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บทคัดยอ 

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาเปรียบเทียบลักษณะสวนบุคคล จําแนกตามเพศ อายุ 

ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดือน อายุงาน และตําแหนงงาน กับความผูกพันของพนักงาน  (2) 

ศึกษาความสัมพันธของแรงจูงใจกับความผูกพันของพนักงาน และ (3) ศึกษาปจจัยของแรงจูงใจที่สงผลตอความ

ผูกพันของพนักงาน กลุมตัวอยาง คือ พนักงานทุกระดับทุกตําแหนง ในสํานักงานใหญ และ 30 สาขา ในกลุมบริษัท

ผลิตน้ําแข็งแหงหนึ่งในจังหวัดอุบลราชธานี จํานวน 288 คน โดยคํานวณขนาดกลุมตัวอยางตามแนวคิดของทาโร  

ยามาเน และใชวิธีการสุมตัวอยางโดยใชหลักความนาจะเปน เครื่องมือที่ใชการศึกษาครั้งนี้ คือแบบสอบถาม สถิติที่

ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติวิเคราะหความแตกตาง  สถิติ

วิเคราะหความแปรปรวน การวิเคราะหสหสัมพันธแบบเพียรสัน และการวิเคราะหความถดถอยเชิงเสนพหุคูณ ผล

การศึกษา พบวา (1) ลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน อายุงาน และตําแหนง

งาน ที่แตกตางกันมีผลตอความผูกพันของพนักงานในองคกรแตกตางกัน สวนเพศ อายุ และสถานภาพสมรส ที่

แตกตางกันมีผลตอความผูกพันของพนักงานในองคกรไมแตกตางกัน (2) ปจจัยแรงจูงใจ ประกอบดวย ภาวะผูนํา 

คาตอบแทน สภาพแวดลอมในการทํางาน โอกาสกาวหนาในอาชีพ และการเรียนรูและพัฒนา มีความสัมพันธ

ทางบวกกับความผูกพันของพนักงานในกลุมบริษัทผลิตน้ําแข็งแหงหนึ่งในจังหวัดอุบลราชธานี และ (3) ปจจัย

แรงจูงใจดานสภาพแวดลอมในการทํางานและดานโอกาสกาวหนาในอาชีพ สงผลตอความผูกพันของพนักงานใน

กลุมบริษัทผลิตน้ําแข็งแหงหนึ่งในจังหวัดอุบลราชธานี สวนปจจัยแรงจูงใจดานภาวะผูนํา ดานคาตอบแทน และดาน

การเรียนรูและพัฒนา ไมสงผลตอความผูกพันของพนักงานในกลุมบริษัทผลิตน้ําแข็งแหงหนึ่งในจังหวัดอุบลราชธานี 

 

คําสําคัญ: ความผูกพันของพนกังาน แรงจูงใจ สภาพแวดลอมในการทํางาน โอกาสกาวหนาในอาชีพ 
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Abstract  

 This study aimed to (1) compare personal factors, which are gender, age, education, marital 

status, average monthly income, duration of employment and position, affecting employee 

engagement, (2) study the relationship between motivation and employee engagement and (3) 

study the influence of motivation on employee engagement. The sample consisted of 288 

employees in an ice manufacturing corporate group in Ubon Ratchathani province using Taro 

Yamane method for sample size calculation and probability sampling techniques. A questionnaire 

was an instrument for collecting data. Data analysis was conducted using frequency, percentage, 

mean, standard deviation, independent two sample t – test, the Analysis of Variance (ANOVA), 

Pearson’s Correlation Analysis and Multiple Regression Analysis. The results revealed that (1) 

personal factors; education, average monthly income, duration of employment and position 

significantly affected employee engagement, but gender, age and marital status did not affect 

employee engagement, (2) motivational factors; leadership, benefits, work environment, career 

opportunities and learning and development were significantly and positively related to employee 

engagement and (3) motivational factors; work environment and career opportunities significantly 

affected employee engagement, but leadership, benefits and learning and development did not 

affect employee engagement. 

 

Keywords: Employee Engagement, Motivation, Work Environment, Career Opportunities  

 

บทนํา 

 ทรัพยากรมนุษย ถือเปนทรัพยากรที่มีคายิ่งสําหรับองคการ เนื่องจากพนักงานเปนกําลังสําคัญในการ

ขับเคลื่อนธุรกิจ สามารถเรียนรูและพัฒนาไดอยางไมหยุดนิ่ง รวมถึงสามารถสรางคุณคาและมูลคาเพิ่มใหกับองคการ

ได หากปราศจากพนักงานที่มีประสิทธิภาพแลวองคการยอมพบขอจํากัดในการดําเนินงานและกอใหเกิดความ

เสียหายในดานตางๆ ซึ่งจะสงผลใหไมสามารถบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวได (สุธีรา อะทะวงษา, 2560 : 266 - 267) 

เพื่อใหพนักงานสามารถใชทักษะ ความรู ความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที่ในการสนับสนุนใหธุรกิจสามารถแขงขันได

และเจริญเติบโตอยางยั่งยืน จึงเปนเรื่องจําเปนที่องคการจะตองรักษาและพัฒนาพนักงาน โดยสนับสนุนและดูแลให

พนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน เพื่อใหเกิดการคงอยูและองคการไดรับประโยชนจากความเชี่ยวชาญและ

การทํางานที่ตอเนื่องของพนักงาน หากองคการประสบกับภาวะที่พนักงานลาออกจํานวนมากจะกอใหเกิดตนทุนที่

สูงขึ้น เพราะองคการไดลงทุนในพนักงาน ทั้งในการสรรหาพนักงานทดแทน คาจาง สวัสดิการตางๆ การพัฒนาและ

ฝกอบรม (กัลยารัตน ธีระธนชัยกุล, 2557 : 293) องคการตางๆ จึงไดใหความสําคัญกับการสรางความผูกพันของ

พนักงาน อันเปนหนึ่งในแนวทางที่จะสรางความสามารถในการแขงขันและสรางผลกําไรใหกับธุรกิจได  โดยความ

ผูกพันของพนักงาน (employee engagement) เปนประเด็นที่กําลังไดรับความนิยมอยางมาก โดยผลสํารวจของ 

Deloitte พบวา เรื่องของการคงอยูและความผูกพันของพนักงานเปนเรื่องที่ผูบริหารองคการธุรกิจใหความสนใจเปน

อันดับที่ 2 (Bersin, 2015 : 3) นอกจากนี้ ระดับความผูกพันของพนักงานที่สูงยังชวยลดการขาดงานของพนักงาน 
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เพิ่มการคงอยูของพนักงาน เพิ่มความทุมเทและประสิทธิภาพของพนักงาน เพิ่มยอดขายและผลกําไร เพิ่มความ     

พึงพอใจและความจงรักภักดีของลูกคา และเพิ่มโอกาสที่ธุรกิจจะประสบความสําเร็จ (Stair and Galpin, 2010 : 

163 - 164) ความผูกพันของพนักงานจึงถือเปนสวนสําคัญในการสรางความสามารถทางการแขงขันใหกับองคการ 

ทําใหผลการดําเนินงานขององคการดีขึ้น ในขณะที่คาใชจายในการสรรหาและพัฒนาบุคลากรใหมลดลง 

 จังหวัดอุบลราชธานี เปนจังหวัดที่นาสนใจและถือเปนศูนยกลางของภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง แต

ยังประสบกับปญหาการขาดแคลนแรงงาน โดยจากผลสํารวจพบวา สาเหตุอันดับหนึ่งคือ ปญหาการเขาออก (job 

turnover) ของแรงงานอยูในระดับสูง (สํานักงานแรงงานจังหวัดอุบลราชธาน,ี 2560 : 17) ซึ่งในจังหวัดอุบลราชธานี

มีธุรกิจที่นาสนใจคือ ธุรกิจผลิตน้ําแข็ง เนื่องจากน้ําแข็งเปนสินคาที่อยูในชีวิตประจําวันของคนไทยโดยทั่วไป 

นอกจากนั้น การผลิต การขนสง และการจัดเก็บน้ําแข็ง มีลักษณะเฉพาะ นั่นคือ น้ําแข็งไมสามารถเก็บไวนานได 

จะตองมีการผลิตทุกวัน อีกทั้งเปนสินคาที่มีราคาไมแพง เมื่อเทียบกับน้ําหนัก การขนสงน้ําแข็งในระยะทางไกลๆ ไม

คุมคา ทําใหโรงงานน้ําแข็งตองตั้งอยูใกลกับตลาดหรือลูกคา ซึ่งแตกตางจากสินคาอื่นๆ ที่สามารถผลิตไดที่โรงงาน

แหงเดียวและกระจายสินคาไปไดทั่วประเทศ  ทําใหการเติบโตของธุรกิจนี้จะไมไดเปนเพียงแคการขยายชองทางการ

จัดจําหนายเทานั้น แตยังตองขยายฐานการผลิตไปในพื้นที่ตางๆ และพนักงานตองกระจายอยูตามโรงงานแตละแหง 

ประเด็นการบริหารทรัพยากรมนุษยของธุรกิจดังกลาวจึงมีความนาสนใจ 

 กลุมบริษัทผลิตน้ําแข็งแหงหนึ่ง ซึ่งมีสํานักงานใหญตั้งอยูในจังหวัดอุบลราชธานี กําลังเผชิญกับความทา

ทายในการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางมาก เนื่องจากองคกรมีการเติบโตจากธุรกิจครอบครัวขนาดเล็ก ที่มีจํานวน

พนักงานเพียงไมกี่คน เมื่อป 2534 จนกระทั่งในปจจุบัน มีพนักงานรวมทั้งหมด 1,026 คน และมีสาขากระจายอยูใน

ภูมิภาคตางๆ ของประเทศ รวม 30 สาขา โดยขอมูลจากฝายทรัพยากรมนุษยของกลุมบริษัทผลิตน้ําแข็งดังกลาว

พบวา องคกรกําลังเผชิญกับภาวะที่อัตราหมุนเวียนของพนักงานมีแนวโนมที่เพิ่มขึ้นอยางตอเนื่อง โดยในป 2558, 

2559, 2560 และ 2561 มีอัตราหมุนเวียนของพนักงาน (turnover rate) อยูที่รอยละ 22, รอยละ 30, รอยละ 32 

และรอยละ 35 ตามลําดับ ซึ่งอาจสงผลใหองคกรสูญเสียความสามารถในการแขงขันได ผูศึกษาจึงมีคําถามใน

การศึกษาวา กลุมบริษัทผลิตน้ําแข็งแหงนี้จะมีแนวทางในการสรางแรงจูงใจเพื่อเพิ่มความผูกพันของพนักงานใน

องคกรไดอยางไร เพื่อนําผลที่ไดจากการศึกษานี้ไปใชเปนแนวทางสําหรับผูประกอบการในการปรับปรุงการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ซึ่งจะทําใหองคกรสามารถตอบสนองความตองการของพนักงาน รวมถึงทําใหพนักงานเกิด

ความรูสึกผูกพันตอองคกร อันจะนําไปสูผลการดําเนินงานที่ดียิ่งขึ้นของธุรกิจตอไปได 

 

วัตถุประสงคของงานวจิัย             

 1. เพือ่ศกึษาระดับความผูกพันของพนกังาน ลกัษณะสวนบุคคล และแรงจูงใจของพนกังานในกลุมบริษัท

ผลิตน้ําแข็งแหงหน่ึงในจังหวัดอุบลราชธาน ี

 2. เพือ่ศกึษาเปรียบเทียบลักษณะสวนบคุคลกบัความผกูพันของพนักงานในกลุมบริษัทผลิตน้ําแข็งแหง

หน่ึงในจังหวัดอุบลราชธาน ี

 3. เพือ่ศกึษาความสัมพันธของแรงจูงใจกับความผูกพันของพนักงานในกลุมบริษทัผลิตน้าํแข็งแหงหนึ่งใน

จังหวัดอุบลราชธาน ี

 4. เพือ่ศกึษาปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอความผูกพันของพนักงานในกลุมบริษัทผลิตน้ําแข็งแหงหน่ึงใน

จังหวัดอุบลราชธาน ี
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กรอบแนวคิดในการวจิัย 

 

ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปที ่1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  1. ประชากร ไดแก พนักงานทั้งหมดทุกระดับทุกตําแหนง ในสํานักงานใหญ และ 30 สาขา ในกลุม

บริษัทผลิตน้ําแข็งแหงหน่ึงในจังหวัดอุบลราชธานี โดยขอมูล ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2560 มีจํานวนทั้งสิ้น 1,026 คน  

  2. กลุมตัวอยาง ไดแก พนักงานทุกระดับทุกตําแหนงบางสวน จํานวน 288 คน ซึ่งไดจากการคํานวณ

ขนาดกลุมตัวอยางตามแนวคิดของทาโร ยามาเน (Taro Yamane) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% คาความคลาดเคลื่อน 

± 5% (ธานินทร ศิลปจารุ, 2560 : 47) จะไดขนาดกลุมตัวอยางมาจํานวน 288 คน อยางไรก็ตาม ผูศึกษาไดแจก

แบบสอบถามทั้งหมด 300 ฉบับ เพื่อปองกันความผิดพลาดในกรณีที่แบบสอบถามไมครบถวนสมบูรณ โดย

แบบสอบถามที่ไดรับตอบกลับมามีความสมบูรณและสามารถนํามาใชในการประมวลผลไดมีจํานวน 288 ฉบับ 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

  เครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้ใชแบบสอบถาม (questionnaire) โดยมีขั้นตอนในการสรางและพัฒนา ดังนี้ 

   1. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับลักษณะสวนบุคคล แรงจูงใจ และความผูกพันของ

พนักงาน จากนั้นนําผลของการศึกษามาเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม โดยแบงแบบสอบถามเปน 3 สวน 

   2. นําเสนอแบบสอบถามที่สรางขึ้นมาตามกรอบแนวคิดตออาจารยที่ปรึกษา เพื่อพิจารณาความ

ครบถวน ความถูกตอง และครอบคลุมเนื้อหาที่จะทําการสํารวจ จากนั้นนํามาปรับปรุงแกไขตามที่อาจารยที่ปรึกษา

แนะนํา จากนั้นนําเสนอแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวตอผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน เพื่อตรวจสอบความถูกตอง

และครอบคลุมเนื้อหาของการศึกษา และทําการวิเคราะหหาคาดัชนีความสอดคลอง (index of item – objective 

ลักษณะสวนบุคคล 

(ประกอบดวย เพศ อาย ุระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส รายไดเฉลี่ยตอเดอืน  

อายุงาน ตําแหนงงาน) 

แรงจูงใจ 

(ประกอบดวย ดานภาวะผูนํา ดานคาตอบแทน 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  

ดานโอกาสกาวหนาในอาชีพ  

และดานการเรียนรูและพัฒนา)  

ความผูกพัน 

ของพนกังานในองคกร 

(ประกอบดวย การบอกเลา  

การคงอยู และการทุมเท) 
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congruence : IOC) พบวา โดยรวมมีคาเทากับ 0.91 ซึ่งมีคามากกวา 0.5 จึงถือวาโดยรวมชุดคําถามสอดคลองกับ

เนื้อหาหรือวัตถุประสงคของการศึกษา 

   3. ปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ จากนั้นนําเสนออาจารยที่ปรึกษาอีกครั้ง 

   4. ทดสอบเครื่องมือโดยนําแบบสอบถามไปทดลองใช (tryout) กับพนักงานในกลุมบริษัทผลิต

น้ําแข็งแหงหนึ่งในจังหวัดอุบลราชธานี ที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน และหาคาความเชื่อมั่น (reliability test) 

ของแบบสอบถาม โดยการทดสอบคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s alpha coefficient) ดวย

โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS ซึ่งพบวา คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัคโดยรวมเทากับ 0.943 จึงถือวา 

แบบสอบถามนี้มีความเที่ยงตรงและนาเชื่อถือ 

 การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัย 

  การวิจัยครั้งนี้ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง คือ พนักงานใน

กลุมบริษัทผลิตน้ําแข็งแหงหนึ่งในจังหวัดอุบลราชธานี โดยวิธีการสุมตัวอยางโดยใชหลักความนาจะเปน 

(probability sampling) ดวยวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ (stratified sampling) โดยแยกประชากรออกเปน

กลุมประชากรยอยตามสาขาที่สังกัด จากนั้นใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย เพื่อใหไดจํานวนกลุมตัวอยางตามสัดสวน

ของขนาดกลุมตัวอยางและกลุมประชากร ซึ่งแบบสอบถามที่ไดรับตอบกลับมามีความสมบูรณและสามารถนํามาใช

ในการประมวลผลไดมีจํานวน 288 ฉบับ 

 การวิเคราะหขอมูล 

  การวิเคราะหขอมูลที่รวบรวมไดจากแบบสอบถาม มีแนวทางในการวิเคราะหและใชโปรแกรม

คอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางสถิติเพื่อสังคมศาสตร โดยแบงไดดังนี้ 

    1. การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของประชากร ใชสถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) โดย

การหาคาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

    2. การวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจและความผูกพันของพนักงาน ลกัษณะ

แบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (rating scale) ทําการวิเคราะหโดยการหาคาเฉลีย่ (mean) และสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) โดยกําหนดคาน้ําหนักตัวเลขตามวิธีของลิเคิรท (Likert) 5 ระดับ 

จากนั้น นําคะแนนที่ไดไปทําการคํานวณหาคาเฉลี่ยเพื่อวิเคราะหขอมูลที่เก็บมาไดจากจํานวนตัวอยางทั้งหมด โดยมี

หลักเกณฑในการแปลความหมายของคาเฉลี่ย (ธานินทร ศิลปจาร,ุ 2560 : 75) ดังนี้ 

     คาคะแนนเฉลี่ย  ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ       ระดับความผูกพัน 

    4.50 - 5.00          มีความเห็นดวยในระดับมากที่สุด มีความผูกพันในระดับมากที่สุด 

   3.50 - 4.49          มีความเห็นดวยในระดับมาก  มีความผูกพันในระดับมาก 

    2.50 - 3.49          มีความเห็นดวยในระดับปานกลาง มีความผูกพันในระดับปานกลาง 

    1.50 - 2.49          มีความเห็นดวยในระดับนอย  มีความผูกพันในระดับนอย 

    1.00 - 1.49          มคีวามเห็นดวยในระดับนอยที่สุด มีความผูกพันในระดับนอยที่สุด 

    3. การเปรียบเทียบปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของพนักงาน โดยการทดสอบสมมติฐานดาน

ลักษณะสวนบุคคล สําหรับการทดสอบคาเฉลี่ยตัวแปรที่มี 2 กลุม จะทําการวิเคราะหโดยสถิติ t - test สวนการ

ทดสอบคาเฉลี่ยตัวแปรที่มีตั้งแต 3 กลุมขึ้นไป จะทําการวิเคราะหโดยสถิติ F-test (one-way ANOVA) กรณีพบคา
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ความแตกตางของคาเฉลี่ย ผูศึกษาจะทําการเปรียบเทียบรายคูดวยวิธี LSD (least significant difference) หรือวิธี 

Dunnett’s T3 ขึ้นอยูกับเงื่อนไขความแปรปรวนของประชากรแตละกลุม 

    4. การทดสอบความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับความผูกพันของพนักงาน โดยใชวิธีการ

วิเคราะหสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s correlation analysis) และวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

(multiple regression analysis) 

 

ผลการวิจัย 

 ผลการศึกษาระดับความผูกพันของพนักงาน ลักษณะสวนบุคคล และแรงจูงใจของพนักงานในกลุม

บริษัทผลิตน้ําแข็งแหงหนึ่งในจังหวัดอุบลราชธานี 

  ลักษณะสวนบุคคล พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย (รอยละ 77.1) มีชวงอายุระหวาง 

30 - 40 ป (รอยละ 39.3) มีการศึกษาระดับอนุปริญญาขึ้นไป (รอยละ 26.7) มีสถานภาพสมรส (รอยละ 63.8) มี

รายไดเฉลี่ยตอเดือน10,001 - 13,000 บาท (รอยละ 45.8) มีอายุงาน 1 - 3 ป (รอยละ 30.9) และมีตําแหนงงาน

ระดับบริหาร (รอยละ 50.7) 

  ปจจัยแรงจูงใจ พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจโดยรวมอยูใน

ระดับมาก และเมื่อจําแนกผลการวิเคราะหออกมาเปนรายดาน พบวา ในแตละดานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับ

มาก โดยสามารถเรียงลําดับจากมากไปหานอยได คือ ดานภาวะผูนํา ดานคาตอบแทน ดานโอกาสกาวหนาในอาชีพ 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานการเรียนรูและพัฒนา ตามลําดับ 

  ความผูกพันของพนักงานในองคกร ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความผูกพันโดยรวมอยูในระดับมาก 

และเมื่อจําแนกผลการวิเคราะหออกมาเปนรายดานแลวพบวา ในแตละดานมีระดับความผูกพันอยูในระดับมาก โดย

สามารถเรียงลําดบัจากมากไปหานอยได คือ การทุมเท การบอกเลา และการคงอยู ตามลําดับ มีรายละเอียด ดังนี ้

   1. การทุมเท พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความผูกพันดานการทุมเทโดยรวมอยูในระดับมาก 

โดยเรียงลําดับจากมากไปนอยได ดังนี้ การตั้งใจทํางานเพื่อรักษามาตรฐานของงานในความรับผิดชอบ การพยายาม

สรางสรรควิธีการทํางานใหมๆ เพื่อใหงานมีคุณภาพยิ่งขึ้น ความสมัครใจที่จะทําสิ่งอื่นๆ นอกเหนือจากงานของตน

เพื่อสนับสนุนเปาหมายของบริษัท การพรอมที่จะเสียสละและอุทิศตนเพื่อความกาวหนาและความสําเร็จของบริษัท 

และการพรอมรับความเปลี่ยนแปลงเพื่อการพัฒนาของบริษัท 

   2. การบอกเลา พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความผูกพันดานการบอกเลาโดยรวมอยูใน

ระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปนอยไดดังนี้ ความรูสึกภาคภูมิใจที่ไดบอกกับผูอื่นวาทํางานที่บริษัทแหงนี้ การ

พูดถึงบริษัทในแงดีและยกยองชื่นชมใหผูอื่นฟงอยูเสมอ การแจงขอเท็จจริงเมื่อไดยินคนกลาวหาบริษัทในทาง

เสียหาย การไมเคยกลาวถึงบริษัทในทางเสื่อมเสีย และความรูสึกที่ไมดีเมื่อไดยินผูอื่นพูดถึงบริษัทในแงลบ 

   3. การคงอยู พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับความผูกพันดานการคงอยูโดยรวมอยูในระดับมาก 

โดยเรียงลําดับจากมากไปนอยไดดังนี้ ความตั้งใจที่จะทํางานกับบริษัทแหงนี้จนเกษียณอายุ ความตั้งใจที่จะอยูกับ

บริษัทตอไป ไมวาบริษัทจะอยูในสภาวะที่ประสบความสําเร็จหรือไมทราบอนาคต ตลอดระยะเวลาที่ทํางานกับ
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บริษัทแหงนี้ พนักงานไมเคยคิดจะหางานใหม ความรูสึกลําบากใจถามีความจําเปนตองลาออกจากบริษัทแหงนี้ และ

การปฏิเสธหากมีคนแนะนําหรือชักชวนใหไปสมัครงานที่อื่น 

 ผลการศึกษาเปรียบเทียบลักษณะสวนบุคคลกับความผูกพันของพนักงานในกลุมบริษัทผลิตน้ําแข็ง

แหงหนึ่งในจังหวัดอุบลราชธานี  

  ผลการศึกษาเปรียบเทียบลักษณะสวนบุคคลกับความผูกพันของพนักงาน ดังตารางที่ 1 -4 

 

ตารางที่ 1 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางระหวางลักษณะสวนบุคคลกับความผูกพันของพนักงาน 

 

ลักษณะสวนบุคคล t / F Sig. การทดสอบภายหลังรายคู 

เพศ -0.47 0.64 - 

อาย ุ 1.54 0.22 - 

ระดับการศึกษาสูงสุด 3.81 0.01* วิธี Dunnett’s T3 

สถานภาพสมรส 0.44 0.65 - 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน 10.43 0.00** วิธี Dunnett’s T3 

อายุงาน 5.49 0.00** วิธี LSD 

ตําแหนงงาน -5.88 0.00** - 

   **มีนยัสําคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.01 

   *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

  จากตารางที่ 1 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความผูกพันของพนักงาน โดยจําแนกตามลักษณะสวน

บุคคล พบวา  

   ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความผูกพันของพนักงาน โดยจําแนกตามเพศ มีคา t เทากับ -

0.47 และมีคา Sig เทากับ 0.64 ซึ่งมากกวา 0.05 แสดงวา พนักงานที่มีเพศตางกันมีความผูกพันของพนักงานไม

แตกตางกัน  

   ผลการเปรียบเทียบคาเฉลีย่ของความผกูพันของพนักงาน โดยจําแนกตามอายุ มีคา F เทากับ 1.54 

และมีคา Sig เทากับ 0.22 ซึ่งมากกวา 0.05 แสดงวา พนักงานที่มีอายุตางกันมีความผูกพันของพนักงานไมแตกตาง

กนั 

   ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความผูกพันของพนักงาน โดยจําแนกตามระดับการศึกษา มีคา F 

เทากับ 3.81 และมีคา Sig เทากับ 0.01 ซึ่งนอยกวา 0.05 แสดงวา คาเฉลี่ยความผูกพันของพนักงานของประชากร

บางคูมีคาไมเทากันหรือแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไดทําการทดสอบภายหลังรายคูดวยวิธี 

Dunnett’s T3 ไดผลดังตารางที่ 2 

   ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความผูกพันของพนักงาน โดยจําแนกตามสถานภาพสมรส มีคา F 

เทากับ 0.44 และมีคา Sig เทากับ 0.65 ซึ่งมากกวา 0.05 แสดงวา สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีผลตอความผกูพนั

ของพนักงานไมแตกตางกัน 
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   ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความผูกพันของพนักงาน โดยจําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน มี

คา F เทากับ 10.43 และมีคา Sig เทากับ 0.00 ซึ่งนอยกวา 0.01 แสดงวา คาเฉลี่ยความผูกพันของพนักงานของ

ประชากรบางคูมีคาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงไดทําการทดสอบภายหลังรายคูดวยวิธี 

Dunnett’s T3 ไดผลดังตารางที่ 3 

   ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความผูกพันของพนักงาน โดยจําแนกตามอายุงาน มีคา F เทากับ 

5.49 และมีคา Sig เทากับ 0.00 ซึ่งนอยกวา 0.01 แสดงวา คาเฉลี่ยความผูกพันของพนักงานของประชากรบางคูมี

คาไมเทากันหรือแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงไดทําการทดสอบภายหลังรายคู ไดผลดัง

ตารางที่ 4 

   ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของความผูกพันของพนักงาน โดยจําแนกตามตําแหนงงาน มีคา t 

เทากับ -5.88 และมีคา Sig เทากับ 0.00 ซึ่งนอยกวา 0.01 แสดงวา พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีความผูกพัน

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพนักงานปฏิบัติการมีคาเฉลี่ยของความผูกพันต่ํากวาพนักงาน

ระดับบริหาร 

 

ตารางที่ 2 ผลการทดสอบภายหลังรายคูเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางระดับการศึกษากับความผูกพันของ

พนักงาน 

 

ระดับการศึกษา 1.  2. 3. 4. 

1. ประถมศึกษาหรือต่ํากวา     

2. มัธยมศึกษาตอนตน 
-0.03 

(Sig = 1.00) 

   

3. มัธยมศึกษาตอนปลายหรือ

เทียบเทา 

0.13 

(Sig = 0.67) 

0.16 

(Sig = 0.43) 

  

4. อนุปริญญาขึ้นไป 
0.24* 

(Sig = 0.04) 

0.27* 

(Sig = 0.02) 

0.11 

(Sig = 0.70) 

 

*มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

 

   จากตารางที่ 2 ผลการทดสอบภายหลังดวยสถิติ Dunnett’s T3 พบวา พนักงานที่มีระดับ

การศึกษาในชั้นประถมศึกษาหรือต่ํากวามีคาเฉลี่ยของความผูกพันต่ํากวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาในชั้น

อนุปริญญาขึ้นไป และพนักงานที่มีระดับการศึกษาในชั้นมัธยมศึกษาตอนตนมีคาเฉลี่ยของความผูกพันต่ํากวา

พนักงานที่มีระดับการศึกษาในชั้นอนุปริญญาขึ้นไป 
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ตารางที่ 3 ผลการทดสอบภายหลังรายคูเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับความผูกพัน

ของพนักงาน 
 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน 1. 2. 3. 4. 

1. ไมเกนิ 10,000 บาท     

2. 10,001 – 13,000 บาท 
0.23 

(Sig = 0.10) 

   

3. 13,001 – 16,000 บาท 
0.38** 

(Sig = 0.00) 

0.15 

(Sig = 0.26) 

  

4. มากกวา 16,000 บาท 
0.56** 

(Sig = 0.00) 

0.33** 

(Sig = 0.00) 

0.18 

(Sig = 0.21) 

 

   **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

  จากตารางที่ 3 ผลการทดสอบภายหลังดวยสถิติ Dunnett’s T3 พบวา รายไดเฉลี่ยตอเดือนสงผลตอ

ความผูกพันของพนักงาน โดยพนักงานที่มีรายไดเฉลีย่ตอเดือนไมเกิน 10,000 บาท มีคาเฉลี่ยของความผูกพนัต่ํากวา

พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 13,001 – 16,000 บาท พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนไมเกิน 10,000 บาท มี

คาเฉลี่ยของความผูกพันต่ํากวาพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 16,000 บาท และพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ย

ตอเดือน 10,001 – 13,000 บาท มีคาเฉลี่ยของความผูกพนัต่ํากวาพนักงานทีม่ีรายไดเฉลีย่ตอเดือนมากกวา 16,000 

บาท 
 

ตารางที่ 4 ผลการทดสอบภายหลังรายคูเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางอายุงานกับความผูกพันของพนักงาน 

 

อายุงาน 1. 2. 3. 4. 

1. ไมเกนิ 1 ป     

2. 1 - 3 ป 
0.24* 

(Sig = 0.01) 

   

3. 3 - 5 ป 
0.21* 

(Sig = 0.03) 

-0.02 

(Sig = 0.80) 

  

4. 5 ปขึน้ไป 
0.35** 

(Sig = 0.00) 

0.12 

(Sig = 0.16) 

0.14 

(Sig = 0.15) 

 

   **มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

   *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

   จากตารางที่ 4 ผลการทดสอบภายหลังดวยสถิติ LSD พบวา อายุงานสงผลตอความผูกพันของ

พนักงาน โดยพนักงานที่มีอายุงานไมเกิน 1 ป มีคาเฉลี่ยของความผูกพันต่ํากวาพนักงานที่มีอายุงาน 1 - 3 ป 

พนักงานที่มีอายุงาน 3 - 5 ป และพนักงานที่มีอายุงาน 5 ปขึ้นไป 
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 ผลการศึกษาความสัมพันธของแรงจูงใจกับความผูกพันของพนักงานในกลุมบริษัทผลิตน้ําแข็งแหง

หนึ่งในจังหวัดอุบลราชธานี 

  ผลการศึกษาความสัมพันธของแรงจูงใจกับความผูกพันของพนักงาน จากการใชสถิติวิเคราะห

สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s correlation analysis) พบวา ปจจัยแรงจูงใจทั้ง 5 ปจจัย มีความสัมพันธ

ทางบวกกับความผูกพันของพนักงานในกลุมบริษัทผลิตน้ําแข็งแหงหนึ่งในจังหวัดอุบลราชธานี อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.01 ดังตารางที่ 5 

 

ตารางที่ 5 การวิเคราะหคาสหสัมพันธแบบเพียรสันระหวางปจจัยแรงจูงใจและความผูกพันของพนักงาน 

 

ตัวแปร Y X1 X2 X3 X4 X5 

ความผกูพันของพนักงาน 1      

ภาวะผูนํา (X1) 0.50** 1     

คาตอบแทน (X2) 0.54** 0.50** 1    

สภาพแวดลอมในการทํางาน (X3) 0.62** 0.60** 0.66** 1   

โอกาสกาวหนาในอาชีพ (X4) 0.64** 0.51** 0.61** 0.66** 1  

การเรียนรูและพัฒนา (X5) 0.60** 0.60** 0.59** 0.70** 0.70** 1 

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 

 ผลการศึกษาปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอความผูกพันของพนักงานในกลุมบริษัทผลิตน้ําแข็งแหงหนึ่งใน

จังหวัดอุบลราชธานี 

  ผลการศึกษาปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอความผูกพันของพนักงาน โดยใชสถิติวิเคราะหการถดถอย

พหุคูณ (multiple regression analysis) ดังแสดงในตารางที่ 6 

 

ตารางที่ 6 ผลการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุคูณของปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอความผูกพันของพนักงาน 

 

ตัวแปร b SE b Beta t Sig. Tolerance VIF 

คาคงที่ 1.25 0.20  6.24 0.00**   

ภาวะผูนํา 0.10 0.06 0.10 1.73 0.08 0.57 1.75 

คาตอบแทน 0.09 0.05 0.10 1.65 0.10 0.50 2.00 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 0.19 0.07 0.20 2.94 0.00** 0.37 2.69 

โอกาสกาวหนาในอาชีพ 0.26 0.05 0.31 5.00 0.00** 0.45 2.22 

การเรียนรูและพัฒนา 0.11 0.06 0.13 1.94 0.05 0.40 2.50 

         R = 0.71, R2= 0.50, Adjusted R2 = 0.50, SEE = 0.39, F = 57.39, Sig = 0.00 

**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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  จากตารางที่ 6 เมื่อตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ (multicollinearity) พบวา คา 

tolerance เทากับ 0.57, 0.50, 0.37, 0.45 และ 0.40 ตามลําดับ ซึ่งมีคามากกวา 0.19 แสดงวาตัวแปรอิสระมี

อิสระตอกัน สวนคา VIF มีคาเทากับ 1.75, 2.00, 2.69, 2.22 และ 2.50 ตามลําดับ ซึ่งมีคานอยกวา 5.3 เปนไปตาม

มาตรฐานที่กําหนด แสดงวา ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธกันไมสูงมากเกินไป จึงยอมรับตัวแปรอิสระเหลานี้  

   ผลการวิเคราะหสหสัมพันธและสัมประสิทธิ์การทํานายระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม พบวา 

ตัวแปรอิสระ 5 ตัว สัมพันธกันกับตัวแปรความผูกพันของพนักงานในระดับสูง (R = 0.71) เมื่อพิจารณาคา

สัมประสิทธิ์การทํานายพบวา ชุดของตัวแปรอิสระ (หรือตัวแปรอิสระ 5 ตัว) สามารถทํานายตัวแปรความผูกพันของ

พนักงานไดรอยละ 50 (Adjusted R2 = 0.50) สวนอีกรอยละ 50 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอื่นๆ 

   นอกจากนั้น ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคณู พบวา มีตัวแปรอิสระ 2 ตัวที่สงผลตอความผูกพนั

ของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 คือ ตัวแปรโอกาสกาวหนาในอาชีพ และตัวแปรสภาพแวดลอม

ในการทํางาน สวนตัวแปรตัวอื่นๆ คือ ภาวะผูนํา คาตอบแทน และการเรียนรูและพัฒนา ไมสงผลตอความผูกพัน

ของพนักงานอยางมีนัยสําคัญ 

   จากผลการศึกษาขางตน สามารถเขียนสมการทํานายในรูปคะแนนมาตรฐาน ไดดังนี ้

    ความผูกพันของพนักงาน = 0.20**สภาพแวดลอมในการทํางาน + 0.31**โอกาสกาวหนาในอาชีพ 

 

สรุปและอภิปรายผล 

 จากผลการศึกษา สามารถอภิปรายผลไดดังนี ้

  1. ลักษณะสวนบุคคล  

   ลักษณะสวนบุคคลจําแนกตามเพศ ผลการศึกษาพบวา พนักงานที่เพศแตกตางกันมีความผูกพัน

ของพนักงาน ไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ปาริชาต ิบัวเปง (2554 : 49) รักษรัศมี วุฒิมานพ (2555 : 

71) ฐิติมา หลักทอง (2557 : 64) และ Bakar (2013 : 199) ทั้งนี้ เนื่องจากการบริหารทรัพยากรมนุษยของกลุม

บริษัทไมไดแบงแยกตามเพศ กลาวคือ พนักงานทั้งเพศชายและเพศหญิงไดรับการปฏิบัติเหมือนกัน มีโอกาสในการ

เรียนรูและพัฒนา รวมถึงโอกาสในการกาวหนาในสายอาชีพไมแตกตางกัน  

   ลักษณะสวนบุคคลจําแนกตามอายุ ผลการศึกษาพบวา พนักงานที่อายุแตกตางกันมีความผูกพัน

ของพนักงาน ไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของพิรินทรชา สมานสินธุ (2554 : 68) ฐิติมา หลักทอง (2557 

: 65) และ Bakar (2013 : 200) เนื่องจากกลุมบริษัทมีการรับพนักงานตามเกณฑอายุที่กฎหมายแรงงานกําหนด ซึ่ง

เมื่อรับเขามาเปนพนักงานแลว พนักงานทุกชวงอายุสามารถเขาถึงสิ่งตางๆ ที่ทางองคกรจัดไวไดเหมือนกัน รวมถึง

การบริหารจัดการคาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ องคกรไมไดมีการจําแนกตามอายุของพนักงานแตละคน 

   ลักษณะสวนบุคคลจําแนกตามระดับการศึกษา ผลการศึกษาพบวา พนักงานที่ระดับการศึกษา

แตกตางกันมีความผูกพันของพนักงานแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของปกภณ จันทศาสตร (2559 : 58) 

และ Bakar (2013 : 201) โดยผลการศึกษาพบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาในชั้นประถมศึกษาหรือต่ํากวาและ

พนักงานที่มีระดับการศึกษาในชั้นมัธยมศึกษาตอนตนมีคาเฉลี่ยความผูกพันต่ํากวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาในชั้น

อนุปริญญาขึ้นไป เนื่องจาก แมวาพนักงานทุกคนจะมีโอกาสในการเติบโตไดในองคกร แตพนักงานที่จบการศึกษาชั้น

มัธยมศึกษาตอนตนหรือต่ํากวา อาจจะตองเริ่มจากการเปนพนักงานปฏิบัติการ ในขณะที่พนักงานที่จบการศึกษาชั้น
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อนุปริญญาขึ้นไปสามารถเริ่มตนดวยการเปนพนักงานระดับบริหาร ทําใหพนักงานที่จบการศึกษาชั้นมัธยมศึกษา

ตอนตนหรือต่ํากวา ตองใชเวลามากกวาในการเติบโตกาวหนา จึงสงผลใหความผูกพันของพนักงานต่ํากวา 

   ลักษณะสวนบุคคลจําแนกตามสถานภาพสมรส ผลการศึกษาพบวา พนักงานที่สถานภาพสมรส

แตกตางกันมีความผูกพันของพนักงานไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ปาริชาติ บัวเปง (2554 : 54) พิ

รินทรชา สมานสินธุ (2554 : 70) ฐิติมา หลักทอง (2557 : 67) และณฐพรรณ ชาญธัญกรรม (2561 : 97) เนื่องจาก

พนักงานทุกคน ไมวาจะมีสถานภาพโสด สมรส หมาย หรือหยา ลวนสามารถเขาถึงคาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ 

ที่ทางองคกรมีใหไดอยางเทาเทียม รวมถึงสามารถเรียนรู พัฒนา และมีโอกาสกาวหนาในสายอาชีพไดไมแตกตางกัน  

   ลักษณะสวนบุคคลจําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน ผลการศึกษาพบวา พนักงานที่รายไดเฉลี่ยตอ

เดือนแตกตางกันมีความผูกพันของพนักงานแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของพิรินทรชา สมานสินธุ (2554 : 

75) รักษรัศมี วุฒิมานพ (2555 : 82) ฐิติมา หลักทอง (2557 : 68) และพัสราพรรณ เพ็ชรยาหน (2557 : 114) ทั้งนี้ 

เนื่องจากพนักงานที่มีรายไดสูงกวาจะรูสึกวา รายไดที่ไดรับเพียงพอตอการดํารงชีวิตและองคกรสามารถตอบสนอง

ความตองการได จึงไมมีความจําเปนที่จะตองมองหางานใหมที่มีคาตอบแทนเพิ่มขึ้น และมีความตองการที่จะทํางาน

กับองคกรตอไป  

   ลักษณะสวนบุคคลจําแนกตามอายุงาน ผลการศึกษาพบวา พนักงานที่อายุงานแตกตางกันมีความ

ผูกพันของพนักงานแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของปกภณ จันทศาสตร (2559 : 62) และ Bakar (2013 : 

202) ทั้งนี้ เนื่องจากพนักงานที่มีอายุงานสูงกวา จะมีความเขาใจและรูจักองคกรดีกวา มีประสบการณในการเขารวม

กิจกรรมตางๆ ขององคกรมากกวา มีความสัมพันธที่ดีอันยาวนานกับองคกรและเพื่อนรวมงาน รวมถึงมองเห็น

เสนทางการเติบโตอยางชัดเจน จึงรูสึกวาองคกรมีความมั่นคง เกิดความสบายใจและมั่นใจที่จะทํางานกับองคกรตอไป 

   ลักษณะสวนบุคคลจําแนกตามตําแหนงงาน ผลการศึกษาพบวา พนักงานที่ตําแหนงงานแตกตาง

กันมีความผูกพันของพนักงานแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของพิรินทรชา สมานสินธุ (2554 : 73) รักษรัศมี 

วุฒิมานพ (2555 : 90) พัสราพรรณ เพ็ชรยาหน (2557 : 107) และ Bakar (2013 : 201) ทั้งนี้ เนื่องจากพนักงาน

ระดับบริหารไดรับการสนับสนุนดานการเรียนรูและพัฒนามากกวา รวมถึงการที่พนักงานอยูในตําแหนงบริหาร ทํา

ใหพนักงานรูสึกวาไดรับความไววางใจจากองคกรและเกิดความมั่นใจวาสามารถเติบโตไปสูตําแหนงที่สูงขึ้นตอไปได 

  2. ปจจัยแรงจูงใจ 

   ปจจัยแรงจูงใจดานภาวะผูนํา ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความผูกพันของ

พนักงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Bakar (2013 : 189) และ Liyanage and Gamage (2017 : 71) อยางไรก็

ตาม จากผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําไมสงผลตอความผูกพันของพนักงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Anitha 

(2014 : 316) ทั้งนี้ เนื่องจากกลุมบริษัทมีหลายสาขาและแตละสาขามีผูนําหรือผูจัดการที่หลากหลาย ซึ่งการสราง

ภาวะผูนํานั้นขึ้นอยูกับแตละบุคคล ถือเปนเรื่องยากที่จะสรางและทําใหเปนมาตรฐานเดียวกันได สงผลให

คุณลักษณะของผูนําแตละคนในสาขาตางๆ แตกตางกัน ทําใหทัศนคติของพนักงานที่มีตอภาวะผูนําแตกตางกันไปดวย 

   ปจจัยแรงจูงใจดานคาตอบแทน ผลการศึกษาพบวา คาตอบแทนมีความสัมพันธกับความผูกพัน

ของพนักงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของวธู สวนานนท (2561 : 49) และ Mohd et al.  (2016 : 422) อยางไรก็

ตาม จากผลการศึกษาพบวา คาตอบแทนไมสงผลตอความผูกพันของพนักงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของรักษรัศมี 

วุฒิมานพ (2555 : 102) ทั้งนี้ เนื่องจากการกําหนดคาตอบแทนเบื้องตนของกลุมบริษัทจะอิงกับกฎหมายแรงงาน

เปนหลักและคอนขางใกลเคียงกับคาตอบแทนขององคกรอื่นๆ ในพื้นที่เดียวกัน 
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   ปจจัยแรงจูงใจดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ผลการศึกษาพบวา สภาพแวดลอมในการทํางาน

มีความสัมพันธและสงผลตอความผูกพันของพนักงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของรักษรัศมี วุฒิมานพ (2555 : 

105) ปกภณ จันทศาสตร (2559 : 64) และ Anitha (2014 : 316) โดยผลการศึกษาพบวา เมื่อปจจัยแรงจูงใจดาน

สภาพแวดลอมในการทํางานเพิ่มขึ้น จะสงผลใหความผูกพันของพนักงานเพิ่มขึ้น 

   ปจจัยแรงจูงใจดานโอกาสกาวหนาในอาชีพ ผลการศึกษาพบวา โอกาสกาวหนาในอาชีพมี

ความสัมพันธและสงผลตอความผูกพันของพนักงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของรักษรัศมี วุฒิมานพ (2555 : 103) 

ปกภณ จันทศาสตร (2559 : 64) และ Liyanage and Gamage (2017 : 73) โดยผลการศึกษาพบวา เมื่อปจจัย

แรงจูงใจดานโอกาสกาวหนาในอาชีพเพิ่มขึ้น จะสงผลใหความผูกพันของพนักงานเพิ่มขึ้น 

   ปจจัยแรงจูงใจดานการเรียนรูและพัฒนา ผลการศึกษาพบวา การเรียนรูและพัฒนามีความสัมพันธ

กับความผูกพันของพนักงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของวธู สวนานนท (2561 : 49) และ Bakar (2013 : 189) 

อยางไรก็ตาม จากผลการศึกษาพบวา การเรียนรูและพัฒนาไมสงผลตอความผูกพันของพนักงาน ซึ่งสอดคลองกับ

งานวิจัยของ Anitha (2014 : 316) เนื่องจาก แมวาองคกรจะมีการกําหนดนโยบายดานการเรียนรูและพัฒนา แตยัง

ขาดการสื่อสารและเนนย้ําถึงการนํานโยบายดังกลาวไปสูการปฏิบัติอยางจริงจังในสาขา รูปแบบการจัดการเรียนรู

และพัฒนาพนักงานในแตละสาขาจึงมีความแตกตางกัน ทําใหพนักงานไมรูสึกวาการเรียนรูและพัฒนาสงผลตอความ

ผูกพันตอองคกร 

 

ขอเสนอแนะ 

 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 

  1. ผูประกอบการควรใหความสําคัญกับปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอความผูกพันของพนักงาน อันไดแก 

ดานโอกาสในการกาวหนาในอาชีพและดานสภาพแวดลอมในการทํางาน เพื่อรักษาระดับความผูกพันของพนักงาน

และพัฒนาใหพนักงานมีความผูกพันเพิ่มขึ้นตอไป โดยสนับสนุนพนักงานในองคกรใหมีการเติบโตสูตําแหนงที่สูงขึ้น 

ชี้แจงถึงเสนทางการเติบโตใหพนักงานไดเขาใจ เปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงศักยภาพ และมอบหมายงานที่ทาทาย

ความสามารถ นอกจากนั้น ผูประกอบการควรใหความสําคัญกับสภาพแวดลอมในการทํางาน ทั้งในดานกายภาพ

และดานจิตใจ 

  2. ผูประกอบการควรปรับปรุงปจจัยแรงจูงใจในขอที่มีคาเฉลี่ยต่ํา เพื่อพัฒนาใหพนักงานมีระดับความ

คิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยแรงจูงใจที่เพิ่มขึ้น อันจะสงผลใหพนักงานมีระดับความผูกพันที่เพิ่มขึ้นดวย โดยควรปรับปรุง

สภาพแวดลอมในการทํางานใหเอื้ออํานวยตอการทํางานมากขึ้น จัดใหมีอุปกรณในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอและ

สะดวกในการนําไปใช จัดใหมีกลองวงจรปดและไฟสองสวางที่ครอบคลุม เปดโอกาสใหพนักงานไดปฏิบัติงานที่ทา

ทายความรูความสามารถ และจัดกิจกรรมศึกษาดูงานใหมากขึ้น เพื่อเสริมสรางความรูและความสัมพันธอันดีกับ

องคกร 

  3. ผูประกอบการควรนําผลการศึกษาที่พบวา ลักษณะสวนบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ย

ตอเดือน อายุงาน และตําแหนงงาน สงผลตอความผูกพันของพนักงาน มากําหนดแนวทางในการปรับปรุงปจจัย

แรงจูงใจโดย (1) การฝกอบรมพนักงานที่จบการศึกษาชั้นมัธยมศึกษาตอนตนหรือต่ํากวาที่ตองการพัฒนาตนเองและ

เติบโตสูตําแหนงที่สูงขึ้น (2) การพิจารณารายไดของพนักงานใหมีความเหมาะสมกับตําแหนงงาน ความรับผิดชอบ 



94 | Journal of Management Science Research, Surindra Rajabhat University, Vol.4 No.2 July – December 2020 

วารสารวิจัยวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร ปที่ 4 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม – ธันวาคม 2563 

และความรูความสามารถของพนักงาน (3) การสรางความผูกพันใหกับพนักงานที่มีอายุงานไมเกิน 1 ปเพิ่มขึ้น โดย

จัดใหมีกิจกรรมสําหรับพนักงานใหมมากขึ้น และการเลื่อนตําแหนงของพนักงานที่ควรพิจารณาความเหมาะสมตาม

ผลการปฏิบัติงานและความรูความสามารถของพนักงานเปนหลัก และ (4) การสรางความผูกพันใหกับพนักงาน

ระดับปฏิบัติการเพิ่มขึ้น โดยจัดใหมีการฝกอบรมและพัฒนาพนักงานใหมีความรู ความสามารถ ที่ทําใหเกิดทักษะที่

หลากหลาย อีกทั้งตองมีการจัดทําเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (career path) ที่ชัดเจนและชี้แจงใหพนักงาน

ไดเขาใจ 

  4. ผูประกอบการควรมีการเก็บขอมูลความผูกพันของพนักงานเปนประจําทุกป อันจะทําใหมีขอมูล

เกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานที่เปนปจจุบัน ซึ่งจะทําใหสามารถกําหนดนโยบายที่ตอบสนองความตองการของ

พนักงานไดอยางเหมาะสม  

 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

  1. ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยดานอื่นๆ เพิ่มเติม เชน ภาวะสมดุลระหวางชีวิตกับงาน และการ

ประเมินผลงาน เปนตน ซึ่งเปนตัวแปรที่สามารถทํานายความผูกพันของพนักงานได 

  2. ควรมีการศึกษาความผูกพันของพนักงานในองคกรอื่นในธุรกิจประเภทเดียวกัน เพื่อเปรียบเทียบผล

การศึกษา อันจะทําใหไดขอมูลและแนวทางที่เปนประโยชนมากขึ้น 

  3. ควรเปนการศึกษาเชิงคุณภาพ เพื่อใหไดผลการศึกษาที่เปนขอมูลเชิงลึกและรอบดานมากยิ่งขึ้น 
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