงและผลประโยชน์ของโรงงาน

4.	 ระเบียบวิธีวิจัย

	 	 การวจิยันี ้ใช้ระเบยีบวธิวีจิยัแบบผสม (Mixed 

Methods) [12] โดยเริ่มจากการวิจัยเชิงคุณภาพ ให้

เข้าใจสภาพจริงของข้อมูลเกี่ยวกับความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงาน ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ 

ตามกรอบของโรงงาน เพื่อใช้พัฒนาแนวทาง

การสัมภาษณ์แลว้จงึพฒันาแบบสอบถาม สำ�หรบัการวิจัย

เชงิปรมิาณ  เพื่อให้ไดข้อ้มลูในภาพกวา้งทีส่ามารถวดัระดบั

ความผูกพันต่อองค์กร หน่วยในการวิเคราะห์ข้อมูล 

เปน็หนว่ยระดบัปจัเจกบคุคล ประชากรในการวจิยั คอื 

พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมแห่งหนึ่งใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย 

	 	 เครื่องมือที่ใช้ ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิง

คุณภาพ คือ แนวทางการสัมภาษณ์ (Interview 

Guideline) สำ�หรับสัมภาษณ์กลุ่ม ทั้งกลุ่มผู้จัดการ

แผนก และกลุ่มพนักงานระดับปฏิบัติการ รวมทั้งสิ้น 

70 คน ตามประเด็น ความผูกพันต่อองค์กรตาม

องค์ประกอบทัง้ 6 ประเด็นหลักตามวสิยัทศัน์เรื่องความ

ผูกพันต่อองค์กรข้างต้น ในส่วนของเครื่องมือที่ใช้ ใน

การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ คือ แบบสอบถาม 

ประกอบไปด้วย 4 ส่วน ได้แก่ คุณลักษณะส่วนบุคคล

ของพนักงาน จำ�นวน 3 ข้อ สภาพการทำ�งาน 3 ข้อ 

ความผูกพันของพนักงานต่อโรงงานฯ 19 ข้อ และข้อ

เสนอแนะตอ่กระบวนการสรา้งความผูกพนัตอ่โรงงานฯ 

ซึง่แบบสอบถามดงักลา่วไดผ้า่นการตรวจความถกูตอ้ง

เชิงเนื้อหา (Content Validity) จากผู้ทรงคุณวุฒิและ

ผู้บริหารระดับสูงของโรงงานฯ แล้วจึงนำ�ไปทดลอง

ใช้กับพนักงานจำ�นวน 30 ราย ได้ค่าความเชื่อมั่น 

(Reliability) ของแบบสอบถามทั้งชุด 0.93 ซึ่งถือว่า

แบบสอบถามมคีณุภาพ สามารถใชเ้กบ็รวบรวมขอ้มลู

ได้ตามเกณฑ์ค่าความเชื่อมั่นของ Cronbach [13]

	 	 การเก็บรวบรวมข้อมูลดำ�เนินการในเดือน

ตลุาคม 2558  โดยคณะผูว้จิยัดำ�เนนิการเกบ็ขอ้มลูกบั

พนกังานในแผนกตา่งๆ  มพีนกังานตอบแบบสอบถาม

ทั้งหมด 851 ราย คิดเป็นร้อยละ 79.8 จากพนักงาน

ทั้งหมด 1,067 ราย เนื่องจากมีพนักงานส่วนหนึ่ง

ต้องปฏิบัติงานเป็นกะทำ�ให้ไม่สามารถเก็บข้อมูลได้ 

การวเิคราะหข์อ้มลูใชก้ารวเิคราะหส์ถติิพรรณนา และ



ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน : 

กรณีศึกษา โรงงานอุตสาหกรรมแห่งหน่ึงในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย
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ใช้การวิเคราะห์สองตัวแปร (Bi-variate Analysis)

ด้วยสถิติไคสแควร์ (Pearson Chi-square) และ

นำ�เสนอข้อมูลในเชิงบรรยายประกอบแผนภูมิ

5.	 ผลการวิจัย

	 	 ผลการวจิยั ประกอบดว้ย 1) คณุลกัษณะสำ�คญั

ของพนกังาน และการเขา้รว่มกจิกรรมทีโ่รงงานฯ จดัขึน้

2) สภาพการทำ�งานของพนักงาน 3) ความผูกพัน

ต่อองค์กรของพนักงานโรงงานฯ 4) ปัจจัยที่มีความ

สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

ดังรายละเอียดต่อไปนี้

	 	 	 5.1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของพนักงาน

	 	 	 ผลการวจิยั พบวา่ พนกังานสว่นใหญเ่ปน็ชาย 

มากถึงร้อยละ 89.0 ส่วนใหญ่มีอายุตั้งแต่ 40 ปีขึ้นไป 

มากถึงร้อยละ 59.7 และต่ำ�กว่า 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 

40.3 โดยมีอายุมากที่สุดคือ 58.0 ปี เนื่องจากเป็น

พนกังานทีม่คีวามเชีย่วชาญสงู และอายนุอ้ยทีส่ดุ 19.0 ปี

ซึง่เปน็พนกังานทีเ่พ่ิงจะเขา้มาปฏบิตังิาน ทัง้นีพ้นกังาน

ส่วนใหญ่สำ�เร็จการศึกษาในระดับประกาศนียบัตร

วิชาชีพชั้นสูง หรืออนุปริญญา คิดเป็นร้อยละ 42.9 

ท้ังน้ีอาจเป็นเพราะเป็นพนักงานในสายงานการผลิต

เป็นหลัก รองลงมา คือ มัธยมศึกษาตอนปลาย และ

ปรญิญาตร ีคิดเปน็รอ้ยละ 24.8 และ 19.8 ตามลำ�ดบั

	 	 	 5.2 สภาพการทำ�งานของพนักงาน การรับรู้

เกี่ยวกับนโยบาย ของโรงงานฯ การเข้าร่วมกิจกรรมที่

โรงงานจัดขึ้น ทัศนคติต่อโรงงานฯ ความสัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชา และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน

	 	 ผลการวิจัยพบว่า พนักงานกว่าร้อยละ 70.9 

เป็นระดับปฏิบัติการ รองลงมา คือ พนักงานระดับ

บังคับบัญชา ร้อยละ 27.9 พนักงานสังกัดส่วนผลิต

เยื่อ และฝ่ายบำ�รุงรักษา ถึงร้อยละ 23.6 และ 23.4 

รองลงมา คือ ส่วนพลังงาน คิดเป็นร้อยละ 19.9 

และเมื่อพิจารณาลักษณะการทำ�งานพบว่า พนักงาน

คร่ึงหน่ึงเป็นพนักงานประจำ�ท่ีทำ�งานเป็นช่วงเวลา 

(เข้าทำ�งานเป็นกะ 07.00-15.00 น.,15.00-23.00 น. 

23.00-07.00 น.) คิดเป็นร้อยละ 50.5 รองลงมา คือ 

พนักงานประจำ� (เข้าทำ�งานเวลาแน่นอน 08.00-17.00 น.) 

คิดเป็นร้อยละ 47.9 

	 	 ในสว่นของการรบัรูเ้กีย่วกบันโยบายของโรงงาน 

พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีการรับรู้อยู่ในระดับปานกลาง 

ร้อยละ 77.8 รองลงมา คือ ระดับสูงร้อยละ 18.5 

ซึ่งพนักงานส่วนใหญ่รับทราบข้อบังคับการทำ�งาน

ของโรงงาน ถึงร้อยละ 90.5 และเป็นที่น่าสังเกต

ว่า พนักงานกว่าร้อยละ 34.2 ยังไม่มีความชัดเจนใน

คา่นยิมของโรงงาน สำ�หรบัการเขา้รว่มกจิกรรม พบวา่ 

โรงงานได้จัดให้มีกิจกรรมต่างๆ สำ�หรับพนักงาน ซึ่ง

พนักงานส่วนใหญ่เข้าร่วมกิจกรรมในระดับปานกลาง 

ร้อยละ 42.6 และเป็นที่น่าสังเกตว่า 1  ใน 4 ของ 

พนักงานระดับปฏิบัติการ และระดับบังคับบัญชา 

เข้าร่วมกิจกรรมในระดับต่ำ� 

	 	 สำ�หรบัทศันคตขิองพนกังานทีมี่ตอ่โรงงาน พบวา่ 

พนักงานสว่นใหญม่ทีศันคติต่อโรงงานในเชงิบวกและ

ค่อนข้างบวก มีเพียงร้อยละ 3.6 เท่านั้น ที่มีทัศนคติ

ค่อนข้างลบและเชิงลบต่อโรงงาน (ภาพที่ 1)

ภาพที่ 1 ระดับทัศนคติของพนักงานต่อโรงงาน
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23.00-07.00 น.) คิดเป็นร้อยละ 50.5 รองลงมา คือ 
พนักงานประจ า (เข้าท างานเวลาแน่นอน 08.00-
17.00 น.) คิดเป็นร้อยละ 47.9 

ในส่วนของการรับรู้เกี่ยวกับนโยบายของ
โรงงาน พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีการรับรู้อยู่ในระดับ
ปานกลาง ร้อยละ 77.8 รองลงมา คือ ระดับสูงร้อยละ 
18.5 ซึ่ งพนักงานส่วนใหญ่รับทราบข้อบังคับการ
ท างานของโรงงาน ถึงร้อยละ 90.5 และเป็นที่น่า
สังเกตว่า พนักงานกว่าร้อยละ 34.2 ยังไม่มีความ
ชัดเจนในค่านิยมของโรงงาน ส าหรับการเข้าร่วม
กิจกรรม พบว่า โรงงานได้จัดให้มีกิจกรรมต่างๆ 
ส าหรับพนักงาน ซึ่งพนักงานส่วนใหญ่เข้าร่วมกิจกรรม
ในระดับปานกลาง ร้อยละ 42.6 และเป็นที่น่าสังเกต
ว่า 1  ใน 4 ของ พนักงานระดับปฏิบัติการ และระดับ
บังคับบัญชา เข้าร่วมกิจกรรมในระดับต่ า  

ส าหรับทัศนคติของพนักงานที่มีต่อโรงงาน 
พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีทัศนคติต่อโรงงานในเชิง
บวกและค่อนข้างบวก มีเพียงร้อยละ 3.6 เท่านั้น ที่มี
ทัศนคติค่อนข้างลบและเชิงลบต่อโรงงาน (ภาพท่ี 1) 

  

 
ภาพที่ 1 ระดับทัศนคติของพนักงานต่อโรงงาน 

 

โดยเฉพาะในประเด็นการเป็นโรงงานฯ ที่
สนับสนุนสินค้าและอาชีพเสริมของคนในชุมชน และ
เป็นโรงงานฯ ที่สนับสนุนการพัฒนาท้องถิ่นผ่านการ
บริจาคให้กับเทศบาล หรือ อบต. และเมื่อพิจารณาถึง
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน พบว่า ส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชา และความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานอยู่
ในระดับปานกลาง มากถึงร้อยละ 63.2 และ 67.0 
ตามล าดับ และเป็นที่น่าสังเกตว่า พนักงานกว่าร้อยละ 
17.4 มีความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาในระดับต่ า ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะว่าเป็นโรงงานขนาดใหญ่ท าให้มีล าดับ
การบริหารเป็นล าดับชั้น ท าให้ผู้บังคับบัญชาระดับสูง
ไม่มีโอกาสได้พบกับพนักงานโดยตรงบ่อยนัก ประกอบ
กับระบบงานของโรงงานมีการหมุนเวียนระดับหัวหน้า
แผนก อาจเป็นสาเหตุหนึ่งที่ท าให้ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาห่างเหิน ประกอบกับโรงงานเน้นงาน
การผลิต พนักงานจึงมักปฏิบัติงานกับหัวหน้าหมวด 
หัวหน้ากะเป็นหลัก ในขณะที่พนักงานร้อยละ 24.5 มี
ความสัมพันธ์เพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับสูง 
 

 5.3 ความผกูพันต่อองค์กรของพนักงาน 
   เมื่อพิจารณาจากทั้ง 6 องค์ประกอบของ

ความผูกพันต่อองค์กรตามกรอบที่ก าหนด พบว่า ส่วน
ใหญ่พนักงานมีความผูก พันต่อองค์กรในระดับ       
ปานกลาง และระดับสูง (ภาพท่ี 2)  

 

 
ภาพที่ 2 ร้อยละของพนักงาน จ าแนกตามระดับความผูกพัน

ต่อองค์กรในภาพรวม (6 องค์ประกอบ) 
 

เ มื่ อ พิจารณา ในแต่ ละองค์ประกอบพบว่ า 
พนักงานส่วนใหญ่มีความผูกพันต่อองค์กร จากการได้รู้
ทิศทางของโรงงาน ในระดับปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 
59.7 ขณะที่มีพนักงานตอบว่าตนเองผูกพันกับโรงงาน
ในระดับสูง ร้อยละ 36.9 ในด้านการได้ท างานกับ      
หัวหน้าที่เป็นผู้น าที่ดี พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีความ



วิศวกรรมสาร มก.34

		  โดยเฉพาะในประเด็นการเป็นโรงงานฯ ที่

สนับสนุนสินค้าและอาชีพเสริมของคนในชุมชน และ

เป็นโรงงานฯ ที่สนับสนุนการพัฒนาท้องถิ่นผ่านการ

บริจาคให้กับเทศบาล หรือ อบต. และเมื่อพิจารณา

ถึงความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และความสัมพันธ์

กับเพื่อนร่วมงาน พบว่า ส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชา และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน

อยู่ในระดับปานกลาง มากถึงร้อยละ 63.2 และ 67.0 

ตามลำ�ดบั และเปน็ทีน่า่สงัเกตวา่ พนกังานกวา่รอ้ยละ

17.4 มคีวามสมัพันธก์บัผูบ้งัคบับญัชาในระดบัต่ำ� ทัง้นี้

อาจเป็นเพราะว่าเป็นโรงงานขนาดใหญ่ทำ�ให้มีลำ�ดับ

การบริหารเป็นลำ�ดับชั้น ทำ�ให้ผู้บังคับบัญชาระดับสูง

ไมม่โีอกาสไดพ้บกบัพนกังานโดยตรงบอ่ยนกั ประกอบ

กับระบบงานของโรงงานมกีารหมนุเวยีนระดบัหวัหนา้

แผนก อาจเป็นสาเหตุหนึ่งที่ทำ�ให้ความสัมพันธ์กับ

ผูบ้งัคบับญัชาหา่งเหนิ ประกอบกบัโรงงานเนน้งานการ

ผลติ พนกังานจงึมกัปฏบิตังิานกบัหวัหนา้หมวด หวัหนา้กะ

เป็นหลัก ในขณะท่ีพนักงานร้อยละ 24.5 มีความ

สัมพันธ์เพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับสูง

	 	 	 5.3 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

  	 	 	 เมื่อพจิารณาจากทัง้ 6 องคป์ระกอบของความ

ผูกพันต่อองค์กรตามกรอบที่กำ�หนด พบว่า ส่วนใหญ่

พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลาง 

และระดับสูง (ภาพที่ 2) 

	 	 เมื่อพิจารณาในแต่ละองค์ประกอบพบว่า พนักงาน

ส่วนใหญ่มีความผูกพันต่อองค์กร จากการได้รู้ทิศทาง

ของโรงงาน ในระดับปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 59.7 

ขณะที่มีพนักงานตอบว่าตนเองผูกพันกับโรงงานใน

ระดบัสงู ร้อยละ 36.9 ในดา้นการไดท้ำ�งานกบัหวัหนา้ท่ี

เปน็ผูน้ำ�ทีด่ ีพบวา่ พนกังานสว่นใหญม่คีวามผกูพนัตอ่

องคก์รในระดบัปานกลาง ร้อยละ 52.7 และในระดับสูง

ร้อยละ 43.7 ในด้านการแสดงออกถึงผลงาน 

ความสามารถและศกัยภาพเตม็ที ่พบวา่ พนกังานครึง่

หนึง่มคีวามผกูพนัตอ่องคก์รในระดบัปานกลาง และ ใน

ระดับสูง ร้อยละ 53.6 และ 44.7 ตามลำ�ดับ ในด้าน

การได้รับรางวลั และการยกย่องในช่วงเวลาทีเ่หมาะสม

พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีความผูกพันต่อองค์กรใน

ระดับปานกลาง ร้อยละ 70.0 ในด้านการมีโอกาสได้

พัฒนา และมองเห็นอนาคตในโรงงาน พบว่า พนกังาน

ส่วนใหญ่มีความผูกพันต่อองค์กร ในระดับปานกลาง 

คิดเป็นร้อยละ 66.9 และเป็นท่ีน่าสังเกตว่า พนักงาน

มีความผูกพันต่อองค์กรในด้านนี้ในระดับต่ำ�  ร้อยละ 

11.0 และในด้านการมีชีวิตการทำ�งานที่ดีในโรงงาน 

พบว่า พนักงานครึ่งหนึ่งมีความผูกพันต่อองค์กร 

ในระดับ ปานกลาง ขณะท่ีมีความผูกพันต่อองค์กร

ระดับสูงมี ร้อยละ 47. 0 

	 	 นอกจากนั้นคณะผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลเชิง

คุณภาพ ที่ได้จากการสัมภาษณ์กลุ่ม ตัวแทนผู้จัดการ

แผนก จำ�นวน 35 คน และตัวแทนพนักงานปฏิบัติ

การ จำ�นวน 70 คน ซึ่งได้แสดงให้เห็นถึงความผูกพัน

ต่อองค์กรในหลายด้าน โดยคณะผู้วิจัยจะขอนำ�เสนอ

ตามองค์ประกอบของ Industrial Engagement ทั้ง 

6 องค์ประกอบ ดังนี้

	 	 1) ด้านการได้รู้ทิศทางของโรงงาน พบว่า 

โรงงานฯ มีการสื่อสารนโยบาย หรือแนวทางในการ
ภาพที ่2 รอ้ยละของพนกังาน จำ�แนกตามระดบัความ

ผูกพันต่อองค์กรในภาพรวม (6 องค์ประกอบ)
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23.00-07.00 น.) คิดเป็นร้อยละ 50.5 รองลงมา คือ 
พนักงานประจ า (เข้าท างานเวลาแน่นอน 08.00-
17.00 น.) คิดเป็นร้อยละ 47.9 

ในส่วนของการรับรู้ เกี่ยวกับนโยบายของ
โรงงาน พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีการรับรู้อยู่ในระดับ
ปานกลาง ร้อยละ 77.8 รองลงมา คือ ระดับสูงร้อยละ 
18.5 ซึ่ งพนักงานส่วนใหญ่รับทราบข้อบังคับการ
ท างานของโรงงาน ถึงร้อยละ 90.5 และเป็นที่น่า
สังเกตว่า พนักงานกว่าร้อยละ 34.2 ยังไม่มีความ
ชัดเจนในค่านิยมของโรงงาน ส าหรับการเข้าร่วม
กิจกรรม พบว่า โรงงานได้จัดให้มีกิจกรรมต่างๆ 
ส าหรับพนักงาน ซึ่งพนักงานส่วนใหญ่เข้าร่วมกิจกรรม
ในระดับปานกลาง ร้อยละ 42.6 และเป็นท่ีน่าสังเกต
ว่า 1  ใน 4 ของ พนักงานระดับปฏิบัติการ และระดับ
บังคับบัญชา เข้าร่วมกิจกรรมในระดับต่ า  

ส าหรับทัศนคติของพนักงานที่มีต่อโรงงาน 
พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีทัศนคติต่อโรงงานในเชิง
บวกและค่อนข้างบวก มีเพียงร้อยละ 3.6 เท่านั้น ท่ีมี
ทัศนคติค่อนข้างลบและเชิงลบต่อโรงงาน (ภาพท่ี 1) 

  

 
ภาพที่ 1 ระดับทัศนคติของพนักงานต่อโรงงาน 

 

โดยเฉพาะในประเด็นการเป็นโรงงานฯ ที่
สนับสนุนสินค้าและอาชีพเสริมของคนในชุมชน และ
เป็นโรงงานฯ ที่สนับสนุนการพัฒนาท้องถิ่นผ่านการ
บริจาคให้กับเทศบาล หรือ อบต. และเมื่อพิจารณาถึง
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน พบว่า ส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชา และความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานอยู่
ในระดับปานกลาง มากถึงร้อยละ 63.2 และ 67.0 
ตามล าดับ และเป็นที่น่าสังเกตว่า พนักงานกว่าร้อยละ 
17.4 มีความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาในระดับต่ า ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะว่าเป็นโรงงานขนาดใหญ่ท าให้มีล าดับ
การบริหารเป็นล าดับชั้น ท าให้ผู้บังคับบัญชาระดับสูง
ไม่มีโอกาสได้พบกับพนักงานโดยตรงบ่อยนัก ประกอบ
กับระบบงานของโรงงานมีการหมุนเวียนระดับหัวหน้า
แผนก อาจเป็นสาเหตุหนึ่งที่ท าให้ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชาห่างเหิน ประกอบกับโรงงานเน้นงาน
การผลิต พนักงานจึงมักปฏิบัติงานกับหัวหน้าหมวด 
หัวหน้ากะเป็นหลัก ในขณะที่พนักงานร้อยละ 24.5 มี
ความสัมพันธ์เพื่อนร่วมงานอยู่ในระดับสูง 
 

 5.3 ความผกูพันต่อองค์กรของพนักงาน 
   เมื่อพิจารณาจากทั้ง 6 องค์ประกอบของ

ความผูกพันต่อองค์กรตามกรอบที่ก าหนด พบว่า ส่วน
ใหญ่พนักงานมีความผูก พันต่อองค์กรในระดับ       
ปานกลาง และระดับสูง (ภาพท่ี 2)  

 

 
ภาพที่ 2 ร้อยละของพนักงาน จ าแนกตามระดับความผูกพัน

ต่อองค์กรในภาพรวม (6 องค์ประกอบ) 
 

เ มื่ อ พิจารณา ในแต่ ละองค์ประกอบพบว่ า 
พนักงานส่วนใหญ่มีความผูกพันต่อองค์กร จากการได้รู้
ทิศทางของโรงงาน ในระดับปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 
59.7 ขณะที่มีพนักงานตอบว่าตนเองผูกพันกับโรงงาน
ในระดับสูง ร้อยละ 36.9 ในด้านการได้ท างานกับ      
หัวหน้าที่เป็นผู้น าที่ดี พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีความ



ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน : 

กรณีศึกษา โรงงานอุตสาหกรรมแห่งหน่ึงในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย
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ดำ�เนนิงานอยา่งเปน็ระบบ โดยทีน่โยบายโรงงานฯ ถกู

สง่ผา่นมาจากผูบ้รหิารและผูบ้งัคบับญัชา สูผู่้ ใตบ้งัคบั

บัญชาระดับต่างๆ หลากหลายช่องทาง เมื่อพนักงาน

ทุกคนทราบก็จะปฏิบัติตามนโยบายดังกล่าว เช่น 

การสวมใส่อุปกรณ์ป้องกันภัยส่วนบุคคล (PPE) การ

จดักจิกรรมรณรงค์ตา่งๆ เพื่อให้เกดิความปลอดภัยใน

การทำ�งาน รวมไปถึงแนวทางการดำ�เนินงานของโรงงาน 

ท่ีเน้นการแก้ปัญหาร่วมกันของพนักงานเมื่อเกิดข้อผิดพลาด 

หรือการให้พนักงานสอนงานกันเอง เพื่อเรียนรู้ซึ่งกัน

และกนั ซึง่เปน็สิง่ทีมี่ประโยชนอ์ยา่งมากในการทำ�งาน

อย่างไรก็ตาม ตัวแทนพนักงานปฏิบัติการบางส่วนยัง

มองว่า ผู้บังคับบัญชาควรสื่อสารทางตรงมากกว่าใช้ 

อเีมล (Email) ในการสื่อสารหรอืสัง่งาน เพื่อใหพ้นกังาน

ได้มีโอกาสใกล้ชิดกับผู้บังคับบัญชา แสดงความคิด

เห็นร่วมกันมากขึ้น และให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมี

สว่นชว่ยในการพฒันาโรงงานฯ อกีทัง้ ผูจ้ดัการแผนก

บางสว่นได้แสดงความคดิเหน็วา่ พนกังานบางกลุม่ยัง

ไม่มีความกระตือรือร้นในการรับรู้นโยบายเท่าที่ควร 

ดงันัน้ โรงงานฯ ควรท่ีจะมกีารดำ�เนินกจิกรรมท่ีกระตุน้

ใหพ้นกังานมกีารรบัรูน้โยบายของโรงงานฯ มากยิง่ขึน้

	 	 2) การได้ทำ�งานกับหัวหน้าที่เป็นผู้นำ�ที่ดี 

พบว่า ท้ังผู้จัดการแผนกและพนักงานปฏิบัติการส่วนใหญ่

มีความเชื่อมั่นในตัวผู้บังคับบัญชา โดยเฉพาะเรื่อง

การทำ�งาน การบรหิาร และการตดัสนิใจ เพราะเชื่อวา่

สามารถทำ�งานได้ดี เป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ 

อีกทั้งผู้บังคับบัญชาบางหน่วยงานยังมีความเอื้อเฟ้ือ

เผื่อแผต่อ่พนกังาน ทำ�ใหพ้นกังานมคีวามภาคภมูใิจใน

ตัวผู้บังคับบัญชา แต่ถึงแม้ผู้บังคับบัญชาส่วนใหญ่จะ

มีทักษะในการบริหารงาน แต่ในบางแผนก/ส่วนงาน

ผูบั้งคบับัญชายงัไม่มีความรู ้ความสามารถท่ีตรงกบัสาย

งานน้ันๆ รวมถึงยังไม่ได้ดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชา

มากเท่าที่ควร ทั้งนี้ ผู้ ใต้บังคับบัญชาคาดหวังให้

ผู้บังคับบัญชาสื่อสารนโยบายของโรงงานฯ ให้ผู้ ใต้

บังคับบัญชารับรู้ พร้อมปรับปรุงการออกคำ�ส่ัง 

ต้องสื่อสารให้ชัดเจน แสดงความห่วงใย และดูแล

สิ่งแวดล้อมในที่ทำ�งานให้ปลอดภัยมากยิ่งขึ้น

	 	 3) การได้แสดงออกถึงผลงาน ความสามารถ

และศักยภาพอย่างเต็มที่ พบว่า โรงงานส่งเสริมให้

พนักงานใช้ความสามารถในการทำ�งานอย่างเต็มที่ 

โดยเฉพาะเมื่อเกิดปญัหาขณะปฏบิตังิาน พนกังานจะ

ตอ้งแก้ไขปญัหาทีเ่กดิขึน้ นอกจากนัน้ในบางสว่นงาน/

แผนก ยงัสง่เสรมิใหพ้นกังานแสดงความคดิเหน็ และ

แสดงความร่วมมือในการแก้ปัญหาต่างๆ อย่างเต็ม

ความสามารถ อีกทั้งเมื่อพนักงานทำ�งานผิดพลาด จะ

ได้รบัการสอนงานจากผูบั้งคบับัญชา (Coaching) ทัง้นี้

พนักงานส่วนใหญ่ภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งในการ

ทำ�งานให้กับแผนก ส่วนงาน และโรงงาน อย่างมาก

เพราะพนักงานมีความเชื่อมั่นว่างานที่ตนเองทำ�มี

ความสำ�คญัอยา่งมาก เปรยีบเสมอืนฟนัเฟอืงทีจ่ะตอ้ง

หมุนไปอย่างต่อเนื่อง 

	 	 อย่างไรก็ตาม ในบางแผนกยังไม่ได้ ให้โอกาส

พนักงานแสดงความสามารถมากเท่าที่ควร และไม่ให้

พนักงานมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นใน

แผนก ทำ�ให้พนักงานบางสว่นรูส้กึวา่ตนเองไมไ่ดแ้สดง

ความสามารถมากเท่าที่ควร ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาจึง

ควรสร้างบรรยากาศของความร่วมมือ พึ่งพาอาศัยซ่ึง

กันและกัน เพื่อสร้างความสัมพันธ์อันดีให้เกิดข้ึนในแผนก

	 	 4)	 การได้รับรางวัล และการยกย่องในช่วง

เวลาที่เหมาะสม พบว่า โรงงานมีระบบมอบรางวัล

ต่างๆ เพื่อแสดงถงึความสามารถ/ผลงานทีโ่ดดเด่นของ

พนักงาน เช่น การได้รับรางวัลคุณงามความดี รางวัล

พนักงานดีเด่น เป็นต้น นอกจากนั้นโรงงาน ยังมี
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ระบบการขึ้นเงินเดือนที่เหมาะสม หรือพนักงานที่ได้

รับรางวัลดีเด่นก็จะได้ขึ้นเงินเดือน อีกทั้งพนักงานท่ี

ได้รับรางวัลก็จะต้องเรียนรู้การทำ�งานเพ่ิมเติมมากข้ึน 

เพราะต้องรักษามาตรฐาน โดยการให้รางวัลของ

โรงงานฯ จะข้ึนกบักจิกรรมหรอืเป้าหมายในการทำ�งาน 

อยา่งไรกต็าม พนกังานตอ้งการใหผู้บ้งัคบับญัชากลา่ว

ชมเชยถึงความสำ�เร็จในการทำ�งานบ้าง ท้ังเรื่องเล็กน้อย 

และเรื่องทีส่ำ�คญั ควรทีจ่ะกลา่วเปน็ทมีมากกวา่กลา่ว

ชมเชยเพยีงคนเดยีว เพราะเปน็การแสดงออกถงึความ

เทา่เทยีมกนัของพนกังาน และเปน็การสรา้งวฒันธรรม

ในการทำ�งานที่ดี ให้เกิดขึ้นในแผนก

	 	 5) การมีโอกาสได้พัฒนาและมองเห็นอนาคต

ในโรงงาน โรงงานจัดการอบรมต่างๆ อย่างสม่ำ�เสมอ 

ทัง้กจิกรรมอบรมสนุทรยีสนทนา (Dialogue) เพื่อเปิด

โอกาสใหผู้้ ใตบ้งัคบับญัชาแสดงความคดิเหน็และความ

รู้สึกมากขึ้น หรือการอบรมเพื่อเสริมสร้างศักยภาพ

ต่างๆ เช่น การเสริมสร้างวัฒนธรรมความปลอดภัย 

โครงการพฒันาทกัษะบรูณาการ อบรมความรูพ้ืน้ฐาน

ช่าง 8 Basic Knowledge (TPM) เพื่อให้พนักงาน

มีศักยภาพในการทำ�งานมากย่ิงข้ึน ส่งผลให้โรงงาน

พัฒนามากขึ้นตามไปด้วย ถึงแม้พนักงานได้รับการ

อบรมเพื่อเสรมิสรา้งศกัยภาพตา่งๆ อยา่งตอ่เนื่อง แต่

พนกังานบางสว่นไมไ่ดม้องเหน็การพฒันาในเรื่องของ

สายงานที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่อย่างชัดเจน ทำ�ให้บาง

สว่นไม่ใหค้วามสำ�คญัในการอบรม ประกอบกบัพนกังาน

บางคนมองไม่เห็นความชัดเจนของความก้าวหน้าใน

การทำ�งาน บางคนกล่าวว่าการโยกย้ายแผนกทำ�ให้

ได้ประสบการณ์ในการทำ�งานมากขึ้น แต่ไม่ได้ทำ�ให้

มีความผูกพันต่อองค์กรสูงขึ้น เพราะต้องมีเพื่อนร่วม

งานทีด่ดีว้ย และการยา้ยแผนกบอ่ยครัง้ทำ�ใหพ้นกังาน

ต้องใช้เวลาในการปรับตัว

	 	 6. การมชีวีติการทำ�งานท่ีดีในโรงงาน พนกังาน

ส่วนใหญ่มองว่า ความสุขในการทำ�งานในโรงงาน คือ 

การมีเพื่อนพนักงานที่ดี มีผู้บังคับบัญชาที่ดี รู้สึกเป็น

ส่วนหนึ่งของโรงงาน ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานทำ�งาน

อย่างทุ่มเท เต็มใจทำ�งานเพื่อโรงงานอย่างเต็มความ

สามารถ อีกทั้งพนักงานที่ทำ�งานมาเป็นเวลานาน ยัง

มีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร เพราะ

ทำ�งานมาอยา่งยาวนาน เคยผา่นชว่งเวลาทีเ่ลวรา้ยมา

ด้วยความวิริยะ อุตสาหะ ทำ�ให้ภาคภูมิใจ และมองว่า

ตนเองมีคุณภาพชีวิตการทำ�งานที่ดี แต่ไม่ค่อยมีเวลา

พักผ่อนหย่อนใจมากนั้น จึงอาจทำ�ให้เครียดและไม่มี

เวลาส่วนตัว 

	 	 กล่าวโดยสรุป พนักงานส่วนใหญ่มีความสุขใน

การทำ�งาน เพราะทำ�งานด้วยความรู้สึกที่อยากทำ�ให้

ดีที่สุด ความทุ่มเทมีค่าเท่ากับความสุข ทำ�ทุกวิธีเพื่อ

ให้งานของโรงงานสำ�เร็จไปไดด้ว้ยด ีทำ�เตม็ท่ี มเีพื่อน

และผู้บังคับบัญชาที่ดี ดังที่พนักงาน ก. ได้กล่าวว่า 

“...ตนเองเป็นพนักงานโรงงาน และเป็นส่วนหนึ่งของ

องค์กร ตั้งแต่ก่อตั้งแล้ว...” 

	 	 5.4 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงาน  

	 	 การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ

ความผูกพันต่อองค์กร ใช้การวิเคราะห์สองตัวแปร 

(Bi-variate Analysis) ด้วยสถิติไคสแควร์ (Pearson 

Chi-square) ซึ่งมีข้อกำ�หนดว่า ตัวแปรอิสระและ

ตัวแปรตามต้องมีระดับการวัดระดับกลุ่ม (Nominal 

Scale) หรือระดับอันดับ (Ordinal Scale) โดยใช้ค่า 

Contingency Coefficient (CC.) บ่งบอกระดับความ

สัมพันธ์ระหว่างตัวแปร [14] เมื่อนำ�ตัวแปรอิสระมา

วเิคราะหค์วามสมัพนัธก์บัตวัแปรตาม คอื ความผกูพนั

ตอ่องคก์ร พบวา่ มตีวัแปรอสิระบางตวัเทา่นัน้ทีม่คีวาม

สมัพนัธก์บัความผกูพนัตอ่องคก์รของพนกังานโรงงาน 

มีรายละเอียดดังนี้   

	 	 1) ช่วงวัย มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานโรงงานฯ อย่างมีนัยสำ�คัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.01 และมีระดับความสัมพันธ์ค่อนข้างต่ำ� 

เท่ากับ 0.165 โดยพนักงานช่วง Gen B (ตั้งแต่ 51 

ปีขึ้นไป) และพนักงาน Gen X (36-50 ปี) ส่วนใหญ่มี

ความผกูพนัตอ่องคก์รในระดบัสงู และเปน็ทีน่า่สงัเกต



ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน : 

กรณีศึกษา โรงงานอุตสาหกรรมแห่งหน่ึงในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย
37

วา่พนกังานชว่ง Gen Y (ต่ำ�กวา่หรอืเท่ากับ 35 ป)ี บาง

สว่น มคีวามผกูพนัตอ่องคก์รในระดบัปานกลางและต่ำ� 

(ภาพที ่3) ทัง้นีอ้าจเปน็เพราะคนทำ�งานทีม่อีายตุัง้แต่

วัยกลางคนขึ้นไป จะมีความมั่นคงในชีวิต ทำ�ให้ความ

ผกูพนัตอ่องคก์รมากขึน้ ส่วนคนทำ�งานรุน่ใหม่ จะตอ้ง

สรา้งการรบัรูแ้ละกระตุน้ให้เข้าร่วมกจิกรรมของโรงงาน 

เพื่อสร้างความผูกพันต่อองค์กรให้สูงขึ้นนั่นเอง [15]

โดยเฉพาะคนทำ�งานรุ่นใหม่ (Gen-Y) มีความผูกพัน

ต่อองค์กรมากขึ้น

	 	 3) การเขา้รว่มกจิกรรมทีโ่รงงานจดัขึน้ มคีวาม

สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน อย่าง

มีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีระดับความ

สัมพันธ์ค่อนข้างต่ำ�  เท่ากับ 0.189 โดยพนักงานที่

เข้าร่วมกิจกรรมในระดับสูง มีความผูกพันต่อองค์กร

ในระดับสูง (50.7%) และเป็นที่น่าสังเกตว่าพนักงาน

ทีเ่ขา้รว่มกจิกรรมในระดบัต่ำ� มคีวามผกูพนัตอ่องคก์ร

ในระดบัสงูเพยีง 27.6% เทา่น้ัน ดงัน้ัน ควรกระตุน้ให้

พนกังานเขา้รว่มกจิกรรมทีโ่รงงานจดัขึน้ เพื่อใหพ้นกังาน

มีความผูกพันต่อโรงงานมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงาน

ของ Greve [16] และ Dalton [17] ที่เสนอว่าการจัด

กิจกรรมให้กับพนักงานหรือลูกค้า จะช่วยสร้างความ

ผูกพันต่อองค์กรหรือความผูกพันต่อผลิตภัณฑ์ได้อย่างดี 

	 	 4) ทัศนคติของพนักงานต่อโรงงาน มีความ

สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน อย่าง

มีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีระดับความ

สัมพันธ์ค่อนข้างต่ำ�  เท่ากับ 0.406 โดยพนักงานที่มี

ทัศนคติเชิงบวก มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง  

(56.2%) และเป็นที่น่าสังเกตว่าพนักงานที่มีทัศนคติ

คอ่นขา้งลบ มคีวามผกูพนัตอ่องคก์รในระดบัสงู เพยีง 

15.4% เท่านั้น ดังนั้นจึงควรมีกิจกรรมที่ส่งเสริมให้

พนกังานมีทศันคติทีดี่ต่อโรงงาน เพื่อใหมี้ความผกูพนัต่อ

องคก์รมากขึน้นัน่เอง ซึง่สอดคลอ้งกบังานของ Shuck 

[18] ทีเ่สนอวา่ทศันคตมิคีวามเกีย่วขอ้งกบัความผกูพนั

ต่อองค์กรของคนทำ�งาน โดยสามารถสร้างทัศนคติที่

ดีขึ้นได้จากการมีส่วนร่วมในการทำ�กิจกรรมต่างๆ ใน

องค์กร

	 	 5) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีความ 

สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน อย่าง

มีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีระดับความ

สัมพันธ์ค่อนข้างต่ำ�  เท่ากับ 0.420 โดยพนักงานที่มี

ความสมัพนัธ์กับผู้บงัคับบญัชาในระดับสงู สว่นใหญมี่
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อยากท าให้ดีที่สุด ความทุ่มเทมีค่าเท่ากับความสุข ท า
ทุกวิธีเพ่ือให้งานของโรงงานส าเร็จไปได้ด้วยดี ท าเต็มท่ี 
มีเพ่ือนและผู้บังคับบัญชาที่ดี ดังที่พนักงาน ก. ได้กล่าว
ว่า “...ตนเองเป็นพนักงานโรงงาน และเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร ตั้งแต่ก่อตั้งแล้ว...”  

 

5.4 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงาน   

การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กร ใช้การวิเคราะห์สองตัวแปร (Bi-
variate Analysis) ด้วยสถิติไคสแควร์ (Pearson Chi-
square) ซึ่งมีข้อก าหนดว่า ตัวแปรอิสระและตัวแปร
ตามต้องมีระดับการวัดระดับกลุ่ม (Nominal Scale) 
ห รื อ ร ะ ดั บ อั น ดั บ  ( Ordinal Scale) โ ด ย ใ ช้ ค่ า 
Contingency Coefficient (CC.) บ่ ง บ อ ก ร ะ ดั บ
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร [14] เมื่อน าตัวแปรอิสระ
มาวิเคราะห์ความสัมพันธ์กับตัวแปรตาม คือ ความ
ผูกพันต่อองค์กร พบว่า มีตัวแปรอิสระบางตัวเท่านั้นที่
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
โรงงาน มีรายละเอียดดังนี้    

1) ช่วงวัย มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานโรงงานฯ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 และมีระดับความสัมพันธ์ค่อนข้าง
ต่ า เท่ากับ 0.165 โดยพนักงานช่วง Gen B (ตั้งแต่ 51 
ปีขึ้นไป) และพนักงาน Gen X (36-50 ปี) ส่วนใหญ่มี
ความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง และเป็นที่น่าสังเกต
ว่าพนักงานช่วง Gen Y (ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 35 ปี) 
บางส่วน มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลาง
และต่ า (ภาพที่ 3) ทั้งนี้อาจเป็นเพราะคนท างานที่มี
อายุตั้งแต่วัยกลางคนขึ้นไป จะมีความมั่นคงในชีวิต ท า
ให้ความผูกพันต่อองค์กรมากข้ึน ส่วนคนท างานรุ่นใหม่ 
จะต้องสร้างการรับรู้และกระตุ้นให้เข้าร่วมกิจกรรม
ของโรงงาน เพ่ือสร้างความผูกพันต่อองค์กรให้สูงขึ้น
นั่นเอง [15] 

 

 
 
 

ภาพที่ 3 ร้อยละของพนักงาน จ าแนกตามระดับความผูกพัน
ต่อองค์กร และช่วงวัยของพนักงาน 

 

2) การรับรู้ เกี่ยวกับนโยบายของ โรงงาน       
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
โรงงานฯ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ
มีระดับความสัมพันธ์ค่อนข้างต่ า เท่ากับ 0.163 โดย
พนักงานที่รับรู้เกี่ยวกับนโยบายของโรงงานในระดับ
ปานกลาง จะมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง 
(44.1%) และเป็นที่น่าสังเกตว่าพนักงานที่มีการรับรู้ใน
ระดับสูง ส่วนใหญ่มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับ
ปานกลาง ทั้งนี้เป็นเพราะพนักงานที่มีการรับรู้สูง เป็น
พนักงานตั้งแต่ระดับบังคับบัญชาขึ้นไป (ประกอบด้วย
หัวหน้ากะ หัวหน้าหมวด ผู้จัดการแผนก ผู้จัดการส่วน 
และผู้อ านวยการโรงงาน) จะมีโอกาสเลื่อนต าแหน่ง
และย้ายไปท างานกับโรงงานอ่ืนในเครือข่าย ซึ่งอาจท า
ให้มีความผูกพันต่อองค์กรไม่มากเท่าที่ควร สอดคล้อง
กับงานของ Pang [15] ที่อธิบายเพ่ิมเติมว่าการรับรู้
เกี่ยวกับตนเองและเกี่ยวกับองค์กร ส่งผลให้คนท างาน
โดยเฉพาะคนท างานรุ่นใหม่ (Gen-Y) มีความผูกพันต่อ
องค์กรมากข้ึน 

3) การเข้าร่วมกิจกรรมที่ โรงงานจัดขึ้น มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีระดับ
ความสัมพันธ์ค่อนข้างต่ า เท่ากับ 0.189 โดยพนักงาน
ที่เข้าร่วมกิจกรรมในระดับสูง มีความผูกพันต่อองค์กร
ในระดับสูง (50.7%) และเป็นที่น่าสังเกตว่าพนักงานที่

Pearson Chi-Square = 21.563    df = 4      Sig = 0.000     C.C. = 0.165  

ภาพที ่3 รอ้ยละของพนักงาน จำ�แนกตามระดบัความ

ผูกพันต่อองค์กร และช่วงวัยของพนักงาน

	 	 2) การรับรู้เกี่ยวกับนโยบายของโรงงาน มี

ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

โรงงานฯ อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ

มีระดับความสัมพันธ์ค่อนข้างต่ำ� เท่ากับ 0.163 โดย

พนักงานท่ีรบัรูเ้กีย่วกบันโยบายของโรงงานในระดบัปาน

กลาง จะมคีวามผกูพนัตอ่องคก์รในระดบัสงู (44.1%) 

และเปน็ท่ีน่าสงัเกตวา่พนกังานทีม่กีารรบัรู้ ในระดบัสูง 

ส่วนใหญ่มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับปานกลาง 

ทั้งนี้เป็นเพราะพนักงานที่มีการรับรู้สูง เป็นพนักงาน

ตั้งแต่ระดับบังคับบัญชาขึ้นไป (ประกอบด้วยหัวหน้า

กะ หัวหน้าหมวด ผู้จัดการแผนก ผู้จัดการส่วน และ

ผู้อำ�นวยการโรงงาน) จะมีโอกาสเลื่อนตำ�แหน่งและ

ย้ายไปทำ�งานกับโรงงานอื่นในเครือข่าย ซึ่งอาจทำ�ให้

มีความผูกพันต่อองค์กรไม่มากเท่าที่ควร สอดคล้อง

กับงานของ Pang [15] ที่อธิบายเพิ่มเติมว่าการรับรู้

เกีย่วกบัตนเองและเกีย่วกบัองคก์ร สง่ผลใหค้นทำ�งาน
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ความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสงู ซึง่สอดคลอ้งกบังาน

ศึกษาของ Kumar [19] ทั้งนี้อาจเป็นเพราะสภาพการ

ทำ�งานทีพ่นกังานสว่นใหญท่ำ�งานมาคอ่นขา้งยาวนาน 

จึงใกล้ชิดกับหัวหน้า ทำ�กิจกรรมร่วมกันกับผู้บังคับ

บัญชา ความใกล้ชิดกับผู้บังคับบัญชา ในบริบทการ

ทำ�งานด้วยกนัดังกลา่ว เกือ้หนนุให้เกดิความผกูพนัตอ่

องคก์รของพนกังานไดด้ ี[18], [20] เปน็ทีน่า่สงัเกตวา่

พนกังานทีม่คีวามสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาในระดบัต่ำ� 

มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง ในสัดส่วนที่เล็ก

น้อยเท่านั้น (ภาพที่ 4) ดังนั้นโรงงาน จึงควรส่งเสริม

ความสมัพนัธร์ะหวา่งพนักงานและผู้บงัคับบญัชาให้ดี

ยิ่งขึ้น 

เพียง 21.4% เท่านั้น ดังนั้นโรงงานฯ จึงควรส่งเสริม

ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานใหด้ยีิ่งขึน้ เพื่อให้

พนกังานมคีวามรูส้กึทีด่ตีอ่คนทำ�งานดว้ยกนั ซึง่จะสง่

ผลตอ่การมคีวามผกูพนัตอ่องคก์รมากขึน้อกีดว้ย ทัง้นี้

งานของ Khaleel [21] เสนอว่าเพื่อนร่วมงานที่ดีเป็น

ส่ิงสำ�คัญในการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรให้สูงข้ึน

	 	 เป็นที่น่าสังเกตว่า เพศ ระดับการศึกษาสูงสุด 

ระดับพนักงานกลุ่มงานที่สังกัด และลักษณะการ

ทำ�งาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร

ของพนักงานอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ทั้งนี้เพราะพนักงานทุกกลุ่มควรได้รับการส่งเสริมให้

มีความผูกพันต่อองค์กรที่สูงขึ้นต่อไป

6.	 สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ

	 	 ผลการวจัิยสรปุไดว้า่ การรบัรูเ้ก่ียวกับนโยบาย

ของโรงงาน การเขา้รว่มกจิกรรมทีโ่รงงานจดัขึน้ ทศันคติ

ต่อโรงงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคับบัญชา และความ

สมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน เปน็ปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บั

ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน (ภาพที่ 5) ซึ่งผล

การวิจัยในครั้งนี้สามารถเสนอแนะได้ว่าโรงงานควร

มีนโยบายส่งเสริมการรับรู้เกี่ยวกับนโยบายให้มากขึ้น 

และควรมีการสื่อสารนโยบายของโรงงานให้พนักงาน

ทราบเพื่อเป็นพื้นฐานความเข้าใจกับพนักงาน รวมทั้ง

ควรกระตุ้นให้พนักงานเข้าร่วมกิจกรรมท่ีโรงงานจัดข้ึน 

ทั้งนี้อาจมีสิ่งกระตุ้นเพิ่มเติมเพื่อให้พนักงานเข้าร่วม

กิจกรรมมากขึ้น ขณะเดียวกันก็ต้องเสริมสร้างความ

สัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานกบัผูบั้งคบับัญชา และพนกังาน

กบัเพื่อนรว่มงานอยา่งตอ่เนื่อง [21] ซึง่อาจเสรมิสรา้ง

ผ่านการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ รวมทั้งต้องสร้าง

ทัศนคติของพนักงานให้มีต่อโรงงานในเชิงบวก เพราะ

เป็นสิ่งสำ�คัญต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

[16], [17]
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เข้าร่วมกิจกรรมในระดับต่ า มีความผูกพันต่อองค์กรใน
ระดับสูงเพียง 27.6% เท่านั้น ดังนั้น ควรกระตุ้นให้
พนักงานเข้าร่วมกิจกรรมที่ โรงงานจัดขึ้น เพ่ือให้
พนักงานมีความผูกพันต่อโรงงานมากขึ้น ซึ่งสอดคล้อง
กับงานของ Greve [16] และ Dalton [17] ที่เสนอว่า
การจัดกิจกรรมให้กับพนักงานหรือลูกค้า จะช่วยสร้าง
ความผูกพันต่อองค์กรหรือความผูกพันต่อผลิตภัณฑ์ได้
อย่างดี  

4) ทั ศนคติ ของพนั ก ง านต่ อ โ ร ง ง าน  มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีระดับ
ความสัมพันธ์ค่อนข้างต่ า เท่ากับ 0.406 โดยพนักงาน
ที่มีทัศนคติเชิงบวก มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง  
(56.2%) และเป็นที่น่าสังเกตว่าพนักงานที่มีทัศนคติ
ค่อนข้างลบ มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง เพียง 
15.4% เท่านั้น ดังนั้นจึงควรมีกิจกรรมที่ส่งเสริมให้
พนักงานมีทัศนคติที่ดีต่อโรงงาน เพ่ือให้มีความผูกพัน
ต่อองค์กรมากขึ้นนั่นเอง ซึ่งสอดคล้องกับงานของ 
Shuck [18] ที่เสนอว่าทัศนคติมีความเกี่ยวข้องกับ
ความผูกพันต่อองค์กรของคนท างาน โดยสามารถสร้าง
ทัศนคติที่ดีขึ้นได้จากการมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรม
ต่างๆ ในองค์กร 

5) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา มีความ 
สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน อย่างมี
นั ย ส า คั ญทา งส ถิ ติ ที่ ร ะ ดั บ  0.01 แล ะมี ร ะ ดั บ
ความสัมพันธ์ค่อนข้างต่ า เท่ากับ 0.420 โดยพนักงาน
ที่มีความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาในระดับสูง ส่วน
ใหญ่มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง ซึ่งสอดคล้อง
กับงานศึกษาของ Kumar [19] ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
สภาพการท างานที่พนักงานส่วนใหญ่ท างานมา
ค่อนข้างยาวนาน จึงใกล้ชิดกับหัวหน้า ท ากิจกรรม
ร่ ว ม กั น กั บ ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า  ค ว า ม ใ ก ล้ ชิ ด กั บ
ผู้บังคับบัญชา ในบริบทการท างานด้วยกันดังกล่าว 
เกื้อหนุนให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานได้ดี 

[18], [20] เป็นที่น่าสังเกตว่าพนักงานที่มีความสัมพันธ์
กับผู้บังคับบัญชาในระดับต่ า มีความผูกพันต่อองค์กร
ในระดับสูง ในสัดส่วนที่เล็กน้อยเท่านั้น (ภาพที่ 4) 
ดังนั้นโรงงาน จึงควรส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่าง
พนักงานและผู้บังคับบัญชาให้ดียิ่งขึ้น  

 

 
 

 

ภาพที่ 4 ร้อยละของพนักงาน จ าแนกตามระดับความผูกพัน
ต่อองค์กร และระดับความสมัพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

 

6) ค ว า ม สั ม พั น ธ์ กั บ เ พ่ื อ น ร่ ว ม ง า น  มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
โรงงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมี
ระดับความสัมพันธ์ค่อนข้างต่ า เท่ากับ 0.422 โดย
พนักงานที่มีความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานในระดับสูง 
มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงเช่นกัน (70.1%) 
และเป็นที่น่าสังเกตว่าพนักงานที่มีความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงานในระดับต่ า มีความผูกพันต่อองค์กรใน
ระดับสูง เพียง 21.4% เท่านั้น ดังนั้นโรงงานฯ จึงควร
ส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงานให้ดียิ่งขึ้น 
เพ่ือให้พนักงานมีความรู้สึกท่ีดีต่อคนท างานด้วยกัน ซึ่ง
จะส่งผลต่อการมีความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้นอีกด้วย 
ทั้งนี้งานของ Khaleel [21] เสนอว่าเพ่ือนร่วมงานที่ดี 
เป็นสิ่งส าคัญในการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กรให้
สูงขึ้น 

เป็นที่น่าสังเกตว่า เพศ ระดับการศึกษาสูงสุด 
ระดับพนักงาน กลุ่มงานที่สังกัด และลักษณะการ
ท างาน ไม่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

Pearson Chi-Square = 175.690    df = 4   Sig = 0.000     C.C. = 0.420  

ภาพที่ 4 ร้อยละของพนักงาน จำ�แนกตามระดับ

ความผูกพันต่อองค์กร และระดับความสัมพันธ์กับผู้

บังคับบัญชา

	 	 6) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีความ

สมัพนัธก์บัความผกูพันตอ่องคก์รของพนกังานโรงงาน 

อย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีระดับ

ความสัมพนัธ์คอ่นข้างต่ำ� เท่ากบั 0.422 โดยพนักงาน

ที่มีความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานในระดับสูง มีความ

ผกูพนัตอ่องคก์รในระดบัสงูเชน่กนั (70.1%) และเปน็

ที่น่าสังเกตว่าพนักงานที่มีความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วม

งานในระดับต่ำ�  มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูง 



ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน : 

กรณีศึกษา โรงงานอุตสาหกรรมแห่งหน่ึงในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย
39

ภาพที่ 5 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงาน

7.	 กิตติกรรมประกาศ 

	 	 บทความนี ้ใชข้อ้มลูจากงานวจิยั เรื่อง ทศันคติ

และความผกูพนัของพนกังานโรงงานอตุสาหกรรมแห่ง

หนึง่ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนอื ซึง่ได้รับทุนสนบัสนนุ

การวจิยัจากโรงงาน คณะผูว้จิยัขอขอบพระคณุ กรรมการ

ผู้จัดการ ผู้จัดการโรงงาน และคณะผู้บริหารโรงงานฯ 

ที่ได้ ให้ข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อการวิเคราะห์ผล

การวิจัย และขอขอบคุณพนักงานโรงงานทุกท่านท่ี

ให้ความร่วมมือให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการวิจัยนี้ 

ขอขอบพระคุณ คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น ที่สนับสนุนให้มีการวิจัยที่เป็น

ความร่วมมือระหว่างองค์กรเช่นนี้
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ทั้งนี้เพราะพนักงานทุกกลุ่มควรได้รับการส่งเสริมให้มี
ความผูกพันต่อองค์กร ที่สูงขึ้นต่อไป 
 
6. สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 
 ผลการวิจัยสรุปได้ว่ า  การรับรู้ เกี่ ยวกับ
นโยบายของโรงงาน การเข้าร่วมกิจกรรมที่โรงงานจัด
ขึ้น ทัศนคติต่อโรงงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
และความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน เป็นปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
(ภาพที่ 5) ซึ่งผลการวิจัยในครั้งนี้สามารถเสนอแนะได้
ว่าโรงงาน ควรมีนโยบายส่งเสริมการรับรู้เกี่ยวกับ
นโยบายให้มากขึ้น และควรมีการสื่อสารนโยบายของ
โรงงานให้พนักงานทราบเพ่ือเป็นพ้ืนฐานความเข้าใจ
กับพนักงาน รวมทั้งควรกระตุ้นให้พนักงานเข้าร่วม
กิจกรรมที่โรงงานจัดขึ้น ทั้งนี้อาจมีสิ่งกระตุ้นเพ่ิมเติม
เพ่ือให้พนักงานเข้าร่วมกิจกรรมมากขึ้น ขณะเดียวกัน
ก็ต้องเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับ
ผู้บังคับบัญชา และพนักงานกับเพ่ือนร่วมงานอย่าง
ต่อเนื่อง [21] ซึ่งอาจเสริมสร้างผ่านการมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมต่างๆ รวมทั้งต้องสร้างทัศนคติของพนักงาน
ให้มีต่อโรงงานในเชิงบวก เพราะเป็นสิ่งส าคัญต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน [16], [17] 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพที่ 5 ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กบัความผูกพัน 
ต่อองค์กรของพนักงาน 

7. กิตติกรรมประกาศ  
 บทความนี้  ใช้ข้อมูลจากงานวิจัย  เรื่ อง 
ทัศนคติและความผูก พันของพนั กงาน โร งงาน
อุตสาหกรรมแห่งหนึ่งในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซ่ึง
ได้รับทุนสนับสนุนการวิจัยจากโรงงาน คณะผู้วิจัย
ขอขอบพระคุณ กรรมการผู้จัดการ ผู้จัดการโรงงาน 
และคณะผู้บริหารโรงงานฯ ที่ได้ให้ข้อคิดเห็นที่เป็น
ประโยชน์ต่อการวิเคราะห์ผลการวิจัย และขอขอบคุณ
พนักงานโรงงานทุกท่านที่ให้ความร่วมมือให้ข้อมูลที่
เป็นประโยชน์ต่อการวิจัยนี้ ขอขอบพระคุณ คณะ
มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
ที่สนับสนุนให้มีการวิจัยที่เป็นความร่วมมือระหว่าง
องค์กรเช่นนี้ 
8. เอกสารอ้างอิง 
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