
บทท่ี  5 
สรุปการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันกับองคการของพนักงานบริษัท นันยาง
เท็กซไทล จํากัด  เปนการศึกษาท่ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับความผูกพันกับองคการของ
พนักงาน ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันกับองคการของพนักงาน ตลอดจนการหาความสัมพันธ
ระหวางคุณลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน และประสบการณการรับรูท่ีไดรับจากการปฏิบัติงาน 
กับระดับความผูกพันกับองคการของพนักงาน บริษัท นันยางเท็กซไทล จํากัด โดยอาศัยการ
ประยุกตใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) และนําเสนอขอมูลการวิจัยแบบพรรณนา 
(Descriptive Research)  
 กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้เปนพนักงานของบริษัท นันยางเท็กซไทล จํากัด 
โรงงานท่ีจังหวัด เพชรบุรี และพุทธมณฑลสาย 5 แยกเปนโรงงานเพชรบุรี จํานวน 213 คนโรงงาน
พุทธมณฑลสาย 5 จํานวน 378 คน รวมจํานวนของพนักงานท้ังหมด คือ 591 คน ใชแบบสอบถาม
เปนเครื่องมือในการวิจัย ซ่ึงสามารถเก็บแบบสอบถามไดจํานวน 448 ชุด คิดเปนรอยละ 75.8 ของ
จํานวนประชากรท้ังหมด 
 เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาเปนแบบสอบถาม ประกอบไปดวย 5 สวน ไดแก สวนท่ี 1 
เปนขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 6 ขอ ไดแก เพศ อายุ สถานะสมรส ระดับการศึกษา 
รายไดเฉล่ียตอเดือน และตําแหนงงาน สวนท่ี 2 เปนแบบสอบถามท่ีผูศึกษาวัดขอมูลเกี่ยวกับดาน
ลักษณะงาน จํานวน 18 ขอ โดยสอบถามใน 4 หัวขอไดแก ความสําคัญของงาน ความหลากหลาย
ของงาน ความมีเอกลักษณของงาน และการไดรับขอมูลปอนกลับ สวนท่ี 3 เปนแบบสอบถาม
ขอมูลเกี่ยวกับดานประสบการณการรับรูท่ีไดรับจากการปฏิบัติงาน ท่ีผานมา จํานวน 17 ขอ โดย
สอบถามใน 4 หัวขอไดแก ทัศนคตกิับองคการ ความคาดหวังท่ีไดรับจากองคการ ความสําคัญกับ
องคการ การพ่ึงพาอาศัยไดขององคการ สวนท่ี 4 เปนแบบสอบถามดานความผูกพันกับองคการมี
จํานวน 15 ขอ โดยสอบถามใน 3 หัวขอไดแก ดานความภูมิใจท่ีเปนสวนหนึ่งขององคการ ดาน
ความเช่ือม่ัน ศรัทธาในเปาหมายขององคการ ดานความปรารถนาเปนสมาชิกขององคการตอไป 
สวนท่ี 5 เปนขอคิดเห็นและขอเสนอแนะจากผูตอบแบบสอบถาม 
 จากนั้นผูวิจัยไดนําขอมูลแบบสอบถามมาวิเคราะหดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร
สําเร็จรูป SPSS for Window เพ่ือหา คาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ
ทดสอบสมมติฐานท่ีคาความเช่ือม่ันระดับรอยละ 95 ( = 0.05) ดวยคา t-test และ F-test 
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นอกจากนั้นยังทําการเปรียบเทียบคาเฉล่ียเปนรายคูดวยวิธีการของ การทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD) ผลการศึกษาสรุปไดดังนี ้
  
1. สรุปการวิจัย 
  

1.1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
    จากการศึกษาในครั้งนี้ พบวา พนักงานของบริษัท นันยางเท็กซไทล จํากัด สวน
ใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอยละ 52.5 รองลงมาเปนเพศหญิงคิดเปนรอยละ 47.5 สวนใหญมีอายุ
ระหวาง  18-30 ป คิดเปนรอยละ 53.8 มีอายุระหวาง 31-40 ป คิดเปนรอยละ 37.5 อายุระหวาง 41-
50 ปคิดเปนรอยละ 7.8 และอายุมากกวา 50 ป คิดเปนรอยละ 0.9 สวนใหญมีสถานะโสด คิดเปน
รอยละ 47.8 รองลงมามีสถานะสมรส คิดเปนรอยละ 46.9 นอยสุดมีสถานะหมาย/หยาราง คิดเปน
รอยละ 5.4 มีระดับการศึกษาต่ํากวามัธยมปลายคิดเปนรอยละ 34.6 รองลงมามีการศึกษาระดับ
มัธยมปลาย คิดเปนรอยละ 27 รองลงมามีการศึกษาระดับ ปวช/ปวส/อนุปริญญา คิดเปนรอยละ 
25.2 รองลงมามีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอย 12.3 และต่ําสุดมีระดับการศึกษา
ระดับสูงกวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 0 มีระดับรายไดระหวาง 5,001-10,000 บาท คิดเปนรอยละ 
64.3 รองลงมามีระดับรายไดระหวาง 3,000-5,000 บาท คิดเปนรอยละ 17.6 รองลงมามีระดับรายได
ระหวาง 10,001- 20,000 บาทคิดเปนรอยละ 15.8 รองลงมามีรายไดอยูระหวาง 20,001-30,000 คิด
เปนรอยละ 1.3 นอยท่ีสุดมีระดับรายไดระหวาง 30,001-40,000 บาทคิดเปนรอยละ 0.9 ตําแหนงงาน
สวนใหญมีตําแหนงเปน Operator  คิดเปนรอยละ 73.2 รองลงมาตําแหนง Technician คิดเปนรอย
ละ 11.4 รองลงมาเปนตําแหนง Foreman คิดเปนรอยละ 10.3 รองลงมาเปนตําแหนง Supervisor คิด
เปนรอยละ4.0 นอยสุดตําแหนงผูชวยผูจัดการแผนกคิดเปนรอยละ 1.1 

1.2 ขอมูลเกี่ยวกับดานลักษณะงาน  
   จากการศึกษาในครั้งนี้ พบวา พนักงานของบริษัท นันยางเท็กซไทล จํากัด มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะงาน ดังนี้ โดยภาพรวมพนักงานของบริษัท นันยางเท็กซไทล 
จํากัด มีระดับความคิดเห็นในดานลักษณะงาน อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.76 และเม่ือ
พิจารณาเปนรายดานสามารถเรียงลําดับจากมากไปหานอยไดดังนี ้
  1.2.1 ดานความเอกลักษณของงาน พบวา กลุมตัวอยางท่ีทําการศึกษาในครั้งนี ้มี
ความคิดเห็นในดานนี้อยูใน ระดับมาก (คาเฉล่ีย = 3.93) 
  1.2.2 ดานความสําคัญของงาน พบวา กลุมตัวอยางท่ีทําการศึกษาในครั้งนี้มีความ
คิดเห็นในดานนี้อยูใน ระดับมาก (คาเฉล่ีย = 3.87) 
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  1.2.3 ดานการไดรับรูขอมูลปอนกลับ พบวา กลุมตัวอยางท่ีทําการศึกษาในครั้งนี้มี
ความคิดเห็นในดานนี้อยูใน ระดับมาก (คาเฉล่ีย = 3.65) 
  1.2.4 ดานความหลากหลายของงาน พบวา กลุมตัวอยางท่ีทําการศึกษาในครั้งนี้มี
ความคิดเห็นในดานนี้อยูใน ระดับมาก (คาเฉล่ีย = 3.64) 

1.3 ขอมูลเกี่ยวกับดานประสบการณการรับรูที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน 
   จากการศึกษาในครั้งนี้ พบวา พนักงานของบริษัท นันยางเท็กซไทล จํากัด มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานประสบการณการรับรูท่ีไดรับจากการปฏิบัติงานดังนี้ โดยภาพรวม 
พนักงานของบริษัท นันยางเท็กซไทล จํากัด มีระดับความคิดเห็นในดานประสบการณการรับรูท่ี
ไดรับจากการปฏิบัติงานอยูใน ระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.43 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน 
สามารถเรียงลําดับจากมากไปหานอยไดดังนี ้
  1.3.1 ดานความสําคัญกับองคการ พบวา กลุมตัวอยางท่ีทําการศึกษาในครั้งนี้มี
ความคิดเห็นในดานนี้อยูใน ระดับมาก (คาเฉล่ีย = 3.72) 
  1.3.2 ดานการพ่ึงพาอาศัยไดขององคการ พบวา กลุมตัวอยางท่ีทําการศึกษาในครั้ง
นี้มีความคิดเห็นในดานนี้อยูใน ระดับมาก (คาเฉล่ีย = 3.46) 
  1.3.3 ดานทัศนคติกับองคการ พบวา กลุมตัวอยางท่ีทําการศึกษาในครั้งนี้มีความ
คิดเห็นในดานนี้อยูใน ระดับมาก (คาเฉล่ีย = 3.38) 
  1.3.4 ดานความคาดหวังที่ไดรับจากองคการ พบวา กลุมตัวอยางท่ีทําการศึกษาใน
ครั้งนี้มีความคิดเห็นในดานนี้ยูใน ระดับมาก (คาเฉล่ีย = 3.17) 

1.4 ขอมูลระดับความผูกพันกับองคการ 
   ผลการศึกษาระดับความผูกพันกับองคการของพนักงานของบริษัท นันยางเท็กซ
ไทล จํากัด โดยภาพรวมอยูใน ระดับมาก (คาเฉล่ีย 3.74) และเม่ือพิจารณาเปนรายดานสามารถ
เรียงลําดับจากมากไปหานอยไดดังนี ้

1.4.1 ดานความภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งขององคการ พบวา กลุมตัวอยางท่ี
ทําการศึกษาในครั้งนี้มีความคิดเห็นในดานนี้อยูใน ระดับมาก  (คาเฉล่ีย 3.80)  

1.4.2 ดานความเชื่อม่ัน ศรัทธาในเปาหมายขององคการ  พบวา กลุมตัวอยางท่ี
ทําการศึกษาในครั้งนี้มีความคิดเห็นในดานนี้อยูใน ระดับมาก (คาเฉล่ีย 3.78)  

1.4.3 ดานความปรารถนาเปนสมาชิกขององคการตอไป พบวา กลุมตัวอยางท่ี
ทําการศึกษาในครั้งนี้มีความคิดเห็นในดานนี้อยูใน ระดับมาก (คาเฉล่ีย 3.62)  
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1.5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
  ผลจากการทดสอบสมมติฐานระดับความผูกพันกับองคการของพนักงานบริษัท 
นันยางเท็กซไทล จํากัด สรุปผลไดตามตารางท่ี 5.1 ดังตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 5.1 แสดงผลการทดสอบสมมุติฐาน 
 
        ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ตัวแปรอิสระ  คานัยสําคัญ   ยอมรับ      ปฏิเสธ 
         ทางสถิต ิ สมมติฐาน    สมมติฐาน 
1.ดานลักษณะสวนบุคคล              
 1.1 เพศ   0.638     
 1.2 อาย ุ   0.372             
 1.3 สถานะภาพสมรส 0.258     
 1.4 ระดับการศึกษา 0.074     
 1.5 ระดับรายได    0.000           
 1.6 ตําแหนงงาน 0.000        
2.ลักษณะงาน    0.000     
 2.1 ความสําคัญของงาน 0.000         
 2.2 ความหลากหลายของงาน        0.000        
 2.3 ความมีเอกลักษณของงาน        0.000     
 2.4 การไดรับขอมูลปอนกลับ        0.000         
3.ดานประสบการณการรับรูท่ีไดรับ 
จากการปฏิบัติงาน ท่ีผานมา         0.000         
 3.1 ทัศนคตกิับองคการ         0.000         
 3.2 ความคาดหวังท่ีไดรับจากองคการ     0.000         
 3.3 ความสําคัญกับองคการ         0.000         
 3.4 การพ่ึงพาอาศัยไดขององคการ        0.000         
  
 



 100 

  ผลการทดสอบสมมติฐานในดานลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกันกับความผูกพัน
กับองคการไดผลการทดสอบดังนี ้

1.5.1 ลักษณะสวนบุคคล 
1) พนักงานบริษัท นันยางเท็กซไทล จํากดั ท่ีมีเพศตางกันไมมีผลตอระดับ

ความผูกพันกับองคการ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว โดยเพศชายและหญิงมีระดับความ
ผูกพันกับองคการอยูในระดับเดียวกันคือ ระดับมาก  

2) พนักงานบริษัท นันยางเท็กซไทล จํากัด ท่ีมีอายุท่ีตางกันไมมีผลตอ
ระดับความผูกพันกับองคการ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว โดยระดับอาย1ุ8-30 ป มีความ
ผูกพันกับองคการอยูใน ระดับมาก ระดับอายุ 31-40 ป มีความผูกพันกับองคการอยูใน ระดับมาก 
ชวงอายุ 41-50 ป มีความผูกพันกับองคการอยูใน ระดับมาก และชวงอายุมากกวา 50 ปขึ้นไปมีความ
ผูกพันกับองคการอยูใน ระดับมากท่ีสุด 

3) พนักงานบริษัท นันยางเท็กซไทล จํากัด ท่ีมีสถานะสมรสท่ีตางกันไม
มีผลตอระดับความผูกพันกับองคการ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไวโดยสถานะภาพโสดมี
ความผูกพันกับองคการอยูใน ระดับมาก เทากับสถานะภาพสมรสและสถานะภาพหมาย/หยาราง 

4) พนักงานบริษัท นันยางเท็กซไทล จํากัด ท่ีมีการศึกษาท่ีแตกตางกันไม
มีผลตอระดับความผูกพันกับองคการ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว โดยท่ีระดับการศึกษาต่ํา
กวามัธยมศึกษาตอนปลายมีความผูกพันกับองคการอยูใน ระดับมาก เทากับระดับการศึกษา
มัธยมศึกษาตอนปลายเทากับระดับการศึกษา ปวช/ปวส/อนุปริญญา และเทากับระดับการศึกษา
ปริญญาตรี  

5) พนักงานบริษัท นันยางเท็กซไทล จํากัด ท่ีมีรายไดท่ีแตกตางกันมีผล
ตอระดับความผูกพันกับองคการท่ีแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไวแสดงวารายไดท่ี
แตกตางกันมีผลตอระดับความผูกพันกับองคการท่ีแตกตางกัน โดยท่ีระดับรายได 30,001 บาท ขึ้น
ไปมีความผูกพันกับองคการมากกวาระดับรายได 3,000-5,000 บาท,ระดับรายได 5,000-10,000 บาท
,ระดับรายได 10,001-20,000 บาท และระดับรายได 20,000-30,000 บาท  

6) พนักงานบริษัท นันยางเท็กซไทล จํากัด ท่ีมีตําแหนงงานท่ีแตกตางกัน
มีผลตอระดับความผูกพันกับองคการท่ีแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว แสดงวา
ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลตอระดับความผูกพันกับองคการท่ีแตกตางกัน โดยท่ี ตําแหนงงาน 
ผูชวยผูจัดการแผนกมีความผูกพันกับองคการอยูในระดับท่ีมากกวาตําแหนงงาน Supervisor 
ตําแหนงงาน Foreman ตําแหนงงาน Technician  และตําแหนงงาน Operator  
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1.5.2 ปจจัยดานลักษณะงานที่แตกตางกันมีความสัมพันธกับระดับความผูกพัน
กับองคการ ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไวแสดงวาลักษณะงานมีความสัมพันธตอความผูกพันกับ
องคการและมีความสัมพันธในทิศทางทางบวกตอกันในระดับคอนขางมาก (r = 0.623)  

1.5.3 ปจจัยดานประสบการณการรับรูที่ไดรับจากการปฏิบัติงานที่แตกตางกันมี
ความสัมพันธตอระดับความผูกพันกับองคการซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานท่ีตั้งไว แสดงวา
ประสบการณการรับรูท่ีไดรับจากการปฏิบัติงานมีความสัมพันธตอความผูกพันกับองคการและมี
ความสัมพันธในทิศทางบวกตอกันในระดับคอนขางมาก (r = 0.673)   
 
2. อภิปรายผล 
 

จากการศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันกับองคการของพนักงานบริษัท 
นันยางเท็กซไทล จํากัด ผลการหาความสัมพันธท่ีเกี่ยวของของระดับความผูกพันกับองคการของ
พนักงานบริษัท นันยางเท็กซไทล จํากัด และความสัมพันธของปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันกับ
องคการของพนักงาน มีรายละเอียดดังนี ้
 ความสัมพันธท่ี 1 พนักงานบริษัท นันยางเท็กซไทล จํากัด มีระดับความผูกพันกับ
องคการอยูในระดับ มาก ซ่ึงสอดคลองกับ จิระชัย ยมเกิด (2546 : 59) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความ
ผูกพันของพนักงานตอบริษัทลานนาเกษตรอุตสาหกรรม จํากัด พบวา พนักงานบริษัทลานนา
เกษตรอุตสาหกรรม จํากัด มีความผูกพันกับองคการโดยรวมอยูในระดับสูง โดยปจจัยท่ีแสดงถึง
ความผูกพันกับองคการในดานความเช่ือม่ันอยางแรงกลา ความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยาง
มาก เพ่ือประโยชนขององคการอยูในระดับสูง แตความปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะคงไวซ่ึงความ
เปนสมาชิกภาพขององคการอยูในระดับปานกลาง และสอดคลองกับ ซัลวานา ฮะซานี (2550 : 97) 
ไดทําการศึกษาเรื่อง ความผูกพันของพนักงานตอองคกร กรณีศึกษา พนักงานโรงแยกกาซ
ธรรมชาต ิจังหวัดระยอง บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) พบวา ความผูกพันของพนักงานมีระดับ
ความคิดเห็นโดยรวมอยูในระดับสูง 
 ความสัมพันธท่ี 2 พนักงานบริษัท นันยางเท็กซไทล จํากัด ท่ีมีรายไดท่ีแตกตางกันมี
ผลตอระดับความผูกพันกับองคการท่ีแตกตางกัน 
 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันกับองคการของ พนักงานบริษัท นันยางเท็กซไทล 
จํากัด ท่ีมีรายไดท่ีแตกตางกัน พบวา พนักงานบริษัท นันยางเท็กซไทล จํากัด ท่ีมีรายไดท่ีแตกตาง
กันมีผลตอระดับความผูกพันกับองคการท่ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 โดยพนักงานท่ี
มีรายได 30,001  บาท ขึ้นไปจะมีความผูกพันกับองคการมากกวาพนักงานท่ีมีรายไดนอยกวา 
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30,000 บาท ลงมาซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของ เริงศักดิ์ เขียวขจี (2543 : 70) ไดทําการศึกษา
เรื่อง ความผูกพันกับองคการของพนักงาน : ศึกษาเฉพาะกรณี กลุมบริษทั เอส.พี.อินเตอรแนช่ัน
แนล จํากัด พบวา พนักงานท่ีมีระดับเงินเดือนมากกวา 20,000 บาท มีความผูกพันกับองคการดาน
ความพยายามทุมเทใหกับงานมากกวาพนักงานท่ีมีระดับเงินเดือนต่ํากวา 10,000 บาท และ
สอดคลองกับผลการศึกษาของ พัชรา ทาหอม (2550 : 107) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานกับความผูกพันกับองคการของลูกจางอูซอมรถยนตในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
พบวา ลูกจางอูซอมรถยนตท่ีมีรายได/เงินเดือน ตางกันมีความผูกพันกับองคการแตกตางกัน   
 อาจเปนเพราะวาพนักงานท่ีมีรายไดสูงจะเปนพนักงานท่ีมีรายไดท่ีอยูในระดับท่ีพึง
พอใจ มีความม่ันคงในรายไดและหนาท่ีการงาน จึงทําใหพนักงานระดับนี้มีความจงรักภักดีกับ
องคการในระดับสูง สงผลตอความผูกพันกับองคการอยูในระดับท่ีสูงมากท่ีสุดตามไปดวย 
 ความสัมพันธท่ี 3 พนักงานบริษัท นันยางเท็กซไทล จํากัด ท่ีมีตําแหนงงานท่ีแตกตาง
กันมีผลตอระดับความผูกพันกับองคการท่ีแตกตางกัน 
 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันกับองคการของ พนักงานบริษัท นันยางเท็กซไทล 
จํากัด ท่ีมีตําแหนงงานท่ีแตกตางกัน พบวา พนักงานบริษัท นันยางเท็กซไทล จํากัด ท่ีมีตําแหนงงาน
ท่ีแตกตางกันมีผลตอระดับความผูกพันกับองคการท่ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 โดย
พนักงานท่ีมีตําแหนงงาน ผูชวยผูจัดการแผนก มีความผูกพันกับองคการอยูในระดับท่ีมากกวา 
ตําแหนงงานอ่ืนซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของ ภาวนา เวชกิจ (2550 : 99) ไดทําการศึกษาเรื่อง 
ความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันของพนักงานกับองคการ ศึกษากรณ ีบริษัท ฟาบริเนท 
จํากัด พบวา พนักงานท่ีมีตําแหนงงานท่ีแตกตางกันจะมีผลตอความผูกพันกับองคการท่ีตางกัน และ
สอดคลองกับ ณีรพัฒน แผนทอง (2548 : 88) ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีเกี่ยวกับลักษณะสวน
บุคคลและความรักในท่ีทํางานท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันกับองคการของ
พนักงาน พบวา ตําแหนงงานท่ีตางกันมีผลทําใหแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันกับองคการ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
  อาจเปนเพราะวาพนักงานท่ีอยูในตําแหนงผูบริหารมีความรับผิดชอบท่ีสูงในการดูแล
ควบคุมการทํางานของพนักงานใหเปนไปตามระเบียบการปฏิบัติงาน ท้ังยังมีภาระหนาท่ีท่ีตอง
ทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการและเปนพนักงานท่ีรับนโยบายจากผูบริหารระดับสูงมาปฏิบัต ิ 
จึงมีความผูกพันกับองคการในระดับท่ีมากกวาตําแหนงงานอ่ืน 
 ความสัมพันธท่ี 4 ปจจัยดานลักษณะงานท่ีแตกตางกันมีความสัมพันธ กับระดับความ
ผูกพันกับองคการท่ีแตกตางกัน 
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 ผลการเปรียบเทียบความผูกพันกับองคการของพนักงานบริษัท นันยางเท็กซไทล 
จํากัด กับปจจัยดานลักษณะงานท่ีแตกตางกัน พบวา มีความสัมพันธตอระดับความผูกพันกับ
องคการท่ีแตกตางกันออยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.000 ซ่ึงเปนความสัมพันธในทิศทางบวก ระดับ
คอนขางมาก โดยท่ีปจจัยรายดานท่ีมีผลตอความผูกพันกับองคการ คือ ดานความมีเอกลักษณของ
งาน ดานความสําคัญของงาน ดานการไดรับรูขอมูลปอนกลับ และดานความหลากหลายของงาน มี
ความสัมพันธตอความผูกพันกับองคการทุกดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เปนไปตาม
สมมติฐานท่ีตั้งไว ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของ เพียรสัน และ ชอง (Pearson and Chong : 
1997) ไดทําการศึกษาเรื่อง ลักษณะงานและขอมูลขาวสารทางสังคมท่ีมีผลตอความผูกพันกับ
องคการและความพึงพอใจในงาน พบวา ลักษณะงาน คือ ความมีเอกลักษณของงาน ความสําคัญ
ของงาน ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน เปนตัวแปรท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติตอ
ความผูกพันกับองคการ และสอดคลองกับ สิริวรรณ ทิพยปรักมาศ (2549 : 101) ไดทําการศึกษา
เรื่อง ความสัมพันธระหวางลักษณะของงานกับความผูกพันกับองคการของพนักงาน กรณีศึกษา
พนักงานในโรงแรมหัวหิน แกรนด แอนด พลาซา พบวา ลักษณะของงานมีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกพันกับองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 อาจเปนเพราะวา ลักษณะงานท่ีมีความหลากหลายทําใหเกดิความทาทายในการทํางาน
ทําใหพนักงานไมรูสึกเบ่ือหนาย จําเจ หรือซํ้าซาก พนักงานมีโอกาสในการเรียนรูงานในหลาย ๆ 
ดาน สามารถใชความคิดสรางสรรคในการทํางานได โดยไดรับการสงเสริมจากหัวหนางาน อีกท้ัง
ในการท่ีพนักงานสามารถแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นในการทํางานไดอยางถูกตอง มีการรับรูใน
ความสําคัญของงานท่ีตนเองกระทําอยู ท้ังยังไดรับการยอมรับจากหัวหนางานในการทํางาน ทําให
พนักงานรูสึกวาตนเองมีคุณคาท้ังตอตนเองและกับองคการทําใหพนักงานมีความรูสึกผูกพันกับ
องคการมากขึ้น  
 ความสัมพันธท่ี 5 ปจจัยดานประสบการณการรับรูท่ีไดรับจากการปฏิบัติงานท่ีแตกตาง
กันมีความสัมพันธตอระดับความผูกพันกับองคการท่ีแตกตางกัน 
        ผลการเปรียบเทียบความผูกพันกับองคการของ พนักงานบริษัท นันยางเท็กซไทล 
จํากัด กับปจจัยดานประสบการณการรับรูท่ีไดรับจากการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน พบวา มี
ความสัมพันธ ตอระดับความผูกพันกับองคการท่ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.000 ซ่ึงเปน
ความสัมพันธในทิศทางบวก ระดับคอนขางมาก โดยท่ีปจจัยดานประสบการณการรับรูท่ีไดรับจาก
การปฏิบัติงานในแตละดานคือ ดานความสําคัญกับองคการ ดานการพ่ึงพาอาศัยไดขององคการ 
ดานทัศนคตกิับองคการและ ดานความคาดหวังท่ีไดรับจากองคการ มีความสัมพันธกับความผูกพัน
กับองคการทุกดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ซ่ึง
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สอดคลองกับผลการศึกษาของ กันยศกร ชัยนภัสภมร (2550 : 82) ไดทําการศึกษาเรือ่ง การรับรูของ
สมาชิกองคกรท่ีมีตอวัฒนธรรมองคกรกับความผูกพันองคกร : กรณีศึกษาบริษัทดาน
อสังหาริมทรัพย  พบวา สมาชิกองคกรท่ีมีประสบการณการทํางานแตกตางกัน มีความผูกพัน
องคกรดานพฤติกรรมและดานทัศนคติแตกตางกัน และสอดคลองกับ พรรณี ศิริวุฒิ (2547 : 95) ได
ทําการศึกษาเรื่อง การศึกษาความผูกพันกับองคการของพนักงานบริษัท ฟนิคซ พัลพ แอนด เพเพอร 
จํากัด (มหาชน) อําเภอน้ําพอง จังหวัดขอนแกน พบวา ประสบการณโดยภาพรวม พนักงานมีความ
ผูกพันกับองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาเปนรายดานแลว
พบวา ดานความศรัทธาเช่ือม่ัน การยอมรับในเปาหมายขององคการ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สวนดานความเต็มใจท่ีจะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีเพ่ือความสําเร็จของ
องคการ ดานความจงรักภักดีและปรารถนาอยางแรงกลาท่ีจะรักษาความเปนสมาชิกขององคการไว 
ไมมีความแตกตางกัน 
  อาจเปนเพราะวาเม่ือพนักงานรูสึกไดรับความยุติธรรมในการจายคาตอบแทน มี
ความรูสึกปลอดภัยในการทํางาน โรงงานมีความม่ันคงสูง มีการสงเสริมการเรียนรูของพนักงาน
โดยการจัดอบรมตาง ๆ เปดโอกาสในความกาวหนาในการทํางานและเห็นคุณคาในการทํางานของ
พนักงานโดยพนักงานสัมผัสไดดวยตนเองจากการทํางานกับบริษัทมาเปนระยะเวลาหนึ่งแลว ทําให
พนักงานเกิดความรูสึกม่ันคงในการทํางาน เช่ือม่ันวาสามารถทํางานไดอยางสบายใจและปลอดภัย
จึงเกิดความรูสึกในความผูกพันกับองคการขึ้นมา เพราะคิดวาสามารถฝากชีวิตการทํางานกับบริษัท
ไดมีความวางใจในการจะทํางานและกาวหนาในอาชีพการงานไปกับบริษัท 
  
3. ขอเสนอแนะ 
 

จากการศึกษาระดับความผูกพันกับองคการของพนักงานบริษัท นันยางเท็กซไทล 
จํากัด ประกอบกบัขอเสนอแนะของกลุมตัวอยาง ผูศึกษาพบขอมูลท่ีนาสนใจบางประการ ซ่ึงควร
นําเสนอเปนขอเสนอแนะตอการเสริมสรางและพัฒนาความผูกพันกับองคการใหมากขึ้นตอไป 
ดังนี ้

3.1 จากการศึกษาพบวาระดับความผูกพันกับองคการของพนักงานบริษัท นันยาง
เท็กซไทล จํากัด อยูในระดับมาก สะทอนใหเห็นถึงความพรอมดานขวัญกําลังใจของพนักงานสวน
ใหญวามีอยูในระดับท่ีมาก ซ่ึงความพรอมอันนี้จะเปนกําลังสําคัญในการนําไปใชปฏิบัติงานตาม
หนาท่ี ตามภารกิจท่ีไดรับมอบหมายหรือท่ีองคการกําหนดไว ใหบรรลุเปาหมาย เปนความพรอม
ของบุคลากรขององคการในการท่ีจะชวยกันผลักดันและขับเคล่ือนใหองคการเดินไปขางหนาเพ่ือ
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บรรลุเปาประสงคตาง ๆไดสําเร็จ บริษัทจึงควรธํารงรักษา ระดับความผูกพันกับองคการของ
พนักงาน ใหอยูในระดับนี้ไวและพัฒนาใหมีมากขึ้นตอไป 

3.2 จากผลการศึกษาพบวา ตําแหนงงานท่ีตางกันมีผลตอความผูกพันท่ีแตกตางกัน 
โดยตําแหนงงานในระดับท่ีสูงขึ้นจะมีระดับความผูกพันกับองคการของพนักงานมากขึ้นตามไป
ดวยดังนั้น องคการควรนําขอมูลนี้ไปใชในการประเมินผลหรือการใหโอกาสในการเล่ือนขั้น
ตําแหนงแกพนักงานโดยท่ีเม่ือมีตําแหนงงานวางในระดับท่ีสูงขึ้น องคการควรเปดใหโอกาส
พนักงานภายในกอนในการไดทดสอบความสามารถ กอนท่ีจะรับพนักงานเขามาใหมจากภายนอก
โดยทันที ซ่ึงการทําเชนนี้ยอมทําใหพนักงานภายในองคการรูสึกมีโอกาสในความกาวหนาในชีวิต
การงานและยังเปนการพัฒนาระดับความผูกพันกับองคการใหเพ่ิมมากขึ้นดวย  

3.3 จากผลการศึกษาพบวา รายไดคาตอบแทนมีผลตอความผูกพันกับองคการ บริษัท 
ฯ ควรพิจารณาคาตอบแทนเพ่ิมเติมใหแกพนักงาน เชน การเพ่ิมสวัสดิการคากะการทํางาน กองทุน
สํารองเล้ียงชีพ เนื่องจากคาครองชีพในปจจุบันเพ่ิมสูงมากขึ้น พนักงานมีรายไดไมมากนัก ดังนั้น
ควรมีการเพ่ิมในการใหสวัสดิการแกพนักงานใหมากขึ้น เพ่ือเปนการสรางขวัญ กําลังใจในการ
ทํางานแกพนักงาน 

3.4 จากผลการศึกษาพบวาปจจัยดานประสบการณการรับรูท่ีไดรับจากการปฏิบัติงาน
ในดานทัศนคติกับองคการ อยูในระดับปานกลาง ดังนั้น บริษัท ฯ ควรเพ่ิมเติมในดานการพิจารณา
คาตอบแทนใหแกพนักงานใหมีความโปรงใส เปนธรรม มีกฎเกณฑท่ีชัดเจนเพ่ือใหเกิดการยอมรับ
ในการพิจารณาคาตอบแทนใหมากขึ้น ปรับปรุงการบริหารงานในหนวยงานใหมีความชัดเจน 
จัดแบงหนาท่ีการทํางานแตละตําแหนงใหดี มีวิธีการปองกันการเลนพรรคเลนพวก ไมใหเกิดขึ้น
และควรตั้งเปาหมายการทํางานท่ีสามารถปฏิบัติได ควรช้ีแจงเปาหมายการทํางานใหแกพนักงานให
รับทราบ พรอมท้ังอธิบายถึงวิธีการในการทํางานเพ่ือใหสามารถบรรลุเปาหมายขององคการ 

3.5 จากผลการศึกษาพบวาปจจัยดานประสบการณการรับรูท่ีไดรับจากการปฏิบัติงาน
ในดานความคาดหวังท่ีไดรับจากองคการ อยูในระดับปานกลางนั้น บริษัท ฯ ควรเพ่ิมเติมในดาน
การจายคาตอบแทนใหแกพนักงานบริษัท ฯ อาจเพ่ิมเติมคาตอบแทนอ่ืนท่ีไมใชเงินใหแกพนักงาน
เพ่ือใหพนักงานไดรับรูถึงสวัสดิการท่ีมากขึ้น บริษัท ฯ ควรพิจารณาการเล่ือนขั้นเล่ือนตําแหนง 
และการจัดการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาความรูความสามารถใหแกพนักงานอยางมีหลักเกณฑท่ีชัดเจน 
เพ่ือใหพนักงานไดรับทราบถึงแนวทางในการพัฒนาตนเองเพ่ือใหสามารถเล่ือนตําแหนงตอไปได  

3.6  ควรเสริมสรางความผูกพันกับองคการใหมากขึ้น ควรเพ่ิมการปฏิสัมพันธระหวาง
พนักงานแตละหนวยงานใหมากขึ้น เพ่ือใหเกิดความรูสึกคุนเคยและสามารถสรางทีมในการทํางาน
ไดในท่ีสุด ซ่ึงควรจัดใหมีกิจกรรมการเสริมสรางความสามัคคีในองคการ เชนการ จัดกิจกรรม
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รวมกันของพนักงาน กีฬาสี งานปใหม งานสังสรรครวมกัน โดยเนนการมีสวนรวมของพนักงานให
มาก เพ่ือใหพนักงานไดรูจักกันไดอยางท่ัวถึงเปนการเสริมสรางพลังในการทํางานเปนทีมใหแก
องคการใหมากขึ้นและเม่ือพนักงานไดเขามามีสวนรวมในการสรางทีม มีสวนในการทํางานให
บรรลุเปาหมาย พนักงานก็จะเกิดความรูสึกภาคภูมิใจในความสําเร็จของงานท่ีตนเองมีสวนรวมใน
การทํางานอยางเต็มท่ี เม่ือเกิดความรูสึกภาคภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคการก็เปนการเพ่ิม
ความผูกพันกับองคการของพนักงานใหมากขึ้น 

3.7 องคการควรใหความสําคัญแกพนักงานใหมากขึ้น โดยการรับฟงปญหาท่ีเกิดขึ้น
ในการทํางานของพนักงานจากการพูดคุยซักถามถึงปญหาท่ีเกิดขึ้น ถามถึงความคิดเห็นในการ
แกไขปญหาของพนักงาน ซ่ึงวิธีการในการปฏิบัติกับพนักงานแบบนี้จะชวยสรางบรรยากาศในการ
ทํางานท่ีเปนมิตรและรวมมือกันแกไขปญหา จะทําใหพนักงานกลาท่ีจะแสดงออกมากขึ้นและชวย
หัวหนาในการคนหาปญหาและปองกันมันกอนท่ีจะเกิดขึ้นได อีกท้ังการพูดคุยอยางจริงใจของ
หัวหนางานยอมทําใหพนักงานมีความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญและภูมิใจท่ีหัวหนาใหการยอมรับ
ในความคิดของตนเอง 

3.8 จากขอมูลของแบบสอบถามท่ีเปนขอเสนอแนะของพนักงานสามารถสรุปไดเปน 
6 ประเด็น ดังนี ้

3.8.1 ควรเพ่ิมเติมสวัสดิการ ดานรถรับสง ดานรานอาหาร ดานความปลอดภัย
และควรจัดกิจกรรมท่ีเปนการสังสรรครวมกันตาง ๆ เชน งานปใหม กีฬาสี กิจกรรมนําเท่ียวนอก
สถานท่ี 

3.8.2 ควรเพ่ิมคาแรง คาลวงเวลา เบ้ียเขากะการทํางาน  
3.8.3 ควรใหหัวหนางานหม่ันสอบถามและรับฟงปญหาท่ีเกิดในการทํางานจาก

พนักงานท่ีปฏิบัติงาน โดยเนนการพูดคุยส่ือสารกับพนักงานระดับลางใหมากขึ้น 
3.8.4 ควรใหมีการจัดการอบรมใหแกพนักงานตามตําแหนงงานหรือเพ่ิมความรู

ใหแกพนักงาน เปดโอกาสใหมีความกาวหนาในหนาท่ีการงานของตนใหมากขึ้น 
3.8.5 ควรใหมีการประเมินผลการทํางานอยางเทาเทียม เปดเผยตรงไปตรงมา ไม

มีความลําเอียง 
3.8.6 ควรมีการรักษากฎระเบียบ ของบริษัท ฯ และในการทํางานอยางเครงครัด 

เทาเทียมกันทุกคน ไมละเวน หรือยกเวนบางคน 
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ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 
1. ควรมีการเพ่ิมเติมหัวขอในการสอบถามเรื่องระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับบริษัท 

เพราะนาจะเปนปจจัยหลักอีกตัวหนึ่งท่ีนาสนใจในการวิเคราะหหาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพัน
กับองคการของพนักงาน 

2. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบระดับความผูกพันกับองคการของพนักงานในกลุม
อุตสาหกรรมเดียวกัน ท่ีมีอยูภายในพ้ืนท่ี หรืออยูในตางประเทศ  

3. ควรมีการศึกษาโดยการเก็บรวบรวมขอมูลแบบอ่ืน เชน การสัมภาษณเชิงลึก 
เพ่ือใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็นของตน และสามารถเสนอแนวทางในการพัฒนาองคการได
อยางเต็มท่ี 

4. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานกับระดับ
ความผูกพันกับองคการ 
 


