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บทคัดยอ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาอิทธิพลของจัดการทรัพยากรมนุษยและความผูกพันตอองคการที่สงผลตอผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทผลิตและแปรรูปอาหารแหงหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ 

ใชแบบสอบถามเก็บรวบรวมขอมูล กลุมตัวอยาง คือ พนักงานบริษัทผลิตและแปรรูปอาหารแหงหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร 

จำนวน 178 คน ใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบสะดวก คาความเชื่อมั่น (reliability) อยูระหวาง 0.86 - 0.93 สถิติที่ใช

วิเคราะห ไดแก ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุคูณ ผลการวิจัยพบวา 

1) การจัดการทรัพยากรมนุษยในภาพรวมอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย เทากับ 4.14 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ0.58)

ความผูกพันตอองคการในภาพรวมอยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย เทากับ 4.00 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.93) ผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด (คาเฉลี่ยเทากับ 4.23 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.52)     

2) การจัดการทรัพยากรมนุษยและความผูกพันตอองคการสงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทผลิตและแปร

รูปอาหารแหงหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 การจัดการทรัพยากรมนุษยและความผูกพันตอ

องคการพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานไดรอยละ 54.8 สามารถเขียนสมการไดดังนี้ 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน = 1.575+0.405(การจัดการทรัพยากรมนุษย)+ 0.244(ความผูกพันตอองคการ) 

คำสำคัญ: การจัดการทรัพยากรมนุษย ความผูกพันตอองคการ ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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Abstract 

The objectives of this research was to study the influence of human resource management and 

organizational commitment on employee performance in a food production and processing company in 

Samut Sakhon. This research was a quantitative research using questionnaires to collect data. The sample 

was 178 employees in a food production and processing company in Samut Sakhon by using convenience 

random sampling. The reliability value ranged from 0.86 to 0.93. The data was analyzed in term of 

frequency, percentage, mean, standard deviation and multiple regression analysis. The research results 

showed as follows:  

1) Human resource management was at the high level (Mean=4.14, S.D.=0.58). Organizational

commitment was at the high level (Mean=4.00, S.D.=0.93). Employee performance was at the highest level 

(Mean=4.00, S.D.=0.93). 

2) Human resource management and organizational commitment influenced on employee

performance in a food production and processing company in Samut Sakhon with statistical significance 

level of .01. Human resource management and organizational commitment predicted 5 4 . 8  percent of 

employee performance. The equation can be written as follows 

Employee performance = 1.575+0.405(Human resource management)+ 0.244(Organizational commitment) 

Keywords: Human Resource Management, Organizational Commitment, employee performance 

1. บทนำ

อุตสาหกรรมการผลิตและแปรรูปอาหารเปนอุตสาหกรรมหนึ่งที่สำคัญของประเทศไทย แนวโนมในป 2568-2570 

อุตสาหกรรมผลิตและแปรรูปอาหารมีโอกาสเติบโตเฉลี่ย 3-4% ตอป เกิดจากปจจัยสนับสนุนทั้งพฤติกรรมผูบริโภคที่นิยม

บริโภคอาหารที่สะดวกและประหยัดเวลา การพัฒนาผลิตภัณฑที่หลากหลายมากขึ้น ชองทางจำหนายทั้งรานคาปลีกสมัยใหม
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และออนไลนที่ขยายตัว และทิศทางเศรษฐกิจกำลังฟนตัว [1] ทั้งนี้การดำเนินธุรกิจตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงหลายดาน 

เชน การพัฒนาเทคโนโลยีในยุคดิจิทัล มีการพัฒนาปญญาประดิษฐ (AI) อยางรวดเร็ว ทำใหเกิดการเปลี่ยนแปลงลักษณะงาน

และความตองการทักษะแรงงานในอนาคต การขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะ โดยเฉพาะทักษะดิจิทัลและการเรียนรูตลอดชีวิต 

การเปลี่ยนแปลงทางประชากรศาสตร มีคนสูงวัยเพิ่มขึ้น ทำใหเกิดของวางในตลาดแรงงาน การเติบโตของเศรษฐกิจแบบ

การจางงานที่ยืดหยุน (Gig Economy) มีการจางงานแบบชั่วคราว เปนความทาทายในการจัดการทรัพยการมนุษย [2]  

ซึ่งทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยสำคัญที่ชวยใหการดำเนินธุรกิจมีผลการปฏิบัติงานที่ดี มีโอกาสเติบโต และสรางความไดเปรียบ

เชิงการแขงขัน โดยผลการวิจัยของ Alsafadi & Altahat [3] พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัตงิาน

ของพนักงาน โดยเฉพาะในบริษัทที่มีการใชแรงงานเขมขนอยางบริษัทผลิตและแปรรูปอาหารรูป ความผูกพันตอองคการเปน

อีกหนึ่งปจจัยที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการวิจัยของ Aleksayphone, Walaiporn & Pranorm [4] พบวา 

ความผูกพันตอองคการสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน นอกจากนี้ Labetubun & Dewi [5] พบวา 

การจัดการทรัพยากรมนุษยและความผูกพันตององคการสงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ทั้งนี้การศึกษาความสัมพันธ

ระหวางการจัดการทรัพยากรมนุษยและความผูกพันตอองคการกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานในบริบทของอุตสาหกรรม

แปรรูปอาหารโดยเฉพาะในพื้นที่จังหวัดสมุทรสาครยังมีไมมากนัก ดังนั้นคณะผูวิจัยจึงสนใจศึกษาอิทธิพลของการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยและความผูกพันตอองคการท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทผลิตและแปรรูปอาหารแหงหนึ่งใน

จังหวัดสมุทรสาครเพ่ือใหไดขอมูลเชิงประจักษและนำมาใชเปนขอมูลประกอบการตัดสินใจในการบริหารจัดการองคการตอไป 

 

2. วัตถุประสงคของการวิจัย 

เพื่อศึกษาอิทธิพลของจัดการทรัพยากรมนุษยและความผูกพันตอองคการที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัทผลิตและแปรรูปอาหารแหงหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร 

 

3. สมมติฐานการวิจัย  

สมมติฐานกาวิจัยท่ี 1 การจัดการทรัพยากรมนุษยสงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2 ความผูกพันตอองคการสงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 

4. ทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวของ 

แนวคิดเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย 

การจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการดึงดูด พัฒนา ดูแลและรักษาบุคลากรเพื่อใหสามารถปฏิบัติงาน

บรรลุเปาหมายขององคการได [6] เปนรูปแบบของจัดทรัพยากรมนุษยและกิจกรรมที่เกี่ยวของเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมาย  

[3]  เปนกิจกรรมที่ดําเนินการเพื่อจัดหาและรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีคุณภาพใหกับองคการ [5] องคประกอบของ

การจัดการทรัพยากรมนุษย ไดแก ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานการฝกอบรมและพัฒนา ดานการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน ดานคาตอบแทนและรางวัล [7] 

แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 

ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ทัศนคติที่สะทอนถึงความภักดีของพนักงานที่มีตอองคการและเปนกระบวนการ

ตอเนื่องท่ีพนักงานแสดงความหวงใยตอและความสําเร็จและความเจริญรุงเรืองขององคการอยางตอเนื่อง [8] รูสึกถึงความเปน

สวนหนึ่งในองคการ มีความผูกพันตอพนักงานภายในองคการ และรูสึกวาควรตอบแทนองคการ [9]  สภาวะทางจิตวิทยาท่ี

พนักงานท่ีใหความสำคัญกับคานิยม กฎเกณฑ และเปาหมายขององคการ รวมท้ังมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาการ

เปนสมาชิกในองคการ [5] องคประกอบของความผูกพันตอองคกร ไดแก ดานจิตใจ ดานการคงอยู ดานบรรทัดฐานทางสงัคม 

[4, 7]  
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แนวคิดเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานตามภาระหนาที่ โดยใชทรัพยากรอยางคุมคา 

และมีการสูญเปลานอยที่สุด ทำใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมาย [6] เปนผลลัพธจากกระบวนการหรืองานที่ผลิตโดยพนักงาน

เพ่ือใหบรรลุเปาหมายและมีจุดมุงหมายเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพของพนักงาน และองคการ  เปนภาพสะทอนวาองคการกําลัง

ดำเนินงานไปในทิศทางที่ถูกตอง [8] ผลลัพธจากการทำงานของพนักงาน เปนความสามารถ แรงจูงใจ และโอกาสทั้งในเชิง

คุณภาพและปริมาณงานตามมาตรฐาน วิสัยทัศน พันธกิจและเปาหมาย วัตถุประสงค และกิจกรรมของโครงการตามท่ีระบุไวใน

การวางแผนเชิงกลยุทธขององคการ [5] องคประกอบของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดแก ดานผลการปฏิบัติงานตาม

บทบาทหนาท่ี และดานผลการปฏิบัติงานนอกเนือจากบทบาทหนาท่ี [10, 11] 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ผลการวิจัยของ Alsafadi & Altahat [3] พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ขณะที่ผลการวิจัยของ Aleksayphone Walaiporn & Pranorm [4] และ Praphan [6] พบวา ความผูกพันตอองคการสงผล

ตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน สอดคลองกับ ผลการวิจัยของ Luthfi et al. [8] Silva, Moreira & Mota [9] 

และ Amri & Ramdani [12] พบวา ความผูกพันตอองคการสงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ประกอบกับผลการวิจัย

ของ Labetubun & Dewi [5] และ Mahfouz,  Bahkia  & Alias พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยและความผูกพันตององค

การสงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมดังกลาวขางตนสามารถจัดทำกรอบแนวคิดกรวิจัยดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

5. วิธีการวิจัย 

 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทผลิตและแปรรูปอาหารแหงหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร จำนวน 320 

คน [13] กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทผลิตอาหารสัตวแหงหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร คณะผูวิจัย

 

การจัดการทรัพยากรมนุษย 

1. ดานการสรรหาและคัดเลือก  

2. ดานการฝกอบรมและพัฒนา  

3. ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

4. ดานคาตอบแทนและรางวัล  

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

1. ดานผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ี  

2. ดานผลการปฏิบัติงานนอกเนือจากบทบาทหนาท่ี 
 

ความผูกพันตอองคการ 

1. ดานจิตใจ  

2. ดานการคงอยู  

3. ดานบรรทัดฐานทางสังคม 
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กำหนดขนาดกลุมตัวอยางจากการใชสูตรของ Taro Yamane [14] โดยกำหนดท่ีระดับความเชื่อมั่นเทากับ 95 % ไดกลุม

ตัวอยาง จำนวน 178 คน ใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบสะดวก (convenience random sampling) 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

คณะผูวิจัยติดตอประสานงานใหฝายบุคคลชวยเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากพนักงาน โดยแจกแบบสอบถามไปยังผู

ประสานงานของแตละฝาย เพื่อใหคัดกรองบุคคลที่สามารถตอบคำถามแบบสอบถามได และดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูลแลว

สงกลับไปยังฝายบุคคล 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยคือ แบบสอบถาม ประกอบดวย 5 สวน ดังนี้ 

สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไป จำนวน 5 ขอ 

สวนท่ี 2 การจัดการทรัพยากรมนุษย มี 4 ดาน ไดแก ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานการฝกอบรมและพัฒนา ดาน

การประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานคาตอบแทนและรางวัล รวมขอคำถาม 19 ขอ 

สวนท่ี 3 ความผูกพันตอองคการ  มี 3 ดาน ไดแก ดานจิตใจ ดานการคงอยู ดานบรรทัดฐานทางสังคม รวมขอคำถาม 

9 ขอ 

สวนที่ 4 ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน มี 2 ดาน ไดแก ดานผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ และดานผลการ

ปฏิบัติงานนอกเนือจากบทบาทหนาท่ี รวมขอคำถาม 10 ขอ 

สวนท่ี 5 ขอเสนอแนะ เปนคำถามปลายเปด 

การทดสอบคุณภาพเครื่องมือ 

การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาโดยใหผูทรงคุณวุฒิจำนวน 3 คน ตรวจประเมินแบบสอบถาม ทุกขอคำถามมีคาดัชนี

ความสอดคลองมากกวา 0.5 และนำแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวมาทดลองใช (try-out) กับพนักงานที่ไมใชกลุมตัวอยาง

จำนวน 30 คน และทดสอบความเชื่อมั่น (reliability) ดวยการคำนวณหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 

alpha coefficient) ซ่ึงตัวแปรตองมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟามากกวา 0.70 [15] ผลการทดสอบพบวาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ

การจัดการทรัพยากรมนุษย เทากับ 0.91 คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของความผูกพันตอองคการ เทากับ 0.93 คาสัมประสิทธ์ิ

แอลฟาของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เทากับ 0.86 แสดงวาเครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้มีความเที่ยงอยูในระดับท่ี

ยอมรับได 

สถิติที่ใชในการวิจัย 

 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คณะผูวิจัยนำขอมูลจากแบบสอบถามไปวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสำเร็จรูป 

ซ่ึงสามารถวิเคราะหขอมูลไดดังนี้   

1. การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล ใชคาความถี่ (frequency) และคารอยละ (percentage)

2. การวิเคราะหระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย ระดับความผูกพันตอองคการ และระดับผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ใชคาเฉลี่ย (mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 

3. การวิเคราะหอิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษยและความผูกพันตอองคการที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ใชการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุคูณ (multiple regression analysis) แบบ Enter 

6. ผลการวิจัย

อิทธิพลของการจัดการทรัพยากรมนุษยและความผูกพันตอองคการที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท

ผลิตและแปรรูปอาหารแหงหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาคร จากการวิเคราะหขอมูลสามารถสรุปผลการนำเสนอโดยแบงเปน 4 สวน ดังนี้ 
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สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคล 

 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนหญิง จำนวน 110 คน คิดเปนรอยละ 61.80 อายุ 31-40 ป จำนวน 80 คน คิดเปนรอย

ละ 44.94 ระดับการศึกษาต่ำกวาปริญญาตรี จำนวน 125 คิดเปนรอยละ 70.22 สถานภาพโสด จำนวน 100 คิดเปนรอยละ 56.18 

ประสบการณทำงาน 5 ปขึ้นไป  จำนวน  95  คิดเปนรอยละ 53.37   
 

สวนท่ี 2 ระดับการจัดการทรัพยากรมนุษย ความผูกพันตอองคการ และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ตารางที่ 1 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการจัดการทรัพยากรมนุษย 

การจัดการทรัพยากรมนุษย Mean S.D. แปลผล 

ดานการสรรหาและคัดเลือก 4.30 0.51 มากท่ีสุด 

ดานการฝกอบรมและพัฒนา 4.12 0.76 มาก 

ดานการประเมินผลการปฏิบัติงาน 4.12 0.84 มาก 

ดานคาตอบแทนและรางวัล 4.07 0.75 มาก 

ภาพรวม 4.14 0.58 มาก 
 

ผลการศึกษาในตารางท่ี 1 พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยในภาพรวมอยูในระดับมากมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.14 สวน

เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.58 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานการสรรหาและคัดเลือก มี

คาเฉลี่ยเทากับ 4.30 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.51 ดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ำสุดคือ ดานดานคาตอบแทนและรางวัล มีคาเฉลี่ย

เทากับ 4.07 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.75  
 

ตารางที่ 2 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความผูกพันตอองคการ 

ความผูกพันตอองคการ Mean S.D. แปลผล 

ดานจิตใจ 4.10 0.67 มาก 

ดานการคงอยู 4.10 0.76 มาก 

ดานบรรทัดฐานทางสังคม 4.33 0.58 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.00 0.93 มาก 
 

ผลการศึกษาในตารางท่ี 2 พบวา ความผูกพันตอองคการในภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00 สวน

เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.93 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานบรรทัดฐานทางสังคม มี

คาเฉลี่ยเทากับ 4.33 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.58 ดานที่มีคาเฉลี่ยต่ำสุด คือ ดานจิตใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10 สวน

เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.67  และดานการคงอยู มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.76 

ตารางที่ 3 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน Mean S.D. แปลผล 

ดานผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ี 4.24 0.51 มากท่ีสุด 

ดานผลการปฏิบัติงานนอกเหนือจากบทบาทหนาท่ี 4.22 0.63 มากท่ีสุด 

ภาพรวม 4.23 0.52 มากที่สุด 
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ผลการศึกษาในตารางท่ี 3 พบวา ผลการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 

4.23 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.52 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานผลการปฏิบัติงาน

ตามบทบาทหนาท่ี มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.24 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.51 ดานที่มีคาเฉลี ่ยต่ำสุด คือ ดานผลการ

ปฏิบัติงานนอกเหนือจากบทบาทหนาท่ี มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.22 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.63 

สวนท่ี 3 การจัดการทรัพยากรมนุษยและความผูกพันตอองคการท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ตารางที่ 4 การวิเคราะหความถดถอยของการจัดการทรัพยากรมนุษยและความผูกพันตอองคการท่ีสงผลตอผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน

ตัวแปร 

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Y) 

B SEb β T P-value(sig) 

คาคงท่ี 1.575 0.195 8.059 .000 

การจัดการทรัพยากรมนุษย (X1) 0.405 0.049 0.453 8.248 .000 

ความผูกพันตอองคการ (X2) 0.244 0.031 0.438 7.972 .000 

R =0.740  R Square =0.548  Adjusted R Square =0.542  

**P<0.01 

ผลการศึกษาในตารางท่ี 4 พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยและความผูกพันตอองคการสงผลตอผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงานในบริษัทผลิตและแปรรูปอาหารแหงหนึ่งในจังหวัดสมุทรสาครอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 การจัดการ

ทรัพยากรมนุษยและความผูกพันตอองคการพยากรณผลการปฏิบัติงานของพนักงานไดรอยละ 54.8 โดยการจัดการทรัพยากร

มนุษยมีคาสัมประสิทธิ์การถดถอย 0.453 ความผูกพันตอองคการมีคาสัมประสิทธิ์การถดถอย 0.438 สรุปผลการทดสอบ

สมมติฐานการวิจัยไดวา ยอมรับสมมติฐานการวิจัยท่ี 1 และยอมรับสมมติฐานการวิจัยท่ี 2 ซ่ึงสามารถเขียนสมการไดดังนี้ 

Y = 1.575+0.405(X1)+ 0.244(X2) 

7. อภิปรายผลการวิจัย

การวิจัยครั้งนี้สามารถอภิปรายผลตามวัตถุประสงคดังนี้ 

7.1 การจัดการทรัพยากรมนุษยและความผูกพันตอองคการสงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน สอดคลองกับ 

ผลการวิจัยของ Alsafadi & Altahat [3] พบวา การจัดการทรัพยากรมนุษยมีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

กลาวคือ การจัดการทรัพยากรมนุษยดานการสรรหาและคัดเลือก ดานการฝกอบรมและพัฒนา ดานการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน และดานคาตอบแทนและรางวัล ชวยใหพนักงานตั้งใจผลิตผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ และนอกเหนือจาก

บทบาทหนาท่ี ประกอบกับ ผลการวิจัยของ Luthfi et al. [8] Silva, Moreira & Mota [9] และ Amri & Ramdani [12] 

พบวา ความผูกพันตอองคการสงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กลาวคือ ความผูกพันตอองคการดานดานจิตใจ ดานการ

คงอยู ดานบรรทัดฐานทางสังคม ทำใหพนักงานสามารถสรางสรรคผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาท่ี และนอกเหนือจาก

บทบาทหนาท่ีได เชนเดียวกันกับ ผลการวิจัยของ Labetubun & Dewi [5] และ Mahfouz,  Bahkia  & Alias พบวา การ

จัดการทรัพยากรมนุษยและความผูกพันตององคการสงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กลาวคือ การจัดการทรัพยากร

มนุษยที่ดี และการสรางความผูกพันตอองคการ ทำใหพนักงานมีผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ และนอกเหนือจาก

บทบาทหนาท่ีไดเพ่ิมมากย่ิงขึ้น 
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8. ขอเสนอแนะ

8.1 ขอเสนอแนะในการนำผลการวิจัยครั้งนี้ไปใชประโยชน 

8.1.1 ฝายบุคคลควรจัดกิจกรรมการฝกอบรมและพัฒนาใหกับพนักงานทุกคน เพื่อกระตุนใหเกิดการเรียนรูและ

เพิ่มพูนทักษะความสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงาน มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน โปรงใส 

และยุติธรรม มีการใหคาตอบแทนและรางวัลที่เหมาะสมกับผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งปรับขึ้นเงินเดือนตามระดับของการ

ปรับปรุงคุณภาพงาน 

8.1.2  ฝายบุคคลควรสงเสริมความผูกพันตอองคการทั้งดานความดานจิตใจ ดานการคงอยู ดานบรรทัดฐานทาง

สังคม โดยสรางสภาพแวดลอมที่ดี เปดโอกาสใหมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น และพัฒนาศักยภาพของพนักงาน ทำใหพนักงาน

รูสึกเปนสวนหนึ่งในองคการ รวมท้ังทุมเททำงานใหกับองคการ ตลอดจนอยูกับองคการในระยะยาว 

8.2 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งถัดไป 

8.2.1 ควรศึกษาเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับการจัดการทรัพยากรมนุษย หรือปจจัยสวนบุคคลกับความผูกพัน

ตอองคการ 

 8.2.1 ควรศึกษาดวยการสัมภาษเชิงลึก (In-depth Interview) กับผูบริหารเกี่ยวกับทิศทางแนวโนมการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย 
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