
บทท่ี 5 
สรุปผลการศึกษา การอภิปรายผล ขอคนพบ และขอเสนอแนะ 

 
 บทนี้จะกลาวถึงสรุปผลการศึกษา การอภิปราย ขอคนพบและขอเสนอแนะ ในการศึกษา
เร่ืองความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) มีดังตอไปนี้ 
 
5.1 สรุปผลการศึกษา 
 การศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เปน
การศึกษาเชิงสํารวจโดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท 
ล็อกซเลย จํากัด(มหาชน) โดยไดศึกษาจากความคิดเห็นตอองคการของพนักงาน 4 ดาน คือ ดาน
องคการ (Organization) ดานงาน (Job) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource) และ
ดานภาวะผูนํา (Leader) ซ่ึงเปนปจจัยท่ีทําใหเกิดความผูกพันตอองคการ และศึกษาถึงระดับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานในภาพรวม ตลอดจนความสัมพันธระหวางความผูกพันในภาพรวม
กับความคิดเห็นตอองคการทั้ง 4 ดานของพนักงาน   

ในการศึกษาคร้ังนี้ ผูศึกษาไดทําการศึกษาจากพนักงานของบริษัท ล็อกซเลย จํากัด 
(มหาชน) โดยทําการสุมตัวอยางดวยวิธีการสุมโดยสะดวกจํานวนท้ังส้ิน 269 คน ซ่ึงขอมูลท่ีใชใน
การศึกษาแบงออกเปน 2 สวน คือ ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจากการคนควาขอมูลจาก
หนังสือ วารสาร ส่ิงพิมพ เอกสารอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของและการคนควาขอมูลผานระบบอินเตอรเน็ต 
และขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลท่ีไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางของ
พนักงานขององคการทั้งหมด 269 ราย โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 
และการวิเคราะหจะนําขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามนําไปประมวลผล สามารถสรุปผลการศึกษาได
ดังนี้ 

 
สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) ผูตอบแบบสอบถาม 

พนักงานของบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) ท่ีตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง
มากกวาเพศชาย มีอายุอยูในชวงระหวาง 26 – 30 ป มากท่ีสุด สถานภาพโสด สวนใหญมีวุฒิ
การศึกษาจบระดับช้ันปริญญาตรี รายไดตอเดือนเทากับ 10,000 – 20,000 บาท ระดับตําแหนงเปน
พนักงานระดับ 4 – 5 สัดสวนของพนักงานในกลุมงานโทรคมนาคม กลุมโครงสรางพื้นฐาน และ
กลุมบริหารการเงิน เปนจํานวนมากท่ีสุด เรียงตามลําดับ และสวนใหญปฏิบัติงานในองคการมาแลว
อยูในชวง 1 – 5 ป  
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สวนท่ี 2 ขอมูลดานระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน)
ผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตอนท่ี 2.1 ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงาน ในแตละองคประกอบของความผูกพันตอ
องคการ 
 พบวาพนักงานของบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบ
ของความผูกพัน ไดแก ดานองคการ ดานงาน ดานการบริหารทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา
โดยรวมอยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอยไดดังนี้ 

1. องคประกอบของความผูกพันตอองคการดานองคการ พบวาพนักงานมีระดับความ
คิดเห็นโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมากโดยมีความคิดเห็นวาองคการมีการสรางสภาพแวดลอมท่ี
เหมาะสม ปลอดภัยใหกับพนักงานมากเปนอันดับแรก และเห็นวาองคการมีระบบมาตรฐานการ
ทํางานโดยรวมอยูในระดับดี มากเปนลําดับถัดมา สวนปจจัยยอยในดานองคการที่เหลืออยูในระดับ
เห็นดวยมากทุกปจจัย  

2. องคประกอบของความผูกพันตอองคการดานงาน พบวาพนักงานมีระดับความคิดเห็น
โดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก โดยมีความคิดเห็นวาองคการมีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับ
ความรูความสามารถของพนักงานมากเปนอันดับแรก และพนักงานในองคการมีรูปแบบการทํางาน
ท่ีสอดคลองกับองคการมากเปนอันดับแรก มีความคิดเห็นวาองคการใหพนักงานมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจในงานท่ีเกี่ยวของกับพนักงานเห็นดวยมากเปนลําดับถัดมา และมีความคิดเห็นวาองคการมี
การจัดเตรียมอุปกรณ เคร่ืองมือท่ีสนับสนุน การทํางานของพนักงานอยางเพียงพอเห็นดวยมากเปน
ลําดับสุดทาย  

3. องคประกอบของความผูกพันตอองคการดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา
พนักงานมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก โดยมีความคิดเห็นในเร่ืององคการมี
การดูแลเร่ืองสุขภาพอนามัยของพนักงานอยางเพียงพอมากเปนอันดับแรก และเร่ืององคการมีการ
สงเสริม และจัดทํากิจกรรมการสรางสัมพันธภาพท่ีดีระหวางพนักงานเห็นดวยมากเปนลําดับถัดมา 
สวนปจจัยยอยในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีเหลือพนักงานมีระดับความคิดเห็น เห็นดวยมาก
ทุกปจจัย  

4. องคประกอบของความผูกพันตอองคการดานภาวะผูนํา พบวาพนักงานมีระดับความ
คิดเห็นโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก โดยมีความคิดเห็นวาผูบังคับบัญชามีการส่ือสารถึงความ
คาดหวังในการทํางานของพนักงานใหแตละหนวยงานทราบมากเปนอันดับแรก และความคิดเห็น
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วาผูบังคับบัญชาใหความสําคัญเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มากเปนลําดับถัดมา สวนปจจัยยอย
ดานภาวะผูนําท่ีเหลือพนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากทุกปจจัย 
  
ตอนท่ี 2.2 ความสัมพนัธของปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอระดับความคดิเห็นตอองคการของ
พนักงาน 
 
 ผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด 
(มหาชน) จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 1. พบวาพนักงานเพศชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นตอองคการไมแตกตางกันในทุกดาน 
แสดงวาเพศไมมีอิทธิพลตอระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด 
(มหาชน)  
 2. พบวาพนักงานท่ีระดับอายุตางกันมีระดับความคิดเห็นในดานองคการแตกตางกัน โดย
กลุมอายุมากกวา 40 ปข้ึนไป มีระดับความคิดเห็นดานองคการเห็นดวยมากกวากลุมอายุตํ่ากวา 31 ป 
สวนในดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา อายุไมมีผลตอระดับความ
คิดเห็นในดานดังกลาว 
 3. พบวาพนักงานท่ีมีสถานภาพโสด หรือสมรสแลว มีระดับความคิดเห็นตอองคการใน
ดานองคการ และดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน โดยผูท่ีมีสถานภาพสมรสแลวจะมี
ระดับความคิดเห็นตอดานดังกลาวมากกวาผูท่ียังโสด  
 4. พบวาพนักงานท่ีมีระดับการศึกษา มีระดับความคิดเห็นตอองคการในดานภาวะผูนํา
แตกตางกัน โดยผูท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีระดับความคิดเห็นมากกวาผูท่ีมีการศึกษา
ตํ่ากวาปริญญาตรี และระดับการศึกษาไมมีผลตอระดับความคิดเห็นในดานองคการ ดานงาน และ
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 5. พบวาปจจัยดานระดับรายไดมีผลตอระดับความคิดเห็นตอองคการทั้ง 4 ดาน โดยผูท่ีมี
ระดับรายไดมากกวา 20,000 บาท มีระดับความคิดเห็นตอองคการในดานองคการ ดานงาน ดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํามากกวาผูท่ีมีรายไดตํ่ากวาหรือเทากับ 20,000 บาท 
 6. พบวาพนักงานท่ีมีระดับตําแหนงงานแตกตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอองคการใน
องคประกอบท้ัง 4 ดานแตกตางกัน โดยผูท่ีมีตําแหนงสูงกวาระดับ 5 หรือระดับหัวหนางานข้ึนไป
จะมีระดับความคิดเห็นตอองคการสูงกวาพนักงานระดับ 4 – 5 และตํ่ากวาระดับ 4 ซ่ึงเปนพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ 
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 7. พบวาพนักงานท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานในองคการที่แตกตางกัน มีระดับความคิดเห็นตอ
องคการในดานองคการ ดานงานและดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน โดยแตกตางกัน
ท้ังหมดทุกกลุม โดยกลุมท่ีทํางานมาเปนเวลานานจะมีความคิดเห็นตอองคการในดานดังกลาว
มากกวาผูท่ีทํางานมาเปนระยะเวลานอยกวา 
 
สวนท่ี 3 ขอมูลดานความผูกพันตอองคการของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตอนท่ี  3.1 ระดับความผูกพนัตอองคการของพนักงานผูตอบแบบสอบถามในภาพรวม 
 ผลการศึกษาระดับความผูกพันตอองคการในภาพรวมของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากดั 
(มหาชน)โดยการวัดความผูกพันตอองคการวัดมาจากความผูกพันในดานภาพรวมขององคการ ซ่ึง
ประกอบไปดวยคําถามเกีย่วกับความผูกพนัตอองคการ จํานวน 4 ขอ ไดแก  

1) มีความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคการ 
2) มีความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มท่ีในการทํางานเพื่อความกาวหนาขององคการ 
3) มีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซึ่งการเปนสมาชิกขององคการตอไป 
4) ทานรูสึกผูกพันเปนอยางมากกับองคการ 

 ความผูกพันตอองคการของพนักงานดานภาพรวม พบวา มีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยู
ในระดับเห็นดวยมาก โดยมีความคิดเห็นตอความรูสึกผูกพันเปนอยางมากกับองคการในระดับเห็น
ดวยมากท่ีสุด และ มีความคิดเห็นตอความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มท่ีในการทํางานเพื่อ
ประโยชนและความกาวหนาขององคการ ในระดับเห็นดวยมาก เปนลําดับถัดมา สวนความเชื่อม่ัน
และยอมรับในเปาหมาย คานิยมขององคการ และความจงรักภักดี ปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไว
ซ่ึงความเปนสมาชิกขององคการตอไป พนักงานก็มีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก แสดงวา 
พนักงานผูตอบแบบสอบถามโดยรวมมีความผูกพันตอองคการ (Engaged) ซ่ึงหมายถึง พนักงานท่ีมี
ความผูกพันตอองคการเปรียบเสมือน “ดาวเดนในองคการ” ทํางานดวยความมีใจรักและทุมเทใน
งานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ มีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงขององคการอยาง
แทจริง และจะหาแนวทางในการปรับปรุงตนเองใหดีข้ึนอยูเสมอ เพื่อทําใหองคการกาวไปสู
ความสําเร็จในท่ีสุด  
 จากการสรุปเปรียบเทียบผลของความผูกพันตอองคการของพนักงานในดานองคการ ดาน
งาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา พบวาการรับรูของพนักงานตอปจจัยท้ัง 4 
ดาน มีระดับความคิดเห็นโดยรวมในระดับเห็นดวยมาก และสอดคลองกับระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของพนักงานดานภาพรวม ซ่ึงอยูในระดับเห็นดวยมากเชนเดียวกัน
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 จากการหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามท้ังฉบับ ไดคาความเช่ือม่ันของ
คําถามในดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํามากกวา 0.90 ใน
ทุกๆ ดาน และคําถามในดานภาพรวมของความผูกพันตอองคการไดคาความเช่ือม่ันมากกวา 0.80 
แสดงวาขอคําถามท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้มีความนาเช่ือถือในระดับสูง 
 
ตอนท่ี 3.2 ความสัมพันธของปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอระดับความผูกพนัตอองคการของพนักงานผูตอบ
แบบสอบถาม 

 
ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ไดผล

การศึกษาดังนี ้
1. พนักงานท้ังเพศชายและเพศหญิงโดยรวมมีความผูกพันตอองคการ (Engaged) ไม

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้นปจจยัดานเพศไมมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการ
ของพนักงาน  

2. พนักงานแตละกลุมอายุโดยรวมมีความผูกพันตอองคการ (Engaged) แตกตางกนั
อยางมีนัยสําคัญ โดยพนกังานกลุมอายุมากกวา 40 ป มีระดับความผูกพันมากกวากลุมอายุ 31 – 40 
ป และกลุมอายุ 31 – 40 ปมีระดับความผูกพันมากกวากลุมอายุตํ่ากวา 31 ป ดังนั้นปจจัยดานอายมีุ
ผลตอระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน  

3. พนักงานท้ังโสดและสมรสแลวโดยรวมมีความผูกพันตอองคการ (Engaged) ไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้นปจจยัดานสถานภาพไมมีผลตอระดับความผูกพันตอ
องคการของพนักงาน  

4.  พนักงานทุกกลุมระดับการศึกษาโดยรวมมีความผูกพันตอองคการ (Engaged) ไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้นปจจยัดานระดับการศึกษาไมมีผลตอระดับความผูกพนั
ตอองคการของพนักงาน  

5. พนักงานทุกกลุมรายไดโดยรวมมีความผูกพันตอองคการ (Engaged) แตกตางกนั
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยพนกังานกลุมระดับรายได มากกวา 40,000 บาท มีระดับความผูกพนั
มากกวากลุมท่ีมีรายไดตํ่ากวา 20,000 บาท ดังนั้นปจจยัดานระดับรายไดมีผลตอระดับความผูกพนั
ตอองคการของพนักงาน  

6.  พนักงานทุกระดับตําแหนงโดยรวมมีความผูกพันตอองคการ (Engaged) แตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยพนกังานกลุมท่ีตําแหนงระดับ 4 – 5 และพนกังานกลุมท่ีตําแหนง
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สูงกวาระดับ 5 มีระดับความผูกพันสูงกวาพนักงานตําแหนงตํ่ากวาระดับ 4 ดังนั้นปจจัยดานระดบั
ตําแหนงงานมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน  

7.  พนักงานทุกกลุมท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานแตกตางกัน โดยรวมมีความผูกพันตอ
องคการ (Engaged) ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้นปจจัยดานระยะเวลาปฏิบัติงาน
ในองคการ ไมมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน  
 
ตอนท่ี 3.3 ความสัมพันธระหวางองคประกอบความผูกพันตอองคการในดานตาง ๆ และภาพรวม
ความผูกพนัตอองคการของพนักงาน 
 

 ผลการหาความสัมพันธ พบวา องคประกอบความผูกพันท้ัง 4 ดาน ไดแก ดาน
องคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา มีความสัมพันธในเชิงบวกกับ
ความผูกพันตอองคการในภาพรวม โดยมีคาความสัมพันธ (R) เทากับ 0.525  โดยระดับความผูกพัน
ตอองคการในภาพรวมจะผันแปรตามปจจัยท้ัง 4 ดานคิดเปนรอยละ 27.50 สวนท่ีเหลืออีกรอยละ 
73.50 เปนผลมาจากปจจัยในเร่ืองอ่ืน ๆ แสดงวาคาท่ีไดจากการทํานายดวยสมการเสนตรงจะ
ใกลเคียงกับระดับความผูกพันในภาพรวมจริง ๆ ของพนักงานไดไมสูงมากนัก และพบวาปจจัยของ
ความผูกพันดานองคการ ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา สามารถทํานายระดับ
ความผูกพันตอองคการดานภาพรวมของพนักงานได แตปจจัยดานงานพบวาไมมีผลกับความผูกพนั
ดานภาพรวมอยางมีระดับนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 โดยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสามารถทํานาย
ระดับความผูกพันในภาพรวมไดมากท่ีสุด (B = 0.413) รองลงมาคือ ดานองคการ (B = -0.154) และ
ดานภาวะผูนํา (B = 0.121) ตามลําดับ 
 
5.2 การอภิปรายผลการศึกษา 
 จากการศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) 
พบวามีประเด็นท่ีสําคัญหลายประเด็นท่ีสามารถนํามาอภิปรายผลไดดังนี้ 
 
 ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม 

 จากการศึกษาพบวา โดยรวมพนักงานผูตอบแบบสอบถามมีความผูกพันตอ
องคการในระดับผูกพัน (Engaged) โดยมีความคิดเห็นตอการมีความเช่ือม่ันและยอมรับในคานิยม 
เปาหมายขององคการ มีความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มท่ีในการทํางานเพ่ือประโยชน
และความกาวหนาขององคการ มีความจงรักภักดี และปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงการเปน
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สมาชิกขององคการตอไป อยูในระดับเห็นดวยมากท้ังหมด ซ่ึงตรงกับแนวคิดของสถาบันวิจัยและ
องคการที่ปรึกษา the Gallup Organization ท่ีไดแบงประเภทของพนักงานไววา พนักงานท่ีมีความ
ผูกพัน (Engaged employee) คือพนักงานท่ีเปรียบเสมือน “ดาวเดนในองคการ” ทํางานดวยความมี
ใจรักและทุมเทในงานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ มีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่ง
ขององคการอยางแทจริง และจะหาแนวทางในการปรับปรุงตนเองใหดีข้ึนอยูเสมอ เพื่อทําให
องคการกาวไปสูความสําเร็จในที่สุด และสถาบันดานการวิจัยและท่ีปรึกษางานดานพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย (The Institute for Employment Studies) ไดระบุถึงพฤติกรรมของพนักงานท่ีมี
ความผูกพันตอองคการ ไดแก มีความเช่ือในองคการ มีความปรารถนาท่ีจะทํางานเพ่ือใหเกิดส่ิงท่ีดี
ข้ึน เขาใจลักษณะของธุรกิจและมองในภาพใหญ มีความต้ังใจและมุงม่ัน และมีการพัฒนาอยูเสมอ
นอกจากนี้ยังสอดคลองกับการศึกษาของพัชรภรณ ศุภม่ังมี (2548) ที่ไดศึกษา ความผูกพันของ
พนักงานตอองคการ: กรณีศึกษา บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) ศูนยกระจายสินคาจังหวัด
เชียงใหม(2548) และการศึกษาของจิระชัย ยมเกิด (2549) ท่ีไดศึกษาความผูกพันของพนักงานตอ
บริษัทลานนาเกษตรอุตสาหกรรม จํากัด ซ่ึงท้ังหมดพบวาพนักงานมีความผูกพันตอองคการโดย
รวมอยูในระดับมาก ท้ังนี้เปนเพราะองคการท่ีศึกษาเปนองคการธุรกิจเอกชนเหมือนกัน ซ่ึงนาจะมี
รูปแบบของลักษณะการจัดการตอองคการที่คลายคลึงกัน 
 ปจจัยลักษณะสวนบุคคลท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ล็อกซ
เลย จํากัด (มหาชน) ไดแก ปจจัยดานอายุ ระดับตําแหนงงาน และระดับรายไดของพนักงานซ่ึง
สอดคลองกับการศึกษาของพิชญากุล ศิริปญญา (2545) ไดทําการศึกษาความผูกพันตอองคการของ
พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค: กรณีศึกษา พนักงานของการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม) 
ภาคเหนือ และงาน การศึกษาของเบญจมาภรณ นวลิมป (2546) ไดทําการศึกษาความผูกพันของ
พนักงานตอองคกร: กรณีศึกษา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงครามและสาขา
สมุทรสาคร และการศึกษาของสุรารักษ ศักดิ์ธรรมเจริญ (2549) ท่ีไดทําการศึกษา ปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอความผูกพันองคกรของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมอิเล็คทรอนิคส นิคมอุตสาหกรรม
ภาคเหนือ ท่ีถึงแมวาจะเปนองคการธุรกิจตางประเภทกันแตก็พบวาปจจัยดานอายุ ระดับตําแหนง 
และอัตราเงินเดือนมีความสัมพันธตอระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานเหมือนกัน 
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ระดับความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม 
 1. ดานองคการ 
 จากการศึกษาซ่ึงพบวา ความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันในดานองคการโดยรวม
อยูในระดับเห็นดวยมาก และสามารถทํานายถึงระดับความผูกพันตอองคการดานภาพรวมได แสดง
ใหเห็นวาความคิดเห็นเกี่ยวกับนโยบาย กลยุทธโดยรวมขององคการ สภาพแวดลอมหรือระบบ
มาตรฐานท่ีองคการมีอยู กฎระเบียบ และขอบังคับตางๆขององคการ ชองทางการส่ือสารกับ
พนักงาน การสงเสริมใหพนักงานไดเรียนรู และสรางสรรคส่ิงใหม ๆ ในองคการ มีสวนท่ีจะ
สงเสริมใหพนักงานเกิดทัศนคติท่ีดีตอองคการได เพราะองคการเปนเหมือนสถานท่ีท่ีพนักงาน
ท้ังหมดตองอยูรวมกัน เพื่อสรางสรรคการทํางานใหองคการขับเคล่ือนไปขางหนา ซ่ึงก็สอดคลอง
กับการศึกษาของพัชรภรณ ศุภม่ังมี (2548) ท่ีไดทําการศึกษา ความผูกพันของพนักงานตอองคการ: 
กรณีศึกษา บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) ศูนยกระจายสินคาจังหวัดเชียงใหม ซ่ึงพบวา 
ความพึงพอใจในส่ิงแวดลอมตางๆขององคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
การศึกษาของ Nancy R. Rockwood (2007) ไดศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของพนักงานกับ
ขอไดเปรียบทางการแขงขัน พบวาความผูกพันในองคการมีผลมาจากหลายปจจัย ท้ังจากวัฒนธรรม
ในองคการ ลักษณะการติดตอส่ือสารและการบริหารภายในองคการท่ีจะสรางความเคารพและ
เช่ือม่ันตอกัน และสอดคลองกับการศึกษาของ Richard MacBain (2007) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับ 
วิธีปฏิบัติเพื่อสรางความผูกพันตอองคการ พบวา ดานองคการ(Organization) หมายถึง วัฒนธรรม 
คานิยม และวิสัยทัศนขององคกร ตราสัญลักษณขององคการเปนตัวขับเคลื่อนอันหนึ่งใหเกิดความ
ผูกพันตอองคการ  
 2. ดานงาน  
 จากการศึกษาซ่ึงพบวา ความคิดเห็นองคประกอบความผูกพันในดานงานโดยรวมอยูใน
ระดับเห็นดวยมาก แตไมสามารถทํานายถึงระดับความผูกพันโดยรวมขององคการได แสดงใหเห็น
วาความคิดเห็นเกี่ยวกับการใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในงาน การจัดเตรียมเคร่ืองมือท่ี
สนับสนุน การทํางานของพนักงานอยางเพียงพอ การมอบหมายงานใหเหมาะสมกับความรู 
ความสามารถและพนักงานมีรูปแบบการทํางานท่ีสอดคลองกับองคการ มีสวนท่ีจะสงเสริมใหเกิด
ทัศนคติท่ีดีตอองคการโดยรวมได เพราะการใหพนักงานไดมีสวนรวมกับงานของตนเอง และการ
ไดรับการสนับสนุนท่ีเพียงพอ จะชวยเสริมใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน มีทัศนคติตองานท่ี
ทํา ซ่ึงสงผลตอระดับความผูกพัน แตอาจมีปจจัยยอยของงานในเร่ืองอ่ืนท่ีไมทราบได ท่ีจะสามารถ
สงผลตอระดับความผูกพันในภาพรวมได สอดคลองกับการศึกษาของพิชญากุล ศิริปญญา (2545) 
ไดทําการศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค: กรณีศึกษา พนักงาน
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ของการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนือ และงาน และการศึกษาของเบญจมาภรณ 
นวลิมป (2546) ไดทําการศึกษาความผูกพันของพนักงานตอองคกร: กรณีศึกษา ธนาคารไทย
พาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงครามและสาขาสมุทรสาคร พบวา ปจจัยดานลักษณะงานท่ี
ปฏิบัติไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ผล
ปอนกลับของงาน และงานท่ีมีโอกาสปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน มีความสัมพันธทางบวกกับความ
ผูกพันตอองคการ สอดคลองกับการศึกษาของ Richard MacBain (2007) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับ 
วิธีปฏิบัติเพื่อสรางความผูกพันตอองคการ พบวาปจจัยดานชีวิตการทํางาน หมายถึง การสนับสนุน
ของเพื่อนรวมงาน การพัฒนางานอยางมีประสิทธิภาพ ความคาดหวังจากการทํางานถูกระบุอยาง
ชัดเจน การตัดสินใจในงาน และสภาพแวดลอมของการทํางาน เปนตน เปนตัวขับเคล่ือนอันหนึ่ง
ใหเกิดความผูกพันตอองคการ 
 3. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
 จากการศึกษาซ่ึงพบวา ความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก และสามารถทํานายถึงระดับความผูกพันตอองคการดาน
ภาพรวมไดมากกวาปจจัยดานอ่ืนๆ แสดงใหเห็นวาความคิดเห็นเกี่ยวกับการดูแลเอาใจใสพนักงาน 
การจายผลตอบแทนท่ีเปนธรรม มีการดูแลเร่ืองสุขภาพ มีระบบใหคําปรึกษา การสงเสริมการเรียนรู 
ความกาวหนา ความม่ันคงในการทํางานใหแกพนักงาน มีสวนท่ีจะสงเสริมใหเกิดทัศนคติท่ีดีของ
พนักงานตอองคการโดยรวมได เพราะการท่ีองคการมีการวางแผนงานดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยไวไดอยางเหมาะสม จะแสดงถึงวาองคการนั้นไดมีการใหความสําคัญกับพนักงานของ
องคการมากนอยเพียงใด ยิ่งองคการมีระบบการจัดการดานทรัพยากรมนุษยท่ีดี สอดคลองกับท้ัง
รูปแบบขององคการและความตองการของพนักงาน ก็จะสงผลตอความรูสึกในแงบวกตอองคการ
ใหแกพนักงาน จะชวยเสริมใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีทัศนคติตองานไปในทาง
ท่ีดี สงผลตอระดับความผูกพัน ซ่ึงก็สอดคลองกับการศึกษาของพัชรภรณ ศุภม่ังมี (2548) ท่ีได
ทําการศึกษา ความผูกพันของพนักงานตอองคการ: กรณีศึกษา บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด 
(มหาชน) ศูนยกระจายสินคาจังหวัดเชียงใหม ซ่ึงพบวา ความพึงพอใจในผลตอบแทนในงาน มี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ แสดงวาองคการมีระบบบริหารบุคคลากรท่ีเปนท่ี
พึงพอใจของพนักงานเหมือนกัน และสอดคลองกับการศึกษาของ Nancy R. Rockwood (2007) ท่ี
ไดศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของพนักงานกับขอไดเปรียบทางการแขงขัน พบวานโยบาย
การบริหารทรัพยากรบุคคล สามารถจัดการกับระดับความผูกพันของพนักงานตอองคการได   
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 4. ดานภาวะผูนํา   
 จากการศึกษาซ่ึงพบวา ความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันในดานภาวะผูนําโดยรวม
อยูในระดับเห็นดวยมาก และสามารถทํานายถึงระดับความผูกพันตอองคการดานภาพรวมได แสดง
ใหเห็นวาความคิดเห็นเกี่ยวกับผูบังคับบัญชามีสวนท่ีจะสงเสริมใหเกิดทัศนคติท่ีดีตอองคการ
โดยรวมได เพราะ ผู บังคับบัญชาเปนผู ท่ีอยูใกลชิดกับพนักงาน เปนผูมอบหมายงาน และ
ประเมินผลการทํางานของพนักงาน หากผูบังคับบัญชามีการส่ือสารถึงความคาดหวังในการทํางาน 
มีการแจงผลการประเมินของงาน รับฟงความคิดเห็น ใหคําแนะนํา และแนวทางแกพนักงาน 
ตลอดจนเห็นความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแลว จะทําใหผูท่ีอยูใตบังคับบัญชา มี
ความรูสึกในแงบวกท้ังกับองคการ และกับงานของตนท่ีไดรับผิดชอบ เพราะผูนําจะเปนผูท่ีมี
บทบาทสําคัญตอการชักจูงใหพนักงานมีความรูสึกเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมายขององคการ
สงผลตอระดับความผูกพัน ซ่ึงก็สอดคลองกับการศึกษาของจิระชัย ยมเกิด (2549) ไดทําการศึกษา
ความผูกพันของพนักงานตอบริษัทลานนาเกษตรอุตสาหกรรม จํากัด และการศึกษาของรัชดาพร 
รองเสียง (2549) ไดทําการศึกษาความผูกพันของพนักงานตอองคการ: กรณีศึกษา บริษัท ซันยาง
อุตสาหกรรมอาหาร จํากัด พบวาปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติคือ ผลปอนกลับ และปฏิสัมพันธ
ในท่ีทํางาน และปจจัยในดานประสบการณในงานที่ปฏิบัติ คือ ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและ
องคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพัน ท้ังนี้เนื่องจากเปนธุรกิจเอกชนเหมือนกัน จึงอาจมี
โครงสรางการจัดองคการท่ีคลายคลึงกัน และสอดคลองกับการศึกษาของ Nancy R. Rockwood 
(2007) ไดศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของพนักงานกับขอไดเปรียบทางการแขงขัน พบวา
ความผูกพันในองคการมีผลมาจากลักษณะของผูนํา และสอดคลองกับการศึกษาของ Richard 
MacBain (2007) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับ วิธีปฏิบัติเพื่อสรางความผูกพันตอองคการ พบวา ดานการ
จัดการและดานผูนํา หมายถึง ความเปนผูนําของหัวหนางาน การติดตอส่ือสาร ขอผูกมัดของ
หัวหนาสายงานเปนตัวขับเคล่ือนอันหนึ่งใหเกิดความผูกพันตอองคการ  

 
ความสัมพันธของความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันกับระดับความผูกพันตอองคการใน
ภาพรวม 
 
 จากการศึกษาพบวา โดยรวมพนักงานผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นตอ
องคประกอบความผูกพันท้ัง 4 ดาน คือ ดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ
ดานภาวะผูนํา ในระดับเห็นดวยมากทุกดาน โดยพนักงานมีความคิดเห็นในดานองคการเห็นดวย
มาก มากท่ีสุด รองลงมาคือความคิดเห็นตอดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ ดานภาวะ
ผูนํา ตามลําดับ สวนความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานในภาพรวมก็
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อยูในระดับเห็นดวยมากเชนเดียวกัน และเม่ือทําการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรตน คือ 
ความคิดเห็นตอองคการทั้ง 4 ดาน กับตัวแปรตาม คือ ความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงาน 
ก็พบวามีความสัมพันธทางบวกตอกัน โดยปจจัยดานองคการ ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและ
ดานภาวะผูนํา สามารถทํานายระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานผูตอบแบบสอบถามได ซ่ึง
ก็เปนไปตามแนวคิดของ Steer R.M ท่ีไดศึกษาถึงปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก 
ลักษณะงาน และประสบการณในงาน ท่ีพนักงานรับรูไดจากการทํางานในองคการนั้น ๆ แนวคิด
ของ Burke ท่ีกลาวถึงสวนประกอบท่ีทําใหเกิดความผูกพัน 6 ปจจัย ไดแก องคการ กลุมงาน สาย
อาชีพ ลูกคา งานท่ีทํา และผูจัดการ แนวคิดของบริษัทท่ีปรึกษางานทางดานการพัฒนากลยุทธและ
งานวิจัย (IES)ท่ีวาปจจัยสําคัญท่ีทําใหเกิดความผูกพันของพนักงาน ไดแก การมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ โอกาสท่ีไดแสดงความคิดเห็น โอกาสในการพัฒนางาน และองคการใหความสนใจใน
ความเปนอยูของพนักงาน แสดงวาความคิดเห็นตอองคการของพนักงานจะสงผลตอระดับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงาน 
 
5.3 ขอคนพบ 
 
 จากการศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) 
ผูศึกษาไดคนพบในประเด็นดังตอไปนี้ 

1. ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) โดยรวม
อยูในระดับผูกพัน (Engaged) ซ่ึงเม่ือพิจารณาในสวนประกอบแตละดาน พบวา พนักงานมีความ
คิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันในดานองคการเห็นดวยมากเปนอันดับแรก รองลงมาคือดาน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานงาน และดานภาวะผูนําตามลําดับ โดยทุกดานอยูในระดับเห็นดวย
มาก สอดคลองกับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของพนักงานในภาพรวมท่ีอยูใน
ระดับเห็นดวยมากเชนเดียวกัน 

2. จากผลการศึกษา เม่ือเรียงลําดับความคิดเห็นตอปจจัยยอยของความผูกพันในดานตางๆ 
ของพนักงานจากมากไปนอย พบวา ลําดับแรก และลําดับสุดทาย ดังนี้ 
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ตารางท่ี 41 แสดงระดับความคิดเห็นตอปจจัยยอยลําดับแรกและลําดับสุดทายในแตละองคประกอบ
ความผูกพัน 
 

ระดับความคิดเห็นตอปจจัยยอย 
องคประกอบ
ความผูกพัน 

ลําดับแรก 
(ระดับความคิดเห็น) 

ลําดับสุดทาย 
(ระดับความคิดเห็น) 

ดานองคการ 
องคการมีการสรางสภาพแวดลอมท่ี
เหมาะสม ปลอดภัยใหกับพนักงาน 

(เห็นดวยมาก) 

องคการมีการเปดโอกาส และรับฟง
ความคิดเห็นของพนักงาน 

(เห็นดวยมาก) 

ดานงาน 

องคการมีการมอบหมายงานที่เหมาะสม
กับความรู ความสามารถของพนักงาน 
และพนักงานในองคการมีรูปแบบการ
ทํางานท่ีสอดคลองกับองคการ 

(เห็นดวยมาก) 

องค ก ารมี ก ารจั ด เต รี ยม อุปกรณ 
เคร่ืองมือท่ีสนับสนุน การทํางานของ
พนักงานอยางเพียงพอ 
 

(เห็นดวยมาก) 

ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย 

องคการมีการดูแลเร่ืองสุขภาพอนามัย
ของพนักงานอยางเพียงพอ 

(เห็นดวยมาก) 

องคการมีเสนทางความกาวหนาใน
อาชีพใหกับพนักงานท่ีชัดเจน 

(เห็นดวยมาก) 

ดานภาวะผูนํา 

ผู บังคับบัญชามีการสื่อสารถึงความ
คาดหวังในการทํางานของพนักงานให
แตละหนวยงานไดรับทราบ 

(เห็นดวยมาก)  

ผู บั ง คั บ บัญชา มี ก า รแจ ง ผลก า ร
ประเมิน(Feedback)ใหพนักงานไดรับ
ทราบถึงผลการทํางานอยางสมํ่าเสมอ 

(เห็นดวยมาก) 
 

3. จากผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย 
จํากัด (มหาชน) จําแนกตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล พบวา  

-  ปจจัยดานอายุ มีผลตอระดับความคิดเห็นดานองคการ โดยกลุมอายุ มากกวา 40 ปมีความ
คิดเห็นระดับเห็นดวยมาก มากกวากลุมอายุตํ่ากวา 31 ป  
- ปจจัยดานสถานภาพสมรส มีผลตอระดับความคิดเห็นดานองคการ และดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย โดยพนักงานท่ีสมรสแลวจะรูสึกผูกพันในดานดังกลาวมากกวา 
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- ปจจัยดานระดับการศึกษา มีผลตอระดับความคิดเห็นดานภาวะผูนํา โดยกลุมท่ีระดับ
การศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีระดับความคิดเห็นมากกวา กลุมท่ีการศึกษาตํ่ากวาระดับ
ปริญญาตรี 
- ปจจัยดานระดับรายได มีผลตอระดับความคิดเห็นตอองคการทุกดาน โดยกลุมท่ีรายได
มากกวาหรือเทากับ 20,000 บาท มีระดับความคิดเห็นตอองคการสูงกวากลุมท่ีรายไดตํ่า
กวา 20,000 บาท ทุกดาน 
- ปจจัยดานระดับตําแหนงงาน มีผลตอระดับความคิดเห็นตอองคการทุกดาน โดยระดับ
ความคิดเห็นดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา 
พบวากลุมท่ีเปนพนักงานสูงกวาระดับ 5 หรือหัวหนางานข้ึนไป มีระดับความคิดเห็นสูง
กวากลุมพนักงานตํ่ากวาระดับ 4 และกลุมพนักงานระดับ 4 – 5 .ซ่ึงเปนพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ 
- ปจจัยดานระยะเวลาปฏิบัติงาน มีผลตอระดับความคิดเห็นตอองคการในดานองคการ 
ดานงาน และดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยในดานองคการกลุมท่ีทํางานมาเปนระยะ
เวลานานจะมีระดับความคิดเห็นมากกวากลุมท่ีทํางานมาเปนระยะเวลานอยกวา ในดาน
งานกลุมท่ีทํางานมาต้ังแต 6 ปข้ึนไปจะมีความคิดเห็นในระดับท่ีมากกวากลุมท่ีทํางาน
มาแลว 1 – 5 ป และในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย กลุมท่ีทํางานมามากกวา 10 ปจะมี
ระดับความคิดเห็นมากกวากลุมท่ีทํางานมา 1 – 5 ป 
4. จากผลการศึกษาพบวาปจจัยลักษณะบุคคลที่มีผลตอระดับความผูกพันตอองคการใน

ภาพรวมไดแก ปจจัยดานอายุ โดยผูท่ีมีอายุมากกวา 31 ปข้ึนไปมีระดับความผูกพันตอองคการ
มากกวาผูท่ีมีอายุนอยกวา ปจจัยดานระดับรายได โดยผูท่ีมีรายไดมากกวา 40,000 บาทมีระดับความ
ผูกพันตอองคการมากกวาผูท่ีมีรายไดนอยกวา 20,000 บาท และ ปจจัยดานระดับตําแหนง โดย
พนักงานต้ังแตระดับ 4 ข้ึนไปมีระดับความผูกพันมากกวาพนักงานตําแหนงตํ่ากวาระดับ 4  

1. จากผลการศึกษาพบวา ความผูกพันตอองคประกอบดานองคการ ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนําสามารถทํานายความสัมพันธของความผูกพันในภาพรวมได 
สวนดานงานไมสามารถทํานายถึงระดับความผูกพันในภาพรวมได โดยระดับความผูกพันตอ
องคการในภาพรวมจะผันแปรตามปจจัยท้ัง 4 ดานคิดเปนรอยละ 27.50 สวนท่ีเหลืออีกรอยละ 
73.50 เปนผลมาจากปจจัยในเร่ืองอ่ืน ๆ 
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5.4 ขอเสนอแนะ 
 
 จากการศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) ผู
ศึกษาใครขอเสนอความคิดเห็นและขอเสนอแนะ ซ่ึงอาจเปนประโยชนตอการสรางความผูกพันตอ
องคการของพนักงาน ในประเด็นตอไปนี้ 
 1. จากการวัดระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) 
พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอดานภาวะผูนําอยูในระดับมากเปนลําดับสุดทาย ดังนั้น 
จึงควรทําการปรับปรุงความคิดเห็นของพนักงานในดานเก่ียวกับภาวะผูนํา ท้ังนี้ เนื่องจาก
ผูบังคับบัญชาเปนผูท่ีอยูใกลชิดกับพนักงาน เปนผูมีหนาท่ีส่ังการ มอบหมายงาน และประเมินผล
การทํางานของพนักงาน หากผูบังคับบัญชามีการสื่อสารถึงความคาดหวังในการทํางานท่ีดี มีการ
แจงผลการประเมินของงานทุกคร้ัง มีการรับฟงความคิดเห็น และใหคําแนะนํา หรือแนวทางแก
พนักงาน ตลอดจนเห็นความสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแลว จะทําใหผูท่ีอยูใตบังคับ
บัญชา มีความรูสึกในแงบวกทั้งกับองคการ และกับงานของตนท่ีไดรับผิดชอบ ดังนั้นผูนําจะเปนผู
ท่ีมีบทบาทสําคัญตอการชักจูงใหพนักงานมีความรูสึกผูกพันตอองคการมากยิ่งข้ึน 
 2. จากการวัดระดับความคิดเห็นตอองคการใน 4 ดาน ควรปรับปรุงความคิดเห็นตอปจจัย
ยอยของพนักงานท่ีมีความคิดเห็นเปนลําดับสุดทาย ไดแก เร่ืองท่ีเห็นวาองคการมีการเปดโอกาส 
และรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน องคการมีการจัดเตรียมอุปกรณ เคร่ืองมือท่ีสนับสนุน การ
ทํางานของพนักงานอยางเพียงพอ องคการมีเสนทางความกาวหนาในอาชีพใหกับพนักงานท่ีชัดเจน 
ผูบังคับบัญชามีการแจงผลการประเมิน (Feedback)ใหพนักงานไดรับทราบถึงผลการทํางานอยาง
สมํ่าเสมอ โดยอาจจัดใหมีชองทางในการส่ือสารถึงพนักงานระดับลางเพิ่มมากขึ้นเชน มีกลองรับ
ความคิดเห็น หรือจัดใหมีหนวยงานท่ีคอยรับฟงปญหา ช้ีแจงและใหคําปรึกษาแกพนักงานเพ่ือเปน
ตัวเช่ือมโยงระหวางพนักงานกับองคการ  หรือจัดใหพนักงานไดมีทําการประเมินผลการทํางานของ
ตัวเองท่ีผานมาปละหนึ่งคร้ัง และแสดงออกมาถึง ความตองการ ความคาดหวังในอาชีพการงานใน
อนาคต หรือมีการส่ือสารใหพนักงานไดรับทราบถึงนโยบาย และวิธีการประเมินผลการทํางาน การ
ปรับตําแหนงอยางชัดเจนแกพนักงาน เปนตน เพื่อใหระดับความคิดเห็นท่ีมีตอองคการโดยรวมเพิ่ม
สูงข้ึน และสงผลตอระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงาน 
 3. จากการเปรียบเทียบปจจัยลักษณะบุคคลท่ีมีผลตอระดับความผูกพัน เพื่อท่ีจะเพิ่มระดับ
ความผูกพันตอองคการโดยรวม 

- บริษัทควรพิจารณาและใหความสําคัญกับพนักงานกลุมท่ีอายุนอยกวา 31 ป โดยกระตุน
ความคิดเห็นตอดานองคการ เชน การถายทอดถึงนโยบายและกลยุทธของบริษัทไปยัง
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พนักงานกลุมนี้มากข้ึน เปดโอกาสและรับฟงความคิดเห็น มีการสงเสริมการอบรม การ
พัฒนาความรูใหม ๆในองคการใหพนักงาน เปนตน  

- พนักงานในกลุมท่ีมีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี ควรกระตุนในความรูสึกดานภาวะ
ผูนํามากข้ึน เนื่องจากมีความคิดเห็นตํ่ากวากลุมอ่ืน เชน ผูนําควรมีการใหคําแนะนํา 
แนวทางในการทํางาน รับฟงความคิดเห็น แจงผลการประเมินอยางสมํ่าเสมอใหพนักงาน
กลุมนี้มากข้ึน มีการจัดระบบใหคําปรึกษา เปนตน 

- กลุมพนักงานระดับตําแหนงตํ่ากวาระดับ 4 และระดับตําแหนง 4 – 5 ก็ควรไดรับการ
กระตุนหรือเพิ่มระดับความคิดเห็นในดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย และดานภาวะผูนํา เชน ปรับปรุงเร่ืองการถายทอดนโยบาย กลยุทธ เพื่อใหพนักงาน
มีการทํางานท่ีสอดคลองกับองคการมากข้ึน มีการสนับสนุนการเรียนรู สรางความกาวหนา
ในอาชีพของพนักงาน มีระบบการจายผลคาตอบแทนท่ีเปนธรรม การดูแลเร่ืองสวัสดิการ 
เปนตน บริษัทอาจทําการสํารวจเพ่ิมเติมสําหรับพนักงานกลุมนี้ โดยปรับคําถามให
สอดคลองกับนโยบายท่ีมีอยูขององคการมากข้ึน เพื่อจะไดรับขอมูลท่ีชัดเจนยิ่งข้ึน 

  4. จากการศึกษา ความคิดเห็นตอองคการทั้ง 4 ดาน มีความสัมพันธในทางบวกตอความ
ผูกพันภาพรวมทุกดาน โดยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสามารถทํานายระดับความผูกพันโดย
ภาพรวมตอองคการของพนักงานไดมากท่ีสุด แสดงวาองคประกอบดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
จึงมีความสําคัญตอระดับความรูสึกผูกพันตอองคการของพนักงาน ดังนั้นจึงควรใหความสําคัญกับ
ฝายบริหารดานทรัพยากรมนุษย เชน จัดใหมีการทําสํารวจความคิดเห็นประจําปของพนักงาน
เกี่ยวกับนโยบายการจัดการดานทรัพยากรมนุษย จัดใหมีการส่ือสารและถายทอดนโยบายการ
ดําเนินงานของหนวยงานอยางท่ัวถึง เปนตน เพราะหากมีบริษัทนโยบายการจัดการท่ีดูแลพนักงาน
ไดไมท่ัวถึง หรือไมสามารถตอบสนองความตองการของพนักงานไดดีพอ จะสงผลกระทบตอ
ระดับความผูกพันของพนักงานได มากกวาองคประกอบในดานอ่ืน ๆ 

 5. จากผลการศึกษา พบวาดานงานไมสามารถทํานายระดับความผูกพันในภาพรวมของ
พนักงานตอองคการได แสดงวามีปจจัยยอยในดานงานเร่ืองอ่ืนท่ีนอกเหนือจากท่ีใชในการศึกษา
คร้ังนี้ ท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการ ดังนั้นบริษัทอาจทําการสํารวจเพิ่มเติม เกี่ยวกับความ
คิดเห็นในปจจัยยอยดานงานเร่ืองอ่ืน ๆของพนักงาน เพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนาระดับความ
ผูกพันของพนักงานตอไป 
 6. จากการศึกษา พบวา โดยรวมแลวพนักงานสวนใหญของบริษัท ล็อกซเลย จํากัด 
(มหาชน) มีความรูสึกผูกพันตอองคการ (Engaged) ซ่ึงพนักงานเหลานี้พรอมท่ีจะทํางานในส่ิงท่ี
พวกเขาตองการ เพื่อใหบรรลุเปาหมายท่ีต้ังไว และจะมีความกระตือรือรนในการทํางานอยูเสมอ 
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ดังนั้นจึงควรมีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมใหพนักงาน และเพื่อเปนการรักษาไวซ่ึงบุคคลท่ีมี
ศักยภาพเหลานี้ บริษัทควรมีการทบทวนถึงนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย วาไดมีนโยบายท่ี
สนับสนุนการทํางาน และการสรางสรรคผลงานของพนักงานในกลุมนี้หรือไม เชน มีระบบการ
ประเมินผลการทํางานท่ีสัมพันธกับการจายคาตอบแทน หรือการสนับสนุนในการพัฒนาความรู 
และการเพิ่มศักยภาพของพนักงานอยางเพียงพอ มีฐานขอมูลในการฝกอบรม เปนตน เพื่อเปนการ
จูงใจและรักษาไวซ่ึงบุคลากรท่ีสําคัญของบริษัท  


