
บทท่ี 5 
สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล ขอคนพบและขอเสนอแนะ 

 
การศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เคฮิน (ไทยแลนด) จํากัด  

จังหวดั ลําพูน    มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงความผูกพนัตอองคการของพนักงานบริษัท เคฮิน (ไทย
แลนด) จํากัด จังหวดัลําพูน ซ่ึงในการศึกษาคร้ังนี้ สามารถสรุปไดดังนี ้
 
5.1  สรุปผลการศึกษา 

ผูศึกษาไดทําการศึกษาโดยใชแนวคิดเกีย่วกับความผูกพนัตอองคการ มาใชในการศึกษา
โดยทําการศึกษาเกีย่วกับปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันตอองคการใน 4 ดาน ประกอบดวย ดาน
องคการ (Company) ดานงาน(Job) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) 
และดานภาวะผูนํา (Leadership) ซ่ึงเช่ือมโยงไปถึงระดับความผูกพันตอองคการดานภาพรวม 

ระเบียบวิธีการศึกษาและขอมูลท่ีใชในการศึกษาแบงเปน 2 สวนคือ ขอมูลทุติยภูมิ ไดจาก
การศึกษาคนควาจากเอกสาร บทความ หนงัสือ งานวิจัยตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ และขอมูลออนไลนทาง
อินเตอรเน็ต และขอมูลปฐมภูมิเปนขอมูลท่ีไดจากการใชแบบสอบถาม แบบตอบดวยตนเอง (Self-
Administered Questionnaire) เปนเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอมูล โดยทําการเก็บขอมูลจาก
พนักงานท่ีปฏิบัติงานท่ี บริษัท เคฮิน (ไทยแลนด) จํากัด จังหวัดลําพนู จํานวนผูตอบแบบสอบถาม
ท้ังส้ิน 341 คน ขอมูลท่ีไดนํามาวิเคราะห โดยใชคาความถ่ี (Frequency) รอยละ (Percentage) คาฉล่ีย 
(Mean) คาแจกแจงแบบที (T-Test) การวิเคราะหความแปรปรวน (Analysis of Variance : ANOVA) 
และการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรโดยใช Linear Regression โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS 16.0 for Windows ในการวิเคราะห 
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สวนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปของพนักงาน(ลักษณะสวนบุคคล) ประกอบดวยเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนง อัตราเงนิเดอืน  

ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ ไดแก  พนักงานบริษัท เคฮิน (ไทยแลนด) จํากัด จํานวน 
341 คน  สวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ  52.79  อายุระหวาง 20–30 ป  รอยละ  70.09  มีการศึกษา
ในระดบัมัธยมศึกษาตอนปลาย รอยละ 32.26  มีอายุงานไมเกนิ 2  ป  รอยละ  38.42  มีระดับหรือ
ตําแหนงงานเปนพนักงานปฏิบัติงาน รอยละ  88.86  และมีรายไดหรือเงินเดือน 5,001–10,000 บาท 
รอยละ  53.37 
 
สวนท่ี  2  ขอมูลระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงานบริษัท เคฮิน (ไทยแลนด) จํากัด จังหวัด
ลําพูน 

แบบสอบถามท่ีใชเปนการสอบถามความคิดเห็นเกีย่วกับความผูกพันตอองคการของพนัก 
งาน โดยใชคําถามในการวดัสเกลทัศนคติ หรือ Likert Scale โดยแบงความคิดเหน็ตอปจจยัท่ีมีผล
ตอความผูกพนัองคการของพนักงานออกเปน 4 ดาน ประกอบดวย ดานองคการ ดานงาน ดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ดานภาวะผูนํา และไดทําการวัดความคิดเหน็ตอความผูกพันในดานภาพรวม
ซ่ึงจะนําไปสูระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน โดยเม่ือรวบรวมขอมูลจากผูตอบแบบ 
สอบถามเรียบรอยแลว ผูศึกษาไดทําการคํานวณหาคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามท้ัง 3 ดาน โดย
ใชวิธีการ Reliability Analysis พบวาคาความเช่ือม่ันของความผูกพันตอองคการทั้ง 3 ดานมีคาความ
เช่ือม่ัน (Alpha α) มากกวา 0.80 ดังนั้นจงึถือวาคําถามท่ีใชในการศึกษาแตละปจจยัท่ีมีผลตอความ
ผูกพันและความผูกพันตอองคการมีความนาเช่ือถืออยูในระดับสูง ซ่ึงแสดงวาคําถามท่ีใชใน
การศึกษาแตละดานมีความสมัพันธเปนไปในแนวทางเดียวกัน  
 

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

อายุการทํางาน หนาท่ีการทาํงาน ตําแหนงงาน และอัตราเงินเดือน ไมมีความสัมพนัธตอระดับความ
คิดเห็นตอความผูกพันในภาพรวมของพนักงานบริษัท เคฮิน (ไทยแลนด) จํากัด จังหวัดลําพนู   
พนัก งานผูตอบแบบสอบถามมีความผูกพนัตอองคการในภาพรวมอยูในระดับเฉย ๆ  

ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเหน็ตอองคการในดานความผูกพนัในภาพรวมอยูท่ี
ระดับเฉยๆ โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.12  และปจจยัท่ีมีผลตอความผูกพันองคการ 4 ดาน ผูตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นตอองคการอยูในระดับเฉยๆ โดยมีความคิดเหน็ตอองคการใน
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ดานองคการมากที่สุด  รองลงมาคือ ดานงาน  ดานภาวะผูนํา  และดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย
นอยท่ีสุด  โดยมีคาเฉล่ียเทากับ  3.00  2.85  2.80 และ 2.79 ตามลําดับ  

ระดับของความผูกพันตอองคการในภาพรวมของพนักงานบริษัทเคฮิน(ไทยแลนด)  จํากัด 
จังหวดัลําพูน ใชวิธีการวัดจากความผูกพนัในดานภาพรวมขององคการ ซ่ึงประกอบไปดวยคําถาม
เกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ จํานวน 3 ขอ ไดแก  

1.  ทานมีความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานยิมของ องคการ 
2.  ทานมีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนของ องคการ 

 3.  ทานมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพขององคการ 
จากการวิเคราะหความผูกพนัตอองคการของพนักงานในภาพรวม พบวา ความคิดเห็น

ของพนักงานโดยรวมอยูในระดับเฉย ๆ และจากปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคการแตละขอผูตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเหน็ในระดับเหน็ดวยเฉยๆ 

 จากผลการศึกษาพบวาผูตอบแบบสอบถามเปนสวนใหญเปนพนักงานท่ีไมมีใจรักและ
ทุมเทในงาน (Not-Engaged) มากท่ีสุด จํานวน  293  คน  คิดเปนรอยละ  85.92  รองลงมา คือ 
พนักงานท่ีไมยึดติดผูกพันตอองคการ (Actively disengaged) จํานวน 38 คน  คิดเปนรอยละ 11.14  
พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการ (Engaged) จํานวน  10  คน  คิดเปนรอยละ  2.93 ตามลําดับ  
แสดงใหเห็นวา พนักงานผูตอบแบบสอบถามโดยรวม เปนพนกังานท่ีไมมีความผูกพันตอองคการ 
(Not-Engaged Employee) ซ่ึงหมายถึง พนักงานท่ีไมมีใจรักและทุมเทในงานเปรียบเสมือน “ผีดบิ
ในองคการ” ทํางานใหเสร็จตามความตองการเบ้ืองตน แตไมมีใจรักและทุมเทในงาน ทํางานเพื่อ
ตอตานวัตถุประสงคขององคการ พนักงานเหลานี้จะไมมีความผูกพนัในงาน หวัหนางาน เพือ่น
รวมงาน   
 

ตอนท่ี 2.2 ระดับความคดิเห็นตอองคการของพนักงานในแตละปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน
องคการ 

ผลการศึกษาความคิดเห็นเกีย่วกับปจจยัท่ีมีผลตอความผูกพันองคการท้ัง 4 ดานไดแก ดาน

องคการ ดานงาน ดานการพฒันาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา โดยมีรายละเอียดดังนี ้
 

2.2.1   ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงาน ดานองคการ 
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอองคการของพนักงานดานองคการในระดับ 

เห็นดวยเฉยๆ  คาเฉล่ีย 3.00 เม่ือพิจารณาปจจัยยอยสามารถเรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปหานอยได
ดังนี ้
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1. องคการมีระบบมาตรฐานการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี พบวาพนกังาน
มีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเฉยๆ 

2. องคการมีการสรางสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม ปลอดภัยใหกับพนักงาน  
พบวาพนกังานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเฉยๆ 

3. องคการมีกฎ ระเบียบ ขอบังคับท่ีเครงครัด และบทลงโทษท่ีชัดเจนกรณีท่ี
พนักงานทําผิด   พบวาพนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเฉยๆ 

4. องคการจัดใหมีชองทางเพื่อส่ือสารกับพนกังานไดอยางเหมาะสม  พบวา
พนักงานมีระดับความคิดเหน็อยูในระดับเฉยๆ 

5. องคการมีการถายทอดนโยบายและกลยุทธใหกับทุกหนวยงานในองคการ
ท่ีชัดเจน  พบวาพนักงานมีระดับความคิดเหน็อยูในระดับเฉยๆ 

6.  องคการมีการสงเสริมใหพนกังานไดเรียนรู และสรางสรรคส่ิงใหม ๆ ใน
องคการ  พบวาพนักงานมีระดับความคิดเหน็อยูในระดับเฉยๆ 

7. นโยบายและกลยุทธของแตละหนวยงานมีความสอดคลองและเช่ือมโยง
มาจากนโยบายและกลยุทธขององคการ  พบวาพนกังานมีระดับความคิด 
เห็นอยูในระดบัเฉยๆ 

8. องคการมีการเปดโอกาสและรับฟงความคิดเห็นของพนกังาน  พบวาพนกั 
งานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเฉยๆ 

 
2.2.2    ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงาน ดานงาน 
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอองคการของพนักงานดานงานในระดับเห็น

ดวยเฉยๆ  คาเฉล่ีย 2.85 เม่ือพิจารณาปจจัยยอยสามารถเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดดังนี้ 
1. องคการมีการใหพนกังานมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานท่ีเกีย่วของกับ

พนักงาน  พบวาพนกังานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดบัเฉยๆ 
2. พนักงานในองคการมีรูปแบบการทํางานท่ีสอดคลองกับองคการ  พบวา

พนักงานมีระดับความคิดเหน็อยูในระดับเฉยๆ  
3. องคการมีการจัดเตรียมอุปกรณ เคร่ืองมือท่ีสนับสนุนการทํางานของ

พนักงานอยางเพียงพอ  พบวาพนกังานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับ
เฉยๆ  

4. องคการมีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับความรู ความสามารถของ
พนักงาน  พบวาพนกังานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดบัเฉยๆ 
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2.2.3 ระดับความคดิเห็นตอองคการของพนักงานดานการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย 
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอองคการดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน

ระดับเฉยๆ  คาเฉล่ีย 2.79  เม่ือพิจารณาปจจัยยอยสามารถเรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปหานอยได
ดังนี ้

1. องคการมีการเช่ือมโยงการประเมินผลการปฏิบัติงานไปสูการฝกอบรม 
การพัฒนา และการจายผลตอบแทน  พบวาพนกังานมีระดับความคิดเห็น
อยูในระดับเฉยๆ 

2.  องคการสามารถทําใหพนักงานมีความรูสึกม่ันคงในการทํางาน  พบวา
พนักงานมีระดับความคิดเหน็อยูในระดับเฉยๆ  

3.  องคการมีการจัดทําแผนการฝกอบรมใหพนักงานและมีการปรับเปล่ียน
ตามความเหมาะสม  พบวาพนักงานมีระดับความคิดเหน็อยูในระดับเฉยๆ 

4. องคการมีการดูแลเร่ืองสุขภาพอนามัยของพนักงานอยางเพียงพอ  พบวา
พนักงานมีระดับความคิดเหน็อยูในระดับเฉยๆ   

5. องคการมีการจัดการวางแผนงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไวอยาง
เหมาะสม  พบวาพนกังานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดบัเฉยๆ   

6. องคการสงเสริมและจัดทํากิจกรรมการสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวาง
พนักงาน  พบวาพนกังานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดบัเฉยๆ   

7. องคการใหพนกังานมีโอกาสที่จะเรียนรูและเติบโตในท่ีทํางาน  พบวา
พนักงานมีระดับความคิดเหน็อยูในระดับเฉยๆ   

8. องคการมีเสนทางความกาวหนาในอาชีพใหแกพนักงานอยางชัดเจน  
พบวาพนกังานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเฉยๆ 

9. องคการมีการจัดทําขีดความสามารถ (Competency) ขององคการและ
พนักงาน   พบวาพนกังานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดบัเฉยๆ 

10. องคการมีการจัดทําระบบการใหคําปรึกษาแกพนกังาน  พบวาพนักงานมี
ระดับความคิดเห็นอยูในระดบัเฉยๆ  

11. องคการมีระบบจายคาตอบแทนท่ีมีความเปนธรรมและเหมาะสมกับกาํลัง
ความสามารถท่ีพนักงานทําลงไป   พบวาพนักงานมีระดับความคิดเหน็อยู
ในระดบัเฉยๆ 
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12. องคการมีระบบจายคาตอบแทนท่ีสามารถแขงขันกับองคการอ่ืนในธุรกิจ
เดียวกันได  พบวาพนกังานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเฉยๆ 
 

2.2.4 ระดับความคดิเห็นตอองคการของพนักงาน ดานภาวะผูนํา 
ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอองคการของพนักงานดานการภาวะผูนําใน

ระดับเฉยๆ  คาเฉล่ีย 2.80  เม่ือพิจารณาปจจัยยอยสามารถเรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปหานอยได
ดังนี ้

1. ผูบังคับบัญชามีการใหคําแนะนําและแนวทางในการทํางานแกพนักงาน  
พบวาพนกังานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับเฉยๆ 

2. ผูบังคับบัญชามีการส่ือสารถึงเปาหมายในการทํางานของพนักงานในแต
ละหนวยงานไดรับทราบ  พบวาพนกังานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับ
เฉยๆ 

3. ผูบังคับบัญชามีการแจงผลการประเมิน (Feedback) ใหพนักงานไดรับ
ทราบถึงผลการทํางานอยางสมํ่าเสมอ  พบวาพนกังานมีระดับความคิดเห็น
อยูในระดับเฉยๆ 

4. ผูบังคับบัญชามีการรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน  พบวาพนักงานมี
ระดบัความคิดเห็นอยูในระดบัเฉยๆ 

5. ผูบังคับบัญชามีวิสัยทัศนท่ีกวางและถายทอดใหพนักงานไดทราบ  พบวา
พนักงานมีระดับความคิดเหน็อยูในระดับเฉยๆ 

6. ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับเร่ืองทรัพยากรมนษุย  พบวาพนกังานมี
ระดับความคิดเห็นอยูในระดบัเฉยๆ 
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ตอนท่ี 2.3 ความสัมพันธของปจจัยสวนบคุคลท่ีมีอิทธิพลตอระดับความคิดเห็นตอปจจัย
ท่ีมีผลตอความผูกพันองคการของพนักงาน 

ผลการเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระดานขอมูลท่ัวไปตามลักษณะสวน
บุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน หนาท่ีการทํางาน 
ตําแหนงงาน และรายไดเฉล่ียตอเดือน กับตัวแปรตาม ซ่ึงไดแก ปจจยัท่ีมีผลตอความผูกพันองคการ
ในดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย และดานภาวะผูนํา เพื่อตองการทราบวาตัว
แปรอิสระแตละตัวมีความสัมพันธกับปจจยัท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการแตกตางกันหรือไม 
ไดผลการศึกษาดังนี ้

1. ผูตอบแบบสอบถามเพศชายและเพศหญิงมีความคิดเหน็ตอปจจัยท่ีมีผลตอความ
ผูกพันองคการในดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย และดาน
ภาวะผูนําไมแตกตางกัน 

2. ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอความ
ผูกพันองคการในดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย และดาน
ภาวะผูนําไมแตกตางกัน 

3. ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผล
ตอความผูกพนัองคการในดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย 
และดานภาวะผูนําไมแตกตางกัน 

4. ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองคการแตกตางกันมีความ
คิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคการในดานองคการ ดานงาน ดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนําไมแตกตางกัน 

5. ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับ / ตําแหนงงานแตกตางกันมีความคิดเหน็ตอปจจัยท่ีมี
ผลตอความผูกพันองคการในดานองคการ ดานงาน ดานการพฒันาทรัพยากร
มนุษย และดานภาวะผูนําไมแตกตางกัน 

6. ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีอัตราเงินเดือนแตกตางกันมีความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอ
ความผูกพันองคการในดานองคการ ดานงาน ดานการพฒันาทรัพยากรมนุษย และ
ดานภาวะผูนําไมแตกตางกัน 
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ตอนท่ี 2.4 ความสัมพนัธของปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานผูตอบแบบสอบถาม 

ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการระหวางตัวแปรอิสระดานขอมูลท่ัวไป
ตามลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการทํางาน 
ระดับ/ ตําแหนงงาน และอัตราเงินเดือน กับตัวแปรตาม ซ่ึงไดแก ความผูกพันตอองคการดาน
ภาพรวม ไดผลการศึกษาดังนี้ 

1.   พนักงานท้ังเพศชายและเพศหญิงโดยรวมมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา ปจจัยดานเพศไมมีผลตอระดับความผูกพันตอ
องคการของพนักงาน  

2.   พนักงานแตละกลุมอายุโดยรวมมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกนัอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา ปจจัยดานอายุไมมีผลตอระดับความผูกพนัตอองคการ
ของพนักงาน  

3.   พนักงานทุกกลุมระดับการศึกษาโดยรวมมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา ปจจัยดานระดับการศึกษาไมมีผลตอระดับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงาน  

4.    พนักงานทุกกลุมอายุการทํางานโดยรวมมีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา ปจจัยดานอายกุารทํางานไมมีผลตอระดับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงาน 

5.   พนักงานทุกกลุมระดับ / ตําแหนงงานโดยรวมมีความผูกพันตอองคการไมแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา ปจจัยดานระดับ / ตําแหนงงานไมมีผลตอ
ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน  

6.   พนักงานทุกกลุมอัตราเงินเดอืนโดยรวมมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา ปจจยัดานอัตราเงินเดือนไมมีผลตอระดับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงาน 
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สวนท่ี 3   ความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคการในดานตาง ๆกับความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานในภาพรวม 

ผลจากการศึกษาความสัมพนัธระหวางปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคการในดานตาง ๆ
กับความผูกพนัตอองคการของพนักงานในภาพรวมพบวา ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคการทั้ง 4 
ดาน ไดแก ดานองคการ ดานงาน ดานการพฒันาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนาํ มี
ความสัมพันธในเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการในภาพรวม โดยมีคาความสัมพันธ (R) เทากบั 
0.928  ซ่ึงระดับความผูกพันตอองคการในภาพรวมจะผันแปรตามปจจัยท้ัง 4 ดานคิดเปนรอยละ 
82.40 สวนท่ีเหลืออีกรอยละ 17.60  เปนผลมาจากปจจยัในเร่ืองอ่ืน ๆ แสดงวาคาท่ีไดจากการทํานาย
ดวยสมการเสนตรงจะมีความใกลเคียงกับระดับความผูกพันในภาพรวมจริง ๆ ของพนักงานไดสูง
มาก และพบวาปจจยัดานองคการ ดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย และดานภาวะผูนํา สามารถ
ทํานายระดับความผูกพันตอองคการดานภาพรวมของพนักงานไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ
นอยกวา 0.05 แตปจจยัดานงาน พบวาไมมีผลกับความผูกพันดานภาพรวมอยางมีระดับนยัสําคัญท่ี
ระดับ 0.05 โดยปจจยัดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุยสามารถทํานายระดับความผูกพันในภาพรวม
ไดมากท่ีสุด (Beta = 0.517) และดานภาวะผูนํา (Beta = 0.306) ตามลําดบั 
 
5.2   อภิปรายผลการศึกษา 

จากการศึกษาเร่ืองความผูกพนัตอองคการของพนักงานบริษัท เคฮิน (ไทยแลนด) จํากัด 
จังหวดัลําพูน พบวามีประเดน็ท่ีสําคัญหลายประเดน็ท่ีสามารถนํามาอภิปรายผลไดดังนี้ 

1.    ระดับความผูกพันตอองคการของผูตอบแบบสอบถาม 
  จากการศึกษาพบวา โดยรวมพนกังานผูตอบแบบสอบถามมีระดับความผูกพันตอ
องคการแบบไมผูกพันตอองคการ(Not-Engaged)  เม่ือพิจารณาแตละดานพบวาพนักงานผูตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเหน็ในดานความเชื่อม่ันอยางแรงกลา และการยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคการมากท่ีสุด   รองลงมาคือ ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพ
ขององคการ และความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคการตามลําดับ 
ตรงกับแนวคิดของ The Gallup Organization (2007) สถาบันวิจัยและองคการที่ปรึกษา ท่ีไดแบง
ประเภทของพนักงานท่ีไมผูกพันตอองคการไวหมายถึง พนักงานท่ีไมมีความผูกพันตอองคการคือ
พนักงานท่ีเสมือน  “ ผีดิบในองคการ ”  ทํางานใหเสร็จตามความตองการเบ้ืองตน แตไมมีใจรักและ
ทุมเทในงาน ทํางานเพ่ือตอตานวัตถุประสงคขององคการ พนักงานเหลานี้จะไมมีความผูกพนัใน
งาน หวัหนางาน โดยผลการศึกษาสอดคลองกับการศึกษาของพงศธร ไทยประเสริฐ (2551) 
ทําการศึกษาเร่ือง ความผูกพนัตอองคการของพนักงานบริษัท ยามานาชิอิเลคทรอนิกส(ไทยแลนด) 



 62 
  

พนักงานผูตอบแบบสอบถามโดยรวมเปนพนักงานท่ีไมมีความผูกพันตอองคการ(Not-Engaged 
Employee) ซ่ึงหมายถึง พนักงานท่ีไมมีใจรักและทุมเทในงานเปรียบเสมือน “ผีดิบในองคการ” 

ทํางานเพ่ือใหงานเสร็จตามความตองการเบ้ืองตน ไมมีการคิดคนนวตักรรม ไมเพยีงแตท่ีจะไมให
คําม่ันสัญญากับองคการ แตยังทํางานเพ่ือตอตานวัตถุประสงคขององคการอีกดวย แตไมสอดคลอง
กับการศึกษาของของสุรารักษ ศักดิ์ธรรมเจริญ (2549) ท่ีไดทํา การศึกษาถึงปจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส นิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ ผล
การศึกษาพบวา ความผูกพันตอองคการของพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส นิคม
อุตสาหกรรมภาคเหนืออยูในระดับมาก 
  จากการศึกษาพบวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคลไมมีผลตอระดับความผูกพันตอ
องคการของพนักงานบริษัท เคฮิน (ไทยแลนด) จํากดั จังหวัดลําพนู กลาวคือ เพศ อาย ุ ระดบั
การศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน ระดับ/ ตําแหนงงาน และอัตราเงินเดือน ไมมีผลตอระดับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกับนิธิวด ี ไตวัลย (2551) ทําการศึกษาเร่ือง ความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) กลุมแผนงานเชียงใหม พบวาปจจยั
สวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอระดับความผูกพันตอองคการในภาพรวม ไดแก 
ระดับตําแหนง สวนปจจัยดานเพศ อาย ุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และอัตรา
เงินเดือน ไมมีความสัมพนัธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอระดับความผูกพันตอองคการ และเม่ือ
เปรียบเทียบกบักลุมบริษัทในเขตนิคมอุตสาหกรรมเดียวกันก็พบวาไมสอดคลองกับการศึกษาของ
พงศธร ไทยประเสริฐ (2551) ทําการศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ยามานา
ชิอิเลคทรอนิกส (ไทยแลนด) จํากัด จังหวดัลําพูน พบวา อายุการทํางาน และอัตราเงินเดือนมีผลตอ
ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน ซ่ึงเหตุผลท่ีทําใหผลการศึกษาไมสอดคลองกันนาจะเกดิ
จากปจจยัสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามในแตละองคการแตกตางกัน ลักษณะงานและองคการ
แตกตางกัน สงผลใหการศึกษาดานปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการแตกตางกนั 

2. ระดับความคดิเห็นตอองคประกอบความผูกพันตอองคการของพนักงาน  
2.1ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนกังานในดานองคการ 
จากการศึกษาพบวา ระดบัความคิดเหน็ตอปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคการใน

ดานองคการโดยรวมของพนักงานบริษัท เคฮิน ( ไทยแลนด ) จํากดั อยูในระดับเฉยๆ (คาเฉล่ีย 3.00) 
แตระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคการดานองคการมีผลอยางมีระดับนยัสําคัญ
ทางสถิติ ณ.ระดับ 0.05 ตอระดับความผูกพัน (Beta = 0.306)  แสดงวาปจจยัดานองคการสามารถ
ทํานายถึงระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการในภาพรวมไดสูง ปจจัยท่ีมีผลตอความ
ผูกพันองคการในดานองคการประกอบไปดวย บริษัทฯมีการถายทอดนโยบาย และกลยุทธใหกบั
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ทุกแผนกอยางชัดเจน มีการจัดใหมีชองทางเพื่อส่ือสารและติดตอกบัพนักงานไดอยางสะดวกและ
เขาถึงทุกระดับ มีการเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็นและรับฟงความคิดเหน็ของพนักงาน 
นโยบายและกลยุทธของแตละแผนกมีความสอดคลองและเช่ือมโยงมาจากนโยบายและกลยุทธของ
บริษัทฯ มีการจัดระบบวิธีการทํางานอยางเปนมาตรฐานและมีเกณฑโดยรวมอยูในระดับดี มีการ
สรางสภาพแวดลอมในท่ีทํางานอยางเหมาะสมและปลอดภัยใหกับพนกังาน มีการกําหนดกฎ 
ระเบียบ ขอบังคับท่ีใชเปนมาตรฐานการทํางานอยางชัดเจนและเปนธรรมแกพนกังาน และมีการ
สงเสริมใหพนกังานไดเรียนรูและสรางสรรคส่ิงใหมๆ ใหเกิดข้ึนในองคการสงผลตอระดับความ
ผูกพันของพนกังาน โดยความคิดเห็นตอปจจัยยอยในทุกปจจยัอยูในระดับเฉยๆ ซ่ึงสอดคลองกับ
การศึกษาของการศึกษาของพงศธร ไทยประเสริฐ (2551) ทําการศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานบริษัท ยามานาชิอิเลคทรอนิกส (ไทยแลนด) จํากัด จังหวัดลําพนู พบวาความคิดเหน็
ตอองคประกอบความผูกพนัตอองคการในดานองคการอยูในระดับเฉยๆ แตสามารถทํานายถึง
ระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการในภาพรวมได   

2.2  ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนกังานในดานงาน 
จากการศึกษาพบวา ระดบัความคิดเหน็ตอปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคการใน

ดานงาน โดยรวมของพนักงานบริษัท เคฮิน (ไทยแลนด ) จํากัด อยูในระดบัเฉยๆ (คาเฉล่ีย 2.85)
และระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคการดานงานไมมีผลอยางมีระดับนยัสําคัญ
ทางสถิติ ณ.ระดับ 0.05 ตอระดับความผูกพัน (Beta = -0.046)  แสดงวาปจจยัดานงานไมสามารถบง
บอกถึงระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการในภาพรวมได โดยปจจัยท่ีมีผลตอความ
ผูกพันองคการในดานงานประกอบไปดวย พนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานท่ีเกีย่วของ
กับตนเอง จัดเตรียมอุปกรณเคร่ืองมือท่ีสนับสนุนการทํางานของพนักงานอยางเพยีงพอ มอบหมาย
งานท่ีเหมาะสมกับความรูความสามารถของพนักงาน และมีรูปแบบการทํางานในหนาท่ีความ
รับผิดชอบท่ีสอดคลองกับนโยบายของบริษัท แตอยางไรก็ตามองคการตองปรับปรุงในปจจยัเหลานี้ 
เพื่อใหพนักงานเกิดความคลองตัวและมีทิศทางในการปฏิบัติงานเกิดทัศนคติท่ีดีข้ึน และสงผลตอ
ความผูกพันโดยรวมตอองคการตอไปซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของนิธิวดี ไตวัลย (2551) ท่ีได
ทําการศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) กลุม
แผนงานจังหวดัเชียงใหม ผลการศึกษาพบวา  ระดับความคิดเหน็ตอองคประกอบความผูกพันตอ
องคการในดานงานอยูในระดับเฉยๆ ซ่ึงสอดคลองกบัการศึกษาของการศึกษาของพงศธร ไทย
ประเสริฐ (2551) ทําการศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทยามานาชิ
อิเลคทรอนิกส (ไทยแลนด) จํากัด จังหวดัลําพูน พบวาพนักงานมีความคิดเห็นตอองคประกอบของ
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ความผูกพันองคการในดานงานโดยรวมอยูในระดับเฉยๆ โดยมีความคิดเห็นตอปจจัยยอยในทุก
ปจจัยอยูในระดับเฉย ๆ เชนเดียวกัน  

2.3 ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนกังานในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
จากการศึกษาพบวา ระดับความคิดเหน็ตอปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพนัองคการใน

ดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุยโดยรวมของพนักงานบริษัท เคฮิน (ไทยแลนด ) จํากดั จังหวัดลําพนู 
อยูในระดับเฉยๆ (คาเฉล่ีย 2.79) แตระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคการใน
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย มีผลอยางมีระดับนยัสําคัญทางสถิติ ณ.ระดับ 0.05 ตอระดับความ
ผูกพัน (Beta = 0.195) แสดงวาปจจัยดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุยสามารถทํานายถึงระดับความ
ผูกพันของพนกังานท่ีมีตอองคการในภาพรวมไดสูง โดยมีความคิดเหน็ตอปจจัยยอยในทุกปจจยัอยู
ในระดบัเฉยๆ โดยปจจยัท่ีมีผลตอความผูกพันองคการในดานการพฒันาทรัพยากรมนุษยประกอบ
ไปดวย การวางแผนดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย การกําหนดกรอบและแนวทางในการวัด
ความสามารถของพนักงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน การทําให
พนักงานรูสึกม่ันคงในการทํางาน การมีเสนทางกาวหนาในอาชีพ มีการสงเสริมใหพนักงานเกิดการ
เรียนรู และไดรับการฝกอบรมตามความเหมาะสมของหนาท่ีความรับผิดชอบในงาน  มีการจาย
คาตอบแทนอยางเปนธรรมและแขงขันกบัองคการอ่ืนในธุรกิจเดยีวกนัได มีการดแูลเร่ืองสุขภาพ
อนามัยของพนักงาน สงเสริมและจัดทํากิจกรรมเพ่ือสรางความสัมพันธท่ีดี และมีระบบการให
คําปรึกษาดานการทํางานและพัฒนาความรูใหกับพนักงาน  ปจจยัยอยดังกลาวเปนส่ิงท่ีองคการตอง
มีการสงเสริมและจัดหาใหแกพนักงานเพ่ือรักษาไวซ่ึงทรัพยากรดานบุคคลท่ีมีคุณภาพ และสงผล
ใหองคการมีการขับเคล่ือนอยางมีประสิทธิ ภาพ  ซ่ึงสอดคลองกับตรงกับแนวคิดของ The Gallup 
Organization (2007) ท่ีกลาวถึงองคการตองรูจักจูงใจและรักษาพนกังานท่ีมีความสามารถไว เพื่อให
พนักงานเกิดความผูกพัน ซ่ึงพนักงานท่ีมีความผูกพันนัน้จะชวยเพิ่มและรักษาลูกคาท่ีสรางกําไร
ใหแกองคการได ตลอดจนเพ่ิมความจงรัก ภักดีของลูกคา  สงผลใหองคการเกดิการเติบโตของ
ยอดขายและผลกําไรอยางยั่งยืน 

2.4  ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนกังานในดานภาวะผูนํา 
จากการศึกษาพบวา ระดบัความคิดเหน็ตอปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคการใน

ดานภาวะผูนําโดยรวมของพนักงานบริษัท เคฮิน (ไทยแลนด) จํากดั จังหวัดลําพนู อยูในระดับเห็น
เฉยๆ (คาเฉล่ีย 2.80) แตระดับความคิดเหน็ตอปจจยัท่ีมีผลตอความผูกพันองคการในดานภาวะผูนํา
มีผลอยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ ณ.ระดับ 0.05 ตอระดับความผูกพัน (Beta = 0.517) แสดงวา
ปจจัยดานภาวะผูนําสามารถทํานายถึงระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการในภาพรวมได
สูง โดยมีความคิดเห็นตอปจจัยยอยในทุกปจจยัอยูในระดับเฉยๆ โดยปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพัน
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องคการในดานภาวะผูนําประกอบไปดวย ความคิดเห็นเกีย่วกับผูบังคับบัญชามีการแจงผลการ
ประเมินใหพนักงานทราบ ใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนษุย มีการส่ือสารถึงเปาหมาย
ในการทํางาน ใหคําแนะนาํและแนวทางความกาวหนาและการพัฒนาการทํางาน รับฟงความเหน็
ของพนักงานอยางมีเหตุผล และมีวิสัยทัศนท่ีกวางนัน้จะสามารถสงผลถึงความผูกพันตอองคการ
โดยรวมได ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของพงศธร  ไทยประเสริฐ  (2551) ท่ีไดทําการศึกษาเร่ือง 
ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษทั ยามานาชิอิเลคทรอนิกส (ไทยแลนด) จํากัด จังหวัด
ลําพูน ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีความคิดเหน็ตอปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพนัองคการในดาน
ภาวะผูนําโดยรวมอยูในระดบัเฉย ๆ โดยมีความคิดเหน็ตอปจจัยยอยในทุกปจจยัอยูในระดบัเฉย ๆ 
เชนเดยีวกัน แตสามารถทํานายถึงระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการในภาพรวมได   

3.  ความสัมพันธของความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคการกับระดับความ
ผูกพันตอองคการในภาพรวม  

จากการศึกษาพบวา โดยรวมพนักงานบริษัท เคฮิน (ไทยแลนด) จํากัด จังหวดัลําพูน มี
ความคิดเหน็ตอปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพนัองคการในดานองคการ ดานงาน ดานภาวะผูนํา และ
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย ในระดับเฉย ๆ  โดยพนักงานมีความคิดเห็นตอดานภาวะผูนํามาก
ท่ีสุด รองลงมาคือดานองคการ ดานการพฒันาทรัพยากรมนุษย และดานงาน ตามลําดับ โดยระดับ
ความคิดเหน็ท่ีมีตอความผูกพันตอองคการในภาพรวม พนักงานมีความคิดเห็นในระดับเฉย ๆ และ
องคประกอบความผูกพันท้ัง 4 ดาน กับความผูกพันตอองคการในภาพรวม พบวามีความสัมพันธใน
เชิงบวกตอกัน โดยองคประกอบดานองคการ ดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย และดานภาวะผูนาํมี
ความสัมพันธกับความผูกพนัในภาพรวมตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับตํ่ากวา 0.05ซ่ึง
แสดงใหเห็นวาองคประกอบดานองคการ ดานการพฒันาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา
สามารถทํานายระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เคฮิน (ไทยแลนด) จํากัด จังหวดั
ลําพูนสอดคลองกับแนวคิดของ Hewitt Associates (2004) โดยกลาววาความผูกพนัของพนักงาน
เปนส่ิงท่ีแสดงออกไดทางพฤติกรรม พนักงานจะพูดถึงองคการเฉพาะในแงบวก พนกังานปรารถนา
ท่ีจะเปนสมาชิกขององคการตอไป พนักงานใชความพยายามอยางเต็มความสามารถ (Strive) เพื่อ
ชวยเหลือหรือสนับสนุนธุรกิจขององคการ โดยปจจยัท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันของพนักงาน มี 7 
ประการ ดังนี ้ 1.ภาวะผูนํา ( Leadership )   2.วัฒนธรรมหรือจุดมุงหมายขององคการ ( Culture / 
Purpose )    3.ลักษณะงาน ( Work activity )   4. คาตอบแทนโดยรวม ( Total compensation )   5. 
คุณภาพชีวิต ( Quality of life ) 6.โอกาสที่ไดรับ ( Opportunity )  7.ความสัมพันธ ( Relationship ) 
และสอดคลองกับแนวคิดของ Institute of Employment Studies : IES (2004)  ท่ีพบวาปจจัยสําคัญท่ี
ทําใหเกิดความผูกพันของพนักงาน เกิดจากการมีสวนรวมในการตัดสินใจ    โอกาสที่ไดแสดงความ
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คิดเห็น โอกาสในการพัฒนาในงาน   องคการใหความสนใจความเปนอยูของพนกังาน     ซ่ึงความ
ผูกพันของพนกังานมีความสามารถแปรผันแปรผันไปตามปจจัยดังกลาว  และสอดคลองกับแนวคิด
ของ Burke (2003)  Burke,Inc. ซ่ึงเปนบริษัทท่ีปรึกษางานทางดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ
ไดทําการวิจัยในเร่ืองความผูกพันของพนกังานตอองคการ โดยในการวิจยัไดมีการกลาวถึงสวน 
ประกอบสําคัญท่ีทําใหเกดิความผูกพันของพนักงาน (Engagement Components) โดยเรียกวา 
Employee Engagement Index (EEI)ซ่ึงประกอบไปดวย ปจจัยตางๆ 6 ปจจัย ไดแก องคการ
(Company) กลุมงาน (Work Group) สายอาชีพ ( Career /Profession) ลูกคา (Customer) งานท่ีทํา 
และผูจัดการ (Manager) 
 
5.3  ขอคนพบ 

จากการศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เคฮิน (ไทยแลนด) จํากัด 
จังหวดัลําพูน ผูศึกษาไดคนพบประเดน็ ดงัตอไปนี ้

1. ความผูกพันตอองคการในภาพรวมของพนักงานบริษัท เคฮิน (ไทยแลนด) จํากดั 
จังหวดัลําพูนในภาพรวมอยูในระดับเฉยๆ  พบวาในขอคําถามยอยความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและ
การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการอยูในมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด สวนขอคําถามยอยความเต็ม
ใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพ่ือประโยชนขององคการ และความปรารถนาอยางแรงกลาท่ี
จะคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพขององคการมีคาเฉล่ียรองลงมาตามลําดับ 

2. พนักงานสวนใหญเปนพนักงานท่ีไมมีใจรักและทุมเทในงาน (Not-Engaged) มาก
ท่ีสุด จํานวน  293  คน  คิดเปนรอยละ  85.92   

3. ปจจัยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคการที่
พนักงานของบริษัท เคฮิน (ไทยแลนด) จํากัด จังหวัดลําพูนมีความคิดเห็นอยูในระดับตํ่าท่ีสุดคือมี
คาเฉล่ีย 2.79 โดยเม่ือพิจารณาในปจจัยยอยดานการพฒันาทรัพยากรมนุษย พบวาปจจยัยอยท่ีมี
คาเฉล่ียของความคิดเห็นตํ่าท่ีสุดอันดับสุดทายคือ องคการมีระบบจายคาตอบแทนท่ีสามารถแขงขัน
กับองคการอ่ืนในธุรกิจเดียวกันไดโดยมีคาเฉล่ีย 2.53 ในขณะท่ีปจจยัท่ีมีผลตอความผูกพันองคการ
ในดานองคการ เปนปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคการท่ีพนักงานของบริษัท เคฮิน (ไทยแลนด) 
จํากัด จังหวัดลําพูน มีความคิดเห็นอยูในระดับสูงท่ีสุดคือมีคาเฉล่ีย 3.00 โดยเม่ือพจิารณาในปจจยั
ดานยอยดานองคการ จะพบวาปจจยัยอยดานท่ีมีคาเฉล่ียของความคิดเหน็สูงท่ีสุดคือ องคการมี
ระบบมาตรฐานการทํางานโดยรวมอยูในระดับดีโดยมีคาเฉล่ีย 3.11  
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4. ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลไมมีอิทธิพลตอระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอ
ความผูกพันองคการ    และไมมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท  เคฮิน 
(ไทยแลนด) จาํกัด จังหวดัลําพูน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

5. ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลไมมีอิทธิพลตอระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอ
ความผูกพันองคการของพนักงานบริษัท เคฮิน (ไทยแลนด) จํากัด จงัหวัดลําพนู อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

6. พนักงานบริษทั เคฮิน (ไทยแลนด) จํากดั จังหวัดลําพนูท่ีมีอัตราเงินเดือนสูงกวา 
พบวาจะมีระดบัความคิดเหน็ตอปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคการทั้ง 4 ดานมากกวาดวย  

7. ปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคการในดานองคการ ดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยและดานภาวะผูนําสามารถทํานายความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เคฮิน (ไทย
แลนด) จํากดัจังหวัดลําพนูในภาพรวมได โดยความคิดเห็นตอดานองคการ และดานภาวะผูนํามี
ความสัมพันธกับความผูกพนัในภาพรวมตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับนอยกวา 0.05 
ดานภาวะผูนําสามารถทํานายระดับความผูกพันในภาพรวมไดมากท่ีสุด (Beta = 0.517) รองลงมาคือ 
ดานองคการ  (Beta = 0.306)  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย (Beta = 0.195) สวนองคประกอบดาน
งานไมมีผลตอระดับความผูกพันในภาพรวมตอองคการที่ระดับนยัสําคัญ 0.05 

 
5.4  ขอเสนอแนะจากการศึกษา 

จากการศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท เคฮิน (ไทยแลนด) จํากัด 
จังหวดัลําพูน พบวาในภาพรวมพนกังานงานของบริษัทไมมีความผูกพันกับบริษทั ดังนั้นบริษทัจึง
ควรทําการปรับปรุงปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคการในดานตาง ๆ เพื่อใหพนักงานมีความผูกพัน
กับบริษัทมากข้ึน ผูศึกษาจงึไดนําเสนอความคิดเห็นและขอเสนอแนะ ซ่ึงอาจจะเปนประโยชนตอ
บริษัท เคฮิน (ไทยแลนด) จํากัด จังหวดัลําพูน ในการสรางความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
โดยเรียงลําดับตามความสําคัญท่ีจะทําใหพนักงานมีความผูกพันกับบริษทัมากข้ึนในแตละประเดน็
ดังตอไปนี ้

1. จากการศึกษา พบวา พนักงานสวนใหญของบริษัท เคฮิน (ไทยแลนด) จาํกัด ไมมีใจรัก
และทุมเทในงาน (Not-Engaged)  ทํางานเพื่อตอตานวัตถุประสงคขององคการ พนักงานเหลานี้ไมมี
ความผูกพันในงาน หัวหนางาน เพื่อรวมงาน บริษัทควรสรางทัศนคติท่ีดีแกพนักงานตอการ
ดําเนินการขององคการใหมากข้ึน โดยพยายามสรางความพึงพอใจของพนักงานตอปจจัยท้ัง 4 ดาน 
อันไดแก ปจจัยดานองคการ ปจจัยดานงาน ปจจัยดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย ปจจัยดานภาวะ
ผูนํา  ดังนั้นบริษัทควรมีการสํารวจความตองการทีแ่ทจริงของพนักงานในแตละหัวขอยอยของ
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ปจจัยท้ัง 4  ดานวาปจจยัใดท่ีพนักงานมีความตองการใหบริษัทตองการปรับปรุงหรือแกไข เพือ่นํา
ความคิดเหน็เหลานั้นมาดําเนินการปรับปรุงนโยบายการดําเนินงานเพ่ือใหสอดคลองกับความตอง 
การของพนักงานในอนาคตตอไป 

2. ปจจัยดานภาวะผูนํา พนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคการใน
ดานภาวะผูนําสามารถพยากรณความผูกพนัตอองคการของพนักงานไดมากท่ีสุด  บริษัทควร
ตระหนกัถึงความสําคัญของสรางความเขาใจใหแกผูบังคับบัญชาถึงความ สําคัญของการจัดการดาน
ทรัพยากรบุคคล โดยท่ีผูบังคับบัญชาจะตองตระหนกัวาการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนสวนหน่ึง
ของระบบการบริหารของบริษัท ผูบังคับบัญชาตองรูจักรับฟงความคิดเห็นของพนกังาน  มีการแจง
ผลการประเมินใหพนักงานรับทราบผลการทํางานของตนอยางสมํ่าเสมอ จะตองเปนการประเมินผล
พนักงานโดยใชความสามารถเปนฐาน (Competency Base Management : CBM) เชน การจดัทํา
ดัชนีช้ีวดั KPI (Key Performance Indicator)  เพื่อเปนตัวช้ีวดัท่ีชัดเจนในการประเมินผลการทํางาน
ของพนักงานพิจารณาจากความสามารถหลักท่ีทุกคนในองคการตองมีไมวาจะทํางานตําแหนงหรือ
หนาท่ีใดก็ตาม พิจารณาจากความสามารถเฉพาะตัวของพนักงาน เปนตน ในขณะเดียวกันตองมีการ
ช้ีแจงใหพนกังานทราบวาควรมีการปรับปรุงการทํางานอยางไร  และควรมีการส่ือสารเปาหมายใน
การทํางานใหพนักงานไดรับทราบ เพื่อท่ีพนักงานจะไดปฏิบัติงานถูกตอง และมีการใหคําแนะนํา
แนวทางในการทํางานแกพนกังาน 

3.   ปจจัยดานองคการ พนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันองคการใน
ดานองคการ สามารถพยากรณความผูกพนัตอองคการของพนักงานไดรองจากดานภาวะผูนํา บริษทั
ควรมีการเปดโอกาสและรับฟงความคิดเหน็ของพนักงาน เชน มีการจัดทํากลองรับฟงความคิดเหน็
พนักงานและจะตองนําความคิดเห็นเหลานั้นมาดําเนินการตอบคําถาม หรือแสดงใหเห็นวาบริษทั
ไดรับทราบความคิดเห็นของพนักงาน โดยการนําความคิดเห็นเหลานัน้มาทําการจดับอรดเพื่อตอบ
ปญหา  เปนตน บริษัทควรมีการจัดวางนโยบายและกลยุทธของแตละหนวยงานใหสอดคลองกับ
นโยบายและกลยุทธขององคการ เพื่อใหการทํางานเปนไปในทิศทางเดยีวกันและมีประสิทธิภาพท่ีดี 
พนักงานควรไดรับการสงเสริมความรูใหมเพื่อใหเกิดการพัฒนาและสรางสรรคส่ิงใหมๆแกบริษัท   
การไดรับความรูท่ีทันสมัยและพนักงานสามารถนําไปปฏิบัติไดจริงจะชวยสรางความม่ันใจในการ
ทํางานท่ีทาทายใหแกพนักงาน และบริษทัควรใหความรูอยางตอเนื่องเพราะจะทําใหพนักงานรูสึก
วาไดรับการดแูลเอาใจใสจากบริษัท การเสริมสรางความรูใหแกพนกังานนอกจากการจัดการ
ฝกอบรม บริษัทสามารถจัดเตรียมแหลงความรูใหพนักงานสามารถเขาไปศึกษาจากแหลงความรู
ของบริษัทท่ีรวบรวมจากหนวยงานๆ บริษัทควรมีการวางกฎ ระเบียบ ขอบังคับและบทลงโทษท่ี
ชัดเจน เพื่อใหบริษัทมีมาตรฐานในการปฏิบัติตอพนักงานทุกคนอยางเทาเทียมกนั 
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4.   ปจจัยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  พนักงานมีความคิดเหน็ตอปจจัยท่ีมีผลตอ
ความผูกพันองคการในดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุยสามารถพยากรณความผูกพนัตอองคการของ
พนักงานไดรองจากดานองคการ บริษัทควรใหความสําคัญกับระบบจายคาตอบแทนท่ีสามารถแขง 
ขันกับองคการอ่ืนในธุรกิจเดยีวกัน ควรมีการกําหนดหลักเกณฑในการพิจารณาการจายคาตอบ 
แทนใหมีความเหมาะสม ควรมีการทบทวนเกี่ยวกับลักษณะงานของพนักงานแตละตําแหนงงานวา
ใหมีความเหมาะสมกับคาตอบแทนองคการ ในขณะเดยีวกันบริษทัควรมีการเปรียบเทียบอัตรา
คาจางกับตลาดในอุตสาหกรรมเดียวกัน หากจายคาตอบแทนของบริษัทยังถือวาไมเปนผูนําในตลาด 
บริษัทควรทําการสํารวจอัตราเงินเดือนอยางสมํ่าเสมอ มีขอมูลตัวเองอางอิงและเปรียบเทียบ นับเปน
การดูแลพนกังานทางหนึ่ง บริษัทควรเพ่ิมชองทางการส่ือสารเพ่ือความโปรงใสและมีความเปน
ธรรมในระบบการจัดสรรส่ิงตอบแทน โดยการกําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินการทํางานท่ี
ชัดเจน เพื่อใหพนักงานในบริษัทเกิดความพึงพอใจตอระบบการจายคาตอบแทนของบริษัท 
นอกจากนี้บริษัทควรใหความใสใจในเร่ืองจัดระบบการใหคําปรึกษาแกพนักงาน การสรางสัมพันธ
ท่ีดีระหวางพนักงาน การดแูลรักษาสุขอนามัยอยางสมํ่าเสมอ  บริษัทจําเปนตองมีการวางแผนงาน
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุยไวอยางเหมาะสม เพื่อใหบริษัทมีการบริหารงานดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุยอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

5. จากการศึกษาพบวา ปจจัยดานงานไมสามารถทํานายระดับความผูกพนัในภาพรวมของ
พนักงานตอองคการได  แสดงวามีปจจยัยอยในดานอ่ืนๆท่ีนอกเหนอืจากการศึกษาในคร้ังนี้ท่ีมีผล
ตอระดับความผูกพันตอองคการ ดังนั้นบริษัทควรทําการสํารวจเพ่ิมเติมเกี่ยวกับปจจัยยอยอ่ืนๆ เพื่อ
ใชเปนแนวทางในการพัฒนาระดับความผูกพันของพนักงานตอไป 


