
บทท่ี 5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล ขอคนพบและขอเสนอแนะ 

 

  การศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส 
จํากัด จังหวัดลําพูน มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท บลูชิพส
ไมโครเฮาส จํากัด ผูศึกษาสามารถสรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และขอเสนอแนะ ดังตอไปนี้ 
 
5.1  สรุปผลการศึกษา 
 

 ผูศึกษาไดทําการศึกษาโดยใชแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ มาใชใน
การศึกษาโดยทําการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันตอองคการใน 4 ดาน ประกอบดวย 
ดานองคการ (Company) ดานงาน (Job) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource 
Management) และดานภาวะผูนํา (Leadership) ซ่ึงเช่ือมโยงไปถึงระดับความผูกพันตอองคการดาน
ภาพรวม 
  ระเบียบวิธีการศึกษาและขอมูลท่ีใชในการศึกษาแบงเปน 2 สวนคือ ขอมูลทุติยภูมิ 
ไดจากการศึกษาคนควาจากเอกสาร บทความ หนังสือ งานวิจัยตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ และขอมูล
ออนไลนทางอินเตอรเน็ต และขอมูลปฐมภูมิเปนขอมูลท่ีไดจากการใชแบบสอบถาม แบบตอบดวย
ตนเอง (Self-Administered Questionnaire) เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยทําการเก็บ
ขอมูลจากพนักงานท่ีปฏิบัติงานท่ี บริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส จํากัด จังหวัดลําพูน จํานวนผูตอบ
แบบสอบถามท้ังส้ิน 189 คน ขอมูลท่ีไดนํามาวิเคราะห โดยใชคาความถ่ี (Frequency) รอยละ 
(Percentage) คาฉล่ีย (Mean) คาแจกแจงแบบที (T-test) การวิเคราะหความแปรปรวน (Analysis of 
Variance : ANOVA) การเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี Scheffe และการทดสอบ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรโดยใช Linear Regression โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 11.0 for 
Windows ในการวิเคราะห 
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สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
  ผลการศึกษาพบวา พนักงานบริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส จํากัด จังหวัดลําพูน ท่ี
ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 71.4  มีอายุระหวาง 25 – 31 ป รอยละ 59.3 จบ
การศึกษาระดับ ม.6/ปวช. รอยละ 32.3 มีอายุการทํางาน 1 – 3 ป รอยละ 61.4 ปฏิบัติงานอยูใน
แผนกผลิต PCB/LCD รอยละ 55.0 มีตําแหนงเปนพนักงานปฏิบัติการ รอยละ 56.1 และมีรายได
เฉล่ียตอเดือน 6,001 – 10,000 บาท รอยละ 41.3 

 
สวนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงานบริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส 

จํากัด จังหวัดลําพูน 
 แบบสอบถามท่ีใชเปนการสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ

ของพนักงาน โดยใชคําถามในการวัดสเกลทัศนคติ หรือ Likert Scale โดยแบงความคิดเห็นตอ
องคประกอบของความผูกพันตอองคการออกเปน 4 ดาน ประกอบดวย ดานองคการ ดานงาน ดาน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานภาวะผูนํา และไดทําการวัดความคิดเห็นตอความผูกพันในดาน
ภาพรวมซ่ึงจะนําไปสูระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน โดยเม่ือรวบรวมขอมูลจากผูตอบ
แบบสอบถามเรียบรอยแลว ผูศึกษาไดทําการคํานวณหาคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามท้ัง 5 ดาน 
โดยใชวิธีการ Reliability Analysis พบวาคาความเช่ือม่ันของความผูกพันตอองคการทั้ง 5 ดานมีคา
ความเช่ือม่ัน (Alpha α) มากกวา .80 แสดงวาแบบสอบถามท้ัง 5 ดานมีคาความเช่ือม่ันอยูในเกณฑ
ดีมาก สามารถยอมรับได 

 
ตอนท่ี 2.1 ความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอองคการ ในภาพรวม 
 ผลการศึกษาพบวา ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา  อายุการทํางาน  หนาท่ีการทํางาน  ตําแหนงงาน  และรายไดเฉล่ียตอเดือน  ไมมี
ความสัมพันธตอระดับความคิดเห็นตอความผูกพันในภาพรวมของพนักงานบริษัท บลูชิพสไมโคร
เฮาส จํากัด จังหวัดลําพูน  พนักงานผูตอบแบบสอบถามมีความผูกพันตอองคการในภาพรวมอยูใน
ระดับเฉย ๆ 
  โดยระดับของความผูกพันตอองคการในภาพรวมของพนักงานบริษัท บลูชิพสไม
โครเฮาส จํากดั จังหวดัลําพนู ใชวิธีการวดัจากความผูกพันในดานภาพรวมขององคการ ซ่ึงประกอบ
ไปดวยคําถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ จํานวน 5 ขอ ไดแก  

 
 



  
65 

1.  มีความเช่ือม่ัน ยอมรับตอเปาหมายและวัฒนธรรมท่ีเปนอยูของบลูชิพส 
2.  มีความเต็มใจท่ีจะทุมเทและพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อประโยชนของบลูชิพสเปนหลัก  
3.  มีความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนพนักงานของบลูชิพสตลอดไป 
4.  มีความพรอมท่ีจะรับความเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนไมวาตอบริษัท หรือตอหนาท่ีการ
ทํางาน 

 5.  บลูชิพสเปนบริษัทท่ีดีท่ีสุดท่ีทานเลือกทํางานดวย 
  จากการวิเคราะหความผูกพันตอองคการของพนักงานในภาพรวม พบวา ความ
คิดเห็นของพนักงานโดยรวมอยูในระดับเฉย ๆ และจากปจจัยความผูกพันแตละขอผูตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมาก มีเพียงขอเดียวคือ มีความเต็มใจท่ีจะทุมเทและ
พยายามอยางเต็มที่เพื่อประโยชนของบลูชิพสเปนหลัก สวนในขออ่ืน ๆ ผูตอบแบบสอบถามมี
ความคิดเห็นในระดับเฉย ๆ ประกอบดวย มีความเชื่อม่ัน ยอมรับตอเปาหมายและวัฒนธรรมท่ี
เปนอยูของบลูชิพส มีความปรารถนาที่จะคงไวซ่ึงความเปนพนักงานของบลูชิพสตลอดไป มีความ
พรอมท่ีจะรับความเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนไมวาตอบริษัท หรือตอหนาท่ีการทํางาน และบลูชิพส
เปนบริษัทท่ีดีท่ีสุดท่ีทานเลือกทํางานดวย 
  จากผลการศึกษาแสดงใหเห็นวา พนักงานผูตอบแบบสอบถามโดยรวม เปน
พนักงานท่ีไมมีความผูกพันตอองคการ (Not-Engaged Employee) ซ่ึงหมายถึง พนักงานท่ีไมมีใจรัก
และทุมเทในงานเปรียบเสมือน “ผีดิบในองคการ” ทํางานเพ่ือใหงานเสร็จตามความตองการเบ้ืองตน 
ไมมีการคิดคนนวัตกรรม ไมเพียงแตท่ีจะไมใหคําม่ันสัญญากับองคการ แตยังทํางานเพ่ือตอตาน
วัตถุประสงคขององคการอีกดวย  

 
ตอนท่ี 2.2 ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงาน ในแตละองคประกอบของความ

ผูกพันตอองคการ 
ผลการศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบของความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอ

องคการท้ัง 4 ดานไดแก ดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา 
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1. ความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอองคการในดานองคการ 
ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอ

องคการ ในดานองคการโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยนอย โดยมีความเห็นตอปจจัยยอยในระดับ
เฉยๆ จํานวน 4 ปจจัย ไดแก บลูชิพสมีการชี้แจงนโยบาย และแผนการดําเนินงานใหกับทุกแผนก
รับทราบอยางชัดเจน มีการจัดใหมีชองทางเพ่ือส่ือสารและติดตอกับพนักงานไดอยางสะดวกและ
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เขาถึงทุกระดับ มีนโยบายและแผนการดําเนินงานของแตละแผนกมีความสอดคลองและเช่ือมโยง
มาจากนโยบายและแผนการดําเนินงานของบลูชิพส และมีการกําหนดกฎ ระเบียบ ขอบังคับท่ีใช
เปนมาตรฐานการทํางานอยางชัดเจนและเปนธรรมแกพนักงาน และพนักงานมีความคิดเห็นอยูใน
ระดับเห็นดวยนอยจํานวน 4 ปจจัยเชนกัน ไดแก บลูชิพสมีการเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความ
คิดเห็นและรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน มีการจัดระบบวิธีการทํางานอยางเปนมาตรฐานและมี
เกณฑโดยรวมอยูในระดับดี มีการสรางสภาพแวดลอมในท่ีทํางานอยางเหมาะสมและปลอดภัย
ใหกับพนักงาน และมีการสงเสริมใหพนักงานไดเรียนรูและสรางสรรคส่ิงใหม ๆ ใหเกิดข้ึนใน
บริษัท 

2. ความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอองคการในดานงาน 
ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันองคการ

ในดานงานโดยรวมอยูในระดับเฉย ๆ โดยปจจัยยอยท่ีมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยนอยมีเพียง
ปจจัยเดียว ไดแก บลูชิพสมีการการจัดเตรียมอุปกรณเคร่ืองมือท่ีสนับสนุนการทํางานของพนักงาน
อยางเพียงพอ สวนปจจัยท่ีเหลือ ประกอบดวย บลูชิพสมีการใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ
ในงานท่ีเกี่ยวของกับตนเอง มีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับความรูความสามารถของพนักงาน 
และพนักงานมีรูปแบบการทํางานในหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีสอดคลองกับนโยบายของบริษัท
พนักงานมีความคิดเห็นในระดับเฉย ๆ  

3.     ความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอองคการในดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย 

ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันองคการ 
ในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยรวมอยูในระดับเห็นดวยนอย โดยมีความคิดเห็นตอปจจัย
ยอยในระดับเฉย ๆ จํานวน 5 ปจจัย ไดแก บลูชิพสมีการจัดการและวางแผนงานดานการพัฒนา
บุคลากรไวสําหรับแตละตําแหนงงานอยางครบถวนและคลอบคลุมทุกหนาท่ี มีการกําหนดกรอบ
และแนวทางในการวัดความสามารถ (Competency) ท้ังดานองคการและพนักงาน มีการประเมินผล
การปฏิบัติงาน  (Performance Appraisal) ของพนักงานแตละคนเพื่อใชประกอบการพิจารณา
กําหนดหลักสูตรการฝกอบรม/การพัฒนาและการจายคาตอบแทน มีการสงเสริมใหพนักงานไดมี
โอกาสท่ีจะเรียนรูและกาวหนาไปสูตําแหนงงานท่ีดีข้ึนในท่ีทํางาน และมีการจัดทําแผนการ
ฝกอบรมใหกับพนักงานตามความเหมาะสมของหนาท่ีความรับผิดชอบ สวนปจจัยท่ีเหลือผูตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นในระดับเห็นดวยนอย ประกอบดวย บลูชิพสมีการทําใหพนักงานรูสึกวามี
ความม่ันคงในการทํางาน มีเสนทางความกาวหนาในอาชีพใหกับพนักงานท่ีชัดเจน มีระบบการจาย
คาตอบแทนท่ีเปนธรรมและเหมาะสมกับกําลังความสามารถของพนักงานแตละคน มีระบบการจาย
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คาตอบแทนท่ีสามารถแขงขันกับบริษัทอ่ืนในธุรกิจเดียวกันได มีการดูแลเร่ืองสุขภาพอนามัยของ
พนักงานอยางเพียงพอและเหมาะสม มีการสงเสริมและจัดทํากิจกรรมเพื่อสรางความสัมพันธท่ีดี
ระหวางพนักงาน มีการจัดการระบบการใหคําปรึกษาดานการทํางานและมีการพัฒนาความรูแก
พนักงาน 

4.    ความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอองคการในดานภาวะผูนํา 
ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอ

องคการ ในดานภาวะผูนําโดยรวมอยูในระดับเฉย ๆ โดยมีความคิดเห็นตอปจจัยยอยในทุกปจจัยอยู
ในระดับเฉย ๆ เชนเดียวกัน ไดแก ผูบังคับบัญชามีการแจงผลการประเมิน (Feedback) ใหพนักงาน
ไดรับทราบถึงผลการทํางานอยางสมํ่าเสมอ ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับเร่ืองการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยแกพนักงานทุกคน ผูบังคับบัญชามีการส่ือสารถึงเปาหมายในการทํางานของ
พนักงานใหแตละแผนกได รับทราบ  ผู บังคับบัญชามีการให คําแนะนําและแนวทางดาน
ความกาวหนาและการพัฒนาการทํางานใหแกพนักงาน ผูบังคับบัญชามีการรับฟงความคิดเห็นของ
พนักงานทุกคนอยางมีเหตุผลและเปนธรรม และผูบังคับบัญชามีวิสัยทัศนท่ีกวางและนํามาถายทอด
ใหพนักงานไดรับทราบ 
 

ตอนท่ี 2.3 ความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอระดับความคิดเห็นตอ
องคประกอบของความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
 ผลการเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระดานขอมูลท่ัวไปตามลักษณะสวน
บุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน หนาท่ีการทํางาน 
ตําแหนงงาน และรายไดเฉล่ียตอเดือน กับตัวแปรตาม ซ่ึงไดแก องคประกอบของความผูกพันตอ
องคการดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา เพื่อตองการ
ทราบวาตัวแปรอิสระแตละตัวมีความสัมพันธกับองคประกอบของความผูกพันตอองคการแตกตาง
กันหรือไม พบวา 

1. ผูตอบแบบสอบถามเพศชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นตอองคประกอบของความ
ผูกพันตอองคการในดานองคการ ดานงาน และดานภาวะผูนําแตกตางกัน โดยผูตอบแบบสอบถาม
เพศชายมีระดับความคิดเห็น เห็นดวยมากกวาเพศหญิง สวนในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ผูตอบแบบสอบถามเพศชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นไมแตกตางกัน 

2. ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพัน
ตอองคการทุกดานไมแตกตางกัน ซ่ึงแสดงวา อายุของพนักงานไมมีอิทธิพลตอระดับความคิดเห็น
ตอองคการของพนักงานบริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส จํากัด จังหวัดลําพูน 
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3.  ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีการศึกษาแตกตางกันมีความคิดเห็นตอองคประกอบของความ
ผูกพันตอองคการในดานองคการ ดานงาน และดานภาวะผูนําแตกตางกัน โดยผูตอบแบบสอบถาม
ท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไปมีระดับความคิดเห็น เห็นดวยมากกวาผูตอบแบบสอบถามท่ีมี
การศึกษาม.3-ม.6/ปวช. และอนุปริญญา/ปวส. สวนในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ผูตอบ
แบบสอบถามทุกระดับการศึกษา มีความคิดเห็นไมแตกตางกัน 

4. ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุการทํางานแตกตางกันมีความคิดเห็นตอองคประกอบของ
ความผูกพันตอองคการในดานองคการ ดานงาน และดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 
โดยผูตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุการงานนอยกวา 1 ป มีระดับความคิดเห็น เห็นดวยมากกวาผูตอบ
แบบสอบถามท่ีมีอายุการทํางาน 1-3 ป และอายุการทํางานมากกวา 3 ป สวนในดานภาวะผูนําผูตอบ
แบบสอบถามทุกกลุมอายุการทํางาน มีความคิดเห็นไมแตกตางกัน 

5. ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีหนาท่ีการทํางานแตกตางกันมีความคิดเห็นตอองคประกอบของ
ความผูกพันตอองคการในดานภาวะผูนําแตกตางกัน โดยผูตอบแบบสอบถามท่ีมีหนาท่ีการทํางาน
สนับสนุนการผลิต มีระดับความคิดเห็น เห็นดวยมากกวาผูตอบแบบสอบถามที่มีหนาท่ีการทํางาน
การผลิต สวนในดานองคการ ดานงาน และดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ผูตอบแบบสอบถามทุก
กลุมหนาท่ีการทํางาน มีความคิดเห็นไมแตกตางกัน 

6. ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีตําแหนงแตกตางกันมีความคิดเห็นตอองคประกอบของความ
ผูกพันตอองคการในดานองคการ ดานงาน และดานภาวะผูนําแตกตางกัน โดยผูตอบแบบสอบถาม
ท่ีมีตําแหนงงานพนักงานสํานักงาน มีระดับความคิดเห็น เห็นดวยมากกวาผูตอบแบบสอบถามท่ีมี
ตําแหนงงานหัวหนางานปฏิบัติการ และพนักงานปฏิบัติการ สวนในดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ผูตอบแบบสอบถามทุกกลุมตําแหนงงาน มีความคิดเห็นไมแตกตางกัน 

7. ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีรายไดเฉล่ียตอเดือนแตกตางกันมีความคิดเห็นตอองคประกอบ
ของความผูกพันตอองคการในดานองคการ ดานงาน และดานภาวะผูนําแตกตางกัน โดยผูตอบ
แบบสอบถามที่มีรายไดเฉล่ียตอเดือน 6,001-10,000 บาท และ 10,001 บาทข้ึนไป มีระดับความ
คิดเห็น เห็นดวยมากกวาผูตอบแบบสอบถามท่ีมีรายไดเฉล่ียตอเดือนตํ่ากวา 6,001 บาท สวนในดาน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ผูตอบแบบสอบถามทุกกลุมรายไดเฉล่ียตอเดือน มีความคิดเห็นไม
แตกตางกัน 
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ตอนท่ี 2.4 ความสัมพันธของปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานผูตอบแบบสอบถาม 

ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการระหวางตัวแปรอิสระดานขอมูลท่ัวไปตาม
ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน หนาท่ี
การทํางาน ตําแหนงงาน และรายไดเฉล่ียตอเดือน กับตัวแปรตาม ซ่ึงไดแก ความผูกพันตอองคการ
ดานภาพรวม ไดผลการศึกษาดังนี้ 

1.  พนักงานท้ังเพศชายและเพศหญิงโดยรวมมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา ปจจัยดานเพศไมมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน  

2.  พนักงานแตละกลุมอายุโดยรวมมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ แสดงวา ปจจัยดานอายุไมมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน  

3.  พนักงานทุกกลุมระดับการศึกษาโดยรวมมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา ปจจัยดานระดับการศึกษาไมมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน  

4.  พนักงานทุกกลุมอายุการทํางานโดยรวมมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา ปจจัยดานอายุการทํางานไมมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน 

5.  พนักงานทุกกลุมหนาท่ีทํางานโดยรวมมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา ปจจัยดานหนาท่ีการทํางานไมมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน 

6.  พนักงานทุกกลุมตําแหนงงานโดยรวมมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา ปจจัยดานตําแหนงงานไมมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน  

7.  พนักงานทุกกลุมรายไดเฉล่ียตอเดือนโดยรวมมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา ปจจัยดานระดับรายไดเฉล่ียตอเดือนไมมีผลตอระดับความผูกพนั
ตอองคการของพนักงาน 
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สวนท่ี 3 ความสัมพันธระหวางองคประกอบความผูกพันตอองคการในดานตาง ๆกับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานในภาพรวม 

ผลการหาความสัมพันธพบวา องคประกอบความผูกพันท้ัง 4 ดาน ไดแก ดานองคการ ดาน
งาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา มีความสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพัน
ตอองคการในภาพรวม โดยมีคาความสัมพันธ (R) เทากับ 0.660  ซ่ึงระดับความผูกพันตอองคการ
ในภาพรวมจะผันแปรตามปจจัยท้ัง 4 ดานคิดเปนรอยละ 43.50 สวนท่ีเหลืออีกรอยละ 56.50 เปนผล
มาจากปจจัยในเร่ืองอ่ืน ๆ แสดงวาคาท่ีไดจากการทํานายดวยสมการเสนตรงจะมีความใกลเคียงกับ
ระดับความผูกพันในภาพรวมจริง ๆ ของพนักงานไดไมสูงมากนัก และพบวาปจจัยของความผูกพัน
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและดานภาวะผูนํา สามารถทํานายระดับความผูกพันตอองคการดาน
ภาพรวมของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับนอยกวา 0.05 แตปจจัยดานองคการและ
ดานงาน พบวาไมมีผลกับความผูกพันดานภาพรวมอยางมีระดับนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 โดยดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยสามารถทํานายระดับความผูกพันในภาพรวมไดมากท่ีสุด (B = 0.422) และ
ดานภาวะผูนํา (B = 0.214) ตามลําดับ 
 
5.2  อภิปรายผลการศึกษา 
 จากการศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส จํากัด 
จังหวัดลําพูน พบวามีประเด็นท่ีสําคัญหลายประเด็นท่ีสามารถนํามาอภิปรายผลไดดังนี้ 
 

1. ระดับความผูกพันตอองคการของผูตอบแบบสอบถาม 
 ผลการศึกษา พบวา ในภาพรวมของพนักงานบริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส จํากัด จังหวัด
ลําพูน มีความผูกพันในระดับไมผูกพันตอองคการ(Not-Engaged) โดยพนักงานมีความคิดเห็นตอ
ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันในระดับเห็นดวยมากมีเพียงปจจัยเดียว ไดแก มีความเต็มใจท่ีจะทุมเท
และพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อประโยชนของบลูชิพสเปนหลัก ปจจัยท่ีเหลือพนักงานมีความคิดเห็นตอ
ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันเพียงระดับเฉย ๆ ไดแก มีความปรารถนาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปน
พนักงานของบลูชิพสตลอดไป  มีความรูสึกผูกพันเปนอยางมากกับบลูชิพส บลูชิพสเปนบริษัทท่ีดี
ท่ีสุดท่ีทานเลือกทํางานดวย มีความพรอมท่ีจะรับความเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนไมวาตอบริษัท หรือ
ตอหนาท่ีการทํางาน และมีความเชื่อม่ัน ยอมรับตอเปาหมายและวัฒนธรรมท่ีเปนอยูของบลูชิพส 
ซ่ึงตรงกับแนวคิดของ The Gallup Organization (2002) สถาบันวิจัยและองคการที่ปรึกษา ท่ีไดแบง
ประเภทของพนักงานท่ีไมผูกพันตอองคการไวหมายถึง พนักงานท่ีไมมีความผูกพันตอองคการคือ 
พนักงานท่ีเสมือน “ผีดิบในองคการ” ทํางานเพื่อใหงานเสร็จตามความตองการเบ้ืองตน ไมมีใจรัก
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และทุมเทในงาน ไมมีการคิดคนนวัตกรรม ไมเพียงแตท่ีจะไมใหคําม่ันสัญญากับองคการ แตยัง
ทํางานเพ่ือตอตานวัตถุประสงคขององคการอีกดวย โดยผลการศึกษาไมสอดคลองกับการศึกษาของ 
พิชญากุล ศิริปญญา (2545) ท่ีไดศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟาสวน
ภูมิภาคเขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนือซ่ึงพบวา ความผูกพันของพนักงานอยูในระดับสูง (ผูกพัน) โดย
เม่ือพิจารณารายดาน ดานท่ีมีระดับความผูกพันสูงสุดคือ ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยาง
มากเพื่อประโยชนขององคการ ความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ และความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพขององคการตามลําดับ 
เชนเดียวกับผลการศึกษาของ สุรารักษ ศักดิ์ธรรมเจริญ ท่ีไดศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความ
ผูกพันองคกรของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมอิเล็คทรอนิกส นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ พบวา
พนักงานมีความผูกพันตอองคกรโดยรวมอยูในระดับมาก (ผูกพัน) แตมีความสอดคลองกับ เบญจ
มาภรณ นวลิมป (2546) ท่ีศึกษาเร่ืองความผูกพันของพนักงานตอองคกร: กรณีศึกษา ธนาคารไทย
พาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงคราม และสาขาสมุทรสาคร ท่ีพบวาความผูกพันของ
พนักงานอยูในระดับปานกลาง (ไมผูกพัน) โดยดานท่ีมีระดับความผูกพันสูงสุดคือ ความเช่ือม่ัน
อยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายาม
อยางมากเพ่ือประโยชนขององคการ ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพ
ขององคการตามลําดับ และนอกจากน้ี Burke (2003) ซ่ึงเปนบริษัทท่ีปรึกษางานดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยไดกลาวถึงผลการวิจัยในเร่ืองความผูกพันของพนักงานตอองคการ ไววา พนักงาน
ท่ีมีความผูกพันจะตองการทํางานอยูกับองคการนั้น ๆ และเสียสละเพ่ือองคการ สรางผลผลิตและ
ใหบริการแกลูกคา และชวยเหลือองคการใหประสบความสําเร็จ โดยความผูกพันของพนักงานนี้จะ
สงผลใหเกิดความจงรักภักดีของลูกคา (Customer loyalty) และทําใหองคการสามารถทํากําไรได 
(Profitability) ซ่ึงไมสอดคลองกับผลการศึกษาคร้ังนี้ท่ีพนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยท่ีสงผลตอ
ความผูกพันในระดับไมผูกพัน 
 เม่ือพิจารณาปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ การศึกษา อายุการทํางาน หนาท่ีการทํางาน 
ตําแหนงงาน และรายไดเฉล่ียตอเดือน พบวา ไมมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
บริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส จํากัด จังหวัดลําพูน ซ่ึงไมสอดคลองกับการศึกษาของ พิชญากุล ศิริ
ปญญา (2545) ท่ีไดทําการศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค: 
กรณีศึกษา พนักงานของการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนือ ท่ีพบวา อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงานในองคการ ระดับตําแหนง และอัตราเงินเดือน ท่ีแตกตางกันจะมี
ความผูกพันตอองคการแตกตางกัน และไมสอดคลองกับการศึกษาของเบญจมาภรณ  นวลิมป 
(2546) ท่ีไดทําการศึกษาความผูกพันของพนักงานตอองคกร: กรณีศึกษา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด 
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(มหาชน) สาขาสมุทรสงครามและสาขาสมุทรสาคร ท่ีพบวา อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง และ
อัตราเงินเดือน ท่ีแตกตางกันจะมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน และไมสอดคลองกับสุรารักษ 
ศักดิ์ธรรมเจริญ (2549) ท่ีไดศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันองคกรของพนักงานใน
กลุมอุตสาหกรรมอิเล็คทรอนิกส นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ ท่ีพบวา อายุ รายไดตอเดือน 
ตําแหนงงาน และอายุงาน ท่ีแตกตางกันจะมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน ซ่ึงเหตุผลสําคัญท่ี
ทําใหผลการศึกษาไมสอดคลองกันนาจะเกิดจาก ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามในแตละ
องคการมีความแตกตางกันแตกตางกัน ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติแตกตางกัน การแบงกลุมปจจัย
สวนบุคคลแตกตางกัน รวมถึงลักษณะการประกอบกิจการขององคการแตกตางกัน สงผลให
การศึกษาดานปจจัยสวนบุคคลท่ีมีตอความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 

2.  ระดบัความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันตอองคการของพนักงาน  
1.  ดานองคการ 

  จากผลการศึกษา พบวา พนักงานบริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส จํากัด จังหวัดลําพูน 
มีความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันตอองคการในดานองคการ อยูในระดับเห็นดวยนอย 
โดยองคประกอบของความผูกพันตอองคการในดานองคการไมสามารถบงบอกถึงระดับความ
ผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการในภาพรวมได ซ่ึงประกอบไปดวยความคิดเห็นเกี่ยวกับการช้ีแจง
นโยบาย และแผนการดําเนินงานใหกับทุกแผนกรับทราบอยางชัดเจน จัดใหมีชองทางเพ่ือส่ือสาร
และติดตอกับพนักงานไดอยางสะดวกและเขาถึงทุกระดับ มีการเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความ
คิดเห็นและรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน นโยบายและแผนการดําเนินงานของแตละแผนกมี
ความสอดคลองและเช่ือมโยงมาจากนโยบายและแผนการดําเนินงานขององคการ การจัดระบบ
วิธีการทํางานอยางเปนมาตรฐาน และมีเกณฑโดยรวมอยูในระดับดี การสรางสภาพแวดลอมในท่ี
ทํางานอยางเหมาะสมและปลอดภัยใหกับพนักงาน การกําหนดกฎ ระเบียบ ขอบังคับท่ีใชเปน
มาตรฐานการทํางานอยางชัดเจนและเปนธรรมแกพนักงาน และการสงเสริมใหพนักงานไดเรียนรู 
และสรางสรรคส่ิงใหม ๆ ใหเกิดข้ึนในองคการ  ซ่ึงไมสอดคลองกับการศึกษาของ สายพิณ สวางจิต 
(2548) ท่ีไดศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีความสําคัญตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน: กรณีศึกษา 
บริษัท มหพันธไพเบอรซีเมนต จํากัด (มหาชน) ท่ีพบวาพนักงานโดยรวมใหความสําคัญแกปจจัยท่ี
เกี่ยวกับลักษณะขององคการในระดับมาก  

2.  ดานงาน 
จากผลการศึกษา พบวา พนักงานบริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส จํากัด จังหวัดลําพูน 

มีความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันตอองคการในดานงาน อยูในระดับเฉย  ๆโดย
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องคประกอบความผูกพันตอองคการในดานงานไมสามารถบงบอกถึงระดับความผูกพันของ
พนักงานท่ีมีตอองคการในภาพรวมได ซ่ึงประกอบไปดวยความคิดเห็นดาน พนักงานมีสวนรวมใน
การตัดสินใจในงานท่ีเกี่ยวของกับตนเอง จัดเตรียมอุปกรณเคร่ืองมือท่ีสนับสนุนการทํางานของ
พนักงานอยางเพียงพอ มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับความรูความสามารถของพนักงาน และมี
รูปแบบการทํางานในหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีสอดคลองกับนโยบายของบริษัท  และไมสอดคลอง
กับการศึกษาของ สายพิณ สวางจิต (2548) ท่ีไดศึกษา ปจจัยท่ีมีความสําคัญตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงาน: กรณีศึกษา บริษัท มหพันธไฟเบอรซีเมนต จํากัด (มหาชน) ท่ีพบวา 
พนักงานใหความสําคัญแกปจจัยท่ีเกี่ยวกับลักษณะงานในระดับมาก แตอยางไรก็ตามองคการตอง
ปรับปรุงในปจจัยเหลานี้เพื่อใหพนักงานเกิดความคลองตัวและมีทิศทางในการปฏิบัติงาน เกิด
ทัศนคติท่ีดีข้ึน และสงผลตอความผูกพันโดยรวมตอองคการตอไป ดังท่ี สวนีย แกวมณี  (2549) ได
กลาวถึง การไดทํางานท่ีมีความสําคัญวา พนักงานตองการทํางานท่ีมีผลกระทบตอองคการ เปนงาน
ท่ีมีความสอดคลองกับกลยุทธและวิสัยทัศน และสามารถสรางความแตกตางใหเกิดข้ึนกับองคการ
และลูกคาได ส่ิงเหลานี้เปนปจจัยท่ีผลักดันใหพนักงานเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการ ซ่ึงการวิจัย
ของ The Institute for Employment Studies (2004) เชนกัน พบวาปจจัยสําคัญท่ีทําใหเกิดความ
ผูกพันของพนักงานเกิดจาก การมีสวนรวมในการตัดสินใจ และยังพบวา พนักงานในตําแหนง
ผูจัดการ มีแนวโนมท่ีจะมีความผูกพันสูงกวาพนักงานท่ัว ๆ ไป ท่ีเปนฝายสนับสนุน 

3.  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
จากผลการศึกษา พบวา พนักงานบริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส จํากัด จังหวัดลําพูน 

มีความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอองคการในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย อยูใน
ระดับเห็นดวยนอย แตสามารถทํานายถึงระดับความผูกพันตอองคการดานภาพรวมได แสดงใหเหน็
วาความคิดเห็นเกี่ยวกับ การวางแผนดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การกําหนดกรอบและแนวทาง
ในการวัดความสามารถของพนักงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน การทํา
ใหพนักงานรูสึกม่ันคงในการทํางาน การมีเสนทางกาวหนาในอาชีพ มีการสงเสริมใหพนักงานเกิด
การเรียนรู และไดรับการฝกอบรมตามความเหมาะสมของหนาท่ีความรับผิดชอบในงาน  มีการจาย
คาตอบแทนอยางเปนธรรมและแขงขันกับองคการอื่นในธุรกิจเดียวกันได มีการดูแลเร่ืองสุขภาพ
อนามัยของพนักงาน สงเสริมและจัดทํากิจกรรมเพื่อสรางความสัมพันธท่ีดี และมีระบบการให
คําปรึกษาดานการทํางานและพัฒนาความรูใหกับพนักงาน ส่ิงเหลานี้แสดงถึงความเอาใจใสตอ
พนักงานขององคการ สงผลใหเกิดความรูสึกท่ีดีและเกิดเปนความผูกพันตอองคการอยางยั่งยืน ตรง
กับแนวคิดของ The Gallup Organization (2002) ท่ีกลาวถึง ความกาวหนาในงาน ประกอบดวย 
ความกาวหนา การเรียนรูและพัฒนา ซ่ึงจะทําใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคการ รวมถึง 
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แนวคิดของ The Institute for Employment Studies (2004) ท่ีไดระบุถึงพฤติกรรมของพนักงานท่ีมี
ความผูกพันตอองคการไว วาพนักงานตองมีโอกาสไดพัฒนางานท่ีตนทําอยู และองคการใหความ
สนใจตอสุขภาพและความเปนอยูของพนักงาน สอดคลองกับการศึกษาของ สายพิณ สวางจิต 
(2548) ท่ีไดศึกษา ปจจัยท่ีมีความสําคัญตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัท 
มหพันธไฟเบอรซีเมนต จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานโดยรวมใหความสําคัญกับปจจัยเกี่ยว
ประสบการณในการทํางานท่ีมีตอความผูกพันตอองคการในระดับมาก ไดแก การไดรับยุติธรรมใน
การพิจารณาผลงาน มีโอกาสไดรับรูงานดานตาง ๆ เพื่อพัฒนาตนเองตลอดเวลา และการเล่ือนข้ัน 
และยังสอดคลองกับการศึกษาของ พิชญากุล ศิริปญญา (2545) ท่ีไดทําการศึกษาความผูกพันตอ
องคการของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค: กรณีศึกษา พนักงานของการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 
(เชียงใหม) ภาคเหนือ และเบญจมาภรณ  นวลิมป (2546) ท่ีไดทําการศึกษาความผูกพันของ
พนักงานตอองคกร: กรณีศึกษา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงครามและสาขา
สมุทรสาคร รวมท้ังสุรารักษ ศักดิ์ธรรมเจริญ (2549) ท่ีไดศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความ
ผูกพันองคกรของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมอิเล็คทรอนิกส นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ  ท่ี
พบวา ปจจัยลักษณะงานที่ปฏิบัติท่ีดีจะสงผลใหการปฏิบัติงานของพนักงานดีตามไปดวย และยอม
ทําใหเกิดความรูสึกมีสวนรวมในองคการ รวมกัน และเกิดความรูสึกผูกพันตามมา 

  4.  ดานภาวะผูนํา 
จากผลการศึกษา พบวาพนักงานบริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส จํากัด จังหวัดลําพูน มี

ความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอองคการในดานภาวะผูนํา อยูในระดับเฉยๆ แต
สามารถทํานายถึงระดับความผูกพันตอองคการดานภาพรวมได แสดงใหเห็นวาความคิดเห็น
เกี่ยวกับ ผูบังคับบัญชามีการแจงผลการประเมินใหพนักงานทราบ ใหความสําคัญกับการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย มีการส่ือสารถึงเปาหมายในการทํางาน ใหคําแนะนําและแนวทางความกาวหนา
และการพัฒนาการทํางาน รับฟงความเห็นของพนักงานอยางมีเหตุผล และมีวิสัยทัศนท่ีกวาง นั้นจะ
สามารถสงผลถึงความผูกพันตอองคการโดยรวมได เพราะผูบังคับบัญชาเปนผูท่ีอยูใกลชิดกับ
พนักงาน เปนผูมอบหมายงาน และประเมินผลการทํางานของพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิด
ของ The Gallup Organization (2002) ท่ีไดกลาวถึงแรงจูงใจท่ีทําใหพนักงานรูสึกผูกพันตอองคการ 
ประกอบดวย พนักงานและความรูสึกในจิตใจของพนักงาน และความสามารถของหัวหนางานใน
การสรางเง่ือนไขท่ีสามารถสนับสนุนใหพนักงานเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการ ซ่ึงสอดคลองกับ
การศึกษาของสายพิณ สวางจิต (2548) ท่ีไดศึกษา ปจจัยท่ีมีความสําคัญตอความผูกพันตอองคการ
ของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัท มหพันธไฟเบอรซีเมนต จํากัด (มหาชน) พบวา ความยุติธรรมของ
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ระบบการพิจารณาผลการปฏิบัติงาน และการไดรับการยอมรับ ยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชา นั้น
สงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการโดยพนักงานใหความสําคัญในระดับมาก  

 
3.  ความสัมพันธของความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันกับระดับความผูกพันตอ

องคการในภาพรวม  
จากการศึกษาพบวา โดยรวมพนักงานบริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส จํากัด จังหวัดลําพูน มี

ความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพัน ดานงานและดานภาวะผูนํา ในระดับเฉย ๆ ดานองคการ 
และดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ในระดับเห็นดวยนอย โดยพนักงานมีความคิดเห็นตอดานภาวะ
ผูนํามากท่ีสุด รองลงมาคือดานงาน ดานองคการ และดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ตามลําดับ 
โดยระดับความคิดเห็นท่ีมีตอความผูกพันตอองคการในภาพรวม พนักงานมีความคิดเห็นในระดับ
เฉย ๆ และเม่ือทําการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรตน คือ องคประกอบความผูกพันท้ัง 4 
ดาน กับตัวแปรตาม คือ ความผูกพันตอองคการในภาพรวม พบวามีความสัมพันธในเชิงบวกตอกัน 
โดยองคประกอบดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา สามารถทํานายระดับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส จํากัด จังหวัดลําพูนได ซ่ึงตรงกับกรอบ
ความคิดของ Steers (1977) ท่ีไดเสนอแบบจําลองเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ โดยไดแบงปจจัย
ท่ีมีผลตอความผูกพันขององคการเปน 3 กลุม ประกอบดวย 1.  ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน 
2.  ลักษณะงาน โดยลักษณะงานท่ีแตกตางกัน จะมีอิทธิพลตอระดับความยึดม่ัน ผูกพันตอองคการ
แตกตางกัน และ 3.  ประสบการณในงาน โดยประสบการณท่ีไดรับเปนคุณหรือโทษ มีผลตอความ
ผูกพันตอองคการไดแก ความรูสึกวาเปนบุคคลที่มีความสําคัญตอองคการ องคการพึ่งพาได ความ
คาดหวังไดรับการตอบสนอง ทัศนคติท่ีมีตอเพื่อนรวมงานและองคการ และสอดคลองกับแนวคิด
ของ Burke (2003) ท่ีไดกลาวถึงสวนประกอบสําคัญท่ีทําใหเกิดความผูกพันของพนักงาน ประกอบ
ไปดวย ปจจัยตางๆ 6 ปจจัย ไดแก องคการ (Company) กลุมงาน (Work Group) สายอาชีพ (Career 
/Profession) ลูกคา (Customer) งานท่ีทํา (The job) และผูจัดการ (Manager) และแนวคิดของ The 
Institute for Employment Studies (2004) ท่ีวาปจจัยสําคัญท่ีทําใหเกิดความผูกพันของพนักงาน 
ไดแก การมีสวนรวมในการตัดสินใจ โอกาสที่ไดแสดงความคิดเห็นและไดรับการสนับสนุนจาก
หัวหนางาน โอกาสในการพัฒนางานท่ีตนทําอยู และองคการใหความสนใจตอสุขภาพและความ
เปนอยูของพนักงาน แสดงวาความคิดเห็นตอองคการของพนักงานจะสงผลตอระดับความผูกพัน
ตอองคการของพนักงาน 
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5.3  ขอคนพบ 
 จากการศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส จํากัด 
จังหวัดลําพูน ผูศึกษาไดคนพบประเด็น ดังตอไปนี้ 
 1.  องคประกอบของความผูกพันตอองคการดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปน
องคประกอบของความผูกพันตอองคการที่พนักงานของบริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส จํากัดมีความ
คิดเห็นอยูในระดับตํ่าท่ีสุดคือมีคาเฉล่ีย 2.51 โดยเม่ือพิจารณาในปจจัยยอยดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย พบวาปจจัยยอยท่ีมีคาเฉล่ียของความคิดเห็นตํ่าท่ีสุดอันดับสุดทายคือ บลูชิพสมีระบบการ
จายคาตอบแทนท่ีสามารถแขงขันกับบริษัทอ่ืนในธุรกิจเดียวกันได โดยมีคาเฉล่ีย 2.15 แสดงวา
บริษัทควรพิจารณาปรับปรุงปจจัยยอยนี้เปนอันดับแรก ในขณะท่ีองคประกอบของความผูกพันตอ
องคการดานภาวะผูนํา เปนองคประกอบของความผูกพันตอองคการที่พนักงานของบริษัท บลูชิพส
ไมโครเฮาส จํากัด มีความคิดเห็นอยูในระดับสูงท่ีสุดคือมีคาเฉล่ีย 2.89 โดยเม่ือพิจารณาในปจจัย
ดานยอยดานภาวะผูนํา จะพบวาปจจัยยอยดานท่ีมีคาเฉล่ียของความคิดเห็นสูงท่ีสุดคือผูบังคับบัญชา
มีการแจงผลการประเมินใหพนักงานไดรับทราบถึงผลการทํางานอยางสมํ่าเสมอ โดยมีคาเฉล่ีย 3.08 
ซ่ึงเปนผลมาจากการที่บริษัทมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนประจําปละสองคร้ัง 
 2.  ปจจัยดานอายุเปนปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลเพียงปจจัยเดียว ท่ีไมมีอิทธิพลตอระดับ
ความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอองคการและไมมีความสัมพันธตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงานบริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส จํากัด จังหวัดลําพูน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับนอยกวา 0.05 
 3.  พนักงานของพนักงานบริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส จํากัด เพศชาย ท่ีมีการศึกษาปริญญา
ตรีข้ึนไป เปนพนักงานสํานักงาน (ผูจัดการแผนก/ผูชวย พนักงานสํานักงาน และวิศวกร) มีรายได
เฉล่ีย 10,001 บาทข้ึนไป มีความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอองคการดานองคการ 
ดานงาน และดานภาวะผูนํา เห็นดวย (มีคาเฉล่ีย) มากกวากลุมปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลกลุมอ่ืน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับนอยกวา 0.05 อาจเปนเพราะพนักงานกลุมนี้เปนกลุมท่ีมีรายได
และการศึกษาสูงกวาพนักงานกลุมอ่ืน รวมท้ังมีความใกลชิดกับผูบริหารสูงสุดมากวาพนักงานกลุม
อ่ืนจึงทําใหมีการรับรูถึงองคประกอบของความผูกพันท้ังสามดานมากกวาพนักงานกลุมอ่ืน  
 4.  ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไมมีอิทธิพลตอระดับความคิดเห็นตอองคประกอบของ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส จํากัด ดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยทุกปจจัยลักษณะสวนบุคคล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับนอยกวา 0.05 ยกเวนปจจัยดาน
อายุการทํางานเพียงปจจัยเดียวท่ีมีความแตกตาง โดยพนักงานท่ีมีอายุการทํางานนอยกวา 1 ป มี
คาเฉล่ียความคิดเห็นมากวาพนักงานท่ีมีอายุการทํางานต้ังแต 1 ปข้ึนไป 
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 5.  พนักงานของพนักงานบริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส จํากัด ท่ีมีอายุการทํางานนอยกวา 1 ป 
มีความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอองคการมากกวา พนักงานท่ีมีอายุการทํางาน
ต้ังแต 1 ปข้ึนไปทุกองคประกอบของความผูกพันตอองคการ (ท้ัง 4 ดาน) 
 6.  พนักงานบริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส จํากัด ท่ีมีรายไดเฉล่ียสูงกวา พบวาจะมีระดบัความ
คิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอองคการทั้ง 4 ดาน มากกวาดวย 
 7.  ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลไมมีอิทธิพลตอระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองค 
การของพนักงานบริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส จํากัดในภาพรวมทุกปจจัยลักษณะสวนบุคคล อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับนอยกวา 0.05 
 8. พนักงานบริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส จํากัด เห็นดวยกับขอคําถามยอยของความผูกพันตอ
องคการของพนักงานในภาพรวมในขอ “ทานมีความเต็มใจท่ีจะทุมเทและพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อ
ประโยชนของบลูชิพส” มากท่ีสุด และไมมีความแตกตางกันในทุกปจจัยสวนบุคคลอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับนอยกวา 0.05 เปนการแสดงใหเห็นถึงความต้ังใจของพนักงานทุกคนท่ี
พรอมจะทุมเททํางานใหกับบริษัทอยางเต็มท่ี 
 9. พนักงานบริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส จํากัด เพศชาย เห็นดวยกับขอคําถามยอยของความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานในภาพรวมในขอ “ทานมีความพรอมท่ีจะรับความเปล่ียนแปลงท่ีจะ
เกิดข้ึนไมวาตอบริษัท หรือตอหนาท่ีการทํางาน” มากกวาพนักงานเพศหญิง อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับนอยกวา 0.05 
 10. องคประกอบความผูกพันในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและดานภาวะผูนําสามารถ
ทํานายความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส จํากัดในภาพรวมได โดย
ความคิดเห็นตอดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความผูกพัน
ในภาพรวมตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับนอยกวา 0.05 โดยองค ประกอบ ดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยสามารถทํานายระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานในภาพรวม
ไดมากท่ีสุด (B = 0.422) รองลงมาคือ ดานภาวะผูนํา (B = 0.214) ตามลําดับ สวนองคประกอบดาน
องคการและดานงาน ไมสามารถทํานายความผูกพันตอองคการของพนักงานในภาพรวมได 
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5.4  ขอเสนอแนะจากการศึกษา 
 จากการศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส จํากัด 
จังหวัดลําพูน พบวาในภาพรวมพนักงานงานของบริษัทไมมีความผูกพันกับบริษัท ดังนั้นบริษัทจึง
ควรทําการปรับปรุงองคประกอบของความผูกพันในดานตาง ๆ เพื่อใหพนักงานมีความผูกพันกับ
บริษัทมากข้ึน ผูศึกษาจึงไดนําเสนอความคิดเห็นและขอเสนอแนะ ซ่ึงอาจจะเปนประโยชตตอ
บริษัท บลูชิพสไมโครเฮาส จํากัด จังหวัดลําพูน ในการสรางความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
โดยเรียงลําดับตามความสําคัญท่ีจะทําใหพนักงานมีความผูกพันกับบริษัทมากข้ึนในแตละประเด็น
ดังตอไปนี้ 
  1.  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 องคประกอบความผูกพันตอองคการดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสามารถพยากรณ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานไดมากท่ีสุด รวมถึงขอคนพบท่ีวาปจจัยสวนบุคคลไมมี
อิทธิพลตอองคประกอบความผูกพันตอองคการดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ยกเวนปจจัยดาน
อายุการทํางาน แสดงใหเห็นวาพนักงานโดยสวนใหญท่ีมีอายุงานต้ังแต 1 ปข้ึนไป มีความคิดเห็น
ตอดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับนอยไมแตกตางกัน ดังนั้น บริษัทฯ ควรใหความสําคัญ
กับการพัฒนาบุคลากรเปนอยางมาก ประเด็นท่ีพนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับนอย แบงไดเปน 
3 ประเด็นคือ 
 1. ความมั่นคงและความกาวหนาในอาชีพการงานของพนักงาน ซ่ึงรวมไปถึงการพัฒนา
ความรูของพนักงาน จัดทําตารางกําหนดความสามารถของพนักงาน (Competency Map) เพื่อใช
เปนแนวทางในการพัฒนาความรูพนักงาน และบริษัทควรจัดทําสายอาชีพ (Career Path) ของ
พนักงาน และแนะนําใหพนักงานไดรับรูถึงแนวทางในการเติบโตภายในองคการ พนักงานจะได
รูสึกถึงความม่ันคงและยังคงรักษาสถานภาพในการเปนพนักงานของบริษัทตอไป 
 2. การไดรับการดูแลเอาใจใสในเร่ืองสุขภาพและอนามัย รวมไปถึงการมีกิจกรรมท่ีมีการ
สรางความสัมพันธอันดีระหวางพนักงาน ปจจุบันบริษัทไมมีสวัสดิการในดานของการ
รักษาพยาบาลอ่ืน ๆ นอกจากการรับบริการจากประกันสังคม บริษัทควรเพ่ิมสวัสดิการในดานของ
การจายคารักษาพยาบาลในกรณีฉุกเฉิน และจัดใหมีโปรแกรมการตรวจสุขภาพประจําปให
เหมาะสมในแตละระดับของพนักงาน รวมท้ังการจัดกิจกรรมตาง ๆ เชน งานกีฬาสี งานเล้ียงสังสรร
ประจําป หรือกิจกรรมการทองเท่ียวนอกสถานท่ี เพื่อใหพนักงานไดรูสึกวาบริษัทมีการเอาใจใส
และดูแลพนักงานท้ังในดานรางกายและจิตใจ 
 3. ระบบการจายคาตอบแทนท่ีเปนธรรมเหมาะสมกับกําลังความสามารถของพนักงานและ
สามารถแขงขันไดกับบริษัทอ่ืนในธุรกิจเดียวกัน เนื่องจาบริษัทต้ังอยูใกลนิคมอุตสาหกรรม บริษัท
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ตาง ๆ มีการแขงขันกันสูงในเร่ืองของคาจางและสวัสดิการ ดังนั้นจึงทําใหเกิดการเปรียบเทียบ
คาตอบแทนกันท้ังภายในและภายนอกบริษัท บริษัทควรจัดทําโครงสรางคาตอบแทนใหชัดเจนและ
สอดคลองกับตําแหนงงานในบริษัท และมีการสํารวจแนวโนมของอัตราคาตอบแทน และ
สวัสดิการของบริษัทอ่ืน ๆ ท่ีอยูบริเวณใกลเคียง เพื่อนํามาปรับใหระบบคาตอบแทนของบริษัทมี
ความเหมาะสมและเปนธรรมกับพนักงาน  
 2.  ดานภาวะผูนํา 
 องคประกอบความผูกพันตอองคการดานภาวะผูนําสามารถพยากรณความผูกพันตอ
องคการของพนักงานได รองจากดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  บริษัทควรตระหนักถึง
ความสําคัญของการมีภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาเปนผูท่ีมีสวนสําคัญในการใหการ
ดูแลเอาใจใสพนักงานอยางใกลชิด ผูบังคับบัญชาในระดับตาง ๆ ยอมมีบทบาทหนาท่ีตางกัน แต
การส่ือสาร การแจงผลการปฏิบัติงาน การใหคําแนะนํา และรับฟงความคิดเห็นของผูไดบังคับ
บัญชาเปนส่ิงท่ีผูบังคับบัญชาหลีกเล่ียงไมได  บริษัทควรมีระบบการคัดเลือกผูบังคับบัญชาท่ีมีความ
เหมาะสมในแตละตําแหนง และผูบังคับบัญชาที่ไดรับคัดเลือกนั้นตองเปนผูนําท่ีดี ปฏิบัติกับ
พนักงานทุกคนเทาเทียมกัน ควบคุมส่ังการพนักผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานจนประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมาย จะนําไปสูองคการที่มีความเจริญเติบโตอยางยั่งยืนตอไป 

3.  ดานงาน 
พนักงานมีความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันตอองคการดานงาน โดยรวมอยูใน

ระดับเฉย ๆ เม่ือพิจารณาจากปจจัยสวนบุคคลดานตําแหนงงาน พบวาพนักงานท่ีปฏิบัติงานอยูใน
สายปฏิบัติการ (ชางเทคนิค หัวหนางานสายปฏิบัติการ และพนักงานปฏิบัติการ) มีความคิดเห็นอยู
ในระดับนอยกวาพนักงานสํานักงาน (ผูจัดการแผนก/ผูชวย พนักงานสํานักงาน และวิศวกร) แสดง
ใหเห็นวาสภาพแวดลอมในการทํางานของพนักงานในสายปฏิบัติการ (พื้นท่ีการผลิต) ควรไดรับ
การปรับปรุงใหเหมาะสม ท้ังดานอุปกรณเคร่ืองมือ การเพิ่มการมีสวนรวมในการตัดสินใจของ
พนักงาน โดยเฉพาะปจจัยยอยในดานการจัดเตรียมอุปกรณเคร่ืองมือท่ีสนับสนุนการทํางานของ
พนักงาน พบวามีคาเฉล่ียความคิดเห็นนอยท่ีสุดเปนลําดับสุดทาย แสดงวา พนักงานมีความรูสึกวา
อุปกรณและเคร่ืองมือท่ีใชในการทํางานยังไมเพียงพอเหมาะสมตอการทํางาน 

4.  ดานองคการ 
 พนักงานมีความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันตอองคการดานองคการโดยรวมอยูใน
ระดับเห็นดวยนอย และเม่ือพิจารณาในปจจัยยอย พบวาปจจัยยอยในดาน มีการสงเสริมใหพนกังาน
ไดเรียนรู และสรางสรรคส่ิงใหม ๆ  มีการเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็นและรับฟง
ความคิดเห็นของพนักงาน มีการสรางสภาพแวดลอมในท่ีทํางานอยางเหมาะสมและปลอดภัยใหกับ
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พนักงาน และมีการจัดระบบวิธีการทํางานอยางเปนมาตรฐาน มีคาเฉล่ียความคิดเห็นนอยท่ีสุดเปน 
4 ลําดับสุดทาย แสดงวา พนักงานมีความรูสึกไมปลอดภัยตอสภาพแวดลอมในการทํางาน และมี
บรรยากาศการทํางานท่ีไมเปนระบบ บริษัทฯ จึงควรทําการปรับปรุงสภาพแวดลอมในท่ีทํางานให
มีความเหมาะสมและปลอดภัยมากยิ่งข้ึน ควรทําการพัฒนาระบบการทํางานใหมีมาตรฐาน และ
สงเสริมใหพนักงานไดมีโอกาสเรียนรูในส่ิงใหม ๆ เพื่อสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน ซ่ึงจะ
สงผลใหเกิดทัศนคติในเชิงบวกตอองคการ 
 โดยสรุปแลวบริษัทฯ ควรปรับปรุงสภาพการทํางานในสายการผลิต ท้ังในแงของการจัดหา
เคร่ืองมืออุปกรณท่ีเหมาะสม เชน ปรับปรุงเค่ืองมือในการวัดและควบคุม ปรับปรุงอุปกรณการจับ
ยึดช้ินงาน (Jig & Fixture) วางผังโรงงานใหเหมาะสมสะดวกกับการทํางาน แกไขระบบการถายเท
อากาศ เพิ่มเติมระบบปรับอากาศ พัฒนาวิธีการทํางานและการมอบหมายงานของหัวหนางาน รับฟง
ความคิดเห็นของพนักงานใหมากข้ึน ใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจและแสดงความคิด
ริเร่ิมสรางสรรคมากข้ึน จะทําใหไดงานท่ีมีประสิทธิภาพ และยังทําใหพนักงานรูสึกมีสวนรวมใน
การทํางานนั้น ๆ อยางเต็มท่ี จะสงผลใหการทํางานราบร่ืน และไดผลผลิตตามความตองการ 
 ซ่ึงถาบริษัทมีการปรับปรุงในประเด็นตาง ๆ เหลานี้ จะทําใหความผูกพันของพนักงานท่ีมี
ตอองคการมีมากข้ึน บริษัทจะไดรับประโยชนจากความผูกพันสงผลใหธุรกิจมีกําไรมากยิ่งข้ึน 
 
  
   


