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ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท เชียงใหม่คอนสตรัคชั่น จ ากัด  
EMPLOYEE ENGAGEMENT OF CHIANGMAI CONSTRUCTION COMPANY LIMITED  

ภิเษก สุภา* และสายนที เฉินบำรุง** 

บทคัดย่อ 

 การศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท เชียงใหม่คอนสตรัคชั ่น จำกัด เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ  
เก็บข้อมูลจากพนักงานบริษัท เชียงใหม่คอนสตรัคชั่น จำกัด ที่เป็นพนักงานประจำ 113 คน เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล
เป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ
การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการขับเคลื่อนองค์กรกับระดับความผูกพันต่อองค์กร ใช้สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่  
การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์เพียร์สัน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  

ผลการศึกษา พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ปฏิบัติงานนอกสำนักงาน เป็นชาย อายุ 31-40 ปี ส่วนใหญ่อายุงานน้อยกว่า 
5 ปี การขับเคลื่อนองค์กรเพื่อให้เกิดความผูกพันของพนักงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เช่นเดียวกันกับความผูกพันของ
พนักงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก พิจารณารายปัจจัย พบว่า การกล่าวถึงองค์กรในทางบวกอยู่ในระดับมาก และเป็นอันดับ
แรก การปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป เป็นอันดับสอง การพยายามเต็มความสามารถเพื่อบรรลุเป้าหมายองค์กร 
เป็นอันดับสาม โดยมีความผูกพันอยู่ในระดับปานกลาง และปัจจัยการขับเคลื่อนองค์กรที่พยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กร คือ 
ปัจจัยเกี่ยวกับผลการดำเนินงาน และปัจจัยเกี่ยวกับแนวปฏิบัติขององค์กร ร่วมกันพยากรณ์ได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01 และมีอำนาจทำนาย ร้อยละ 55.20 

ABSTRACT 

The research investigates the organizational commitment of employees in Chiang Mai Construction 
Limited Company using a quantitative research approach. Data was collected from 113  permanent employees 
through questionnaires and analyzed using statistical methods including frequency distribution, percentage, 
mean, standard deviation, and statistical relationships analysis. The study also employed inferential statistics 
such as Pearson correlation and Multiple Regression Analysis to examine the relationship between organizational 
driving factors and the level of organizational commitment. 

The findings indicate that a majority of employees work outside the office, are male, aged 31-40 
years, and have less than 5 years of work experience. Both the organizational driving factors and employees' 
commitment are at a high level. Analyzing individual driving factors reveals that positive communication about 
the organization ranks highest, followed by the intention to remain with the organization as the second, and 
striving to achieve organizational goals as the third, with moderate commitment levels. Predictive factors for 
organizational commitment include job performance outcomes and organizational practices, collectively 
predicting significantly at a 0.01 level with a predictive power of 55.20%.  
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บทน า 

 “ความผูกพันต่อองค์กร” เป็นสิ่งหนึ่งที ่องค์กรต่างให้ความสำคัญในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่าง 
มีประสิทธิภาพ ความผูกพันต่อองค์กรเป็นทัศนคติของบุคลากร ท้ังท่ีแสดงออกถึงความคิด ความรู้สึกการรับรู้ และการเรียนรู้ของ
พนักงานที่ส่งผลต่อความสัมพันธ์ และความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อองค์กร (Sheldon, 1971) บุคลากรที่มีความผูกพันต่อ
องค์กรจะมีพฤติกรรมการตระหนักถึงความสำคัญและมีแรงบันดาลใจต่อบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของตนที่มีต่อ
พฤติกรรมการทำงานในเชิงพัฒนาปฏิบัติงานให้กับองค์กรอย่างเต็มศักยภาพ มีความมุ่งมั ่นที่จะสร้างชื ่อเสียง และสร้าง
ความสำเร็จให้กับองค์กรพร้อมที่จะอุทิศตนเพื่อปฏิบัติงานหรือหน้าที่ของตนจนสุดความสามารถ ด้วยความรู้สึกว่าตนเองมี  
ส่วนร่วมในการเป็นเจ้าขององค์กรเกิดความร่วมคิด ร่วมใจ และความร่วมมือซ่ึงกัน และกันเพ่ือการสร้างสรรค์ปรับปรุงและพัฒนา
ประสิทธิภาพในการทำงานโดยส่งผลต่อผลิตภาพและคุณภาพขององค์กร (Steers, 1977) นอกจากนี้ ความผูกพันต่อองค์กรยัง
เชื ่อมโยงระหว่างความต้องการของบุคลากรขององค์กรให้สอดคล้องไป ด้วยกันกับเป้าหมายขององค์กรอีกด้วย  
(วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2554, น. 261)  

บริษัท เชียงใหม่ คอนสตรัคชั่น จำกัด เป็นบริษัทผู้เชี่ยวชาญงานเหมาก่อสร้างทางที่ดำเนินธุรกิจมายาวนานกว่า  
30 ปีโดยกลุ่มลูกค้าหลักเป็นหน่วยงานภาครัฐ เช่น กรมทางหลวง กรมทางหลวงชนบท กรมท่าอากาศยาน ซ่ึงในแต่ละปีจะมีการ
เปิดประมูลงานอย่างต่อเนื ่อง ซึ่งในปัจจุบันบริษัทฯ ต้องปรับตัวหลังเผชิญวิ กฤตการระบาดโควิด-19 ตลอดจนการแข่งขัน 
ที่รุนแรงจากจำนวนคู่แข่งที่เพ่ิมขึ้นทุกปีโดยเฉพาะงานรับสร้างถนนที่มีการแข่งขันรุนแรงขึ้นอย่างชัดเจนจากจำนวนคู่แข่งที่เป็น
ผู้รับเหมาระดับช้ันพิเศษเพิ่มข้ึนจาก 30 เป็น 65 รายท่ัวประเทศ แม้แต่ในพ้ืนท่ีเชียงใหม่จากเดิมท่ีมีผู้รับเหมางานภาครัฐ 2 ราย 
เพิ่มเป็น 5 ราย บริษัทจึงต้องปรับตัวด้วยการขยายตลาดไปยังงานประเภทอื่นๆ ที่มีคู่แข่งน้อยราย อาทิ งานสร้างสะพาน  
งานสนามบิน การทำอุโมงค์ รวมทั้งการขยายพื้นท่ีรับงานนอกพื้นที่ภาคเหนือร่วมกับพันธมิตรในพ้ืนที่อื่นแทนท่ีจะพึ่งพิงรายได้
จากงานในพ้ืนท่ีภาคเหนือเหมือนเช่นเดิม ท้ังน้ี บริษัทฯ มีเป้าหมายท่ีจะขยายธุรกิจในอนาคตโดยขยายงานให้ครอบคลุมทุกพื้นที่
ทั ่วประเทศ เพื่อสร้างรายได้เฉลี ่ยประมาณ 1,000-1,500 ล้านบาทต่อปี ให้เป็นการสร้างรายได้อย่างต่อเนื ่องและยั่งยืน  
ซึ่งการดำเนินการดังกล่าวจำเป็นต้องอาศัยความมุ่งมั ่น ทุ ่มเทจากบุคลากรของบริษัทฯ โดยในปัจจุบันมีพนักงานประจำ  
ทั้งสิ้น 113 คน เป็นพนักงานรายเดือน แบ่งเป็นฝ่ายที่ปฏิบัติงานในสำนักงาน 46 คนและนอกสำนักงาน 67 คน ส่วนแรงงาน
รายวันนั้น บริษัทฯ ให้หน่วยงานภายนอก หรือ เอ้าท์ซอร์ส (Outsource)ดำเนินการจัดหาและควบคุม เพื่อประสิทธิภาพในการ
บริหาร 

จากการที ่ความผูกพันต่อองค์กรเป็นประสานและเชื ่อมโยงระหว่างความต้องการของบุคลากรขององค์กร  
ให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์กร แต่ในการดำเนินงานท่ีผ่านมาน้ัน บริษัทฯ ยังไม่ได้ดำเนินการรวบรวมข้อมูลอย่างเป็นระบบ
เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรซึ่งจะเป็นข้อมูลพื้นฐานในการพัฒนาและส่งเสริมให้พนักงานของบริษัทฯ เกิดความผูกพันต่อ
องค์กรในการเป็นแรงผลักดันและจูงใจให้พนักงานปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ มุ่งมั ่นและทุ่มเทเพื่อตัวเองและองค์กร  
โดยมีเป้าหมายร่วมกันในการพัฒนาองค์กร ผู้ศึกษาจึงสนใจที่จะศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท เชียงใหม่  
คอนสตรัคชั่น จำกัด เพื่อที่จะได้ข้อมูลในการพัฒนาการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ในการสร้าง
ความผูกพันต่อองค์กรและเพ่ือให้พนักงานทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนเป็นข้อมูลพ้ืนฐานเพ่ือรักษาพนักงานที่มีคุณค่า
ต่อองค์กรไว้ได้ต่อไป  
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วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

 เพ่ือศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท เชียงใหม่คอนสตรัคช่ัน จำกัด 

ประโยชน์ที่ได้รับจากการศึกษา 

1. ได้ทราบถึงระดับความผูกพันต่อองค์กรในมิติต่าง ๆ ของพนักงานบริษัท เชียงใหม่คอนสตรัคช่ัน จำกัด  
2. ได้แนวทางที ่สามารถนำไปใช้ในการบริหารจัดการเพื ่อส่งเสริมและพัฒนาให้พนักงานบริษัท เชียงใหม่  

คอนสตรัคช่ัน จำกัด มีความผูกพันต่อองค์กรมากข้ึน 

นิยามศัพท์ 

ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ทัศนคติด้านบวกของบุคลากรที่มีต่อองค์กร บุคลากร มีความรู้สึกเป็นอันหนึ่ง 
อันเดียวกันกับองค์กร มีความผูกพันและเข้าร่วมกับองค์กรมีความเต็มใจที่จะทำงานอย่างสุดความสามารถ เพื่อให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมาย โดยในการศึกษาครั้งนี้ ศึกษาตามแนวคิดของ Hewitt (2015) โดยศึกษาพฤติกรรมที่สะท้อนการแสดงออกถึงความ
ผูกพันต่อองค์กร 3 ประการได้แก่ การกล่าวถึงองค์กรในทางบวก (Say) การปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป (Stay) 
และการพยายามอย่างเต็มความสามารถเพ่ือบรรลุเป้าหมายองค์กร (Strive) 

พนักงาน หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานในบริษัท เชียงใหม่คอนสตรัคช่ัน จำกัด ในช่วงเวลาท่ีทำการศึกษาและจัดเก็บข้อมูล
ในปี พ.ศ. 2565 เฉพาะพนักงานรายเดือนเท่าน้ัน 

บริษัท เชียงใหม่คอนสตรัคชั่น จ ากัด หมายถึง บริษัทท่ีมีความเช่ียวชาญด้านการรับเหมางานในหมวดที่ไม่ใช่ที่อยู่
อาศัย ต้ังอยู่ท่ี 30 ถนนมหิดล ตำบลสุเทพ อำเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ 50200 

ระเบียบวิธีการศึกษา 

ประชากรในการศึกษา 
การศึกษาคร้ังน้ี เก็บข้อมูลจากประชากร ได้แก่ พนักงานบริษัท เชียงใหม่คอนสตรัคช่ัน จำกัด ท่ีเป็นพนักงานประจำ 

รับรายได้เป็นรายเดือน ในปี พ.ศ. 2565 จำนวนท้ังส้ิน 113 คน โดยเก็บข้อมูลจากประชากรทุกคน 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การรวบรวมข้อมูลได้จากแหล่งปฐมภูมิ (Primary data) จากการเก็บแบบสอบถามพนักงานบริษัท เชียงใหม่ 

คอนสตรัคช่ัน จำกัด โดยมีข้ันตอนในการเก็บข้อมูล ดังน้ี 
1. ขอจดหมายขออนุญาตเก็บข้อมูลในหน่วยงานบริษัท เชียงใหม่คอนสตรัคชั ่น จำกัด จาก คณะบริหารธุรกิจ 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
2. ทำการจัดเก็บข้อมูลจากพนักงานบริษัท เชียงใหม่คอนสตรัคชั่น จำกัด โดยนำแบบสอบถามไปให้พนักงานตอบ 

ในวาระการประชุมประจำเดือน  
3. ตรวจสอบให้ครบถ้วนแล้วนำไปวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา 
เครื ่องมือที่ใช้ในการเก็บรวมรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามที่ผู ้ศึกษาพัฒนาขึ้นตามแนวคิดของ Hewitt (2015)  

โดยแบ่งเป็น 3 ส่วน ดังน้ี  
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ส่วนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไป สอบถามเก่ียวกับฝ่ายงาน เพศ อายุตนเอง อายุการทำงาน ในบริษัทฯ เป็นแบบสอบถามแบบ
เลือกตอบ จำนวน 4 ข้อ 

ส่วนท่ี 2 ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยการขับเคล่ือนองค์กรเพ่ือให้เกิดความผูกพัน สอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับการ
ขับเคลื่อนขององค์กรที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร 6 ประการ ได้แก่ ปัจจัยเกี่ยวกับแบรนด์ (Brand) ปัจจัยเกี่ยวกับภาวะ
ผู้นำ (Leadership) ปัจจัยเกี่ยวกับผลการดำเนินงาน (Performance) ปัจจัยเกี่ยวกับงาน (The work) ปัจจัยความต้องการ
พื้นฐาน (The basics) และปัจจัยเกี่ยวกับแนวปฏิบัติขององค์กร (Company Practices) เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า จำนวน 23 ข้อ 

ส่วนที่ 3 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน สอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมที่สะท้อนการแสดงออกถึงความ
ผูกพันต่อองค์กร 3 ประการ ได้แก่ การกล่าวถึงองค์กรในทางบวก (Say) การปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป (Stay) 
และการพยายามอย่างเต็มความสามารถเพ่ือบรรลุเป้าหมายองค์กร (Strive) เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 9 ข้อ  

ขั้นตอนการสร้างและหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
1.ศึกษาแนวคิดทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อเป็นแนวทางในการกำหนดกรอบแนวคิด ตลอดจน

แนวทางการศึกษาต่าง ๆ 
2.สร้างแบบสอบถามฉบับร่าง แล้วให้อาจารย์ที่ปรึกษาการค้นคว้าแบบอิสระตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 

(Content Validity) ตลอดจนความเหมาะสมในการใช้ภาษา 
3.แก้ไขปรับปรุงแบบสอบถามแล้วนำไปทดลองใช้กับบริษัท สหพนาสิทธิ์ บริหารงานโดย บริษัท เชียงใหม่ ที.ดี.

จำกัด จำนวน 30 คน เพื่อทดสอบหาคุณภาพด้านความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์  ของครอนบาค  
ซึ่งควรมีค่ามากกว่า 0.70 จึงจะถือว่ามีคุณภาพ (Cronbach. 1984: 161) พบว่า ส่วนที่ 2 ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยการ
ขับเคลื่อนองค์กร มีค่า .948 ส่วนท่ี 3 ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน มีค่า .910 และท้ังฉบับมีค่า .957 แบบสอบถาม
จึงมีคุณภาพด้านความเช่ือม่ัน สามารถนำไปเก็บข้อมูลได้ต่อไป 

การวิเคราะห์ข้อมูล  
การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพ่ือบรรยายลักษณะของข้อมูล 

และสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นต่อปัจจัยการ
ขับเคล่ือนองค์กรกับ ระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ดังน้ี 

1. การวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไป ใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ 
2. การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยการขับเคลื่อนองค์กรเพื่อให้เกิดความผูกพัน สอบถามความคิดเห็น

เก่ียวกับการขับเคล่ือนขององค์กรท่ีก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร 6 ประการ ใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉล่ีย  
3. การวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กร ใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉล่ีย  
4. การแปลผลค่าเฉลี่ยในข้อ 2. การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยการขับเคลื่อนองค์กรเพื่อให้เกิดความ

ผูกพันและข้อ 3. การวิเคราะห์ระดับความผูกพันต่อองค์กรกำหนดเกณฑ์ในการวัดระดับความคิดเห็นให้ช่วงห่างหรือพิสัยของ
คะแนนทุกระดับเท่ากัน ดังน้ี (เติมศักด์ิ  สุขวิบูลย์, 2552: 3) 

ช่วงคะแนนเฉล่ีย 4.21 -5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด 
ช่วงคะแนนเฉล่ีย 3.41 -4.20 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดับมาก 
ช่วงคะแนนเฉล่ีย 2.61 -3.40 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง 
ช่วงคะแนนเฉล่ีย 1.81 -2.60 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดับน้อย 
ช่วงคะแนนเฉล่ีย 1.00 -1.80 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดับน้อยท่ีสุด 
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5. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการขับเคลื่อนองค์กรกับระดับความผูกพันต่อองค์กรใช้สถิติเชิงอนุมาน
ได้แก่ การวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์เพ ียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation) และทดสอบความมีนัยสำคัญด้วย
ค่าสถิติ t-test เพื่อทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็นต่อปัจจัยการขับเคลื่อนองค์กรกับ ระดับความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

 5.1 เกณฑ์การแปลผลความสัมพันธ์ของค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์ กำหนดเกณฑ์การแปลความหมาย  
5 ระดับ ดังน้ี (บุญศรี พรหมมาพันธ์ุ, 2561: 35) 

 r มีค่า 0.61ข้ึนไป  มีความสัมพันธ์มาก 
 r มีค่า 0.40 ถึง 0.60  มีความสัมพันธ์ปานกลาง 
 r มีต่ำกว่า 0.40   มีความสัมพันธ์น้อย 
 r มีเท่ากับ 0.00  ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
 5.2 การแปลความหมายของทิศทางความสัมพันธ์หากค่าคำนวณ มีเครื่องหมายลบ (-) หมายถึง ตัวแปร

สัมพันธ์กันในทิศทางตรงข้าม (ตัวแปรหน่ึงมีค่าสูง ตัวแปรอีกตัวหน่ึงจะมีค่าต่ำ)ถ้าไม่มีเครื่องหมายลบ (หรือค่าเป็นบวก) หมายถึง
ตัวแปรสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน (ตัวแปรท้ังสองมีค่าสูงหรือต่ำไปในทางเดียวกัน) (บุญศรี พรหมมาพันธ์ุ, 2561: 35) 

6. การวิเคราะห์ปัจจัยการขับเคลื ่อนองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท เชียงใหม่  
คอนสตรัคชั่น จำกัด ใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง 
ตัวแปรตาม (Y) ซึ่งเป็นตัวแปรที่ทำการวัด (Criterion Variable) คือ ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท เชียงใหม่คอน
สตรัคชั่น จำกัด กับตัวแปรอิสระ (X) หรือตัวแปรทำนาย (Predictor Variable) ตั้งแต่ 2 ค่าขึ้นไป ได้แก่ ปัจจัยการขับเคลื่อน
องค์กร 6 ประการ เพ่ือทราบว่าตัวแปรอิสระใดท่ีร่วมกันพยากรณ์ตัวแปรตามได้  

สรุปผลการศึกษา 

ข้อมูลทั ่วไปของพนักงาน พบว่า ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานนอกสำนักงาน ร้อยละ 59.29 เป็นชาย ร้อยละ 72.57  
อายุอยู ่ในช่วง 31-40 ปี ร้อยละ 30.09 ส่วนใหญ่อายุงานน้อยกว่า 5 ปี ร้อยละ 34.51 รองลงมา อายุงาน21 ปีขึ ้นไป  
ร้อยละ 26.55 อายุงาน 11-20 ปี ร้อยละ 24.78 และ 6-10 ปี ร้อยละ 14.16  

ตารางที่ 1 สรุปผลการขับเคล่ือนองค์กรเพื่อให้เกิดความผูกพันของพนักงานท้ังหมด  
การขับเคลื่อนองค์กร 𝒙 แปลผล อันดับ 

ปัจจัยเก่ียวกับแบรนด์ (Brand) 3.49 มาก 3 
ปัจจัยเก่ียวกับภาวะผู้นำ (Leadership) 3.41 ปานกลาง 5 
ปัจจัยเก่ียวกับผลการดำเนินงาน (Performance)  3.44 มาก 4 
ปัจจัยเก่ียวกับงาน (The work)  3.30 ปานกลาง 6 
ปัจจัยความต้องการพื้นฐาน (The basics)  3.64 มาก 1 
ปัจจัยเก่ียวกับแนวปฏิบัติขององค์กร (Company Practices)  3.58 มาก 2 

รวม 3.48 มาก - 
 
 จากตารางที่ 1 สรุปได้ว่าการขับเคลื่อนองค์กรเพื่อให้เกิดความผูกพันของพนักงาน บริษัทเชียงใหม่คอนสตรัคชั่น 

จำกัด ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก พิจารณารายปัจจัย พบว่า ปัจจัยความต้องการพื้นฐาน (The basics) ปัจจัยเกี่ยวกับแนว
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ปฏิบัติขององค์กร (Company Practices) ปัจจัยเก่ียวกับแบรนด์ (Brand) และปัจจัยเก่ียวกับผลการดำเนินงาน (Performance) 
พนักงานเห็นว่าขับเคลื่อนให้เกิดความผูกพันได้ในระดับมาก โดยปัจจัยความต้องการพื้นฐาน (The basics) เป็นอันดับแรก 
นอกน้ันอีกสองปัจจัยอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ปัจจัยเก่ียวกับภาวะผู้นำ (Leadership) และปัจจัยเก่ียวกับงาน (The work) 

ตารางที่ 2 สรุปผลความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานท้ังหมด  
ความผูกพันต่อองค์กร 𝒙 แปลผล อันดับ 

การกล่าวถึงองค์กรในทางบวก: Say 3.66 มาก 1 
การปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป: Stay 3.41 ปานกลาง 2 
การพยายามเต็มความสามารถเพ่ือบรรลุเป้าหมายองค์กร: Strive 3.37 ปานกลาง 3 

รวม 3.48 มาก - 
จากตารางที่ 2 สรุปได้ว่าความผูกพันของพนักงานบริษัทเชียงใหม่คอนสตรัคช่ัน จำกัด ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

พิจารณารายปัจจัย พบว่า การกล่าวถึงองค์กรในทางบวกอยู่ในระดับมาก และเป็นอันดับแรก การปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกของ
องค์กรต่อไป เป็นอันดับสอง การพยายามเต็มความสามารถเพื่อบรรลุเป้าหมายองค์กร เป็นอันดับสาม โดยมีความผูกพันอยู่ใน
ระดับปานกลาง 

สรุปผลการวิเคราะห์ปัจจัยการขับเคลื่อนองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท เชียงใหม่
คอนสตรัคชั่น จ ากัด ในสามด้าน พบว่า 

1. ตัวแปรอิสระที ่พยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท เชียงใหม่คอนสตรัคชั ่น จำกัด  
ด้านการกล่าวถึงองค์กรในทางบวก (Say) ได้ คือ ปัจจัยเกี่ยวกับงาน (The work) (t = 2.093, Sig. = .039) และปัจจัยเกี่ยวกับ
แนวปฏิบัติขององค์กร (Company Practices) (t = 2.526, Sig. = .013) โดยท้ังสองตัวแปรสามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานบริษัท เชียงใหม่คอนสตรัคชั่น จำกัด ด้านการกล่าวถึงองค์กรในทางบวก (Say) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.01 และมีอำนาจทำนาย ร้อยละ 46.40 (Adjusted R2 = .464)  

2.ตัวแปรอิสระที่พยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท เชียงใหม่คอนสตรัคชั ่น จำกัด ด้านการ
ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป (Stay) ได้ คือ ปัจจัยเกี่ยวกับภาวะผู้นำ (Leadership) (t = 2.195, Sig. = .030) 
สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท เชียงใหม่คอนสตรัคช่ัน จำกัด ด้านการปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกของ
องค์กรต่อไป (Stay) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และมีอำนาจทำนาย ร้อยละ 49.70 (Adjusted R2 = .497)  

3.ตัวแปรอิสระท่ีพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท เชียงใหม่คอนสตรัคช่ัน จำกัด ด้านการพยายาม
เต ็มความสามารถเพื ่อบรรล ุ เป ้าหมายองค์กร (Strive) ได ้  ค ือ ปัจจ ัยเก ี ่ยวกับผลการดำเนินงาน (Performance)  
(t = 2.451, Sig. = .016) สามารถพยากรณ์ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท เชียงใหม่คอนสตรัคชั่น จำกัด ด้านการ
พยายามเต็มความสามารถเพื่อบรรลุเป้าหมายองค์กร (Strive) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.01 และมีอำนาจทำนาย  
ร้อยละ 41.90 (Adjusted R2 = .419)  

อภิปรายผล 

พนักงานบริษัทเชียงใหม่คอนสตรัคช่ัน จำกัด มีความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยอันดับแรก คือ 
การกล่าวถึงองค์กรในทางบวก สอดคล้องกับผลการศึกษาของ ธวัชชัย สร้อยสนธ์ิ (2560) ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
บริษัท ยูนิค เอ็นจิเนียร่ิงแอนด์คอนสตรัคชันจำกัด (มหาชน) พบว่า ในภาพรวมมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับมาก เช่นกัน และ
สอดคล้องกับ วรรณวนัช ดวงภมร (2562) ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรในบริษัท ยูนิค เอ็นจิเนียริงแอนด์ คอน
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สตรัคชันจำกัด (มหาชน) พบว่า ด้านท่ีมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก คือ ด้านความพยายามทุ่มเทในการทำงาน ด้านการรักษา
ความเป็นสมาชิกขององค์กร ด้านการมาทำงานสม่ำเสมอด้านความปรารถนาท่ีจะอยู่ในองค์กรและด้านความต้ังใจท่ีจะอยู่ในองค์กร 
ตามลำดับ อย่างไรก็ดี การศึกษาของ สมเกียรติ อินยม (2560) ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายผลิตบริษัทแห่งหน่ึงใน
นิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ดจังหวัดระยอง พบว่า ลักษณะงาน สภาพแวดล้อมในการทำงาน และความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานฝ่ายผลิตอยู่ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลางท่าน้ัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับผลการศึกษาคร้ังน้ีท่ีพบว่า พนักงานมีความผูกพัน
ต่อองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจาก ความผูกพันต่อองค์กรขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อมและปัจจัยต่าง ๆ ทั้งที่เกี่ยวกับการทำงาน  
และเป็นสาเหตุจากตัวพนักงานเอง ดังที่ Sheldon (1971, p. 143) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นทัศนคติส่วนบุคคลหรือ
ความรู้สึกท่ีดีท่ีผู้ปฏิบัติงานมีต่อองค์กรทำให้เกิดความตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงานให้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กร และ Hrebiniak & 
Alutto (1972, p.  555) อธิบายว่า สมาชิกจะเกิดความสัมพันธ์กับองค์กรหรือเกิดการลงทุนทางกำลังกายและสติปัญญาให้กับ
องค์กรในช่วงระยะเวลาหน่ึง ทำให้ไม่อยากออกจากองค์กรแม้ว่าจะได้รับข้อเสนอจากองค์กรอ่ืนในรูปของค่าตอบแทน สถานภาพ
ความเป็นอิสระหรือผู้ร่วมงานท่ีดีกว่า และ Steers (1977, p.  46) กล่าวว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นความรู้สึกส่วนตัวของพนักงาน
ท่ีแสดงถึงความ เป็นหน่ึงเดียวกับองค์กรกับค่านิยมท่ีกลมกลืนกับสมาชิกองค์กรคนอ่ืน และเต็มใจท่ีจะอุทิศกำลังกายและกำลังใจ
เพ่ือปฏิบัติภารกิจขององค์กร ซ่ึงต่อมา Steers and Porter (1983, p.  303-306) อธิบายเพ่ิมเติมว่าการเกิดความผูกพันต่อองค์กร 
เป็นข้ันตอนท่ีบุคคลตัดสินใจท่ีจะมีความผูกพันท่ีลึกซ้ึงกับองค์กร ซ่ึงอาจคงอยู่ในระยะเวลาหน่ึง และอาจเปล่ียนแปลงได้  

ปัจจัยขับเคลื่อนองค์กรให้พนักงานเกิดความผูกพัน พบว่า ปัจจัยท่ีขับเคล่ือนองค์กรให้เกิดความผูกพันในภาพรวมอยู่
ในระดับมาก โดยสามอันดับแรก คือ ปัจจัยความต้องการพ้ืนฐาน ปัจจัยเก่ียวกับแนวปฏิบัติขององค์กร และปัจจัยเก่ียวกับแบรนด์ 
ทั้งนี ้เนื ่องจากปัจจัยความต้องการพื้นฐาน (The basics) ได้แก่ ผลประโยชน์ ความมั่นคงในหน้าที่การงาน ความปลอดภัย 
สภาพแวดล้อมในการทำงาน ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและชีวิตการทำงาน เป็นสิ่งท่ีพนักงานพึงได้รับจากองค์กร พนักงาน
ล้วนแต่คาดหวังจะได้รับสิ่งต่างๆ ท่ีเหมาะสมและคุ้มค่ากับการทำงานของตนเอง ไม่ว่าจะเป็นค่าตอบแทน สวัสดิการโอกาสการ
พัฒนาตนเองความกาวหน้าในหน้าที่การงาน รวมไปถึงสิ่งตอบแทนด้านจิตใจ เช่น ความยอมรับ ความยุติธรรม ฯลฯ ในขณะท่ี
ปัจจัยเก่ียวกับแนวปฏิบัติขององค์กร (Company Practices) ได้แก่ การส่ือสาร การให้ความสำคัญกับลูกค้า โครงสร้างพ้ืนฐานท่ีใช้
ในการทำงานและการบริหารความสามารถและการคัดเลือกพนักงาน ซึ่งเป็นภาพรวมของการบริหารจัดการขององค์กรทำให้เกิด
ความสะดวก เหมาะสมและก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการทำงานของพนักงาน ทั้งนี ้ พนักงานมักคาดหวังว่าองค์กรจะมีการ
บริหารงานท่ีดี รวมท้ังให้ความใส่ใจต่อสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน โดยท่ัวไปแล้ว บุคคลมักคาดหวังว่าเพ่ือนร่วมงานจะมีความ
เป็นมิตร ให้ความร่วมมือ ความสนับสนุน และความช่วยเหลือ มีการส่ือสารอย่างสร้างสรรค์ในการทำงาน ล้วนเป็นสภาพแวดล้อมท่ี
ดี และเป็นปัจจัยขับเคลื่อนให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรได้ ปัจจัยเกี่ยวกับแบรนด์ ได้แก่ ช่ือเสียงขององค์กร ผู้บริหาร
องค์กร ตลอดจนบรรษัทภิบาลหรือความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร ซึ่งทำให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงของ
องค์กร แม้ว่าส่ิงท่ีทำให้คนอยากทำงานกับองค์กรจะเป็นเร่ืองความเหมาะสมของผลตอบแทนกับสวัสดิการท่ีเอ้ือต่อการทำงานก็เป็น
เร่ืองท่ีต้องคิดถึงอันดับแรก ๆ แต่เร่ืองคุณค่าท่ีเกิดจากการทำงานและความภาคภูมิใจในองค์กรก็มีสำคัญเช่นกัน เน่ืองจากพนักงาน
จะรู้สึกถึงคุณค่าจากการได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์กรที่มีชื่อเสียง ได้ใช้ทักษะ ประสบการณ์แบ่งปันสิ่งดี ๆ สู่สังคมในแง่ใดแง่หนึ่ง 
สามารถทำให้สังคมดีข้ึนไปพร้อม ๆ กันกับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานของพนักงาน เป็นองค์กรท่ีทำให้พนักงานภูมิใจ ได้เห็น
คุณค่าของส่ิงท่ีทำ ได้เห็นเป้าหมายร่วมกัน ได้เรียนรู้และพัฒนาตัวเองอย่างไม่หยุดย้ัง รวมถึงได้ส่งต่อส่ิงดี ๆ เพ่ือทำให้สังคมน่าอยู่  

นอกจากนี้ ยังพบว่าพนักงานฝ่ายงานที่ปฏิบัติงานนอกสำนักงาน พนักงานชาย พนักงานอายุ 31-40 ปี และ 41 ป ี
ข้ึนไป และพนักงานท่ีมีอายุงาน 11-20 ปี และ 21 ปีข้ึนไป เห็นว่าปัจจัยขับเคล่ือนองค์กรให้เกิดความผูกพันอยู่ในระดับมาก ในขณะ
ท่ีฝ่ายงานท่ีปฏิบัติงานในสำนักงาน พนักงานหญิง พนักงานท่ีอายุต่ำกว่า 30 และพนักงานที่อายุงานต่ำกว่า 10 ปี เห็นว่าปัจจัย
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ขับเคล่ือนส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้องกับ กฤษฎา ฉัตรวิไล (2561) ศึกษาเร่ืองความผูกพันในงานและคุณภาพชีวิตใน
การทำงานของพนักงานระดับปฏิบัติการกรณีศึกษาฝ่ายการช่างกลการรถไฟแห่งประเทศไทย พบว่า ระดับความผูกพันในงาน
โดยรวมและคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานระดับปฏิบัติการอยู่ในระดับมากและปานกลาง ตามลำดับพนักงานระดับ
ปฏิบัติการท่ีมีตำแหน่งงานแตกต่างกันมีความผูกพันในงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และพนักงานระดับ
ปฏิบัติการที่มีตำแหน่งงานแตกต่างกันมีคุณภาพชีวิตในการทำงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 ทั้งนี้  
อาจเน่ืองมาจากพนักงานฝ่ายงานท่ีอยู่นอกสำนักงานส่วนใหญ่เป็นพนักงานตำแหน่งสำคัญต่องานรับเหมาสร้างทาง ซ่ึงเป็นงานหลัก
ของบริษัทฯ เป็นพนักงานชาย อายุมากกว่า 30 ปีและมีอายุงานค่อนข้างยาวนาน จึงเป็นกลุ่มพนักงานท่ีน่าจะมีความรู้สึกในทางท่ีดี 
และมีความพึงพอใจต่อปัจจัยขับเคลื ่อนองค์กร โดยเชื ่อว่าสามารถขับเคลื ่อนและนำพาพนักงานให้เติบโตไปในทิศทาง  
ท่ีถูกต้อง  

ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยขับเคลื่อนองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทเชียงใหม่ 
คอนสตรัคช่ัน จำกัด พบว่า ปัจจัยความต้องการพ้ืนฐาน และปัจจัยเก่ียวกับแนวปฏิบัติขององค์กรเป็นสองปัจจัยท่ีสัมพันธ์กับความ
ผูกพันต่อองค์กรทั ้งสามด้าน ได้แก่ การกล ่าวถึงองค์กรในทางบวก การปรารถนาที ่จะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป  
และการพยายามเต็มความสามารถเพ่ือบรรลุเป้าหมายองค์กร โดยมีระดับความสัมพันธ์มากอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ไม่
สอดคล้องกับ สมเกียรติ อินยม (2560) ศึกษาความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานฝ่ายผลิตบริษัทแห่งหน่ึงในนิคมอุตสาหกรรมอีส
เทิร์นซีบอร์ดจังหวัดระยอง ผลการศึกษาในส่วนของความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงานกับความผูกพันต่อองค์กรและความสัมพันธ์
ระหว่างสภาพแวดล้อมในการทำงานกับความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมและรายด้านพบว่า มีความสัมพันธ์กันทางบวกอยู่ในระดับต่ำ
ถึงระดับปานกลางเท่าน้ัน  

ท้ังน้ี อาจเน่ืองมาจากในการศึกษาคร้ังน้ีปัจจัยสำคัญในการขับเคล่ือนองค์กรท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานบริษัทเชียงใหม่คอนสตรัคช่ัน จำกัด ได้แก่ ปัจจัยความต้องการพ้ืนฐานและปัจจัยเกี่ยวกับแนวปฏิบัติขององค์กรนั้น 
เป็นสิ่งจูงใจและสภาพแวดล้อมของการทำงาน โดยปัจจัยความต้องการพ้ืนฐาน ได้แก่ ผลประโยชน์ ความมั่นคงในหน้าท่ีการงาน 
ความปลอดภัย สภาพแวดล้อมในการทำงาน ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวและชีวิตการทำงาน เป็นสิ่งท่ีพนักงานพึงได้รับและ
คาดหวังจากองค์กรที่จะได้รับอย่างคุ ้มค่ากับการทำงาน ส่วนปัจจัยเกี่ยวกับแนวปฏิบัติขององค์กร ได้แก่ การสื่อสาร การให้
ความสำคัญกับลูกค้า โครงสร้างพื ้นฐานที ่ใช้ในการทำงาน และการบริหารความสามารถและการคัดเลือกพนักงาน  
เป็นภาพรวมของการบริหารจัดการขององค์กรท่ีทำให้เกิดความสะดวก เหมาะสมและก่อให้เกิดประสิทธิภาพและความสุขในการ
ทำงานของพนักงาน จึงมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรทั้งการกล่าวถึงองค์กรในทางบวก การปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิก
ขององค์กรต่อไป และการพยายามเต็มความสามารถเพ่ือบรรลุเป้าหมายองค์กร 

ปัจจัยหน่ึงท่ีสำคัญและยังมีความสัมพันธ์กับการปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป ได้แก่ ปัจจัยเก่ียวกับภาวะ
ผู้นำ โดยเป็นความสัมพันธ์ในระดับมากอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ท้ังน้ีเน่ืองจากผู้นำถือเป็นผู้ท่ีมีบทบาทสำคัญอย่างสูง
ในทุกองค์กร ด้วยเป็นผู้ท่ีกำหนดนโยบาย จัดสรรกำลังคน บริหารจัดการ และตรวจสอบการทำงานจนกว่างานจะสำเร็จลุล่วงด้วยดี 
หากผู้นำเป็นผู้ที่มีประสิทธิภาพทั้งในด้านความรู้ ความสามารถ และคุณธรรม สามารถนำพาองค์กรให้เจริญก้าวหน้าได้ อีกทั้ง
บทบาทของการเป็นผู้นำมีความสำคัญในการขับเคลื่อนองค์กร และสร้างวัฒนธรรมให้เกิดความปรองดองด้วยการสื่อสารกับ
พนักงานอย่างเท่าเทียม สร้างสรรค์บรรยากาศให้พนักงานมีความสุข อยากมาทำงานสามารถสร้างแรงจูงใจให้พนักงานทำงานด้วย
ความเต็มใจ เต็มประสิทธิภาพ จึงจะเป็นการทำงานที่เกิดประสิทธิผลสูงสุด ทำให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กร เกิดความ
ปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป  

ข้อเสนอแนะ  
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ปัจจัยการขับเคล่ือนท่ีบริษัทฯ ควรคำนึงถึงเพ่ือธำรงไว้และส่งเสริมให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรอย่างต่อเนื่อง 
และเพ่ิมข้ึน บริษัทฯ ควรคำนึงถึงปัจจัยต่าง ๆ ดังน้ี 

1. เพื่อให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรด้านการกล่าวถึงองค์กรในทางบวก บริษัทฯ ควรบริการจัดการเพื่อ
ขับเคล่ือนองค์กรในด้านปัจจัยความต้องการพ้ืนฐาน และปัจจัยเก่ียวกับแนวปฏิบัติขององค์กร  

2. เพ่ือให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรด้านการปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป บริษัทฯ ควรบริหาร
จัดการเพ่ือขับเคลื่อนองค์กรในด้านปัจจัยความต้องการพ้ืนฐาน และปัจจัยเก่ียวกับแนวปฏิบัติขององค์กร เช่นเดียวกับกับการเกิด
ความผูกพันด้านการกล่าวถึงองค์กรในทางบวก และเพ่ิมการยกระดับปัจจัยเก่ียวกับภาวะผู้นำ ปัจจัยผลการดำเนินงานอีกด้วย 

3. เพ่ือให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรด้านการพยายามเต็มความสามารถเพ่ือบรรลุเป้าหมายองค์กร บริษัทฯ 
ควรบริหารจัดการเพ่ือขับเคล่ือนองค์กรในด้านปัจจัยความต้องการพ้ืนฐาน ปัจจัยเก่ียวกับแนวปฏิบัติขององค์กร และปัจจัยเก่ียวกับ
ผลการดำเนินงาน 

 แผนปฏิบัติการเพ่ือยกระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท เชียงใหม่คอนสตรัคชั่น จ ากัด 
1. ปัจจัยความต้องการพ้ืนฐาน แม้ว่าบริษัทฯ จะสามารถขับเคล่ือนด้วยปัจจัยความต้องการพ้ืนฐานได้ดี โดยพนักงาน

เห็นว่าสามารถขับเคลื่อนได้ในระดับมาก แต่เพื ่อการพัฒนาให้ดียิ ่งขึ ้น บริษัทฯ ควรให้ความสำคัญกับความปลอดภั ยและ
สภาพแวดล้อมในการทำงานอย่างสม่ำเสมอ โดยจัดอุปกรณ์ป้องกันอันตรายต่าง ๆ อย่างครบถ้วน จัดส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชน์
เก้ือกูลต่าง ๆ เช่น เงินบำเหน็จบำนาญ สวัสดิการท่ีอยู่อาศัย และค่ารักษาพยาบาลเพ่ิมเติมจากการสมาชิกกองทุนประกันสังคม  

2. บริษัทฯ ควรส่ือสารให้พนักงานเกิดการรับรู้ เกิดความรู้ ความเข้าใจถึงความม่ันคงของบริษัทอันเกิดจากการปรับตัว
ท ่ ามกลางสถานการณ์การเปล ี ่ ยนแปลง เช ่น การเปล ี ่ ยนแปลงโครงสร ้ าง ( Structural Change) การลดต ้นท ุน  
(Cost Cutting) การเปลี ่ยนแปลงกระบวนการ (Process Change) และการเปลี ่ยนแปลงวัฒนธรรม (Cultural Change)  
ซ่ึงการเปล่ียนแปลงดังกล่าวเป็นการพัฒนาองค์กรให้ก้าวทันกับกระแสโลกท่ีมีความผันผวน เม่ือองค์กรอยู่รอดย่อมสร้างความมั่นคง
อย่างย่ังยืนให้กับพนักงานในบริษัทฯ ด้วย  

3. ปัจจัยเก่ียวกับแนวปฏิบัติขององค์กร บริษัทฯ ควรให้ความสำคัญกับการส่ือสารองค์กร ด้วยการส่ือสารนโยบายและ
เป้าหมายขององค์กรไปยังผู้ท่ีมีส่วนเก่ียวข้องท้ังภายในและภายนอกองค์กร เพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลงทัศนคติ และพฤติกรรมของ
พนักงานตลอดจนบุคคลทั่วไป รวมถึงการสื่อสารในองค์กรเพื่อตรวจสอบผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากการสื ่อสารนั้นว่าเป็นไปตามที่
คาดหมายไว้หรือไม่ เพ่ือแจ้งข่าวสาร จูงใจและควบคุมเพ่ือให้พนักงานทำงานให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ ตลอดจนสร้างความเป็น
หน่ึงเดียวกันของพนักงานภายในองค์กร เป็นแนวทางท่ีดีในการปฏิบัติขององค์กรต่อไป  

4. ปัจจัยเก่ียวกับภาวะผู้นำ ซึ่งในระดับองค์กร พบว่า ผู้บริหารบริษัทฯ มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ใน
การบริหาร แต่ในระดับปฏิบัติการ บริษัทฯ ควรมีนโยบายให้หัวหน้างานเป็นแบบอย่างท่ีดี น่าเคารพนับถือ ยึดหลักการทำงานเป็น
ทีมและการบริหารเวลาให้มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน  

 5. ปัจจัยผลการดำเนินงาน บริษัทฯ ควรพิจารณาการเลื ่อนขั้น เลื่อนตำแหน่งจากทั้งประสบการณ์และผลการ
ปฏิบัติงานควบคู่กันไปอย่างเป็นธรรม และนำผลการประเมินการปฏิบัติงานไปเป็นเคร่ืองมือกระตุ้นให้เกิดการพัฒนางานในแต่ละ
บุคคลอย่างจริงจังและต่อเน่ืองย่ิงข้ึน 

6. บริษัทฯ ควรปรับปรุงการบริหารจัดการเพ่ือขับเคล่ือนองค์กร ให้สอดคล้องกับกลุ่มพนักงาน ดังน้ี  
 6.1 พนักงานที่ปฏิบัติงานในสำนักงาน และพนักงานเพศหญิง บริษัทฯควรทำความเข้าใจและสร้างการรับรู้ 

ท่ีถูกต้อง เหมาะสม ด้วยการสื่อสารอย่างสร้างสรรค์ ให้พนักงานกลุ่มนี้เกิดความเข้าใจเกี่ยวกับแบรนด์ ภาวะผู้นำ การใช้ผลการ
ดำเนินงานเพ่ือพัฒนางาน ตลอดจนปัจจัยเก่ียวกับงาน กล่าวคือ การมอบอำนาจการตัดสินใจเป็นลำดับข้ัน โดยระบุขอบเขตการ
ตัดสินใจไว้อย่างชัดเจน เป็นต้น 
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  6.2 พนักงานท่ีอายุต่ำกว่า 30 ปี และอายุงานต่ำกว่า 10 ปี เป็นกลุ่มพนักงานท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรน้อย
กว่ากลุ่มอื่น ๆ บริษัทฯ อาจพิจารณาความสำคัญและความเหมาะสมกับตำแหน่งงานเป็นรายบุคคลว่ามีความสำคัญต่อองค์กร
หรือไม่ หากพิจารณาแล้วเห็นว่าเป็นผู้มีความรู้ความสามารถเหมาะสม และคุณสมบัติต่าง ๆ กับตำแหน่งงาน และมีความจำเป็นต่อ
การดำเนินงานของบริษัท แม้ว่าจะเป็นพนักงานที่มีอายุน้อย บริษัทฯ ก็อาจพิจารณาเพิ่มรางวัลพิเศษหรือการจูงใจอื่น ๆ  
ตามความเหมาะสม เพ่ือจูงใจให้พนักงานกลุ่มน้ีเกิดความผูกพันต่อองค์กรต่อไป 
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