
บทท่ี 5 
สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล ขอคนพบและขอเสนอแนะ 

 
การศึกษาเร่ือง ความผูกพันตองานของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 2 (ภาคเหนือ) 

จังหวัดพิษณุโลก  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงความผูกพันตองานของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค
เขต 2 (ภาคเหนือ) จังหวัดพิษณุโลก  ซ่ึงการศึกษาสามารถสรุปไดดังนี้ 
 
5.1 สรุปผลการศึกษา 

ผูศึกษาไดทําการศึกษาโดยใชแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตองาน มาใชในการศึกษาโดย
ทําการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยท่ีกอใหเกิดความผูกพันตองานใน 4 ดาน ประกอบดวย  ดานองคการ 
(Company) ดานงาน (Job) ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) และ
ดานภาวะผูนํา (Leadership) ซ่ึงเช่ือมโยงไปถึงระดับความผูกพันตองานดานภาพรวม 

ระเบียบวธีิการศึกษาและข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 การไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 2 (ภาคเหนือ) จังหวัดพิษณุโลก  จํานวนผูตอบ
แบบสอบถามท้ังส้ิน 250 คน ขอมูลท่ีไดนํามาวเิคราะห โดยใชคาความถ่ี (Frequency) รอยละ 
(Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) คาแจกแจงแบบที (T-Test) การวิเคราะหความแปรปรวน       
(Analysis of Variance : ANOVA) และการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรโดยใช           
Linear Regression โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 16.0 for Windows ในการวิเคราะห 

 
สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของพนักงาน (ลักษณะสวนบุคคล) ประกอบดวยเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน ระดับตําแหนง อัตราเงนิเดอืน  

ประชากรท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้   ไดแก   พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 2 
(ภาคเหนือ) จังหวัดพิษณุโลก  จํานวน 250  คน  สวนใหญเปนเพศชาย รอยละ  59.2  อายุระหวาง 
41–50 ป  รอยละ  50.4  มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี รอยละ 54.0  มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
21-30 ป   รอยละ  42.4  มีตําแหนงงานเปนพนักงานระดับ 4-5 รอยละ 43.6  และมีอัตราเงินเดือน 
40,000 บาทข้ึนไป  รอยละ 28.0 



 53 
  

สวนท่ี  2 ขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 2 
(ภาคเหนือ) จังหวัดพิษณุโลก    
 แบบสอบถามท่ีใชเปนการสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตองานของพนักงาน 
โดยใชคําถามในการวัดสเกลทัศนคติ หรือ Likert Scale โดยแบงความคิดเห็นตอปจจัย              ท่ีมีผลตอ
ระดับความผูกพันตองานออกเปน 4 ดาน ประกอบดวย ดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย   ดานภาวะผูนํา  และไดทําการวัดความคิดเห็นตอความผูกพันในดานภาพรวมซ่ึงจะนําไปสู
ระดับความผูกพันตองานของพนักงาน โดยเม่ือรวบรวมขอมูลจากผูตอบแบบสอบถามเรียบรอย
แลว ผูศึกษาไดทําการคํานวณหาคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามท้ัง 4 ดาน โดยใชวิธีการ 
Reliability Analysis พบวาคาความเช่ือม่ันของความผูกพันตองานท้ัง 4 ดาน       มี   คาความเช่ือม่ัน 
(Alpha α) มากกวา 0.80 ดังนั้นจึงถือวาคําถามท่ีใชในการศึกษาแตละปจจัยของความผูกพันและ
ความผูกพันตองานมีความนาเช่ือถืออยูในระดับสูง ซ่ึงแสดงวาคําถามท่ีใชในการศึกษาแตละดานมี
ความสัมพันธเปนไปในแนวทางเดียวกัน 
 
ตอนท่ี 2.1  ระดับความคดิเห็นตอองคการของผูตอบแบบสอบถาม  

ผลการศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตองานของพนักงาน    
ท้ัง 4 ดานไดแก ดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา                     
มีรายละเอียดดังนี้ 

2.1.1   ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงานดานองคการ 
พนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยดานองคการในระดับเหน็ดวยมาก คาเฉล่ีย 3.48 

เม่ือพิจารณาปจจัยยอยพบวามีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมากจํานวน 7 ขอ และมีระดับ
ความคิดเหน็ในระดับปานกลางจํานวน 1 ขอ สามารถเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยไดดังนี้ 

1. องคการมีการสรางสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม ปลอดภัยใหกับพนกังาน  
2. องคการมีระบบมาตรฐานการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี   
3. องคการมีการถายทอดนโยบายและกลยทุธใหกับทุกหนวยงานในองคการท่ี

ชัดเจน   
4. องคการมีกฎ ระเบียบ ขอบังคับท่ีเครงครัด และบทลงโทษท่ีชัดเจนกรณีท่ี

พนักงานทําผิด  
5. องคการมีการสงเสริมใหพนักงานไดเรียนรู และสรางสรรคส่ิงใหมๆใน

องคการ 
6. องคการจัดใหมีชองทางเพื่อส่ือสารกับพนักงานไดอยางเหมาะสม   
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7. นโยบายและกลยุทธของแตละหนวยงานมีความสอดคลองและเช่ือมโยงมา
จากนโยบายและกลยุทธขององคการ 

8. องคการมีการเปดโอกาสและรับฟงความคิดเห็นของพนกังาน 
 

2.1.2 ระดับความคดิเห็นตอองคการของพนักงานดานงาน 
พนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยดานงานในระดับเห็นดวยปานกลาง คาเฉล่ีย 3.21 

เม่ือพิจารณาปจจัยยอยพบวามีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นดวยปานกลางทุกขอ สามารถ
เรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปหานอยไดดังนี้ 

1. พนักงานในองคการมีรูปแบบการทํางานท่ีสอดคลองกับองคการ   
2. องคการมีการจัดเตรียมอุปกรณ เคร่ืองมือท่ีสนับสนุนการทํางานของพนักงาน

อยางเพียงพอ 
3. องคการมีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับความรูความสามารถของพนักงาน 
4. องคการมีการใหพนกังานมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานท่ีเกีย่วของกับ

พนักงาน  
 

2.1.3 ระดับความคดิเห็นตอองคการของพนักงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
พนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในระดับเห็นดวยมาก 

คาเฉล่ีย 3.45 เม่ือพิจารณาปจจัยยอยพบวามีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมากจํานวน 7 ขอ
และมีระดับความคิดเห็นในระดับปานกลางจํานวน 5 ขอ สามารถเรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปหา
นอยไดดังนี ้

 
1. องคการสามารถทําใหพนักงานมีความรูสึกม่ันคงในการทํางาน 
2. องคการมีการดูแลเร่ืองสุขภาพอนามัยของพนักงานอยางเพียงพอ 
3. องคการมีเสนทางความกาวหนาในอาชีพใหแกพนักงานอยางชัดเจน 
4. องคการมีระบบจายคาตอบแทนท่ีมีความเปนธรรมและเหมาะสมกับกาํลัง

ความสามารถท่ีพนักงานทําลงไป    
5. องคการมีการจัดทําแผนการฝกอบรมใหพนักงานและมีการปรับเปล่ียนตาม

ความเหมาะสม 
6. องคการสงเสริมและจัดทํากิจกรรมการสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางพนักงาน 
7. องคการมีสงเสริมใหพนักงานมีโอกาสที่จะเรียนรูและเติบโตท่ีทํางาน 
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8. องคการมีระบบการจายคาตอบแทนท่ีมีความเปนธรรมและเหมาะสมกบักําลัง
ความสามารถท่ีพนักงานทําลงไป   

9. องคการมีการจัดการวางแผนงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยไวอยาง
เหมาะสม   

10. องคการมีการเ ช่ือมโยงผลการประเมินการปฏิบั ติงาน  (Performance 
Appraisal) ไปสูการฝกอบรม การพัฒนา และการจายผลตอบแทน   

11. องคการมีการจัดทําขีดความสามารถ (Competency) ขององคการและ
พนักงาน    

12. องคการมีการจัดทําระบบการใหคําปรึกษาแกพนกังาน   
 

2.1.4 ระดับความคดิเห็นตอองคการของพนักงานดานภาวะผูนํา 
พนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยดานภาวะผูนําในระดับเห็นดวยปานกลาง คาเฉล่ีย 

3.22 เม่ือพิจารณาปจจยัยอยพบวามีระดบัความคิดเหน็ในระดับเหน็ดวยปานกลางทุกขอ สามารถ
เรียงลําดับคาเฉล่ียจากมากไปหานอยไดดงันี้ 

1. ผูบังคับบัญชามีการแจงผลการประเมิน (Feedback) ใหพนักงานไดรับทราบ
ถึงผลการทํางานอยางสมํ่าเสมอ   

2. ผูบังคับบัญชามีการใหคําแนะนําและแนวทางในการทํางานแกพนักงาน   
3. ผูบังคับบัญชามีการส่ือสารถึงความคาดหวงัในการทํางานของพนักงานในแต

ละหนวยงานไดรับทราบ   
4. ผูบังคับบัญชามีวิสัยทัศนท่ีกวางและถายทอดใหพนักงานไดทราบ 
5. ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับเร่ืองทรัพยากรมนษุย   
6. ผูบังคับบัญชา มีการรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน   

 
2.1.5 ระดับความคดิเห็นตอองคการของพนักงาน ดานความผกูพันตองาน 
จากการสรุปเปรียบเทียบผลของระดับความคิดเห็นตอองคการในดานตางๆ  พบวา

ในดานภาพรวมพนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมาก  คาเฉล่ีย 4.16 เม่ือพิจารณา
ปจจัยยอยท้ัง 4 ดาน อันไดแก ดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะ
ผูนํา พบวา พนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมาก 2 ดาน คือดานองคการมีคาเฉล่ีย 
3.48 และดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีคาเฉล่ีย 3.45 และพนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับ
เห็นดวยปานกลาง 2 ดาน คือ ดานงาน มีคาเฉล่ีย 3.22 และดานภาวะผูนํา มีคาเฉล่ีย 3.21 ตามลําดับ 
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จากการหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามที่ใชในการศึกษาท้ัง 5 ดาน  
ไดแก  ดานองคการ ดานงาน  ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  ดานภาวะผูนํา  และดานภาพรวม
ความผูกพันตองาน  โดยใชวิธีการหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค  พบวามีคาความเช่ือม่ัน
ในระดับสูงทุกดาน  โดยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีคาความเช่ือม่ันมากท่ีสุดเทากับ 0.9347  
รองลงมาไดแก  ดานภาวะผูนํา มีคาความเช่ือม่ัน 0.9287  ดานองคการ มีคาความเช่ือม่ัน 0.9001  
และดานงาน มีคาความเช่ือม่ัน 0.8608  ตามลําดับ  สวนดานภาพรวมความผูกพันตองานมีคาความ
เช่ือม่ัน 0.8239  แสดงวาคําถามท่ีใชในการศึกษาในแตละดานมีความสัมพันธเปนไปในแนวทาง
เดียวกัน  โดยมีความนาเช่ือถือในระดับสูง 

 
ตอนท่ี 2.2    ความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอความคิดเห็นตอองคการของ
พนักงาน ดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา 
 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระดานขอมูลท่ัวไปตามลักษณะสวนบุคคล
ของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน และ
อัตราเงินเดือน กับตัวแปรตาม ซ่ึงไดแก ปจจัยท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตองาน ดานองคการ ดาน
งาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา   พบวา 

1. เพศมีผลตอความคิดเห็นตอปจจัยในทุกดาน ไดแก ดานองคการ ดานงาน ดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา โดยท่ีปจจัยท้ัง 4 ดาน เพศชายมีคาเฉล่ียความคิดเห็น
มากกวาเพศหญิง 

    2. อายุมีผลตอความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตองานในดาน
องคการ โดยกลุมพนักงานท่ีมีอายุ31 – 40 ป มีคาเฉล่ียความผูกพันตองานตามปจจัยดานองคการ
นอยกวากลุมพนักงานท่ีมีอายุ 20 – 30 ป และกลุมพนักงานท่ีมีอายุ 41 – 50 ป กลุมพนักงาน ท่ีมีอายุ 
41 – 50 ป และกลุมพนักงานท่ีมีอายุ 51 – 60 ป สวนดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ
ดานภาวะผูนํา พบวาอายุไมมีผลตอความคิดเห็นตอองคการ 

3.  ระดับการศึกษามีผลตอความคิดเห็นตอปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตองานในดานการ
องคการ และดานภาวะผูนํา โดยกลุมพนักงานท่ีมีระดับการศึกษา ตํ่ากวาปวช. มีคาเฉล่ียความผูกพัน
ตองานตามปจจัยดานภาวะผูนํานอยกวากลุมปวส./อนุปริญญา และ กลุมปริญญาตรี  ในสวนของ
ดานงาน และดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  พบวาระดับการศึกษาไมมีผลตอความคิดเห็นตอ
องคการ 
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              4.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีผลตอความคิดเห็นตอปจจัยท่ีสงผลตอองคการในดาน
องคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา  โดยในดานองคการพบวา
กลุมพนักงานท่ีปฏิบัติงาน 21 - 30 ป มีคาเฉล่ียความผูกพันตองานตามปจจัยดานองคการมากกวา
กลุมท่ีปฏิบัติงาน 11 – 20 ป  และกลุมพนักงานท่ีปฏิบัติงานมากกวา 30 ป ในดานงานพบวากลุม
พนักงานท่ีปฏิบัติงาน      21 – 30 ป มีคาเฉล่ียความผูกพันตองานดานงานมากกวากลุมท่ีปฏิบัติงาน 
11 – 20 ป และกลุมท่ีปฏิบัติงานไมเกิน 10 ป ในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยพบวากลุมพนักงาน
ท่ีปฏิบัติงาน 21 – 30 ป มีคาเฉล่ียความผูกพันตองานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมากกวากลุมท่ี
ปฏิบัติงาน 11 - 20 ป และกลุมท่ีปฏิบัติงานมากกวา 30 ป และในดานภาวะผูนํา พบวา กลุม
พนักงานท่ีปฏิบัติงาน 21 – 30 ป มีคาเฉล่ียความผูกพันตองานดานภาวะผูนํามากกวากลุมท่ี
ปฏิบัติงาน 11 – 20 ป 

   5. ตําแหนงงานมีผลตอความคิดเห็นตอปจจัยท่ีสงผลตอองคการในดานองคการ ดานงาน 
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา โดยในดานองคการพบวา กลุมพนักงานระดับ    
8 – 9 มีคาเฉล่ียความผูกพันตองานดานองคการมากกวากลุมพนักงานระดับ 6 – 7 และในดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยพบวา กลุมพนักงานสูงกวาระดับ 9 มีคาความเฉล่ียความผูกพันตองานดาน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยมากกวากลุมพนักงานระดับ    8 – 9  

   6. อัตราเงินเดือนไมมีผลตอความคิดเหน็ของพนักงานท่ีมีตอปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพัน
ตองาน 
   
สวนท่ี 3  ขอมูลดานความผูกพันตองานของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตอนท่ี 3.1   ระดับความผูกพันตองานของผูตอบแบบสอบถาม 
 การวัดระดับความผูกพันตองานในภาพรวมของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 2 
(ภาคเหนือ) จังหวัดพิษณุโลก  วิเคราะหจากคาเฉล่ียความผูกพันในดานภาพรวมขององคการ         
ซ่ึงประกอบไปดวยคําถามเกี่ยวกับความผูกพันตองาน จํานวน 3  ขอ  ไดแก 

1. มีความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
2. ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ 
3. ความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพขององคการ 
ผลการศึกษาระดับความผูกพันตองานของพนักงานในภาพรวมของพนักงานการไฟฟาสวน

ภูมิภาคเขต 2 (ภาคเหนือ) จังหวัดพิษณุโลก พบวา พนักงานมีความผูกพันตองานในระดับผูกพัน 
(Engaged)  หมายถึง  พนักงานท่ีมีความผูกพันตองานเปรียบเสมือน “ดาวเดนในองคการ”      
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ทํางานดวยความมีใจรักและทุมเทในงานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ  มีความรูสึกวา
ตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการอยางแทจริง และจะหาแนวทางในการปรับปรุงตนเองใหดีข้ึนอยู
เสมอ  เพื่อทําใหองคการกาวไปสูความสําเร็จในท่ีสุด  โดยเม่ือพิจารณาในขอคําถามยอยพบวา 
พนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมากที่สุดในขอความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะ
คงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพขององคการ  และมีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมากในความเต็ม
ใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ และความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและ
การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  ตามลําดับ 
 
ตอนท่ี 3.2  ความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอระดับความผูกพนัตองานของ
พนักงาน 

ผลการเปรียบเทียบระดับความผูกพันตองาน ระหวางตัวแปรอิสระดานขอมูลทั่วไปตาม
ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน และอัตราเงินเดือน กับตัวแปรตาม ซ่ึงไดแก ความผูกพันตองานดาน
ภาพรวม ไดผลการศึกษาดังนี้ 

1.   พนักงานท้ังสองเพศมีความผูกพันตองานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
แสดงวาเพศไมมีผลตอระดับความผูกพันตองานของพนักงาน  

    2.    พนักงานทุกกลุมอายุโดยรวมมีความผูกพันตองานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ แสดงวา ปจจัยดานอายุมีผลตอระดับความผูกพันตองานของพนักงาน โดยท่ีกลุมพนักงานท่ีมี
อายุ 31-40 ป มีคาความเฉล่ียความผูกพันตองานนอยกวา กลุมพนักงานท่ีมีอายุ 20 – 30 ป กลุม
พนักงานท่ีมีอายุ 41-50 ป และกลุมพนักงานท่ีมีอายุ 51-60 ป  

    3. พนักงานระดับการศึกษาตํ่ากวาปวช. และสูงกวาปริญญาตรี มีความผูกพันตองาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา ปจจัยดานระดับการศึกษามีผลตอระดับความผูกพัน
ตองานของพนักงาน    
 4. พนักงานทุกกลุมระยะเวลาในการปฏิบัติงานโดยรวมมีความผูกพันตองานแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา ปจจัยดานอายุการทํางานมีผลตอระดับความผูกพันตองานของ
พนักงาน โดยท่ีกลุมอายุงาน 21-30 ป มีคาเฉล่ียความผูกพันตองานมากกวากลุมท่ีมีอายุงาน 11-20 ป 
และกลุมท่ีมีอายุงานมากกวา 30 ป 

  5.  พนักงานทุกกลุมตําแหนงงานโดยรวมมีความผูกพันตองานแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา ปจจัยดานตําแหนงงานมีผลตอระดับความผูกพันตองานของพนักงาน 
โดยท่ีกลุมพนักงานระดับ 8-9 มีคาเฉล่ียความผูกพันตองานมากกวากลุมพนักงานระดับ 4-5         
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กลุมพนักงานระดับ 6-7 และพนักงานสูงกวาระดับ 9 มีคาเฉล่ียความผูกพันตองานมากกวากลุม
พนักงานระดับ 6-7 และกลุมพนักงานตํ่ากวาระดับ 4  

 6. พนักงานทุกกลุมอัตราเงินเดือนโดยรวมมีความผูกพันตองานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา ปจจัยดานอัตราเงินเดือนมีผลตอระดับความผูกพันตองานของพนักงาน 

 
ตอนท่ี 3.3 ความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตองานดานตางๆ กับความผูกพนั 
ตอองคการของพนักงานในภาพรวม 
 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรตนและตัวแปรตาม พบวา ตัวแปรตนท้ัง 4 ดาน 
ไดแก ดานองคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา มีความสัมพันธใน
เชิงบวกกับความผูกพันตองานในภาพรวม โดยมีคาความสัมพันธ (R) เทากับ 0.582 และระดับความ
ผูกพันตองานในภาพรวมจะผันแปรตามปจจัยท้ัง 4 ดานคิดเปนรอยละ 33.80  สวนท่ีเหลืออีกรอย
ละ 66.20 เปนผลมาจากปจจัยในเร่ืองอ่ืน ๆ แสดงวาคาท่ีไดจากการทํานายดวยสมการเสนตรง 
(Linear regression) จะใกลเคียงกับระดับความผูกพันในภาพรวมจริงๆ ของพนักงานไดปานกลาง  
และเมื่อพิจารณาจากคานัยสําคัญทางสถิติ (คา Sig.)  พบวา  ปจจัยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
และดานภาวะผูนํา  มีความสัมพันธกับความผูกพันในภาพรวมตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับตํ่ากวา 0.05 สวนปจจัยดานองคการและดานงาน ไมมีผลตอระดับความผูกพันในภาพรวมตอ
องคการท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 และจากคาสัมประสิทธ์ิความถดถอย พบวา ดานภาวะผูนําสามารถ
ทํานายระดับความผูกพันในภาพรวมไดมากท่ีสุด (Beta = 0.376) รองลงมา คือ  ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย   (Beta = 0.297)  ตามลําดับ 
 
5.2   อภิปรายผลการศึกษา 

จากการศึกษาเร่ือง ความผูกพันตองานของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 2 
(ภาคเหนือ) จังหวัดพิษณุโลก   พบวามีประเด็นท่ีสําคัญหลายประเด็นท่ีสามารถนํามาอภิปรายผลได
ดังนี้ 

1. ระดับความผูกพันตองานของผูตอบแบบสอบถาม 
จากการศึกษาพบวา ในภาพรวมพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 2 (ภาคเหนือ) 

จังหวัดพิษณุโลก  มีความผูกพันตองานในระดับผูกพัน (Engaged)  โดยเม่ือพิจารณาในขอคําถาม
ยอยพบวา  พนักงานมีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมากท่ีสุดตอ ความปรารถนาอยางแรงกลา
ท่ีจะคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพขององคการ  และมีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นดวยมาก          
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ในความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ และความเช่ือม่ันอยาง
แรงกลาและการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการซ่ึงตรงกับแนวคิดของ Steers (1997) ซ่ึง
กลาวถึงลักษณะของพนักงานท่ีมีความผูกพันตองานวา มีความตองการอยางแรงกลาท่ีจะคงความ
เปนสมาชิกกับองคการ มีความเต็มใจท่ีจะทุมเทพลังงานเพ่ือปฏิบัติงานใหแกองคการ  และมีความ
เช่ืออยางแรงกลาและยอมรับในคานิยมและเปาหมายขององคการ สอดคลองกับแนวคิดของ Burke 
(2003) ซ่ึงกลาวถึงลักษณะของพนักงานท่ีมีความผูกพันตองานวา พนักงานท่ีมีความผูกพันจะตอง
การทํางานอยูกับองคการนั้นๆ เสียสละเพื่อองคการ สรางผลผลิตและใหบริการแกลูกคา และ
ชวยเหลือองคการใหประสบความสําเร็จ  และสอดคลองกับแนวคิดของ Institute of Employment 
Studies (IES) (2004) ซ่ึงระบุวา พนักงานท่ีผูกพันกับองคการจะใหความสําคัญตอบริบททางธุรกิจ
และใหความรวมมือกับผูรวมงานเพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติการใหดีข้ึน ภายใตผลประโยชนของ
องคการเปนสําคัญ  และยังสอดคลองกับการศึกษาของกนกพร ทวิพัฒน (2551) ทําการศึกษาเร่ือง
ความผูกพันตองานของพนักงาน บริษัทแอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) พบวา 
พนักงานมีความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก โดยมีความคิดเห็นตอความเต็มใจท่ีจะใช
ความพยายามอยางเต็มท่ีการทํางานเพ่ือประโยชนและความกาวหนาขององคการและมีความคิดเห็น
ตอความจงรักภักดี ปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกขององคการตอไป 
ความรูสึกผูกพันเปนอยางมากกับองคการ และความเช่ือม่ันและยอมรับในเปาหมาย คานิยมของ
องคการมีความคิดเหน็อยูในระดับเห็นดวยมาก 

เม่ือพิจารณาความสัมพันธของ ปจจัยลักษณะสวนบุคคลของพนักงานกับความผูกพันตอ
งาน พบวาปจจัยดานอายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ตําแหนงงาน และอัตราเงินเดือน 
มีผลตอระดับความผูกพันตองานของพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ ประภาพร คําฟู 
(2551) ทําการศึกษาเร่ืองความผูกพันตองานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ
การเกษตร จังหวัดลําปาง ผลการศึกษาพบวาปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตองาน
ของพนักงานไดแก อายุ อายุการทํางาน และระดับตําแหนง    
 

2. ระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตองานของพนักงาน  
จากการศึกษาพบวาระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตองาน

โดยรวมของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 2 (ภาคเหนือ) จังหวัดพิษณุโลก อยูในระดับเห็น
ดวยมาก เนื่องมาจากการไฟฟาสวนภูมิภาคเปนหนวยงานรัฐวิสาหกิจท่ีมีความม่ันคงในหนาท่ีการ
งานและรายไดท่ีดี ทําใหพนักงานมีความพอใจในการทํางานและผลตอบแทนท่ีไดรับ จึงมีความ
ผูกพันและอยากจะทํางานในองคการ 
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2.1 ระดับความคดิเห็นตอองคการของพนักงานดานองคการ 
จากการศึกษาระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตองานดาน

องคการของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 2 (ภาคเหนือ) จังหวัดพิษณุโลก อยูในระดับเห็น
ดวยมาก ซ่ึงแสดงวาปจจัยยอยตางๆ ในดานองคการ ไดแก นโยบายและกลยุทธ การจัดชองทาง
ส่ือสาร มาตรฐานการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน กฎระเบียบขอบังคับ และการสงเสริม
การเรียนรู มีสวนในการสงเสริมใหพนักงานเกิดทัศนคติท่ีดีตอองคการ ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษา
ของวุฒิรัตน อุนจิตติ (2551)ทําการศึกษาเร่ือง ความผูกพันตองานของพนักงานบริษัท ไปรษณียไทย 
จํากัด ท่ีทําการไปรษณียในอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม ท่ีผลการศึกษาพบวาพนักงานมีความ
คิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันตองานในดานองคการในระดับเห็นดวยมาก  แสดงใหเห็นวา
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการถายทอดนโยบายและกลยุทธขององคการ การส่ือสารใหพนักงานไดทราบ
อยางท่ัวถึง การเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็น และมีการสงเสริมใหพนักงานไดเรียนรู
ส่ิงใหมๆ สามารถสงผลใหพนักงานเกิดทัศนคติท่ีดีและกอใหเกิดความผูกพันตองานได แตไม
สอดคลองกับแนวคิดของ ของ Institute of Employment Studies (IES) (2004) ท่ีกลาววา ปจจัย
สําคัญท่ีทําใหเกิดความผูกพันของพนักงานเกิดจากการมีสวนรวมในการตัดสินใจ  และโอกาสท่ีได
แสดงความคิดเห็น 

 
2.2  ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงานดานงาน 
จากการศึกษาระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตองานดานงาน

ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 2 (ภาคเหนือ) จังหวัดพิษณุโลกนั้น อยูในระดับปานกลาง 
ซ่ึงแสดงใหเห็นวา ปจจัยยอยตางๆ ไดแก การใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานท่ี
เกี่ยวของ การจัดเตรียมอุปกรณ เคร่ืองมือท่ีเพียงพอตอการทํางาน การมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับ
ความรู และรูปแบบการทํางานท่ีสอดคลองกับองคการ ทําใหพนักงานมีทัศนคติที่ไมคอยดีกับ
องคการในดานงานมากนัก เนื่องจากงานบางงานท่ีพนักงานรับผิดชอบไมสอดคลองความรูท่ีมีแต
ตองปฏิบัติเพราะขาดแคลนพนักงานท่ีมีความรูในดานนั้นๆ และการขาดแคลนและการชํารุดของ
อุปกรณท่ีใชในการทํางาน เนื่องจากมีการจํากัดงบประมาณในการจัดสรรการซ้ืออุปกรณในการ
ทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของนิธิวดี ไตวัลย (2551) ท่ีไดทําการศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอ
งานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) กลุมแผนงานจังหวัดเชียงใหม  ผลการศึกษา
พบวาระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตองานในดานงานอยูในระดับเฉยๆ  และ
ไมสามารถทํานายถึงความผูกพันตองานในภาพรวมได    
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2.3 ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

 จากการศึกษาระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตองานดานการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 2 (ภาคเหนือ) จังหวัดพิษณุโลกน้ัน
อยูในระดับมาก ปจจัยยอยท่ีมีผลตอทัศนคติไดแก การที่องคการสามารถทําใหพนักงานมีความรูสึก
มั่นคงในการทํางาน การมีเสนทางความกาวหนาในอาชีพใหแกพนักงานอยางชัดเจน การสงเสริม
ใหพนักงานมีโอกาสเรียนรูและเติบโตในท่ีทํางาน การจัดทําแผนการฝกอบรมใหกับพนักงาน การ
จายคาตอบแทนท่ีสามารถแขงขันกับองคการอื่นๆได การดูแลสุขภาพอนามัยของพนักงาน การ
สงเสริมและจัดกิจกรรมการสรางสัมพันธภาพท่ีดีระหวางพนักงาน  ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ 
ของ Institute of Employment Studies (IES) (2004) ซ่ึงพบวา ปจจัยสําคัญท่ีทําใหเกิดความผูกพัน
ของพนักงานเกิดจากการมีโอกาสในการพัฒนาในงาน และการท่ีองคการใหความสนใจความ
เปนอยูของพนักงาน แตมีบางขอท่ีพนักงานมีระดับความคิดเห็นปานกลาง ไดแก การจัดการ
วางแผนดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางเหมาะสม การจัดทําขีดความสามารถ (Competency) 
ของพนักงาน  การเช่ือมโยงผลการประเมินการปฏิบัติงาน ไปสูการฝกอบรม การพัฒนาและการจาย
ผลตอบแทน การจัดทําระบบการใหคําปรึกษาแกพนักงาน และการจายคาตอบแทนท่ีเปนธรรมและ
เหมาะสม ซ่ึงเหลานี้ เปนปจจัยท่ีทําใหพนักงานมีระดับความผูกพันตองานลดลง ซ่ึงสอดคลองกับ
การศึกษาการศึกษาของกนกพร ทวิพัฒน (2551) ท่ีไดทําการศึกษาเร่ือง ความผูกพันตองานของ
พนักงาน บริษัทแอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) และการศึกษาของประภาพร คําฟู 
(2551) ทําการศึกษาเร่ืองความผูกพันตองานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ
การเกษตร จังหวัดลําปาง ผลการศึกษาพบวา ระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอระดับความ
ผูกพันตองาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยูในระดับเฉยๆ ในปจจัยดานการจัดการระบบการ
ใหคําปรึกษาแกพนักงาน 
 

2.4  ระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงานดานภาวะผูนํา 
 จากการศึกษาระดับความคิดเห็นตอปจจัยท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตองาน        

ดานภาวะผูนําของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 2 (ภาคเหนือ) จังหวัดพิษณุโลกน้ันอยูใน
ระดับปานกลาง โดยมีความเห็นตอปจจัยยอยทุกขออยูในระดับปานกลาง แสดงใหเห็นวา ปจจัย
ตางๆ อันไดแก การที่ผูบังคับบัญชามีการแจงผลการประเมินใหพนักงานไดรับทราบถึงผลการ
ทํางานอยางสม่ําเสมอ การใหความสําคัญเร่ืองทรัพยากรมนุษย ผูบังคับบัญชามีการส่ือสารถึงความ
คาดหวังในการทํางานของพนักงานใหไดรับทราบ มีการใหคําแนะนําและแนวทาง การรับฟงความ
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คิดเห็นแกพนักงาน และการท่ีผูบังคับบัญชามีวิสัยทัศนท่ีกวางไกล และถายทอดใหพนักงานไดรับ
ทราบ ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ Burke (2003) ซึ่งกลาวถึงสวนประกอบสําคัญท่ีทําใหเกิด
ความผูกพันของพนักงาน ไดแก ดานผูจัดการ และสอดคลองกับการศึกษาของ  นิธิวดี ไตวัลย 
(2551)  ท่ีไดทําการศึกษาเร่ือง ความผูกพันตองานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 
กลุมแผนงานจังหวัดเชียงใหม ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยที่สงผลตอ
ระดับความผูกพันตองานดานภาวะผูนําโดยรวมอยูในระดับเฉย ๆ   

 
3. ความสัมพนัธของความคิดเห็นตอปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพนัตองานกับระดับความ

ผูกพันตองานในภาพรวม  
จากการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรตนท้ัง 4 ดาน ไดแก ดานองคการ ดานงาน 

ดานภาวะผูนํา และดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และตัวแปรตาม ไดแก ความผูกพันตองานใน
ภาพรวม มีการแปรผันตามกันในเชิงบวก โดยพบวาตัวแปรตนนั้นสามารถพยากรณความผูกพันตอ
งานได รอยละ 33.80 โดยปจจัยท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตองานของพนักงานการไฟฟาสวน
ภูมิภาคเขต 2 (ภาคเหนือ) จังหวัดพิษณุโลก อยางมีนัยสําคัญ ไดแก ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย    
และดานภาวะผูนํา  แสดงวาความรูสึกของพนักงานตอปจจัยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย      
และดานภาวะผูนํา  สงผลตอความรูสึกผูกพันตอองคการในภาพรวม ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ 
Burke (2003)  ซ่ึงกลาวถึงสวนประกอบสําคัญท่ีทําใหเกิดความผูกพันของพนักงาน โดยเรียกวา   
EEI : Employee Engagement Index  ซ่ึงประกอบไปดวย ปจจัยตางๆ 6 ปจจัย ไดแก องคการ กลุม
งาน สายอาชีพ ลูกคา งานท่ีทํา และผูจัดการ  และสอดคลองกับแนวคิดของ ของ Institute of 
Employment Studies (IES) (2004)   ซ่ึงพบวาปจจัยสําคัญท่ีทําใหเกิดความผูกพันของพนักงาน เกิด
จากการมีสวนรวมในการตัดสินใจ โอกาสไดแสดงความคิดเห็น โอกาสในการพัฒนาในงาน 
องคการใหความสนใจความเปนอยูของพนักงาน ซ่ึงความผูกพันของพนักงานสามารถแปรผันไป
ตามปจจัยดังกลาว  

 
5.3  ขอคนพบ 

จากการศึกษาเร่ือง ความผูกพันตองานของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 2 
(ภาคเหนือ) จังหวัดพิษณุโลก   ผูศึกษาไดคนพบประเด็น ดังตอไปนี้ 

1. ความผูกพันตองานในภาพรวมของการไฟฟาสวนภมิูภาคเขต 2 (ภาคเหนือ) จังหวดั
พิษณุโลก ในภาพรวมอยูในระดับเหน็ดวยมาก พบวาในขอคําถามยอยความปรารถนาอยางแรงกลา
ท่ีจะคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพขององคการ มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด สวนขอคําถามยอยความเต็มใจท่ี
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จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ และความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและการ
ยอมรับเปา หมายและคานิยมขององคการ   มีคาเฉล่ียรองลงมาตามลําดับ 

2. พนักงานสวนใหญมีความผูกพันตองาน ในระดับผูกพัน (Engaged) หมายถึง  
พนักงานท่ีมีความผูกพันตองานเปรียบเสมือน “ดาวเดนในองคการ” ทํางานดวยความมีใจรักและ
ทุมเทในงานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ มีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ
องคการอยางแทจริง และจะหาแนวทางในการปรับปรุงตนเองใหดีข้ึนอยูเสมอ  เพือ่ทําใหองคการ
กาวไปสูความสําเร็จในท่ีสุด   

3. ปจจัยท่ีสงผลตอระดับความผูกพันตองานดานงาน เปนปจจัยท่ีพนักงานการไฟฟา
สวนภูมิภาคเขต 2 (ภาคเหนือ) จังหวัดพิษณุโลก มีความคิดเห็นอยูในระดับตํ่าท่ีสุดคือมีคาเฉล่ีย 
3.21   โดยเม่ือพิจารณาในปจจัยยอยดานงาน พบวาปจจัยยอยท่ีมีคาเฉล่ียของความคิดเห็นตํ่าท่ีสุด
อันดับสุดทาย คือ องคการมีการใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานท่ีเกี่ยวของกับ
พนักงาน โดยมีคาเฉล่ีย 3.10  ในขณะที่ปจจัยที่สงผลตอระดับความผูกพันตองานดานองคการ 
เปนปจจัยท่ีมีความคิดเห็นอยูในระดับสูงท่ีสุดโดยมีคาเฉล่ีย 3.48  โดยเม่ือพิจารณาในปจจัยดานยอย
ดานองคการ พบวาปจจัยยอยดานท่ีคาเฉล่ียของความคิดเห็นสูงท่ีสุดคือ องคการมีการสราง
สภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม ปลอดภัยใหกับพนักงาน  โดยมีคาเฉล่ีย 3.79 

4. ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลท่ีมีความสัมพันธตอความผูกพันตองานในภาพรวม
ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 2 (ภาคเหนือ) จังหวัดพิษณุโลก   ไดแก   เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และ ตําแหนงงาน 

5. ปจจัยท่ีสงผลตอระดับความผูกพันตองานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดาน
ภาวะผูนํา  สามารถทํานายความผูกพันในภาพรวมตอองคการ ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค
เขต 2 (ภาคเหนือ) จังหวัดพิษณุโลกได  โดยความคิดเห็นดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดาน
ภาวะผูนํา  มีความสัมพันธกับความผูกพันในภาพรวมตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ
นอยกวา 0.05  ซ่ึงดานภาวะผูนําสามารถทํานายระดับความผูกพันในภาพรวมไดมากท่ีสุด          
(Beta = 0.376)   รองลงมาคือ ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย   (Beta = 0.297)   สวนปจจัยดาน
องคการและดานงาน ไมมีผลตอระดับความผูกพันในภาพรวมที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 
5.4 ขอเสนอแนะจากการศึกษา 

จากการศึกษาเร่ือง   ความผูกพันตองานของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 2 
(ภาคเหนือ) จังหวัดพิษณุโลก พบวาในภาพรวมพนักงานมีความผูกพันตองาน และเพื่อท่ีจะให
พนักงานมีความผูกพันตองานมากยิ่งข้ึน ผูศึกษาจึงใครขอเสนอแนะความคิดเห็น ซ่ึงอาจจะเปน
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ประโยชนตอการไฟฟาสวนภูมิภาคเขต 2 (ภาคเหนือ) จังหวัดพิษณุโลกในการสรางความผูกพันตอ
งานของพนักงาน โดยเรียงลําดับตามความสําคัญท่ีจะทําใหพนักงานมีความผูกพันกับองคการมาก
ข้ึนในแตละประเด็นดังตอไปนี้ 

1. ปจจัยดานภาวะผูนํา สามารถพยากรณความผูกพันตองานของพนักงานไดมากท่ีสุด 
โดยพนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยดานภาวะผูนําในระดับเห็นดวยปานกลาง โดยเม่ือพิจารณา
ปจจัยยอยพบวา  ผูบังคับบัญชามีการรับฟงความเห็นของพนักงาน เปนปจจัยท่ีมีคาความคิดเห็นนอย
ท่ีสุด  ดังนั้นองคการควรตระหนักถึงความสําคัญของพนักงาน โดยเฉพาะความคิดเห็นของ
พนักงานทุกคน ซ่ึงมีความสําคัญตอองคการ การที่ผูบริหารละเลยท่ีจะรับฟงความคิดเห็นของ
พนักงาน ทําใหพนักงานคิดวาตนเองไมมีความสําคัญสําหรับองคการ และนอกจากน้ันควรมีการ
แจงผลการประเมินใหพนักงานรับทราบผลการทํางานของตนอยางสมํ่าเสมอ เพื่อใหพนักงานได
ทราบถึงความสามารถในการทํางานของตนเอง ซ่ึงตองเปนการประเมินผลพนักงานโดยใช
ความสามารถเปนฐาน   (Competency Base Management : CBM)  เชน  การจัดทําดัชนีช้ีวัด KPI 
(Key Performance Indicator)  เพื่อเปนตัวช้ีวัดท่ีชัดเจนในการประเมินผลการทํางานของพนักงาน 
โดยพิจารณาจากความสามารถหลักท่ีทุกคนในองคการตองมีไมวาจะทํางานตําแหนงหรือหนาท่ีใด
ก็ตาม  พิจารณาจากความสามารถเฉพาะตัวของพนักงาน  เปนตน  ในขณะเดียวกันตองมีการช้ีแจง
ใหพนักงานทราบวาควรมีการปรับปรุงการทํางานอยางไร รวมถึงการส่ือสารถึงเปาหมายในการ
ทํางาน และการใหคําแนะนําแนวทางในการทํางานใหแกพนักงาน 
 นอกจากนี้ ผูบังคับบัญชาควรท่ีจะเพิ่มความสําคัญในเร่ืองของทรัพยากรมนุษยใหมาก
ยิ่งข้ึน เพราะพนักงานเปนทรัพยากรมนุษยท่ีสําคัญท่ีสุดในองคการ เปนปจจัยสําคัญท่ีจะทําให
องคการขับเคล่ือนไปไดอยางมีประสิทธิภาพได การใหความสําคัญกับเร่ืองทรัพยากรมนุษยนั้น ยัง
รวมถึงเร่ืองของการท่ีผูบังคับบัญชามีวิสัยทัศนท่ีกวางไกลในดานของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
และตองส่ือสารและถายทอดเปาหมายในการทํางานใหพนักงานไดรับทราบโดยท่ัวถึง เพื่อให
พนักงานสามารถไดรับทราบและปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกับวิสัยทัศนขององคการ และ
นอกจากนี้ การใหคําแนะนําและแนวทางในการทํางานใหแกพนักงานก็เปนเร่ืองสําคัญเชนกัน 
เพราะการแจงใหทราบถึงวิสัยทัศนนั้นอาจยังไมเขาถึงพนักงานทุกตําแหนงงานได เม่ือพนักงานมี
ปญหาก็ไมทราบวาจะตองทําอยางไร การไดรับคําแนะนําจากผูบังคับบัญชาน้ัน นอกจากจะทําให
พนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ีและเต็มความสามารถแลว ยังสรางขวัญและกําลังใจ
ใหกับพนักงาน เพราะพนักงานจะคิดวาผูบังคับบัญชาไดใหความสําคัญในตัวของพนักงาน และใส
ใจในเร่ืองการทํางานของพนักงาน สรางความเปนกันเองใหกับพนักงานเพ่ิมข้ึน เปนการสราง
ประสิทธิภาพในการทํางานใหกับองคการ 
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2. ปจจัยดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  สามารถพยากรณความผูกพันตองานของ
พนักงานไดรองจากดานภาวะผูนํา โดยพนักงานมีความคิดเห็นตอปจจัยดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในระดับเห็นดวยมาก  โดยเมื่อพิจารณาปจจัยยอยพบวา องคการมีการจัดทําระบบการให
คําปรึกษาแกพนักงาน เปนปจจัยท่ีมีคาความคิดเห็นนอยท่ีสุด  เนื่องจากเม่ือมีปญหา พนักงานไม
สามารถท่ีจะปรึกษาผูบังคับบัญชาได ทําใหพนักงานรูสึกไมมีท่ีพึ่ง ไมมีคนชวยแกไขปญหา และเกิด
ความทอแทในการปฏิบัติงาน ดังนั้น เพื่อเพิ่มระดับความผูกพันตองานของพนักงาน องคการจึงควร
ใหความใสใจในเรื่องจัดระบบการใหคําปรึกษาแกพนักงาน โดยเฉพาะผูบังคับบัญชาควรเปด
โอกาสใหพนักงานไดปรึกษา โดยเร่ิมจากการใหความเปนกันเองกับพนักงาน ใหความเปนเพื่อน
รวมงานมากกวาการเปนผูบังคับบัญชา เพื่อใหพนักงานมีความกลาท่ีจะปรึกษาปญหาไมวาจะเปน
เร่ืองงานหรือเร่ืองสวนตัว รวมถึงการท่ีองคการมีการทบทวนเกี่ยวกับลักษณะงานของพนักงานใหมี
ความเหมาะสมกับคาตอบแทน  มีการกําหนดการจายคาตอบแทนใหชัดเจนและเปนธรรม ควร
พิจารณาการจายคาตอบแทนใหเหมาะสมกับผลงานและการปฏิบัติงานของพนักงานเพ่ือไมใหเกิด
ความลําเอียง ความไมเปนธรรม ซ่ึงจะทําใหพนักงานท่ีมีความสามารถแตไมไดรับผลตอบแทน
อยางสมเหตุสมผลนั้นมีหมดกําลังใจ ซ่ึงจะทําใหประสิทธิภาพในการทํางานลดนอยลง เพราะคิดวา
ถึงทํางานเต็มท่ีอยางไร ก็ไมไดรับผลตอบแทนท่ีเหมาะสม ทํางานเร่ือยๆ ไปวัน ถึงเวลาก็ไดรับ
เงินเดือนเอง ซ่ึงเปนความคิดท่ีไมควรจะเกิดข้ึนในองคการ เพราะจะนําไปสูการไมมีความผูกพัน  
ตองาน ในท่ีสุดก็จะกลายเปน “ผีดิบในองคการ” และนําไปสูการเปน “แอปเปลเนา” ซ่ึงจะสงผล
เสียหายตอองคการเปนอยางมาก ถามีพนักงานประเภทนี้อยูเปนจํานวนมากข้ึน 
 นอกจากนี้ ควรมีการจัดเสริมความรูและสงเสริมใหพนักงานไดรับการอบรมตามหนาท่ี
อยางถวนหนาและท่ัวถึง  โดยการใหพนักงานท่ีมีความรูความสามารถหรือบุคคลภายนอกมาให
ความรู โดยมีการสอบถามถึงความตองการของพนักงานวาตองการการอบรมในตําแหนงงานท่ี
รับผิดชอบหรือการสรางเสริมทักษะในดานใด หรือการทดสอบความสามารถท่ีเกี่ยวของกับหนาท่ี
ตําแหนงงาน เพื่อดูวาพนักงานท่ีปฏิบัติงานอยูนั้นมีความเช่ียวชาญหรือขาดทักษะในการปฏิบัติงาน
ท่ีเกี่ยวของหรือไม โดยผูบังคับบัญชาสามารถเลือกการฝกอบรมท่ีเหมาะสมเพ่ือเปนการพัฒนาท้ัง
เร่ืองงานและเร่ืองทัศนคติท่ีพนักงานควรมีตอองคการ  การมีกิจกรรมเสริมตางๆ เพื่อใหพนักงานได
มีสวนรวม   ก็เปนการเสริมสรางความสัมพันธระหวางองคการและพนักงาน ทําใหพนักงานมีความ
ภาคภูมิใจและมีความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกับองคการ สงผลใหมีความภักดี องคการท่ีมีการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยท่ีดีจะสามารถสรางทัศนคติในแงบวกตอพนักงาน ซึ่งสงผลตอระดับความผูกพัน
ขององคการที่เพิ่มข้ึน   
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 นอกจากนี้ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหดียิ่งข้ึนไปนั้น องคการตองมีการจัดการ
วางแผนงานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหเหมาะสม เพื่อเปนการวางแผนท้ังในเร่ืองการพัฒนา
ฝมือ ศักยภาพ และการใหการสนับสนุนในเร่ืองการเล่ือนตําแหนงงานใหเหมาะสมกับการทํางาน
ในแตละตําแหนงงาน เพื่อไมใหพนักงานเกิดความรูสึกวา ตนเองทํางานหนักแตไมไดรับการ
สนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ซ่ึงจะทําใหพนักงานเกิดความเบ่ือหนาย ทอแทในการปฏิบัติงาน ซ่ึง
จะนําไปสูการไมมีความผูกพันตองานได โดยเฉพาะกับกลุมพนักงานเพศหญิง กลุมที่มีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานมากกวา 30 ป และกลุมพนักงานระดับ 6-7 เนื่องจากเปนกลุมท่ีมีทัศนคติตอดาน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยตํ่ากวากลุมอ่ืน 
 3. จากการศึกษา พบวาปจจัยดานองคการและดานงานไมสามารถพยากรณระดับความ
ผูกพันในภาพรวม ของพนักงานตอองคการได  รวมทั้งพบวาความสัมพันธระหวางความคิดเห็น
ตอปจจัยที่สงผลตอความผูกพันทั้ง 4 ดานกับระดับความผูกพันในภาพรวม  มีคาความสัมพันธ
ในระดับปานกลาง   แสดงใหเห็นวามีปจจัยยอยในดานอ่ืนๆ ท่ีนอกเหนือจากการศึกษาในคร้ังนี้ ท่ี
มีผลตอระดับความผูกพันของพนักงานตอองคการ  ดังนั้นองคการควรทําการศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับ
ปจจัยยอยอ่ืนๆ เพื่อสามารถอธิบายถึงระดับความผูกพันตองาน และสามารถใชเปนแนวทางในการ
พัฒนาระดับความผูกพันของพนักงานไดชัดเจนยิ่งข้ึน 
 


