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ความผูกพันของพนักงานในระบบจ้างเหมาแรงงานต่อองค์กร :  
กรณีศึกษา บริษัท เอชอาร์ ทรานส์ เซอร์วิส จํากัด 

 
นายกัมปนาท  วอขวา1 และ ผู้ช่วยศาสตราจารย์กุสุมา  ดําพิทักษ์2 

 
บทคัดย่อ 

 
 การศึกษาในคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับปัจจัยเกี่ยวกับงานระดับความผูกพันต่อองค์กรและศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเกี่ยวกับงานกับความผูกพันของพนักงานในระบบจ้างเหมาแรงงานท่ีมีต่อบริษัท เอชอาร์ ทรานส์ 
เซอร์วิส จํากัด กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือ พนักงานฝ่ายผลิตและพนักงานขับรถฟอร์คลิฟท์ของบริษัท เอชอาร์ ทรานส์ 
เซอร์วิส จํากัด โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างจํานวน 270 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน Independent Samples t-test, One-way 
ANOVA, LSD และสถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 ผลการศึกษาพบว่า พนักงานท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงอายุระหว่าง 31-40 ปี ระดับการศึกษาตํ่า
กว่ามัธยมศึกษาตอนต้น สถานภาพสมรส ระยะเวลาการทํางาน 1-5 ปี รายได้เฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง 7,001-10,000 บาท และ
ส่วนใหญ่เป็นพนักงานฝ่ายผลิต ระดับปัจจัยเกี่ยวกับงานและระดับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า อายุและระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีผลทําให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร
โดยรวมแตกต่างกัน ส่วนภาพรวมระดับความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเกี่ยวกับงานกับความผูกพันต่อองค์กร ส่วนใหญ่มี
ความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน และมีระดับความสัมพันธ์ท่ีแตกต่างกัน เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยเกี่ยวกับงาน
ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับค่อนข้างสูง ส่วนด้านงานท่ีรับผิดชอบ
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการรวมไปถึงด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการทํางานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรอยู่ในระดับตํ่า 
คําสําคัญ : ความผูกพัน พนักงานระบบจ้างเหมาแรงงาน 
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ABSTRACT 

 
The purposes of the study were to investigate the factor levels of work performance and 

organizational engagement, and to examine the relationship between the factors of work performance and 
contract employees’ engagement toward HR Trans Services Company Limited. The random samples 
consisted of 270 contract employees working in the production department and working as forklift drivers of 
HR Trans Services Company Limited. The questionnaire was used as the data collection instrument, and the 
collected data were analyzed applying Frequency, Percentage, Means, standard Deviation, Independent 
Samples t-test, One-way ANOVA, LSD, and Pearson’s Correlation Coefficient at 0.05 level of significance. 
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The results of the study revealed that most of the respondents were female between 31-40 years 
old, finished no more than a lower secondary education, were married, had 1-5 years of work experience, 
earned an average monthly income between 7,001-10,000 Baht, worked in the production department, and 
the overall levels of work performance and organizational engagement were demonstrated at a high level.     
 The results of hypothesis testing showed that different age and level of education made 
differences in overall organizational engagement, and the overall factors of work performance had a positive 
relationship with organizational engagement. When studying on each aspect, it was found that the factors of 
work performance in the aspect of relation with peers had relationship with organizational engagement at a 
rather high level. However, the aspect of responsibility, compensation and benefit, and work environment 
had a low-level relationship with the organizational engagement. 
Keywords: employee engagement, contract labor system 
 
บทนํา (Introduction) 

บุคลากรถือว่าเป็นทรัพยากรท่ีสําคัญต่อองค์กร ท่ีจะช่วยให้องค์กรสามารถขับเคลื่อนการดําเนินการหรือภารกิจ   
ต่าง ๆ ขององค์กรให้เกิดประสิทธิภาพและบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายขององค์กรท่ีกําหนดไว้  ดังนั้นบุคลากรท่ีจะเข้ามามี 
ส่วนร่วมในการพัฒนาองค์กรให้ประสบความสําเร็จได้จึงต้องเป็นบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ และมีประสบการณ์ สามารถ
สร้างคุณค่า และคุณประโยชน์ให้กับองค์กร เพ่ือให้องค์กรสามารถดําเนินการตามภารกิจให้บรรลุผลตามเป้าหมายขององค์กร
ได้ บุคลากรขององค์กรจึงเปรียบเสมือนทรัพยากรท่ีมีค่ามหาศาล ท้ังยังเป็นสิ่งท่ีองค์กรต้องรักษาและสนับสนุนส่งเสริมพัฒนา
อย่างสม่ําเสมอ เพ่ือให้มีสมรรถนะที่เหมาะสมกับความต้องการขององค์กรในระยะยาว การที่องค์กรต้องสูญเสียบุคลากรท่ีมี
ความรู้ ความสามารถไปด้วยสาเหตุใดก็ตาม ย่อมเท่ากับว่าองค์กรต้องสูญเสียทรัพยากรท่ีมีค่านั้นไป ในขณะเดียวกันกลับต้อง
ลงทุนอีกหลาย ๆ ด้าน เพ่ือท่ีจะสรรหาคัดเลือก ฝึกอบรม และพัฒนาบุคลากรเข้ามาทดแทน ทําให้องค์กรสูญเสียเวลาและ
ผลประโยชน์มากพอสมควร (กรกฎ พลพานิช, 2540) 

ผู้รับเหมาแรงงาน (Sub-contractor) คือ ธุรกิจท่ีมีในประเทศไทยท่ีมีมาช้านานมาก เป็นเสน่ห์ให้นักลงทุนต่างชาติ
เข้ามาลงทุนในเมืองไทย และเป็นธุรกิจท่ีคอยสนับสนุนให้ธุรกิจอุตสาหกรรมทั้งนักลงทุนภายในประเทศและต่างประเทศ 
สามารถปรับตัวด้านต้นทุนแรงงานในการผลิตได้ง่ายข้ึน หลายคนมีความเข้าใจว่าการเป็นพนักงานของบริษัทรับเหมาแรงงาน 
เป็นสิ่งท่ีไม่ม่ันคง และได้รับสวัสดิการท่ีไม่ดีพอหรือไม่เท่าเทียมกับการได้เป็นพนักงานประจําของบริษัทท่ัวไป และความมั่นคง
ของบริษัทรับเหมาแรงงานมีน้อย เพราะถูกกําหนดด้วยตัวลูกค้าของบริษัท คือ บริษัทท่ีว่าจ้าง จึงทําให้พนักงานของบริษัท
รับเหมาแรงงาน มีสถิติการเข้างาน และลาออกสูงมาก หากแต่ความเป็นจริงแล้ว บริษัทรับเหมาแรงงาน คือ บริษัทท่ีจะคอย
สร้างความม่ันคง ความยืดหยุ่นในการจ้างงานให้กับตัวพนักงานเองด้วย เช่น หากพนักงานในบริษัทรับเหมาแรงงานถูกส่งไป
ปฏิบัติงานในโรงงานอุตสาหกรรมหนึ่ง แล้วงานนั้นไม่เหมาะกับตัวพนักงานหรือทักษะของพนักงานยังไม่เพียงพอในการทํางาน 
ทางบริษัทรับเหมาแรงงานก็มีหน้าท่ี ฝึกอบรม เพ่ือเพ่ิมทักษะให้ แต่ถ้าหากไม่เหมาะจริง ๆ ท้ายท่ีสุดบริษัทฯ ก็จะหางานท่ี
เหมาะกับพนักงานตามโรงงาน หรือตําแหน่งงานท่ีเหมาะสมให้ ดังทฤษฎีเสมอภาค (Equity Theory) อาดัมสมิช (อ้างถึงใน  
สุพานี  สฤษฏ์วานิช, 2552 : 169) ทฤษฎีเสมอภาคนี้พัฒนาโดย อาดัมสมิช ซ่ึงกล่าวว่า คนเราจะเปรียบเทียบสิ่งท่ีเราให้กับ
องค์การ กับสิ่งท่ีเราได้พิจารณาจากองค์การ ของตัวเราเอง และกับของคนอ่ืน ถ้าเขารู้สึกว่าไม่เสมอภาค ไม่เป็นธรรม เราจะ
ขาดแรงจูงใจในการทํางาน และมีความเครียดเกิดข้ึนซ่ึงจะต้องหาวิธีการอย่างใดอย่างหนึ่ง เพ่ือลดความเครียดดังกล่าว เพราะ
คนจะไม่สามารถทนอยู่กับสภาวะความไม่เสมอภาคได้ โดยเฉพาะอย่างย่ิงถ้าเป็นคนที่มีความรู้ ความสามารถสูง และมีการ
ยอมรับนับถือ ตนเองสูง แต่กรณีท่ีเราได้รับมากกว่าคนอ่ืน เราจะยอมรับได้ ไม่ค่อยรู้สึกเดือดเนื้อร้อนใจเท่ากับกรณีท่ีเราได้รับ
ตํ่ากว่าคนอ่ืน 

 บริษัท เอชอาร์ ทรานส์ เซอร์วิส จํากัด เป็นบริษัทท่ีทําธุรกิจรับเหมาแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมเร่ิมก่อต้ังเม่ือ  
ปี 2545 จนถึงปัจจุบัน พ้ืนท่ีให้บริการครอบคลุมหลายจังหวัด ลูกค้าของบริษัทท้ังหมด คือ บริษัทกลุ่มในเครือซีเมนต์ไทย 
ท้ังสิ้น ซ่ึงมีวัฒนธรรมการทํางานและลักษณะงานท่ีแตกต่างกัน มีสภาพแวดล้อมการทํางานท่ีแตกต่างกันตามสายงานท่ี
รับผิดชอบ จากการสังเกตเรื่องความผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อบริษัท เอชอาร์ ทรานส์ เซอร์วิส จํากัด ท่ีผ่านมาจะพบว่า  
กิจการดําเนินการมาแล้วร่วม 11 ปี จากทะเบียนพนักงานพบว่ามีคนท่ีผ่านเข้ามาทํางานในองค์กรมากถึง 5,722 คน จนถึง
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ปัจจุบันจํานวนพนักงานยังคงอยู่ในองค์กรเพียงแค่ 1,130  คน จากสถิติการเข้างาน และลาออก ตําแหน่งงานท่ีมีการลาออก
อยู่ในเกณฑ์ท่ีสูงมาก คือ ฝ่ายผลิตและขับรถฟอร์คลิฟท์ทําให้บริษัทฯ ต้องสูญเสียงบประมาณในการสรรหาบุคลากรสูญเสีย
เวลาและผลประโยชน์ นอกจากนี้ยังเสียงบประมาณในการฝึกอบรมอีกเปน็จํานวนมาก 

ด้วยเหตุนี้จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานในระบบจ้างเหมาแรงงานต่อองค์กร โดยศึกษา
ในตําแหน่งฝ่ายผลิตและขับรถฟอร์คลิฟท์ เพ่ือให้ทราบถึงข้อเท็จจริงของระดับความผูกพันของพนักงานบริษัทท่ีมีต่อองค์กร 
และนํามาแก้ไขปรับปรุงปัญหาท่ีเกิดข้ึน รวมท้ังเพ่ือสร้างวัฒนธรรมองค์กรในการเสริมสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีความรัก 
ความต้ังใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะเป็นต้นทุนทางปัญญาขององค์กรส่งผลต่อความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
(Human Resource Management) ขององค์กรท่ีจะนําพาองค์กรบรรลุเป้าหมายที่ได้ต้ังไว้ได้อย่างย่ังยืน 
 
วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานระบบจ้างเหมาแรงงานท่ีมีผลต่อความผูกพันบริษัท เอชอาร์ ทรานส์ 
เซอร์วิส จํากัด 
 2. เพ่ือศึกษาระดับปัจจัยเกี่ยวกับงานของพนักงานบริษัท  เอชอาร์ ทรานส์ เซอร์วิส จํากัด 
 3. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท  เอชอาร์ ทรานส์ เซอร์วิส จํากัด 
 4. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเกี่ยวกับงานกับความผูกพันของพนักงานในระบบจ้างเหมาแรงงานท่ีมีต่อ
บริษัท เอชอาร์ ทรานส์ เซอร์วิส จํากัด 
 
ประโยชน์ท่ีจะได้รับ 

1. เพ่ือนํามาปรับปรุงหาวิธีการการบริหารด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรในการสร้างความผูกพันของพนักงานใน
ระบบจ้างเหมาแรงงานบริษัท เอชอาร์ ทรานส์ เซอร์วิส จํากัด ให้เพ่ิมมากข้ึน 
 2. สามารถนําไปใช้ในการส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรมีความผูกพันและรักษาพนักงานท่ีมีคุณภาพให้อยู่กับ
องค์กรต่อไป 
 3. เพ่ือเป็นข้อมูลในการเปรียบเทียบความแตกต่างของความผูกพันของพนักงานบริษัท เอชอาร์ ทรานส์ เซอร์วิส 
จํากัด 
 
วิธีดําเนนิการวิจัย (Research Methodology) 
ขอบเขตของการวิจัย 

การวิจัยในคร้ังนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท เอชอาร์ ทรานส์ เซอร์วิส 
จํากัด  เพ่ือให้การดําเนินการวิจัยเป็นไปตามวัตถุประสงค์ท่ีกําหนดไว้ ได้ดําเนินการตามขั้นตอนต่าง ๆ ดังนี้ 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1..1 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานฝ่ายผลิตและขับรถฟอร์คลิฟท์ของบริษัท เอชอาร์ ทรานส์ 

เซอร์วิส  จํากัด จํานวน 837 คน เป็นพนักงานฝ่ายผลิต 661 คน และพนักงานขับรถฟอร์คลิฟท์ 176 คน  
(ท่ีมา : แผนกการบุคคลและธุรการ บริษัท เอชอาร์ ทรานส์ เซอร์วิส จํากัด 1 ธันวาคม 2555) 
1.2 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) 

จํานวนประชากรท้ังหมดของพนักงานผลิตและขับรถฟอร์คลิฟท์บริษัท เอชอาร์ ทรานส์ เซอร์วิส จํากัด จํานวน 837 คน เม่ือ
แทนค่าตามสูตรจะได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างประชากร 270 คน เป็นพนักงานฝ่ายผลิต 213 คน และพนักงานขับรถฟอร์คลิฟท์ 
57 คน  

2. ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย 
2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) คือ 

2.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาการทํางาน อัตราเงินเดือน 
และตําแหน่งงาน 

2.1.2 ปัจจัยเกี่ยวกับงานประกอบด้วยงานท่ีรับผิดชอบ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ โอกาสความก้าวหน้า 
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ความม่ันคงในการทํางาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการ
ทํางาน และการมีส่วนร่วมในการบริหาร 

2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ความผูกพันต่อองค์กร 
2.2.1 มีความต้องการอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกกับองค์กร 
2.2.2 มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพยายามเพ่ือปฏิบัติงานให้แก่องค์กร 
2.2.3 มีความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้า ยอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร 
 

สมมติฐานของการวิจัย 
สมมติฐานท่ี 1 ปจัจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรท่ีแตกต่างกัน     
1.1 เพศท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรท่ีแตกต่างกัน     
1.2 อายุท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรท่ีแตกต่างกัน     
1.3 ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรท่ีแตกต่างกัน     
1.4 สถานภาพที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรท่ีแตกต่างกัน     
1.5 ระยะเวลาการทํางานท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรท่ีแตกต่างกัน     
1.6 อัตราเงินเดือนท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรท่ีแตกต่างกัน     
1.7 ตําแหน่งงานที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรท่ีแตกต่างกัน     
สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยเกี่ยวกับงานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
2.1 งานท่ีรับผิดชอบมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
2.2 ค่าตอบแทนและสวัสดิการมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
2.3 โอกาสความก้าวหน้ามีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
2.4 ความม่ันคงในการทํางานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
2.5 ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชามีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
2.6 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
2.7 บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการทํางานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

 2.8 การมีส่วนร่วมในการบริหารมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย     
 Richard, M. Steers (1977 อ้างอิงใน วารุณี  คําแก้ว, 2550 : 7) ให้ความหมายของความผูกพันองค์กรว่า เป็น
ความรู้สึกท่ีผู้ปฏิบัติงานแสดงตนว่าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับวัตถุประสงค์ขององค์กร มีค่านิยมเช่นกับสมาชิกองค์กรคนอ่ืน ๆ 
และเต็มใจท่ีจะทํางานหนักเพ่ือดําเนินภารกิจขององค์กร ความผูกพันต่อองค์กรเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติงานและ
หัวหน้า พฤติกรรมท่ีผู้ปฏิบัติงานแสดงออก คือ เต็มใจจะปฏิบัติตามให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร โดยผู้ปฏิบัติงานมีความ
ผูกพันต่อองค์กรสูงจะแสดงออกดังนี้ 
 4.1 มีความต้องการอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเปน็สมาชิกกับองคก์ร 
 4.2 มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพลังงานเพ่ือปฏิบัติงานให้แก่องค์กร 
 4.3 มีความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าและยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององค์กร 
 ซ่ึงผู้ศึกษาได้นําแนวคิดข้างต้นนี้มาสร้างเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยดังนี้  
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   ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) 
 
                             
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
วิธีการวิเคราะห์ 
 1. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีได้เก็บคืนจากกลุ่มตัวอย่างแล้วนํามาคัดเลือกเฉพาะ แบบสอบถาม
ท่ีสมบูรณ์ ตรวจสอบความถูกต้อง นําไปลงรหัสข้อมูล 

 2. บันทึกข้อมูลลงในโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติและประมวลผลด้วยโปรแกรมสําเร็จรูป 
3. การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ การหา

ค่าความถี่และค่าร้อยละ 
4. การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นปัจจัยเกี่ยวกับงาน และความผูกพันต่อองค์กรของกลุ่มตัวอย่าง

ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าเฉลี่ย ( ) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 เม่ือรวบรวมข้อมูลแจกแจงความถี่แล้ว ใช้คะแนนเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่าง แบ่งระดับความผูกพันขององค์กรเป็น    
5 ระดับ ดังนี้ (ธานินทร์  ศิลป์จารุ, 2549 : 77) 

ค่าเฉลี่ย  4.50 - 5.00  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 
ค่าเฉลี่ย  3.50 - 4.49  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมาก 
ค่าเฉลี่ย  2.50 - 3.49  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย  1.50 - 2.49  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นน้อย 
ค่าเฉลี่ย  1.00 - 1.49  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นน้อยท่ีสุด 
5. การวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนของสมมติฐานท่ี 1 ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรท่ีแตกต่าง

กัน ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ การหาค่า t-test และ F-test 
6. การวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนของสมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยเกี่ยวกับงานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ใช้สถิติในการ

วิเคราะห์ข้อมูล คือ สถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson product moment  correlation coefficient) ท่ีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 ค่าระดับความสัมพันธ์ของสหสัมพันธ์ คือ 

ระดับความผูกพันต่อองค์กร 
- มีความต้องการอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็น
สมาชิกกับองค์กร 
- มีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพยายามเพื่อ
ปฏิบัติงานให้แก่องค์กร 
- มีความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้า ยอมรับเป้าหมาย
และคุณค่าขององค์กร 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- สถานภาพ 
- ระยะเวลาการทํางาน 
- อัตราเงินเดือน 
- ตําแหน่งงาน 

ปัจจัยเก่ียวกับงาน 
- งานท่ีรับผิดชอบ 
- ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
- โอกาสความก้าวหน้า 
- ความม่ันคงในการทํางาน 
- ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
- ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
- บรรยากาศในการทํางาน 
- การมีส่วนร่วมในการบริหาร 

ตัวแปรตาม (Dependent)  
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 ค่าระดับความสัมพันธ์     ระดับความสัมพันธ์ 
      0.81 – 1.00                      สูง 
      0.61 – 0.80     ค่อนข้างสูง 
      0.41 – 0.60                  ปานกลาง 
      0.21 – 0.40                 ค่อนข้างตํ่า 
      0.01 – 0.20        ตํ่า 

 
ผลการวิจัยและการอภิปรายผล (Result and Discussion) 
ผลการวิจัย 

ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
พนักงานท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีจํานวน 136 คน มีอายุระหว่าง 31-40 ปี มีระดับการศึกษา

ตํ่ากว่ามัธยมศึกษาตอนต้น สถานภาพสมรส มีระยะเวลาการทํางาน 1-5 ปี มีอัตรารายได้เฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง 7,001-
10,000 บาท และส่วนใหญ่เป็นพนักงานฝ่ายผลิต 

ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความคิดเห็นด้านปัจจัยเก่ียวกับงาน 
 ความคิดเห็นด้านปัจจัยเกี่ยวกับงานของพนักงานบริษัท เอชอาร์ ทรานส์ เซอร์วิส จํากัด สรุปได้ว่า พนักงานส่วน
ใหญ่มีระดับความคิดเห็นด้านปัจจัยเกี่ยวกับงาน โดยรวมทุกด้าน พบว่า มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านปัจจัยเกี่ยวกับงาน
ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก ซ่ึงด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านงานท่ีรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 และด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยน้อย
ท่ีสุด คือ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการท่ีมีระดับความคิดเห็นของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.42 

ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์กร 
ความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท เอชอาร์ ทรานส์ เซอร์วิส จํากัด สรุปได้ว่า พนักงาน

ส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นด้านความผูกพันต่อองค์กร โดยรวมทุกด้าน อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ด้านมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพยายามเพ่ือปฏิบัติงานให้แก่องค์กร มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเท่ากับ 4.01 รองลงมาด้านมีความเต็มใจท่ีจะ
ทุ่มเทพยายามเพ่ือปฏิบัติงานให้แก่องค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.91 และด้านมีความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้า ยอมรับเป้าหมายและ
คุณค่าขององค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 ตามลําดับ 

ส่วนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
ตารางท่ี 1.1 แสดงการเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลท่ีทําให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 
ปัจจัยส่วนบุคคล 

 
จํานวน 

  
S.D. 

 
t 

 
F 

 
Sig. 

ผลการ
เปรียบเทียบ 

เพศ 
1. ชาย 
2. หญิง 

 
134 
136 

 
3.89 
3.86 

 
0.548 
0.608 

 
-0.403 

 
- 

 
0.687 

 
ไม่มีความ
แตกต่างกัน 

อายุ 
1. ตํ่ากว่า 30 ปี 
2. 31-40 ปี 
3. 41-50 ปี  
4. มากกว่า 51 ปีข้ึนไป 

 
63 
121 
65 
21 

 
3.91 
3.90 
3.96 
3.40 

 
0.662 
0.570 
0.505 
0.330 

 
- 

 
5.553 

 
0.001** 

 
มีความ

แตกต่างกัน 
1 > 2,4 
2 > 4 

3 > 1,2,4 
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ตารางท่ี 1.1 (ต่อ) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
 

จํานวน 
  

S.D. 
 
t 

 
F 

 
Sig. 

ผลการ
เปรียบเทียบ 

ระดับการศึกษา 
1. ตํ่ากว่ามัธยมศึกษาตอนปลาย 
2 . มั ธ ยมศึ กษ าตอนปล าย /
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.)   
3. ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง 
(ปวส.)  
4. ปริญญาตรี 

 
115 
94 
 

54 
 
7 

 
4.06 
3.73 

 
3.75 

 
3.83 

 
0.491 
0.537 

 
0.724 

 
0.384 

 
- 

 
7.365 

 
0.000** 

 
มีความ

แตกต่างกัน 
1 > 2,3,4 
2 <3,4 
3 >4 

 
สถานภาพ 
1. โสด 
2. สมรส 
3. หย่าร้าง/หม้าย 

 
97 
116 
57 

 
3.97 
3.80 
3.89 

 
0.599 
0.555 
0.575 

 
- 

 
2.328 

 
0.099 

 
ไม่มีความ
แตกต่างกัน 

 
ระยะเวลาการทํางาน 
1. ตํ่ากว่า 1 ปี 
2. 1-5 ปี 
3. 6-10 ปี 

 
73 
146 
51 

 
3.85 
3.86 
3.97 

 
0.618 
0.579 
0.514 

 
- 

 
0.760 

 
0.469 

 
ไม่มีความ
แตกต่างกัน 

 
อัตราเงินเดือน 
1. ตํ่ากว่า 7,000 บาท 
2. 7,001 -10,000 บาท 
3. 10,001-20,000 บาท 

 
58 
158 
54 

 
3.94 
3.84 
3.92 

 
0.509 
0.595 
0.600 

 
- 

 
0.761 

 
0.468 

 
ไม่มีความ
แตกต่างกัน 

 
ตําแหน่งงาน 
1. ฝ่ายผลิต 
2. ฝ่ายขับรถฟอร์คลิฟท์ 

 
213 
57 

 
3.85 
3.98 

 
0.608 
0.438 

 
-1.437 

 
- 

 
0.152 

 
ไม่มีความ
แตกต่างกัน 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.01 
* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ผลการวิเคราะห์ ตารางท่ี 1.1 การเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลท่ีทําให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร จําแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล ท่ีแตกต่างกันมีผลทําให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร พบว่า เพศ สถานภาพ ระยะเวลาการทํางาน อัตรา
เงินเดือน และตําแหน่งงานท่ีแตกต่างกันมีผลทําให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนของอายุและระดับ
การศึกษาท่ีแตกต่างกันมีผลทําให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมแตกต่างกัน 

ผลการวิเคราะห์ ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเกี่ยวกับงานกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านมีความต้องการอย่างแรง
กล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกกับองค์กร พบว่า โดยรวมระดับความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
ระดับความสัมพันธ์ไปในทิศทางตรงกันข้าม ได้แก่ ปัจจัยเกี่ยวกับงานด้านความม่ันคงในการทํางาน ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และด้านการมีส่วนร่วมในการบริหาร มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง 
ส่วนด้านงานท่ีรับผิดชอบ และด้านโอกาสความก้าวหน้า มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างตํ่า ส่วนด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการรวมไปถึงด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการทํางาน อยู่ในระดับตํ่า 

ผลการวิเคราะห์ ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเกี่ยวกับงานกับความผูกพันต่อองค์กรด้านมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
พยายามเพ่ือปฏิบัติงานให้แก่องค์กร พบว่า โดยรวมระดับความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
ระดับความสัมพันธ์ไปในทิศทางตรงกันข้าม ได้แก่ ปัจจัยเกี่ยวกับงานด้านความม่ันคงในการทํางาน มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับ
ท่ีค่อนข้างสูง ส่วนด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และด้านการมีส่วนร่วมในการ
บริหารอยู่ในระดับปานกลาง ด้านงานท่ีรับผิดชอบ และด้านโอกาสความก้าวหน้าอยู่ในระดับค่อนข้างตํ่า ส่วนด้านค่าตอบแทน
และสวัสดิการรวมไปถึงด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการทํางาน อยู่ในระดับตํ่า 
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ผลการวิเคราะห์ ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเกี่ยวกับงานกับความผูกพันต่อองค์กรด้านมีความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้า 
ยอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร พบว่า โดยรวมระดับความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า ระดับความสัมพันธ์ไปในทิศทางตรงกันข้าม ได้แก่ ปัจจัยเกี่ยวกับงานด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีความสัมพันธ์
อยู่ในระดับท่ีค่อนข้างสูง ส่วนด้านความม่ันคงในการทํางานด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และด้านการมีส่วนร่วมในการ
บริหารอยู่ในระดับปานกลาง ด้านงานท่ีรับผิดชอบ และด้านโอกาสความก้าวหน้ามีความสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างตํ่า ส่วน
ด้านคา่ตอบแทนและสวัสดิการรวมไปถึงด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการทํางาน อยู่ในระดับตํ่า 

 
ตารางท่ี 1.2 แสดงสรุปภาพรวมระดับความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเกี่ยวกับงานกับความผูกพันต่อองค์กร 

หมายเหตุ   ด้านท่ี 1 หมายถึง ด้านมีความต้องการอย่างแรงกล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกกับองค์กร 
         ด้านท่ี 2 หมายถึง ด้านมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทพยายามเพ่ือปฏิบัติงานให้แก่องค์กร 
         ด้านท่ี 3 หมายถึง ด้านมีความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้า ยอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร 

+  หมายถึง มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน 
-  หมายถึง มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางตรงกันข้าม 

 ผลการวิเคราะห์ ตารางท่ี 1.2 สรุปภาพรวมระดับความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเกี่ยวกับงานกับความผูกพันต่อองค์กร 
พบว่า โดยภาพรวมส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน และมีระดับความสัมพันธ์ท่ีแตกต่างกัน เม่ือพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่า ปัจจัยเกี่ยวกับงานด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับค่อนข้าง
สูง ด้านโอกาสความก้าวหน้า ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับปานกลาง ด้านงานที่รับผิดชอบมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับค่อนข้างตํ่า
และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการรวมไปถึงด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการทํางานมีความสัมพันธ์กับความผูกพัน
ต่อองค์กร อยู่ในระดับตํ่า  
 นอกจากนี้จากการตรวจสอบแบบสอบถามแล้วยังได้ทราบถึงข้อบกพร่องขององค์กรจากข้อเสนอแนะในคําถาม
ปลายเปิดตอนท่ี 4 ของแบบสอบถาม มีพนักงานเสนอแนะมาว่า ได้รับความช่วยเหลือจากทางโรงงานมากกว่าบริษัทฯ ซ่ึง
ข้อเสนอแนะนี้ทําให้ทางองค์กรทราบถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึน และจะนําข้อเสนอแนะนี้ไปปรับปรุงแก้ไข เพ่ือให้พนักงานมีความ
ผูกพันต่อองค์กรเพิ่มมากข้ึน  
 

ปัจจัยเก่ียวกับงาน 
ความผูกพันต่อองค์กร ภาพรวม 

ระดับความสัมพันธ์ ด้านท่ี 1 ด้านท่ี 2 ด้านท่ี 3 
1. งานท่ีรับผิดชอบ + 

ค่อนข้างตํ่า 
+ 

ค่อนข้างตํ่า
+ 

ค่อนข้างตํ่า 
+ 

ค่อนข้างตํ่า 
2. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
 
3. โอกาสความก้าวหน้า 
 
4. ความม่ันคงในการทํางาน 
 
5. ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
 
6. ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
 
7. บรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการ 
ทํางาน 
8. การมีส่วนร่วมในการบริหาร 

+ 
ตํ่า 
+ 

ค่อนข้างตํ่า 
+ 

ปานกลาง 
+ 

ปานกลาง 
+ 

ปานกลาง 
- 
ตํ่า 
+ 

ปานกลาง 

+ 
ตํ่า 
+ 

ค่อนข้างตํ่า
+ 

ค่อนข้างสูง
+ 

ปานกลาง 
+ 

ปานกลาง 
- 
ตํ่า 
+ 

ปานกลาง 

+ 
ตํ่า 
+ 

ค่อนข้างตํ่า 
+ 

ปานกลาง 
+ 

ปานกลาง 
+ 

ค่อนข้างสูง 
- 
ตํ่า 
+ 

ปานกลาง 

+ 
ตํ่า 
+ 

ปานกลาง 
+ 

ค่อนข้างสูง 
+ 

ปานกลาง 
+ 

ค่อนข้างสูง 
- 
ตํ่า 
+ 

ปานกลาง 
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อภิปรายผล 
จากผลการศึกษาวิจัย เร่ือง ความผูกพันของพนักงานในระบบจ้างเหมาแรงงานต่อองค์กร : กรณีศึกษา บริษัท เอช

อาร์ ทรานส์ เซอร์วิส จํากัด สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้ 
ผลการวิเคราะห์ ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัท เอชอาร์ ทรานส์ เซอร์วิส จํากัด ท่ีแตกต่างกันมีผลให้

เกิดความผูกพันต่อองค์การ พบว่า เพศ สถานภาพ ระยะเวลาการทํางาน อัตรารายได้เฉลี่ยต่อปี และตําแหน่งงานที่แตกต่าง
กันมีผลทําให้เกิดความผูกพันต่อองค์การ โดยรวมไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของจันทิมา  ชื่นอารมณ์ (2550)  ศึกษา
เร่ือง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานศูนย์ธุรกิจ  ธนาคารพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย พบว่า  
ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาปฏิบัติงาน ตําแหน่งงาน มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรในระดับปานกลาง และเม่ือนํามาวิเคราะห์พบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาปฏิบัติงาน ตําแหน่ง
งาน ไม่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ส่วนของอายุและระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีผลทําให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร 
โดยรวมแตกต่างกันซ่ึงไม่สอดคล้องกับงานวิจัยท่ีอ้างอิงข้างต้น 

ผลการวิเคราะห์ ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเกี่ยวกับงานกับความผูกพันต่อองค์กร ด้านมีความต้องการอย่างแรง
กล้าท่ีจะคงความเป็นสมาชิกกับองค์กร พบว่า ปัจจัยเกี่ยวกับงานด้านความม่ันคงในการทํางาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และการมีส่วนร่วมในการบริหาร มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง ส่วนด้านงานท่ี
รับผิดชอบ และโอกาสความก้าวหน้าอยู่ในระดับค่อนข้างตํ่า ส่วนด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการรวมไปถึงด้านบรรยากาศและ
สภาพแวดล้อมในการทํางาน อยู่ในระดับตํ่า  

ผลการวิเคราะห์ ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเกี่ยวกับงานกับความผูกพันต่อองค์กรด้านมีความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
พยายามเพื่อปฏิบัติงานให้แก่องค์กร พบว่า ปัจจัยเกี่ยวกับงานด้านความม่ันคงในการทํางาน มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับท่ี
ค่อนข้างสูง ส่วนด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และการมีส่วนร่วมในการบริหารอยู่ใน
ระดับปานกลาง ด้านงานท่ีรับผิดชอบ และโอกาสความก้าวหน้าอยู่ในระดับค่อนข้างตํ่า ส่วนด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ
รวมไปถึงด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการทํางาน อยู่ในระดับตํ่า  

ผลการวิเคราะห์ ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเกี่ยวกับงานกับความผูกพันต่อองค์กรด้านมีความเชื่อม่ันอย่างแรงกล้า 
ยอมรับเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร พบว่า ปัจจัยเกี่ยวกับงานด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีความสัมพันธ์อยู่ใน
ระดับท่ีค่อนข้างสูง ส่วนด้านความม่ันคงในการทํางาน ส่วนด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และการมีส่วนร่วมในการ
บริหารอยู่ในระดับปานกลาง ด้านงานท่ีรับผิดชอบ และโอกาสความก้าวหน้ามีความสัมพันธ์อยู่ในระดับค่อนข้างตํ่า ส่วนด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการรวมไปถึงด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการทํางาน อยู่ในระดับตํ่า  

จะเห็นได้ว่าภาพรวมระดับความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยเกี่ยวกับงานกับความผูกพันต่อองค์กรส่วนใหญ่มี
ความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกัน และมีระดับความสัมพันธ์ท่ีแตกต่างกัน เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ปัจจัยเกี่ยวกับงาน
ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับค่อนข้างสูง ด้านโอกาสความก้าวหน้า 
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับ
ปานกลางด้านงานที่รับผิดชอบมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับค่อนข้างตํ่าและด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการรวมไปถึงด้านบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการทํางานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร อยู่ในระดับตํ่าซ่ึง
สอดคล้องกับงานวิจัยของปราโมทย์  จิตต์ไพโรจน์ (2548) ศกึษาเร่ือง ความผูกพันต่อองค์ทางการศึกษา ในสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษา เขตตรวจราชการท่ี 7 กระทรวงศึกษาธิการ พบว่า ปัจจัยด้านโอกาสความก้าวหน้า ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ ส่งผลในระดับน้อย ต่อความผูกพันต่อองค์การของสมาชิก  

 
ข้อเสนอแนะ 
 ผลการศึกษาวิจัยท่ีได้ มีข้อเสนอแนะดังนี้ 

1. การส่งเสริมให้พนักงานได้เรียนรู้งานนอกเหนือจากงานท่ีได้รับผิดชอบ หรือสนับสนุนการฝึกอบรมและการ
พัฒนาบุคลากร จะทําให้พนักงานได้เรียนรู้งานใหม่ ๆ มีการปรับปรุงการทํางานเพื่อให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 

2. การพิจารณาค่าตอบแทนและสวัสดิการควรมีการปรับปรุงให้มีมาตรฐานการพิจารณาค่าตอบแทนและ
สวัสดิการและให้ถือเป็นแนวทางปฏิบัติจะทําให้พนักงานมีความเชื่อม่ันในระบบ โดยเฉพาะเรื่องค่าครองชีพและการได้รับ
ค่าจ้างท่ีเท่าเทียมกันซ่ึงเป็นสิ่งท่ีจะทําให้พนักงานรู้สึกผูกพันต่อองค์กรเพิ่มข้ึน 
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3. องค์กรต้องกําหนดนโยบายและการบริหารคน และบริหารองค์กรให้เกิดการยอมรับเพ่ือท่ีจะดํารงพนักงานท่ีจะ
ทํางานในองค์กรให้นานท่ีสุด  

4. ผู้บริหารควรจะเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ รับฟังข้อเสนอแนะ รวมท้ังการแจ้งถึงวิสัยทัศน์ 
เป้าหมาย พันธกิจ อย่างชัดเจนและต่อเนื่อง จะทําให้พนักงานเข้าใจทิศทางท่ีองค์กรกําลังดําเนินไปและเกิดความเข้าใจใน
สภาวการณ์ของบริษัทฯ 

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวเนื่องในอนาคต 

สําหรับการวิจัยท่ีเกี่ยวเนื่องในอนาคตครั้งต่อไปมีดังนี้ 
 1. ควรศึกษาในเร่ืองตัวแปรตัวใดตัวหนึ่งอย่างละเอียด เช่น ปัจจัยอะไรท่ีมีผลทําให้พนักงานต้ังใจท่ีจะลาออกจาก
งาน ผลของการศึกษาจะนําไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององค์กร 
 2. ควรศึกษาเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงาน ขององค์กรท่ีเป็นคู่แข่ง หรือ องค์กรท่ี
เกี่ยวเนื่องกัน เพ่ือให้ทราบว่าองค์กรท่ีดําเนินกิจการอย่างเดียวกัน มีความแตกต่างกันอย่างไร มีอะไรท่ีทําให้พนักงานมีความ
คิดเห็นในความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันไป แล้วนํามาเปรียบเทียบแก้ไขให้เกิดผลดีกับองค์กร 
 
บทสรุป (Conclusion) 
 บริษัท เอชอาร์ ทรานส์ เซอร์วิส จํากัด เป็นบริษัทท่ีดําเนินธุรกิจ รับเหมาแรงงานในโรงงานอุตสาหกรรมทุก
ประเภท เช่น วิศวกร พนักงานธุรการ ช่างเทคนิค แม่บ้าน คนสวน ลูกค้าส่วนใหญ่เป็นบริษัทในเครือซีเมนต์ไทยในกลุ่มวัสดุ
ก่อสร้าง ท้ังในกรุงเทพฯ และต่างจังหวัด ทางบริษัทฯ จึงต้องจัดหาแรงงานเพ่ือบริการสนับสนุนกลุ่มธุรกิจอุตสาหกรรมใน
ประเทศไทย พร้อมท้ังดูแลเร่ืองสวัสดิการต่าง ๆ ให้กับพนักงาน ได้แก่ ค่าครองชีพ เบี้ยขยัน ชุดยูนิฟอร์ม โบนัส วันพักร้อน 
เงินช่วยเหลือในวาระต่าง ๆ เพ่ือเสริมสร้างทักษะฝีมือแรงงานไทย ให้เป็นท่ียอมรับในระดับสากลท้ังนี้ข้อมูลพ้ืนฐานของแต่ละ
พนักงานก็มีความแตกต่างกันออกไป จึงทําให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรท่ีแตกต่างกันไป ท้ังนี้ปัจจัยเกี่ยวกับงานด้าน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการรวมไปถึงบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการทํางานต่อความผูกพันขององค์กรมีความสัมพันธ์อยู่
ในระดับตํ่านั้น อาจเป็นเพราะเป็นเร่ืองท่ีพนักงานให้ความสําคัญเป็นอย่างมาก โดยพนักงานอาจเกิดความไม่พอใจเมื่อ
เปรียบเทียบงานท่ีปฏิบัติอยู่กับค่าตอบแทนหรือสวัสดิการต่าง ๆ เช่นเดียวกับการได้รับค่าตอบแทนหรือสวัสดิการท่ีไม่เป็น
ธรรมก็จะทําให้มีความผูกพันต่อองค์กรลดน้อยลง ย่ิงไม่มีแรงจูงใจในการทํางานหรือสถานท่ีบริเวณรอบ ๆ การปฏิบัติงานไม่
เอ้ืออํานวยก็ย่ิงส่งผลให้พนักงานนั้นมีความผูกพันต่อองค์กรน้อยลง ดังนั้นทางบริษัทฯ จึงควรท่ีจะมีมาตรฐานการจ่าย
ค่าตอบแทนหรือสวัสดิการต่าง ๆ ท่ีเหมาะสม หรือสิ่งกระตุ้น สิ่งจูงใจเพ่ือให้พนักงานมีกําลังใจในการทํางานและดํารงอยู่กับ
องค์กรตลอดไป 
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