
 
บทท่ี 5 

สรุปผลการศึกษา  อภิปรายผล  ขอคนพบ  และขอเสนอแนะ 
 
5.1 สรุปผลการศึกษา 
 การศึกษาเร่ือง  ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เวสเทิรนดิจิตอล
(ประเทศไทย) จํากัด  เปนการศึกษาเชิงสํารวจ  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอ
องคการของพนักงานบริษัท   เวสเทิรนดิจิตอล (ประเทศไทย)  จํากัด  โดยไดศึกษาศึกษาจากความ
คิดเห็นตอองคการของพนักงาน 4 ดาน คือดาน องคการ (Organization) ดานงาน (Job) ดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development) และดานภาวะผูนํา (Leader)  ซ่ึงเปน
ปจจัยท่ีทําใหเกิดความผูกพันตอองคการ  และศึกษาถึงระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ในภาพรวม  ตลอดจนความสัมพันธระหวางความผูกพันในภาพรวมกับความคิดเห็นตอองคการทั้ง 
4 ดานของพนักงาน 
 การศึกษาคร้ังนี้  ผูศึกษาไดทําการศึกษาจากพนักงานของบริษัท เวสเทิรนดิจิตอล
(ประเทศไทย) จํากัด   จํานวน 400 คน  ขอมูลท่ีใชในการศึกษาแบงออกเปน 2 สวน คือ ขอมูลทุติย
ภูมิ (Secondary Data)  ซ่ึงไดจากการคนควาขอมูลจากหนังสือ วารสาร ส่ิงพิมพ งานวิจัย และ
เอกสารตางๆ ท่ีเกี่ยวของและขอมูลท่ีคนควาผานระบบอินเทอรเน็ต  และขอมูลปฐมภูมิ (Primary 
Data) เปนขอมูลท่ีไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจากพนักงานของบริษัท   จํานวน 
400 ราย    โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล   สามารถสรุปผล
การศึกษา อภิปรายผล  ขอคนพบ และขอเสนอแนะไดดังนี้ 
 
 สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม   
 พนักงานของบริษัท เวสเทิรนดิจิตอล(ประเทศไทย) จํากัด  ท่ีตอบแบบสอบถาม
สวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 62.2  มีอายุ 23 - 27 ป รอยละ 31.5  ระดับการศึกษา มัธยมศึกษาป  
ท่ี 3  รอยละ 45.5  มีสถานภาพโสด รอยละ 54.3 สวนใหญตําแหนงเปน พนักงานรายวันฝายผลิต 
(Daily Labor) รอยละ 96.0  มีรายไดตอเดือน 7,501-9,000 บาท รอยละ 30.0  และมีระยะเวลาการ
ทํางาน มากกวา 4-6 ป รอยละ 27.5 
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สวนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท  
ตอนท่ี 2.1  ระดับความคิดเห็นตอองคการของผูตอบแบบสอบถาม 
พนักงานบริษัท เวสเทิรนดิจิตอล(ประเทศไทย) จํากัด  มีระดับความคิดเห็นตอ

องคการในแตละดานคือ  ดานองคการ ดานงาน  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และดานภาวะ
ผูนาํ  และดานภาพรวม  สามารถเรียงลําดับจากมากไปหานอยไดดังนี้ 

2.1.1 ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงาน ดานองคการ 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอองคการในดานองคการในระดับเห็นดวยมาก 

คาเฉล่ีย  3.62   เม่ือพิจารณาปจจัยยอยสามารถเรียงลําดับตามคาเฉล่ียจากมากไปนอยไดดังนี้ 
1) บริษัทฯมีการถายทอดนโยบาย และกลยุทธใหกับทุกฝายอยางชัดเจน   
2) บริษัทฯมีการจัดระบบวิธีการทํางานอยางเปนมาตรฐาน และมีเกณฑโดยรวม 
 อยูในระดับดี  
3) บริษัทฯมีการสรางสภาพแวดลอมในท่ีทํางานอยางเหมาะสมและปลอดภัยใหกับ 
       พนักงาน   
4) บริษัทฯจัดใหมีชองทางเพื่อส่ือสารกับพนักงานไดอยางสะดวกและเขาถึงทุกระดับ  
      บริษัทฯ  
5) มีการเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็นและรับฟงความคิดเห็นของ   
     พนักงาน  
6) นโยบายและกลยุทธของแตละแผนกมีความสอดคลองและเช่ือมโยงมาจาก  
    นโยบายและกลยุทธของบริษัทฯ  
7) บริษัทฯมีการสงเสริมใหพนักงานไดเรียนรู และสรางสรรคส่ิงใหม ๆ ใหเกิดข้ึนใน 
     องคการ   

                     8) บริษัทฯมีการกําหนดกฎ ระเบียบ ขอบังคับท่ีใชเปนกรอบการทํางานอยางชัดเจน 
                          และเปนธรรมแกพนักงาน  
 2.1.2  ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงาน ดานงาน 

  พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอองคการภาพรวมในดานงาน  อยูในระดับเห็นดวย
มาก คาเฉล่ีย 3.47 เม่ือพิจารณาปจจัยยอยสามารถเรียงลําดับตามคาเฉล่ียจากมากไปนอยไดดังนี้ 

1) พนักงานมีรูปแบบการทํางานในหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีสอดคลองกับนโยบาย
ขององคการ  

2) บริษัทฯมีการจัดเตรียมอุปกรณ เคร่ืองมือท่ีสนับสนุนการทํางานของพนักงานอยาง
เพียงพอ  
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3) บริษัทฯมีการใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานท่ีเกี่ยวของกับตนเอง 
บริษัทฯมีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับความรูความสามารถของพนักงาน  

2.1.3  ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอองคการภาพรวมในดานงาน  อยูในระดับเห็นดวย

มาก คาเฉล่ีย 3.53 เม่ือพิจารณาปจจัยยอยสามารถเรียงลําดับตามคาเฉล่ียจากมากไปนอยไดดังนี้ 
  1) บริษัทฯสงเสริมใหพนักงานไดมีโอกาสที่จะเรียนรูและกาวหนาไปสูตําแหนงงาน 

       ท่ีดีข้ึนในท่ีทํางาน  
2) บริษัทฯมีการดูแลเร่ืองสุขภาพอนามัยของพนักงานอยางเพียงพอ บริษัทฯมีการ 

     จัดการระบบการใหคําปรึกษาดานการทํางานและการพัฒนาความรูแกพนักงาน  
3) บริษัทฯมีการสงเสริมและจัดทํากิจกรรมการสรางสัมพันธภาพท่ีดีระหวางพนักงาน 
4) บริษัทฯมีการกําหนดกรอบและแนวทางในการวัดความสามารถ (Competency) ท้ัง 
     ดานองคการและพนักงาน  
5) บริษัทฯสามารถทําใหพนักงานรูสึกวามีความม่ันคงในการทํางาน  
6)  บริษัทฯมีการจัดการวางแผนงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไวสําหรับแตละ 
      ตําแหนงงานอยางครบถวนและคลอบคลุมทุกหนาท่ี  
7) บริษัทฯมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ของพนกังานแต 
     ละคนเพ่ือใชประกอบการพิจารณากําหนดหลักสูตรการฝกอบรม/การพัฒนาและ 
   การจายคาตอบแทน  
8) บริษัทฯมีการจัดทําแผนการฝกอบรมใหกับพนักงานตามความเหมาะสมของหนาท่ี 
     ความรับผิดชอบ  
9) บริษัทฯมีระบบการจายคาตอบแทนท่ีมีความเปนธรรมและเหมาะสมกับกําลัง 
      ความสามารถของพนักงานท่ีทําลงไปในงาน 
10) บริษัทฯมีเสนทางความกาวหนาในอาชีพใหกับพนักงานท่ีชัดเจน  
ปจจัยยอยท่ีมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเฉยๆ ไดแก  บริษัทฯมีระบบการจาย 

คาตอบแทนท่ีสามารถแขงขันกับองคการอ่ืน ในธุรกิจเดียวกันได  
2.1.4  ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงาน ดานภาวะผูนํา 
  พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอองคการภาพรวมในดานงาน  อยูในระดับเห็นดวย

มาก คาเฉล่ีย 3.49 เม่ือพิจารณาปจจัยยอยสามารถเรียงลําดับตามคาเฉล่ียจากมากไปนอยไดดังนี้ 
1) ผูบังคับบัญชามีการส่ือสารถึงความคาดหวังในการทํางานของพนักงานใหแตละ 
    แผนกไดรับทราบ  
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2) ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแกพนักงานทุกคน 
3) ผูบังคับบัญชามีการใหคําแนะนําและแนวทางดานความกาวหนาและการพัฒนาการ 
     ทํางาน ใหแกพนักงาน  
4) ผูบังคับบัญชามีการแจงผลการประเมิน (Feedback) ใหพนักงานไดรับทราบถึงผล 
    การทํางานอยางสมํ่าเสมอ  
5) ผูบังคับบัญชามีวิสัยทัศนท่ีกวางและนํามาถายทอดใหพนักงานไดรับทราบ และ 
    ผูบังคับบัญชามีการรับฟงความคิดเห็นของพนักงานทุกคนอยางมีเหตุผลและ 
     เปนธรรม   
 
2.1.5  ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงาน ดานภาพรวม 
  พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอองคการภาพรวมในดานงาน  อยูในระดับเห็นดวย

มาก คาเฉล่ีย 3.64 เม่ือพิจารณาปจจัยยอยสามารถเรียงลําดับตามคาเฉล่ียจากมากไปนอยไดดังนี้ 
1) ทานมีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อประโยชนของ บริษัทฯ

เปนหลัก  
2) ทานมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของบริษัทฯ  
3) ทานมีความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมายและคานิยมของบริษัทฯ  
4) ทานรูสึกผูกพันเปนอยางมากกับ บริษัทฯ (คาเฉล่ีย 3.60) 

 
 จากสรุปเปรียบเทียบผลของระดับความคิดเห็นตอองคการในดานตางๆ พบวาดาน
ภาพรวมพนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมาก  คาเฉลี่ย  3.64   เม่ือพิจารณาปจจัย
ยอยของความผูกพันท้ัง 4 ดาน  อันไดแก  ดานองคการ  ดานงาน  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
และดานภาวะผูนํา    พนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมากตอปจจัยของความผูกพัน
ทั้ง 4 ดาน  โดยมีระดับความคิดเห็นตอดานองคการมากท่ีสุด คาเฉล่ีย  3.62  รองลงมาคือ ดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย  มีคาเฉล่ีย 3.53  ดานภาวะผูนํา มีคาเฉล่ีย 3.49  ดานงาน มีคาเฉล่ีย 3.47 
ตามลําดับ 
 
 จากการหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability)  ของแบบสอบถามท่ีใชในการศึกษาท้ัง 5 
ดาน  ไดแก ดานองคการ  ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดานภาวะผูนํา  และดาน
ภาพรวมความผูกพันตอองคการ  โดยใชวิธีการหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค  พบวามี
คาความเช่ือม่ันในระดับสูงทุกดาน  โดยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีคาความเช่ือม่ันมากท่ีสุด 
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เทากับ 0.9184  รองลงมาไดแก ดานภาวะผูนํา มีคาความเช่ือม่ัน 0.8688  ดานองคการ มีคาความ
เช่ือม่ัน 0.8687  ดานงาน มีคาความเช่ือม่ัน 0.8070  ดานภารวมความผูกพันตอองคการ มีคาความ
เช่ือม่ัน 0.7929 ตามลําดับ  แสดงวาคําถามท่ีใชในการศึกษาในแตละดานมีความสัมพันธเปนไปใน
แนวทางเดียวกัน  โดยมีความเช่ือม่ันในระดับสูง 
 

ตอนท่ี 2.2   ความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามท่ีมีอิทธิพล
ตอระดับความคิดเห็นดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา  
 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับระดับความคิดเห็นตอ
องคการในปจจัยของความผูกพันดานตางๆ 4 ดาน  ไดแก ดานองคการ  ดานงาน  ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย  และดานภาวะผูนํา  พบวา 
                    1. เพศมีผลตอความคิดเห็นตอองคการในดานภาวะผูนํา  สวนดานองคการ ดานงาน 
และดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  พบวาเพศไมมีผลตอระดับความคิดเห็นตอองคองคการของ
พนักงาน   

 2. อายุมีผลตอความคิดเห็นตอองคการใน ดานองคการ  ดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย และดานภาวะผูนํา  โดยกลุมท่ีมีอายุ 38 ปข้ึนไป  มีคาเฉล่ียความคิดเห็นตอองคการ   ดาน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา  มากกวากลุมอายุ 18-27 ป  สวนความคิดเห็นดาน
งาน พบวา  อายุไมมีผลตอความคิดเห็นตอองคการของพนักงาน 

 3. ระดับการศึกษามีผลตอความคิดเห็นตอองคการในดานภาวะผูนํา  โดยกลุมท่ีมี
ระดับการศึกษาสูงกวา ม. 3 มีคาเฉล่ียความคิดเห็นตอองคการในดานภาวะผูนํา มากกวากลุมระดับ
การศึกษา ป. 6  สวนในดานองคการ  งาน และดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย พบวา  ระดับ
การศึกษาไมมีผลตอระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงาน 

 4. สถานภาพมีผลตอความคิดเห็นตอองคการในดานงาน  ดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย  และดานภาวะผูนํา  สําหรับดานองคการ พบวาสถานภาพไมมีผลตอระดับความคิดเห็นตอ
องคองคการของพนักงาน 

 5. รายไดไมมีผลตอความคิดเห็นตอองคการในทุกดาน 
 6. ระยะเวลาการทํางานไมมีผลตอความคิดเห็นตอองคการในทุกดาน 
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สวนท่ี 3   ขอมูลดานความผูกพันตอองคการของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ตอนท่ี 3.1  ระดับความผูกพนัตอองคการของผูตอบแบบสอบถาม 
 การวัดระดับความผูกพันตอองคการ  วิเคราะหจากคาเฉล่ียความผูกพนัในดาน
ภาพรวมขององคการ  ประกอบไปดวยคําถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน  จํานวน 
4 ขอ ไดแก  

1) ทานมีความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมายและคานิยมของบริษัทฯ 
2) ทานมีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพือ่ประโยชนของบริษัทฯ

เปนหลัก 
3) ทานมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของบริษัทฯ 
4) ทานรูสึกผูกพันเปนอยางมากกับบริษัทฯ 
 
ผลการศึกษาระดับความผูกพันตอองคการในภาพรวมของพนักงานบริษัท เวสเทิรน

ดิจิตอล (ประเทศไทย) จํากัด   พบวาพนักงานผูตอบแบบสอบถามมีความผูกพันตอองคการ
เปรียบเสมือน “ดาวเดนในองคการ”  ทํางานดวยความมีใจรักและทุมเทในงานที่ไดรับมอบหมาย
อยางเต็มความสามารถ  มีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการอยางแทจริง  และจะหา
แนวทางในการปรับปรุงตนเองใหดีข้ึนอยูเสมอ  เพื่อทําใหองคการกาวไปสูความสําเร็จในท่ีสุด  
โดยเม่ือพิจารณาประเด็นคําถามยอย พบวา พนักงานมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมากในทุกขอ
คําถาม   โดยมีคาเฉล่ียความคิดเห็นเรียงจากมากไปหานอยคือ  ทานมีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความ
พยายามอยางเต็มท่ีเพื่อประโยชนของบริษัทฯเปนหลัก     ทานมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะ
คงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของบริษัทฯ   ทานมีความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและยอมรับตอ
เปาหมายและคานิยมของบริษัทฯ   และ ทานรูสึกผูกพันเปนอยางมากกับบริษัทฯ คาเฉล่ีย  3.60 
ตามลําดับ 
 

ตอนท่ี 3.2  ความสัมพันธของปจจัยสวนบคุคลท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ
ของพนักงาน 

ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน  จําแนกตามปจจัยสวน
บุคคล  ไดผลการศึกษาดังนี้ 

1. เพศไมมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
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2.   อายุ  มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานในภาพรวมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ  โดยผูมีอายุ 18-27 ป มีคาเฉล่ียรวมอยูท่ี 3.53  ผูมีอายุ 28-37 ป มีคาเฉล่ียรวมอยูท่ี 
3.68   และผูมีอายุ 38  ปข้ึนไป  มีคาเฉล่ียรวมอยูท่ี 3.87   ดังนั้นปจจัยดานอายุมีผลตอระดับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงาน   

3. ระดับการศึกษาไมมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
4. สถานภาพไมมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
5. รายไดตอเดือนไมมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
6. ระยะเวลาการทํางาน ไมมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
 
ตอนท่ี 3.3  ความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการในดานตางๆ 

กับความผูกพันตอองคการของพนักงานในดานภาพรวม 
ผลการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรตนและตัวแปรตาม  พบวาตัวแปรตนท้ัง 4 

ดาน ไดแก  ดานองคการ  ดานงาน  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ดานภาวะผูนํา  และตัวแปร
ตาม ไดแก ดานภาพรวมของความผูกพันตอองคการ มีการแปรผันตามกันในเชิงบวก    โดยพบวา
ตัวแปรตนนั้นสามารถพยากรณความผูกพันตอองคการไดรอยละ 43  สวนท่ีเหลืออีกรอยละ 51  
เปนผลที่เกิดจากปจจัยอ่ืน   เม่ือวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันแตละดาน
พบวาปจจัยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา มีความสัมพันธกับความผูกพันใน
ภาพรวมตอองคการอยางมีนัยสําคัญ  สวนปจจัยดานองคการและดานงานไมมีความสัมพันธตอ
ระดับความผูกพันในภาพรวม   และเม่ือพิจารณาจากคาสัมประสิทธ์ิความถดถอย  พบวาดาน
ทรัพยากรมนุษย  สามารถทํานายระดับความผูกพันในภาพรวมไดมากท่ีสุด (B=0.381)  รองลงมา
คือ ดานภาวะผูนํา (B=0.225) 
 
5.2 การอภิปรายผลการศึกษา 
 จากการศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เวสเทิรนดิจิตอล
(ประเทศไทย) จํากัด สามารถนํามาอภิปรายผลไดดังนี ้

5.2.1 ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
จากการศึกษาพบวา  โดยรวมพนักงานผูตอบแบบสอบถามมีความผูกพันตอองคการ

ในระดับผูกพัน (Engaged)  โดยมีความคิดเห็นตอการมีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยาง
เต็มท่ีเพื่อประโยชนของบริษัทฯเปนหลักมากท่ีสุด และมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึง
ความเปนสมาชิกภาพของบริษัทฯ  และมีความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมายและ
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คานิยมของบริษัทฯ  อยูในระดับเห็นดวยมากท้ังหมด  ซ่ึงตรงกับแนวคิดของ Steers (1997) ซ่ึง
กลาวถึงลักษณะของพนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการวา มีความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยามยามอยางมากเพ่ือประโยชน
ขององคการ และความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพขององคการ 
สอดคลองกับแนวคิดของ Burke (2003) ซ่ึงกลาวถึงพนักงานท่ีมีความผูกพันวา จะตองการทํางาน
อยูกับองคการนั้นๆ เสียสละเพ่ือองคการสรางผลผลิตและใหบริการลูกคา ชวยเหลือองคการให
ประสบความสําเร็จโดยความผูกพันของพนักงานนี้จะสงผลใหเกิดความจงรักภักดีของลูกคา 
(Customer Loyalty) และกอใหเกิดผลประโยชน (Profitability) ตอองคการ และสอดคลองกับ
แนวคิด The Institute For Employment Studies หรือ IES (2004) ซ่ึงระบุถึงพฤติกรรมของพนักงาน
ท่ีมีความผูกพันตอองคการวามีความเชื่อในองคการ มีความปรารถนาท่ีจะทํางานเพื่อใหเกิดส่ิงท่ีดี
ข้ึน เขาใจลักษณะของธุรกิจและมองในภาพใหญ มีความต้ังใจและมุงม่ัน และมีการพัฒนาอยูเสมอ 
สอดคลองตามแนวคิดของ The Gallup Organization ท่ีวา พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการ 
(Engaged Employee) คือ พนักงานเปรียบเสมือน “ดาวเดนในองคการ” ทํางานดวยความเต็มใจ 
ต้ังใจ มีใจรักและทุมเทในงานท่ีไดรับมอบหมาย คํานึงถึงองคการ    

เม่ือพิจารณาความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลของพนักงานกับความผูกพันตอ
องคการ พบวา ปจจัยดานอายุ   เปนปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงาน  สอดคลองกับ  
กับผลการศึกษาของรัชดาพร  รองเสียง (2549) ท่ีทําการศึกษาเร่ืองความผูกพันของพนักงานตอ
องคการ : กรณีศึกษา บริษัท ซันยางอุตสาหกรรมอาหาร จํากัด   และการศึกษาของพัชราภรณ  ศุภ
ม่ังมี (2548) ท่ีศึกษาเร่ืองความผูกพันของพนักงานตอองคการ: กรณีศึกษา บริษัทสหพัฒนพิบูล 
จํากัด (มหาชน) ศูนยกระจายสินคาจังหวัดเชียงใหม     และการศึกษาของสุรารักษ ศักดิ์ธรรมเจริญ 
(2549) ท่ีศึกษาเร่ือง “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันขององคกรของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรม
อิเล็คทรอนิกส นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ   ซ่ึงพบวาปจจัยดานอายุ  มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ   แตไมสอดคลองกับผลการศึกษาของ พงศธร  ไทยประเสริฐ (2551) ท่ีศึกษา
ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทยามานาชิอิเลคทรอนิกส (ไทยแลนด) จํากัด  ซ่ึงพบวา
อายุไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 

5.2.2 ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงานในดานตางๆ 
1) ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงานในดานองคการ 

              จากการศึกษาพบวา  ความคิดเห็นตอองคการในดานองคการโดยรวมอยูใน 
ระดับเห็นดวยมาก  แตไมสามารถทํานายถึงระดับความผูกพันตอองคการดานภาพรวมได แสดงให
เห็นวาความคิดเห็นตางๆในดานองคการ ไดแก บริษัทฯมีการถายทอดนโยบาย และกลยุทธใหกับ
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ทุกฝายอยางชัดเจน   มีการจัดระบบวิธีการทํางานอยางเปนมาตรฐาน และมีเกณฑโดยรวมอยูใน
ระดับดี มีการสรางสภาพแวดลอมในท่ีทํางานอยางเหมาะสมและปลอดภัยใหกับพนักงาน   จัดใหมี
ชองทางเพื่อส่ือสารกับพนักงานไดอยางสะดวกและเขาถึงทุกระดับ   เปดโอกาสใหพนักงานแสดง
ความคิดเห็นและรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน   นโยบายและกลยุทธของแตละแผนกมีความ
สอดคลองและเช่ือมโยงมาจากนโยบายและกลยุทธของบริษัทฯ   สงเสริมใหพนักงานไดเรียนรู 
และสรางสรรคส่ิงใหม ๆ ใหเกิดข้ึนในองคการ  รวมท้ังมีการกําหนดกฎ ระเบียบ ขอบังคับท่ีใชเปน
กรอบการทํางานอยางชัดเจนและเปนธรรมแกพนักงาน  แตอาจมีปจจัยยอยอ่ืนๆในดานภาวะผูนําท่ี
สามารถสงผลตอระดับความผูกพันในภาพรวมไมไดนํามาใชในการศึกษาคร้ังนี้ จึงทําใหไม
สามารถทํานายความผูกพันตอองคการได     ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของพัชราภรณ  ศุภม่ังมี 
(2548) ไดศึกษาเร่ืองความผูกพันของพนักงานตอองคการ: กรณีศึกษา บริษัทสหพัฒนพิบูล จํากัด 
(มหาชน) ศูนยกระจายสินคาจังหวัดเชียงใหม  ซ่ึงพบวาความพึงพอใจในส่ิงแวดลอมตางๆ ของ
องคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ   และเม่ือพิจารณาระดับความผูกพัน
แยกตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล พบวาปจจัยดานอายุ  มีระดับความผูกพันดานองคการแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 โดยพนักงานท่ีมีอายุ 38 ปข้ึนไปมีความผูกพันมากกวาพนักงานอายุ
18-27 ป ซ่ึงสอดคลองกับสุรารักษ ศักดิ์ธรรมเจริญ (2549) ทําการศึกษาเร่ือง “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันขององคกรของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมอิเล็คทรอนิกส นิคมอุตสาหกรรม
ภาคเหนือ ท่ีพบวาอายุเปนปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ   แตไมสอดคลองกับผลการศึกษา
ของ รัชดาพร รองเสียง (2549) ไดศึกษาเร่ืองความผูกพันของพนักงานตอองคการ : กรณีศึกษา 
บริษัท ซันยางอุตสาหกรรมอาหาร จํากัด  และ พงศธร  ไทยประเสริฐ (2551) ไดศึกษาความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานบริษัทยามานาชิอิเลคทรอนิกส (ไทยแลนด) จํากัด  ท่ีพบวาอายุงานการ
ทํางานของพนักงาน มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน 

2) ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงานในดานงาน 
จากการศึกษาพบวาความคิดเห็นตอองคการดานงานโดยรวมอยูในระดับ 

เห็นดวยมาก  แตไมสามารถทํานายแตไมสามารถทํานายถึงระดับความผูกพันตอองคการดาน
ภาพรวมได แสดงใหเห็นวาความคิดเห็นตางๆในดานองคการ ไดแก พนักงานมีรูปแบบการทํางาน
ในหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีสอดคลองกับนโยบายขององคการ บริษัทฯมีการจัดเตรียมอุปกรณ 
เคร่ืองมือท่ีสนับสนุนการทํางานของพนักงานอยางเพียงพอ  บริษัทฯมีการใหพนักงานมีสวนรวมใน
การตัดสินใจในงานท่ีเกี่ยวของกับตนเอง  มีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับความรูความสามารถ
ของพนักงาน  แตอยางไรก็ตามองคการตองปรับปรุงในปจจัยเหลานี้เพื่อใหพนักงานเกิดความ
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คลองตัวและมีทิศทางในการปฏิบัติงานเพ่ือกอเกิดทัศนคติท่ีดีข้ึน และจะสงผลตอความผูกพัน
โดยรวมตอองคการตอไป  ดังท่ี The Institute for Employment Studies (2004) พบวาปจจัยสําคัญท่ี
ทําใหเกิดความผูกพันของพนักงานเกิดจากการมีสวนรวมในการตัดสินใจ   

3) ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
จากการศึกษาพบวาความคิดเห็นตอองคการดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

โดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก  และสามารถทํานายถึงระดับความผูกพันตอองคการดานภาพรวม
ได  แสดงใหเห็นวา บริษัทฯสงเสริมใหพนักงานไดมีโอกาสที่จะเรียนรูและกาวหนาไปสูตําแหนง
งานท่ีดีข้ึนในท่ีทํางาน มีการดูแลเร่ืองสุขภาพอนามัยของพนักงานอยางเพียงพอ มีการจัดการระบบ
การใหคําปรึกษาดานการทํางานและการพัฒนาความรูแกพนักงาน มีการสงเสริมและจัดทํากิจกรรม
การสรางสัมพันธภาพท่ีดีระหวางพนักงาน มีการกําหนดกรอบและแนวทางในการวัดความสามารถ 
(Competency) ท้ังดานองคการและพนักงาน บริษัทฯสามารถทําใหพนักงานรูสึกวามีความม่ันคงใน
การทํางาน  มีการจัดการวางแผนงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไวสําหรับแตละตําแหนงงาน
อยางครบถวนและคลอบคลุมทุกหนาท่ี มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 
ของพนักงานแตละคนเพ่ือใชประกอบการพิจารณากําหนดหลักสูตรการฝกอบรม/การพัฒนาและ
การจายคาตอบแทน  มีระบบการจายคาตอบแทนท่ีมีความเปนธรรมและเหมาะสม  ปจจัยเหลานี้จะ
มีสวนในการเสริมสรางทัศนคติท่ีดีของพนักงาน  ซ่ึงจะสงผลตอความผูกพันตอองคการในระดับ
ผูกพัน (Engaged)  สอดคลองกับทฤษฎีของ Burke (2003)  ซ่ึงกลาวถึงปจจัยท่ีมีท่ีทําใหเกิดความ
ผูกพันของพนักงาน  อันไดแก กลุมงานสายอาชีพ สอดคลองกับการศึกษาของ สุรารักษ ศักดิ์ธรรม
เจริญ (2549) ทําการศึกษาเร่ือง “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันขององคกรของพนักงานในกลุม
อุตสาหกรรมอิเล็คทรอนิกส นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ ท่ีพบวาปจจัยลักษณะงานท่ีปฏิบัติท่ีดีจะ
สงผลใหการปฏิบัติงานของพนักงานดีตามไปดวย และยอมทําใหเกิดความรูสึกมีสวนรวมใน
องคการรวมกัน  และเกิดความรูสึกผูกพันตามมา  

4) ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงานดานภาวะผูนํา 
จากการศึกษาพบวาความคิดเห็นตอองคการดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

โดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก  และสามารถทํานายถึงระดับความผูกพันตอองคการดานภาพรวม
ได  แสดงใหเห็นวาความคิดเห็นเกี่ยวกับ ผูบังคับบัญชามีการส่ือสารถึงความคาดหวังในการทํางาน
ของพนักงานใหแตละแผนกไดรับทราบ   ใหความสําคัญกับเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแก
พนักงานทุกคน  มีการใหคําแนะนําและแนวทางดานความกาวหนาและการพัฒนาการทํางาน ใหแก
พนักงาน   มีการแจงผลการประเมินใหพนักงานไดรับทราบถึงผลการทํางานอยางสม่ําเสมอ มี
วิสัยทัศนท่ีกวางและนํามาถายทอดใหพนักงานไดรับทราบ นั้นจะสามารถสงผลถึงความผูกพันตอ
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องคการโดยรวมได   เพราะผูบังคับบัญชามีการรับฟงความคิดเห็นของพนักงานทุกคนอยางมี
เหตุผลและเปนธรรม  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ The Gallup Organization (2002) ท่ีไดกลาวถึง
แรงจูงใจท่ีทําใหพนักงานรูสึกผูกพันตอองคการประกอบดวยพนักงานและความรูสึกในจิตใจของ
พนักงานและความสามารถของหัวหนางานในการสรางเงื่อนไขท่ีสามารถสนับสนุนใหพนักงาน
เกิดความรูสึกผูกพันตอองคการ  และสอดคลองกับการศึกษาพงศธร  ไทยประเสริฐ (2551) ได
ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทยามานาชิอิเลคทรอนิกส (ไทยแลนด) จํากัด  ท่ี
พบวาดานภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน  
 
5.3 ขอคนพบ 
 จากการศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เวสเทิรนดิจิตอล(ประเทศ
ไทย) จํากัด  พบประเด็นท่ีนาสนใจดังนี้ 
 1. จากผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน  บริษัท           
เวสเทิรนดิจิตอล(ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล พบวาปจจัยท่ีมีอิทธิพล
ตอระดับความผูกพันตอองคการ ไดแก ปจจัยดาน อายุ   ระดับการศึกษา    โดยเม่ือพิจารณาตาม
ปจจัยดานอายุ  พบวา  กลุมท่ีมีอายุ 38 ปข้ึนไป  มีคาเฉล่ียความคิดเห็นตอองคการ   ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา  มากกวากลุมอายุ 18-27 ป    อยางมีนัยสําคัญ    เม่ือพิจารณา
ตามปจจัยดานระดับการศึกษา  พบวา กลุมท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวา ม. 3 มีคาเฉล่ียความคิดเห็นตอ
องคการในดานภาวะผูนํา มากกวากลุมระดับการศึกษา ป. 6  มีผลตอความคิดเห็นตอองคการใน
ดานภาวะผูนํา อยางมีนัยสําคัญ 
 2. ปจจัยดานเพศ   รายไดตอเดือน  และระยะเวลาการทํางาน  เปนปจจัยดานลักษณะ
สวนบุคคลท่ีไมมีอิทธิพลตอระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการและไมมี
ความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เวสเทิรนดิจิตอล(ประเทศไทย) จํากัด 
อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 
 3. พนักงานบริษัทเวสเทิรนดิจิตอล(ประเทศไทย) จํากัด ท่ีมีอัตราเงินเดือนต้ังแต 
6,000-9,000 บาท พบวามีระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการทั้ง 4 ดาน
มากกวาอัตราเงินเดือนอ่ืน 
 4. ดานองคการ   และดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  จากผลการศึกษาพบวา 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก  เม่ือพิจารณาแยกตามปจจัยสวน
บุคคล พบวาปจจัยท่ีมีผลตอระดับความคิดเห็นตอองคการในดานองคการ  ดานการพัฒนา
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ทรัพยากรมนุษย  อยางมีนัยสําคัญ  ไดแก อายุ  เม่ือพิจารณาตามปจจัยดานอายุพบวา ผูมีอายุ 38 ป
ข้ึนไป มีระดับความคิดเห็นตอองคการมากกวาผูมีอายุ 18-27 ป 

5. ดานภาวะผูนํา จากผลการศึกษาพบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูใน
ระดับเห็นดวยมาก  เม่ือพิจารณาแยกตามปจจัยสวนบุคคล พบวาปจจัยท่ีมีผลตอระดับความคิดเห็น
ตอองคการในดานองคภาวะผูนําอยางมีนัยสําคัญ  ไดแก อายุ  และระดับการศึกษา เม่ือพิจารณาตาม
ปจจัยดานอายุพบวา ผูมีอายุ 38 ปข้ึนไป มีระดับความคิดเห็นตอองคการมากกวาผูมีอายุ 18-27 ป  
และเม่ือพิจารณาตามปจจัยดานการศึกษา พบวา ผูมีการศึกษาสูงกวา ม. 3 มีระดับความคิดเห็นตอ
องคการมากกวาผูมีการศึกษาระดับ ป. 6 
 6. จากการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงาน
ของ บริษัท เวสเทิรนดิจิตอล(ประเทศไทย) จํากัด พบวาปจจัยท่ีศึกษาจากความคิดเห็นท่ีมีตอ
องคการ 4 ดาน อันไดแก ดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และดานภาวะผูนํา
ยังไมนาจะใชในการอธิบายถึงระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการไดอยางชัดเจน  
เนื่องจากคาความสัมพันธอยูในระดับตํ่า 
 
5.4 ขอเสนอแนะจากการศึกษา 
 จากการศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เวสเทิรนดิจิตอล
(ประเทศไทย) จํากัด พบวาในภาพรวมพนักงานของบริษัทมีความผูกพันกับบริษัท ดังนั้นบริษัทจึง
ควรรักษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันในดานตางๆ เพื่อใหพนักงานมีความผูกพันกับบริษัทมากข้ึน 
ผูศึกษาจึงไดนําเสนอความคิดเห็นและขอเสนอแนะ ซ่ึงอาจจะเปนประโยชนตอบริษัท ในการสราง
ความผูกพันตอองคการของพนักงาน โดยเรียงลําดับความสําคัญท่ีจะทําใหพนักงานมีความผูกพัน
กับบริษัทมากข้ึนในแตละประเด็นดังตอไปนี้ 

1.  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย รวมถึงขอ

คนพบที่วาปจจัยสวนบุคคลมีอิทธิพลตอปจจัยของความผูกพันตอองคการดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย ยกเวนปจจัยดานอัตราเงินเดือน แสดงใหเห็นวาพนักงาน โดยสวนใหญท่ีมีอัตราเงินเดือนตํ่า
กวา 6,000 บาท มีความคิดเห็นตอดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับนอย  ดังนั้น บริษัทฯ ควร
ใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรเปนอยางมาก ประเด็นท่ีพนักงานมีความคิดเห็นอยูในระดับ
นอย แบงไดเปน 2 ประเด็นคือ 
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1. บริษัทมีระบบการจายคาตอบแทนท่ีสามารถแขงขันองคการอ่ืนในธุรกิจ 
เดียวกัน   เนื่องจากบริษัทต้ังอยูในนิคมอุตสาหกรรม บริษัทตางๆ มีการแขงขันกันสูงในเร่ืองของ
คาจางและสวัสดิการ ดังนั้นจึงทําใหเกิดการเปรียบเทียบคาตอบแทนกันท้ังภายในและภายนอก
บริษัท  ดังนั้นบริษัทควรมีการพัฒนาโครงสรางคาตอบแทน(Compensations And Benefits) ให
สอดคลองกับตําแหนงงานและความสามารถของแตละบุคลากรในบริษัทใหชัดเจนและเหมาะสม
ยิ่งข้ึน  พรอมท้ังมีการสํารวจแนวโนมของอัตราคาตอบแทนและสวัสดิการของบริษัทอ่ืนๆ ท่ีอยู
บริเวณใกลเคียงอยางตอเนื่อง เพื่อสรางมาตรฐานระบบคาตอบแทนของบริษัทท่ีเหมาะสม เปน
ธรรมและแขงขันไดในตลาดแรงงาน เพื่อใหสามารถกําหนดมาตรฐานการคัดสรรท่ีดีใหไดบุคลากร
ท่ีมีคุณสมบัติพรอม และท่ีสําคัญคือปองกันปญหาแรงงานร่ัวไหลออกนอกองคการ 

2. บริษัทมีเสนทางความกาวหนาในอาชีพใหกับพนักงานท่ีชัดเจน   เนื่องจาก
บริษัทเปนองคการขนาดใหญ ซ่ึงตองพึ่งพาแรงงานซ่ึงเปนปจจัยสําคัญในการดําเนินธุรกิจ ดังนั้น
บริษัทจําเปนตองมีการพัฒนาความชัดเจนในเร่ืองความกาวหนาในสายอาชีพ(Career Path) ของ
พนักงาน และแนะนําใหพนักงานไดรับรูถึงแนวทางในการเติบโตภายในองคการ พนักงานจะได
รูสึกถึงความม่ันคงและยังคงรักษาสถานภาพในการเปนพนักงานของบริษัทตอไป 

2.ดานภาวะผูนํา  
ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการดานภาวะผูนําสามารถพยากรณความผูกพันตอ 

องคการของพนักงานได รองจากดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดังนั้นบริษัทควรตระหนักถึง
ความสําคัญของการมีภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาเปนผูท่ีมีสวนสําคัญในการใหการ
ดูแลเอาใจใสพนักงานอยางใกลชิด  ผูบังคับบัญชาในระดับตางๆ ยอมมีบทบาทหนาท่ีตางกัน แต
การ ส่ือสาร  การแจงผลการปฏิบั ติงาน  การให คําแนะนํ า  และรับฟงความคิด เห็นของ
ผูใตบังคับบัญชาเปนส่ิงท่ีผูบังคับบัญชาหลีกเล่ียงไมได  บริษัทจําเปนตองตระหนักถึงระบบการ
คัดเลือกผูบังคับบัญชาท่ีมีความเหมาะสมในแตละตําแหนง  รวมถึงพัฒนาระบบการคัดเลือก
บุคลากรท่ีจะข้ึนมาเปนผูบังคับบัญชานั้นใหมีความเปนธรรม ชัดเจน ตรงตามคุณสมบัติและ
ความสามารถท่ีพึงตองมี อยางนี้แลวจะไดรับการยอมรับจากทีมงานและผูใตบังคับบัญชาเปนอยาง
ดี  โดยคุณสมบัติท่ีพึงมีข้ันตนคือตองมีความเปนผูนําท่ีดี  มีแนวปฏิบัติกับพนักงานทุกคนเสมอภาค
เทาเทียมกัน  ควบคุมส่ังการพนักผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานจนประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 
จะนําไปสูองคการที่มีความเจริญเติบโตอยางยั่งยืนตอไป 
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ดังท่ีกลาวมาแลว ถาบริษัทมีการปรับเปล่ียนและพัฒนาในประเด็นตางๆเหลานี้ เช่ือได
วาบริษัทสามารถท่ีสรางความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการใหมากยิ่งข้ึน มีการยอมรับจาก
บุคลากรภายในจํานวนมากข้ึน รวมถึงสรางความเช่ือม่ันใหกับผูท่ีเกี่ยวของกับองคกรไดเพิ่มข้ึน ไม
วาจะเปนผูถือหุน ผูบริหาร พนักงาน คูคากับบริษัท ยังประโยชนใหกับบริษัทสามารถดําเนินธุรกิจ
อยางเติบโตและมีผลกําไรมากยิ่งข้ึนไป 
 


