
 
บทท่ี 5 

สรุปผลการศึกษา  อภิปรายผล  ขอคนพบ  และขอเสนอแนะ 
 
5.1 สรุปผลการศึกษา 
 การศึกษาเร่ือง  ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทเอราวัณสายไฟเคเบิ้ล  
จํากัด    เปนการศึกษาเชิงสํารวจ  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท
เอราวัณสายไฟเคเบิ้ล  จํากัด    โดยไดศึกษาจากความคิดเห็นตอองคการของพนักงาน 4 ดาน คือดาน 
องคการ (Organization) ดานงาน (Job) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource 
Development) และดานภาวะผูนํา (Leader)  ซ่ึงเปนปจจัยท่ีทําใหเกิดความผูกพันตอองคการ  และ
ศึกษาถึงระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานในภาพรวม  ตลอดจนความสัมพันธระหวางความ
ผูกพันในภาพรวมกับความคิดเห็นตอองคการทั้ง 4 ดานของพนักงาน 
 การศึกษาคร้ังนี้  ผูศึกษาไดทําการศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท
เอราวัณสายไฟเคเบ้ิล  จํากัด    จํานวน 118 คน  ขอมูลท่ีใชในการศึกษาแบงออกเปน 2 สวน คือ 
ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  ซ่ึงไดจากการคนควาขอมูลจากหนังสือ วารสาร ส่ิงพิมพ งานวิจัย 
และเอกสารตางๆ ท่ีเกี่ยวของและขอมูลท่ีคนควาผานระบบอินเทอรเน็ต  และขอมูลปฐมภูมิ (Primary 
Data) เปนขอมูลท่ีไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจากพนักงานของบริษัท   จํานวน 
118 ราย  โดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล   สามารถสรุปผลการศึกษา 
อภิปรายผล  ขอคนพบ และขอเสนอแนะไดดังนี้ 
 
 สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของพนักงานบริษัทเอราวัณสายไฟเคเบิ้ล  จํากัด 

จากการศึกษาขอมูลท่ัวไปของพนักงานของบริษัทเอราวัณสายไฟเคเบ้ิล  จํากัด ท่ีตอบ
แบบสอบถาม พบวา 

สวนใหญเปนเพศชาย รอยละ 82.2  เปนเพศหญิง รอยละ 37.8   
มีอายุมากท่ีสุด คือ อายุ 28-32 ป รอย 28.0 รองลงมา 23-27 ป รอยละ 23.7  อายุ 18-22 ป 

รอยละ21.2 อายุ 33-37 ป รอยละ 12.7 อายุ  42 ปข้ึนไป รอยละ 11.9  อายุ 38-42 ป รอยละ 2.5    
มีระดับการศึกษามากท่ีสุด คือ  ประถมศึกษาปท่ี 6  รอยละ 34.7  รองลงมา มัธยมศึกษา  

ปท่ี 3  รอยละ 25.4  มัธยมศึกษาปท่ี 6/ปวช. รอยละ 22.9อนุปริญญา/ปวส. รอยละ 10.2  และปริญญา
ตรีหรือเทียบเทา รอยละ 6.8 
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สวนใหญเปนพนักงานรายวันฝายผลิต (Daily Labor) รอยละ 89.8 รองลงมา หัวหนา
แผนกฝายผลิต (Supervisor) รอยละ 10.2  

มีรายไดเฉล่ียตอเดือนมากท่ีสุด คือ รายไดตอเดือน 7,501-9,000 บาท รอยละ 32.2 
รองลงมา 4,501-6,000 บาท รอยละ 20.3   6,001-7,500 บาท รอยละ 18.6   มากกวา 10,500 บาท     
รอยละ 13.6  9,001-10,500 บาท รอยละ 12.7  และ 4,500 บาทหรือตํ่ากวา รอยละ 2.5 

มีระยะเวลาการทํางานมากท่ีสุด คือ  6 เดือน - 2 ป รอยละ 24.6 รองลงมา  2-4 ป และ  4-
6 ป เทากัน รอยละ 20.3    8 ป รอยละ 17.8 นอยกวา 6 เดือน และ  6-8 ป เทากัน รอยละ 8.5   
  

สวนท่ี 2 ขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นตอองคการของผูตอบแบบสอบถาม  
ตอนท่ี 2.1  ระดับความคิดเห็นตอองคการของผูตอบแบบสอบถาม 
พนักงานของบริษัทเอราวัณสายไฟเคเบิ้ล  จํากัด มีระดับความคิดเห็นตอองคการในแต

ละดานไดแก   ดานองคการ   ดานงาน  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และดานภาวะผูนํา  และดาน
ภาพรวม  ดังนี้ 

2.1.1 ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงาน ดานองคการ 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอองคการในดานองคการในระดับเฉยๆ คาเฉล่ีย 3.38  

เม่ือพิจารณาปจจัยยอยสามารถเรียงลําดับตามคาเฉล่ียจากมากไปนอยไดดังนี้ 
ปจจัยยอยท่ีมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก ไดแก   
1) นโยบายและกลยุทธของแตละแผนกมีความสอดคลองและเช่ือมโยงมาจาก  
    นโยบายและกลยุทธของบริษัทฯ  
2) บริษัทฯมีการถายทอดนโยบาย และกลยุทธใหกับทุกฝายอยางชัดเจน   
3) บริษัทฯมีการจัดระบบวิธีการทํางานอยางเปนมาตรฐาน และมีเกณฑโดยรวม 
 อยูในระดับดี  
4) บริษัทฯ จัดใหมีชองทางเพื่อส่ือสารกับพนักงานไดอยางสะดวกและเขาถึงทุกระดับ  

    5)  บริษัทฯมีการกําหนดกฎ ระเบียบ ขอบังคับท่ีใชเปนกรอบการทํางานอยางชัดเจน 
     และเปนธรรมแกพนักงาน 
 
ปจจัยยอยท่ีมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเฉยๆ ไดแก   
1) มีการเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็นและรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน 
2) บริษัทฯมีการสรางสภาพแวดลอมในท่ีทํางานอยางเหมาะสมและปลอดภัยใหกบั 
       พนักงาน   
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3) บริษัทฯมีการสงเสริมใหพนักงานไดเรียนรู และสรางสรรคส่ิงใหม ๆ ใหเกิดข้ึนใน 
     องคการ   
                            

 2.1.2  ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงาน ดานงาน 
  พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอองคการภาพรวมในดานงาน  อยูในระดับเฉยๆ 

คาเฉล่ีย 3.25 เม่ือพิจารณาปจจัยยอยสามารถเรียงลําดับตามคาเฉล่ียจากมากไปนอยไดดังนี้ 
ปจจัยยอยท่ีมีระดับความคิดเห็นอยูในระดบัเห็นดวยมาก ไดแก    
1) พนักงานมีรูปแบบการทํางานในหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีสอดคลองกับนโยบายของ

องคการ  
2) บริษัทมีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับความรูความสามารถของพนักงาน 
ปจจัยยอยท่ีมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเฉยๆ ไดแก   
2) บริษัทฯมีการจัดเตรียมอุปกรณ เคร่ืองมือท่ีสนับสนุนการทํางานของพนักงานอยาง

เพียงพอ  
3) บริษัทฯมีการใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานท่ีเกี่ยวของกับตนเอง  
 
2.1.3  ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
  พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอองคการภาพรวมในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

อยูในระดับเฉยๆ คาเฉล่ีย 3.35 เม่ือพิจารณาปจจัยยอยสามารถเรียงลําดับตามคาเฉล่ียจากมากไปนอย
ไดดังนี้ 

ปจจัยยอยท่ีมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก ไดแก   
1) บริษัทฯสามารถทําใหพนักงานรูสึกวามีความม่ันคงในการทํางาน 
2) บริษัทฯมีการจัดทําแผนการฝกอบรมใหกับพนักงานตามความเหมาะสมของหนาท่ี 
     ความรับผิดชอบ 
3) บริษัทฯมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ของพนักงานแต 
     ละคนเพ่ือใชประกอบการพิจารณากําหนดหลักสูตรการฝกอบรม/การพัฒนาและ 
   การจายคาตอบแทน 
ปจจัยยอยท่ีมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเฉยๆ ไดแก   
1) บริษัทฯมีระบบการจายคาตอบแทนท่ีมีความเปนธรรมและเหมาะสมกับกําลัง 
      ความสามารถของพนักงานท่ีทําลงไปในงาน 
2) บริษัทฯมีเสนทางความกาวหนาในอาชีพใหกับพนักงานท่ีชัดเจน  
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3) บริษัทฯ มีระบบการจายคาตอบแทนท่ีสามารถแขงขันกับองคการอ่ืนในธุรกิจ 
    เดียวกันได 
4) บริษัทฯสงเสริมใหพนักงานไดมีโอกาสที่จะเรียนรูและกาวหนาไปสูตําแหนงงาน 

       ท่ีดีข้ึนในท่ีทํางาน  
5) บริษัทฯมีการกําหนดกรอบและแนวทางในการวัดความสามารถ (Competency) ท้ัง 
     ดานองคการและพนักงาน 
6)  บริษัทฯมีการจัดการวางแผนงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไวสําหรับแตละ 
      ตําแหนงงานอยางครบถวนและคลอบคลุมทุกหนาท่ี  
7) บริษัทฯมีระบบการจายคาตอบแทนท่ีสามารถแขงขันกับองคการอ่ืน ในธุรกิจ  
     เดียวกันได 
8) บริษัทฯมีการสงเสริมและจัดทํากิจกรรมการสรางสัมพันธภาพท่ีดีระหวางพนักงาน 
9) บริษัทฯมีการดูแลเร่ืองสุขภาพอนามัยของพนักงานอยางเพียงพอ บริษัทฯมีการ 

     จัดการระบบการใหคําปรึกษาดานการทํางานและการพัฒนาความรูแกพนักงาน  
  
2.1.4  ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงาน ดานภาวะผูนํา 
  พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอองคการภาพรวมในดานภาวะผูนํา อยูในระดับเฉยๆ 

คาเฉล่ีย 3.28 เม่ือพิจารณาปจจัยยอยสามารถเรียงลําดับตามคาเฉล่ียจากมากไปนอยไดดังนี้ 
1) ผูบังคับบัญชามีการส่ือสารถึงความคาดหวังในการทํางานของพนักงานใหแตละ 
    แผนกไดรับทราบ  
2) ผูบังคับบัญชามีการใหคําแนะนําและแนวทางดานความกาวหนาและการพัฒนาการ 
     ทํางาน ใหแกพนักงาน 
3)ผูบังคับบัญชามีวิสัยทัศนท่ีกวางและนํามาถายทอดใหพนักงานไดรับทราบ 
4) ผูบังคับบัญชามีการแจงผลการประเมิน (Feedback) ใหพนักงานไดรับทราบถึงผล 
    การทํางานอยางสมํ่าเสมอ 
5) ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแกพนักงานทุกคน  
6) ผูบังคับบัญชามีการรับฟงความคิดเห็นของพนักงานทุกคนอยางมีเหตุผลและ 
     เปนธรรม   
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2.1.5  ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงาน ในภาพรวม 
  พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอองคการในดานภาพรวม อยูในระดับเห็นดวยมาก 

คาเฉล่ีย 3.85 เม่ือพิจารณาปจจัยยอยสามารถเรียงลําดับตามคาเฉล่ียจากมากไปนอยไดดังนี้ 
1) ทานมีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อประโยชนของ บริษัทฯเปน

หลัก  
2) ทานมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของบริษัทฯ  
3) ทานมีความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมายและคานิยมของบริษัทฯ  
 

 และจากการหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability)  ของแบบสอบถามที่ใชในการศึกษาท้ัง 5 
ดาน  ไดแก ดานองคการ  ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดานภาวะผูนํา  และดานภาพรวม
ความผูกพันตอองคการ  โดยใชวิธีการหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค  พบวามีคาความ
เช่ือม่ันในระดับสูงทุกดาน   
 1. ดานภาวะผูนํา มีคาความเช่ือม่ันมากท่ีสุด เทากับ 0.9165  
 2.  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีคาความเช่ือม่ัน 0.9092  
 3.  ดานองคการ มีคาความเช่ือม่ัน 0.9089  
 4. ดานงาน มีคาความเช่ือม่ัน 0.7778   
 5. ดานภาพรวมความผูกพันตอองคการ มีคาความเช่ือม่ัน 0.7799  
  แสดงวาคําถามท่ีใชในการศึกษาในแตละดานมีความสัมพันธเปนไปในแนวทาง
เดียวกัน  โดยมีความเช่ือม่ันในระดับสูง 
 

ตอนท่ี 2.2   ความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามท่ีมีอิทธิพลตอ
ระดับความคิดเห็นดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา  
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับระดับความคิดเห็นตอองคการ
ในปจจัยของความผูกพันดานตางๆ 4 ดาน  ไดแก ดานองคการ  ดานงาน  ดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย  และดานภาวะผูนํา  พบวา 
                    1. ความคิดเห็นตอองคการของพนักงานจําแนกตามเพศ   ผลการทดสอบความแตกตาง
ของคะแนนคาเฉล่ียโดยวิธีการ t-test    ณ ระดับความเช่ือม่ันท่ี  95%   พบวาสถานภาพดานเพศมีผล
ตอความคิดเห็นตอองคการในดานงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  และดานองคภาวะผูนํา
มีผลตอความคิดเห็นอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ 0.01    สวนดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
และดานภาวะผูนํา พบวาเพศไมมีผลตอระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลในดานดังกลาวอยางมี
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นัยสําคัญท่ีระดับ 0.05    เม่ือพิจารณาคาเฉล่ียระดับความผูกพันท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดลําดับแรก  พบวาท้ัง
เพศชายเพศหญิงมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ดานองคการ 

2. ความคิดเหน็ตอองคการของพนักงานจําแนกตามอายุ   ผลการทดสอบความแตกตาง
ของคะแนนคาเฉล่ียโดยวิธีการ F-test พบวาทุกอายุ ไมมีผลตอความคิดเห็นตอองคการอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในทุกดาน      

3. ความคิดเหน็ตอองคการของพนักงานจําแนกตามระดบัการศึกษา  ผลการทดสอบ
ความแตกตางของคะแนนคาเฉล่ียโดยวิธีการ F-test พบวาระดับการศึกษาไมมีผลตอความคิดเหน็ตอ
องคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในทุกดาน    
 4. ความคิดเห็นตอองคการของพนักงาน จําแนกตามสถานภาพ  ผลการทดสอบความ
แตกตางของคะแนนคาเฉล่ียโดยวิธีการ t-test   ณ ระดับความเช่ือม่ันท่ี  95%  พบวาสถานภาพ มีผลตอ
ความคิดเห็นตอองคการในดานองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  และดานงาน   ดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย   และดานภาวะผูนํา  พบวาสถานภาพไมมีผลตอระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ี
มีผลตอความผูกพันในดานดังกลาวอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05    

 5. ความคิดเห็นตอองคการของพนักงาน จําแนกตามตําแหนง ผลการทดสอบความ
แตกตางของคะแนนคาเฉล่ียโดยวิธีการ t-test    ณ ระดับความเช่ือม่ันท่ี  95%  พบวาตําแหนง ไมมีผล
ตอระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันในดานดังกลาวอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 

5.  ความคิดเหน็ตอองคการของพนักงาน จาํแนกตามรายไดเฉล่ียตอเดือน  ผลการ
ทดสอบความแตกตางของคะแนนคาเฉล่ียโดยวธีิการ F-test พบวารายไดเฉล่ียตอเดือนไมมีผลตอความ
คิดเห็นตอองคการอยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในทุกดาน   

6. ความคิดเหน็ตอองคการของพนักงาน จาํแนกตามระยะเวลาการทํางาน  ผลการ
ทดสอบความแตกตางของคะแนนคาเฉล่ียโดยวิธีการ F-test พบวาระยะเวลาการทํางาน ไมมีผลตอ
ความคิดเหน็ตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในทุกดาน   

 
สวนท่ี 3   ขอมูลดานความผูกพันตอองคการของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 3.1  ระดับความผูกพนัตอองคการของผูตอบแบบสอบถาม 

 ระดับความผูกพันในดานภาพรวม    ซ่ึงเปนคําถามเกี่ยวกับความผูกพนัตอองคการของ
พนักงาน  จํานวน 3 คําถาม ไดแก  

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

หลัก 
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3) ทานมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของบริษัทฯ 
 
ผลการศึกษาระดับความผูกพันตอองคการในภาพรวมของพนักงานบริษัทเอราวัณ

สายไฟเคเบ้ิล  จํากัด   พบวาพนักงานมีความผูกพันตอองคการในระดับผูกพัน (Engaged)  หมายถึง 
พนักงานมีความผูกพันตอองคการเปรียบเสมือน “ดาวเดนในองคการ” 
 

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

ผลการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงาน  จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล  
ไดผลการศึกษาดังนี้ 

1. ผลการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการในภาพรวมของพนักงาน จําแนกตามเพศ  
พบวาผูตอบแบบสอบถามท้ังเพศชายและเพศหญิงมีความผูกพันตอองคการในภาพรวมไมแตกตางกัน
นัยมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  โดยเพศชายมีคาเฉล่ียรวมอยูท่ี 3.87    และเพศหญิงมีคาเฉล่ีย
รวมอยูท่ี 3.73  และเม่ือพิจารณาเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการในแตละขอคําถามพบวาผูตอบ
แบบสอบถามท้ังเพศชายและเพศหญิงมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 

2.   ผลผลการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการในภาพรวมของพนักงาน  จําแนกตาม
อายุ  พบวาพนักงานทุกกลุมมีความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0. 

3.  ผลการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการในภาพรวมของพนักงาน  จําแนกตาม
ระดับการศึกษา  พบวาพนกังานทุกกลุมมีความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05    

4. ผลการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการในภาพรวมของพนักงาน จําแนกตาม
สถานภาพ  พบวาผูตอบแบบสอบถามท้ังสถานภาพโสด และสมรส มีความผูกพันตอองคการใน
ภาพรวมไมแตกตางกันนัยมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   

5. ผลการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการในภาพรวมของพนักงาน จําแนกตาม
ตําแหนงงาน  พบวาผูตอบแบบสอบถามทุกตําแหนงงาน มีความผูกพันตอองคการในภาพรวมไม
แตกตางกันนัยมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   
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5. ผลการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการในภาพรวมของพนักงาน  จําแนกตาม
รายไดเฉล่ียตอเดือน  พบวาพนักงานทุกกลุมรายไดเฉล่ียตอเดือนมีความผูกพันตอองคการโดยรวมไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05    

6. ผลการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการในภาพรวมของพนักงาน  จําแนกตาม
ระยะเวลาทํางาน  พบวาพนักงานทุกกลุมมีความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบความผูกพันในแตละขอคําถามพบวาผูตอบ
แบบสอบถามมีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   ในคําถาม
ขอทานมีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อประโยชนของบริษัทฯเปนหลัก   

 
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  และตัวแปรตาม ไดแก 
ดานภาพรวมของความผูกพันตอองคการ มีการแปรผันตามกันในเชิงบวก    โดยพบวาตัวแปรตนนั้น
สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการไดรอยละ 45.00 สวนท่ีเหลืออีกรอยละ 55.00  เปนผลที่เกิด
จากปจจัยอ่ืน   เม่ือวิเคราะหความสัมพันธขององคประกอบของความผูกพัน พบวาปจจัยดานองคการ  
ดานงาน  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา มีความสัมพันธกับความผูกพันดาน
ภาพรวมตอองคการอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05   และเม่ือพิจารณาจากคาสัมประสิทธ์ิความถดถอย  
พบวาดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  สามารถทํานายระดับความผูกพันในภาพรวมไดมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ ดานภาวะผูนํา  ตามลําดับ 

สําหรับความสัมพันธกับองคประกอบยอยของแตละขอคําถาม  กับองคองคประกอบ
ความผูกพันองคการ ในดาน  ดานองคการ  ดานงาน  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ดานภาวะผูนํา   
ซ่ึงตัวแปรตามไดแกขอคําถามแตละขอ มีดังนี้ 

1) ความเช่ือม่ันอยางแรง กลาและยอมรับตอเปาหมายและคานิยมของบริษัท 
ผลการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรตนและตัวแปรตาม  พบวาตัวแปรตนท้ัง 4 ดาน 

ไดแก  ดานองคการ  ดานงาน  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ดานภาวะผูนํา  และตัวแปรตาม ไดแก 
ความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมายและคานิยมของบริษัทฯ มีการแปรผันตามกันในเชิง
บวก  โดยมีคาความสัมพันธเทากับ 0.567  โดยพบวาตัวแปรตนนั้นสามารถพยากรณความผูกพันตอ
องคการไดรอยละ  32.00    เ ม่ือพิจารณาจากนัยสําคัญทางสถิติ พบวาปจจัยดานภาวะผูนํา มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญ  สวนปจจัยดานองคการ ดานงาน และดาน
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ไมมีความสัมพันธตอระดับความผูกพันในภาพรวมตอองคการอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   และเม่ือพิจารณาจากคาสัมประสิทธ์ิความถดถอย  พบวาดานภาวะ
ผูนํา  สามารถทํานายระดับความผูกพันในภาพรวมไดมากท่ีสุด (B=0.442)  รองลงมาคือ ดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย  (B=0.313) 

2) ทานมีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อประโยชนของบริษัทฯเปน
หลัก  

ผลการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรตนและตัวแปรตาม  พบวาตัวแปรตนท้ัง 4 ดาน 
ไดแก  ดานองคการ  ดานงาน  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ดานภาวะผูนํา  และตัวแปรตาม ไดแก 
ทานมีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อประโยชนของบริษัทฯเปนหลัก มีการแปรผัน
ตามกันในเชิงบวก  โดยมีคาความสัมพันธเทากับ 0.509  โดยพบวาตัวแปรตนนั้นสามารถพยากรณ
ความผูกพันตอองคการไดรอยละ 26.00    เม่ือพิจารณาจากนัยสําคัญทางสถิติ พบวาปจจัย ดานงาน  
และดานภาวะผูนํา  มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญ  สวนปจจัยดานองคการ 
และดานการพัฒนาทรัพยากรมุนษย ไมมีความสัมพันธตอระดับความผูกพันในภาพรวมตอองคการ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   และเม่ือพิจารณาจากคาสัมประสิทธ์ิความถดถอย  พบวาดาน
ภาวะผูนํา  สามารถทํานายระดับความผูกพันในภาพรวมไดมากท่ีสุด (B=0.535)  รองลงมาคือ ดานงาน   
(B=0.350) 

3) ทานมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของบริษัท 
ผลการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรตนและตัวแปรตาม  พบวาตัวแปรตนท้ัง 4 ดาน 

ไดแก  ดานองคการ  ดานงาน  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ดานภาวะผูนํา  และตัวแปรตาม ไดแก 
ทานมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของบริษัทฯ มีการแปรผันตาม
กันในเชิงบวก  โดยมีคาความสัมพันธเทากับ 0.606 โดยพบวาตัวแปรตนนั้นสามารถพยากรณความ
ผูกพันตอองคการไดรอยละ 37.00   เม่ือพิจารณาจากนัยสําคัญทางสถิติ พบวาปจจัย ดานองคการ ดาน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมี
นัยสําคัญ  สวนปจจัยดานงาน  ไมมีความสัมพันธตอระดับความผูกพันในภาพรวมตอองคการอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05   และเม่ือพิจารณาจากคาสัมประสิทธ์ิความถดถอย  พบวาดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย  สามารถทํานายระดับความผูกพันในภาพรวมไดมากท่ีสุด (B=0.435)  
รองลงมาคือ ดานองคการ (B=0.332) 
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5.2 อภิปรายผลการศึกษา 
 จากการศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทเอราวัณสายไฟเคเบ้ิล 
จํากัด สามารถนํามาอภิปรายผลไดดังนี ้

5.2.1 ระดับความผูกพันตอองคการในภาพรวมของพนักงาน 
จากการศึกษาพบวาพนักงานผูตอบแบบสอบถามมีความผูกพันตอองคการใน 

ภาพรวมอยูในระดับผูกพัน (Engaged)  โดยมีความคิดเห็นตอระดับความผูกพันตอองคการในระดับ
เห็นดวยมากลําดับแรก คือ  การมีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อประโยชนของ
บริษัทฯเปนหลัก  รองลงมา ทานมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของ
บริษัทฯ และทานมีความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมายและคานิยมของบริษัทฯ    ซ่ึง
สอดคลองกับผลการศึกษาของแวววรรณ  ละอองศรี (2551)   ท่ีศึกษาความผูกพันตอองคการของ
พนักงานบริษัทเฟดเดอรัล  เอ็กซเพรส (ประเทศไทย) จํากัด   ผลการศึกษาพบวาพนักงานมีความ
คิดเห็นตอระดับความผูกพันตอองคการในระดับเห็นดวยมากท่ีสุดลําดับแรกในดาน มีความเต็มใจท่ีจะ
ทุมเทและพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อประโยชนของบริษัทเปนหลัก    และสอดคลองกับผลการศึกษาของ
พงศธร  ไทยประเสริฐ (2551) ท่ีศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทยามานาชิ
อิเลคทรอนิกส (ไทยแลนด) จํากัด ท่ีผลการศึกษาพบวาพนักงานมีความคิดเห็นตอระดับความผูกพัน
ตอองคการในระดับเห็นดวยมาก ลําดับแรกคือ ทานมีความเต็มใจท่ีจะทุมเทและพยายามอยางเต็มท่ี
เพื่อประโยชนของบริษัทเปนหลัก    และสอดคลองกับผลการศึกษาของณัฐพงษ  ถาวรานนท (2551)   
ไดศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ซี.อาร.พี.จิลเวลร่ี  (เชียงใหม) จํากัด    ท่ีผล
การศึกษาพบวาพนักงานมีความคิดเห็นตอระดับความผูกพันตอองคการในระดับเห็นดวยมากลําดับ
แรกในดานทานมีความเต็มใจท่ีจะทุมเทและพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อประโยชนของบริษัทเปนหลัก     

 
5.2.2 ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงานในดานตางๆ 

1) ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงานในดานองคการ 
           จากการศึกษาพบวา  พนักงานมีความคิดเห็นตอองคการในดานองคการ  โดยรวม 

ในระดับเฉยๆ  โดยองคประกอบในปจจัยยอยท่ีมีคาเฉล่ียในระดับเห็นดวยมาก ไดแก นโยบายและกล
ยุทธของแตละแผนกมีความสอดคลองและเชื่อมโยงมาจากนโยบายและกลยุทธของบริษัทฯ  มีการ
ถายทอดนโยบาย และกลยุทธใหกับทุกฝายอยางชัดเจน   มีการจัดระบบวิธีการทํางานอยางเปน
มาตรฐาน และมีเกณฑโดยรวมอยูในระดับดี    จัดใหมีชองทางเพื่อส่ือสารกับพนักงานไดอยางสะดวก
และเขาถึงทุกระดับ  มีการกําหนดกฎ ระเบียบ ขอบังคับที่ใชเปนกรอบการทํางานอยางชัดเจนและเปน
ธรรมแกพนักงาน   เม่ือพิจารณาความสัมพันธปจจัยสวนบุคคลของพนักงานกับความผูกพันตอ
องคการ ในดานองคการ  พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพ เปนปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของ
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พนักงาน    ซ่ึงไมสอดคลองกับผลการศึกษาของ แวววรรณ  ละอองศรี (2551)    ท่ีพบวาปจจัยสวน
บุคคลท่ีสงผลตอความผูกพันของพนักงานดานองคการ ไดแก อายุงาน และระดับตําแหนงงาน   และ 
ไมสอดคลองกับผลการศึกษาของ พงศธร  ไทยประเสริฐ (2551) ท่ีพบวาปจจัยลักษณะสวนบุคคลดาน
อายุการทํางานเปนปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานในดานองคการ   และไมสอดคลองกับ    
ผลการศึกษาของ ณัฐพงษ  ถาวรานนท (2551)   ท่ีพบวา ปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอความผูกพันของ
พนักงานดานองคการ ไดแก ระดับการศึกษาและรายไดตอเดือน   
 

2)  ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงานในดานงาน 
จากการศึกษาพบวาพนักงานมีความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันดานงาน

โดยรวมอยูในระดับเฉยๆ   โดยองคประกอบในปจจัยยอยท่ีมีคาเฉล่ียในระดับเห็นดวยมาก ไดแก
พนักงานมีรูปแบบการทํางานในหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีสอดคลองกับนโยบายขององคการ  บริษัทฯ
มีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับความรูความสามารถของพนักงาน    เมื่อพิจารณาความสัมพันธ
ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานกับความผูกพันตอองคการในดานงาน  พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ   
เปนปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของพนักงานในดานงาน    ผลการศึกษาไมสอดคลองกับผลการศึกษา
ของพงศธร  ไทยประเสริฐ (2551) ท่ีผลการศึกษาพบวาปจจัยสวนบุคคลดานเพศไมมีผลตอผูกพันตอ
องคการของพนักงาน  ซ่ึงไมสอดคลองกับผลการศึกษาของ แวววรรณ  ละอองศรี (2551)    ท่ีผล
การศึกษาพบวาปจจัยสวนบุคคลดานเพศไมมีผลตอผูกพันตอองคการดานงานของพนักงาน  และไม
สอดคลองกับผลการศึกษาของ ณัฐพงษ  ถาวรานนท (2551)   ท่ีผลการศึกษาพบวาปจจัยสวนบุคคล
ดานเพศไมมีผลตอผูกพันตอองคการดานงานของพนักงาน   
 
 3) ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

จากการศึกษาพบวาความคิดเห็นตอองคการดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
โดยรวมอยูในระดับเฉยๆ   โดยองคประกอบในปจจัยยอยท่ีมีคาเฉล่ียในระดับเห็นดวยมาก ไดแก 
บริษัทฯสามารถทําใหพนักงานรูสึกวามีความม่ันคงในการทํางาน บริษัทฯมีการจัดทําแผนการ
ฝกอบรมใหกับพนักงานตามความเหมาะสมของหนาท่ีความรับผิดชอบ บริษัทฯมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ของพนักงานแตละคนเพ่ือใชประกอบการพิจารณากําหนด
หลักสูตรการฝกอบรม/การพัฒนาและการจายคาตอบแทน บริษัทฯมีเสนทางความกาวหนาในอาชีพ
ใหกับพนักงานท่ีชัดเจน  บริษัทฯมีระบบการจายคาตอบแทนท่ีมีความเปนธรรมและเหมาะสมกับกําลัง
ความสามารถของพนักงานท่ีทําลงไปในงาน บริษัทฯมีระบบการจายคาตอบแทนท่ีสามารถแขงขันกับ
องคการอื่น ในธุรกิจเดียวกันได     และเม่ือพิจารณาจากปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลซ่ึงไดแก เพศ  
อายุ  ระดับการศึกษา สถานภาพ ตําแหนง  รายไดตอเดือน และระยะเวลาในการทํางาน ไมมี
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ความสัมพันธกับความผูกพันตอดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของ
พงศธร  ไทยประเสริฐ (2551) ท่ีพบวาปจจัยสวนบุคคล ดานเพศอายุ ระดับการศึกษา หนาท่ีการทํางาน 
ตําแหนงงานและอัตราเงินเดือน ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย     
นอกจากนี้ยังสอดคลองกับผลการศึกษาของณัฐพงษ   ถาวรานนท  (2551)   ท่ีผลการศึกษาพบวาปจจัย
ดานลักษณะสวนบุคคลดาน  เพศ  อายุ  อายุการทํางาน  และตําแหนงงาน ไมมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   และสอดคลองกับผลการศึกษาของ แวววรรณ  
ละอองศรี (2551)    ท่ีผลการศึกษาพบวาปจจัยสวนบุคคลดานเพศ  อายุ และระดับการศึกษา ไมมีผล
ตอผูกพันตอองคการดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของพนักงาน   
 
    4) ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงานดานภาวะผูนํา 
                          จากการศึกษาพบวาความคิดเห็นตอองคการดานภาวะผูนําโดยรวมอยูในระดับเฉยๆ   
โดยองคประกอบในปจจัยยอยท่ีมีคาเฉล่ียในระดับเห็นดวยมาก ไดแก  ผูบังคับบัญชามีการส่ือสารถึง
ความคาดหวังในการทํางานของพนักงานใหแตละแผนกไดรับทราบ   และเม่ือพิจารณาตามปจจัยสวน
บุคคลพบวาปจจัยสวนบุคคลดานเพศ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการดานภาวะผูนํา   ซ่ึงไม
สอดคลองกับการศึกษาพงศธร  ไทยประเสริฐ (2551)   ท่ีพบวาผลการศึกษาพบวา ปจจัยดานลักษณะ
สวนบุคคล ดานเพศไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอดานภาวะผูนํา  และไมสอดคลองกับผล
การศึกษาของณัฐพงษ    ถาวรานนท  (2551)   ท่ีพบวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคลดาน เพศ  ไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอดานภาวะผูนํา   และไมสอดคลองกับผลการศึกษาของ แวววรรณ  
ละอองศรี (2551) ท่ีผลการศึกษาพบวาปจจัยสวนบุคคลดานเพศไมมีผลตอผูกพันตอองคการดานงาน
ของพนักงาน   
 
5.3 ขอคนพบ 
 จากการศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทเอราวัณสายไฟเคเบ้ิล จํากัด  
พบประเด็นท่ีนาสนใจดังนี้ 
 1. ดานองคการ  จากผลการศึกษาพบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอดานองคการ
เกือบทุกปจจัยยอยในระดับเห็นดวยมาก  ยกเวนในเร่ือง บริษัทฯมีการเปดโอกาสใหพนักงานแสดง
ความคิดเห็นและรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน และ บริษัทฯมีการสรางสภาพแวดลอมในท่ีทํางาน
อยางเหมาะสมและปลอดภัยใหกับพนักงาน และบริษัทฯมีการสงเสริมใหพนักงานไดเรียนรู และ
สรางสรรคส่ิงใหม ๆ ใหเกิดข้ึนในองคการ  ท่ีมีความคิดเห็นในระดับเฉยๆ    
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 เม่ือพิจารณาระดับความคิดเห็นแยกตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล  พบวาพนักงานเพศ
ชายมีความเห็นวา นโยบายและกลยุทธของแตละแผนกมีความสอดคลองและเช่ือมโยงมาจากนโยบาย
และกลยุทธของบริษัทฯ และมีการถายทอดนโยบาย และกลยุทธใหกับทุกฝายอยางชัดเจน การ
จัดระบบวิธีการทํางานอยางเปนมาตรฐาน และมีเกณฑโดย รวมอยูในระดับดี และจัดใหมีชองทางเพื่อ
ส่ือสารกับพนักงานไดอยางสะดวกและเขาถึงทุกระดับ ไดดีกวาท่ีเพศหญิงมีความคิดเห็น    

3. ดานงาน   จากผลการศึกษาพบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นตอดานงานในระดับ
เฉยๆ ในเร่ือง บริษัทฯมีการใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานท่ีเกี่ยวของกับตนเอง และ
บริษัทฯมีการจัดเตรียมอุปกรณ เคร่ืองมือท่ีสนับสนุนการทํางานของพนักงานอยางเพียงพอ 

 เพื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นแยกตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล  พบวาปจจัยท่ีมีผลตอ
ระดับความคิดเห็นตอองคการในดานงานอยางมีนัยสําคัญ ไดแก เพศ   และสถานภาพ  โดยพบวา
พนักงานเพศชายมีความเห็นวา การมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับความรูความสามารถของพนักงาน 
และรูปแบบการทํางานในหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีสอดคลองกับนโยบายขององคการ ไดดีกวาท่ีเพศ
หญิงมีความคิดเห็น   และพนักงานท่ีมีสถานภาพโสดมีความคิดเห็นท่ีดีกวาพนักงานท่ีสมรสแลว  

4. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   จากผลการศึกษาพบวา พนักงานมีระดับความ
คิดเห็นโดยรวมอยูในระดับเฉยๆ เพื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นแยกตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล  
พบวาปจจัยท่ีมีผลตอระดับความคิดเห็นตอองคการในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   อยางมี
นัยสําคัญ ไดแก เพศ   และสถานภาพ  โดยพบวาพนักงานเพศชายมีความเห็นวาการท่ีบริษัทสามารถ
ทําใหพนักงานรูสึกวามีความม่ันคงในการทํางาน   มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance 

Appraisal) ของพนักงานแตละคนเพื่อใชประกอบการพิจารณากําหนดหลักสูตรการฝกอบรม/การ
พัฒนาและการจายคาตอบแทน   การมีเสนทางความกาวหนาในอาชีพใหกับพนักงานท่ีชัดเจน การ
จัดทําแผนการฝกอบรมใหกับพนักงานตามความเหมาะสมของหนาท่ีความรับผิดชอบ  มีระบบการจาย
คาตอบ แทนท่ีมีความเปนธรรมและเหมาะสมกับกําลังความ สามารถของพนักงานท่ีทําลงไปในงาน  
และมีระบบการจายคาตอบแทนท่ีสามารถแขงขันกับองคการอ่ืนในธุรกิจเดียวกันได  มีความเห็นดีกวา
เพศหญิง   และพนักงานท่ีมีสถานภาพโสดมีความคิดเห็นท่ีดีกวาพนักงานท่ีสมรสแลว 

5. ดานภาวะผูนํา  จากผลการศึกษาพบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูใน
ระดับเฉยๆ เพื่อพิจารณาระดับความคิดเห็นแยกตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล  พบวาเพศมีผลตอความ
ผูกพันตอองคการ โดยพบวาพนักงานเพศชายมีความเห็นวาผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับเร่ืองการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยแกพนักงานทุกคน ไดดีกวาพนักงานเพศหญิง  
 6. จากการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานของ 
บริษัทเอราวัณ สายไฟเคเบ้ิล จํากัด  พบวาปจจัยท่ีศึกษาจากความคิดเห็นท่ีมีตอองคการ 4 ดาน อัน
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ไดแก ดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  และดานภาวะผูนํา ยังไมนาจะใชในการ
อธิบายถึงระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการไดอยางชัดเจน  เนื่องจากคาความสัมพันธอยู
ในระดับตํ่า 
 7. จากการศึกษาระดับคาวมผุกพันตอองคการในดานภาพรวม จําแนกตามระยะเวลาการ
ทํางาน  พบวาพนักงานท่ีทํางาน 2-6 ป มีความเต็มใจท่ีจะทําทุมเทความพยายมมอยางเต็มท่ีเพื่อ
ประโยชนของบริษัทฯ เปนหลัก  และมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพ
ของบริษัท  ตํ่ากวาพนักงานทีมีระยะเวลาการทํางานนอยกวา 2 ป   
 
5.4 ขอเสนอแนะ 
 จากการศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทเอราวัณ สายไฟเคเบ้ิล 
จํากัด  พบวาในภาพรวมพนักงานของบริษัทมีความผูกพันกับบริษัท ดังนั้นบริษัทจึงควรรักษาปจจัยท่ี
มีผลตอความผูกพันในดานตางๆ เพื่อใหพนักงานมีความผูกพันกับบริษัทมากข้ึน ผูศึกษาจึงไดนําเสนอ
ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ ซ่ึงอาจจะเปนประโยชนตอบริษัท ในการสรางความผูกพันตอองคการ
ของพนักงาน โดยเรียงลําดับความสําคัญท่ีจะทําใหพนักงานมีความผูกพันกับบริษัทมากข้ึนในแตละ
ประเด็นดังตอไปนี้ 

1. ดานองคการ  เม่ือพิจารณาปจจัยยอย พบวา  พนักงานมีคาเฉล่ียความคิดเห็นตํ่ากวา 
ปจจัยอ่ืนในเร่ือง การสรางสภาพแวดลอมในท่ีทํางานอยางเหมาะสมและปลอดภัยใหกับพนักงานของ
องคการ   ท้ังนี้ บริษัทเอราวัณสายไฟเคเบ้ิล  จํากัด  เปนบริษัทดําเนินการดานผลิตสายไฟฟา  
สายโทรศัพท ปล๊ักพวง ปล๊ักของอุปกรณไฟฟาตางๆ และการรับจางรีดทองแดง ฯลฯ  ซ่ึงทุกๆ ข้ันตอน
ในการผลิตจะใชฝมือแรงงานจากชางฝมือเฉพาะ  ดังนั้นสภาพความพรอมทางรางกายและจิตใจของ
พนักงานถือเปนเร่ืองสําคัญท่ีทางองคกรควรคํานึงถึง  เนื่องจากส่ิงเหลานี้จะสงผลตอขวัญ  กําลังใจ 
และประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน  ดังนั้นจึงควรใหความสําคัญดานการสรางสภาพแวดลอมท่ี
เหมาะสม  ปลอดภัยแกพนักงานมากข้ึน เชน มีการจัดฝกอบรมและทดสอบสมรรถภาพของพนักงาน
ประจําป  การตรวจสอบและบํารุงรักษาเคร่ืองมือ อุปกรณตางๆ ท่ีใชในการผลิต  ใหอยูในสภาพดี  
เหมาะสมกับสภาพการทํางาน 

2. ดานองคงาน  เม่ือพิจารณาปจจัยยอย พบวา  พนักงานมีคาเฉล่ียความคิดเห็นตํ่ากวา 
ปจจัยอ่ืนในเร่ืองการใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานท่ีเกี่ยวของกับตนเอง    ถึงแมวา
องคการจะมีการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพเพียงใดก็ตาม  เม่ือพนักงานทํางานมาชวงระยะหนึ่ง  
พนักงานอาจมีความตองการใหตนเองมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานท่ีเกี่ยวของกับตนเอง  บริษัท
ควรมีการจัดระบบฟงความคิดเห็นของพนักงาน  เปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ
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ในงาน ตลอดจนการจัดเตรียมอุปกรณเคร่ืองมือท่ีสนับสนุนการทํางานของพนักงานอยางเพียงพอ   แต
ตองเหมาะสมกับกับความรูความสามารถของพนักงาน   

3. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  เปนปจจัยท่ีสามารถพยากรณความผูกพันตอองคการ 
ของพนักงานไดมากท่ีสุด    เม่ือพิจารณาปจจัยยอย พบวา  พนักงานมีคาเฉล่ียความคิดเห็นตํ่ากวาปจจัย
อ่ืนในเร่ือง การดูแลเร่ืองสุขภาพอนามัยของพนักงานอยางเพียงพอ  ดังนั้น  บริษัทควรใหความสําคัญ
ในดานการดูแลสุขภาพอนามัยของพนักงานใหมีความปลอดภัย  มีระบบการใหคําปรึกษาดานการ
ทํางานและการพัฒนาความรูแกพนักงาน  สงเสริมใหพนักงานทํากิจกรรมรวมกันเพื่อสราง
สัมพันธภาพท่ีดีระหวางพนักงาน  อีกท้ังควรมีการวางแผนดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท้ังระยะส้ัน
และระยะยาวใหสอดคลองกับแผนการขยายงานของบริษัท  รวมถึงควรมีการฝกอบรมระยะส้ันใหแก
พนักงาน  เชน กรณีท่ีมีการเปล่ียนแปลงดานเทคโนโลยีตางๆ ท่ีนํามาใชในการผลิต    และควรมีการ
ติดตามผลประเมินเกี่ยวกับความตองการของพนักงานตามความเหมาะสมอยางตอเนื่อง    

4. ดานภาวะผูนํา    ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการที่สามารถพยากรณความ 
ผูกพันตอองคการของพนักงานได รองจากดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดังนั้นบริษัทควรตระหนัก
ถึงความสําคัญของการมีภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาเปนผูท่ีมีสวนสําคัญในการใหการ
ดูแลเอาใจใสพนักงานอยางใกลชิด  ผูบังคับบัญชาในระดับตางๆ ยอมมีบทบาทหนาท่ีตางกัน แตการ
ส่ือสาร การแจงผลการปฏิบัติงาน การใหคําแนะนํา และรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาเปน
ส่ิงท่ีผูบังคับบัญชาหลีกเล่ียงไมได  บริษัทจําเปนตองตระหนักถึงระบบการคัดเลือกผูบังคับบัญชาท่ีมี
ความเหมาะสมในแตละตําแหนง   รวมถึงพัฒนาระบบการคัดเลือกบุคลากรที่จะข้ึนมาเปน
ผูบังคับบัญชานั้นใหมีความเปนธรรม ชัดเจน ตรงตามคุณสมบัติและความสามารถท่ีพึงตองมี อยางนี้
แลวจะไดรับการยอมรับจากทีมงานและผูใตบังคับบัญชาเปนอยางดี  โดยคุณสมบัติท่ีพึงมีข้ันตนคือ
ตองมีความเปนผูนําท่ีดี  มีแนวปฏิบัติกับพนักงานทุกคนเสมอภาคเทาเทียมกัน  ควบคุมส่ังการ
พนักงานผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานจนประสบความสําเร็จตามเปาหมาย จะนําไปสูองคการที่มี
ความเจริญเติบโตอยางยั่งยืนตอไป 

ดังท่ีกลาวมาแลว ถาบริษัทมีการปรับเปล่ียนและพัฒนาในประเด็นตางๆเหลานี้ เช่ือไดวา
บริษัทสามารถท่ีสรางความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการใหมากยิ่งข้ึน มีการยอมรับจากบุคลากร
ภายในจํานวนมากข้ึน รวมถึงสรางความเชื่อม่ันใหกับผูที่เกี่ยวของกับองคกรไดเพิ่มข้ึน ไมวาจะเปนผู
ถือหุน ผูบริหาร พนักงาน คูคากับบริษัท ยังประโยชนใหกับบริษัทสามารถดําเนินธุรกิจอยางเติบโต
และมีผลกําไรมากยิ่งข้ึนไป 
 


