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บทที ่ 5 

 

สรุปผลการศึกษาและขอเสนอแนะ 

 

 การศึกษาเรื่อง  “ความผูกพันตอองคกรของพนักงานในอุตสาหกรรมอู เ รือ” มี

วัตถุประสงคดังนี้ 

 1. เพื่อศึกษาการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือ   

 2. เพื่อศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือ 

 3. เพื่อเปรียบเทียบการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกรของ

พนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือตามอายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และระดับตําแหนง 

 4. เพื่อเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือ

ตามอายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และระดับตําแหนง 

 

สรุปผลการศึกษา 

 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาเปนพนักงานระดับผูจัดการ-พนักงานระดับปฏิบัติการ  

ที่ทํางานเกี่ยวของกับงานซอมเรือ งานตอเรือ  และงานโครงสรางเหล็กขนาดใหญของอูเรือแหง

หนึ่งมีจํานวนทั้งสิ้น 900 คน จากการกําหนดกลุมตัวอยางแบบสัดสวน จะตองใชกลุมตัวอยาง

จํานวน  277  คน  ผูศึกษาไดสงแบบสอบถามไปยังพนักงานตามระดับตําแหนงแบบไมจําเพาะ

เจาะจง จํานวน 277 ฉบับ  ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาจํานวน  277  ชุดโดยเปนแบบสอบถาม

ที่สมบูรณทั้งสิ้น  คิดเปนรอยละ  100 จากจํานวนที่ไดรับคืน  

 แบบสอบถามที่ใชเปนเครื่องมือในการศึกษาครั้งนี้เปนแบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล 

แบบสอบถามการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันกับองคการ จํานวน 18 ขอ และ

แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ จํานวน 54 ขอโดยขอคําถามเกี่ยวกับปจจัยดานบริษัท 

ปจจัยดานผูจัดการ ปจจัยดานทีมงาน ปจจัยดานลักษณะของงาน ปจจัยดานความกาวหนาใน

สายอาชีพหรือตําแหนง และปจจัยดานลูกคา ซึ่งผูศึกษาใชกรอบการศึกษาจากโมเดลการวิจัยของ 

Burke Inc. Research และปรับปรุงแบบสอบถามจากโมเดลดังกลาวรวมทั้งจากงานวิจัยที่

เกี่ยวของ  
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 หลังจากที่ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาแลว ผูศึกษาไดนําขอมูลจากแบบสอบถามมา

วิเคราะหขอมูลดวยวิธีการทางสถิติ คารอยละ  เพื่อศึกษาลักษณะทั่วไปของกลุมตัวอยาง คาเฉลี่ย

และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานในการศึกษาระดับการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพัน

และระดับความผูกพัน  และทดสอบสมมติฐานโดยใชการทดสอบคาสถิติ  (F-test) การวิเคราะห

ความแปรปรวนทางเดียว  (One-way  ANOVA)  และ ผลการศึกษาสรุปไดดังนี้ 

 

ลักษณะทั่วไปของประชากร 

 

 กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุระหวาง  31-40  ป  รอยละ  40.8 อายุระหวาง 20-30 ป 

รอยละ 37.2  และอายุ 41 ปข้ึนไป รอยละ 22.0 กลุมตัวอยางมีการศึกษาอยูในระดับมัธยมศึกษา

หรือระดับวิชาชีพ  รอยละ  52.7 ระดับปริญญาตรีข้ึนไป รอยละ 33.2 และระดับประถมศึกษา  

รอยละ 14.1 โดยเปนกลุมที่มีอายุงานในชวงนอยกวา 5  ป มากที่สุดถึงรอยละ 48 อายุงาน             

5-10 ป รอยละ 30.0 และอายุงาน 10 ปข้ึนไป รอยละ 22.0  และสวนใหญเปนพนักงานระดับ

ปฏิบัติงานรอยละ  51.3 พนักงานระดับหัวหนางาน รอยละ 42.2 และระดับบริหาร รอยละ 6.5  

 การใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการและความผูกพันของ

พนักงานตอองคการ 

 จากการศึกษาเรื่องความผูกพันกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือ สามารถ

สรุปผลการศึกษาในภาพรวมดังตารางที่ 5.1 ดังนี้ 
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ตารางที่  5.1 

ระดับการใหความสาํคัญตอปจจัยทีม่ีผลตอความผูกพนัและ 

ความผูกพนัของพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือ  

(เรียงลําดับจากระดับสูง-ตํ่า) 

 

การใหความสาํคัญตอปจจัยที่ม ี

ผลตอความผกูพนั 

ความผูกพนั อันดับ

ที ่

ปจจัย X  ระดับ ปจจัย X  ระดับ 

1. ดานทีมงาน 3.67 สูง ดานทีมงาน 3.72 สูง 

2. ดานบริษัท 3.59 สูง ดานลูกคา 3.60 สูง 

3. ดานลักษณะงาน 3.58 สูง ดานลักษณะงาน 3.49 สูง 

4. ดานลูกคา 3.29 ปาน

กลาง 

ดานบริษัท 3.42 สูง 

5. ดานผูจัดการ 3.26 ปาน

กลาง 

ดานความกาวหนาใน

สายอาชพี หรือ

ตําแหนง 

3.42 สูง 

6. ดานความกาวหนา 

ในสายอาชีพ หรือ

ตําแหนง 

3.23 ปาน

กลาง 

ดานผูจัดการ 3.26 ปานกลาง 

 ภาพรวม 3.44 สูง ภาพรวม 3.48 สูง 

 

 ในภาพรวม กลุมตัวอยางใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการทุก

ดานในระดับสูง  โดยมีคาเฉลี่ยรวม  3.44  แตเมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวากลุมตัวอยางให

ความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการในระดับสูงจํานวน  3  ดานคือ  ดานทมีงาน  

( X = 3.67)   ดานบริษัท  ( X = 3.59)  ดานลักษณะของงาน  ( X = 3.58)  และกลุมตัวอยางให

ความสําคัญกับปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการในระดับปานกลางจํานวน  3  ดานคือ  

ดานลูกคา  ( X = 3.29)  ดานผูจัดการ ( X = 3.26)  และดานความกาวหนาในตําแหนงหรือ       

สายอาชีพ  ( X =  3.23) แสดงวา ปจจัยดานทีมงาน ดานบริษัท ดานลักษณะของงานมีผลตอ

ความผูกพันตอองคการมากกวาปจจัยดานลูกคา ดานผูจัดการ และดานความกาวหนาในตําแหนง
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หรือสายอาชีพ และเมื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยที่ไดทั้งหมดจะเห็นวา ปจจัยดานความกาวหนาใน

ตําแหนงหรือสายอาชีพมีความสําคัญตอกลุมตัวอยางนอยที่สุด           

 กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการในภาพรวมอยูในระดับสูงโดยมีคาเฉลี่ยรวม  

3.48  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน  กลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการในระดับสูงจํานวน                   

5  ดาน  คือ  ดานทีมงาน  ( X = 3.72)  ดานลูกคา  ( X = 3.60) ดานลักษณะของงาน ( X  = 3.49)   

ดานบริษัท ( X = 3.42)  และดานความกาวหนาในตําแหนงหรืออาชีพ ( X = 3.42) โดยกลุม

ตัวอยางมีความผูกพันกับองคการในระดับปานกลางจํานวน 1 ดาน คือ ดานผูจัดการ ( X =  3.26) 

ซึ่งแสดงวาปจจัยดานผูจัดการทําใหกลุมตัวอยางมีความผูกพันตอองคการนอยที่สุด    

       

ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

 จากการวิเคราะหทางสถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน  ปรากฏผลการทดสอบสมมติฐาน  

ตามตารางที่  5.2  ดังนี้ 

 

ตารางที ่ 5.2 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานขอที่  1.1 

     อายทุี่แตกตางกนัของพนักงานใน

อุตสาหกรรมอูเรือมีผลตอการใหความสาํคญั

ตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันกับองคการ 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานขอที่  1.2 

     อายุงานทีแ่ตกตางกนัของพนักงานใน

อุตสาหกรรมอูเรือมีผลตอการใหความสาํคญั

ตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันกับองคการ 

ยอมรับสมมติฐาน 
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ตารางที ่ 5.2 (ตอ) 

 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานขอที่  1.3 

     ระดับการศึกษาที่แตกตางกนัของพนกังาน

ในอุตสาหกรรมอูเรือไมมีผลตอการใหความ 

สําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันกับ

องคการ 

ยอมรับสมมติฐาน 

     พบวาระดบัการศึกษาทีต่างกนัของพนักงาน

ไมมีผลตอการใหความสําคญัตอปจจัยทีส่งผล

ตอความผูกพนักับองคการ 

สมมติฐานขอที่  1.4 

     ระดับตําแหนงที่แตกตางกนัของพนักงานใน

อุตสาหกรรมอูเรือมีผลตอการใหความสาํคญั

ตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันกับองคการ 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานขอที่  2.1 

อายุที่แตกตางกนัของพนักงานในอุตสาหกรรม

อูเรือมีผลตอความผกูพนัตอองคการ 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานขอที่  2.2 

     อายุงานทีแ่ตกตางกนัของพนักงานใน

อุตสาหกรรมอูเรือมีผลตอความผูกพันตอ

องคการ 

ปฏิเสธสมมตฐิาน 

     พบวาอายงุานที่ตางกนัของพนักงานไมมีผล

ตอความผูกพนัตอองคการ 

สมมติฐานขอที่  2.3 

     ระดับการศึกษาที่แตกตางกนัของพนกังาน

ในอุตสาหกรรมอูเรือมีผลตอความผูกพนัตอ

องคการ 

ปฏิเสธสมมตฐิาน 

     พบวาระดบัการศึกษาทีต่างกนัของพนักงาน

ไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ 

สมมติฐานขอที่  1.4 

     ระดับตําแหนงที่แตกตางกนัของพนักงานใน

อุตสาหกรรมอูเรือมีผลตอความผูกพันตอ

องคการ 

ยอมรับสมมติฐาน 
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 1. อายุแตกตางกันมีผลตอการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอ

องคการ ดานบริษัท ดานผูจัดการ ดานลักษณะของงาน ดานทีมงาน ดานความกาวหนาใน

ตําแหนงหรือสายอาชีพ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตไมมีผลตอการใหความสําคัญตอ

ปจจัยดาน ดานลูกคา และในภาพรวมถือวา อายุแตกตางกันมีผลตอการใหความสําคัญตอปจจัย

ที่มีผลตอความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

  จากคาเฉลี่ยการใหความสําคัญจะพบวา กลุมตัวอยางที่อายุ 41 ปข้ึนไป จะมี

คาเฉลี่ยการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันในภาพรวมสูงสุด รองลงมาคือ กลุม

ตัวอยางที่อายุ 31-40 ป และ กลุมตัวอยางที่มีอายุ 20-30 ป ตามลําดับ 

 2. อายุงานแตกตางกันผลตอการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอ

องคการ ดานบริษัท ดานผูจัดการ ดานลักษณะของงาน ดานทีมงาน ดานความกาวหนาใน

ตําแหนงหรือสายอาชีพ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตไมมีผลตอการใหความสําคัญตอ

ปจจัยดานลูกคา และในภาพรวมถือวา อายุงานแตกตางกันมีผลตอการใหความสําคัญตอปจจัยที่

มีผลตอความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

  จากคาเฉลี่ยการใหความสําคัญจะพบวา กลุมตัวอยางที่มีอายุงาน 5-10 ป จะมี

คาเฉลี่ยการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันในภาพรวมสูงสุด รองลงมาคือ กลุม

ตัวอยางที่มีอายุงาน 10 ปข้ึนไป และ กลุมตัวอยางที่มีอายุงานนอยกวา 5 ป ตามลําดับ 

 3. ระดับการศึกษาแตกตางกันไมมีผลตอการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอ          

ความผูกพันตอองคการทุกดาน แตคาเฉลี่ยการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอ

องคการในภาพรวมของกลุมตัวอยางระดบัปริญญาตรีข้ึนไปจะสูงกวาระดับมัธยมศึกษาหรือระดับ

วิชาชีพ และระดับประถมศึกษาตามลําดับ 

 4. ระดับตําแหนงแตกตางกันมีผลตอการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอ              

ความผูกพันตอองคการ ดานลักษณะของงาน ดานทีมงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

แตไมมีผลตอการใหความสําคัญตอปจจัยดานบริษัท ดานผูจัดการ ดานความกาวหนาในตําแหนง

หรือสายอาชีพ และดานลูกคา โดยภาพรวมถือวา ระดับตําแหนงแตกตางกันมีผลตอการให

ความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

  จากคาเฉลี่ยการใหความสําคัญจะพบวา กลุมตัวอยางในระดับหัวหนางาน จะมี

คาเฉลี่ยการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันในภาพรวมสูงสุด รองลงมาคือ กลุม

ตัวอยางในระดับบริหาร และ กลุมตัวอยางในระดับปฏิบัติงาน ตามลําดับ 
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 5. อายุแตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคการ ดานบริษัท ดานความกาวหนาใน

ตําแหนงหรือสายอาชีพ ดานลูกคา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตไมมีผลตอ                 

ความผูกพันตอองคการ ดานผูจัดการ ดานลักษณะของงาน ดานทีมงาน โดยในภาพรวมถือวา 

อายุแตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคการ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

  จากคาเฉลี่ยระดับความผูกพันจะพบวา กลุมตัวอยางที่อายุ 41 ปข้ึนไป จะมี

คาเฉลี่ยความผูกพันในภาพรวมสูงสุด รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่อายุ 31-40 ป และ กลุม

ตัวอยางที่มีอายุ 20-30 ป ตามลําดับ นั่นคือ อายุมากขึ้นจะมีความผูกพันกับองคการมากขึ้น 

 6. อายุงานแตกตางกันไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ  แตคาเฉลี่ยระดับ                

ความผูกพันของกลุมตัวอยางที่มีอายุงาน 10 ปข้ึนไป จะสูงกวากลุมตัวอยางที่มีอายุงาน นอยกวา 

5  ป และ 5-10 ป ตามลําดับ 

 7. ระดับการศึกษาแตกตางกันไมมีผลตอความผูกพันตอองคการทุกดาน แตคาเฉลี่ย

ระดับความผูกพันกับองคการในภาพรวมของกลุมตัวอยางระดับประถมศึกษาจะสูงกวาระดับ

มัธยมศึกษาหรือระดับวิชาชีพ และระดับปริญญาตรีข้ึนไปตามลําดับ 

 8. ระดับตําแหนงแตกตางกันมีผลตอการความผูกพันตอองคการ ดานบริษัท ดาน

ลักษณะของงาน ดานทีมงาน และดานลูกคา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตไมมีผลตอ

ความผูกพัน ดานผูจัดการ ดานความกาวหนาในตําแหนงหรือสายอาชีพ โดยภาพรวมถือวา ระดับ

ตําแหนงแตกตางกันมีผลตอความผูกพันตอองคการ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 จากคาเฉลี่ยระดับความผูกพันจะพบวา กลุมตัวอยางในระดับบริหาร จะมีคาเฉลี่ย

ระดับความผูกพันสูงสุด รองลงมาคือ กลุมตัวอยางในระดับปฏิบัติงาน และ กลุมตัวอยางในระดับ

หัวหนางาน ตามลําดับ 

 

ขอเสนอแนะ 

 

ขอเสนอแนะสาํหรับองคการ 

 

 จากการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันตอองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือ”               

ผูศึกษามีขอคิดเห็นและขอเสนอแนะดังนี้ 

 1. แมปจจัยดานความกาวหนาในตําแหนงหรือสายอาชีพ   ของพนักงานใน

อุตสาหกรรมอูเรือ มีคาเฉลี่ยในภาพรวม ที่ตํ่าที่สุด ซึ่งอาจมองไดวา พนักงานไมไดใหความสําคัญ 
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แตเนื่องจากระดับความผูกพันที่เกิดขึ้นจากปจจัยดานนี้อยูในระดับที่ตํ่าเชนกัน องคการอาจ

วิเคราะหไดวาอาจเปนเพราะพนักงานสวนใหญเห็นวาองคการยังไมมีแบบแผนพัฒนา

ความกาวหนาของสายงานใหพนักงานอยางชัดเจน ไมมีแผนการฝกอบรมพัฒนา รวมทั้งมีโอกาส

เขารวมทํางานในโครงการสําคัญนอย  ปจจุบัน มีการยอมรับกันอยางแพรหลายในเรื่องการรักษา

พนักงานที่เปนกําลังสําคัญวา องคการตองเสริมสรางเรื่องแผนความกาวหนาในตําแหนงหรือ         

สายอาชีพ  เพราะพนักงานที่เกงหรือมีความรูความสามารถ ยอมมองหาโอกาสที่เขาจะกาวไป

ขางหนาได มากกวาการย่ําอยูกับที่ ดังนั้น องคการจึงควรจัดทําแผนการพัฒนาความกาวหนาใน

สายอาชีพใหกับพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานที่เปนบุคลากรที่สําคัญขององคการ และตองมี            

การชี้แจงใหพนักงานไดทราบ เพื่อใหเกิดความชัดเจน ซึ่งจะสงผลทําใหองคการสามารถรักษา

พนักงานที่มีความสําคัญกับองคการได 

 2. ระดับความผูกพันกับองคการของพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือดานผูจัดการ ใน

ภาพรวมมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด อาจเปนเพราะพนักงานไมไดรับการปฏิบัติจากผูจัดการอยางยุติธรรม

สม่ําเสมอ  และการประเมินผลที่จะนําไปสูการปรับเงินประจําปหรือการเลื่อนตําแหนงยังไม

สามารถทําใหพนักงานรูสึกวา ไดรับความเปนธรรม ยังคงใชระบบพรรคพวกเกื้อหนุนเปนเกณฑใน

การพิจารณา  ดังนั้นฝายบริหารตองดําเนินการตรวจสอบและควบคุมการประเมินผล                     

การปฏิบัติงานใหไดมาตรฐานเดียวกัน เพื่อใหพนักงานรูสึกมั่นใจในผูนําที่เปนตัวกลางระหวาง

องคการกับพนักงานมากยิ่งขึ้น และจะสงผลทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานมากขึ้น

ดวย นอกจากนี้องคการควรตองหมั่นสํารวจเปรียบเทียบคาจางและสวัสดิการ เพื่อใหสามารถอยู

ในตําแหนงที่จูงใจและแขงขันได ซึ่งจะเปนปจจัยหนึ่งที่จะรักษาพนักงานที่องคการตองการได 

 3. ระดับการศึกษาที่แตกตางกันไมมีผลตอการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอ

ความผูกพันตอองคการ และระดับความผูกพัน แตมีประเด็นที่องคการควรพึงระวัง คือ แมใน

สภาพการทํางานที่แทจริง พนักงานจะอาศัยความเชี่ยวชาญและประสบการณในการทํางาน

มากกวาวุฒิการศึกษา แตในภาวะที่ธุรกิจมีการแขงขันสูงและมีความรู เทคโนโลยีใหม ๆ เกิดขึ้น

ตลอดเวลา การเพิ่มหรือเสริมความรูใหกับพนักงานเปนเรื่องที่จําเปน เพราะทักษะเปนเรื่องที่อาจ

เสื่อมถอยได หากไมมีการฝกฝน แตความรูจะอยูกับตัวพนักงาน ทั้งนี้ ตองใหความรูที่เปน

ประโยชนสําหรับงานและตัวพนักงานดวย นอกจากนี้ การที่พนักงานไดมีโอกาสพัฒนาตนเองอยู

อยางสม่ําเสมอ จะชวยทําใหพนักงานมีความตื่นตัวอยูตลอดเวลา และเปนการเตรียมความพรอม

ใหกับพนักงานสําหรับเทคโนโลยีใหม ๆ ดวย  
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 4. อายุงานที่แตกตางกันมีผลตอการใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพันแต

ไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ แมในภาพรวมแลวพนักงานจะมีระดับความผูกพันตอองคการ

ในระดับสูง แตในสภาวะที่ตลาดแรงงานมีการแขงขันสูง องคการจึงควรพิจารณาปรับปรุงปจจัยที่

จะชวยสงเสริมใหพนักงานทํางานกับองคการตอไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เชน 

ปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานใหเหมาะสม หรือการบริหารคาจางคาตอบแทนใหเหมาะสม

กับคางานและแขงขันไดกับการจางงานภายนอก หรือใชการบริหารสวัสดิการแบบยืดหยุน               

เพื่อใหพนักงานมีโอกาสเลือก เชน อายุงานครบ 5 ป สามารถเลือกวาตองการสวัสดิการ                      

การรักษาพยาบาลแบบคุมครองเฉพาะบุคคลหรือรวมถึงครอบครัวดวย เปนตน เพื่อชวยสงเสรมิให

พนักงานทํางานกับองคการนานขึ้น ปองกันการสูญเสียบุคลากรที่มีประสบการณและคุณภาพ  

 5. ในภาพรวมทั้งหมด พบวา พนักงานใหความสําคัญตอปจจัยที่มีผลตอความผูกพัน

ตอองคการในระดับสูง และมีระดับความผูกพันในระดับสูงเชนกัน ซึ่งอาจไมไดหมายความวา 

พนักงานมีความสุข มีความพึงพอใจในการทํางาน หรือทํางานดี มีคุณภาพ เร่ืองความผูกพันเปน

เร่ืองที่เกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอองคการ ซึ่งจะสะทอนผานการมาทํางานหรืออัตรา          

การลาออก มากกวาผานทางความพึงพอใจในงาน ดังนั้น องคการควรตองมีชองทางในการ

ประเมินภาพความผูกพัน ความพึงพอใจในงานของพนักงานที่ชัดเจน และสม่ําเสมอ เพื่อที่

องคการจะสามารถแกไขปญหาเรื่องคุณภาพในการทํางาน อัตราการมาทํางาน อัตราการลาออก

ของพนักงานอยางทันทวงที   

 ขอเสนอแนะขางตน เปนขอเสนอแนะที่ไดจากผลการศึกษาเรื่องความผูกพันตอ

องคการของพนักงานในอุตสาหกรรมอูเรือ นอกจากนี้แลว การที่จะรักษาคนทํางานที่มีคุณภาพให

อยูกับองคการตอไป แทจริงแลว ส่ิงที่องคการควรคํานึงและพึงปฏิบัติ มีดังตอไปนี้ 

 1. องคการตองตระหนักในความแตกตางระหวางบุคคล พนักงานแตละคนในองคการ

มีความตองการแตกตางกัน ทั้งในดานความคิด ความรูสึก และการปฏิบัติงาน จึงควรปฏิบัติตอ

พนักงานใหสอดคลองกับความตองการของแตละคน และใหความสนใจในสิ่งที่พนักงานเห็นวา

สําคัญ  เชน โครงการเฟนหาดาวเดน-ดาวดับ เพื่อจะไดทราบวา ใครคือพนักงานที่มีความสามารถ 

ใครคือพนักงานที่ขาดแรงจูงใจในการทํางาน โดยมีการวัดผลทักษะ ความสามารถของบุคคลอยาง

มีมาตรฐานและชัดเจน และมีแผนการบริหารจัดการบุคคลากรอยางชัดเจน เชนบริหารจัดการกลุม

ที่เปนดาวเดน ดวยการมอบหมายงานที่มีความทาทาย ที่นาสนใจใหทํา ใหพนักงานไดมีโอกาส

รับผิดชอบวางแผนงานและ ควบคุมงานดวยตนเอง มีแผนความกาวหนาในสายอาชีพ เปนตน 
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 2. พนักงานตองรูเปาหมายในการทํางานที่ชัดเจน เฉพาะเจาะจงและไดรับการประเมนิ

ตามเปาหมายนั้น ๆ  

 3. ใหพนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ โดยเฉพาะในเรื่องที่เกี่ยวกับพวกเขาโดยตรง 

เชนการแกปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน ซึ่งจะชวยใหพนักงานมีกําลังใจ รูถึงคุณคาและมี

ความรูสึกเปนเจาของในงานที่ทํา  

 4. การเชื่อมโยงรางวัลเพื่อการทํางาน  พนักงานตองรับรูชัดเจนวา  รางวัลมี

ความสัมพันธกับเกณฑการทํางานอยางเหมาะสมและเปนธรรม  พนักงานที่ปฏิบัติตนเหมาะสม

และมีผลการปฏิบัติงานดีตองไดรับรางวัลอยางเหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของผลงาน ใน

ขณะเดียวกันตองใหแตกตางอยางเห็นไดชัดกับกลุมที่ปฏิบัติตนไม เหมาะสมและมีผล                   

การปฏิบัติงานไมดี เชนการให Profit Sharing   

 5. องคการตองมีการตรวจสอบระบบเพื่อความยุติธรรม และสนับสนุนการบริหารงาน

แบบโปรงใส ทั้งนี้ ตองใหพนักงานไดเขาใจถึงเรื่องความเสมอภาค เปนธรรม และเทาเทียมดวย 

 6. องคการตองสรางความไววางใจ เชื่อใจกันใหเกิดขึ้นระหวางผูบริหารและพนักงาน 

และที่ สําคัญ  ผูบริหารตองแสดงความจริงใจใหพนักงานเห็นกอน  จึงจะสามารถสราง                    

ความไววางใจใหเกิดขึ้นได 

 

ขอเสนอแนะสาํหรับการวิจัยครั้งตอไป 

 

 จากการศึกษาครั้งนี้ ส่ิงที่นาสนใจที่จะศึกษาตอไป คือ 

 1. การศึกษาครั้งนี้ ทําการศึกษาเฉพาะปจจัยที่ไดกําหนดขึ้นมา 6 ปจจัยเทานั้น คร้ัง

ตอไปอาจศึกษาเพิ่มวาปจจัยอื่นจะมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานหรือไม 

 2. การศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการของพนักงานใน

อุตสาหกรรมอูเรือ ซึ่งมีทักษะที่สามารถปรับใชในธุรกิจหรืออุตสาหกรรมอื่น และเปนเหตุทําใหมี

การเขา-ออกของแรงงานเปนจํานวนมาก คร้ังตอไป การศึกษาถึงปจจัยที่ทําใหพนักงานอยูตอหรือ

ตัดสินใจลาออกจากองคการที่ทํางานอยูในปจจุบัน ก็เปนประเด็นที่นาสนใจ   

 3. พนักงานประจําอูเรือเปนพนักงานที่มีชีวิตการทํางานที่คอนขางหนัก ผูที่สนใจ

ศึกษาสามารถศึกษาคุณภาพชีวิตในสภาวะอิสระจากงาน  เพื่อนําผลที่ไดไปสรางบรรยากาศใน

การทํางานในองคการโดยรวมใหดีข้ึน 
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 4. การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาโดยใชอูเรือแหงหนึ่งเปนตัวแทนในการศึกษาเทานั้น 

แมวาอูเรือแหงนี้จะเปนอูเรือที่ใหญที่สุด ผลการศึกษาที่ไดอาจไมสามารถอธิบายภาพรวมของ

อุตสาหกรรมอูเรือไดทั้งหมด ดังนั้นหากมีผูสนใจ สามารถศึกษาเปรียบเทียบเพิ่มเติมในหัวขอ

เดียวกันกับอูเรืออ่ืนได  

  


