
 

บทท่ี 5 
สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล ขอคนพบ และขอเสนอแนะ 

 
 บทนี้จะกลาวถึงสรุปผลการศึกษา การอภปิราย ขอคนพบและขอเสนอแนะ ในการศึกษา
เร่ืองความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ผลิตภัณฑและวัตถุกอสราง จํากัด กิจการซีแพค
ภาคเหนือ มีดงัตอไปนี ้
 
5.1 สรุปผลการศึกษา 
 การศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษทั ผลิตภัณฑและวัตถุกอสราง 
จํากัด กิจการซีแพคภาคเหนือ เปนการศึกษาเชิงสํารวจโดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานโดยไดศึกษาจากความคิดเห็นตอองคการของพนักงานในองคประกอบดาน
ความผูกพันขององคการ 4 ดาน คือ ดานองคการ (Organization) ดานงาน (Job) ดานการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย (Human Resource) และดานภาวะผูนํา (Leader) และศึกษาถึงระดับความผูกพันตอ
องคการของพนักงานในภาพรวม ตลอดจนความสัมพันธระหวางความผูกพันในภาพรวมกับความ
คิดเห็นตอองคการทั้ง 4 ดานของพนักงาน ซ่ึงโยงไปถึงความผูกพันตอองคการดานภาพรวม และได
นําระดับความคิดเห็นของพนักงานท่ีไดมาแปลความหมายถึงระดับความผูกพันท่ีมีตอองคการ โดย
ไดแบงประเภทของพนักงานไว 3 ประเภท ไดแก 

1) พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการ (Engaged) คือ พนกังานท่ีทํางานดวยความเต็มใจ และ
ต้ังใจ และคํานงึถึงองคการ 

2) พนักงานท่ีไมยึดติดกับความผูกพันตอองคการ (Not-engaged) คือ พนักงานท่ีไมมีความ
กระตือรือรนในการทํางานทํางานโดยไมต้ังใจ 

3) พนักงานท่ีไมมีความผูกพันตอองคการ (Actively disengaged) คือ พนกังานท่ีไมมีความสุข
ในการทํางาน 
ระเบียบวิธีการศึกษา ข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 และอินทราเน็ต และขอมูลปฐมภูมิ เปนขอมูลท่ีไดจากการใชแบบสอบถาม แบบตอบ
ดวยตนเอง (Self-Administered Questionnaire) เปนเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอมูล โดยทําการ
เก็บขอมูลจากพนักงานท้ังหมดท่ีปฏิบัติงานบริษัท ผลิตภัณฑและวัตถุกอสราง จํากัด กิจการซีแพค
ภาคเหนือ ณ สํานักงาน และโรงงานท่ีกระจายอยูพืน้ท่ี 17 จังหวดัภาคเหนือ จํานวนผูตอบ
แบบสอบถามท้ังส้ิน 145 คน ซ่ึงขอมูลท่ีไดนํามาวเิคราะห สรุปผลการศึกษาไดดังนี ้
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สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของพนักงาน บริษัท ผลิตภัณฑและวัตถุกอสราง จํากัด กจิการซีแพค
ภาคเหนือ ผูตอบแบบสอบถาม 
 

พนักงานของบริษัท ผลิตภัณฑและวัตถุกอสราง จํากัด กิจการซีแพคภาคเหนือ สวนใหญ
เปนเพศชายถึงรอยละ 95.9 มีอายุในชวงระหวาง 32 – 38 ป มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 74.5 พนักงาน
สวนใหญมีวฒิุการศึกษาระดับอนุปริญญา/ปวส. คิดเปนรอยละ 54.5 พนักงานสวนใหญมีอายุงาน
ในชวง 11-15 ป คิดเปนรอยละ 72.4   และมีรายไดอยูในชวง 10,000-30,000 บาท คิดเปนรอยละ 71 
โครงสรางการบริหารงานแยกตามหนาท่ีงานซ่ึงสามารถแบงออกเปน 3 กลุมคือ ระดับจัดการ ระดับ
หัวหนางาน และระดับปฏิบัติการ  

 
สวนท่ี 2 ขอมูลดานระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงานบริษัท ผลิตภัณฑและวัตถุกอสราง 
จํากัด กิจการซีแพคภาคเหนือ ผูตอบแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามท่ีใชเปนการสอบถามความคิดเห็นเกีย่วกับความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน โดยใชคําถามในการวัดสเกลทศันคติ หรือ Likert Scale โดยแบงความคิดเหน็ตอ
องคประกอบของความผูกพนัตอองคการออกเปน 4 ดาน ประกอบดวย ดานองคการ ดานงาน ดาน
การพัฒนาทรัพยากรมนษุย ดานภาวะผูนํา และการวดัความคิดเห็นตอดานภาพรวมความผูกพันตอ
องคการซ่ึงจะนําไปสูระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน โดยเม่ือรวบรวมขอมูลจากผูตอบ
แบบสอบถามเรียบรอยแลว ผูศึกษาไดทําการคํานวณหาคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถามท้ัง 5 ดาน 
โดยใชวิธีการ Reliability Analysis พบวาคาความเช่ือม่ันขององคประกอบความผูกพันตอองคการ

ท้ัง 4 ดานมีคาความเช่ือม่ัน (Alpha ∝) มากกวา 0.80 และดานภาพรวมความผูกพันตอองคการมีคา

ความเช่ือม่ัน (Alpha ∝) มีคา 0.799 แสดงวาแบบสอบถามท้ัง 5 ดานมีคาความนาเช่ือถืออยูใน
ระดับสูงนําไปใชในการศึกษาได 
 
ตอนท่ี 2.1 ระดับความคิดเหน็ตอองคการของพนักงาน ในแตละองคประกอบของความผูกพันตอ
องคการ 
 หากพิจารณาความคิดเห็นปจจัยยอยในแตละองคประกอบของความผูกพันท้ัง 4 ดานโดยใช
คําถามในการวัดสเกลทัศนคติจําแนกเปน 5 ระดับ โดยมีหลักเกณฑในการพิจารณาคือ 
 คาเฉล่ียระหวาง 1.00 – 1.80 หมายถึง ความคิดเห็นอยูในระดบัเหน็ดวยนอยท่ีสุด 
 คาเฉล่ียระหวาง 1.81 – 2.60 หมายถึง ความคิดเห็นอยูในระดับเหน็ดวยนอย 
 คาเฉล่ียระหวาง 2.61 – 3.40 หมายถึง ความคิดเห็นอยูในระดับเฉย ๆ 
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 คาเฉล่ียระหวาง 3.41 – 4.20 หมายถึง ความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมาก 
 คาเฉล่ียระหวาง 4.21 – 5.00 หมายถึง ความคิดเห็นอยูในระดับเหน็ดวยมากท่ีสุด 
ซ่ึงแตละองคประกอบของความผูกพันตอองคการมีระดับเห็นดวยมากในทุกดาน โดยเรียงลําดับจาก
มากไปหานอยไดดังนี ้

1. องคประกอบของความผูกพนัตอองคการดานองคการ (คาเฉล่ียรวม 3.95) พบวา
พนักงานมีระดับความคิดเหน็โดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมากโดยมคีวามคิดเห็นวาองคกรมีการ
สงเสริมใหพนกังานไดเรียนรู และสรางสรรคส่ิงใหม ๆ ใหเกิดข้ึนในองคการมากเปนอันดับแรก 
และเหน็วาองคการมีการสรางสภาพแวดลอมในท่ีทํางานอยางเหมาะสม และปลอดภยัใหกับ
พนักงาน มากเปนลําดับถัดมา สวนปจจยัยอยในดานองคการที่เหลืออยูในระดบัเหน็ดวยมากทุก
ปจจัย  

2. องคประกอบของความผูกพนัตอองคการดานงาน (คาเฉล่ียรวม 3.84) พบวาพนกังานมี
ระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก โดยมีความคิดเหน็วาองคการมีรูปแบบการ
ทํางานในหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีสอดคลองกับนโยบายมากเปนอันดบัแรก มีความคิดเห็นวา
องคการใหพนกังานมีสวนรวมในการตัดสินใจในงานท่ีเกี่ยวของกับพนักงานเห็นดวยมากเปนลําดบั
ถัดมา สวนปจจัยยอยในดานองคการที่เหลืออยูในระดับเห็นดวยมากทุกปจจยั  

3. องคประกอบของความผูกพนัตอองคการดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุย (คาเฉล่ียรวม 
3.75)  พบวาพนักงานมีระดบัความคิดเหน็โดยรวมอยูในระดับเหน็ดวยมาก โดยมีความคิดเห็นใน
เร่ืององคการมีการดูแลเร่ืองสุขภาพอนามัยของพนักงานอยางเพียงพอมากเปนอันดบัแรก และ
องคการสามารถทําใหพนักงานรูสึกวามีความมั่นคงในการทํางานเปนลําดับถัดมา สวนปจจัยยอยใน
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนษุยท่ีเหลือพนกังานมีระดับความคิดเห็น เหน็ดวยมากทุกปจจัย  

4. องคประกอบของความผูกพนัตอองคการดานภาวะผูนํา  (คาเฉล่ียรวม 3.71) พบวา
พนักงานมีระดับความคิดเหน็โดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก โดยมีความคิดเหน็วาผูบังคับบัญชามี
การส่ือสารถึงความคาดหวังในการทํางานของพนักงานใหแตละหนวยงานทราบมากเปนอันดับแรก 
และความคิดเห็นวาผูบังคับบัญชามีวิสัยทัศนท่ีกวางและนํามาถายทอดใหพนกังานไดรับทราบ มาก
เปนลําดับถัดมา สวนปจจยัยอยดานภาวะผูนําท่ีเหลือพนกังานมีความคิดเห็นอยูในระดับเห็นดวย
มากทุกปจจัย 
 สวนดานความผูกพันตอองคการในภาพรวม (คาเฉล่ีย 4.19) พบวา มีระดับเห็นดวยมาก
ท่ีสุดใน 3 หวัขอยอยคือ พนกังานมีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพือ่ประโยชน
ของ CPAC เปนหลัก พนกังานมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของ 
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CPAC และCPAC เปนองคการที่ดีท่ีสุด ท่ีทานเลือกทํางานดวย และในหัวขอยอยท่ีเหลือมีความ
คิดเห็นอยูในระดับเห็นดวยมากทุกปจจัย 

 
ตอนท่ี 2.2 ความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอระดับความคิดเห็นตอองคประกอบ
ความผูกพันของพนักงาน 

การวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอระดับความคิดเห็นตอ
องคประกอบความผูกพันตอองคการ 4 ดาน โดยใชสถิติคาเฉล่ีย และ การทดสอบความแตกตางของ
คาเฉล่ียท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 โดยใชสถิติการทดสอบคาที (Independent Sample T-test) ของปจจัย
ดานเพศ และใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ของปจจัยดานกลุมอายุ 
กลุมการศึกษา อายุการทํางาน ตามตําแหนงงาน และตามกลุมเงินเดือน พบวา 
 1. ผูตอบแบบสอบถามเพศชายและเพศหญิงมีคาเฉล่ียความคิดเห็นของเพศชายสูงกวาเพศ
หญิงในทุกหวัขอ และเม่ือพจิารณาความแตกตางท่ีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แลวพบวา ความ
ผูกพันตอองคการในทุกดานจากปจจยัดานเพศไมมีความแตกตางกัน  
 2. พบวาพนกังานท่ีระดับอายุตางกันคือ อายุ 18-31 ป อายุ 32-38 ป และอายุมากกวา 39 ป
ข้ึนไป พบวากลุมอายุมากกวา 39 ปมีระดับความคิดเหน็มากท่ีสุดในปจจัยดาน ดานองคการ ดาน
งาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย สวนปจจัยดานภาวะผูนํา กลุมอายุ 18-31 ปมีระดับความ
คิดเห็นดวยมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาความแตกตางท่ีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 แลวพบวา ความ
ผูกพันตอองคการในทุกดานจากปจจยัดานอายุไมมีความแตกตางกัน  
 3. พบวาพนกังานท่ีมีระดับการศึกษาตางกันคือ กลุม ม.3, ม.6, ปวช.  กลุมอนุปริญญา/ปวส.   
และกลุมปริญญาตรี หรือสูงกวา  เม่ือพจิารณาองคประกอบความผูกพนัตอองคการในทุกดานตอ
ปจจัยดานการศึกษา พบวาไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 4. พบวาพนักงานท่ีมีอายุการทํางานตางกัน คือ อายุการทํางาน 1-10 ป อายุการทํางาน 11-
15 ป และ อายุการทํางานมากกวา 15 ป กวา เม่ือพิจารณาองคประกอบความผูกพันตอองคการในทุก
ดานตอปจจัยดานอายุการทํางาน พบวาไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 5. พบวาพนักงานท่ีมีระดับตําแหนงงานแตกตางกัน คือ กลุมระดับจัดการ กลุมระดับ
หัวหนางาน และกลุมระดับปฏิบัติการ เม่ือพิจารณาองคประกอบความผูกพันตอองคการในทุกดาน
ตอปจจัยดานตําแหนงงาน พบวาไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 6. พบวาพนักงานท่ีมีระดับเงินเดือนท่ีแตกตางกัน คือ กลุมเงินเดือนไมเกิน 20,000 บาท 
กลุมเงินเดือน 20,000-30,000 บาท และกลุมเงินเดือนมากกวา 30,000 บาท เม่ือพิจารณา
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องคประกอบความผูกพันตอองคการในทุกดานตอปจจัยระดับเงินเดือน พบวาไมมีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 
สวนท่ี 3 ขอมูลเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
ตอนท่ี  3.1 ระดับความผูกพนัตอองคการของผูตอบแบบสอบถาม 

 
 เม่ือนําระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัท ผลิตภัณฑและวัตถุกอสราง จํากัด กิจการซี
แพคภาคเหนือ ที่มีตอดานความผูกพันตอองคการในภาพรวมใน 5 หัวขอคําถามยอยคือ 

1. พนักงานมีความเช่ือม่ันอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมายและคานิยมของ CPAC 
2. พนักงานมีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อประโยชนของ CPAC 
เปนหลัก 

3. พนักงานมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของ CPAC 
4. พนักงานมีความพรอมท่ีจะรับความเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนไมวาตอองคการ หรือตอ
หนาท่ีการทํางาน 

5. CPAC เปนองคการที่ดีท่ีสุด ท่ีพนักงานเลือกทํางานดวย 
โดยพิจารณาคาเฉล่ียมาแปลความหมายถึงระดับความผูกพันตอองคการ ดังนี้ 

1. พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการ (Engaged) มีระดับความคิดเหน็อยูในระดับ
มากท่ีสุดและระดับมาก มีคาเฉล่ียระหวาง 3.41 – 5.00  

2. พนักงานท่ีไมยึดติดกับความผูกพันตอองคการ (Not-engaged) มีระดบัความ
คิดเห็นความอยูในระดับเฉย ๆ มีคาเฉล่ียระหวาง 2.61 – 3.40 

3. พนักงานท่ีไมมีความผูกพันตอองคการ (Actively disengaged) มีระดับความ
คิดเห็นอยูในระดับนอยและระดับนอยท่ีสุด มีคาเฉล่ียระหวาง 1.00 – 2.60 

  พิจารณาจากระดับความคิดเห็นความผูกพันตอองคการดานภาพรวม จากคําถามยอยท้ัง 5 
ดานพบวาพนักงานบริษัท ผลิตภัณฑและวัตถุกอสราง จํากัด กิจการซีแพคภาคเหนือ มีความผูกพัน
ในระดับ Engaged employee พนักงานมีความผูกพันตอองคการเปรียบเสมือน “ดาวเดนในองคการ” 
(คาเฉล่ียรวม 4.19) 
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ตอนท่ี 3.2 ความสัมพันธของปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานผูตอบ
แบบสอบถาม 

การวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคลท่ีมีอิทธิพลตอหัวขอคําถามความผูกพันใน
ภาพรวม 5 ขอ โดยใชสถิติคาเฉล่ีย และ การทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียท่ีระดับนัยสําคัญ 
0.05 โดยใชสถิติการทดสอบคาที (Independent Sample T-test) ของปจจัยดานเพศ และใชการ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ของปจจัยดานกลุมอายุ กลุมการศึกษา อายุ
การทํางาน ตามตําแหนงงาน และตามกลุมเงินเดือน พบวา 

1. ปจจัยดานเพศ พนกังานท้ังเพศชายมีความผูกพันตอองคการสูงกวาเพศหญิงในทุก
หัวขอคําถามยอย ซ่ึงการเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการในดานภาพรวมของพนักงาน
จําแนกตามเพศ พบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ 0.05 ในคาเฉล่ียรวมและ
หัวขอพนกังานมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของ CPAC 

2. ปจจัยดานอายุ พบวาการเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการในดานภาพรวม
ของพนักงานจําแนกตามกลุมอายุพบวา คาเฉล่ียรวมไมมีแตกตางกนัในทางสถิติ ท่ีระดับนัยสําคัญ 
0.05    แตพบวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญในทางสถิติท่ีระดับ .05 ระหวางกลุมอายุ ใน 2 
คําถามยอยคือ พนักงานมีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อประโยชนของ CPAC 
(ระหวางกลุมอายุ 18-31 ป กับกลุมอาย ุ 32-38 ป   และระหวางกลุมอายุ 18-31 ป กับกลุมอายุ
มากกวา 39 ป) เและพนกังานมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของ 
CPAC หลัก (ระหวางกลุมอายุ 18-31 ป กับกลุมอายุ 32-38 ป) 

3.  ปจจัยดานระดบัการศึกษา พบวาการเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการใน
ดานภาพรวมของพนักงานจําแนกตามระดบัการศึกษา พบวาไมมีแตกตางกันในทางสถิติ ท่ีระดับ
นัยสําคัญ 0.05 

4. ปจจัยดานอายกุารทํางาน พบวาการเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการใน
ดานภาพรวมของพนักงานจําแนกตามกลุมอายุการทํางาน คาเฉล่ียรวมมีแตกตางกนัในทางสถิติท่ี
ระดับนยัสําคัญ 0.05 (อายงุาน 1-10 ป กับ พนักงานท่ีอายุงานมากกวา 15 ป) และในหวัขอยอย 
CPAC เปนองคการที่ดีท่ีสุด ท่ีทานเลือกทํางานดวย (อายุงาน 11-15 ป กับ พนักงานท่ีอายุงาน
มากกวา 15 ป) 

5.  ปจจัยดานตําแหนงงาน พบวาการเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการในดาน
ภาพรวมของพนักงานจําแนกตามตําแหนงงาน พบวาไมมีแตกตางกันในทางสถิติท่ีระดับนยัสําคัญ 
0.05 
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6. ปจจัยดานกลุมเงินเดือน พบวาการเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการใน
ดานภาพรวมของพนักงานจําแนกตามเงินเดือน พบวาไมมีแตกตางกนัในทางสถิติท่ีระดับนยัสําคัญ 
0.05 
 
ตอนท่ี 3.3 ความสัมพันธระหวางองคประกอบความผูกพันตอองคการในดานตาง ๆ และภาพรวม
ความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
 

 ผลการหาความสัมพันธ พบวา องคประกอบความผูกพันท้ัง 4 ดาน ไดแก ดาน
องคการ ดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา มีความสัมพันธในเชิงบวกกับ
ความผูกพันตอองคการในภาพรวม โดยมีคาความสัมพันธ (R) เทากับ 0.458  โดยระดับความผูกพัน
ตอองคการในภาพรวมจะผันแปรตามปจจัยท้ัง 4 ดานคิดเปนรอยละ 20.90 สวนท่ีเหลืออีกรอยละ 
79.10 เปนผลมาจากปจจัยในเร่ืองอ่ืน ๆ แสดงการพยากรณองคประกอบความผูกพัน ตอความ
ผูกพันในภาพรวมไมความเช่ือม่ันในระดับตํ่า  และเม่ือพิจารณารายองคประกอบความผูกพันพบวา
ปจจัยของความผูกพันดานการบริหารทรัพยากรมนุษย  และดานภาวะผูนํา มีผลกับความผูกพันดาน
ภาพรวมอยางมีระดับนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 โดยสามารถทํานายระดับความผูกพันในภาพรวม
ใกลเคียงไดมากท่ีสุด 
 
5.2 อภิปรายผลการศึกษา 
 จากการศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ผลิตภัณฑและวัตถุกอสราง 
จํากัด กิจการซีแพคภาคเหนือ พบวามีประเด็นท่ีสําคัญหลายประเด็นท่ีสามารถนํามาอภิปรายผลได
ดังนี้ 
1. ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม 

จากผลการศึกษา พบวา ในภาพรวมพนักงานของบริษัท ผลิตภัณฑและวัตถุกอสราง 
จํากัด กิจการซีแพคภาคเหนือ  มีความผูกพันตอองคการในระดับ Engaged (คาเฉล่ีย 4.19) โดย
พนักงานสวนใหญเปนพนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคการ (Engaged employee)  โดย The Gallup 
Organization ซ่ึงเปนสถาบันวิจัยและองคการที่ปรึกษาไดใหความหมายของพนักงานท่ีมีความ
ผูกพันตอองคการ  คือพนักงานท่ีเปรียบเสมือน “ดาวเดนในองคการ” ทํางานดวยความมีใจรักและ
ทุมเทในงานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ มีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ
องคการอยางแทจริง และจะหาแนวทางในการปรับปรุงตนเองใหดีข้ึนอยูเสมอ เพื่อทําใหองคการ
กาวไปสูความสําเร็จในท่ีสุด และ Bruke ซ่ึงเปนบริษัทท่ีปรึกษางานดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
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ไดกลาวถึงผลการวิจัยในเร่ืองความผูกพันของพนักงานตอองคการ ไววา พนักงานท่ีมีความผูกพัน
จะตองการทํางานอยูกับองคการนั้น ๆ และเสียสละเพ่ือองคการ สรางผลผลิตและใหบริการแกลูกคา 
และชวยเหลือองคการใหประสบความสําเร็จ โดยความผูกพันของพนักงานนี้จะสงผลใหเกิดความ
จงรักภักดีของลูกคา (Customer Loyalty) และกอใหเกิดผลประโยชน (Profitability) ตอองคการ 
(สุรัสวดี สุวรรณเวช,2549:8) ซ่ึงผลการศึกษาสอดคลองกับพัชรภรณ ศุภม่ังมี (2548) ท่ีศึกษาเร่ือง
ความผูกพันของพนักงานตอองคการ:กรณีศึกษา บริษัท สหพัฒนพิบูลย จํากัด (มหาชน) ศูนย
กระจายสินคาจังหวัดเชียงใหม ท่ีพบวาความผูกพันของพนักงานอยูในระดับผูกพันตอองคการ
เชนเดียวกัน 
 เม่ือพิจารณาปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ การศึกษา อายุการทํางาน ตําแหนง และอัตรา
เงินเดือน พบวา เพศ อายุงาน และอายุการทํางานมีผลตอระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
บริษัท ผลิตภัณฑและวัตถุกอสราง จํากัด กิจการซีแพคภาคเหนือ ซ่ึงไมสอดคลองกับการศึกษาของ
เบญจมาภรณ  นวลิมป (2546) ท่ีไดทําการศึกษาความผูกพันของพนักงานตอองคกร: กรณีศึกษา 
ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) สาขาสมุทรสงครามและสาขาสมุทรสาคร ท่ีพบวา อายุ ระดับ
การศึกษา ตําแหนง และอัตราเงินเดือน ท่ีแตกตางกันจะมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน และ
ไมสอดคลองกับการศึกษาของ พิชญากุล ศิริปญญา (2545) ท่ีไดทําการศึกษาความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค: กรณีศึกษา พนักงานของการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 1 
(เชียงใหม) ภาคเหนือ ท่ีพบวา อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน ตําแหนง และอัตรา
เงินเดือน ท่ีแตกตางกันจะมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 
2. ระดับความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม 
 1. ดานองคการ 

 จากการศึกษาซ่ึงพบวา ความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันในดานองคการ
โดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก ซ่ึงสอดคลองกับ สายพิณ สวางจิต (2548) ท่ีไดศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ี
มีความสําคัญตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัท มหพันธไพเบอรซีเมนต 
จํากัด (มหาชน) ท่ีพบวาพนักงานโดยรวมใหความสําคัญแกปจจัยท่ีเกี่ยวกับลักษณะขององคการใน
ระดับมาก  แสดงให เห็นวาความคิดเห็นเกี่ ยวกับนโยบาย  กลยุทธโดยรวมขององคการ 
สภาพแวดลอมองคการ มีสวนท่ีจะสงเสริมใหพนักงานเกิดทัศนคติท่ีดีตอองคการ  และสามารถ
ทํานายถึง มีความสัมพันธทางบวกกับ ระดับความผูกพันตอองคการดานภาพรวมอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05  ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของพัชรภรณ ศุภมั่งมี (2548) ท่ีไดทําการศึกษา 
ความผูกพันของพนักงานตอองคการ: กรณีศึกษา บริษัท สหพัฒนพิบูล จํากัด (มหาชน) ศูนย
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กระจายสินคาจังหวัดเชียงใหม ซ่ึงพบวา ความพึงพอใจในส่ิงแวดลอมตางๆขององคการ มี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ และสอดคลองกับการศึกษาของ Burke (2004) ได
กลาวถึงสวนประกอบสําคัญท่ีทําใหเกิดความผูกพันของพนักงาน(Engagement Components) ซ่ึง
ดานองคการเปนปจจัยหนึ่งท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  

 
 2. ดานงาน  
 จากการศึกษาซ่ึงพบวา ความคิดเห็นองคประกอบความผูกพันในดานงานโดยรวมอยูใน
ระดับเห็นดวยมาก และความผูกพันตอองคการ ในดานงานไมสามารถบงบอกถึงระดับความผูกพัน
ของพนักงานท่ีมีตอองคการในภาพรวมได  ซ่ึงปจจัยท่ีเกี่ยวกับลักษณะงาน ไดแก พนักงานได
ทํางานในหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีสอดคลองกับนโยบายขององคการ มีสวนรวมในการตัดสินใจ 
ไดรับมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับความรูความ สามารถ และองคการมีการจัดตรียมอุปกรณ 
เคร่ืองมือท่ีสนับสนุนการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับสอดคลองกับการวิจัยของ The Institute for 
Employment Studies (2003) ท่ีพบวาปจจัยสําคัญท่ีทําใหเกิดความผูกพันของพนักงานเกิดจาก การมี
สวนรวมในการตัดสินใจ และผลการศึกษาของสายพิณ สวางจิต (2548) ทําการศึกษาเร่ือง “ปจจยัท่ีมี
ความสําคัญตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัท มหพันธไฟเบอรซีเมนต 
จํากัด (มหาชน)” ปจจัยท่ีเกี่ยวกับลักษณะงาน ไดแก งานท่ีทําเปนงานท่ีตรงกับความถนัด งานท่ี
รับผิดชอบเปนงานท่ีทําใหมีโอกาสใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค การไดรับความเช่ือถือและไววางใจ
ในงานท่ีรับผิดชอบโดยไมตองควบคุมใกลชิด การมีสวนรับผิดชอบในการกําหนดเปาหมายและ
แนวทางการปฏิบัติงาน แตไมสอดคลองกับการศึกษาของ พิชญากุล ศิริปญญา (2545) ท่ีไดศึกษา
ความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค : กรณีศึกษา พนักงานของการไฟฟา
สวนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม) ภาคเหนือ ท่ีพบวา พนักงานมีความคิดเห็นในปจจัยดานลักษณะงาน
ท่ีปฏิบัติ อยูในระดับปานกลาง  
 
 3. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  
 จากการศึกษาซ่ึงพบวา ความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันดานการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยโดยรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก ซ่ึงสามารถบงบอกถึงระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอ
องคการในภาพรวมได  และมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบ
องคประกอบท้ัง 4 ดานแลวจะมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการในระดับสูงท่ีสุด ซ่ึง
องคประกอบความผูพันดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการ จะแบงออกเปน 2 กลุมคือ  
ปจจัยท่ีแตกตางกับความผูกพันขององคการในภาพรวมจะเปนเร่ืองเกี่ยวกับ การประเมินผล
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พนักงาน การจายคาตอบแทน และการกาวหนาในชีวิตการทํางาน ซ่ึงจะรวมกลุมยอยเปนเร่ือง
ความกาวหนา  โดยในเร่ืองการพัฒนาพนักงาน และการดูแลสุขภาพพนักงานจะมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับท่ีสูงกวา ซ่ึงจะรวมกลุมยอยเปนเร่ืองการเรียนรูและพัฒนา ตรงกับแนวคิดของ The 
Gallup Organization (2002) ท่ีกลาวถึง ความกาวหนาในงาน (Growth) ประกอบดวย ความกาวหนา 
และการเรียนรูและพัฒนา ซ่ึงจะทําใหพนักงานเกิดความผูกพันตอองคการ   ผลการศึกษาการเรียนรู
และพัฒนาพนักงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ สอดคลองกับการศึกษาของ 
สายพิณ สวางจิต (2548) ท่ีไดศึกษา ปจจัยท่ีมีความสําคัญตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน : 
กรณีศึกษา บริษัท มหพันธไฟเบอรซีเมนต จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานโดยรวมใหความสําคัญ
กับประสบการณในการทํางานในระดับมาก ซ่ึงการมีโอกาสไดรับรูงานดานตาง ๆ เพื่อพัฒนาตนเอง
ตลอดเวลา เปนสวนท่ีทําใหเกิดความผูกพันตอองคการ และสอดคลองกับการศึกษาของ พัชรภรณ 
ศุภม่ังมี (2548) ท่ีไดทําการศึกษา ความผูกพันของพนักงานตอองคการ: กรณีศึกษา บริษัท สหพัฒน
พิบูล จํากัด (มหาชน) ศูนยกระจายสินคาจังหวัดเชียงใหม  ท่ีพบวา สภาพแวดลอมท่ีดีจะสงผลให
การปฏิบัติงานของพนักงานดีตามไปดวย เพราะการไดรับการยอมรับจากบริษัทฯ และการมีโอกาส
ในการพัฒนาตนเอง ยอมทําใหเกิดความรูสึกในความเปนบริษัทฯ รวมกัน และเกิดความรูสึกผูกพัน
ตามมา 
 4. ดานภาวะผูนํา   
 จากการศึกษาซ่ึงพบวา ความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันในดานภาวะผูนําโดยรวม
อยูในระดับเห็นดวยมาก ซ่ึงสามารถบงบอกถึงระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการใน
ภาพรวมได  และมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ แสดงใหเห็นวาผูบังคับบัญชาท่ี
ไดมีการแจงผลการประเมินใหพนักงานทราบ ใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีการ
ส่ือสารถึงความคาดหวังในการทํางาน ใหคําแนะนําและแนวทางความกาวหนา รับฟงความเห็นของ
พนักงานอยางมีเหตุผล และมีวิสัยทัศนท่ีกวาง นั้นจะสามารถสงผลถึงความผูกพันตอองคการ
โดยรวมได หากมีการปฏิบัติอยางตอเนื่องและเปนธรรมกับพนักงานทุกคน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิด
ของ The Gallup Organization (2002) ท่ีไดกลาวถึงแรงจูงใจท่ีทําใหพนักงานรูสึกผูกพันตอองคการ 
ประกอบดวย พนักงานและความรูสึกในจิตใจของพนักงาน และ ความสามารถของหัวหนางานใน
การสรางเง่ือนไขท่ีสามารถสนับสนุนใหพนักงานเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการ และตรงกับ
แนวคิดของ Institute of employment studies (2003) ท่ีกลาวไววา องคการมีหนาท่ีในการพัฒนาและ
รักษาไวซ่ึงความผูกพันของพนักงานตอองคการ โดยเปนความสัมพันธท่ีเกิดข้ึนท้ังสองฝายระหวาง
หัวหนางานและพนักงาน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของสายพิณ สวางจิต (2548) ท่ีไดศึกษา ปจจยัท่ี
มีความสําคัญตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน : กรณีศึกษา บริษัท มหพันธไฟเบอรซีเมนต 
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จํากัด (มหาชน) พบวา ความยุติธรรมของระบบการพิจารณาผลการปฏิบัติงาน และการเปดโอกาส
ใหทุกคนไดแสดงความคิดเห็น นั้นสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการโดยพนักงานใหความสําคัญ
ในระดับมาก 
 
3. ความสัมพันธของความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันกับระดับความผูกพันตอองคการใน
ภาพรวม 
 
 จากการศึกษาพบวา โดยรวมพนักงานบริษัท ผลิตภัณฑและวัตถุกอสราง จํากัด กิจการซี
แพคภาคเหนือ มีความคิดเห็นตอองคประกอบความผูกพันท้ัง 4 ดาน ไดแก ดานองคการ ดานงาน 
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา ในระดับเห็นดวยมากทุกดาน โดยพนักงานมี
ความคิดเห็นตอดานองคการมากท่ีสุด รองลงมาคือดานงาน ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ
ดานภาวะผูนํา โดยระดับความคิดเห็นท่ีมีตอความผูกพันตอองคการในภาพรวม พนักงานมีความ
คิดเห็นในระดับเห็นดวยมากที่สุด และเม่ือทําการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรตน คือ 
องคประกอบความผูกพันท้ัง 4 ดาน กับตัวแปรตาม คือ ความผูกพันตอองคการในภาพรวม พบวามี
ความสัมพันธในเชิงบวกตอกัน โดยองคประกอบดานการบริหารทรัพยากรมนุษย  และดานภาวะ
ผูนํา สามารถทํานายระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ผลิตภัณฑและวัตถุกอสราง 
จํากัด กิจการซีแพคภาคเหนือได โดยปจจัยลักษณะสวนบุคคลท่ีมีผลตอระดับความผูกพันตอ
องคการของพนักงานบริษัท ผลิตภัณฑและวัตถุกอสราง จํากัด กิจการซีแพคภาคเหนือ ไดแก ปจจัย
ดานเพศ  และอายุการทํางานของของพนักงาน  ซ่ึงตรงกับกรอบความคิดของ Steers  (1977) ท่ีได
เสนอแบบจําลองเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ โดยไดแบงปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันของ
องคการเปน 3 กลุม ประกอบดวย 1.  ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน 2.  ลักษณะงาน โดย
ลักษณะงานท่ีแตกตางกัน จะมีอิทธิพลตอระดับความยึดม่ัน ผูกพันตอองคการแตกตางกัน และ 3.  
ประสบการณในงาน โดยประสบการณท่ีไดรับเปนคุณหรือโทษ มีผลตอความผูกพันตอองคการ
ไดแก ความรูสึกวาคนท่ีมีความสําคัญตอองคการ องคการพึ่งพาได ความคาดหวังไดรับการ
ตอบสนอง ทัศนคติท่ีมีตอเพื่อนรวมงานและองคการ  และสอดคลองกับการศึกษาของสายพิณ สวาง
จิต (2548) ท่ีไดศึกษา ปจจัยท่ีมีความสําคัญตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน : กรณีศึกษา 
บริษัท มหพันธไฟเบอรซีเมนต จํากัด (มหาชน) ท่ีพบวา พนักงานใหความสําคัญมาก กับปจจัยท่ี
เกี่ยวกับลักษณะงาน ลักษณะขององคการ และประสบการณในการทํางาน โดยปจจัยดังกลาวจะ
สรางความพึงพอใจใหกับพนักงานท่ีจะทําใหพนักงานเกิดการอุทิศตนใหกับงานท่ีทําจนเกิด
ความรูสึกเปนเจาของ และเกิดความผูกพันตอองคการจนมีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ
ในท่ีสุด 
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5.3 ขอคนพบ 
 จากการศึกษาเร่ือง ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ผลิตภัณฑและวัตถุกอสราง 
จํากัด กิจการซีแพคภาคเหนือ ผูศึกษาไดคนพบในประเด็นดังตอไปนี้ 

1. จากผลการเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงานบริษัท ผลิตภัณฑและ
วัตถุกอสราง จํากัด กิจการซีแพคภาคเหนือ จําแนกตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล ปจจัย
อิสระสวนบุคคล ดานเพศ   อายุ การศึกษา อายุการทํางาน ตําแหนงงาน และเงินเดือน ไมมี
ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ตอความคิดเห็นท่ีมีตอองคประกอบความผูกพันท้ัง 4 
ดาน 

2.  การวิเคราะหระดับความผูกพันตอองคการ ซ่ึงวัดจากความผูกพันในดานภาพรวมของ
องคการ ซ่ึงประกอบไปคําถามจํานวน 5 ขอ ซ่ึงแปรผลวา พนักงานมีความผูกพันตอ
องคการ เม่ือเปรียบเทียบจําแนกตามปจจัยลักษณะสวนบุคคล พบวา  

2.1 ปจจัยดานเพศ พบวาเพศชายมีระดับความผูกพันตอองคการมากกวาเพศหญิง ใน
ทุกหัวขอ และมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ซ่ึงเม่ือพิจารณาจากขอมูล
พนักงานขององคการพบวาสวนใหญเปนพนักงานเพศชายรอยละ 95.6   

2.2 ปจจัยดานอายุ พบวากลุมท่ีอายุมากข้ึน จะมีทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อ
ประโยชนขององคการในระดับท่ีสูงข้ึน 

2.3 ปจจัยการศึกษา พบกลุมท่ีมีระดับการศึกษาสูงข้ึนจะมีแนวโนมความผูกพันตอ
องคการที่ระดบัท่ีตํ่าลง ซ่ึงจะสอดคลองในภาพรวม และ 4 คําถามยอย คือ  (ขอ.1) 
พนักงานมีความเชื่อม่ันอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมายและคานิยมของ 
CPAC (ขอ.2) พนักงานมีความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อ
ประโยชนของ CPAC เปนหลัก (ขอ.3) พนักงานมีความปรารถนาอยางแรงกลาท่ี
จะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของ CPAC (ขอ.5) CPAC เปนองคการที่ดีท่ีสุด ท่ี
ทานเลือกทํางานดวย 

2.4 ปจจัยดานอายกุารทํางาน กลุม 11-15 ป มีความผูกพันตอองคการในภาพรวม และ
ท้ัง 5 คําถามยอยในระดับสูงท่ีสุด  
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5.4 ขอเสนอแนะ 
 จากการศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัท ผลิตภัณฑและวัตถุกอสราง 
จํากัด กิจการซีแพคภาคเหนือ ผูศึกษาขอเสนอความคิดเห็นและขอเสนอแนะ ซ่ึงอาจเปนประโยชน
ตอการสรางความผูกพันตอองคการของพนักงาน ในประเด็นตอไปนี้ 
 1. จากการวัดระดับความคิดเห็นตอองคการของพนักงานบริษัท ผลิตภัณฑและวัตถุกอสราง 
จํากัด กิจการซีแพคภาคเหนือ พบวาผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นตอดานภาวะผูนําอยูในระดับ
มากเปนลําดับสุดทาย เม่ือพิจารณาในปจจัยยอยท่ีมีระดับความคิดเห็นตํ่ากวาคาเฉล่ียมี 3 หัวขอคือ  
ผูบังคับบัญชามีการแจงผลการประเมิน (Feedback)  ใหพนักงานไดรับทราบถึงผลการทํางานอยาง
สมํ่าเสมอ ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับเร่ืองการพัฒนาทรัพยากรมนุษยแกพนักงานทุกคน และ
ผูบังคับบัญชามีการรับฟงความคิดเห็นของพนักงานทุกคนอยางมีเหตุผลและเปนธรรม ซ่ึงสวนใหญ
เปนเร่ืองการส่ือสารระหวางผูบังคับบัญชากับพนักงาน ท้ังในเร่ืองการทํางานและประเมินผล
ปฏิบัติงาน ซ่ึงจะแตกตางกับในหัวขอ ผูบังคับบัญชามีการส่ือสารถึงความคาดหวังในการทํางาน
ของพนักงานใหแตละแผนกไดรับทราบ ท่ีมีระดับความเห็นดวยสูงสุด ท่ีจะเปนลักษณะการส่ือสาร
แบบทางเดียวจากผูบังคับบัญชาสูพนักงาน (Top-Down Communication) ดังนั้นควรเพิ่มกิจกรรมท่ี
เปนการส่ือสารแบบสองทาง (Two-Way Communication) โดยผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับ
กิจกรรมดังกลาว  
 2. จากการวัดระดับความคิดเห็นตอองคการใน 4 ดาน ควรปรับปรุงความคิดเห็นตอปจจัย
ยอยของพนักงานท่ีมีความคิดเห็นเปนลําดับสุดทาย คือ 

1. ดานองคการ การเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็นและรับฟงความคิดเห็น
ของพนักงาน ซ่ึงทางบริษัทควรเพ่ิมชองทางใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็น โดย
นําความคิดเห็นมาพิจารณาอยางเปนรูปธรรม สงเสริมกิจกรรม Bottom up 
activities ใหกับพนักงานทุกระดับ พรอมใหการสนับสนุนและประชาสัมพันธ
ความคิดเห็นท่ีไดนํามาปฏิบัติจริง 

2. ดานงาน การจัดเตรียมอุปกรณ เคร่ืองมือท่ีสนับสนุนการทํางาน การเพิ่มระดับ
ความคิด เห็นในปจจั ยยอยด านนี้  ทางบริษัทควรสํารวจความตองการ
สภาพแวดลอม เคร่ืองมือและอุปกรณ ท่ีเพิ่มศักยภาพการทํางานของพนักงาน แลว
มีการพิจารณารวมกันในการสนับสนุนใหมีความเหมาะสม ซ่ึงนอกจากจะเพิ่ม
ระดับความคิดเห็นตอองคการในเร่ืองงานแลว ยังสามารถสรางประสิทธิภาพการ
ดําเนินงานใหกับองคการไดอีกดวย 
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3. ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย  มีปจจัยยอย 12 หัวขอ ซ่ึงมีปจจัยยอยท่ีอยูลําดับ
ทายและมีคาเฉล่ียใกลเคียงกัน 2 หัวขอคือ ระบบการจายคาตอบแทนท่ีมีเหมาะสม
กับกําลังความสามารถของ และการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละ
เพื่อพิจารณาการจายคาตอบแทน  ซ่ึงมีลักษณะไปในทางแนวเดียวกันคือเร่ืองการ
พิจารณาการจายคาตอบแทน ซ่ึงการปรับปรุงในหัวขอนี้ควรมีหัวขอการประเมินท่ี
สามารถเปรียบเทียบกันไดในแตละตําแหนง เนื่องจากองคการมีแยกตําแหนงงาน
ตามลักษณะการทํางาน ดังนั้นควรมีหลักการพิจารณาท่ีชัดเจนในแตละตําแหนง
งาน 

4. ภาวะผูนํา ผูบังคับบัญชามีการแจงผลการประเมินพนักงานไดรับทราบถึงผลการ
ทํางานอยางสมํ่าเสมอ ในปจจัยยอยดานนี้สอดคลองกับองคประกอบความผูกพัน
ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ดังนั้นการประเมินพนักงานควรมีการแจงผล
ประเมินท่ีมีเกณฑเหมาะสมตามตําแหนงงานใหทราบเปนระยะ เพื่อใหพนักงาน
ไดรับทราบ และสามารถปรับปรุงการทํางานใหมีความเหมาะสม ซ่ึงพนักงานจะ
ทราบวาผลการทํางานตนเองอยูในระดับไหนและเม่ือมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานจริงเพื่อใชเปนเกณฑในการจายคาตอบแทนซ่ึงจะทําใหพนักงานยอมรบั
ในผลประเมินดังกลาว 

 
 3. จากการเปรียบเทียบปจจัยลักษณะบุคคลท่ีมีผลตอระดับความผูกพัน เพื่อท่ีจะเพิ่มระดับ
ความผูกพันตอองคการโดยรวมมีขอเสนอแนะดังนี้คือ 

3.1 พนักงานสวนใหญในองคการเปนเพศชายมากกวารอยละ 90 และผลเปรียบเทียบท่ีมีตอ
ปจจัยดานเพศ คือ พนักงานเพศหญิงในองคการมีระดับความผูกพันตํ่ากวาเพศชาย ในทุก
ดานขององคประกอบความผูกพัน ดังนั้นองคการควรเพ่ิมโอกาส และใหความสําคัญกับ
พนักงานเพศหญิงมีชองทางกาวหนาในชีวิตการทํางาน  

3.2 การเปรียบเทียบปจจัยดานอายุ  กลุมอายุ 18-31 ป จะมีระดับความผูกพันตํ่าท่ีสุด และ
แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับกลุมอ่ืนในคําถามยอย ทานมีความเต็มใจที่จะทุมเท
ความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อประโยชนของ CPAC เปนหลัก และทานมีความปรารถนา
อยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความเปนสมาชิกภาพของ CPAC  ซ่ึงกลุมอายุ 18-31 ปเปนชวง
อายุท่ีเพิ่มเร่ิมทํางานกับองคการ ควรมอบโอกาสในการทํางานและแสดงความสามารถ ให
พนักงานไดมีความรูสึกวาเปนองคการท่ีนาทํางานดวย และตองการท่ีจะดํารงสมาชิกภาพ
กับองคการ  
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3.3 การเปรียบเทียบปจจัยดานอายุการทํางาน กลุมอายุการทํางาน 11-15 ปมีระดับความผูกพัน
สูงสุดและแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับกลุมอ่ืน โดยเฉพาะกลุมอายุการทํางาน
มากกวา 15 ป  กลุมพนักงานท่ีทํางานมากกวา 15 ป มีความคาดหวังในการเติบโตใน
องคการ ซ่ึงหากตามโครงสรางขององคการท่ีเปนตามรูปแบบการทํางาน และระดับการ
บริหารจํากัดการเติบโตของพนักงาน ควรจะเพิ่มชองทางใหตําแหนง หรือระดับเพื่อให
พนักงานมีเปาหมายในการเจริญกาวหนาในชีวิตการทํางาน 

3.4 การเปรียบเทียบปจจัยดานการศึกษา ตําแหนงงาน และเงินเดือนไมมีผลตอองคประกอบ
ความผูกพันตอองคการ แสดงใหเห็นวาองคการมีการวางโครงสรางตําแหนง และเงินเดือน
ท่ีมีความเหมาะสมกับระดับการศึกษา  

 4. จากการศึกษา ความคิดเห็นตอองคการทั้ง 4 ดาน มีความสัมพันธในทางบวกตอความ
ผูกพันภาพรวมทุกดาน โดยดานการบริหารทรัพยากรมนุษย และดานภาวะผูนํา สามารถทํานาย
ระดับความผูกพันโดยภาพรวมความผูกพันของพนักงานไดมากท่ีสุด แตมีระดับความคิดเห็นท่ีตํ่า
กวา ดานองคการ และดานงาน แสดงวาหากใหความสําคัญตอ ดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และ
ดานภาวะผูนํา แลวจะสงผลใหระดับความผูกพันของพนักงานท่ีมีตอองคการในภาพรวมเพิ่มสูงข้ึน 
 5. จากการศึกษา พบวา โดยรวมแลวภาพรวมของพนักงานของบริษัท ผลิตภัณฑและวัตถุ
กอสราง จํากัด กิจการซีแพคภาคเหนือ มีความรูสึกผูกพันตอองคการ (Engaged) ซ่ึงพนักงานเหลานี้
พรอมท่ีจะทํางานในส่ิงท่ีพวกเขาตองการ เพื่อใหบรรลุเปาหมายท่ีต้ังไว และจะมีความกระตือรือรน
ในการทํางานอยูเสมอ ดังนั้นจึงควรมีนโยบายการจูงใจและรักษาบุคลากรที่สําคัญของบริษัท   โดย
ใหความสําคัญดานระบบการประเมินผลที่เกิดประสิทธิผลตอองคการ และพนักงานเปนท่ียอมรับ
ของพนักงานโดยท่ัวไป และรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน พรอมพิจารณาปรับปรุงนโยบายดาน
บุคลากรเปนระยะอยางตอเนื่อง 


