
บทที่ 5 
สรุปผล อภปิรายผล และขอเสนอแนะ 

 
สรุปผลการศึกษา 
 จากการศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัท ซี.พี.ดี.  
ชีทบอรด จํากัด ไดสรุปผลการวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงค คือ เพื่อศึกษาความผูกพันตอ
องคการ  และเปรียบเทยีบความผูกพันตอองคการจําแนกตามปจจยัลักษณะสวนบุคคลและระดับ
ความพึงพอใจในการทํางาน  

 ประชากรที่ศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงาน บริษัท ซี.พี.ดี. ชทีบอรท จํากัด จํานวน 117 คน 
ซ่ึงสงแบบสอบถามไปทั้งหมดจํานวน 117 ฉบับ เก็บรวบรวมขอมลู แบบสอบถามคืนมาจํานวน 
100 ฉบับ คิดเปนรอยละ 85 ของจํานวนแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด 
 เครื่องมือที่ใชในการศึกษาเปนแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดวย 3 สวน ไดแก สวนที่ 1 
เปนขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 4 ขอ ไดแก อายุ ระดับการศึกษา อายงุาน และระดบั
เงินเดือนทีไ่ดรับ สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามที่ผูศึกษานํามาจากแบบวัดความพึงพอใจในการทํางาน
ของ สําราญ บุญรักษา (2539) ซ่ึงดัดแปลงมาจากแบบวัดของWhitley & Putzier (1994) จํานวน 33 
ขอ และสวนที่ 3 เปนแบบสอบถามที่ผูศึกษานํามาจาก กาญจนา นใุจกอง (2542) ซ่ึงแปลมาจาก
แบบวัดของ Allen & Meyer (1990) จํานวน 10 ขอ โดยแบบสอบถามทั้งสวนที่ 2 และสวนที่ 3 เปน
มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ โดยหลังจากที่รวบรวมขอมูลเรียบรอยแลว จึงนํามา
วิเคราะหทางสถิติตอไป 
 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

1. ปจจัยสวนบุคคล  
 ประชากรสวนใหญ มีอายุต่ํากวา 26 ป คิดเปนรอยละ 42 รองลงมามีอายุระหวาง26 – 
30 ป คิดเปนรอยละ 33 และอายุ 31 ปขึ้นไปรอยละ 25  ระดับการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม
สวนใหญ อยูระหวางระดับต่ํากวาอนุปริญญา  คิดเปนรอยละ 68 และระดับอนปุริญญาขึ้นไปคิด
เปนรอยละ 32 สวนระยะเวลาที่ทํางานในบริษัทสวนใหญนอยกวาหรอืเทากับ 1 ป คิดเปนรอยละ 
42 รองลงมามีอายุงานระหวาง 1 ปแตไมเกิน 5 ป คิดเปนรอยละ 39 และพนักงานทีม่ีอายุงานเฉลี่ย 5 
ปขึ้นไปมีจํานวนรอยละ 19 โดยระดับเงนิเดือนที่ไดรับสวนใหญต่ํากวาหรือเทากบั 5,000 บาท คิด
เปนรอยละ 54 และสูงกวา 5,000 บาทขึ้นไปคิดเปนรอยละ 46 
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2. ระดับความพงึพอใจในงานของพนักงาน  
 ผูตอบแบบสอบถามมีคาเฉลี่ยความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อ
พิจารณารายดาน พบวาดานที่มีคาเฉลี่ยของความพึงพอใจในงานสูงทีสุ่ด คือ ดานสัมพันธภาพใน
งาน มีคาเฉลี่ยความพึงพอใจอยูในระดับสูง (M = 3.42) รองลงมาคือดานคุณคาของงานมีความพึง
พอใจในระดับปานกลาง (M = 3.38) และดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานมีความพึงพอใจใน
ระดับปานกลาง (M = 3.20) และดานทีม่ีคะแนนความพึงพอใจนอยที่สุดไดแกดานผลประโยชน
ตอบแทนโดยมีระดับความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง (M = 3.02) 
  

3. ระดับความผูกพันของพนักงาน  
       พนักงานบริษัท ซี.พี.ดี ชีทบอรด จํากดั มีความผูกพนัตอองคการ โดยรวมอยูในระดับ

ปานกลาง (M= 3.33) เมื่อพิจารณารายขอพบวาขอที่ความผูกพันอยูในระดับสูง ไดแก ความ
กระตือรือรนในการทํางาน (M= 3.90) การไมควรเปลี่ยนงานบอยจนเกนิไป (M= 3.73) และ ความ
ภูมิใจทีไ่ดมาอยูในบรษิัทนี ้(M= 3.69) สวนขอที่มีความผูกพันในระดบัปานกลาง ไดแก ความอิสระ
อยางเต็มที่ในการเลือกที่จะทํางานในบริษทัแหงนี้ตอไป (M=3.34) การมีความสุขมากที่ใชชีวติใน
การทํางานที่เหลืออยูกับบรษิัทนี้ (M=3.33) เปนสิ่งที่ยากมากที่จะลาออกจากบริษัทในขณะนี้ แมวา
อยากทําเชนนัน้ก็ตาม(M= 3.16) การมีความสุขที่ไดพูดคยุเร่ืองเกี่ยวกับบริษัทกับบุคคลภายนอก
(M= 3.13) การคิดวาจะทํางานในบริษัทแหงนี้อีกไมนาน (M= 3.10) ความไมกลัววาจะเกดิอะไรขึ้น
ถาลาออกจากงานโดยไมมีงานอื่นรองรับ (M= 3.00) และการไมเชื่อวาคนๆ หนึ่ง จะตองจงรักภกัดี
ตอองคการของตนตลอดไป (M= 2.88) 
 

4. เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการจําแนกตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล 
      ผลการวิเคราะหพบวาพนักงานที่มีระดับเงินเดือนตางกัน มีความผูกพันตอองคการ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ โดยกลุมพนกังานที่มีระดับเงินเดือนมากกวา5,000 บาทขึ้นไปมีคาเฉลี่ย
ความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง (M = 3.43) ในขณะทีก่ลุมที่มีระดับเงินเดอืนต่ํากวาหรือ
เทากับ 5,000 บาท มีคาเฉลี่ยความผูกพนัตอองคการอยูในระดบัปานกลาง (M = 3.24) สวนความ
ผูกพันตอองคการจําแนกตามลักษณะสวนบุคคลดานอื่นไดแก อายุ ระดับการศึกษา และอายุงานไม
มีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ 
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5. เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการจําแนกตามระดับความพึงพอใจในการทํางาน 
      ผลการวิเคราะหพบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในงานแตกตางกัน มีระดับ

ความผูกพันตอองคการตางกันอยางมนีัยสําคัญ โดยกลุมที่มีความพงึพอใจต่ํา คือ มีระดับความพึง
พอใจในการทาํงานต่ํากวาหรือเทากับคามัธยฐาน (Median = 3.41) มีระดับความผูกพันตอองคการ
อยูในระดับปานกลาง (M=3.05) และกลุมที่มีระดับความพึงพอใจในการทํางานสูง คือมีระดับความ
พึงพอใจในการทํางานสูงกวาคามัธยฐาน (Median = 3.41) มีระดับความผูกพันตอองคการอยูใน
ระดับสูง (M = 3.61)  

  
การอภิปรายผล 
    จากการศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของพนักงาน กรณีศึกษา : บริษัท ซี.พี.ดี.  
ชีทบอรด จํากัด ในครั้งนีพ้บวาความผกูพันตอองคการของพนักงานในภาพรวมอยูในระดบัปาน
กลาง โดยอภปิรายผลตามสมมติฐานที่ไดตั้งไวดังนี ้
 
สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีอายุตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน  
 ผลการศึกษาครั้งนี้พบวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีระดับความผกูพันตอองคการ
ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคญั ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของศิริพงศ อินทวดี (2541) ที่ปฏิเสธ
ความสัมพันธระหวางอายุกบัความผูกพันตอองคการของพนักงาน แตขัดแยงกับ สําราญ บุญรักษา 
(2539) พิชญากุล ศิริปญญา (2545) ธรรมศักดิ์  ดีสมศักดิ์ (2546) รุจี อุศศิลปศักดิ์(2546) Steer 
(1977) และ Hrebiiak & Alotto (1972) ที่พบวา ผูทีม่ีอายุมากมีความยึดมั่นผูกพนัตอองคการสูง
มากกวาผูมีอายุนอย โดยผูที่มีอายุมากจะมีความคุนเคยกับสภาวะแวดลอมขององคการ และมี
ความรูสึกวาตนเองเมื่อมีอายมุากจะไมเปนที่ตองการขององคการอื่น เนื่องจากการรับบุคลากรเขา
ทํางานใหมจะรับบุคลากรที่อายุนอย ไมรับผูที่มีอายุมาก บุคลากรที่อายุมากจงึเลือกที่จะอยูกับ
องคการเดิม  
 ผลการศึกษาในครั้งนี้ไมเปนไปตามที่ผูศึกษาไดตั้งสมมติฐานเอาไววาพนักงานที่มีอายุ
ตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกนั ซ่ึงผูศึกษามีขอสังเกตวาอาจเนื่องมาจากการที่พนกังาน
รับรูถึงความเทาเทียมกนัในการเปนสมาชกิภาพขององคการ กลาวคือ ไมวาพนักงานจะมีอายเุทาใด
ก็ตามก็จะไดรับผลประโยชนตอบแทนเทาเทียมกนั หากวาพนักงานปฏิบตัิงานอยูในตําแหนง
เดียวกัน และนอกจากนี้พนกังานทุกคนทกุตําแหนงจะตองปฎิบัติงานภายใตกฎระเบียบขอบังคับใน
การทํางานของบริษัทฯ เชนเดียวกนั ตลอดจนในดานของการพิจารณาเลื่อนขั้นเงนิเดือนหรือเล่ือน
ตําแหนงนั้น ก็ขึ้นอยูกับความสามารถและประสบการณของพนักงานแตละคน ซ่ึงจะไดรับการ
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พิจารณาดวยเกณฑการประเมินที่เปนมาตรฐาน ดังนั้นการรับรูถึงความเทาเทียมกนัทั้งในเรื่องของ
ความกาวหนาในงาน ดานผลประโยชนตอบแทน หรือการปฏิบัติงานในองคการ อาจสงผลให
พนักงานถึงแมมีอายุแตกตางกันแตก็มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน 
  
สมมติฐานที่ 2 พนักงานที่มีระดับการศกึษาตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 ผลการศึกษาครั้งนี้พบวาพนกังานที่มีระดบัการศึกษาแตกตางกัน มีระดับความผกูพัน
ตอองคการไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของศิริพงศ อินทวด ี(2541) 
ที่ไมพบวาระดับการศึกษาของพนักงานมอิีทธิพลตอความผูกพันตอองคการ แตขัดแยงกับการศึกษา
ของ พิชญากุล ศิริปญญา (2545) ธรรมศักดิ ์ดีสมศักดิ์ (2546) รุจี อุศศิลปศักดิ์ (2546) และ Koch and 
Steers (1976) ที่พบวา ผูทีม่ีการศึกษาต่ํามีความยึดมัน่ผูกพันตอองคการมากกวาผูที่มีการศึกษาสูง 
เนื่องจากบุคลากรที่มีการศึกษาในระดับสูงมีขอมูลวุฒิการศึกษา ประกอบการตัดสนิใจ ทําใหมขีอ
ตอรองมากกวาผูที่มีระดับการศึกษานอย  
 ผลการศึกษาในครั้งนี้ไมเปนไปตามที่ผูศึกษาไดตั้งสมมติฐานเอาไววา พนักงานที่มี
ระดับการศึกษาตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน ซ่ึงผูศึกษามีขอสังเกตอาจเนื่องมาจาก
วุฒิการศึกษา เปนเพยีงปจจัยรองในการพิจารณาวาบุคคลมีความสามารถและเหมาะสมกับองคการ
มากนอยเพียงใด เนื่องจากองคการใหความสําคัญกับประสบการณและความสามารถที่พนักงานแต
ละบุคคลสามารถสรางประโยชนใหแกองคการ  มากกวาระดับการศกึษา ซ่ึงสังเกตไดวาพนักงาน
ในระดบัหวัหนางาน หรือกระทั่งผูจัดการบางทาน เปนผูที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี แตมี
ประสบการณในการทํางานมากกวาผูใตบงัคับบัญชา ดังนั้นพนกังานที่มีความสามารถ ก็จะไดรับ
การสนับสนุน สงเสริมทั้งดานประโยชนตอบแทนและดานการพัฒนาศักยภาพ ตามความเหมาะสม
กับงานหนาทีท่ี่ปฏิบัติ ตลอดจนการเลื่อนตําแหนงหรือขั้นเงินเดือนอยางเปนที่พอใจ สงผลใหถึงแม
พนักงานจะมรีะดับการศึกษาที่ตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน 
 
สมมติฐานที่ 3 พนักงานที่มีอายุงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 ผลการศึกษาครั้งนี้พบวาพนกังานที่มีอายุงานแตกตางกันมีระดับความผกูพันตอ
องคการไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของศิริพงศ อินทวด ี (2541) ที่
ไมพบวาอายุงานของพนักงานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ แตขัดแยงกับการศกึษาของ 
พิชญากุล ศิริปญญา (2545) ธรรมศักดิ์ ดสีมศักดิ์ (2546) รุจี อุศศิลปศักดิ์ (2546) Buchanan (1974) 
และ Wilson & Laschinger (1994) ที่พบวาระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีผลตอความผูกพันตอ
องคการ เนื่องจาก บุคลากรไดทุมเทกําลังกาย กําลังใจ สติปญญาเพื่อการปฏิบัติงานในองคการ 

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d

ÅÔ¢ÊÔ·¸Ô ìÁËÒÇÔ·ÂÒÅÑÂàªÕÂ§ãËÁè
Copyright  by Chiang Mai University
A l l  r i g h t s  r e s e r v e d



  

 

 
35 

สะสมความรูความชํานาญในงานตามระยะเวลาที่เพิ่มขึ้น ถาบุคลากร ไดปฏิบัติงานนานเทาใดยอม
รูสึกผูกพันกับองคการมากขึ้นเทานั้น   

ผลการศึกษาในครั้งนี้ไมเปนไปตามที่ผูศึกษาไดตั้งสมมติฐานเอาไววา พนักงานที่อายุ
งานตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมนียัสําคัญ ซ่ึงผูศึกษามีขอสังเกตวาอาจเกดิ
จากการที่พนักงานในองคการตางก็มีความรับรูตอสภาพแวดลอมในบริษัทไมแตกตางกัน ไมวา
พนักงานจะมอีายุงานนานเทาใด จึงสงผลใหความผูกพันตอองคการไมมีความแตกตางกันตาม
ระยะเวลาที่ทํางานอยูในองคการ 

      อยางไรก็ตามเมื่อพิจารณาเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการแลว พบวา
พนักงานกลุมที่มีชวงอายกุารทํางานต่ํากวา 1 ป และกลุมที่มีอายุงาน 1 ปแตไมเกนิ 5 ป เปนกลุมที่มี
ระดับความผูกพันอยูในระดบัปานกลาง ในขณะที่พนกังานกลุมที่มีอายุงานมากกวา 5 ปขึ้นไปมี
คาเฉลี่ยความผูกพันตอองคการในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยความผูกพนัตอองคการตามลําดับคือ 3.28, 
3.32 และ 3.45 จากการที่ผูที่มีอายุงานนานมากกวาหรือเทากับ 5 ปขึ้นไป มีความผูกพันตอองคการ
อยูในระดับสูงนั้น อาจเนื่องมาจากคนเหลานั้นเปนบุคคลเกาแกในองคการ ที่มีประสบการณ ความ
ชํานาญในการทํางานเปนอยางดี คุนเคยกบัสภาพการทํางานและสภาพแวดลอมของบริษัท และอาจ
กลัวการตกงานเนื่องจากมีภาระทางครอบครัว 
 
สมมติฐานที่ 4 พนักงานที่มเีงินเดือนตางกนั มีความผูกพนัตอองคการแตกตางกัน 
 ผลการศึกษาครั้งนี้พบวาพนกังานที่มีระดบัเงินเดือนแตกตางกันมีระดบัความผูกพันตอ
องคการแตกตางกันอยางมนียัสําคัญ ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของ พิชญากุล ศริิปญญา (2545) 
รุจี อุศศิลปศักดิ์(2546) และ Watson Wyatt Survey (2000) เนื่องจากเงินเดือนหรือคาตอบแทนใน
การทํางานเปนปจจยัปองกนั (Hygiene factors) อยางหนึ่งทีเ่ปนปจจัยขั้นตนทีจ่ะปองกนัไมให
บุคคลเกิดความรูสึกไมพอใจในงาน และสงผลตอความผูกพันในองคการ  
 ผลการศึกษาในครั้งนี้เปนไปตามที่ผูศึกษาไดตั้งสมมติฐานเอาไววาพนักงานที่มีระดับ
เงินเดือนตางกนั มีความผูกพันตอองคการแตกตางกนั โดยพนกังานที่มีเงินเดือนอยูในระดับสูงกวา 
5,000 บาทขึ้นไปจะมีระดบัความผูกพันตอองคการสูงตามไปดวย สวนพนักงานทีม่ีระดับเงินเดอืน
ต่ํากวา 5,000 บาท มีระดบัความผูกพันตอองคการอยูในระดบัปานกลาง ซ่ึงผูศึกษามีขอสังเกตวา
บุคคลที่มีระดับเงินเดือนสูงจะเปนผูที่มกีารศึกษาในระดบัสูง และมีประสบการณในการทํางานเปน
อยางดี หรือเปนกลุมผูที่มีระดับการศกึษาต่ํากวาระดับอนุปริญญา แตมีระยะเวลาในการทํางานอยู
ในองคการนานหรืออยูในระดับหวัหนางานขึ้นไป ดังนั้นจึงสรุปไดวาการที่บุคคลที่ไดรับ
คาตอบแทนเงนิเดือนอยูในระดับสูง มีความผูกพันตอองคการสูง เนื่องจากมคีวามพึงพอใจใน
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ผลประโยชนตอบแทนที่ตนเองไดรับ และในกรณีทีบ่างทานที่อยูในระดับหัวหนางานขึ้นไปถึงแม
จะมวีุฒิการศึกษาต่ํากวาระดบัอนุปริญญา แตวาเปนผูมีความรูและประสบการณในงานในองคการ
มากกวาบุคคลอื่น สงผลใหเปนการยากที่จะลาออกจากบริษัท เนื่องจากอาจจะกลัวสูญเสีย
ประโยชนที่เคยไดรับ หรืออาจกลัววาถาเปลี่ยนงานใหม จะไมไดรับผลตอบแทนเทากับหรือ
มากกวาที่เคยไดรับจากองคการ สวนผูทีม่ีระดับเงินเดอืนอยูในระดบัต่ํากวา 5,000 บาท มีความ
ผูกพันตอองคการในระดับปานกลางนั้น สวนใหญเปนพนักงานรายวนั ซ่ึงไดรับคาตอบแทนใน
อัตราเทาเทียมกันตามเกณฑที่บริษัทฯ กําหนด ซ่ึงพนกังานไดรับทราบและยอมรับตั้งแตตกลงเขา
ทํางานกับบรษิัทแลว จึงไมสงผลใหเกิดความไมพึงพอใจซึ่งสงผลใหระดับความผูกพันตอองคการ
อยูในระดับปานกลาง   
  
สมมติฐานที่ 5 พนักงานที่มีความพึงพอใจในงานตางกนัมคีวามผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 ผลการศึกษาครั้งนี้พบวาพนกังานที่มีความพึงพอใจในงานตางกันมีระดบัความผูกพัน
ตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ โดยกลุมพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในการทํางานต่าํมี
ระดับความผูกพันตอองคการอยูปานกลาง และกลุมที่มีระดับความพึงพอใจในการทาํงานสูงมีระดบั
ความผูกพันตอองคการสูงซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษาของ รัชนิดา ตุงคสวัสดิ์ (2545) ที่พบวา
ความพึงพอใจในงานดานตางๆ มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพนัตอองคการ 
 ผลการศึกษาในครั้งนี้เปนไปตามที่ผูศึกษาไดตั้งสมมติฐานเอาไววาพนักงานที่มีระดับ
ความพึงพอใจในงานตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน โดยกลุมที่มีความพึงพอใจในงาน
สูงมีระดับความผูกพันตอองคการสูง ในขณะทีก่ลุมที่มีความพึงพอใจในงานต่ํา มีระดับความผูกพนั
ตอองคการอยูในระดบัปานกลาง โดยเมื่อไดทําการวเิคราะหเปนรายดาน ผูศึกษามีขอสังเกตวา 
บริษัท ซี.พี.ด.ี ชีทบอรด จํากัด เปนองคการที่ใหความสําคัญและสนับสนุนผูที่มีความสามารถใน
การปฏิบัติงานอยางโดดเดน สามารถทําประโยชนใหแกองคการ โดยบุคคลดังกลาวมักจะไดรับการ
ยกยองชมเชยจากผูบริหารระดับสูงและไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน อีกทั้งยงัไดรับโอกาส
ในการพัฒนาความรูความสามารถเพิ่มขึ้น  และนอกจากนีย้ังไดรับโอกาสในการเขารวมกิจกรรม
กลุมเพื่อรวมพฒันาองคการในดานตางๆ เชน กลุมคณะงานกจิกรรม (ISO) กลุมพัฒนาคุณภาพ 
(Quality control cycle)  รวมถึงไดรับโอกาสในการเสนอความคิดเห็นตอแนวทางปฏิบัติงานที่
ตนเองปฏิบัติหรือตอองคการ ทําใหบุคลากรรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ และคิดวาตนเองเปน
บุคคลที่มีความสําคัญตอองคการ เขาจะเกิดความรูสึกยึดมั่นและผูกพันตอองคการ (Bruchanan, 
1974)      ในดานความพงึพอใจในงานดานคุณคาของงานที่มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง 
(M = 3.38) อาจเนื่องมาจากโอกาสในการใชความสามารถ และความคิดสรางสรรคในองคการนัน้ 
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มีอยูในบางตําแหนงงานเทานั้น  ไดแก งานออกแบบและพัฒนาผลิตภณัฑ งานพัฒนาองคการ หรือ
งานพัฒนาระบบโปรแกรมคอมพิวเตอร ในขณะทีพ่นักงานในระดับปฏิบัติการหรือพนักงานฝาย
ผลิต ตองปฏิบัติหนาที่ไปตามงานที่ไดรับมอบหมายหรือตามคูมือข้ันตอนการทาํงานที่ไดมกีาร
กําหนดไวแลว ไมมีโอกาสไดใชความคดิสรางสรรคในการทํางานมากเทาใดนกั และนอกจากนี้การ
ที่องคการเปนองคการขนาดกลางที่มีลําดับการบังคับบัญชาสั้นทําใหโอกาสในการเลือ่นตําแหนง
สูงขึ้น หรือการไดเปล่ียนงานที่ตนเองไดรับผิดชอบนัน้มีไมมาก นอกจากนี้ในดานของความพึง
พอใจดานสัมพันธภาพในงานพบวาพนักงานมีความพึงพอใจในระดับสูง ซ่ึงผูศึกษามีขอสังเกตวา
อาจเกิดจากการที่พนักงานมโีอกาสไดพบปะสังสรรคนอกเวลากับเพือ่นรวมงาน และการไดรับ
ความชวยเหลือจากหวัหนางานและเพื่อนรวมงานทั้งเรื่องงานและเรื่องสวนตัว การไดรับการ
สนับสนุนชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานในแผนกอื่น หรือการไดรับการยกยองชมเชยจากเพื่อน
รวมงานและหวัหนางานในการทํางานเมื่อทานปฏิบัติงานด ี นอกจากนีใ้นดานความพึงพอใจตอ
ผลประโยชนตอบแทน ก็เปนอีกปจจยัหนึง่ที่สงผลใหความพึงพอใจในงานแตกตางกนั อันสงผลให
ความผูกพันตอองคการแตกตางกัน เนือ่งจากพนกังานไดโอกาสในการไดรับการสงเสริม
ความกาวหนาในองคการ และหรือการไดรับความคุมครองดูแลจากบริษัทเมือ่เกิดปญหาในการ
ทํางานแตกตางกัน โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานความเหมาะสมของเงินเดือน และสวัสดิการที่ไดรับ
ของพนักงานแตละตําแหนงหรือแตละบุคคลมีความแตกตางกัน บุคคลที่ไดรับคาตอบแทนหรือ
ประโยชนตอบแทนในการทํางานอยางเพยีงพอตอคาใชจายของตนเอง และครอบครัว ยอมมีความ
พึงพอใจมากกวาบุคคลที่มีเงินเดือนหรือคาตอบแทนไมเพียงพอตอคาใชจายของตนเอง และใน
ครอบครัว ซ่ึงเปนสาเหตหุนึง่ที่ทําใหพนักงานมีความตองการเปลี่ยนงานใหมทีใ่หผลตอบแทนที่สูง
กวา เพื่อใหเพียงพอตอคาใชจายของตนเองและครอบครัว กลาวคือเงินเดือนหรือประโยชนตอบ
แทนนัน้ เปนปจจัยหลักของบุคคลในการดํารงชีวิตและถือเปนปจจัยปองกัน (Hygiene factors) ที่
สําคัญอยางหนึ่งที่ถึงแมจะไมเกี่ยวของกับสวนประกอบของงานเลย แตเปนปจจัยทีช่วยในการเพิม่
ประสิทธิภาพในการทํางาน ตลอดจนเปนสิ่งกระตุนใหบุคคลกระตือรือรนในการทํางานใหมาก
ยิ่งขึ้น และเปนปจจยัขั้นตนที่จะปองกนัไมใหบุคคลเกิดความรูสึกไมพอใจในงาน (Herzberg, 
Mausner & Synderman, 1959) 
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ขอเสนอแนะในการนําผลการศึกษาไปใช 
 จากผลการศึกษาพบวาปจจยัลักษณะสวนบคุคลดานระดบัรายไดและความพึงพอใจในการ
ทํางานมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันตอองคการ โดยพนักงานที่มีระดับเงนิเดือน และระดับความ
พึงพอใจในงานสูงมีความผูกพันตอองคการสูงตามไปดวย ดังนั้นผูศกึษาจึงไดสรุปประเด็นที่สําคญั
ในดานการพิจารณาคาตอบแทนในการทํางานและการพฒันาความพึงพอใจในงานในดานตางๆ 
เพื่อนําผลการศึกษาไปปรับใชในองคการ ดังตอไปนี ้

1. จากการศกึษาความพึงพอใจในงานดานสภาพแวดลอมในการปฏิบตัิงานพบวามีคาเฉลี่ย
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (M=3.20) และเมื่อพจิารณาเปนรายขอแลวพบวาในดานการให
พนักงานมีสวนรวมในการกาํหนดนโยบายของบริษัทฯ มีคาเฉลี่ยปานกลางคอนขางต่ํา (M=2.70) 
ดังนั้นองคการอาจนําประเดน็นี้มาพิจารณาปรับปรุงใหมคีาเฉลี่ยที่สูงขึ้น โดยการใหพนักงานมีสวน
รวมในการกําหนดนโยบายขององคการมากขึ้น หรือในดานการแสดงความคิดเหน็ตอการพัฒนา
องคการ รวมไปถึงการพัฒนางานของพนกังาน โดยการจัดใหมีชองทางในการรับขอเสนอแนะจาก
พนักงาน เชน การจัดทํากลองรับความคิดเห็น หรือการสํารวจความคดิเห็นของพนกังาน และใน
กรณีที่ขอเสนอแนะของพนกังานเปนประโยชนตอองคการ พนักงานก็ควรจะไดรับคํายกยองชมเชย
จากผูบริหารระดับสูงเพื่อเปนตัวอยางที่ดีแกพนักงานในองคการ  

2. จากการศึกษาความพึงพอใจดานสภาพแวดลอมเปนรายขอยังพบอีกวาในดานโครงสราง
การบริหารงานแตละฝายชวยสงเสริมใหการปฏิบัติงานเปนไปดวยดีนัน้มีคาเฉลี่ยความพึงพอใจอยู
ในระดับปานกลาง (M=3.11) ซ่ึงองคการอาจจะนําประเด็นนี้มาพิจารณาปรับปรุงโครงสรางการ
บริหารงานแตละฝาย เพื่อใหการปฎิบัติงานเปนไปไดดยีิง่ขึ้น หรืออาจโดยการจดัใหมีกลุมกิจกรรม
ที่มีวัตถุประสงคเพื่อรวมแกปญหาโครงสรางหรือระบบการทํางานที่มอียู ใหมกีารประสานงานกนั
ไดดยีิ่งขึ้น  

3. จากการศกึษาระดับความพึงพอใจในงานดานคณุคาของงานแลวพบวาพนกังานมีความ
พึงพอใจโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (M=3.38) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอแลวพบวาในดาน
โอกาสที่พนักงานจะไดรับการเปลี่ยนงานที่รับผิดชอบนั้นมีคาเฉลี่ยในระดับปานกลางคอนขางต่ํา 
(M=2.88) ในขณะที่บุคคลไมวาจะทํางานในตําแหนงอะไรก็ตามเมื่อพวกเขาตองทําซ้ําๆ กันทุกวนั 
ยอมสงผลใหพนักงานเกิดความรูสึกเบื่อตองานที่ตนเองทํา (Bob Nelson, 1999) ดงันั้นเพื่อไมให
พนักงานเกิดความเบื่อหนายจากการทํางานลักษณะเดิมๆ ทุกวัน องคการอาจพิจารณาใหพนกังานมี
โอกาสเปลี่ยนงานที่รับผิดชอบ เชน การสลับเปลี่ยนหนาที่ในสายงานของตนเอง หรือตางสายงาน 
หรือการจัดใหมีการพัฒนาความรูเทคนิคในการทํางานใหมๆ อยางตอเนื่อง ซ่ึงความรูดังกลาว
อาจจะเปนความรูที่มาจากประสบการณในการทํางานของพนักงานเอง โดยการนาํมาถายทอดเปน
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เทคนิควิธีการทํางานแกพนกังานดวยกัน ซ่ึงจะสงผลใหพนักงานมีโอกาสแสดงบทบาทและ
ความสามารถและเกดิความภาคภูมใิจในตนเอง และเปนการเพิ่มโอกาสที่ดีแกพนักงานในการไดรับ
การพัฒนาศักยภาพของตนเองเพื่อไดมีโอกาสกาวหนาไปในตําแหนงงานที่สูงขึ้น นอกจากนี้
องคการอาจใหโอกาสพนักงานมีสวนรวมในการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน หรือใหอํานาจ
ในการตัดสนิใจในงานโดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อการตัดสินใจนั้นเกีย่วของกับงานของพวกเขาโดยตรง 
เพื่อใหพนักงานเกิดความรูสึกวางานมีความอิสระและมกีารยืดหยุนในการทํางาน เปนการเปด
โอกาสใหพนกังานแสดงความสามารถที่มีอยูในตวัของพนักงาน ซ่ึงจะสงผลดีตอพวกเขาในการ
ฝกฝนทักษะในการตัดสินใจ และทําใหเขาภาคภูมิใจ โดยจะสงผลใหพนักงานไมเกดิความเบื่อ
หนายในการทํางาน  

4.  จากการศกึษาระดับความพึงพอใจในงานดานผลประโยชนตอบแทนที่ไดรับแลวพบวา
พนักงานมีระดับความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับปานกลาง (M=3.02) แตเมื่อพิจารณารายขอแลว
พบวา ในดานของความพึงพอใจตอคาตอบแทนที่ไดรับเพียงพอตอการคาใชจายของตนเองและ
ครอบครัว มีคาเฉลี่ยความพึงพอใจอยูในระดับต่ํา (M=2.54)  และในดานความเหมาะสมของ
เงินเดือนทีไ่ดรับมีคาเฉลี่ยความพึงพอใจอยูในระดับปานกลางคอนขางต่ํา (M= 2.79) รวมไปถึง
ความเหมาะสมของเงินชดเชยและสวัสดกิาร คารักษาพยาบาลที่ไดรับอยูในระดับปานกลาง
คอนขางต่ําเชนเดียวกนั (M= 2.85) ซ่ึงอาจเนื่องมาจากอัตราคาครองชีพในปจจุบันที่สูงขึ้นตาม
สภาพเศรษฐกจิ ทําใหคาตอบแทนที่ไดรับไมเพียงพอตอคาใชจาย จงึสงผลใหพนกังานมีความพึง
พอใจอยูในระดับต่ํา ในขณะที่คาตอบแทนหรือเงินเดือนนั้น เปนปจจัยปองกนั (Hygiene factor) 
(Herzberg, Mausner & Synderman, 1959) ที่สําคัญอยางหนึ่งในการรกัษาใหพนกังานทํางานอยูกับ
องคการ เปนการปองกันการตัดสินใจออกจากงานหากมีงานใหมทีใ่หผลตอบแทนที่ดีกวา ดังนัน้
องคการอาจนาํประเด็นนี้มาพิจารณาความเหมาะสมในดานคาจางหรือเงินเดือนหรือเงินชดเชยและ
สวัสดิการใหเพียงพอตอคาใชจายในครอบครัวของพนักงาน โดยการนาํเปาหมายในการทํางานเปน
ส่ิงจูงใจหรือการเพิ่มหนาที่ความรับผิดชอบในการทํางานมากขึ้น เพือ่ที่พนักงานจะไดรับ
คาตอบแทนทีด่ีขึ้น นอกจากนี้ในการกําหนดอัตราคาตอบแทนในการทํางาน องคการควรนําปจจัย
ภายนอกโรงงานมาพิจารณาประกอบดวย เชน การเทียบเคียงกับโรงงานอุตสาหกรรมทั่วไปใน
พื้นที่ หรือการพิจาณาดัชนรีาคาผูบริโภค (CPI : Consumer price index) นอกเหนอืจากการอางอิง
อัตราคาแรงงานตามที่กฏหมายกําหนด   
 5.  องคการควรพิจารณาถึงแผนความกาวหนาของพนกังานทุกตําแหนง และใหพนักงาน
สามารถรูวาตัวเองสามารถเติบโตไปพรอมๆกับองคการไดอยางไร ซ่ึงจะชวยใหพนกังานมี
เปาหมายในการทาํงานในองคการ เพื่อใหพนักงานมีความรูสึกมั่นคงในงานและสามารถฝากชีวิตไว
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กับองคการได เนื่องจากการที่พนักงานจะมีความผูกพันตอองคการนั้นมาจากการที่พนักงานมีความ
ตองการความเชื่อมั่นตออนาคตของตนเองและองคการ ตอการบรรลุเปาหมายความกาวหนาใน
ตําแหนงงาน ตอความสําเร็จในอนาคตขององคการของพวกเขา (Mercer Human Resource 
Consulting Survey, 2005) นอกจากนี้พนักงานเมื่อพนกังานไดรับผลสําเร็จจากความทุมเทที่ใหกบั
องคการ พนักงานจะมีความรูสึกภาคภูมใิจและเห็นคณุคาในการทํางานของตนเอง และทําใหมี
ความเชื่อมั่นตอเปาหมายขององคการในอนาคต 

  
ขอเสนอแนะในการศึกษาครัง้ตอไป 

1. การศึกษาเปรยีบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการ ในพนักงานแตละ
ระดับ เชน พนักงานที่อยูในระดบัปฏิบัติการ กับพนกังานที่อยูในตาํแหนงหัวหนางาน เนื่องจาก
พนักงานที่อยูในตําแหนงงานที่ตางกันมีระดับความรับผิดชอบตองานที่ตางกัน รับรูตอบรรยากาศ
ขององคการตางกัน หรือศึกษาเปรียบเทียบระหวางพนักงานในโรงงานกับพนกังานในสํานกังาน 
เพื่อที่จะไดทราบสาเหตุและปญหาในแตละกลุมที่ศึกษาไดชัดเจนยิ่งขึน้ 

2. การศึกษาเพิ่มเติมในดานเปาหมายหรือความมุงหวังสวนบุคคลกับความผูกพันตอ
องคการ ตามทฤษฎี The Psychological Model ของ Near (1989) ที่ไดอธิบายความผูกพันวาเปน
ความสอดคลองหรือลงรอยกันระหวางคานิยมสวนบุคคลและคานิยมขององคการ พนักงานทีเ่ชื่อ
ในเปาหมายขององคการจะรูสึกจงรักภักดตีอองคการอยางมาก และตัง้ใจที่จะอยูกับองคการ 
นําไปสูการทุมเทความพยายามในงานเพือ่องคการ เนื่องจากการที่บุคคลมีเปาหมายรวมกันกับ
องคการก็จะทาํใหบุคคลรูสึกผูกพันตอองคการ นอกจากนีใ้นการศกึษาเพิ่มเติมในประเดน็นี้จะทํา
ใหองคการไดทราบถึงความมุงหวังของพนักงานในองคการ เพื่อนําขอมูลเหลานั้นมาวางแผน และ
จัดองคการใหสามารถตอบสนองความมุงหวังของพนักงานได 

3. การศึกษาทัศนคติของกลุมในองคการ เพื่อทราบวาพนกังานมีทัศนคติตอองคการ
อยางไรและสงผลตอความผูกพันตอองคการหรือไม เนื่องจากทัศนคติของกลุมในองคการมีผลตอ
การทําใหบรรยากาศในองคการของแตละองคการแตกตางกันไป ถาบรรยากาศในองคการดีสงผล
ใหทัศนคติของกลุมในองคการดี ทําใหบุคคลมีทัศนคติที่ดีดวยเนื่องจากอิทธิพลของกลุมนั้นมีผล
ตอทัศนคติของบุคคล ทําใหมีความรูสึกที่อยากจะอยูกับองคการตอไป Steers (1997) 

4. การศึกษาเพิ่มเติมในดานความนาเชื่อถือและพึ่งพาไดขององคการในแงมุมของ
พนักงาน เนื่องจากองคการที่มั่นคงและนาเชื่อถือ เปนสิ่งสําคัญที่ทําใหบุคลากรมีความรูสึกมั่นใจ  
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และพรอมที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มที่และกอใหรูสึกยึดมั่นผูกพันตอองคการมากขึ้น เพราะบุคลากร
จะรูสึกวาสามารถพึ่งพาองคการได จากการศึกษาของ Steer & Porter (1973) พบวา ถาองคการไม
สามารถสรางความรูสึกที่มีเสถียรภาพและมั่นคงตอองคการไดนัน้ จะเปนสาเหตุที่ทาํใหบุคลากรไม
อยากที่จะทํางาน ไมมีความรูสึกผูกพันตอองคการ 
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