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Abstract 

 

 Although previous studies have shed light on the crucial role of human resource development in 

improving employees' job performance, the explanation of the psychological mechanisms and boundary 

conditions underlying the relationship between human resource development and employee 

performance is still limited, particularly in the context of Thai organizations. This research aims to                   

1) examine the role of work engagement as a mediating variable in the relationship between human 

resource development and employee performance, and 2) examine the role of perceived supervisor 

support as a moderating variable in this relationship. Social exchange theory was used as a basis to explain 

the relationship. This research is a case study that used questionnaires to gather data from 108 full-time 

employees of one of Thailand's leading beverage manufacturers and distributors. Structural equation 

modeling revealed that human resource development has a positive effect on employee performance via 

work engagement. Furthermore, perceived supervisor support was found to strengthen the influence of 

human resource development on employee performance via work engagement, especially when 

employees perceive high levels of supervisor support. This research provides evidence and highlights the 

importance of supervisors in enhancing employees' work-related outcomes. Executives should integrate 

human resource development plans and supervisor support to enhance employees' work engagement 

and performance. 
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1. บทนำ 

 

ในโลกของการแขงขันทางธุรกิจในปจจุบัน การบริหารงานขององคกรชั้นนำตางๆ ไดใหความสำคัญอยางย่ิงกับ

ประเด็นเรื่องคนหรือพนักงานในองคกร โดยมองวาทรัพยากรมนุษยเปนหนึ่งในทุน (Capital) ที่สำคัญซึ่งจะสามารถ

ขับเคลื่อนกลยุทธและสรางความไดเปรียบทางการแขงขันใหกับองคกรไดอยางยั่งยืน (Barney, 1991) เนื่องจากสำหรับ

องคกรชั้นนำหรือองคกรขนาดใหญนั้นมองวาทรัพยากรมนุษย โดยเฉพาะคนเกง (Talent) ถือเปนทรัพยากรที่มีคุณคา 

หายากและยากตอการลอกเลียนแบบไดอยางสมบูรณ (Barney, 1991) โดยองคกรตางๆ จำเปนตองใชเวลาและจดัสรร

ทรัพยากรบางสวนขององคกร เพื ่อใชลงทุนกับการแสวงหาคนเกง พัฒนาคนเกง และดูแลรักษาคนเกงใหเติบโต                

ไปพรอมกับความเจริญกาวหนาขององคกร (Huselid & Becker, 2011) ดังนั้น อาจกลาวไดวาองคกรใดที่มีคนเกง         

เปนจำนวนมาก ก็ถือไดวาองคกรนั้นมีทุนมนุษยที่จะสามารถใชในการแขงขันและสรางความไดเปรียบใหกับองคกร         

เหนือคูแขงไดมากขึ้นเชนกัน 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) ถือเปนหนึ่งในทางเลือกเชิงกลยุทธของ

องคกรสำหรับใชในการสราง พัฒนา และดูแลรักษาบุคลากรขององคกร เพ่ือใหบุคลากรขององคกรสามารถปฏิบัติงานได

อยางมีประสิทธิภาพ ผานการปรับปรุงความรูทักษะเดิม พัฒนาขีดความสามารถใหม และรองรับการปรับทิศทางการ

ดำเนินงานในอนาคตขององคกรที่จำเปนตองเปลี่ยนแปลงไป (Garavan, 2007) โดยตามทัศนะของ McLagan (1989) 

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยอาจไมไดเปนเพียงกิจกรรมในการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรเทานั้น แตเปนการผสานกัน

ของการฝ กอบรมและพัฒนาบ ุคลากร การพัฒนาอาชีพและการพ ัฒนาองค กร เพ ื ่อปร ับปร ุงประส ิทธิผล                         

จากการดำเนินงานทั้งในระดับของบุคคล กลุม และองคกรดวย (McLagan, 1989) ทั้งนี้ งานวิจัยที่ผานมาหลายช้ิน            

ไดแสดงใหเห็นถึงหลักฐานเชิงประจักษวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน              

ของพนักงาน (Detnakarin et al., 2020; Kareem & Hussein, 2019; Pakawanchat et al., 2022; Phetsute, 2023; 

Poopunsri & Phonphotthanamat, 2018; Snongtaweeporn, 2017) กลาวคือ เมื่อองคกรใดมีการสงเสริมสนับสนนุ

การดำเนินงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยก็จะสงผลทำใหการปฏิบัติงานของพนักงานดีข้ึนตามไปดวย  

อยางไรก็ตาม แมวางานวิจัยที่ผานมาจะมีการตรวจสอบความสัมพันธระหวางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับ

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน แตการอธิบายกลไกเบ้ืองหลังภายใตความสัมพันธระหวางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับ

พฤติกรรมการทำงานหรือผลการปฏิบัติงานของพนักงานยังคงมีอยูจำกัด โดยเฉพาะกับบริบทขององคกรในประเทศไทย  

(Detnakarin & Rurkkhum, 2019; Limrueangrong & Thaweepaiboonwong, 2022) งานวิจัยในครั้งนี้จึงปรารถนา

ที่จะมีสวนรวมในการเติมเต็มวรรณกรรมดานการบริหารทรัพยากรมนุษยและการจัดการองคกร เพ่ือใหเกิดความเขาใจที่

ชัดเจนมากขึ้นถึงกลไกเบื้องหลังในความสัมพันธดังกลาว โดยอาศัยตรรกะของทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social 

Exchange Theory) เพื่อเสนอวา 1) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีสวนชวยปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงาน      

ผานการเพิ่มความผูกพันในงานของพนักงาน (Work Engagement) ซึ่งตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมอธิบายวา 

ความสัมพันธในการแลกเปลี่ยนทางสังคมจะเกิดข้ึนเมื่อองคกรหรือผูบริหารมีการดูแลใสใจพนักงานเปนอยางดี พนักงาน

ก็จะตอบแทนองคกรโดยการทำงานอยางมีประสิทธิภาพ (Cropanzano & Mitchell, 2005) เนื ่องจากการลงทุน            

ในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคกรถือเปนการแสดงออกวาองคกรเห็นคุณคาและไววางใจในตัวพนักงาน        
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ทำใหพนักงานเกิดความรูสึกผูกพันและมีทัศนคติเชิงบวกตอองคกร อันนำไปสูการแสดงออกของพฤติกรรมการทำงาน         

ที ่พึงประสงคและปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใหดีขึ ้นเพื ่อเปนการตอบแทนองคกร (Dysvik et al., 2016; Gould-

Williams, 2007; Kuvaas & Dysvik, 2010)  

นอกจากนั้น งานวิจัยครั้งนี้ยังเสนอวา 2) การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน (Perceived Supervisor 

Support) ชวยเพิ่มอิทธิพลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานผานความผูกพันในงาน

ของพนักงานใหแข็งแกรงขึ้น เนื่องจากหัวหนางานเปนบุคคลที่มีความใกลชิดกับพนักงานและยังเปนเสมือนตัวแทนของ

องคกรในการทำหนาท่ีใหคำปรึกษาและสนับสนุนการทำงานของพนักงาน (Chailang & Bovornusvakool, 2021) 

ตลอดจนงานวิจัยที่ผานมาในตางประเทศช้ีใหเห็นวา พนักงานที่รับรูถึงการสนับสนุนจากหัวหนางานตางกันจะตอบสนอง

ตอการทำงานที่แตกตางกัน ซึ่งการลงทุนในดานการพัฒนาบุคลากรจะชวยปรับปรุงทั้งทัศนคติ พฤติกรรมการทำงาน 

และคุณภาพงานของพนักงานใหดีขึ ้น โดยเฉพาะอยางย่ิงเมื่อพนักงานมีการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานอยูใน

ระดับสูงเทานั้น (Kuvaas & Dysvik, 2010) ดวยเหตุนี้ ผูวิจัยคาดวาการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานที่สูงขึ้นอาจมี

สวนชวยใหพนักงานตระหนักถึงคุณคาและการดูแลที่ตนไดรับจากองคกร ซึ่งจะชวยเพิ่มอิทธิพลเชิงบวกของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงานผานความผูกพันในงานของพนักงานอีกดวย 

งานวิจัยในครั้งนี้เปนแบบกรณีศึกษา โดยทำการเก็บขอมูลกับพนักงานประจำของบริษัทผูผลิตและจัดจำหนาย

เครื่องดื่มชั้นนำแหงหนึ่งของไทย ทั้งน้ี เนื่องจากอุตสาหกรรมดังกลาวเปนหนึ่งในธุรกิจที่มีการแขงขันสูงและจำเปนตองมี

การปรับต ัวอย ู ตลอดเวลาตามพฤต ิกรรมความต องการของผู บร ิโภคที ่หลากหลายในส ังคม (Sangthong & 

Kanjanaaphokin, 2020; Trade Policy and Strategy Office, 2023; Wararatchai, 2019) ประกอบกับเปนบริษัท

ขนาดใหญ เนื่องจากมีจำนวนพนักงานมากกวา 200 คนขึ้นไป หรือมีทุนจดทะเบียน 200 ลานขึ้นไป (Jobsdb, 2023)  

ซึ ่งจากรายงานวิจัยของ Bîrcă (2022) ระบุวา องคกรที ่มีขนาดใหญจะใหความสำคัญและลงทุนในดานการพัฒนา

บุคลากรที่สูงมากกวาเมื่อเปรียบเทียบกับองคกรขนาดกลางและขนาดเล็ก เพื่อรักษาความสามารถทางการแขงขันและ

พรอมเผชิญกับความทาทายในอนาคต ทั้งนี้ ผูวิจัยคาดหวังวาผลการศึกษาในครั้งนี้จะเปนประโยชนไมเพียงเฉพาะ            

ในเชิงวิชาการเทานั้น แตยังใหขอเสนอแนะในเชิงปฏิบัติการ เพื่อเพิ่มความผูกพันในงานและปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน ผานการบูรณาการแนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและการพัฒนาความสามารถในการเปนผูนำ          

ของหัวหนางานหรือผูบรหิารองคกรควบคูกันไป อันจะนำไปสูประสิทธิผลขององคกรท่ีเพ่ิมขึ้นและสรางขีดความสามารถ

ทางการแขงขันใหกับองคกรตอไป 

 

2. วัตถุประสงค 

 

2.1  เพื่อตรวจสอบบทบาทของความผูกพันในงานในฐานะตัวแปรสงผานความสัมพันธระหวางการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

2.2  เพื่อตรวจสอบบทบาทของการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานในฐานะตัวแปรกำกับความสัมพันธระหวางการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีความผูกพันในงานเปนตัวแปรสงผานความสัมพันธ 
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การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน: กลไกสำคัญในความสัมพนัธฯ 

3. การทบทวนวรรณกรรม กรอบแนวคิด และสมมติฐานการวิจัย 

 

3.1 การทบทวนวรรณกรรม 

3.1.1 ความสัมพันธระหวางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development: HRD) ถือเปนหนึ่งในทางเลือกเชิงกลยุทธ

ขององคกรสำหรับใชในการสราง พัฒนา และดูแลรักษาบุคลากรขององคกร โดย McLagan (1989) กลาววา การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย เปนการผสานกันของการฝกอบรมและพัฒนา การพัฒนาอาชีพและการพัฒนาองคกร เพื่อปรับปรุง

ประสิทธิผลจากการดำเนินงานของบุคคล กลุม และองคกร ทั้งน้ี จะเห็นไดวาการพัฒนาทรัพยากรมนุษยตามทัศนะของ 

McLagan นั้น อาจมิไดมองแตเพียงกิจกรรมในดานการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรเทานั้น แตยังพิจารณาถึงการบูรณา

รวมกันของกิจกรรมอื ่นๆ ที่เกี่ยวของกับการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของพนักงานและดานการพัฒนาองคกร     

โดยผลลัพธของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะนำไปสูการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานทั้งของพนักงานและองคกร เพื่อให

ทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลกในยุคปจจุบันอีกดวย 

ขณะที่งานวิจัยในอดีตมีการศึกษาอิทธิพลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มีตอพฤติกรรมและผลลัพธตางๆ    

ที่เกี่ยวของกับการทำงานของพนักงาน อาทิเชน ความพรอมในการเปลี่ยนแปลงของพนักงาน (Suntornnond et al., 

2015) คุณภาพชีวิตในการทำงาน (Chooyok, 2018) รวมถึงผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Detnakarin et al., 2020; 

Kareem & Hussein, 2019; Pakawanchat et al., 2022; Phetsute, 2023; Poopunsri & Phonphotthanamat, 

2018; Snongtaweeporn, 2017) ซึ ่งผลการศึกษาทั ้งหมดระบุวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยสงผลทางบวกตอ

พฤติกรรมการทำงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกร กลาวคือ เมื่อองคกรใดมีการสงเสริมสนับสนุน         

การดำเนินงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยก็จะสงผลทำใหการปฏิบัติงานของพนักงานดีข้ึนตามไปดวย 

อยางไรก็ตาม การอธิบายกลไกเบ้ืองหลังภายใตความสัมพันธระหวางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับพฤติกรรม

การทำงานหรือผลการปฏิบัติงานของพนักงานยังคงมีอยู จำกัด โดยเฉพาะกับบริบทขององคกรในประเทศไทย 

ตัวอยางเชน การศึกษาของ Limrueangrong and Thaweepaiboonwong (2022) ที่ไดทำการตรวจสอบอิทธิพลของ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยที ่มีต อการปฏิบัติงานของพนักงานโดยมีสมรรถนะของพนักงานเปนตัวแปรสงผาน

ความสัมพันธ ซึ่งไดทำการศึกษาในบริบทของพนักงานบริษัทชั้นนำในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนตของประเทศไทย 

ผลการศึกษาพบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีสวนชวยปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงานใหดีขึ้น ผานสมรรถนะ

ของพนักงานที ่เพิ ่มสูงขึ ้น ทั ้งในดานความรู  ทักษะความสามารถ และทัศนคติที ่ดีที ่ชวยสงเสริมการทำงานที่มี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น หรือการศึกษาของ Detnakarin and Rurkkhum (2019) ซึ่งอาศัยทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทาง

สังคมเปนฐานในการตรวจสอบเงื่อนไขกำกับความสัมพันธระหวางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคกร โดยทำการศึกษาในบริบทของพนักงานบริการสวนหนาของโรงแรมขนาดกลางและขนาดใหญ         

ในประเทศไทย ผลการศึกษาพบวา การดำเนินงานในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะชวยสงเสริมใหพนักงาน               

แสดงพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร โดยเฉพาะอยางยิ ่งเมื ่อพนักงานรับรูถึงการสนับสนุนจากองคกรใน

ระดับสูง ดังนั้น เพื่อใหเกิดความเขาใจที่ชัดเจนมากขึ้นถึงกลไกทางจิตวิทยาและเงื่อนไขกำกับในความสัมพันธระหวาง

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน การศึกษาครั้งนี้จึงทำการตรวจสอบอิทธิพลของการพัฒนา
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ทรัพยากรมนุษยที่มีตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผานบทบาทการเปนตัวแปรคั่นกลางของความผูกพันในงาน โดยมี

การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานเปนตัวแปรกำกับความสัมพันธ ซึ่งจะไดมีการอธิบายรายละเอียดตางๆ ในลำดับ

ตอไป 

3.1.2 บทบาทของความผูกพันในงานในฐานะตัวแปรสงผานความสัมพันธ 

ความผูกพันในงาน (Work Engagement: WE) เปนสภาวะจิตใจเชิงบวกที ่ร ู ส ึกพึงพอใจและเต็มเป ยม            

ในการทำงาน ซึ่งสามารถแสดงออกผาน 3 องคประกอบที่สำคัญ ไดแก 1) ความกระตือรือรน (Vigor) หมายถึง การมี

พลังและ มีความเขมแข็งทางจิตใจในระดับสูงขณะทำงาน มีความเต็มใจที ่จะทุ มเทความพยายามในการทำงาน                        

และมีความพากเพียรแมจะตองเผชิญกับความยากลำบากก็ตาม 2) ความทุมเทอุทิศตน (Dedication) หมายถึง การมี

ความรูสึกเปนสวนหนึ่งกับงานอยางมาก เห็นถึงคุณคาและความสำคัญของงานที่ทำ มีแรงบันดาลใจ มีความภาคภูมใิจ 

และมีความทาทายที่จะทำงาน และ 3) ความจดจอใสใจ (Absorption) หมายถึง การมีสมาธิและมีจิตใจจดจออยูกับงาน 

มีความส ุขเพลิดเพลินไปกับการทำงาน จนทำใหเก ิดความร ู ส ึกว าเวลาผานไปอยางรวดเร ็วในขณะทำงาน         

(Schaufeli et al., 2002) 

การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยเสนอวา ความผูกพันในงานสามารถใหคำอธิบายที่ชัดเจนมากขึ้นเกี่ยวกับความสัมพันธ

ระหวางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งตามทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมอธิบายวา 

ความสัมพันธในการแลกเปลี่ยนทางสังคมภายในองคกรจะเกิดข้ึนเมื่อองคกรหรือผูบริหารมีการดูแลใสใจพนักงานเปน

อยางดี พนักงานก็จะตอบแทนองคกรโดยการทำงานอยางมีประสิทธิภาพ (Cropanzano & Mitchell, 2005) โดยหน่ึง

ในวิธีที่จะทำใหพนักงานเกิดพันธะผูกพันหรือความรูสึกที่จะตองมีสวนรับผิดชอบตอองคกรคือ การลงทุนในดานการ

พัฒนาบุคลากร (Dysvik et al., 2016) เนื ่องจากการลงทุนในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคกรถือเปน         

การแสดงออกวาองคกรเห็นคุณคาและไววางใจในตัวพนักงาน ทำใหพนักงานเกิดความรูสึกผูกพันและมีทัศนคติเชิงบวก

ตอองคกร อันนำไปสูการแสดงออกของพฤติกรรมการทำงานที่พึงประสงค และปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใหดีข้ึน           

เพ่ือเปนการตอบแทนองคกร (Dysvik et al., 2016; Gould-Williams, 2007; Kuvaas & Dysvik, 2010) 

ขณะที่ในสวนของงานวิจัยที่ผานมาระบุวา ความผูกพันในงานของพนักงานมีสวนสำคัญอยางย่ิงในการสงเสริม

และยกระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานไปสูในระดับที่สูงข้ึน (Gruman & Saks, 2011) โดยพนักงานที่มีความผูกพัน

ในงานสูงจะมีความอุตสาหะในการทำงานมากขึ้น มีความคิดสรางสรรคในการทำงานและพรอมที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุ

เปาหมายแมจะเปนงานที่นอกเหนือบทบาทหนาที่ที่กำหนดก็ตาม (Fletcher, 2016; Szabowska-Walaszczyk et al., 

2013) นอกจากนั้น การศึกษาของ Kura et al. (2019) และ Shuck et al. (2014) ไดอาศัยทฤษฎีการแลกเปลี่ยน         

ทางสังคม เพ่ืออธิบายถึงบทบาทของความผูกพันในงานในฐานะตัวแปรสงผานอิทธิพลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่มี       

สวนชวยลดพฤติกรรมที่สงผลเสยีตอการทำงาน (Kura et al., 2019) และลดความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงาน 

(Shuck et al., 2014) เนื่องจากการลงทุนในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการสื่อขอความวาองคกรเห็นคุณคา 

ไววางใจ และใสใจความเปนอยูที่ดีของพนักงาน ซึ่งกระตุนใหพนักงานเกิดการตอบสนองดานทัศนคติและพฤติกรรมที่

เหมาะสมตอการบรรลุเปาหมายขององคกรเปนการตอบแทน (Kura et al., 2019; Shuck et al., 2014) สอดคลองกับ 

Salanova et al. (2010) ซึ่งอธิบายวาการเพิ่มทรัพยากรในการทำงาน (เชน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย) ใหมากขึ้น      

มีแนวโนมที่จะสงผลใหระดับความผูกพันในงานของพนักงานสูงขึ้นดวย เนื่องจากการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไมเพียง 
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ชวยเพิ่มทักษะความสามารถของพนักงานเทานั้น แตยังชวยเพิ่มองคประกอบทางอารมณเชิงบวก เชน ความเชื่อมั่น          

ในความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) ของพนักงานอีกดวย (Salanova et al., 2010) ทำใหพนักงานเกิด         

ความผูกพันในงาน และผลการปฏิบัติงานที ่ส ูงขึ ้นตามลำดับ (Lisbona et al., 2018) ด ังนั ้น การศึกษาครั ้งนี้                  

จึงตั้งสมมติฐานที่ 1 (H1) ซึ่งระบุวา 
 

H1: การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะสงผลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีความผูกพันในงาน

ของพนักงานเปนตัวแปรสงผานในความสัมพันธ 
 

3.1.3 บทบาทของการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานในฐานะตัวแปรกำกับความสัมพันธ 

จากตรรกะของทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม การศึกษาครั้งนี้ยังไดเสนอวา การรับรูการสนับสนุนจาก

หัวหนางานอาจมีสวนชวยใหพนักงานตระหนักถึงคณุคาและการดูแลท่ีตนไดรับจากองคกร ซึ่งจะชวยเพิ่มอิทธิพลเชิงบวก

ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงานผานความผูกพันในงานของพนักงาน         

โดยสำหรับการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน (Perceived Supervisor Support: PSS) มีพื้นฐานมาจากแนวคิด

เกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคกรของ Eisenberger et al. (1986) ซึ่งเปนการรับรูของพนักงานวาองคกรให

ความสำคัญและสนใจทุกขสุขของพนักงาน เห็นคุณคาและชื่นชมความทุมเทในการทำงาน ตลอดจนการสนับสนุนการ

ทำงานแกพนักงานมากนอยเพียงใด ทั้งนี้ Kottke and Sharafinski (1988) ไดทำการเปรียบเทียบมุมมองทัศนคติของ

พนักงานตอการรับรูการสนับสนุนจากองคกรกับการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน ซึ่งพบวาพนักงานใหความสำคัญ

กับคำติชมของหัวหนางานมากกวาที่ไดรับจากองคกร สอดคลองกับ Chailang and Bovornusvakool (2021) ซึ่งได

อธิบายในประเด็นนี้ไวอยางนาสนใจ โดยระบุวา แมการสนับสนุนจากองคกรจะมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและพฤติกรรม

ในการทำงานของพนักงาน แตหากพนักงานไมไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางาน อาจทำใหเสนทางการรับรู               

การสนับสนุนดังกลาวในมุมมองของพนักงานเกิดความไมสมบูรณหรือขาดหายไปในบางสวน เนื่องจากหัวหนางานเปน

บุคคลที่มีความใกลชิดกับพนักงานและเปนเสมือนตัวแทนขององคกรในการทำหนาที่กำกับดูแลการทำงาน ตลอดจน         

การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานในเบื้องตน กอนที่จะรายงานตอไปยังผูบริหารระดับสูงขององคกร 

งานวิจัยที่ผานมาพบวา ลักษณะของผูนำแบบการเปลีย่นแปลงมีความสำคัญตอการพัฒนาความผูกพันในงานของ

พนักงานอยางมาก (Lee et al., 2019; Tims et al., 2011) โดยหัวหนางานจะแสดงบทบาทในการใหคำปรึกษาและ

ขอเสนอแนะที่ดีแกพนักงาน ทำใหพนักงานเกิดความรูสึกผูกพันในงานของตนเอง (Lee et al., 2019) สอดคลองกับ

การศึกษาของ Jasiński and Derbis (2023) ที่ระบุวา การสนับสนุนในท่ีทำงาน ไดแก การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา และ

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน มีสวนชวยทำใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานที่สูงขึ้น ตลอดจนการสรางความรูสึก         

เชิงบวกและเพิ่มความผูกพันในงานของพนักงานในระดับที่สูงขึ้นดวย นอกจากนั้น การศึกษาของ Khan and Lakshmi 

(2018) ยังไดอาศัยทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม เพ่ืออธิบายวาการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานมีสวนชวยปรับปรุง

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานผานการเพิ่มความผูกพันในงานของพนักงาน เชนเดียวกับการศึกษาของ 

Kuvaas and Dysvik (2010) ที่ทำการตรวจสอบบทบาทของการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานในฐานะตัวแปรกำกับ

ความสัมพันธระหวางการลงทุนในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับผลลัพธที ่เกี ่ยวของกับการทำงานของพนักงาน             

ผลการศึกษาระบุวา พนักงานที่รับรูถึงการสนับสนุนจากหัวหนางานตางกันจะตอบสนองตอการทำงานที ่แตกตางกัน             
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Journal of Management Sciences, Suratthani Rajabhat University Vol.12 (2) (2025) 

ซึ่งการลงทุนในดานการพัฒนาบุคลากรจะชวยปรับปรุงทั้งทัศนคติ พฤติกรรมการทำงาน และคุณภาพงานของพนักงาน        

ให ด ีข ึ ้น โดยเฉพาะอย างย ิ ่ งเม ื ่อพน ักงานม ีการร ับร ู การสน ับสนุนจากห ัวหนางานอย ู  ในระด ับส ู งเท านั้น                              

(Kuvaas & Dysvik, 2010) และในเวลาตอมาพวกเขายังพบวา การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรที่เขมขนขึ้นอาจสงผล         

เชิงลบตอความพยายามในการทำงานของพนักงาน โดยเฉพาะกับกลุมพนักงานที่รับรูถึงการสนับสนุนจากหัวหนางานใน

ระดับต่ำ สิ่งนี้แสดงใหเห็นวาหัวหนาโดยตรงของพนักงานมีความสำคัญอยางยิ่งตอการรักษาความพยายามในการทำงาน

ของพนักงานภายใตสภาพแวดลอมในการทำงานที่มีความเครียดอยูบอยครั้ง (Dysvik et al., 2014) ดังนั้น การศึกษาครั้งน้ี

จึงตั้งสมมติฐานที่ 2 (H2) ซึ่งระบุวา 
 

H2: การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะสงผลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีความผูกพันในงาน

ของพนักงานเปนตัวแปรสงผานในความสัมพันธ รวมถึงความสัมพันธดังกลาวจะแข็งแกรงมากขึ้น เมื่อพนักงานมีการรับรู

ถึงการสนับสนุนจากหัวหนางานอยูในระดับสูงมากขึ้นตามไปดวย 

 

ตารางที่ 1 สรุปองคประกอบของตัวแปรจากงานวิจัยที่เก่ียวของ 
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

การฝกอบรมและพัฒนา         

การพัฒนาอาชีพ         

การพัฒนาองคกร          

ดานอื่นๆ หรือแบบภาพรวม         

ผลการปฏิบัติงานของพนกังาน 

ดานคุณภาพ         

ดานปริมาณ         

ดานระยะเวลา         

แบบภาพรวม         
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ตารางที่ 1 สรุปองคประกอบของตัวแปรจากงานวิจัยที่เก่ียวของ (ตอ) 

องคประกอบของตัวแปร 

Authors 
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ความผูกพันในงาน 

ความกระตือรือรน          

ความทุมเทอุทิศตน         

ความจดจอใสใจ         

การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน         

 

3.2 กรอบแนวคิด 

จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี ่ยวของ คณะผูวิจัยไดพัฒนากรอบแนวคิดและ 

แบบวัดตัวแปรตางๆ ที่ใชในการศึกษา โดยตัวแปรตามของการวิจัยครั้งนี้ คือ ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งผูวิจัย      

ใชแนวคิดของ Na-Nan et al. (2018) ซึ่งประกอบดวย 3 ดาน ไดแก 1) ผลการปฏิบัติงานดานคุณภาพ 2) ผลการ

ปฏิบัติงานดานปริมาณ และ 3) ผลการปฏิบัติงานดานระยะเวลา ขณะที่ตัวแปรตนที ่ใชในการศึกษา ซึ ่งสงผลตอ                

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามแนวคิดของ McLagan (1989) ซึ่งประกอบดวย           

3 มิติ ไดแก 1) การฝกอบรมและพัฒนา 2) การพัฒนาอาชีพ และ 3) การพัฒนาองคกร และความผูกพันในงาน         

ตามแนวคิดของ Schaufeli et al. (2006) ซึ่งประกอบดวย 3 มิติ ไดแก 1) ความกระตือรือรน 2) ความทุมเทอุทิศตน 

และ 3) ความจดจอใสใจ นอกจากนั้น สำหรับตัวแปรที่ทำหนาที่กำกับความสัมพันธของการศึกษาในครั้งนี้ คือ การรับรู

การสนับสนุนจากหัวหนางาน ซึ่งผูวิจัยไดใชแนวคิดของ Eisenberger et al. (1986) เก่ียวกับการรับรูการสนับสนุนจาก

องคกร โดยพิจารณาเฉพาะในมิติของการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน ในฐานะที ่เปนผูบังคับบัญชาโดยตรง          

ของพนักงาน ท้ังนี้ จากที่กลาวมาขางตน คณะผูวิจัยจึงไดสรุปกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งน้ี ดังแสดงในภาพที่ 1 
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ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ดังนั้น จากตรรกะของทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม หากมองกลับมาที่การศึกษาในครั้งนี้ จะเห็นไดวา       

การแลกเปลี่ยนทางสังคมไดเกิดขึ้นเมื่อพนักงานรับรูในเชิงบวกวา องคกรหรือหัวหนางานใหความสำคัญ เห็นคุณคา และ

มีการดูแลพนักงานเปนอยางดี (เชน การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรและการสนับสนุนจากหัวหนางาน) สิ่งนี้อาจ 

ทำใหพนักงานตระหนักถึงภาระผูกพันหรือสัญญาทางใจ ทำใหเกิดทัศนคติ ความรูสึก และพฤติกรรมการทำงานในเชิง

บวกที่มีตอองคกรเพื่อเปนการตอบแทน (เชน การเพิ่มความผูกพันในงาน และผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพของ

พนักงาน) ซึ ่งระดับการรับรู การสนับสนุนจากหัวหนางานที ่แตกตางกันของพนักงานอาจเปนเงื ่อนไขกำกับใน

ความสัมพันธดังกลาว 

 

3.3 สมมติฐานการวิจัย 

H1: การพัฒนาทรัพยากรมนุษยสงผลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีความผูกพันในงานของ

พนักงานเปนตัวแปรสงผานในความสัมพันธ 

H2: การพัฒนาทรัพยากรมนุษยสงผลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีความผูกพันในงานของ

พนักงานเปนตัวแปรสงผานในความสัมพันธ รวมถึงความสัมพันธดังกลาวจะแข็งแกรงมากขึ้น เมื่อระดับการรับรูการ

สนับสนุนจากหัวหนางานอยูในระดับสูงข้ึนตามไปดวย 

 

4. วิธีดำเนินการวิจัย 

 

4.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ดวยงานวิจัยในครั้งนี ้เปนแบบกรณีศึกษา โดยทำการเก็บขอมูลกับพนักงานประจำของบริษัทผู ผลิตและ       

จัดจำหนายเครื่องดื่มชั้นนำแหงหนึ่งของไทย เนื่องจากอุตสาหกรรมดังกลาวเปนหนึ่งในธุรกิจที่มีการแขงขันสูงและ

จำเป นต องม ีการปรับต ัวอย ู ตลอดเวลาตามพฤติกรรมความต องการของผ ู บร ิ โภคท ี ่หลากหลายในส ังคม               

การพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย 

ผลการปฏบิัติงาน 

ของพนักงาน 

ความผูกพันในงาน การรับรูการสนบัสนุน

จากหวัหนางาน 
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การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน: กลไกสำคัญในความสัมพนัธฯ 

(Sangthong & Kanjanaaphokin, 2020; Trade Policy and Strategy Office, 2023; Wararatchai, 2019) ประกอบ

กับเปนบริษัทขนาดใหญ เนื่องจากมีจำนวนพนักงานมากกวา 200 คนขึ้นไปหรือมีทุนจดทะเบียน 200 ลานขึ้นไป 

(Jobsdb, 2023) ซึ่งจากรายงานวิจัยของ Bîrcă (2022) ระบุวา องคกรที ่มีขนาดใหญจะใหความสำคัญและลงทุน           

ในดานการพัฒนาบุคลากรที่สูงมากกวาเมื่อเปรียบเทียบกับองคกรขนาดกลางและขนาดเล็ก เพื่อรักษาความสามารถ

ทางการแขงขันและพรอมเผชิญกับความทาทายในอนาคต ทั ้งนี ้ สำหรับขนาดกลุ มตัวอยางขั ้นต ่ำที ่เหมาะสม                  

ในการวิเคราะหดวยโมเดลสมการโครงสรางไมควรนอยกวา 100 ตัวอยาง (Ding et al., 1995; Kelloway, 2014; 

Rinthaisong, 2020) ตลอดจนใชวิธีการสุมตัวอยางแบบบังเอิญ โดยกลุมตัวอยางจะตองมีอายุงานในองคกรไมนอยกวา         

6 เดือน 

 

4.2 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม ซึ่งประกอบดวยขอคำถาม 5 สวน ดังน้ี 

 สวนที่ 1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคล จำนวน 6 ขอ ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ลักษณะงาน ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน และการรับรูวาเปนผูมีศักยภาพการทำงานสูง (Talent) ขององคกรหรือไม 

 สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ผูวิจัยใชแนวคิดของ McLagan (1989) ในการ

พัฒนาขอคำถาม ซึ ่งเปนขอคำถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ โดยแบงออกเปน 3 ดาน ไดแก ดานการ

ฝกอบรมและพัฒนา ดานการพัฒนาอาชีพ และดานการพัฒนาองคกร 

 สวนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผูวิจัยใชแนวคิดของ Na-Nan et al. (2018)  

ซึ่งเปนขอคำถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ โดยแบงออกเปน 3 ดาน ไดแก ดานคุณภาพงาน ดานปริมาณงาน 

และดานระยะเวลา 

 สวนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันในงาน ผูวิจัยใชแนวคิดของ Schaufeli et al. (2006) ซึ่งเปน    

ขอคำถามแบบมาตราสวนประมาณคา 7 ระดับ โดยแบงออกเปน 3 ดาน ไดแก ความกระตือรือรน ความทุมเทอุทิศตน 

และความจดจอใสใจ 

 สวนที่ 5 แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน ผูวิจัยใชขอคำถามตามแนวคิดของ 

Eisenberger et al. (1986) เกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากองคกร โดยงานวิจัยกอนหนาไดทำการเปลี่ยนจากคำวา 

“องคกร” มาเปน “หัวหนางาน” (Kottke & Sharafinski, 1988; Potipiroon & Faerman, 2020; Potipiroon & 

Ford, 2019; Rhoades et al., 2001) ซึ่งเปนขอคำถามแบบมาตราสวนประมาณคา 7 ระดับ และมีขอคำถาม จำนวน 

4 ขอ เพ่ือใหพนักงานประเมินตนเองเกี่ยวกับการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน ตัวอยางขอคำถามเชน “หัวหนางาน

ใหความสนใจกับสารทุกขสุกดิบของฉัน” หรือ “หัวหนางานพรอมจะยื่นมือชวย เมื่อฉันตองการความชวยเหลือ 

 ทั้งนี้ คณะผู วิจัยไดทำการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื ้อหา (Content Validity) เพื ่อตรวจสอบความ

สอดคลองและครอบคลุมระหวางขอคำถามกับลักษณะที่ตองการวัด หรือองคประกอบตามนิยามเชิงปฏิบัติการของ        

ตัวแปรที่ศึกษา (Index of Congruence: IOC) โดยไดนำสงแบบสอบถามใหผูเชี่ยวชาญ จำนวน 3 ทาน เพื่อพิจารณา

ตรวจสอบความเที ่ยงตรงเชิงเนื ้อหาของแบบสอบถาม โดยผลการวิเคราะหขอคำถามแตละขอพบวามีคาดัชนี         
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ความสอดคลองมากกวา 0.50 ซึ่งถือวาขอคำถามนั้นมีความเหมาะสมและสามารถนำไปใชได (Wongrattana, 2010) 

หลังจากนั้นคณะผูวิจัยจึงไดนำแบบสอบถามท่ีผานการปรับปรงุตามคำแนะนำของผูเช่ียวชาญไปใชในการเก็บขอมูลตอไป 

 

4.3 การเก็บรวบรวมขอมูล วิธีวิเคราะห การแปลผล 

 4.3.1 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยแบบสำรวจ ซึ่งไดยื่นขอรับการรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสงขลา เลขที ่โครงการวิจัย HREC No.040/2566 ลงวันที ่ 8 สิงหาคม 2566 โดยคณะผู วิจัย         

ไดดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดังน้ี 

  4.3.1.1 คณะผูวิจัยไดทำหนังสือขออนุญาตเขาเก็บขอมูลไปยังผูบริหารฝายทรัพยากรมนุษยของบริษัท 

พรอมแนบรายละเอียดเบื้องตนของโครงการวิจัยและแบบสอบถามที่ใชในการเก็บขอมูล 

  4.3.1.2 เมื่อไดรับการอนุญาตใหดำเนินการเก็บขอมูล คณะผูวิจัยไดดำเนินการประสานงานกับเจาหนาท่ี

ฝายทรัพยากรมนุษย เพื่ออธิบายวัตถุประสงคของการวิจัย รายละเอียดของกลุมตัวอยางในการศึกษา และขอความ

อนุเคราะหในการประชาสัมพันธเชิญชวนเขารวมโครงการวิจัยแกอาสาสมัครผูที่สนใจ ทั้งนี้ ในใบปะหนาแบบสอบถาม 

ผูวิจัยไดมีการชี้แจงรายละเอียดการวิจัย การรักษาความลับ และชื่อ-นามสกุล เบอรโทรศัพทของนักวิจัย หากมีขอสงสัย

หรือไมสบายใจ โดยแบบสอบถามในครั้งนี้ จะไมมีขอคำถามหรือตัวบงชี้อัตลักษณของผูตอบแบบสอบถามใดๆ (Personal 

Identifier) ที่จะสามารถสืบเสาะยอนกลับไปถึงเจาของขอมูลได 

  4.3.1.3 เมื ่ออาสาสมัครไดตอบแบบสอบถามเสร็จแลวนั ้น ในตอนทายของแบบสอบถามทุกฉบับ           

จะมีขอความเนนย้ำโดยระบุวา “กรุณาพับแบบสอบถามและปดผนึกกอนสง” และนำแบบสอบถามสงไวในกลอง                

ที่ไดเตรียมไว หลังจากนั้นจึงดำเนินการรวบรวมแบบสอบถามที่ไดมาพิจารณาเขาสูกระบวนการวิเคราะหขอมูลตอไป 

 4.3.2 วิธีวิเคราะหขอมูลและการแปลผล 

  4.3.2.1 การวิ เคราะหคาสถิติพื ้นฐาน และค าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ แบบเพียร ส ัน (Pearson 

Correlation) เพ่ืออธิบายความหมาย ตรวจสอบทิศทาง และความสัมพันธเชิงเสนระหวางตัวแปรที่ศึกษา 

  4.3.2.2 การตรวจสอบความลำเอียงจากวิธีรวม (Common Method Bias: CMB) เพื ่อตรวจสอบวา       

มีปญหาความสัมพันธเทียมระหวางตัวแปรที่อาจสูงหรือต่ำเกินจริงหรือไม โดยใชวิธี Harman’s Single Factor ซึ่งเปน

การนำขอคำถามทั้งหมดจากโมเดลการวิจัยมาวิเคราะหใหอยูในองคประกอบเดียวกัน แลวพิจารณาคาความแปรปรวน

สะสมที่สกัดได (Variance) โดยคาความแปรปรวนที่ไดไมควรเกิน 50% (Eichhorn, 2014) ผลการวิเคราะห พบวา 

คาความแปรปรวนสะสมที่สกัดไดเทากับรอยละ 47.35 ซึ่งอยูในเกณฑท่ียอมรับไดวาไมมีปญหาความลำเอียงจากวิธีรวม 

  4.3.2.3 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ของโมเดลการวัด

ตามกรอบแนวคิดการวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษ เพื่อตรวจสอบคุณภาพโมเดลการวัด ไดแก คาน้ำหนักองคประกอบ

มาตรฐาน (Factor Loading) ตองมากกวา 0.5 คาความแปรปรวนที่สกัดไดเฉลี ่ย (AVE) ตองมากกวา 0.5 และ               

ค าความเชื ่อมั ่นขององคประกอบ (CR) ต องมากกวา 0.7 (Fornell & Larcker, 1981; Hair et al., 2019) รวมถึง

พิจารณาชุดสถิติวัดระดับความกลมกลืนระหวางโมเดลที่ผูวิจัยสรางขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ ไดแก x2/df ≤ 3, RMSEA 
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< .08, SRMR ≤ .08, CFI ≥ .95 และ TLI ≥ .95 หลังจากนั้นจึงทำการวิเคราะหเชิงสาเหตุดวยโมเดลสมการโครงสราง 

(Structural Equation Model: SEM) เพ่ือทดสอบสมมติฐานตามกรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

5. ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

  

5.1 ผลการวิจัย  

5.1.1 ขอมูลพื้นฐานของกลุมตัวอยาง  

จากขอมูลกลุมตัวอยางที่สมบูรณจำนวน 108 คน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง จำนวน 74 คน 

คิดเปนรอยละ 68.50 มีอายุไมเกิน 25 ป จำนวน 46 คน คิดเปนรอยละ 42.60  มีการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี 

จำนวน 92 คน คิดเปนรอยละ 85.20 สวนใหญปฏิบัติงานอยูในสายงานสนับสนุน จำนวน 48 คน คิดเปนรอยละ 44.40 

มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานอยูกับองคกรเฉลี่ยประมาณ 6 ป (𝑥̅ = 5.99, SD = 5.39) และสวนใหญมองวาตนเอง           

เปน ผูมีศักยภาพการทำงานสูง (Talent) ขององคกร จำนวน 69 คน คิดเปนรอยละ 63.90 

5.1.2 ผลการวิเคราะหสถิติพื้นฐาน และความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ศึกษา 

ผูวิจัยทำการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติพื้นฐาน ไดแก คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและทำการวิเคราะหคา

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน เพ่ือพิจารณาความสัมพันธเบ้ืองตนของแตละตัวแปรที่ศึกษา ดังแสดงในตารางที่ 2 

 

ตารางที่ 2 คาสถิติพื้นฐาน และคาสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธระหวางตวัแปร 

ตัวแปร M SD 1 2 3 4 

1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย (HRD) 4.21 0.53 (.94)    

2. ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (JP) 4.25 0.44 .63** (.91)   

3. ความผูกพันในงาน (WE) 5.33 1.16 .64** .61** (.95)  

4. การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน (PSS) 5.38 1.18 .60** .57** .82** (.96) 

หมายเหตุ: ตัวเลขในวงเล็บ หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (คาความเช่ือมั่น) 

 

จากตารางที่ 2 พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรแตละคูเปนไปในทิศทางเดียวกันกับกรอบแนวคิด 

ซึ่งมีคาอยูระหวาง .57 ถึง .82 และเมื่อทำการตรวจสอบความสัมพันธเชิงเสนของตัวแปรอิสระ เพื่อประเมินวามีปญหา

การรวมกันเชิงเสนพหุ (Multicollinearity) หรือไม ดวยคาสถิติ Tolerance และคา Variance Inflation Factor (VIF) 

พบวา คา Tolerance อยู ระหวาง .29 ถึง .57 ซึ ่งมีค ามากกว า .10 (Tabachnick & Fidell, 2001) และคา VIF              

อยูระหวาง 1.76 ถึง 3.49 ซึ่งมีคาไมเกิน 10 (Hair et al., 2019) ดังนั้น จากผลการวิเคราะหชี้ใหเห็นวา ไมนาจะมีปญหา

การรวมกันเชิงเสนพหุ (Multicollinearity) ในโมเดลที่จะทำการวิเคราะหตอไป 
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5.1.3 ผลการวิเคราะหเชิงสาเหตุดวยโมเดลสมการโครงสราง 

การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (CFA) ของโมเดลการวัดตามกรอบแนวคิดในการวิจัยพบวา โมเดลการวัด 

(จำนวน 4 ตัวแปรแฝง) มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  (x2 = 104.04, df = 59 [x2/df = 1.76], p < .001;  

RMSEA = .08; CFI = .96; TLI = .95; SRMR = .04) ทั้งนี้ จากคาดัชนีวัดความกลมกลืนดังกลาวโดยไมมีการปรับโมเดล

แสดงให เห็นวา โมเดลการวัดตามกรอบแนวคิดการวิจัยภาพรวมทุกตัวสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 

นอกจากนั้น ในสวนคาน้ำหนักองคประกอบมาตรฐานของตัวชี้วัดหรือตัวแปรสังเกตไดในภาพรวมมีคาอยูระหวาง  

0.781-0.954 คาความเชื ่อมั ่นของสวนประกอบของตัวแปรแฝงทุกตัวม ีค า CR อยู ระหวาง 0.867–0.968 และ                    

คาความแปรปรวนที่สกัดไดเฉลี่ยของตัวแปรแตละตัว มีคา AVE อยูระหวาง 0.686-0.882 ซึ่งทั้งหมดมีคาสูงกวาเกณฑ

มาตรฐานที่กำหนดไว แสดงใหเห็นวา ตัวแปรสังเกตไดและตัวแปรแฝงของแตละตัวแปรมีความเท่ียงตรงและความเช่ือมัน่

เพียงพอสำหรับการวิเคราะหเชิงสาเหตุดวยโมเดลสมการโครงสรางในลำดับตอไป 

หลังจากนั้น ผูวิจัยไดทำการวิเคราะหเชิงสาเหตุดวยโมเดลสมการโครงสราง เพื่อตรวจสอบตามสมมติฐานที่

กำหนดไว โดยแบงการนำเสนอออกเปน 2 โมเดล ไดแก 1) โมเดลสมการโครงสรางแบบมีตวัแปรคั่นกลาง และ 2) โมเดล

สมการโครงสรางแบบมีตัวแปรคั่นกลางและตัวแปรกำกับ ดังแสดงผลการวิเคราะหในตารางที่ 3  

 

ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะหเชิงสาเหตุดวยโมเดลสมการโครงสรางตามกรอบแนวคิด 

เสนทางความสัมพันธระหวางตัวแปร 
โมเดล 1 โมเดล 2 

ตัวแปรคั่นกลาง ตัวแปรคั่นกลางและตัวแปรกำกับ 

สมมติฐานที่ 1   

HRD --> WE .702*** .212** 

WE  --> JP .307* .334** 

HRD --> JP .514** .494*** 

สมมติฐานที่ 2   

PSS --> WE - .760*** 

[ HRD x PSS ] --> WE - .108* 

Explained Variance (R2)   

JP .580*** .589*** 

หมายเหตุ: คาสัมประสิทธ์ิเปนแบบ standardized; * p < .05, ** p < .01, *** p < .001 (two-tailed) 

 

1) โมเดลสมการโครงสรางแบบมีตวัแปรคั่นกลาง 

 จากผลการวิเคราะหเชิงสาเหตุดวยโมเดลสมการโครงสรางแบบมีตัวแปรคั่นกลาง (โมเดล 1) ในตารางที่ 3 

แสดงใหเห็นวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยสงผลเชิงบวกตอความผูกพันในงานอยางมีนัยสำคัญ (B = .702, p < .001) 

และความผูกพันในงานสงผลเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยางมีนัยสำคัญ (B = .307, p < .05) ตามลำดับ 

ทั้งน้ี เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางออม (Indirect Effect) ท่ีมีตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานพบวา อิทธิพลของการพัฒนา
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ทรัพยากรมนุษยสงผลทางออมเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผานความผูกพันในงานอยางมีนัยสำคัญ 

(b = .177, p < .05; 95% CI = [.052, .373]) ดังนั้น จึงสามารถสรุปไดวา ความผูกพันในงานของพนักงานแสดงบทบาท

เปนตัวแปรสงผานแบบบางสวน (Partial Mediation) ระหวางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงานของ

พนักงาน จากผลการวิเคราะหดังกลาวจึงยอมรับสมมติฐานที่ 1 

 2) โมเดลสมการโครงสรางแบบมีตัวแปรคั่นกลางและตัวแปรกำกับ 

 จากผลการวิเคราะหเชิงสาเหตุดวยโมเดลสมการโครงสรางแบบมีตัวแปรคั่นกลางและตัวแปรกำกับ (โมเดล 2) 

ในตารางท่ี 3 แสดงใหเห็นวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยสงผลเชิงบวกตอความผูกพันในงานอยางมีนัยสำคัญ (B = .212, 

p < .01) และความผูกพันในงานสงผลเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานอยางมีนัยสำคัญ (B = .334, p < .01) 

ตลอดจนผลการวิเคราะหดังกลาวยังพบวา อิทธิพลของปฏิสัมพันธระหวางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับการรับรูการ

สนับสนุนจากหัวหนางาน (ตัวแปรกำกับ) สงผลเชิงบวกตอความผูกพันในงานอยางมีนัยสำคัญ (B = .108, p < .05) อีกดวย 

ซึ่งสามารถดูรายละเอียดเสนทางอิทธิพลของตัวแปรตางๆ ตามกรอบแนวคิดไดในภาพที่ 2 

 

 
 

ภาพท่ี 2 แผนภาพเสนทางอิทธิพลของตัวแปรตางๆ ตามกรอบแนวคิด 

 

นอกจากนั ้น เมื ่อพิจารณาอิทธิพลทางออมแบบมีเงื ่อนไข (Conditional Indirect Effect) ที ่มีตอผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงานดังแสดงในตารางที่ 4 พบวา อิทธิพลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสงผลทางออมเชิงบวกตอ  

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานผานความผูกพันในงาน โดยเฉพาะเมื่อพนักงานมีการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน 

อยูในระดับสูง (b = .090, S.E. = .045, p < .05; 95% CI = [.001, .179]) ในขณะที่ความสัมพันธนี้จะไมมีนัยสำคัญ         

เมื่อพนักงานมีการรับรู การสนับสนุนจากหัวหนางานอยูในระดับต่ำ (b = .029, S.E. = .027, p = .273; 95% CI =       

[-.023, .082]) ดังนั้น จึงสามารถสรุปไดวา การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานแสดงบทบาทการเปนตัวแปรกำกับ

ความสัมพันธระหวางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีความผูกพันในงานเปนตัวแปร

สงผานความสัมพันธ จากผลการวิเคราะหดังกลาวจึงยอมรับสมมติฐานที่ 2 

 

.494*** 

.212** 
.334** 

.108* 

การพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย 

ผลการปฏบิัติงาน 

ของพนักงาน 

ความผูกพันในงาน การรับรูการสนบัสนุน

จากหวัหนางาน 
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ตารางที่ 4 ผลการวิเคราะหอิทธิพลทางออมแบบมีเงื่อนไขของโมเดลสมการโครงสรง 

Estimated Effects 
Levels 

of PSS 

Indirect Effects 

Est SE p value 95% CIs 

LLCI ULCI 

HRD --> WE --> JP Low .029 .027 .273 -.023 .082 

High .090 .045 .047 .001 .179 

Total Effect Low .447 .108 .000 .235 .659 

High .508 .100 .000 .312 .703 

หมายเหตุ: CIs = ชวงความเชื ่อม ั ่นแบบบูทแสตรปที ่ 95 เปอรเซ็นต (95% Bootstrap Confidence Intervals); 

LLCI = ชวงความเชื่อมั่นของขีดจำกัดตัวลาง (Lower Limit Confidence Interval); ULCI = ชวงความเชื่อมั ่นของ

ขีดจำกัดตัวบน (Upper Limit Confidence Interval) 

 

5.2 อภิปรายผล  

5.2.1 บทบาทของความผูกพันในงานในฐานะตัวแปรสงผานความสัมพันธ ระหวางการพัฒนา                

ทรัพยากรมนุษยกับผลการผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ผลจาการวิจัยตามวัตถุประสงคที ่ 1 พบวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยสงผลทางออมเชิงบวกตอผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน ผานความผูกพันในงานของพนักงาน กลาวคือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคกรมีสวนชวย

ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงานใหดีขึ้นผานการเพิ่มความผูกพันในงานของพนักงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย

กอนหนาที ่ไดทำการตรวจสอบความสัมพันธดังกลาว (Fletcher, 2016; Szabowska-Walaszczyk et al., 2013)            

ทั้งนี้ เนื่องจากการลงทุนในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคกร ซึ่งประกอบดวยมิติการฝกอบรมและพัฒนา

บุคลากร มิติการพัฒนาอาชีพ และมิติการพัฒนาองคกร ชวยใหพนักงานไดพัฒนาทักษะและความสามารถในการทำงาน 

รวมถึงเพ่ิมองคประกอบทางอารมณเชิงบวก เชน ความเช่ือมั่นในความสามารถของตนเอง ซึ่งสิ่งเหลานี้ถือเปนทรัพยากร

ที ่สำค ัญสำหรับใช การปร ับปรุงผลการปฏ ิบ ัต ิงานของพนักงาน (Kura et al., 2019; Salanova et al., 2010) 

นอกจากนั้น การลงทุนในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยถือเปนการสื่อขอความวาองคกรเห็นคุณคาและไววางใจในตัว

พนักงาน สนับสนุนความกาวหนาในอาชีพ และใสใจความเปนอยูที่ดีขึ้นของพนักงาน ทำใหพนักงานเกิดความรูสึกผูกพัน

และมีทัศนคติเชิงบวกตอองคกร อันนำไปสูการแสดงออกของพฤติกรรมการทำงานที่พึงประสงค (เชน ความผูกพัน       

ในงานของพนักงาน) โดยพนักงานที่มีความผูกพันในงานสูงจะมีความกระตือรือรน เกิดความมุงมั่นทุมเท และจดจอใสใจ

ตองาน เพ่ือปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใหดีขึ้นเปนการตอบแทนองคกร (Dysvik et al., 2016; Gould-Williams, 2007; 

Kura et al., 2019; Kuvaas & Dysvik, 2010; Shuck et al., 2014)  

5.2.2 บทบาทของการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานในฐานะตัวแปรกำกับความสัมพันธระหวางการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีความผูกพันในงานเปนตัวแปรสงผานความสัมพันธ 

ผลจาการวิจัยตามวัตถุประสงคที่ 2 พบวา อิทธิพลของปฏิสัมพันธระหวางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับ        

การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน (HRD x PSS) สงผลทางบวกตอความผูกพันในงานของพนักงานอยางมีนัยสำคัญ 
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การรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางาน: กลไกสำคัญในความสัมพนัธฯ 

ตลอดจนยังพบวา อิทธิพลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสงผลทางออมเชิงบวกตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน     

ผานความผูกพันในงานของพนักงาน โดยเฉพาะเมื่อพนักงานมีการรับรูการสนับสนุนจากหัวหนางานอยูในระดับสูง

เทานั้น สิ่งน้ีสอดคลองกับการศึกษาของ Kuvaas and Dysvik (2010) พบวา พนักงานที่รับรูถึงการสนับสนุนจากหัวหนา

งานที่ตางกันจะตอบสนองตอการทำงานที่แตกตางกัน ซึ่งการลงทุนในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะชวยปรับปรุง 

ทั ้งทัศนคติ พฤติกรรมการทำงานและคุณภาพงานของพนักงานใหดีขึ ้น โดยเฉพาะกับพนักงานกลุ มที ่มีการรับรู               

การสนับสนุนจากหัวหนางานอยูในระดับสงูเทานั้น ทั้งนี้ อาจกลาวไดวาแมการสนับสนุนจากองคกร (เชน การดำเนินงาน

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย) จะมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพและพฤติกรรมในการทำงานของพนักงาน แตหากพนักงาน

ไมไดรับการสนับสนุนจากหัวหนางาน เชน การไมสนับสนุนเวลาในการสงพนักงานไปฝกอบรม การไมสื่อสารหรือแนะนำ

ประโยชนที ่พนักงานจะไดรับจากการพัฒนาตนเองเพื่อความกาวหนาในอาชีพ เปนตน อาจทำใหเสนทางการรับรู        

การสนับสนุนดังกลาวในมุมมองของพนักงานเกิดความไมสมบูรณหรือขาดหายไปในบางสวน เนื่องจากหัวหนางาน       

เปนบุคคลที ่มีความใกลชิดกับพนักงานและเปนเสมือนตัวแทนขององคกรในการทำหนาที ่กำกับดูแลการทำงาน 

(Chailang & Bovornusvakool, 2021) พนักงานจึงใหความสำคัญกับคำติชมและทาทีการแสดงออกถึงการสนับสนุน

ของหัวหนางานมากกวาที่ไดรับจากองคกร (Kottke & Sharafinski, 1988) นอกจากนั้น การสนับสนุนจากหัวหนางาน

ยังมีสวนชวยปรับปรุงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน เพิ่มความผูกพันในงานและสงเสริมความพยายาม          

ในการทำงานใหบรรลุเปาหมายอีกดวย (Dysvik et al., 2014; Jasiński & Derbis, 2023; Lee et al., 2019) 

 

6. สรุปผลการวิจัย 

 

การศึกษาในครั้งนี้ ผูวิจัยปรารถนาที่จะมีสวนรวมในการเติมเต็มวรรณกรรมดานการบริหารทรัพยากรมนุษย

และการจัดการองคกร โดยผูวิจัยไดอาศัยตรรกะของทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคมมาใชอธิบายกลไกทางจิตวิทยาและ

เงื่อนไขกำกับในความสัมพันธระหวางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีความผูกพัน    

ในงานเปนตัวแปรคั ่นกลาง และการรับรู การสนับสนุนจากหัวหนางานเปนตัวแปรกำกับในความสัมพันธดังกลาว          

ทั้งนี้ จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา อิทธิพลของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสงผลทางออมตอผลการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน ผานความผูกพันในงานอยางมีนัยสำคัญ จึงสนับสนุนสมมติฐานที่ 1 (H1) นอกจากนั้น อิทธิพลของ       

การพัฒนาทรัพยากรมนุษยยังสงผลทางออมตอผลการปฏิบัติงานของพนักงานผานความผูกพันในงานจะแข็งแกรงข้ึน 

โดยเฉพาะเมื ่อพนักงานมีการรับรู การสนับสนุนจากหัวหนางานอยู ในระดับสูง จึงสนับสนุนสมมติฐานที ่ 2 (H2)            

ดวยขอคนพบที่ไดจากการศึกษาในครั้งน้ี แสดงหลักฐานและเหตุผลความจำเปนในการบูรณาการสนับสนุนทั้งในดานการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคกร และการสนับสนุนจากหัวหนางาน โดยกระบวนการดังกลาวมีสวนชวยใหพนักงาน

ตระหนักถึงคุณคาและการดูแลที่ตนไดรับจากองคกร กอเกิดเปนพันธะผูกพันหรือความรูสึกที่จะตองมีสวนรับผิดชอบตอ

องคกร ซึ่งนำมาสูการเพ่ิมความผูกพันในงาน โดยพนักงานจะแสดงพฤติกรรมการทำงานที่กระตือรือรน มุงมั่นทุมเท และ

ใสใจตองาน เพ่ือปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใหดีข้ึนเปนการตอบแทนองคกร 

 

 



 
528 วารสารวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี ปที่ 12 ฉบับที่ 2 (2568) 

Journal of Management Sciences, Suratthani Rajabhat University Vol.12 (2) (2025) 

7. ขอเสนอแนะ 

 

7.1 ขอเสนอแนะจากการวิจัย 

ผลการศึกษาในครั้งนี้ แสดงหลักฐานและความเขาใจที่ชัดเจนขึ้นเกี่ยวกับความสัมพันธของการสนับสนุน       

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคกรและการสนับสนุนจากหัวหนางานที่มีสวนชวยเพิ่มความผูกพันในงาน และ

ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ผานมุมมองทางทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม ดังนั้น องคกรควรมีการกำหนด

คานิยมหรือวัฒนธรรมองคกรที่สะทอนถึงการเห็นคุณคา การสงเสริมการพัฒนาศักยภาพและความกาวหนาในอาชีพ 

และการดูแลใสใจความเปนอยูของพนักงานในการทำงาน ผานการดำเนินงานดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนษุย

ขององคกร โดยเมื ่อพนักงานตระหนักถึงคุณคาและการดูแลที่ตนไดรับเปนอยางดีจากองคกร จะทำใหพนักงาน         

เกิดความรูสึกผูกพันและมีทัศนคติเชิงบวกตอองคกร อันนำไปสูการแสดงออกของพฤติกรรมการทำงานที่พึงประสงค          

เพื ่อปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใหดีขึ ้นเปนการตอบแทนองคกร ตัวอยางเชน การกำหนดอุดมการณหรือปรัชญา            

ในการดำเนินธุรกิจของบริษัทผูผลิตและจัดจำหนายวัสดุกอสรางชั้นนำแหงหนึ่งของประเทศไทย โดยมีหนึ่งประเด็น           

ระบุวา “เชื่อมั่นในคุณคาของคน” ซึ่งนำมาสูแนวทางการปฏิบัติเพ่ือหลอหลอมและปลูกฝงบุคลากรในองคกร โดยเฉพาะ

กลุมผูบริหารเพื่อเปนตนแบบหรือแบบอยางที่ดี ผานกระบวนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 

7.2 ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

แมการวิจัยในครั้งนี้จะพยายามอาศัยการทดสอบทางสถิติมาชวยในการตรวจสอบความถูกตองของขอมูล เชน 

การตรวจสอบความลำเอียงจากวิธีรวม หรือการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันกอนที่จะทำการวิเคราะหเชิงสาเหตุ       

ของตัวแปรตามกรอบแนวคิด เปนตน แตก็มีขอจำกัดที่สำคัญบางประการ ซึ่งงานวิจัยในอนาคตควรพิจารณาเพ่ือเติมเต็ม

ใหสมบูรณยิ่งข้ึน ดังนี ้

7.2.1 การศึกษาในครั้งนี้ไดใชเปนแบบกรณีศึกษา การวิจัยในอนาคตควรขยายขนาดของกลุมตัวอยางที่              

ใชในการศึกษา ซึ ่งจะชวยใหการอธิบายความสัมพันธดังกลาวมีความเขมแข็งยิ ่งขึ ้น สามารถอธิบายหรืออนุมาน                

ไดในบริบทขององคกรโดยทั่วไป 

7.2.2 ดวยการเก็บรวบรวมขอมูลทั้งหมดถูกวัด ณ จุดเวลาเดียวกัน ทำใหไมอาจสรุปผลความสัมพันธเชิงสาเหตุ

ของตัวแปรที่ทำการศึกษาไดอยางชัดเจนเพียงพอ ตลอดจนเปนการเก็บขอมูลจากผูตอบแบบสอบถามเพียงแหลงเดียว 

ดังนั้น การวิจัยในอนาคตควรพิจารณาวิธีการศึกษาแบบระยะยาว (Longitudinal Study) หรือการเก็บรวบรวมขอมูล

แบบหลายแหลง (Multiple Data Sources) ซึ่งจะชวยลดอคติอันเนื่องมาจากตัวผูตอบแบบสอบถามได 

7.2.3 การศึกษาในครั ้งนี ้อาศัยตรรกะของทฤษฎีการแลกเปลี ่ยนทางสังคมในการอธิบายและรอยเรียง 

ความสัมพันธของตัวแปรตางๆ ที่ใชในการศึกษา การวิจัยในอนาคตอาจใชแนวคิดทฤษฎีอ่ืนๆ เชน แนวคิดความตองการ

ของงานและปจจัยเอื้อในงาน (JD-R Model) ฯลฯ เพื่ออธิบายความสัมพันธระหวางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกับ           

ผลการปฏิบัติงานของพนักงานในมุมมองอ่ืนๆ ที่มีความหลากหลายมากขึ้น 
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7.3 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

7.3.1 องคกรควรสงเสริมคุณลักษณะและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรตั้งแตหัวหนางานระดับตนขึ้นไป         

เพ่ือเพ่ิมเติมทักษะที่สำคัญในการบริหารคนและบริหารจัดการทีมงาน เชน ทักษะการบริหารคนสำหรับผูบริหารสายงาน 

(HR for Non HR) ทักษะการสื ่อสารและการใหคำปรึกษาพนักงาน เปนตน ซึ่งเปนปจจัยหลักที่จะชวยเสริมสราง         

ความเขาใจในงานดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคกร ตลอดจนเปนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร

ที่มีบทบาทเปนผูนำหรือหัวหนางาน 

7.3.2 ฝายทรัพยากรมนุษยควรตระหนักและใหความสำคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยผานแนวคิดการ

สงเสริมความผูกพันในงาน เชน การใหพนักงานมีสวนรวมในการวางแผนการพัฒนาตนเอง การกำหนดหลักเกณฑและ

เสนทางความกาวหนาในอาชีพท่ีชัดเจนและเขาถึงไดอยางเทาเทียม เปนตน ซึ่งจะมีสวนชวยใหพนักงานเกิดความผูกพัน

ในงาน และนำไปสูการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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