
บทท่ี 5 
สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล ขอคนพบและขอเสนอแนะ 

 
การศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เอส ยู เอส (ประเทศ

ไทย) จํากัด มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เอส ยู เอส 
(ประเทศไทย) 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อมูลจากพนักงานท่ีปฏิบัติงานท่ีบริษัท  เอส  ยู  เอส  (ประเทศไทย) จํากัด  จํานวนผูตอบ
แบบสอบถามท้ังส้ิน 160 คน ขอมูลท่ีไดนํามาวิเคราะห โดยใชคาความถ่ี (Frequency) รอยละ 
(Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) การแจกแจงแบบที (T-test) การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way ANOVA) และการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรโดยใช Linear Regression โดย
ใชโปรแกรมสําเร็จรูปในการวิเคราะห 
 
สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
  ผลการศึกษาพบวา พนักงานบริษัท เอส ยู เอส (ประเทศไทย) จํากัด ท่ีตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย รอยละ 72.50 มีอายุระหวาง 25 - 31 ป รอยละ 56.88 จบ
การศึกษาระดับ ม.6/ปวช. รอยละ 41.25 มีอายุการทํางาน 1 - 5 ป รอยละ 58.13 มีตําแหนงเปน
พนักงานปฏิบัติการ (Operator) รอยละ 59.38 และปฏิบัติงานอยูในฝายงาน Die Cast รอยละ 39.38 
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สวนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงานบริษัท เอส ยู เอส (ประเทศไทย) 
จํากัด 

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
ภาพรวม ซ่ึงจะนําไปสูระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน โดยเม่ือรวบรวมขอมูลจากผูตอบ
แบบสอบถามเรียบรอยแลว ผูศึกษาไดทําการคํานวณหาคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามท้ัง 5 ดาน 
โดยใชวิธีการ Reliability Analysis พบวาขอคําถามดานงาน มีคาแอลฟานอยกวา 0.80 ดานองคการ 
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา มีคาแอลฟามากกวา 0.80 และขอคําถามความ
ผูกพันตอองคการในภาพรวมมีคาแอลฟา (Alpha α) มากกวา 0.80 ดังนั้นจึงถือวาคําถามท่ีใชใน
การศึกษาแตละองคประกอบของความผูกพันและความผูกพันตอองคการมีความนาเช่ือถืออยูใน
ระดับสูง 
 

ตอนท่ี 2.1 ความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอองคการ ในภาพรวม 
ผลการศึกษาพบวา ระดับของความผูกพันตอองคการในภาพรวมของพนักงาน

บริษัท เอส ยู เอส (ประเทศไทย) จํากัด ใชวิธีการวัดจากความผูกพันในดานภาพรวมขององคการ 
ซ่ึงประกอบไปดวยคําถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ จํานวน 5 ขอ ไดแก  

1. ทานมีความเช่ือม่ันอยางแรงกลา และยอมรับตอเปาหมาย และคานิยม
ของบริษัทฯ   

2. ทานมีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อประโยชน
ของบริษัทฯ เปนหลัก  

3. ทานมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพ
ของบริษัทฯ  

4. ทานมีความพรอมท่ีจะรับความเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนไมวาตอ
องคการ หรือตอหนาท่ีการทํางาน 

5. บริษัทฯ เปนองคการที่ดีท่ีสุด ท่ีทานเลือกทํางานดวย 
  จากการวิเคราะหความผูกพันตอองคการของพนักงานในดานภาพรวม พบวาความ
คิดเห็นของพนักงานโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก และจากปจจัยยอยดานความผูกพันภาพรวม
แตละปจจัยผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมากท่ีสุดจํานวน 3 ปจจัย คือมีความ
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เต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อประโยชนของบริษัทฯ เปนหลัก มีความปรารถนา
อยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของบริษัทฯ บริษัทฯ เปนองคการท่ีดีท่ีสุด ท่ีทาน
เลือกทํางานดวย สวนปจจัยท่ีเหลือผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นในระดับเห็นดวยมาก คือ มีความ
เชื่อม่ันอยางแรงกลา และยอมรับตอเปาหมาย และคานิยมของบริษัทฯ มีความพรอมท่ีจะรับความ
เปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนไมวาตอองคการ หรือตอหนาท่ีการทํางาน 
  จากผลการศึกษาแสดงใหเห็นวา พนักงานผูตอบแบบสอบถามโดยรวมเปน
พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคกร (Engaged Employee) ซ่ึงหมายถึง พนักงานมีความผูกพันตอ
องคการเปรียบเสมือน “ดาวเดนในองคการ” ทํางานดวยความมีใจรักและทุมเทในงานท่ีไดรับ
มอบหมายอยางเต็มความสามารถ มีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการอยางแทจริง และ
จะหาแนวทางในการปรับปรุงตนเองใหดีข้ึนอยูเสมอ เพื่อทําใหองคการกาวไปสูความสําเร็จใน
ท่ีสุด 

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

ผูกพันตอองคการ 
ผลการศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบของความผูกพันของพนักงานท่ีมี

ตอองคการทั้ง 4 ดานไดแก ดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะ
ผูนํา โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

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

ผูกพันตอองคการในดานองคการ โดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก โดยเม่ือพิจารณาจากปจจัยยอย
ดานองคการแตละปจจัย พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นในระดับเห็นดวยมากจํานวน 7 
ปจจัยคือ บริษัทฯมีการถายทอดนโยบาย และกลยุทธใหกับทุกแผนกอยางชัดเจน บริษัทฯ จัดใหมี
ชองทางเพื่อส่ือสาร กับพนักงานไดอยางสะดวก  และเขาถึงทุกระดับ บริษัทฯ มีการเปดโอกาสให
พนักงานแสดงความคิดเห็น และรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน นโยบาย และกลยุทธของแตละ
แผนกมีความสอดคลอง และเช่ือมโยงมาจากนโยบาย และกลยุทธของบริษัทฯ บริษัทฯ มีการ
จัดระบบวิธีการทํางานอยางเปนมาตรฐาน และมีเกณฑโดยรวมอยูในระดับดี บริษัทฯ มีการกําหนด
กฎ ระเบียบ ขอบังคับท่ีใชเปนกรอบการทํางานอยางชัดเจน และเปนธรรมแกพนักงาน และบริษัทฯ 
มีการสงเสริมใหพนักงานไดเรียนรู และสรางสรรคส่ิงใหมๆ ใหเกิดข้ึนในองคการสวนปจจัยท่ี
เหลือผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นในระดับเฉยๆ คือ บริษัทฯ มีการสรางสภาพแวดลอมในท่ี
ทํางานอยางเหมาะสมและปลอดภัยใหกับพนักงาน  
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2. ความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอองคการในดานงาน 
ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอองคประกอบของความ

ผูกพันองคการในดานงาน โดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก โดยมีความคิดเห็นตอปจจัยยอยดาน
งานแตละปจจัย พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นในระดับเห็นดวยมากจํานวน 3 ปจจัยคือ 
บริษัทฯ มีการใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานท่ีเกี่ยวของกับตนเอง บริษัทฯ มีการ
มอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับความรูความสามารถของพนักงาน พนักงานมีรูปแบบการทํางานใน
หนาท่ีความรับผิดชอบท่ีสอดคลองกับนโยบายขององคการ สวนปจจัยท่ีเหลือผูตอบแบบสอบถามมี
ความเห็นในระดับเฉยๆ คือ บริษัทฯ มีการจัดเตรียมอุปกรณ เคร่ืองมือท่ีสนับสนุนการทํางานของ
พนักงานอยางเพียงพอ 

3. ความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอองคการในดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย 

ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอองคประกอบของความ
ผูกพันองคการในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก โดยมีความ
คิดเห็นตอปจจัยยอยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในทุกปจจัยอยูในระดับเห็นดวยมาก ไดแก 
บริษัทฯ มีการจัดการวางแผนงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไวสําหรับแตละตําแหนงงานอยาง
ครบถวน และคลอบคลุมทุกหนาท่ี บริษัทฯ มีการกําหนดกรอบ และแนวทางในการวัด
ความสามารถ (Competency) ท้ังดานองคการและพนักงาน บริษัทฯ มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Appraisal) ของพนักงานแตละคน เพื่อใชประกอบการพิจารณากําหนดหลักสูตรการ
ฝกอบรม / การพัฒนา และการจายคาตอบแทน บริษัทฯ สามารถทําใหพนักงานรูสึกวามีความม่ันคง
ในการทํางาน บริษัทฯ มีเสนทางความกาวหนาในอาชีพใหกับพนักงานท่ีชัดเจน บริษัทฯ สงเสริม
ใหพนักงานไดมีโอกาสมีจะเรียนรู และกาวหนาไปสูตําแหนงงานท่ีดีข้ึนในท่ีทํางาน บริษัทฯ มีการ
จัดทําแผนการฝกอบรมใหกับพนักงานตามความเหมาะสมของหนาท่ีความรับผิดชอบ บริษัทฯ มี
ระบบการจายคาตอบแทนท่ีมีความเปนธรรม และเหมาะสมกับกําลังความสามารถของพนักงานท่ี
ทําลงไปในงาน บริษัทฯ มีระบบการจายคาตอบแทนที่สามารถแขงขันกับองคการอื่นในธุรกิจ
เดียวกันได บริษัทฯ มีการดูแลเร่ืองสุขภาพอนามัยของพนักงานอยางเพียงพอ บริษัทฯ มีการ
สงเสริม และจัดทํากิจกรรมการสรางสัมพันธภาพท่ีดีระหวางพนักงาน และบริษัทฯ มีการจัดการ
ระบบการใหคําปรึกษาดานการทํางานและการพัฒนาความรูแกพนักงาน 
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4. ความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอองคการในดานภาวะผูนํา 
ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอองคประกอบของความ

ผูกพันองคการในดานภาวะผูนํา โดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก โดยมีความคิดเห็นตอปจจัยยอย
ดานภาวะผูนําในทุกปจจัยอยูในระดับเห็นดวยมาก ไดแกผูบังคับบัญชามีการแจงผลการประเมิน 
(Feedback) ใหพนักงานไดรับทราบถึงผลการทํางานอยางสมํ่าเสมอ ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญ
กับเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแกพนักงานทุกคน ผูบังคับบัญชามีการส่ือสารถึงความคาดหวัง
ในการทํางานของพนักงานใหแตละแผนกไดรับทราบ ผูบังคับบัญชามีการใหคําแนะนําและ
แนวทางดานความกาวหนาและการพัฒนาการทํางานใหแกพนักงาน ผูบังคับบัญชามีการรับฟง
ความคิดเห็นของพนักงานทุกคนอยางมีเหตุผล และเปนธรรม และผูบังคับบัญชามีวิสัยทัศนท่ีกวาง 
และนํามาถายทอดใหพนักงานไดรับทราบ 
 

ตอนท่ี 2.3 ความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอระดับความคิดเห็นตอ
องคประกอบของความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
  ผลการเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระดานขอมูลท่ัวไปตาม
ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน 
ตําแหนง และฝายงาน กับตัวแปรตาม ซ่ึงไดแก องคประกอบของความผูกพันตอองคการดาน
องคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา เพื่อตองการทราบวาตัวแปร
อิสระแตละตัวมีความสัมพันธกับองคประกอบของความผูกพันตอองคการแตกตางกันหรือไม 
พบวา 

1. ผูตอบแบบสอบถามเพศชาย และเพศหญิงมีความคิดเห็นตอองคประกอบของ
ความผูกพันตอองคการในดานภาวะผูนําไมแตกตางกัน สวนในดานองคการ ดานงาน และดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย มีความคิดเห็นแตกตางกัน โดยผูตอบแบบสอบถามเพศชายมีระดับความ
คิดเห็นเห็นดวยมากกวาผูตอบแบบสอบถามเพศหญิง 

2. ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุตํ่ากวา 31 ปและอายุ 31 ปข้ึนไป มีความคิดเห็น
ตอองคประกอบของความผูกพันองคการในดานองคการ ดานงาน และดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยไมแตกตางกัน สวนในดานภาวะผูนํา มีความคิดเห็นแตกตางกัน โดยผูตอบแบบสอบถามท่ี
อายุตํ่ากวา 31 ป มีระดับความคิดเห็นเห็นดวยมากกวาผูตอบแบบสอบถามท่ีอายุ 31 ปข้ึนไป 

3. ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีและมีระดับ
การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันองคการในดานภาวะ
ผูนําไมแตกตางกัน สวนในดานองคการ ดานงาน และดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีความ
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คิดเห็นแตกตางกัน โดยผูตอบแบบสอบถามท่ีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี มีระดับความ
คิดเห็นเห็นดวยมากกวาผูตอบแบบสอบถามท่ีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  

4. ผูตอบแบบสอบถามทุกกลุมอายุการทํางาน มีความคิดเห็นตอองคประกอบ
ของความผูกพันองคการในดานองคการ ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนําไม
แตกตางกัน สวนในดานงาน มีความคิดเห็นแตกตางกัน โดยพนักงานท่ีมีอายุการทํางานตํ่ากวา 1 ป 
มีความคิดเห็นตอองคการในดานงาน นอยกวากลุมงานท่ีมีอายุการทํางาน 5 ปข้ึนไป 

5. ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีตําแหนงงานในระดับพนักงาน และระดับหัวหนางาน
ข้ึนไป มีความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันองคการในดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย และดานภาวะผูนําไมแตกตางกัน สวนในดานองคการ มีความคิดเห็นแตกตางกัน โดยผูตอบ
แบบสอบถามท่ีตําแหนงงานในระดับพนักงาน มีระดับความคิดเห็นเห็นดวยมากกวาผูตอบ
แบบสอบถามท่ีตําแหนงงานในระดับหัวหนางานข้ึนไป 

6. ผูตอบแบบสอบถามทุกกลุมฝายงาน มีความคิดเห็นตอองคประกอบของ
ความผูกพันองคการ ท้ัง 4 ดานคือ ดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดาน
ภาวะผูนํา ไมแตกตางกัน 
 

ตอนท่ี 2.4 ความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม 

ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการระหวางตัวแปรอิสระดานขอมูล
ท่ัวไปตามลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการ
ทํางาน ตําแหนง และฝายงาน กับตัวแปรตาม ซ่ึงไดแก ความผูกพันตอองคการดานภาพรวม ไดผล
การศึกษาดังนี้ 

1. พนักงานเพศชาย และเพศหญิง โดยรวมมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยพนักงานเพศชาย มีระดับความคิดเห็นเห็นดวยมากกวาพนักงานเพศ
หญิง 

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

3. พนักงานทุกกลุมระดับการศึกษาโดยรวมมีความผูกพันตอองคการไมแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา ปจจัยดานระดับการศึกษาไมมีผลตอระดับความผูกพันตอ
องคการของพนักงาน 
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4. พนักงานทุกกลุมอายุการทํางานโดยรวมมีความผูกพันตอองคการไมแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา ปจจัยดานอายุการทํางานไมมีผลตอระดับความผูกพันตอ
องคการของพนักงาน 

5. พนักงานท่ีมีตําแหนงงานในระดับพนักงาน และระดับหัวหนางานข้ึนไป 
โดยรวมมีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยพนักงานท่ีมีตําแหนง
งานในระดับหัวหนางานข้ึนไป มีระดับความคิดเห็นเห็นดวยมากกวาพนักงานท่ีมีตําแหนงงานใน
ระดับพนักงาน 

6. พนักงานทุกฝายงานโดยรวมมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา ปจจัยดานฝายงานไมมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
 
สวนท่ี 3 ความสัมพันธระหวางองคประกอบความผูกพันตอองคการในดานตาง ๆกับความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานในภาพรวม 

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 0.504 และระดับความผูกพัน
ตอองคการในภาพรวมจะผันแปรตามองคประกอบท้ัง 4 ดานคิดเปนรอยละ 25.40 สวนท่ีเหลืออีก
รอยละ 74.60 เปนผลมาจากปจจัยในเร่ืองอ่ืนๆ แสดงวาคาท่ีไดจากการทํานายดวยสมการเสนตรง 
(Linear regression) จะใกลเคียงกับระดับความผูกพันในภาพรวมจริง ๆ ของพนักงานไดไมสูงมาก
นัก และพบวาองคประกอบดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา มีความสัมพันธกับ
ความผูกพันในภาพรวมตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับนอยกวา  0.05 สวน
องคประกอบดานองคการ และดานงาน ไมมีผลตอระดับความผูกพันในภาพรวมตอองคการที่ระดับ
นัยสําคัญ 0.05 และพบวาดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สามารถทํานายระดับความผูกพันใน
ภาพรวมไดมากท่ีสุด (Beta = .396) รองลงมาคือ ดานภาวะผูนํา  (Beta = .181) สามารถทํานายระดับ
ความผูกพันตอองคการในภาพรวมไดตามลําดับ 
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5.2 อภิปรายผลการศึกษา 
 จากการศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เอส ยู เอส (ประเทศไทย) 
จํากัด พบวามีประเด็นท่ีสําคัญหลายประเด็นท่ีสามารถนํามาอภิปรายผลไดดังนี้ 
 

1. ระดับความผูกพันตอองคการของผูตอบแบบสอบถาม 
ผลการศึกษาพบวา ในภาพรวมของพนักงานบริษัท เอส ยู เอส (ประเทศไทย) 

จํากัด มีความผูกพันในระดับที่มีความผูกพันตอองคการ (Engaged Employee) โดยพนักงานมีความ
คิดเห็นตอปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันในระดับเห็นดวยมากท่ีสุด 3 ปจจัย ไดแก มีความเต็มใจท่ีจะ
ทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อประโยชนของบริษัทฯ เปนหลัก มีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ี
จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของบริษัทฯ บริษัทฯ เปนองคการที่ดีท่ีสุด ท่ีทานเลือกทํางานดวย 
สวนปจจัยท่ีเหลือผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นในระดับเห็นดวยมาก คือ มีความเช่ือม่ันอยางแรง
กลา และยอมรับตอเปาหมาย และคานิยมของบริษัทฯ มีความพรอมท่ีจะรับความเปล่ียนแปลงท่ีจะ
เกิดขึ้นไมวาตอองคการ หรือตอหนาท่ีการทํางาน ซ่ึงตรงกับแนวคิดของ The Gallup 
Organization (2002) สถาบันวิจัยและองคการที่ปรึกษา ท่ีไดแบงประเภทของพนักงานท่ีมีความ
ผูกพันตอองคการไวหมายถึง พนักงานมีความผูกพันตอองคการเปรียบเสมือน “ดาวเดนในองคการ” 
ทํางานดวยความมีใจรักและทุมเทในงานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ มีความรูสึกวา
ตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการอยางแทจริง และจะหาแนวทางในการปรับปรุงตนเองใหดีข้ึนอยู
เสมอ เพื่อทําใหองคการกาวไปสูความสําเร็จในท่ีสุด โดยผลการศึกษาคร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษา
ของ จิระชัย ยมเกิด (2549) ท่ีทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันของพนักงานตอบริษัทลานนาเกษตร
อุตสาหกรรม จํากัด” ซ่ึงพบวาพนักงานมีความผูกพันตอองคการโดยรวมอยูในระดับสูง และธรรม
ศักดิ์ ดีสมศักดิ์ (2546) ท่ีทําการศึกษาเร่ือง “ปจจัยสวนบุคคลกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานโรงงานสยามไซเคิล อินดัสตรี” ซ่ึงพบวาพนักงานของบริษัทสยามไซเคิล อินดัสตรี มี
ความรูสึกผูกพันตอองคการสูง ปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ไดแกอายุ อายุในการทํางานในโรงงาน และประสบการณในการทํางานในโรงงาน และนอกจากน้ี 
Burke Institute (2003) ซ่ึงเปนบริษัทท่ีปรึกษาทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไดทําการศึกษา
พบวา พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการจะอยูกับองคการนานข้ึน ใหความรวมมือกับองคการ 
และชวยสรางความสําเร็จใหกับบริษัท โดยความผูกพันของพนักงานนี้มีความเช่ือมโยงกับความ
จงรักภักดีของลูกคา (Customer loyalty) และกอใหเกิดผลประโยชน (Profitability) ตอองคการ ซ่ึง
สอดคลองกับผลการศึกษาคร้ังนี้ท่ีพนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันในระดับ
ท่ีมีความผูกพัน จากผลการศึกษาครั้งนี้พบวาโรงงานการผลิตขององคการประเภทเอกชน มีผลของ
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การศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคการในระดับมาก ท้ังนี้เปนเพราะองคการที่ศึกษาเปนโรงงานการ
ผลิตขององคการธุรกิจประเภทเอกชน ก็นาจะมีรูปแบบของลักษณะการจัดการ และการดําเนินงาน
ท่ีคลายคลึงกัน 
  เม่ือพิจารณาปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน 
ตําแหนง และฝายงาน พบวาเพศ และตําแหนงงานมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานบริษัท เอส ยู เอส (ประเทศไทย) จํากัด ซ่ึงไมสอดคลองกับการศึกษาของพัชราภรณ ศุภม่ัง
มี (2548) ท่ีทําการศึกษาเร่ือง “ความผูกพันของพนักงานตอองคการ : กรณีศึกษา บริษัท สหพัฒน
พิบูล จํากัด (มหาชน) ศูนยกระจายสินคา จังหวัดเชียงใหม” โดยพบวาในสวนปจจัยสวนบุคคล อายุ
งานของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ สวนรายไดของพนักงานไมมี
ความสัมพันธกับความรูสึกผูกพันกับบริษัทฯ พิชญากุล ศิริปญญา (2545) ท่ีทําการศึกษาเร่ือง 
“ความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค : กรณีศึกษา พนักงานของการไฟฟา
สวนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนือ” โดยพบวาปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไดแกอายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ ระดับตําแหนง และอัตรา
เงินเดือน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สวนเพศไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ ซ่ึงเหตุผลสําคัญท่ีทําใหผลการศึกษาไมสอดคลองกันนาจะเกิดจาก ปจจัยสวนบุคคลของ
ผูตอบแบบสอบถามในแตละองคการมีความแตกตางกัน ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติแตกตางกัน การ
แบงกลุมปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน รวมถึงลักษณะการประกอบกิจการขององคการแตกตางกัน 
สงผลใหการศึกษาดานปจจัยสวนบุคคลท่ีมีตอความผูกพันตอองคการมีความแตกตางกัน 
 

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

 จากผลการศึกษาพบวา พนักงานบริษัท เอส ยู เอส (ประเทศไทย) จํากัด มีความคิดเห็นตอ
องคประกอบความผูกพันตอองคการในดานองคการ อยูในระดับเห็นดวยมาก โดยองคประกอบ
ความผูกพันตอองคการในดานองคการไมสามารถบงบอกถึงระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอ
องคการในภาพรวมได โดยองคประกอบความผูกพันตอองคการในดานองคการประกอบไปดวย 
บริษัทฯมีการถายทอดนโยบาย และกลยุทธใหกับทุกแผนกอยางชัดเจน บริษัทฯ จัดใหมีชองทาง
เพื่อส่ือสาร กับพนักงานไดอยางสะดวก  และเขาถึงทุกระดับ บริษัทฯ มีการเปดโอกาสใหพนักงาน
แสดงความคิดเห็น และรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน นโยบาย และกลยุทธของแตละแผนกมี
ความสอดคลอง และเช่ือมโยงมาจากนโยบาย และกลยุทธของบริษัทฯ บริษัทฯ มีการจัดระบบ
วิธีการทํางานอยางเปนมาตรฐาน  และมีเกณฑโดยรวมอยูในระดับดี บริษัทฯ  มีการสราง
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สภาพแวดลอมในท่ีทํางานอยางเหมาะสมและปลอดภัยใหกับพนักงาน บริษัทฯ มีการกําหนดกฎ 
ระเบียบ ขอบังคับท่ีใชเปนกรอบการทํางานอยางชัดเจน และเปนธรรมแกพนักงาน และบริษัทฯ มี
การสงเสริมใหพนักงานไดเรียนรู และสรางสรรคส่ิงใหมๆ ใหเกิดข้ึนในองคการ ซ่ึงสอดคลองกับ
การศึกษาของจิระชัย ยมเกิด (2549) ท่ีทําการศึกษาเร่ือง “ความผูกพันของพนักงานตอบริษัทลานนา
เกษตรอุตสาหกรรม จํากัด” โดยพบวาปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ไดแกความมีอิสระ ความ
หลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณ ผลปอนกลับ และปฏิสัมพันธในท่ีทํางานมีความสัมพันธใน
ทางบวกกับความผูกพันตอองคการ  

2. ดานงาน 
จากผลการศึกษาพบวา พนักงานบริษัท เอส ยู เอส (ประเทศไทย) จํากัด มี

ความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันตอองคการในดานงาน อยูในระดับเห็นดวยมาก โดย
องคประกอบความผูกพันตอองคการในดานงาน ไมสามารถบงบอกถึงระดับความผูกพันของ
พนักงานท่ีมีตอองคการในภาพรวมได โดยองคประกอบความผูกพันตอองคการในดานงาน
ประกอบไปดวย บริษัทฯ มีการใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานท่ีเกี่ยวของกับตนเอง 
บริษัทฯ มีการจัดเตรียมอุปกรณ เคร่ืองมือท่ีสนับสนุนการทํางานของพนักงานอยางเพียงพอ บริษัท
ฯ มีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับความรูความสามารถของพนักงาน และพนักงานมีรูปแบบการ
ทํางานในหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีสอดคลองกับนโยบายขององคการ ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษา
ของรัชนิดา ตุงคสวัสดิ์ (2545) ท่ีทําการศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) ในจังหวัดเชียงใหม” 
โดยพบวา ความพึงพอใจในงานดานตางๆ ไดแกดานสภาพในการปฏิบัติงาน ดานคุณคาของงาน 
ดานสัมพันธภาพในงาน และดานผลประโยชนตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ
องคการ 

3. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
จากผลการศึกษาพบวา พนักงานบริษัท เอส ยู เอส (ประเทศไทย) จํากัด มี

ความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันตอองคการในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย อยูในระดับ
เห็นดวยมาก โดยองคประกอบความผูกพันตอองคการในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สามารถ
ทํานายถึงระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการในภาพรวมได โดยองคประกอบความ
ผูกพันตอองคการในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยประกอบไปดวย บริษัทฯ มีการจัดการวางแผน
งานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไวสําหรับแตละตําแหนงงานอยางครบถวน และคลอบคลุมทุก
หนาท่ี บริษัทฯ มีการกําหนดกรอบ และแนวทางในการวัดความสามารถ (Competency) ท้ังดาน
องคการและพนักงาน บริษัทฯ มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ของ
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พนักงานแตละคน เพื่อใชประกอบการพิจารณากําหนดหลักสูตรการฝกอบรม / การพัฒนา และการ
จายคาตอบแทน บริษัทฯ สามารถทําใหพนักงานรูสึกวามีความม่ันคงในการทํางาน บริษัทฯ มี
เสนทางความกาวหนาในอาชีพใหกับพนักงานท่ีชัดเจน บริษัทฯ สงเสริมใหพนักงานไดมีโอกาสมี
จะเรียนรู และกาวหนาไปสูตําแหนงงานท่ีดีข้ึนในท่ีทํางาน บริษัทฯ มีการจัดทําแผนการฝกอบรม
ใหกับพนักงานตามความเหมาะสมของหนาท่ีความรับผิดชอบ บริษัทฯ มีระบบการจายคาตอบแทน
ท่ีมีความเปนธรรม และเหมาะสมกับกําลังความสามารถของพนักงานท่ีทําลงไปในงาน บริษัทฯ มี
ระบบการจายคาตอบแทนท่ีสามารถแขงขันกับองคการอื่นในธุรกิจเดียวกันได บริษัทฯ มีการดูแล
เร่ืองสุขภาพอนามัยของพนักงานอยางเพียงพอ บริษัทฯ มีการสงเสริม และจัดทํากิจกรรมการสราง
สัมพันธภาพท่ีดีระหวางพนักงาน และบริษัทฯ มีการจัดการระบบการใหคําปรึกษาดานการทํางาน
และการพัฒนาความรูแกพนักงาน ส่ิงเหลานี้แสดงถึงความเอาใจใสตอพนักงานขององคการ สงผล
ใหเกิดความรูสึกท่ีดี และเกิดเปนความผูกพันตอองคการอยางยั่งยืน ตรงกับแนวคิดของ The Gallup 
Organization (2002) ท่ีกลาวถึง ความกาวหนาในงาน ประกอบไปดวยความกาวหนา การเรียนรู 
และพัฒนา ซ่ึงจะทําใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคการ สอดคลองกับการศึกษาของจิระชัย ยม
เกิด (2549) ท่ีทําการศึกษาเร่ือง “ความผูกพันของพนักงานตอบริษัทลานนาเกษตรอุตสาหกรรม 
จํากัด” โดยพบวาปจจัยดานประสบการณในงานท่ีปฏิบัติ ไดแก ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอ
องคการ องคการเปนท่ีพึงพาได ความคาดหวังท่ีจะไดรับผลตอบสนองจากองคการ และทัศนคติตอ
เพื่อนรวมงานและองคการ มีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันตอองคการ 

4. ดานภาวะผูนํา 
จากผลการศึกษาพบวา พนักงานบริษัท เอส ยู เอส (ประเทศไทย) จํากัด มี

ความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันตอองคการในดานภาวะผูนํา อยูในระดับเห็นดวยมาก โดย
องคประกอบความผูกพันตอองคการในดานภาวะผูนํา สามารถทํานายถึงระดับความผูกพันของ
พนักงานท่ีมีตอองคการในภาพรวมได โดยองคประกอบความผูกพันตอองคการในดานภาวะผูนํา
ประกอบไปดวย ผูบังคับบัญชามีการแจงผลการประเมิน (Feedback) ใหพนักงานไดรับทราบถึงผล
การทํางานอยางสม่ําเสมอ ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแก
พนักงานทุกคน ผูบังคับบัญชามีการส่ือสารถึงความคาดหวังในการทํางานของพนักงานใหแตละ
แผนกไดรับทราบ ผูบังคับบัญชามีการใหคําแนะนําและแนวทางดานความกาวหนาและการ
พัฒนาการทํางานใหแกพนักงาน ผูบังคับบัญชามีการรับฟงความคิดเห็นของพนักงานทุกคนอยางมี
เหตุผล และเปนธรรม และผูบังคับบัญชามีวิสัยทัศนท่ีกวาง และนํามาถายทอดใหพนักงานไดรับ
ทราบ ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ The Gallup Organization (2002) ท่ีไดกลาวถึงแรงจูงใจท่ีทําให
พนักงานรูสึกผูกพันตอองคการ ซ่ึงประกอบดวยพนักงาน และความรูสึกในจิตใจของพนักงาน และ
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ความสามารถของหัวหนางานในการสรางเงื่อนไขท่ีสามารถสนับสนุนใหพนักงานเกิดความรูสึก
ผูกพันตอองคการ 
 

3. ความสัมพันธของความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันกับระดับความผูกพันตอ
องคการในภาพรวม 

จากการศึกษาพบวา โดยรวมพนักงานบริษัท เอส ยู เอส (ประเทศไทย) จํากัด มี
ความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันท้ัง 4 ดานไดแก ดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา อยูในระดับเห็นดวยมากทุกดาน โดยพนักงานมีความคิดเห็น
ตอดานภาวะผูนํามากท่ีสุด รองลงมาคือดานองคการ ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานงาน 
ตามลําดับ สวนความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานในภาพรวมก็อยูใน
ระดับเห็นดวยมากเชนเดียวกัน และเม่ือทําการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรตน คือ 
องคประกอบความผูกพันท้ัง 4 ดาน กับตัวแปรตาม คือ ความผูกพันตอองคการในภาพรวม พบวามี
ความสัมพันธในเชิงบวกตอกัน โดยองคประกอบดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะ
ผูนํา สามารถทํานายระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เอส ยู เอส (ประเทศไทย) 
จํากัดได ซ่ึงสอดคลองตามแนวคิดของบริษัทท่ีปรึกษางานทางดานการพัฒนากลยุทธ และงานวิจัย 
The Institute for Employment Studies (2004) ท่ีไดระบุถึงพฤติกรรมของพนักงานท่ีมีความ
ผูกพันตอองคการ โดยพบวาปจจัยสําคัญท่ีทําใหเกิดความผูกพันตอองคการของพนักงาน เกิดจาก
การมีสวนรวมในการตัดสินใจ มีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น และไดรับการสนับสนุนจากหัวหนา
งาน โอกาสไดพัฒนางานท่ีตนทําอยู รวมถึงการที่องคการใหความสนใจตอสุขภาพ และความ
เปนอยูของพนักงาน ซ่ึงแสดงวาความคิดเห็นตอองคการของพนักงานจะสงผลตอระดับความผูกพัน
ตอองคการของพนักงาน และสอดคลองกับแนวคิดของ Burke Institute (2003) ท่ีไดกลาวถึง
สวนประกอบสําคัญท่ีทําใหเกิดความผูกพันของพนักงาน ซ่ึงประกอบดวยปจจัย 6 ปจจัยไดแก 
องคการ (Company) ผูบริหาร (Manager) กลุมคนท่ีรวมงาน (Work Group) งาน (Job) อาชีพ 
(Career/Profession) และลูกคา (Customer/Client) รวมท้ังยังเปนไปตามแนวความคิดของ Steers 
(1977) ท่ีไดเสนอแบบจําลองเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ โดยไดแบงปจจัยท่ีมีผลตอความ
ผูกพันขององคการเปน 3 กลุม ประกอบดวย 1. ลักษณะสวนบุคคล 2. ลักษณะของงาน โดยลักษณะ
งานท่ีแตกตางกัน จะมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันตอองคการแตกตางกัน และ3. ประสบการณท่ี
ไดรับระหวางการปฏิบัติงาน โดยประสบการณท่ีไดรับเปนคุณหรือโทษ มีผลตอความผูกพันตอ
องคการไดแก ความรูสึกวาเปนบุคคลท่ีมีความสําคัญตอองคการ องคการพ่ึงพาได ความคาดหวัง
ไดรับการตอบสนอง ทัศนคติท่ีมีตอเพื่อนรวมงานและองคการ 
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5.3 ขอคนพบ 
  จากการศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เอส ยู เอส 
(ประเทศไทย) จํากัด ผลการทดสอบท่ีเกี่ยวของกับระดับความผูกพันของพนักงานตอองคการ และ
ขอมูลท่ีเกี่ยวของกับปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานตอองคการ ผูศึกษาไดคนพบวา มี
ประเด็นท่ีสําคัญหลายประเด็นดังตอไปนี้ 

1. ความผูกพันตอองคการในดานภาพรวม โดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก 
และเม่ือพิจารณาจากปจจัยยอยดานภาพรวมแตละปจจัย พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นใน
ระดับเห็นดวยมากที่สุดจํานวน 3 ปจจัยคือ มีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อ
ประโยชนของบริษัทฯ เปนหลัก มีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพ
ของบริษัทฯ บริษัทฯ เปนองคการท่ีดีท่ีสุด ท่ีทานเลือกทํางานดวย สวนปจจัยท่ีเหลือผูตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นในระดับเห็นดวยมาก คือ มีความเชื่อม่ันอยางแรงกลา และยอมรับตอ
เปาหมาย และคานิยมของบริษัทฯ มีความพรอมท่ีจะรับความเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนไมวาตอ
องคการ หรือตอหนาท่ีการทํางาน 

2. องคประกอบความผูกพันตอองคการในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ
ดานภาวะผูนํา สามารถทํานายความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เอส ยู เอส (ประเทศไทย) 
จํากัด ในภาพรวมได โดยความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคการดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
และดานภาวะผูนํา มีความสัมพันธกับความผูกพันในภาพรวมตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับนอยกวา 0.05 โดยองคประกอบดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สามารถทํานายระดับความ
ผูกพันตอองคการในภาพรวมไดมากท่ีสุด (Beta = 0.396) รองลงมาคือ ดานภาวะผูนํา (Beta = 
0.181) ตามลําดับ สวนองคประกอบดานองคการ และดานงาน ไมสามารถทํานายความผูกพันตอ
องคการของพนักงานในภาพรวมได 

3. องคประกอบของความผูกพันตอองคการดานงาน เปนองคประกอบของ
ความผูกพันตอองคการที่พนักงานของบริษัท เอส ยู เอส (ประเทศไทย) จํากัด มีความคิดเห็นอยูใน
ระดับตํ่าท่ีสุดคือ มีคาเฉล่ีย 3.59 โดยเม่ือพิจารณาในปจจัยยอยดานงานพบวา ปจจัยยอยท่ีมีคาเฉล่ีย
ของความคิดเห็นตํ่าท่ีสุดคือ บริษัทฯ มีการจัดเตรียมอุปกรณ เคร่ืองมือท่ีสนับสนุนการทํางานของ
พนักงานอยางเพียงพอ โดยมีคาเฉล่ีย 3.19 แสดงวาบริษัทฯ ควรพิจารณาปรับปรุงปจจัยยอยนี้เปน
อันดับแรก ในขณะท่ีองคประกอบของความผูกพันตอองคการดานภาวะผูนํา เปนองคประกอบของ
ความผูกพันตอองคการที่พนักงานของบริษัท เอส ยู เอส (ประเทศไทย) จํากัด มีความคิดเห็นอยูใน
ระดับสูงท่ีสุดคือ มีคาเฉล่ีย 3.74 โดยเม่ือพิจารณาในปจจัยยอยดานภาวะผูนําพบวา ปจจัยยอยท่ีมี
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คาเฉลี่ยของความคิดเห็นสูงท่ีสุดคือ ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับเร่ืองการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยแกพนักงานทุกคน โดยมีคาเฉล่ีย 3.83 

4. ปจจัยดานฝายงาน เปนปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลที่ไมมีอิทธิพลตอระดับ
ความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอองคการ และไมมีความสัมพันธตอความผูกพันตอ
องคการในภาพรวมของพนักงานบริษัท เอส ยู เอส (ประเทศไทย) จํากัด อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 
0.05 

5. ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ยกเวนปจจัยดานอายุ ไมมีอิทธิพลตอระดับ
ความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เอส ยู เอส (ประเทศ
ไทย) จํากัด ดานภาวะผูนํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

6. พนักงานบริษัท เอส ยู เอส (ประเทศไทย) จํากัด เพศชาย ท่ีมีอายุตํ่ากวา 31 ป 
มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี และมีตําแหนงงานในระดับพนักงาน จะมีระดับความคิดเห็นตอ
องคประกอบของความผูกพันตอองคการท้ัง 4 ดาน ไดแกดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา มากกวากลุมอ่ืน 

7. พนักงานบริษัท เอส ยู เอส (ประเทศไทย) จํากัด เพศชาย และพนักงานท่ีมี
ตําแหนงงานในระดับหัวหนางานข้ึนไป จะมีระดับความคิดเห็นตอความผูกพันตอองคการใน
ภาพรวม เห็นดวยมากกวาพนักงานเพศหญิง และพนักงานท่ีมีตําแหนงงานในระดับพนักงาน 
ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

8. ปจจัยดานเพศ และระดับการศึกษา เปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอระดับความ
คิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอองคการของพนักงานในดานองคการ ดานงาน และดาน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในทางตรงกันขามปจจัยดานอายุ 
และฝายงาน เปนปจจัยท่ีไมมีอิทธิพลตอระดับความคิดเห็นตอองคประกอบของความผูกพันตอ
องคการของพนักงานในดานองคการ ดานงาน และดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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5.4 ขอเสนอแนะจากการศึกษา 
  จากการศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของพนักงาน บริษัท เอส ยู เอส 
(ประเทศไทย) จํากัด พบวาในภาพรวมพนักงานของบริษัทมีความผูกพันกับบริษัท แตอยางไรก็ตาม
ทางบริษัทควรทําการดําเนินการเพื่อรักษา และปรับปรุงองคประกอบของความผูกพันในดานตางๆ 
เพื่อใหพนักงานของบริษัทคงมีความผูกพันกับบริษัท หรือมีความผูกพันกับบริษัทเพิ่มมากยิ่งข้ึน ผู
ศึกษาจึงไดนําเสนอความคิดเห็น และขอเสนอแนะ ซ่ึงอาจเปนประโยชนตอบริษัท เอส ยู เอส 
(ประเทศไทย) จํากัด ในการรักษาความผูกพันตอองคการของพนักงานแตละประเด็นดังตอไปนี้ 

1. ดานองคการ 
พนักงานมีความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันตอองคการดานองคการ 

โดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก แตเม่ือทําการพิจารณาในปจจัยยอยพบวาสภาพแวดลอมในท่ี
ทํางานท่ีเหมาะสม และมีความปลอดภัยในการทํางาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับพนักงานนอย
ท่ีสุด ดังนั้นทางองคการจึงควรคํานึงถึงประเด็นนี้ เปนสําคัญ โดยควรจัดใหมีการปรับปรุง
สภาพแวดลอมใหการทํางานใหมีความเหมาะสมตอสภาพการทํางานในแตละฝายงาน รวมท้ังจัดหา
อุปกรณ เคร่ืองมือท่ีมีความสมบูรณใหกับพนักงานสามารถทํางานไดสะดวก รวดเร็ว และไมเกิด
อันตรายตอตัวพนักงาน เพื่อเปนการจูงใจใหพนักงานมีความรูสึกท่ีจะทํางานอยูกับองคการตอไป
อยางยั่งยืน แตอยางไรก็ตามในสวนปจจัยยอยอ่ืนๆ ทางองคการก็ควรใหความสําคัญเชนเดียวกัน 
ถึงแมวาในปจจุบันทางองคการจะสามารถตอบสนองใหกับพนักงานไดเปนอยางดีแลวก็ตาม 
นอกจากนี้องคการควรใหความสําคัญเปนพิเศษกับพนักงานเพศหญิง ท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวา
ปริญญาตรี และมีตําแหนงงานระดับหัวหนางานข้ึนไป เนื่องจากเปนกลุมท่ีมีความคิดเห็นดาน
องคการในระดับตํ่ากวาทุกกลุม องคการตองเรงสรางความผูกพันมากกวากลุมอ่ืน ๆ 

2. ดานงาน 
พนักงานมีความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันตอองคการดานงาน โดยรวม

อยูในระดับเห็นดวยมาก แตเม่ือทําการพิจารณาในปจจัยยอยพบวาการจัดเตรียมอุปกรณ เคร่ืองมือท่ี
สนับสนุนการทํางานของพนักงานอยางเพียงพอ มีความสัมพันธเชิงบวกกับพนักงานนอยท่ีสุด 
ดังนั้นทางองคการจึงควรคํานึงถึงประเด็นนี้เปนสําคัญ โดยควรจัดหาอุปกรณ เคร่ืองมือท่ีมีความ
สมบูรณ เพียงพอ และมีประสิทธิภาพมาชวยสนับสนุนการทํางานของพนักงานในแตละฝายงาน 
เพื่อเปนการจูงใจใหพนักงานมีความรูสึกท่ีจะทํางานอยูกับองคการตอไปอยางยั่งยืน แตอยางไรก็
ตามในสวนปจจัยยอยอ่ืนๆ ถึงแมวาในปจจุบันทางองคการจะสามารถตอบสนองใหกับพนักงานได
เปนอยางดีแลวก็ตาม ทางองคการก็ควรมีการจัดใหมีการทบทวนในเร่ืองการมอบหมายงานให
เหมาะสมกับความรูความสามารถของพนักงาน และมีความสอดคลองกับนโยบายขององคการ 
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รวมท้ังใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ เพื่อเปนการพัฒนาความรูสึกของพนักงานใหดียิ่งข้ึน
นอกจากนี้องคการควรมีการดูแลการพัฒนาดานงานกับกลุมพนักงานเพศหญิง ท่ีมีระดับการศึกษา
สูงกวาปริญญาตรี และมีอายุงานต่ํากวา 1 ปเปนพิเศษ เนื่องจากเปนกลุมท่ีมีทัศนคติตอดานงานตํ่า
กวากลุมอ่ืน 

3. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
องคประกอบความผูกพันตอองคการดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสามารถ

พยากรณความผูกพันตอองคการของพนักงานไดมากท่ีสุด และพนักงานมีความคิดเห็นตอ
องคประกอบความผูกพันตอองคการดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยรวมอยูในระดับเห็นดวย
มาก ซ่ึงสงผลใหความผูกพันตอองคการในภาพรวมของพนักงานอยูในระดับเห็นดวยมากเชนกัน 
แตอยางไรก็ตามเม่ือทําการพิจารณาในปจจัยยอย พบวาการจัดวางแผนงานดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยไวสําหรับแตละตําแหนงงานใหครบถวน และครอบคลุมทุกหนาท่ี มีความสัมพันธเชิงบวก
กับพนักงานนอยท่ีสุด ถึงแมวาจะยังอยูในระดับเห็นดวยมากก็ตาม แตถาทางองคการตองการท่ีจะ
พัฒนาใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการมากยิ่งข้ึน ก็ควรมีการปรับปรุงจัดทําแผนในการให
ความรู และพัฒนาพนักงานในทุกๆ ตําแหนง และฝายงาน เพื่อใหพนักงานมีความรูความสามารถ
ในการทํางานมากยิ่งข้ึน และเปนการสรางขวัญและกําลังใจใหพนักงานวาองคการเห็นความสําคัญ
ของพนักงานในทุกๆ ตําแหนง และฝายงาน สวนปจจัยดานอ่ืนๆ ทางองคการก็ควรทําการทบทวน 
และปรับปรุงตามความเหมาะสม เพื่อใหองคการสามารถพัฒนาตอไปไดอยางยั่งยืน โดยเฉพาะกับ
กลุมพนักงานเพศหญิง ท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี เนื่องจากเปนกลุมท่ีมีทัศนคติตอดาน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตํ่ากวากลุมอ่ืน 

4. ดานภาวะผูนํา 
องคประกอบความผูกพันตอองคการดานภาวะผูนําสามารถพยากรณความผูกพัน

ตอองคการของพนักงานได รองจากดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และพนักงานมีความคิดเห็นตอ
องคประกอบความผูกพันตอองคการดานภาวะผูนํา โดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก แตอยางไรก็
ตามเม่ือทําการพิจารณาในปจจัยยอย พบวาการรับฟงความคิดเห็นของพนักงานทุกคนอยางมีเหตุผล 
และเปนธรรม มีความสัมพันธเชิงบวกกับพนักงานนอยท่ีสุด ถึงแมวาจะยังอยูในระดับเห็นดวยมาก
ก็ตาม แตถาทางองคการตองการที่จะพัฒนาใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการมากยิ่งข้ึน ก็ควรมี
การปรับปรุงใหพนักงานมีความรูสึกวาหัวหนางาน และผูบริหารใหความสําคัญในการรับฟงความ
คิดเห็นของพนักงานอยางมีเหตุผล โดยอาจหาชองทางในการใหพนักงานมีการส่ือสารปญหา หรือ
ขอขัดของท่ีเกิดจากการทํางาน รวมทั้งขอเสนอแนะในการปรับปรุงการทํางานท่ีพนักงาน
ปฏิบัติงานอยู และมีการนําขอเสนอแนะตางๆ มาดําเนินการพิจารณาเพื่อดําเนินการปรับปรุง
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กระบวนการทํางาน ซ่ึงจะทําใหพนักงานรูสึกมีสวนรวมในการทํางานมากยิ่งข้ึน และเปนการสราง
ขวัญและกําลังใจใหพนักงาน สวนปจจัยดานอ่ืนๆ ทางองคการก็ควรทําการทบทวน และปรับปรุง
ตามความเหมาะสม เพื่อใหองคการสามารถพัฒนาตอไปไดอยางยั่งยืน โดยเฉพาะกับกลุมพนักงาน
ท่ีมีอายุ 31 ปข้ึนไป เนื่องจากการศึกษาพบวาเปนกลุมท่ีมีทัศนคติตอดานภาวะผูนําตํ่ากวากลุมอ่ืน 

5. จากการศึกษาระดับความคิดเห็นตอองคการจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
พบวากลุมพนักงานเพศหญิง ท่ีมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อายุ 31 ปข้ึนไป มีตําแหนงงาน
ระดับหัวหนางานข้ึนไป และมีอายุงานตํ่ากวา 1 ป มีระดับความคิดเห็นตอองคการต่ํากวากลุมอ่ืน 
โดยอาจมีพฤติกรรม การแสดงออก ความเต็มใจในการทํางาน มีสวนรวมในองคการลดลง ซ่ึงสงผล
กระทบโดยตรงตอองคการ ดังนั้นองคการตองใหความสําคัญเปนพิเศษตอกลุมพนักงานดังกลาวใน
การรักษาและปรับเปลี่ยนความรูสึกใหพนักงานมีความผูกพันตอองคการมากข้ึน โดยธนาคาร
จะตองมีการวางแผนปรับปรุงองคประกอบความผูกพันท้ัง 4 ดาน ใหเหมาะสมกับพนักงานกลุมนี้ 
โดยองคการจะตองทําการศึกษาถึงพฤติกรรมและทําความเขาใจในตัวพนักงานในกลุมนี้มากเปน
พิเศษ หากองคการสามารถปรับปรุงแกไขไดถูกวิธี ก็จะเปนการชวยปรับเปล่ียนความรูสึกของ
พนักงานใหมีทัศนคติตอองคการดีข้ึน ซ่ึงจะสงผลตอความผูกพันตอองคการโดยรวมท่ีเพิ่มข้ึนตาม
ไปดวย  

 


