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การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาระดบั 1) การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั นันยางการทอ
อุตสาหกรรม จาํกดั  2) ระดบัการใชก้ลยุทธ์ค่าตอบแทนของบริษทั นันยางการทออุตสาหกรรม จาํกดั 3) ระดบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของบริษทั นนัยางการทออุตสาหกรรม จาํกดั 4) ความสัมพนัธ์ระหวา่งการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์บั
ความผูกพนัต่อองคก์ารบริษทั นนัยางการทออุตสาหกรรม จาํกดั และ 5) ความสัมพนัธ์ระหวา่งกลยทุธ์ค่าตอบแทนกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ารบริษทั นนัยางการทออุตสาหกรรม จาํกดั เป็นการวจิยัเชิงสาํรวจโดยใชแ้บบสอบถามท่ีมีค่าความ
เช่ือมัน่ท่ี 0.920 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี พนกังานบริษทั นนัยางการทออุตสาหกรรม จาํกดั โดยมีกลุ่มตวัอยา่ง 
250 คน ทาํการเก็บขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
และสถิติสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สัน (Pearson Correlation : r) 

ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 56.00 อายุ 21–23 ปี  ร้อยละ 30.40 
การศึกษาระดับมัธยมต้น ร้อยละ 34.80 รายได้ต่อเดือน 12,000-15,000 บาท ร้อยละ 51.20 ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน 
มากกว่า 7 ปี  ร้อยละ 41.20 1) การพฒันาทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั นันยางการทออุตสาหกรรม จาํกดั ภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นการฝึกอบรมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นให้การศึกษาเพิ่มเติม
และดา้นการพฒันาทกัษะและความรู้ ตามลาํดบั 2) สวสัดิการค่าตอบแทนของบริษทั นนัยางการทออุตสาหกรรม จาํกดั 
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านค่าตอบแทนพิเศษอยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ด้าน
ผลประโยชน์อ่ืนๆ และดา้นค่าตอบแทนเน่ืองจากความสาํคญัของงาน ตามลาํดบั 3) ความผูกพนัต่อองคก์ารของบริษทั 
นนัยางการทออุตสาหกรรม จาํกดั ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
อยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ ดา้นงาน และดา้นภาวะผูน้าํตามลาํดบั และกลยทุธ์ค่าตอบแทนกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของบริษทั นนัยางการทออุตสาหกรรม จาํกดั มีความสัมพนัธ์กนั อยา่งมีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05  

ABSTRACT 
The purposes of the current study were to investigate 1) human resource development of Nanyang 

Textile Industry Company Limited; 2) level of compensation strategy of  Nanyang Textile Industry Company 
Limited; 3) level of organizational engagement of Nanyang Textile Industry Company Limited; 4) relationship 
between human resource development and organizational engagement at Nanyang Textile Industry Company 
Limited; 5) relationship between compensation strategy and organizational engagement at Nanyang Textile Industry 
Company Limited. A questionnaire, with its reliability of .920, was used in this survey research. A population in this 
study was employees at Nanyang Textile Industry Company Limited, with a sample size of 250. Data were analyzed 
into frequency, percentage, mean, standard deviation, and Pearson’s Correlation Coefficients. 

* นักศึกษา หลกัสูตบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัธนบรีุ 
** อาจารย์ หลกัสูตบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัธนบรีุ 
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The findings revealed that regarding personal factor, most respondents were  male (56%), 21-23 years old 
(30.4%), obtaining lower secondary certificate (34.8%), having a monthly income of 12,000-15,000 baht (51.2%), 
having above 7 years of working experience (41.2%). 1) overall human resource development was at a high level. 
When inspecting at individual aspects, it was found that the training aspect was at a highest level, followed by 
education, and skill development aspects; 2) compensation of the company was at a high level, followed by other 
benefits and compensation based on job importance aspects; 3) overall organizational engagement was at a high level. 
When inspecting at individual aspects, it was found that human resource development was at a high level, followed 
by task and leadership aspects; 4) compensation strategy significantly related to organizational engagement at 
Nanyang Textile Industry Company Limited, at .05 level.      
 
 
คาํสําคญั : การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์กลยทุธ์ค่าตอบแทน ความผกูพนัต่อองคก์าร บริษทั นนัยางการทออุตสาหกรรม จาํกดั 
Key Words: Human Resource Development, Compensation Strategy, Organizational Engagement, Nanyang Textile 

Industry Company Limited. 
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บทนํา 
ในปี 2553 กระทรวงอุตสาหกรรมมีแผนท่ีจะ

พฒันาอุตสาหกรรมส่ิงทอให้มีการพฒันาอย่างย ัง่ยืน
และมุ่งสู่เศรษฐกิจเชิงสร้างสรรค ์สถาบนัพฒันาส่ิงทอ
มีแผนท่ีจะพัฒนาแนวคิดส่ิงโดยเป็นการพัฒนา
อุตสาหกรรมส่ิงทอ การพฒันาเทคโนโลยีฟอกยอ้ม 
ตกแต่งสําเร็จ  ส่ิ งทอเทคนิค  ส่ิ งทอท่ี เป็นมิตรกับ
ส่ิงแวดลอ้ม พฒันาทักษะ สร้างความรับผิดชอบต่อ
สั งค ม  ก ารพัฒ น า ท่ี ค รบ ว งจ รทั้ ง ผ ลิ ต ภัณ ฑ ์
กระบวนการผลิตการตลาด การฝึกอบรมบุคลากร การ
สร้างเครือข่ายรับรองฉลากกบัส่ิงแวดลอ้ม  

เน่ืองจากอุตสาหกรรมส่ิงทอเป็นอุตสาหกรรม
ท่ี เน้นการผลิตโดยใช้แรงงานสูงแต่ ปัญหาของ
อุตสาหกรรมส่ิงทอไทย คือ การขาดแคลนบุคลากร ท่ี
มีความรู้ความชาํนาญ และมีประสบการณ์สูงในดา้น
เคมีส่ิงทอ บริษทั นันยางการทออุตสาหกรรมการทอ 
จาํกัด ประกอบธุรกิจเก่ียวกับธุรกิจส่ิงทอ และ เป็น
ธุรกิจท่ีครบวงจร มีหลายสาขาเช่น โรงป่ันเส้นด้าย 
โรงพิมพผ์า้ผืน โรงยอ้มเส้นดา้ย โรงทอผา้ โรงยอ้มผา้ 
โรงงานตดัเส้ือผา้พร้อมส่งออก บริษทัไดมี้การพฒันา
บุคลากรในองคก์ารข้ึน  

สวสัดิการท่ีบริษทั นนัยางการทออุตสาหกรรม 
จาํกดั ไดต้อบแทน เช่น ค่าจา้งตามขอ้กฎหมายกาํหนด 
และสวสัดิการท่ีไม่ใช่ตวัเงินโดยตรง เช่น สวสัดิการ
ในลกัษณะใหโ้อกาสลูกจา้ง เช่น สวสัดิการในลกัษณะ
ให้โอกาสลูกจ้างเช่น ให้โอกาสทางการศึกษา การ
ฝึกอบรมเพ่ิมพูนความรู้การยกระดบัมาตรฐานแรงงาน
ของลูกจ้างผูว้ิจัยจึงได้ทาํการศึกษาระบบการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยส์าํหรับการพฒันาบุคลากรในองคก์าร 
โดยเป้าหมายการจัดการจะเน้นท่ีการสร้างคุณค่า
เพ่ิ ม ข้ึ น  ศัก ยภ าพ ม นุ ษ ย์ทํ า ให้ อ งค์ ก ารบ รร ลุ
วตัถุประสงค ์ท่ีตั้งไว ้

 วตัถุประสงค์การวจิัย 
1. เพ่ือศึกษาระดับการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ของบริษทั นนัยางการทออุตสาหกรรม จาํกดั 
2. เพ่ือศึกษาระดับการใช้กลยุทธ์ค่าตอบแทน

ของบริษทั นนัยางการทออุตสาหกรรม จาํกดั 
3. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันของพนักงาน

บริษทั นนัยางการทออุตสาหกรรม จาํกดั 
4. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยก์บัความผูกพนัต่อองคก์ารบริษทันัน
ยางการทออุตสาหกรรม จาํกดั 

5. เพ่ื อ ศึกษาความสัมพัน ธ์ระหว่างกลยุท ธ์
ค่าตอบแทนกบัความผูกพนัต่อองค์การบริษทันันยาง
การทออุตสาหกรรม จาํกดั 
 
สมมตฐิานการวจิัย 

1. การพฒันาทรัพยากรมนุษย  ์มีความสัมพนัธ์
กับความผูกพันต่อองค์การบริษัท  นันยางการทอ
อุตสาหกรรม จาํกดั  

2. กลยทุธ์ค่าตอบแทนท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความ
ผูกพนัต่อองค์การบริษทั นันยางการทออุตสาหกรรม
จาํกดั 

 
กรอบแนวคดิการวจิัย 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษ ฎี  และ
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถนาํมาเป็นกรอบแนวคิดใน
การกาํหนดตวัแปรโดยตวัแปรตน้มาจากแนวคิดและ
ทฤษฎีเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยข์อง Nedler 
(1980) สวสัดิการค่าตอบแทนของกรมแรงงาน (2537) 
และตัวแปรตามมาจากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับ
ความผูกพนัต่อองค์การของสมาคมการจดัการงานบุ
คลแห่งประเทศไทย (2549) 
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ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวจิยั 
 

วธีิการวจิัย 
 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่  
  ประชากร คือ พนักงานบริษทั นันยางการทอ
อุตสาหกรรม จาํกดั จาํนวน 640 คน (ณ เดือนสิงหาคม 
2557  
  กลุ่มตัวอย่าง จากการคํานวณจากสูตรของ 
Taro Yamane (1973) ทราบจาํนวนประชากรท่ีแน่นอน 
กาํหนดระดบัความเช่ือมัน่ 95% ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 
246 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน
(Multiple Random Sampling) แต่การวิจัยคร้ังน้ีใช้ 250 
คน 

 
 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย  

 เค ร่ื อ ง มื อ ท่ี ใ ช้ ใ น ง าน วิ จั ย ค ร้ั ง น้ี คื อ 
แบบสอบถาม ประกอบดว้ย 3 ส่วน แบ่งเป็น 

  ส่วน ท่ี  1 ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงาน 
บริษทันนัยางการทออุตสาหกรรม จาํกดั 
 ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากร
มนุษยแ์ละกลยทุธ์ค่าตอบแทน  

 ส่ วน ท่ี  3  ข้อ มูล เก่ี ยวกับความผูกพัน ต่อ
องคก์าร  

 โดยส่วนท่ี  2 และ  3 มีลักษณะเป็นคําถาม
ปลายปิดเก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นโดยมีลกัษณะเป็น
มาตรวดันามบญัญติั (Nominal Scale) จาํแนกออกเป็น 5 
ระดบัคะแนน ไดแ้ก่ 

 5 คะแนน  มี ค ว าม พึ งพ อ ใจก ารพัฒ น า
ทรัพยากรมนุษย ์/ กลยทุธ์ค่าตอบแทน / ความผูกพนัต่อ
องคก์าร ในระดบัมากท่ีสุด 
 4 คะแนน หมายถึง มีความพึงพอใจการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์/ กลยทุธ์ค่าตอบแทน / ความผูกพนัต่อ
องคก์าร ในระดบัมาก 

กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ 
1. การฝึกอบรม 
2. การศึกษาเพ่ิมเติม 
3. การพฒันาทกัษะและความรู้ 
 

ท่ีมา : Nedler (1980) 

ความผูกพนัต่อองค์การ 

1. ดา้นองคก์าร (Company)  
2. ดา้นงาน (Job) 
3. ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource)  
4. ดา้นภาวะผูน้าํ (Leadership)   
 

ท่ีมา : สมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (2549) 

สวสัดกิารค่าตอบแทน 
1. ค่าตอบแทนเน่ืองจากความสาํคญัของงาน 
2. ค่าตอบแทนเพ่ือจูงใจในการปฏิบติังาน 
3. ค่าตอบแทนพิเศษ 
4. ผลประโยชน์อ่ืน ๆ 
 ท่ีมา : กรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน.(2537). 
กรม.รวมกฎหมายแรงงาน.กระทรวงมหาดไทย 
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 3 คะแนน หมายถึง มีความพึงพอใจการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์/ กลยทุธ์ค่าตอบแทน / ความผูกพนัต่อ
องคก์าร ในระดบัปานกลาง 
 2 คะแนน หมายถึง มีความพึงพอใจการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์/ กลยทุธ์ค่าตอบแทน / ความผูกพนัต่อ
องคก์าร ในระดบันอ้ย 
 1 คะแนน หมายถึง มีความพึงพอใจการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์/ กลยทุธ์ค่าตอบแทน / ความผูกพนัต่อ
องคก์าร ในระดบันอ้ยท่ีสุด 
 
 การพฒันาคุณภาพเคร่ืองมือ 

 1) ความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) 
โดยให้ผูเ้ช่ียวชาญ จาํนวน 3 ท่านตรวจสอบคุณภาพ
เคร่ืองมือในดา้นความตรงตามเน้ือหา ความครอบคลุม
ของเน้ือหาและความถูกตอ้งชดัเจนของาภาษา ผูว้ิจยัใช้
ดชันี IOC ในการให้คะแนน โดยพบวา่ขอ้ความทั้งหมด
มีค่าดชันี IOC อยูร่ะหวา่ง 0.80-1.00  

 2) หาค่าความเท่ียงตรง (Reliability) โดยใช้
สู ตรสั มประสิท ธ์ิความ เท่ี ยงตรงของครอนบาค 
(cronbach’s alpha coefficient) ผลการวิเคราะห์  พบว่า 
ความเท่ียงของแบบสอบถามทั้งฉบบัมีค่าเท่ากบั 0.92  
 
 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีได้ดําเนินการรวบรวม
ขอ้มูลจากแบบสอบถามโดยมีขั้นตอนดงัน้ี 

 1. นาํหนังสือขออนุญาตจากบัณฑิตวิทยาลยั 
มหาวิทยาลัยธนบุรีถึงผูบ้ริหารบริษัท นันยางการทอ 
อุตสาหกรรม จาํกดั เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลและสนบัสนุนการวจิยั 
 2. ผูว้ิจัยทาํการแจกแบบสอบถามออกไปยงั
กลุ่มตัวอย่างท่ี เป็นพนักงาน  และจัด เก็บรวบรวม
แบบสอบถามจนครบ 

 3. ตรวจสอบความสม บู รณ์ ขอ งคําตอบ ใน
แบบสอบถาม  และจัดห มวดห มู่ ขอ งข้อ มู ล ใน
แบบสอบถามเพ่ือนาํขอ้มูลไปวเิคราะห์ทางสถิติ 
 
 การวเิคราะห์ข้อมูล แบ่งเป็น 2 ส่วน ได้แก่ 
 1 .  ก าร วิ เค ร าะ ห์ ด้ ว ยส ถิ ติ เชิ งพ ร รณ า 
(Descriptive Statistic) เป็นการอธิบายข้อมูลทางด้าน
ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา  รายได้ต่อ เดือน  และระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน ใชส้ถิติทางดา้นความถ่ี และร้อยละ  

 ส่วนขอ้มูลเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
สวสัดิการค่าตอบแทน และความผูกพนัต่อองคก์าร ใช้
สถิติทางดา้นค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดย
ใชเ้กณฑก์ารแปลผล ดงัน้ี 

 ค่ า เฉ ล่ี ย  4.21-5.00 หมายถึง  มี การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์/ สวสัดิการค่าตอบแทน / ความผูกพนั
ต่อองคก์าร ในระดบัมากท่ีสุด 

 ค่ า เฉ ล่ี ย  3.41-4.20 หมายถึง  มี การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์/ สวสัดิการค่าตอบแทน / ความผูกพนั
ต่อองคก์ารในระดบัมาก 

 ค่ า เฉ ล่ี ย  2.60-3.40 หมายถึง  มี การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์/ สวสัดิการค่าตอบแทน / ความผูกพนั
ต่อองคก์าร ในระดบัปานกลาง 

 ค่ า เฉ ล่ี ย  1.81-2.60 หมายถึง  มี การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์/ สวสัดิการค่าตอบแทน / ความผูกพนั
ต่อองคก์าร ในระดบันอ้ย 
 ค่ า เฉ ล่ี ย  1.00-1.80 หมายถึง  มี การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์/ สวสัดิการค่าตอบแทน / ความผูกพนั
ต่อองคก์าร ในระดบันอ้ยท่ีสุด 
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 2 .  ก าร วิ เค ร าะ ห์ ด้ ว ยส ถิ ติ เชิ งอ นุ ม าน 
(Inferential Statistic) ไดแ้ก่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) โดยกาํหนดนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
และเกณฑ์การแปลผลค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ผ่อง
พรรณ(2545) ดงัน้ี 
       0.70                หรือสูงกวา่  มีความสัมพนัธ์สูงมาก 
       0.50 - 0.69     มีความสัมพนัธ์สูง 
       0.30 - 0.49     มีความสัมพนัธ์ปานกลาง 
       0.10 - 0.29      มีความสัมพนัธ์ตํ่า 
       0.00 - 0.09     แทบจะไม่มีความสัมพนัธ์ 
 
ผลการวจิัย 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 
พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุระหว่าง 
21-23 ปี สําเร็จการศึกษาระดับมัธยมศึกษา รายได้ต่อ
เดื อน  12,00-15,000 บ าท  และมี ระยะ เวล าในการ
ปฏิบติังานระหวา่ง 6-10 ปี  
 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือตอบวัตถุประสงค์ใน
การวจิัย 

 1. ผลการวเิคราะห์การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
 ผลการศึกษา พบว่า ความคิดเห็นเก่ียวกบัการ

พฒันาทรัพยากรมนุษย ์ภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
( x =4.23, S.D.=0.54) โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด  คือ 
ดา้นการฝึกอบรม รองลงมา คือ ดา้นการศึกษาเพ่ิมเติม
(x =4.21, S.D.=0.59) และด้านการพัฒนาทักษาและ
ความรู้ ( x =4.20, S.D.=0.65) ตามลาํดบั  

 2. ผลการวเิคราะห์สวสัดิการค่าตอบแทน  
 ผลการศึกษา พบว่า สวสัดิการค่าตอบแทน 
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x =3.98, S.D.=0.45) โดย 

 ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นค่าตอบแทนพิเศษ อยูใ่น
ระดับมาก  ( x =4.06, S.D.=0.70) รองลงมา คือ  ด้าน
ผลประโยชน์ อ่ืนๆ  (x =3.98, S.D.=0.68) และด้าน
ค่าตอบแทนเน่ืองจากความสําคัญของงาน (x =3.98, 
S.D.=0.50) ตามลาํดบั  
 3. ผลการวเิคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์าร  
 ผลการศึกษา พบว่า ความผูกพนัต่อองค์การ 
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  (x =3.71, S.D.=0.31) โดย
ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ์อยูใ่นระดบัมาก ( x =4.07, S.D.=0.57) รองลงมา 
คือ ด้านงาน ( x =3.77, S.D.=0.46) และด้านภาวะผูน้ํา 
( x =3.61, S.D.=0.59) ตามลาํดบั  
 4. สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย
ความสัมพนัธ์ระหว่างการพฒันาทรัพยากรมนุษยก์ับ
ความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ผลการศึกษา พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างการ
พฒันาทรัพยากรมนุษย  ์ประกอบด้วย ด้านการฝึกอบรม 
ดา้นการศึกษาเพ่ิมเติม ดา้นการพฒันาทกัษะและการเรียนรู้ 
มีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองคก์าร ภาพรวมอยูใ่น
ระดบัค่อนขา้งสูง (>0.60-0.79) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ดา้นการฝึกอบรม (r=0.657) รองลงมา คือ 
ด้านการศึกษาเพ่ิมเติม  (r=0.643) และด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย ์(r=0.614) ตามลาํดบั  
 5. สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย
ความสัมพันธ์ระหว่างกลยุทธ์ค่าตอบแทนกับความ
ผกูพนัต่อองคก์าร 
 ผลการศึกษา พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างกล
ยุท ธ์ค่ าตอบแทน  ประกอบด้วย  ด้านค่าตอบแทน
เน่ืองจากความสาํคญัของงาน ดา้นค่าตอบแทนเพ่ือจูงใจ
ในการป ฏิบั ติ งาน  ด้าน ค่ าตอบแทน พิ เศษ  ด้าน
ผลประโยชน์อ่ืนๆ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความ
ผกูพนักบัองคก์าร อยูใ่นระดบัปานกลาง คือ อยูใ่นช่วง  
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(>0.40-0.59) อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ 
ด้านค่ าตอบแทน เน่ื องจากความสํ าคัญ ของงาน 
(r=0.461) รองลงมา ด้านค่าตอบแทนเพ่ือจูงใจในการ
ป ฏิบั ติ งาน  (r=0.451) และด้านค่ าตอบแทนพิ เศษ 
(r=0.420) ตามลาํดบั 
 
อภิปรายผล 
 จากผลการศึกษาคร้ังน้ีมีประเด็นท่ีสามารถ
นาํมาอภิปรายได ้ดงัน้ี 
 1. การศึกษาระดบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ของบริษัท  นันยางการทออุตสาหกรรม  จํากัด  ใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Miles (1975) ท่ีถือว่าทรัพยากรมนุษย ์คือปัจจยัท่ีสําคญั
ท่ี สุดในกระบวนการจัดการในองค์กรการพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคม เพราะทรัพยากรมนุษย์ต่างจาก
ทรัพยากรชนิดอ่ืน มีศกัยภาพในการสร้างสรรคไ์ดไ้ม่มี
ท่ี ส้ินสุด  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า ด้านการ
ฝึกอบรม อยู่ในระดบัมากท่ีสุด เพราะการฝึกอบรมเป็น
วธีิการหน่ึงของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นวธีิการท่ี
ใช้ได้กับการพัฒนาบุคลากรทั่วไป  ๆ  บางเร่ืองเน้น
เพ่ือให้บุคลากรท่ีเขา้มาใหม่ไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถ
ทดลองปฏิบติังานจริง (Probation) และใชก้ารฝึกอบรม
ยกระดับความสามารถของบุคลากรซ่ึง ประกอบด้วย
ความ รู้ใน เชิ งการจัดการ  เป้ าหมายขององค์ก าร
นอกจากนั้นการฝึกอบรมยงัเป็นส่ิงท่ีเสริมสร้างทกัษะ
ความชาํนาญในการปฏิบติังานเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
แกปั้ญหาตลอดจนพฒันาศกัยภาพของทรัพยากรมนุษย์
ให้สามารถตอบสนองความตอ้งการขององคก์ารทั้งใน
ปัจจุบนัและอนาคต สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Nadler 
(1980) ท่ีวา่ การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเร่ืองของการ
นํากิจกรรมการพัฒนามาใช้กับทรัพยากรมนุษย์ใน
องคก์ร เพ่ือใหเ้กิดผลในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม  

 การฝึกอบรมกเ็ป็นกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์
สาํคญัเพราะเป็นกระบวนการท่ีประกอบดว้ยกิจกรรมท่ี
ทําในระยะสั้ นๆ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ทักษะและความ
ชาํนาญในการปฏิบติังานและปรับพฤติกรรมของผูเ้ขา้
รับการฝึกอบรม 
 2. การศึกษากลยุทธ์ค่าตอบแทน  เห็นได้ว่า
สวัส ดิการค่าตอบแทนของบริษัท  นันยางการทอ
อุตสาหกรรม  จํากัด  ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
ค่าตอบแทน คือจาํนวนเงินท่ีคนงานไดรั้บเป็นการตอบ
แทน โดยถือเกณฑ์จาํนวนชั่วโมงในการทํางานของ
คนงาน เพราะค่าจ้างส่วนใหญ่กาํหนดไวส้ําหรับจ่าย
คนงานเป็นรายชั่วโมง จากทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการ 
(Hierarchy of needs theory )ขอ ง  Abraham Maslow มี
ขอ้สมมติฐานเบ้ืองตนว่าบุคคลมีความตอ้งการมากมาย
และไม่ส้ินสุด ความตอ้งการมีความสาํคญัแตกต่างกนัจึง
สามารถจัดเรียงจากลาํดับตํ่าไปยงัระดับสูง บุคคลจะ
แสวงหาความตอ้งตอ้งการท่ีตนเองเห็นว่าสําคญัท่ีสุด
ก่อน ผูบ้ริหารสามารถใช้ลาํดับขั้นความตอ้งการของ
มาสโลวใ์นการจูงใจให้พนักงานมีขวญักาํลงัใจในการ
ทาํงานจากการบริหารค่าตอบแทนในรูปของค่าจา้งและ
เงินเดือน สวสัดิการ สําหรับส่วนประกอบของค่าจ้าง
ตามแนวความคิดใหม่ เขียนเป็นสมการได้ดังน้ี การ
บริหารค่าจา้ง = เงินเดือน + ผลประโยชน์และบริการ + 
ค่าตอบแทนทางสังคมเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
ดา้นค่าตอบแทนพิเศษอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ค่าตอบแทน
พิเศษ หมายถึง ค่าตอบแทนในลกัษณะท่ีจะจ่ายให้กบั
บุคลากรท่ีมีคุณสมบติัสําคญัตามท่ีองคก์ารตอ้งการเช่น 
ปฏิบติังานมานาน หลงัจากครบกาํหนดการทาํงานของ
พนักงานจะมีการจ่ายค่าตอบแทนพิเศษให้กบัพนักงาน 
(การเกษียณอายุของพนักงาน) รางวลัพนักงานดีเด่น
ประจาํปีการแจกเงินพิเศษในวนัหยุดเทศกาล ทั้งน้ีเพ่ือ
เป็นขวญักาํลงัใจใหก้บัพนกังาน 
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 3. การศึกษาความผูกพนัต่อองคก์ารของบริษทั 
นันยางการทออุตสาหกรรม จาํกัด ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก  เม่ื อ พิ จารณ าเป็นรายด้าน  พบว่า  ด้าน
ทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมากท่ีสุดจากงานวิจัยน้ี
พบว่าการศึกษาความผูกพนัต่อองค์กรสามารถใชเ้ป็น
แนวทางในการปรับปรุงแก้ไขจุดบกพร่องต่างๆ ของ
องค์กรให้ไดรั้บการแกไ้ขอยา่งเหมาะสม โดยองค์กรท่ี
สามารถสร้างแรงจูงใจและความผูกพนักบัพนักงานได้
จะมีแนวโน้มในการบริหารงานขององค์กรประสบ
ความสําเร็จด้วยซ่ึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้ น 
จะต้องเน้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบทั่วไปท่ี
ปฏิบติักนัควบคู่กบัการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์บบกา้ว
หนา้ท่ีซ่ึงดูแลพนกังานท่ีมีความแตกต่างส่วนบุคคลของ
ทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กรทั้ งน้ีเพ่ือสร้างความผูกพนั
ให้กับพนักงาน ทําให้พนักงานมีทัศนคติเชิงบวกต่อ
องค์กรทั้ งน้ีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีกล่าวมาน้ี 
จะตอ้งเป็นเอกลกัษณ์ของแต่ละองคก์ร เพราะทุนมนุษย์
ของแต่ละองคก์รจะมีความตอ้งการแตกต่างกนัออกไป 
 4. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ การพฒันา
ทรัพยากรมนุษยแ์ละกลยทุธ์ค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์
กบัความผูกพนัในองค์การ เน่ืองมาจาก มีการกาํหนด
เป้าหมายในการทาํงานของพนกังานในแต่ละหน่วยงาน
ให้ รับทราบเร่ืองการพัฒนาบุคลากร  มีการกําหนด
เป้าหมายในการทาํงานของพนกังานในแต่ละหน่วยงาน
ให้รับทราบ รวมถึงผูบ้ ังคบับัญชามีการให้คาํแนะนํา 
แนะแนวทางผูบ้งัคบับญัชามีการรับฟังความคิดเห็นของ
พนกังานท่ี ตามทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก ผูบ้ริหารจดัการ
มีหน้าท่ีความรับผิดชอบสําคญัในการจัดรูปแบบของ
การใชแ้รงจูงใจแก่บุคลากร  เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การทาํงาน รูปแบบการจูงใจ เช่น การจูงใจดว้ยรางวลั
ตอบแทนใน รูปของเงิน  ได้แ ก่  เงิน เดือน  โบนัส  
สวสัดิการและบริการต่างๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล 

 สงเคราะห์ท่ีอยู่อาศยั ส่วนรางวลัตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน 
ได้แก่  การให้ เคร่ืองอํานวยความสะดวก  เช่น  ห้อง
ทาํงานส่วนตวัของผูบ้ริหาร รถประจาํตาํแหน่ง เป็นตน้ 
ให้โอกาสไปศึกษาอบรม  สัมมนา ให้ รับผิดชอบ
โครงการท่ีมีเกียรติและ ไดส้ร้างผลงาน  การยกยอ่งเชิด
ชูเกียรติ เกียรติบตัรประกาศเกียรติคุณ เป็นตน้  
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะจากผลการวจิัย 
 จากผลการวิจัยพบว่า ด้านความผูกพันกับ
องค์การ : ดา้นภาวะผูน้าํ อยูใ่นระดบัค่อนขา้งตํ่า ไดแ้ก่ 
ดา้นผลประโยชน์อ่ืนๆ รองลงมาดา้นค่าตอบแทนพิเศษ 
และดา้นค่าตอบแทนเพ่ือจูงใจในการปฏิบติังาน ดงันั้น 
เพ่ือการพัฒนาพนักงานให้มีประสิทธิภาพผูบ้ริหาร
องค์กรควรให้ความสําคัญกับการสนับสนุนด้าน
สวสัดิการ ต่างๆ เพ่ือพนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กร
มากยิง่ข้ึน 
 
 ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป 
       ควรมีการศึกษาปัจจยัดา้นอ่ืนๆ เพ่ิมเติม ท่ีอาจมีผล
ต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน อาทิเช่น 
ดา้นส่ิงจูงใจในการทาํงาน เพ่ือให้เกิดความผูกพนัต่อ
องค์กร เป็นตน้ เพ่ือนํามากาํหนดแนวทางการพฒันา
ด้านพนักงาน  สวัสดิการ  และปัจจัยท่ี เก่ียวข้องกับ
พนกังาน เพ่ือใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์าร 
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