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บทที่ 5 
สรุปผลการศกึษาและขอเสนอแนะ 

 
จากการวิจัยเรื่อง “Employee Engagement ของพนักงานในอุตสาหกรรมการพมิพและ

บรรจุภัณฑศึกษาเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล” พบวาโครงสรางอุตสาหกรรมการ
พิมพและบรรจุภัณฑ ที่ประกอบดวย ส่ิงพิมพ บรรจุภัณฑ และสกรีน โดยระบบการพิมพที่มีมาแต
อดีต และพัฒนาอยางตอเนื่องมาปจจุบัน ที่มีเทคโนโลยีที่ทันสมัย ประกอบกับยอดรวมของทั้งอุต
สาหกกรมถึง 220,000 ลานบาท และมีเปาหมายที่จะใหประเทศไทยเปน “ศูนยกลางการพิมพและ
บรรจุภัณฑในภูมิภาคเอเชียอาคเนย”  นําไปสูความตองการแรงงานที่เปนกลไกในการขับเคลื่อน
ขององคการในอุตสาหกรรมการพิมพ จะตองมีความรูความสามารถ และทักษะเฉพาะทาง โดยจบ
การศึกษาทางดานชางพิมพมาโดยตรง แตเนื่องจากผูจบการศึกษาโดยตรงในดานงานพิมพและ
บรรจุภัณฑแตละป ไมเพียงพอตอความตองการ จึงทําใหเกิดการดึงตัวกันภายในอุตสาหกรรมการ
พิมพและบรรจุภัณฑสูง คณะผูวิจัยจึงทําการวิจัยในขอคําถามดังนี้ 

1. ปจจัยของ Employee Engagement ดานใดบางที่สงผลตอการรักษาพนักงานใน
อุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุภัณฑ ศึกษาเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 

2. ปจจัยของ Employee Engagement แตละดานสงผลตอการรักษาพนักงานใน
อุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุภัณฑในทิศทางใด ศึกษาเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานคร และ
ปริมณฑล 
 
 

5.1  สรุปผลการศึกษา 
จากการวิจัยเรื่อง “Employee Engagement ของพนักงานในอุตสาหกรรมการพมิพและ

บรรจุภัณฑศึกษาเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล” คณะผูวิจัย กําหนดกลุมตัวอยางที่
ใชในการศึกษาเปนพนักงานควบคุมเครื่องจักร หรือชางระดับ 2 หรือชางระดับ 1 หรือหัวหนาชาง 
ที่มีความรูความสามารถในการ Setup และใชงานเครื่องจักรแตละประเภทไดอยางดีใน
อุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุภัณฑศึกษาเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยมี
การคํานวณจํานวนกลุมตัวอยางที่จะใชแทนประชากรที่ไมทราบจํานวนที่แนนอนแบบสัดสวน 
จะตองใชกลุมตัวอยางจํานวน 384 คน ซึ่งคณะผูวิจัยไดสงแบบสอบถามไปยังพนักงานที่เปนกลุม
ตัวอยางแบบใชความสะดวก จํานวน 1,200 ฉบับ ไดรับแบบสอบถามคืนจํานวน 421 ชุดคิดเปน
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รอยละ 35.08 ของจํานวนแบบสอบถามที่จัดสงทั้งหมด และแบบสอบถามที่สมบูรณสามารถ
นํามาใชไดมีจํานวน 404 ชุด คิดเปนรอยละ 95.96 ของแบบสอบถามที่ไดรับคืน 

แบบสอบถามที่ใชเปนเครื่องมือในการศึกษาครั้งนี้ แบงออกเปน 3 สวน คือ สวนที่  1 
แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลจํานวน 6 ขอ สวนที่ 2 แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ 
จํานวน 27 ขอ ประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับปจจัยดานการพัฒนาอาชีพ ปจจัยดานการบริหาร
คาตอบแทน และปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ ซึ่งปจจัยดานวัฒนธรรมองคการคณะผูวิจัยไดใช
โมเดลจากการสํารวจวัฒนธรรมองคการ (The Organizational Culture Inventory : OCI) ของ 
Cooke& Lafferty  ในการออกแบบสอบถาม และสวนที่ 3 แบบสอบถามการรักษาพนักงาน 
จํานวน 18 ขอ โดยขอคําถามในแบบสอบถามไดปรับปรุงจากงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

คณะผูวิจัยไดนําขอมูลจากแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาอยางสมบูรณที่สามารถนํามาให
ได 404 ชุด วิเคราะหขอมูลดวยวิธีการทางสถิติ คารอยละ เพื่อศึกษาลักษณะทั่วไปของกลุม
ตัวอยาง คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานในการศึกษาระดับความผูกพันตอองคการและระดับ
การรักษาพนักงาน หลังจากนั้นทดสอบสมมติฐานโดยใชการทดสอบคาสถิติ (T-test) การวเิคราะห
ความแปรปรวน ทางเดียว (One-way ANOVA) การวิเคราะหความถดถอยเชิงเสนอยางงาย 
(Simple Linear Regression) การหาคาสหสัมพันธ (Correlation) และผลการศึกษาสามารถสรุป
ไดดังนี้ 
 
ลักษณะทั่วไปของประชากร 

จากกลุมตัวอยาง จํานวนทั้งสิ้น 404 คน แบงออกเปนเพศชายจํานวน 390 คน คิดเปน
รอยละ 96.5 และเพศหญิงจํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 3.5 

อายุ : สวนใหญมีอายุระหวาง 28-37 ป คือ รอยละ 53.5   
สถานภาพสมรส  : สวนใหญมีสถานภาพสมรส คือ รอยละ 53.7  
ระดับการศึกษา  : สวนใหญมีการศึกษาในระดับมัธยมตน  คือ รอยละ 28.5 สวน

การศึกษาในระดับปวช. และระดับปวส. ซึ่งเปนกลุมพนักงานที่มีความตองการมากที่สุดของ
องคการ มีเพียง รอยละ 9.7 และ 7.4 ตามลําดับ ทําใหมีการดึงตัวกันสูง และจะตองใชกลยุทธใน
การรักษาพนักงานสูงเชนกัน 

อายุงานในตําแหนงปจจุบัน  : สวนใหญมีอายุงาน 0-5 ป คือ รอยละ 54.0 และนอย
ที่สุดคือมีอายุงาน 21 ปข้ึนไป หรือรอยละ 3.5 ซึ่งจากผลการวิจัย อายุงานในตําแหนงปจจุบันไมมี
ผลตอระดับการรักษาพนักงาน  
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ระดับความผูกพันตอองคการและระดับการรักษาพนักงานของกลุมตัวอยาง  
จากการศึกษาพบวา ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานในภาพรวมอยูในระดับ

ปานกลาง โดยปจจัยความผูกพันตอองคการดานการบริหารคาตอบแทนและปจจัยความผูกพันตอ
องคการดานวัฒนธรรมองคการมีระดับความผูกพันตอองคการในระดับปานกลางเชนเดียวกัน 
สวนปจจัยความผูกพันตอองคการดานการพัฒนาอาชีพนั้นพบวา มีระดับความผูกพันตอองคการ
ในระดับสูง 

สวนระดับการรักษาพนักงานพบวา  ในภาพรวม มีระดับการรักษาพนักงานอยูในระดับ
ปานกลาง และในขอคําถาม “ทานชอบงานที่ทําอยู โดยไมคิดจะเปลี่ยนงาน”นั้น มีระดับการรักษา
พนักงานอยูในระดับสูง 

 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 

จากการวิเคราะหทางสถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน ปรากฏผลการทดสอบสมมติฐานตาม
ตารางที่ 5.1 ดังนี้  

 
ตารางที่ 5.1 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจยั ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่1 ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันไมสงผลตอการรักษา
พนักงานในอุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุภัณฑ ศึกษาเฉพาะใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  

 

สมมติฐานที่  1.1 : เพศที่แตกตางกัน ไมสงผลตอการรักษาพนกังาน
ในอุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุภัณฑ ศึกษาเฉพาะในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ยอมรับสมมติฐาน 
      

สมมติฐานที่   1.2 : อายุที่แตกตางกัน  ไมสงผลตอการรักษา
พนักงานในอุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุภัณฑ ศึกษาเฉพาะใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ยอมรับสมมติฐาน 
      

สมมติฐานที่  1.3 : สถานภาพสมรสที่แตกตางกัน ไมสงผลตอการ
รักษาพนักงานในอุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุภัณฑ ศึกษา
เฉพาะในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ยอมรับสมมติฐาน 
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สมมติฐานการวิจยั ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่  1.4 : ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน ไมสงผลตอการ
รักษาพนักงานในอุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุภัณฑ ศึกษา
เฉพาะในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

- ภาพรวม ยอมรับสมมติฐาน 
- ขอคําถาม “ทานชอบงานที่
ทําอยู โดยไมคิดจะเปลี่ยน
งาน” ปฏิเสธสมมติฐาน  

สมมติฐานที่  1.5 : อายุงานที่แตกตางกัน ไมสงผลตอการรักษา
พนักงานในอุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุภัณฑ ศึกษาเฉพาะใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่2 ความผูกพันตอองคการดานการพัฒนาอาชีพไม
สงผลตอการรักษาพนักงานในอุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุ
ภัณฑ ศึกษาเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ปฎิเสธสมมตฐิาน 
 

สมมติฐานที3่ ความผกูพนัตอองคการดานการบรหิารคาตอบแทน
ไมสงผลตอการรักษาพนักงานในอุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุ
ภัณฑ ศึกษาเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ปฎิเสธสมมตฐิาน 

สมมติฐานที่4 ความผูกพันตอองคการดานวัฒนธรรมองคการไม
สงผลตอการรักษาพนักงานในอุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุ
ภัณฑ ศึกษาเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ปฎิเสธสมมตฐิาน 

สมมติฐานที5่ ความผกูพนัตอองคการดานการพัฒนาอาชีพมี
ความสัมพันธทางบวกตอการรักษาพนกังานในอุตสาหกรรมการ
พิมพและบรรจุภัณฑ ศึกษาเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที6่ ความผกูพนัตอองคการดานการบรหิารคาตอบแทน
มีความสมัพนัธทางบวกตอการรักษาพนกังานในอุตสาหกรรมการ
พิมพและบรรจุภัณฑ ศึกษาเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่7 ความผูกพันตอองคการดานวัฒนธรรมองคการมี
ความสัมพันธทางบวกตอการรักษาพนักงานในอุตสาหกรรมการ
พิมพและบรรจุภัณฑ ศึกษาเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 

ยอมรับสมมติฐาน 
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จากตารางที่ 5.1  สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานจากการวิจัยเรื่อง Employee 
Engagement ของพนักงานในอุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุภัณฑ ศึกษาเฉพาะใน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ไดดังนี้ 

1. ปจจัยสวนบุคคล 
 เพศ 
ผลการศึกษาในภาพรวมและขอคําถาม “ทานชอบงานที่ทําอยู โดยไมคิดจะเปลี่ยนงาน” 

พบวา เพศที่แตกตางกัน ไมสงผลตอการรักษาพนักงานในอุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุภัณฑ 
ศึกษาเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล สอดคลองกับการศึกษาของภราดี  บุตรศกัดิศ์รี 
(2540, น.8) และ Porter และ Steers (1973 อางถึงในภรณี  มหานนท, 2529:24) 

 อายุ 
ผลการศึกษาในภาพรวมและขอคําถาม “ทานชอบงานที่ทําอยู โดยไมคิดจะเปลี่ยนงาน” 

พบวา อายุที่แตกตางกัน ไมสงผลตอการรักษาพนักงานในอุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุภัณฑ 
ศึกษาเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล สอดคลองกับการศึกษาของภราดี  บุตรศกัดิศ์รี 
(2540, น.8) และ Porter และ Steers (1973 อางถึงในภรณี  มหานนท, 2529:24) 

 สถานภาพสมรส 
ผลการศึกษาในภาพรวมและขอคําถาม “ทานชอบงานที่ทําอยู โดยไมคิดจะเปลี่ยนงาน” 

พบวา สถานภาพสมรสที่แตกตางกัน ไมสงผลตอการรักษาพนักงานในอุตสาหกรรมการพิมพและ
บรรจุภัณฑ ศึกษาเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล สอดคลองกับการศึกษาของภราดี  
บุตรศักดิ์ศรี (2540, น.8) และ Porter และ Steers (1973 อางถึงในภรณี  มหานนท, 2529:24) 

 ระดับการศึกษา 
ผลการศึกษาในภาพรวมพบวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน ไมสงผลตอการรักษา

พนักงานในอุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุภัณฑ ศึกษาเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล สอดคลองกับการศึกษาของภราดี  บุตรศักดิ์ศรี (2540, น.8) และ Porter และ Steers 
(1973 อางถึงในภรณี  มหานนท, 2529:24) 

แตผลการศึกษาในขอคําถาม “ทานชอบงานที่ทําอยู โดยไมคิดจะเปลี่ยนงาน” พบวา 
ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน สงผลตอการรักษาพนักงานในอุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุภัณฑ 
ศึกษาเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล สอดคลองกับการสํารวจและวิเคราะหของเบ
รนแฮมและสถาบัน Saratoga ที่วา พนักงานจะเริ่มถอนตัวและคิดถึงการลาออก เมื่อความ
ตองการพื้นฐานหนึ่งประการหรือมากกวา ไมไดรับการตอบสนองซึ่งหนึ่งในความตองการพื้นฐาน
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ดังกลาวไดแก ความตองการดานความรูสึก “มีความสามารถ” (The need to feel competent) 
คือ ความรูสึกที่คาดหวังวาจะไดรับการจัดใหทํางานที่เหมาะสมกับความสามารถและงานที่ทาทาย 
ซึ่งกลุมตัวอยางที่จบการศึกษาระดับแตกตางกัน อาจจะมองวาตนเองมีความรูความสามารถ
แตกตางกัน แตตองมาทํางานดานการผลิตที่ซ้ําซากจําเจ ไมเหมาะสมกับความสามารถของตนก็
ได 

 อายุงาน 
ผลการศึกษาในภาพรวมและขอคําถาม “ทานชอบงานที่ทําอยู โดยไมคิดจะเปลี่ยนงาน” 

พบวา อายุงานที่แตกตางกัน ไมสงผลตอการรักษาพนักงานในอุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุ
ภัณฑ ศึกษาเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล สอดคลองกับการศึกษาของภราดี  บุตร
ศักดิ์ศรี (2540, น.8) และ Porter และ Steers (1973 อางถึงในภรณี  มหานนท, 2529:24) 

2. ความผูกพันตอองคการดานการพัฒนาอาชีพ สงผลตอการรักษาพนักงาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติทั้งในภาพรวม  และในขอคําถามที่วา “ทานชอบงานที่ทําอยู โดยไมคิดจะ
เปลี่ยนงาน” อีกทั้งความผูกพันตอองคการดานการพัฒนาอาชีพ มีความสัมพันธไปในทางเดียวกัน
กับการรักษาพนักงาน สอดคลองกับผลการศึกษาของนิสดารก  เวชยานนท และผลการศึกษาของ
วุฒิพงศ  เตชะดํารงสิน และคณะ (2537, น.29-31)  

นอกจากนั้นยังพบอีกวา ความผูกพันตอองคการทางดานการพัฒนาอาชีพ มีผลใน
ทางบวกกับระดับการรักษาพนักงานในอุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุภัณฑ ศึกษาเฉพาะ
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซึ่งหมายความวา ถาองคการแสดงใหพนักงานเห็นวามีสายการ
พัฒนาที่ชัดเจนที่พนักงานสามารถกาวเดินและเติบโตในหนาที่การงานในองคการไดมากเทาใด ก็
จะสามารถรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคการไวไดมากเทานั้น ซึ่งสอดคลองกับ ความตัง้ใจลาออก
ของ Gaertner and Nollen (1992, p.448) 

3. ความผูกพันตอองคการดานการบริหารคาตอบแทน สงผลตอการรักษาพนักงาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทั้งในภาพรวม  และในขอคําถามที่วา “ทานชอบงานที่ทําอยู โดยไมคิด
จะเปลี่ยนงาน” อีกทั้งความผูกพันตอองคการดานการบริหารคาตอบแทน มีความสัมพันธไป
ในทางเดียวกันกับการรักษาพนักงาน สอดคลองกับผลการศึกษาของ Greg  Levin (2004) และ
สอดคลองกับ นิสดารก  เวชยานนท (2545 อางถึงใน สมศรี  พรประภาพงศ)   

สวนผลการวิจัยที่พบวา ความผูกพันตอองคการดานการบริหารคาตอบแทนสงผลดาน
บวกตอการรักษาพนักงานในอุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุภัณฑ ศึกษาเฉพาะในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล นั่นหมายความวา ถาองคการใหคาตอบแทนเพิ่มข้ึน ก็จะทําให
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รักษาพนักงานไดมากขึ้น ซึ่งตรงกับ Bretz, Broudreau and Judge(1994 quoted in 
Vandenbreg and Nelson, 1999, p.1314) และ Shaw (2002 อางถึงใน เปรมจิตร คลายเพ็ชร, 
2548, น.59) อีกทั้งยังสอดคลองกับ March and Simon (1958, อางถึงใน เปรมจิตร คลายเพ็ชร, 
2548, น.60)  

4. ความผูกพันตอองคการดานวัฒนธรรมองคการมีผลตอการรักษาพนักงาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติทั้งในภาพรวม  และในขอคําถามที่วา “ทานชอบงานที่ทําอยู โดยไมคิดจะ
เปลี่ยนงาน” อีกทั้งความผูกพันตอองคการดานวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธไปในทาง
เดียวกันกับการรักษาพนักงาน พบวาวัฒนธรรมองคการเปนลักษณะเฉพาะตัวขององคการ ซึ่งแต
ละองคการอาจมีสวนเหมือนหรือตางกันก็ได ซึ่งพนักงานที่จะทํางานในองคการไดตองมี
คุณลักษณะที่ใกลเคียงหรือคลายคลึงกับวัฒนธรรมองคการนั้นๆ ไมอยางนั้นแลวจะไมสามารถ
ทํางานในองคการนั้นไดอยางมีความสุข สงผลใหเกิดความไมพอใจในงานและในองคการอัน
นําไปสูการลาออกในที่สุด ตรงกับ Roberts, Hulin and Rousseau (1978 อางถึงใน ภราดี บุตร
ศักดิ์ศรี, 2540, น.9) 

อีกทั้งยังเห็นไดวา ความผูกพันดานวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธในทางบวก กับ 
ระดับการรักษาพนักงาน นั่นคือ การที่องคการมีวัฒนธรรมองคการที่ตรงหรือใกลเคียงกับลักษณะ
นิสัยของพนักงานก็จะทําใหเกิดความพึงพอใจในงานและพอใจในองคการ นําไปสูรักษาพนักงาน 
ซึ่งตรงกับ Hom and Griffeth (1994 อางถึงใน เปรมจิตร คลายเพ็ชร, 2548, น.63)  

5. หาสมการทํานายระดับการรักษาพนักงาน  
การหาสมการทํานายระดับการรักษาพนักงานดวยความผูกพันทางดานการพัฒนา

อาชีพ การบริหารคาตอบแทน และวัฒนธรรมองคการ โดยใช Linear Regression ไดดังนี้ 
ทําหาสมการทํานายระดับการรักษาพนักงานดวยความผูกพันทางดานการพัฒนาอาชีพ 

การบริหารคาตอบแทน และวัฒนธรรมองคการ โดยใช Linear Regression ไดดังนี้ (อางถึงใน 
ภาคผนวก ฉ.) 

การรักษาพนักงาน (ภาพรวม) = 0.864 + 0.378 ความผูกพันตอองคการดานการ
พัฒนาอาชีพ + 0.245 ความผูกพันตอองคการดานการบริหารคาตอบแทน + 0.190 ความผูกพัน
ตอองคการดานวัฒนธรรมองคการ โดยมีความแมนยําในการพยากรณ 63.0% 

การรักษาพนักงาน (ขอคําถาม “ทานชอบงานที่ทําอยู โดยไมคิดจะเปลี่ยนงาน”) = 
0.251 + 0.549 ความผูกพันตอองคการดานการพัฒนาอาชีพ + 0.195 ความผูกพันตอองคการ
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ดานการบริหารคาตอบแทน + 0.268 ความผูกพันตอองคการดานวัฒนธรรมองคการ โดยมีความ
แมนยําในการพยากรณ 31.2% 

แตในการใช Linear Regression มีขอจํากัดวาตัวแปรแตละตัวตองไมมีความสัมพันธ
กันเอง จึงทําการทดสอบดวย Pearson Correlation พบวาตัวแปรที่ใชทํานายการรักษาพนักงานมี
ความสัมพันธกัน ซึ่งเปนขอจํากัดของ Multiple Regresstion ทางกลุมจึงใชเทคนิคการวิเคราะห
ปจจัย (Factor Analysis) มาเพื่อลดตัวแปรที่มีความสัมพันธกันเปนกลุมตัวแปรใหม  ไดเปน
สมการดังนี้ 

ความผูกพันตอองคการ = 0.884 ความผูกพันตอองคการดานการพัฒนาอาชีพ + 
0.847 ความผูกพันตอองคการดานการบริหารคาตอบแทน + 0.776 ความผูกพันตอองคการดาน
วัฒนธรรมองคการ โดยมีคาความแปรปรวน 70.065% 

เมื่อทําการจัดกลุมตัวแปรทั้ง 3 ดาน (ความผูกพันตอองคการดานการพัฒนาอาชพี ดาน
การบริหารคาตอบแทน และดานวัฒนธรรมองคการ) เปนกลุมปจจัย (ความผูกพันตอองคการ) 
แลว หลังจากนั้นจึงนํากลุมปจจัย (ความผูกพันตอองคการ) มาใชทํานายคาการรักษาพนักงาน
แทนตัวแปรทั้ง 3 (ความผูกพันตอองคการดานการพัฒนาอาชีพ ดานการบริหารคาตอบแทน และ
ดานวัฒนธรรมองคการ) ไดสมการดังนี้ (อางถึงใน ภาคผนวก ฉ.) 

การรักษาพนักงาน (ภาพรวม) = 0.810 + 0.335 ความผูกพันตอองคการ โดยมีความ
แมนยําในการพยากรณ 62.5% 

การรักษาพนักงาน (ขอคําถาม “ทานชอบงานที่ทําอยู โดยไมคิดจะเปลี่ยนงาน”) = 
0.397 + 0.397 ความผูกพันตอองคการ โดยมีความแมนยําในการพยากรณ 30.1% 

โดยจากการทดสอบสมมติฐานการวิจัย สามารถสรุปโดยยอวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส และอายุงานในตําแหนงปจจุบัน ไมสงผลตอการรักษาพนักงานใน
อุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุภัณฑ ศึกษาเฉพาะในเขตกรุงเทพและปริมณฑล สวนปจจัยดาน
การพัฒนาอาชีพ ปจจัยดานการบริหารคาตอบแทน และปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ แตละ
ปจจัยสงผลตอการรักษาพนักงานในอุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุภัณฑ ศึกษาเฉพาะในเขต
กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล แตสําหรับปจจัยสวนบุคคลในเรื่องของระดับการศึกษา ใหผลที่
แตกตางกันระหวางการประมวลผลทางสถิติในขอตางๆ เร่ืองระดับการรักษาพนักงาน กับผลจาก
ขอคําถามที่วา “ทานชอบงานที่ทําอยู โดยไมคิดจะเปลี่ยนงาน”  ซึ่งในภาพรวมใหผลวา ระดับ
การศึกษาที่แตกตางกัน ไมสงผลตอการรักษาพนักงานในอุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุภัณฑ 
ศึกษาเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล แตในขอคําถามที่วา “ทานชอบงานที่ทําอยู 
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โดยไมคิดจะเปลี่ยนงาน” ใหผลในทางตรงกันขามคือ ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน สงผลตอการ
รักษาพนักงานในอุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุภัณฑ ศึกษาเฉพาะในเขตกรุงเทพและปริมณฑล 
ซึ่งสามารถสรุปเปนตารางไดดังนี้ 

 
ตารางที่ 5.2 แสดงปจจัยสวนบุคคลและปจจัยของ Employee Engagement ทีส่งผลตอการ

รักษาพนักงาน 
การรักษาพนกังาน  

ภา
พร
วม

 

ขอ
คํา
ถา
มท

ี่วา 
 “ท

าน
ชอ
บง
าน
ทีท่
ําอ
ยู โ
ดย

ไมคิ
ดจ
ะเป

ลี่ย
นง
าน

” 

ปจจัยสวนบุคคล   
- เพศ   
- อายุ   
- สถานภาพสมรส   
- ระดับการศึกษา   
- อายุงาน   

ปจจัย Employee Engagement ดานการพัฒนาอาชีพ   
ปจจัย Employee Engagement ดานการบริหารคาตอบแทน   
ปจจัย Employee Engagement ดานวัฒนธรรมองคการ   

 หมายความวา ปจจัยในดานนั้นมีผลตอกัน    
 หมายความวา ปจจัยในดานนั้นไมมีผลตอกัน 

 ซึ่งจากตาราง 5.2 สามารถตอบคําถามงานวิจัยในขอที่วา “ปจจัยของ Employee 
Emgagement ดานใดที่สงผลตอการรักษาพนักงาน ในอุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุภัณฑ 
ศึกษาเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานคร  และปริมณฑล” โดยพบวาปจจัยดาน  Employee 
Engagement ที่ศึกษาทั้งสามดาน ไดแก ดานการพัฒนาอาชีพ ดานการบริหารคาตอบแทน และ
ดานวัฒนธรรมองคการ มีผลตอการรักษาพนักงาน 
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สําหรับการวิจัยในเรื่องทิศทางของผลของปจจัยของ Employee Engagement แตละ
ดานสงผลตอการรักษาพนักงานในอุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุภัณฑในทิศทางใด ศึกษา
เฉพาะในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล พบวา ปจจัยดานการพัฒนาอาชีพ ปจจัยดานการ
บริหารคาตอบแทน และปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ แตละปจจัยสงผลดานบวกตอการรักษา
พนักงานในอุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุภัณฑ ศึกษาเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานคร และ
ปริมณฑลเชนเดียวกัน ดังสรุปไดในตาราง 5.3 

 
ตารางที่ 5.3 แสดงทิศทางปจจัยของ Employee Engagement ทีส่งผลตอการรกัษาพนกังาน 

การรักษาพนกังาน  

ภา
พร
วม

 

ขอ
คํา
ถา
มท

ี่วา 
 “ท

าน
ชอ
บง
าน
ทีท่
ําอ
ยู โ
ดย

ไมคิ
ดจ
ะเป

ลี่ย
นง
าน

” 

ปจจัย Employee Engagement ดานการพัฒนาอาชีพ + + 
ปจจัย Employee Engagement ดานการบริหารคาตอบแทน + + 
ปจจัย Employee Engagement ดานวัฒนธรรมองคการ + + 
+ หมายความวา ปจจัยในดานนั้นมีความสัมพันธกันในทางบวก หรือแปรผันตามกัน    
- หมายความวา ปจจัยในดานนั้นมีความสัมพันธกันในทางลบ หรือ แปรผกผันกัน 
 ซึ่งจากตาราง 5.3 สามารถตอบคําถามงานวิจัยในขอที่วา “ปจจัยของ Employee 
Emgagement แตละดานใดสงผลในทิศทางใดตอการรักษาพนักงาน ในอุตสาหกรรมการพิมพ
และบรรจุภัณฑ ศึกษาเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล” โดยพบวาปจจัยดาน 
Employee Engagement ที่ศึกษาทั้งสามดาน ไดแก ดานการพัฒนาอาชีพ ดานการบริหาร
คาตอบแทน และดานวัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธในทางบวก หรือแปรผันตามกัน ตอการ
รักษาพนักงาน นั่นคือ ถามีการเพิ่มปจจัยตัวใดตัวหนึ่งก็จะมีผลทําใหระดับการรักษาพนักงาน
เพิ่มข้ึนดวย 
 จากการศึกษาวิ จั ยทั้ งหมดที่ กล าวมา  ทํ า ใหทราบว าปจจั ยของ  Employee 
Engagement ที่มีผลตอการรักษาพนักงาน คือ ปจจัยดานการพัฒนาอาชีพ ดานการบริหาร
คาตอบแทน และดานวัฒนธรรมองคการ โดยปจจัยทั้งหมดมีความสัมพันธในทางบวก หรือแปรผนั
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ตรงตามระดับการรักษาพนักงาน และสามารถรวมกลุมปจจัย (รวมปจจัยดานการพัฒนาอาชีพ 
ดานการบริหารคาตอบแทน และดานวัฒนธรรมองคการเปนปจจัยความผูกพันตอองคการ) เพื่อ
นําไปทํานายระดับการรักษาพนักงานไดดังนี้ 

ความผูกพันตอองคการ = 0.884 ความผูกพันตอองคการดานการพัฒนาอาชีพ + 
0.847 ความผูกพันตอองคการดานการบริหารคาตอบแทน + 0.776 ความผูกพันตอองคการดาน
วัฒนธรรมองคการ โดยมีความแมนยําในการพยากรณ 70.065% 

การรักษาพนักงาน (ภาพรวม) = 0.810 + 0.335 ความผูกพันตอองคการ โดยมีความ
แมนยําในการพยากรณ 62.5% 

การรักษาพนักงาน (ขอคําถาม “ทานชอบงานที่ทําอยู โดยไมคิดจะเปลี่ยนงาน”) = 
0.397 + 0.397 ความผูกพันตอองคการ โดยมีความแมนยําในการพยากรณ 30.1% 

จากการศึกษาและวิจัยครั้งนี้พบวา ปจจัยดานการพัฒนาอาชีพ การบริหารคาตอบแทน 
และวัฒนธรรมองคการนั้น ลวนสงผลใหเกิดความผูกพันตอองคการ (Employee Engagement) 
อันจะเห็นไดจากการสกัดปจจัย (Factor Analysis) ที่สามารถทํานายคาความผูกพันตอองคการ
ดวยปจจัยทั้งสามดาน (ปจจัยดานการพัฒนาอาชีพ การบริหารคาตอบแทน และวัฒนธรรม
องคการ) ไดความแมนยําถึง 70.065% ซึ่งเมื่อพนักงานมีความผูกพันตอองคการ (Employee 
Engagement) ก็จะมีความเต็มใจที่จะยอมสละความสุขบางสวนของตนเองเพื่อการบรรลุ
เปาหมายขององคการ (ภรณี  กีรติบุตร, 2529, น.8-24) นั่นหมายถึง การที่พนักงานทุมเทแรงกาย
แรงใจใหกับงาน มีความสุขอยูกับงานที่ทํา และทําใหคงอยูกับองคการตอไปโดยไมลาออก ดังจะ
สามารถเขียนเปน Model อธิบายไดดังนี้ 
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 นอกจากนี้  องค การที่ อยู ใ นอุ ตสาหกรรมการพิมพ และบรรจุ ภัณฑ ใน เขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ยังสามารถนําผลการวิจัยนี้ไปเปนขอมูลในการพัฒนา ปรับปรุง
หรือตัดสินใจลงทุนในการจัดทํากิจกรรมตางๆ ในองคการเพื่อรักษาพนักงานใหอยูกับองคการ
ตอไป รวมถึงการวางแผนแนวทางการลดการลาออกของพนักงานในองคการได 
 จากผลการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คณะผูวิจัยไดทําการวิเคราะหถึงประโยชนที่ไดทั้งเชิงทฤษฎี
และเชิงปฏิบัติ ดังตารางที่ 5.4 และตารางที่ 5.5 ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยดานการ 
พัฒนาอาชพี 

ปจจัยดานการ 
บริหารคาตอบแทน 

ปจจัยดาน 
วัฒนธรรมองคการ 

Employee 
Engagement 

การรักษา
พนกังาน 

แผนภาพที่ 5.1  แสดง Model ความสัมพันธระหวางปจจัยดานการพัฒนาอาชพี 
การบริหารคาตอบแทน วัฒนธรรมองคการ และการรักษาพนักงาน 
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ตารางที่ 5.4 แสดงประโยชนทางทฤษฎี (Theoretical Contribution) 
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ดมั
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ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ          
ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ          
ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพสมรส          
ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษา          
ปจจัยสวนบุคคลดานอายุงาน          
ปจจัยความผูกพันตอองคการดานการ
พัฒนาอาชีพ          

ปจจัยความผูกพันตอองคการดานการ
บริหารคาตอบแทน          

ปจจัยความผูกพันตอองคการด าน
วัฒนธรรมองคการ          

 หมายถึง ผลการวิจัยไมสอดคลองกับแนวคิดหรือทฤษฎี 
 หมายถึง ผลการวิจัยสอดคลองกับแนวคิดหรือทฤษฎี 
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 จากตารางที่ 5.4 พบวาผลการวิจัยของพนักงานในอุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุ
ภัณฑในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีทั้งความสอดคลองและไมสอดคลอง กับแนวคิดและ
ทฤษฎีตางๆ ที่ไดศึกษามาดังนี้ 

- แนวคิดความพึงพอใจในการทํางาน ของ McCormic and Hgen (1980 อางถึงใน 
กรรนิกา พฤกษาอุดมชัย, 2544, น.16) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานนั้นเปนภาวะทาง
อารมณที่เปนเจตคติและความรูสึกที่พึงพอใจอันเปนผลมาจากการประเมินของบุคคลที่มีตองาน
หรือประสบการณที่เขาทําอยู ซึ่งประสบการณที่เขาทําอยูนั้นเกิดจากอายุของพนักงานที่สะสมมา 
และอายุงาน ซึ่งตรงกันขามกับงานวิจัยที่พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุและอายุงานไมมีผลตอ
การรักษาพนักงงาน 

- แนวคิดความตั้งใจลาออกของ Bretz, Broudreau and Judge(1994 quoted in 
Vandenbreg and Nelson, 1999, p.1314) ที่วา การที่พนักงานมีความไมพึงพอใจในดานตางๆ
ตอองคการและงาน เชน คาตอบแทน ความพึงพอใจในงาน นโยบายขององคการเปนสาเหตุของ
ความตั้งใจลาออก ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยที่วาปจจัยความผูกพันตอองคการดานการบริหาร
คาตอบแทน และวัฒนธรรมองคการ (นําไปสูนโยบายขององคการ) มีผลและมีผลดานบวกตอการ
รักษาพนักงาน 

- แนวคิดความตั้งใจลาออกของ Shaw (2002 อางถึงใน เปรมจิตร คลายเพ็ชร, 2548, 
น.59) กลาววา เหตุผลที่พนักงานลาออกสวนใหญก็จะเปนการบังคับบัญชาที่ไมดี ไมมีตําแหนงที่
ทาทายความสามารถ มีโอกาสในความกาวหนาที่จํากัด (สอดคลองกับผลการวิจัยในสวนปจจัย
ความผูกพันตอองคการดานการพัฒนาอาชีพมีผลตอการรักษาพนักงาน) ไมไดรับการยอมรับหรือ
เห็นความสําคัญ มีอํานาจควบคุมในการทํางานที่จํากัด (สอดคลองกับผลการวิจัยในสวนปจจัย
ความผูกพันตอองคการดานวัฒนธรรมองคการมีผลตอการรักษาพนักงาน) คาตอบแทนไมยติุธรรม  
(สอดคลองกับผลการวิจัยในสวนปจจัยความผูกพันตอองคการดานการบริหารคาตอบแทนมีผลตอ
การรักษาพนักงาน) และมีโอกาสที่ดีในที่ทํางานอื่น 

- แนวคิดความตั้งใจลาออกของ March and Simon (1958, อางถึงใน เปรมจิตร 
คลายเพ็ชร, 2548, น.60) ไดกลาวถึงทฤษฎีการจูงใจที่เรียกวา ความสมดุลในองคการ 
(Organizational equilibrium) ซึ่งหมายถึง ความสามารถขององคการในการจูงใจสมาชิกใน
องคการเพื่อคงใหมีการเขารวมทํางานในองคการอยางตอเนื่อง โดยที่พนักงานจะคงมีการทํางาน
ในองคการนานตราบเทาที่มีการใหส่ิงจูงใจ เชน คาตอบแทนที่สอดคลองกับความตองการของ
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พนักงาน (สอดคลองกับผลการวิจัยที่วาปจจัยความผูกพันตอองคการดานการบริหารคาตอบแทน
สงผลกับการรักษาพนักงาน)  

- แนวคิดความตั้งใจลาออกของ Roberts, Hulin and Rousseau (1978 อางถึงใน 
ภราดี บุตรศักดิ์ศรี, 2540, น.9) ไดเสนอ โมเดลอธิบายการลาออก โดยใหขอเสนอวาตัวแปรที่มี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ไดแก โอกาสในการเลื่อนตําแหนง (ซึ่งสอดคลอง
กับผลการวิจัยในสวนปจจัยความผูกพันตอองคการดานการพัฒนาอาชีพ) ความเปนทางการ 
ระบบการสื่อสารภายในองคการ ความเทาเทียม ความกลมกลืนกับองคการ  (ซึ่งสอดคลองกับ
ผลการวิจัยในสวนปจจัยความผูกพันตอองคการดานวัฒนธรรมองคการ) คาตอบแทน (ซึ่ง
สอดคลองกับผลการวิจัยในสวนปจจัยความผูกพันตอองคการดานการบริหารคาตอบแทน)
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน อายุ ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส (ซึ่งไมสอดคลองกับ
ผลการวิจัยในสวนปจจัยสวนบุคคล) 

- แนวคิดความตั้งใจลาออกของ Steers and Mowday (1981 อางถึงใน เปรมจิตร 
คลายเพ็ชร, 2548, น.62) ไดใหทรรศนะวา ระบบในองคการที่พนักงานใหคุณคามีผลตอการ
คาดหวังในดานตางๆ เชน ลักษณะการทํางานโดยทั่วไป และรางวัลที่ไดรับจากผลการปฏิบัติงานที่
นาพึงพอใจ นอกจากนี้คุณสมบัติสวนบุคคล เชน อายุ อายุงาน และความรับผิดชอบตอครอบครัว 
(ไมสอดคลองกับผลการวิจัยในสวนปจจัยสวนบุคคล) ก็จะเสริมใหพนักงานมีการคาดหวังจากการ
ทํางาน และขอมูลขาวสารเกี่ยวกับงานและองคการที่ทําใหความคาดหวังเบื้องตนไดบรรลุผลก็จะ
ลดการลาออก  

- แนวคิดความตั้งใจลาออกของ Mobley (1982, p.10) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอการ
ลาออกหรือไมลาออกจากองคการ ซึ่งสามารถแบงไดดังตอไปนี้คือ การจายคาตอบแทน 
(สอดคลองกับผลการวิจัยในสวนปจจัยความผูกพันตอองคการดานการบริหารคาตอบแทน) 
ลักษณะของหัวหนางาน (สอดคลองกับผลการวิจัยในสวนปจจัยความผูกพันตอองคการดานการ
วัฒนธรรมองคการ) ปจจัยที่เกี่ยวของกับตัวบุคคล เชน อายุ เพศ อายุงาน การศึกษา ทัศนคติ เปน
ตน (ไมสอดคลองกับผลการวิจัยในสวนปจจัยสวนบุคคล) 

- ทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factor Theory) ของเฟรดเดอริค เฮอรสเบิรก (Frederick 
Herzberg) โดยเฮอรสเบิรกไดทําการศึกษาแลวพบวา ปจจัยในกลุมแรกที่เรียกวาปจจัยอนามัยนั้น
จะเกี่ยวของกับความตองการในระดับลางของคนเราและเกี่ยวของกับองคประกอบแวดลอมของ
งาน (Job Context) เสียเปนสวนใหญ เชน สภาพการทํางาน คาตอบแทน นโยบายขององคการ 
ผูบังคับบัญชาและความสัมพันธระหวางบุคคล (สอดคลองกับผลการวิจัยในสวนปจจัยความ
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ผูกพันตอองคการดานการบริหารคาตอบแทนและดานวัฒนธรรมองคการ) เมื่อไรก็ตามที่ปจจัย
อนามัยเหลานี้บกพรองหรือไมไดรับการตอบสนองจะทําใหเกิดความไมพอใจ (Dissatisfaction) 
ข้ึนทันที 

- ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) พัฒนาขึ้นโดย เจ.สเตซี อาดัมส (J.Stacy 
Adams) บนหลักการวา แรงจูงใจของคนเราจะถูกกระทบจากความรูสึกหรือการรับรู (Perception) 
วาไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรมหรือเสมอภาคหรือไมเมื่อเทียบกับคนอื่น โดยปกติคนในองคการ
จะประเมินความเสมอภาคจากสิ่งที่ใสเขาไปในงาน (Inputs) เชน การศึกษา ประสบการณ ความ
พยายาม ความสามารถ ฯลฯ (ซึ่งไมสอดคลองกับผลการวิจัยในสวนปจจัยสวนบุคคล) กับผลลัพธ 
(Outputs) ที่ไดจากงาน เชน คาตอบแทน การยกยอง การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง ฯลฯ (ซึ่ง
สอดคลองกับผลการวิจัยในสวนการบริหารคาตอบแทนและการพัฒนาอาชีพ) หากสัดสวนระหวาง
ทั้งสองสิ่งของตนเทากับของคนอื่น คนๆ นั้นก็จะเกิดความรูสึกวาไดรับความยุติธรรมหรือมีความ
เสมอภาค (Perceived Equity) แตหากไมเปนเชนนั้นก็จะสงผลใหเกิดความรูสึกไมเสมอภาค 
(Perceived Inequity) สงผลกระทบตอแรงจูงใจและพฤติกรรมติดตามมา 

จากผลการวิจัยที่พบวา ปจจัยสวนบุคคลทั้ง 5 ดาน ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา และอายุงาน ไมมีผลตอการรักษาพนักงาน ซึ่งไมตรงกับแนวคิดและทฤษฎีที่ได
ศึกษามา เพราะอุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุภัณฑมีปญหาเรื่องการขาดแคลนบุคคลากร ที่มี
ความรู ความสามารถ ประสบการณ หรือจบการศึกษาทางดานการพิมพและบรรจุภัณฑ โดย
สามารถอธิบายในแตละดานดังนี้ 

เพศที่แตกตางกัน ไมสงผลตอการรักษาพนักงาน เพราะเพศหญิงหรือเพศชาย ไมมี
ความแตกตางกันในการปฏิบัติงาน เพราะกลุมตัวอยางที่ทําการศึกษาวิจัย คือพนักงานควบคุม
เครื่องจักร หรือชางระดับ 2 หรือชางระดับ 1 หรือหัวหนาชาง ที่มีความรูความสามารถในการตั้งคา
เครื่องจักร และควบคุมการเดินเครื่องจักรไดเปนอยางดี ไมจําเปนตองใชกําลัง หรือแรงในการยก
วัตถุดิบตางๆ เพราะพนักงานในตําแหนงผูชวยชาง หรือพนักงานทั่วไปทําหนาที่ดังกลาวแทน ทํา
ใหเพศหญิงและเพศชายมีความเทาเทียมกัน ดังนั้นบุคลากรทั้งเพศหญิง และเพศชาย โดยรวม
แลวมีความขาดแคลน ทําใหผลการวิจัยเรื่องปจจัยสวนบุคคลดานเพศ จึงไมสงผลตอการรักษา
พนักงานในอุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุภัณฑ ศึกษาเฉพาะในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

อายุที่แตกตางกัน ไมสงผลตอการรักษาพนักงาน เพราะ พนักงานที่อายุนอย แตจบ
การศึกษาโดยตรงทางดานการพิมพและบรรจุภัณฑโดยตรง และพนักงานที่อายุมาก แตมี
ประสบการณการทํางานดานงานพิมพและบรรจุภัณฑมาก ยอมเปนที่ตองการขององคการตางๆ 
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เชนเดียวกัน ทําใหหากองคการมีการเพิ่มปจจัยดานการพัฒนาอาชีพ ปจจัยดานการบริหาร
คาตอบแทน หรือปจจัยดานวัฒนธรรมองคการ สามารถที่จะดึงดูดพนักงานดังกลาว ไมวาจะอายุ
นอย แตจบการศึกษาโดยตรงทางดานการพิมพและบรรจุภัณฑโดยตรง หรืออายุมาก แตมี
ประสบการณการทํางานดานงานพิมพและบรรจุภัณฑมาก ได ทําใหองคการอื่นๆไมสามารถรักษา
พนักงานไดเชนกัน ทําใหผลการวิจัยเรื่องปจจัยสวนบุคคลดานอายุ จึงไมสงผลตอการรักษา
พนักงานในอุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุภัณฑ ศึกษาเฉพาะในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

สถานภาพสมรสที่แตกตางกัน ไมสงผลตอการรักษาพนักงาน เพราะในการดํารงชีวิตใน
ปจจุบัน มีคาครองชีพที่สูงขึ้น แตตางจากในอดีต ที่พนักงานกลุมที่สมรสแลว มีภาระทางครอบครัว
ที่จะตองรับผิดชอบสูง ทําใหเกิดการโยกยายเปลี่ยนงานไดยาก จากการที่ไมมั่นใจในองคการใหม 
หรือเหตุผลในการหางาน องคการมีความตองการพนักงานโสด เพราะไมตองมีภาระทางครอบครัว 
ไมมีการขาด ลา หรือสายเพราะเหตุผลทางครอบครัว จะทําใหองคการอาจรักษาพนักงานกลุมที่มี
สถานภาพสมรสแลว ไดมากกวาพนักงานที่มีสถานภาพโสดเพราะหางานไดงายกวา แตในปจจบัุน 
ไมวาจะมีสถานภาพสมรส หรือมีสถานภาพโสด ตางมีความสามารถในการโยกยายงานไดเทา
เทียมกัน และมีภาระความรับผิดชอบไมแตกตางกัน รวมถึงกลุมที่มีสถานภาพสมรส ปจจุบันทั้ง
สามี และภรรยา ตางชวยกันทํางานหารายได เพื่อใชจายในครอบครัว ทําใหผลการวิจัยเรื่องปจจัย
สวนบุคคลดานสถานภาพสมรส จึงไมสงผลตอการรักษาพนักงานในอุตสาหกรรมการพิมพและ
บรรจุภัณฑ ศึกษาเฉพาะในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน ไมสงผลตอการรักษาพนักงาน เพราะในอุตสาหกรรมการ
พิมพและบรรจุภัณฑ มีความตองการบุคลากร 2 กลุม กลาวคือ กลุมแรก ไดแกพนักงานกลุมที่มี
ประสบการณในการทํางานดานการพิมพและบรรจุภัณฑ อาจมีการศึกษาระดับกลาง หรืออาจอยู
ในระดับสูง หรืออาจจบการศึกษาดานการพิมพและบรรจุภัณฑโดยตรงก็ได กลุมที่ 2 ไดแก 
พนักงานที่จบการศึกษาดานการพิมพและบรรจุภัณฑโดยตรง อาจมีประสบการณ หรือไมก็ได ซึ่ง
ทั้ง 2 กลุมยังขาดแคลนสําหรับอุตสาหกรรมนี้ ทําใหผลการวิจัยเรื่องปจจัยสวนบุคคลดานระดับ
การศึกษา จึงไมสงผลตอการรักษาพนักงานในอุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุภัณฑ ศึกษาเฉพาะ
ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

อายุงานที่แตกตางกัน ไมสงผลตอการรักษาพนักงาน เพราะในอุตสาหกรรมการพิมพ
และบรรจุภัณฑ มีความตองการบุคลากร 2 กลุม กลาวคือ กลุมแรก ไดแกพนักงานกลุมที่มี
ประสบการณในการทํางานดานการพิมพและบรรจุภัณฑ  กลุมที่ 2 ไดแก พนักงานที่จบการศึกษา
ดานการพิมพและบรรจุภัณฑโดยตรง ซึ่งทั้ง 2 กลุมยังขาดแคลนสําหรับอุตสาหกรรมนี้ทําใหหาก
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องคการมีการเพิ่มปจจัยดานการพัฒนาอาชีพ ปจจัยดานการบริหารคาตอบแทน หรือปจจัยดาน
วัฒนธรรมองคการ สามารถที่จะดึงดูดพนักงานดังกลาวได ทําใหองคการที่ไมสามารถตอบสนอง
ความตองการปจจัยดานการพัฒนาอาชีพ ปจจัยดานการบริหารคาตอบแทน หรือปจจัยดาน
วัฒนธรรมองคการ ไมอาจรักษาพนักงานไดไมวาจะเปนพนักงานในกลุมอายุงานนอย หรืออายุ
งานมาก ทําใหผลการวิจัยเรื่องปจจัยสวนบุคคลดานอายุงาน จึงไมสงผลตอการรักษาพนักงานใน
อุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุภัณฑ ศึกษาเฉพาะในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  

ดังนั้นหากจะตองการรักษาพนักงานจึงควรใหความสําคัญกับปจจัยความผูกพันตอ
องคการดานการพัฒนาอาชีพ ดานการบริหารคาตอบแทน หรือดานวัฒนธรรมองคการ มากกวา
ปจจัยสวนบุคคล และจะสงผลใหเกิดการรักษาพนักงานได ไมวาจะมีอายุงานนอย หรืออายุงาน
มาก 

 
ตารางที่ 5.5 แสดงประโยชนที่ไดรับเชิงปฏิบัติ (Managerial Contribution) 

 
การรักษาพนกังาน (ภาพรวม) 

การรักษาพนกังาน (ขอคําถาม 
“ทานชอบงานที่ทาํอยู โดยไม

คิดจะเปลี่ยนงาน”) 
ปจจัยความผกูพนัตอองคการ
ดานการพัฒนาอาชพี 1 1 

ปจจัยความผกูพนัตอองคการ
ดานการบริหารคาตอบแทน 2 3 

ปจจัยความผกูพนัตอองคการ
ดานวฒันธรรมองคการ 3 2 

1 หมายถงึ มคีวามสัมพันธกันเปนลําดับที่ 1 
2 หมายถงึ มคีวามสัมพันธกันเปนลําดับที่ 2 
3 หมายถงึ มคีวามสัมพันธกันเปนลําดับที่ 3 
 จากตารางที่ 5.5 พบวาปจจัยสําคัญที่ทําใหสามารถรักษาพนักงานในอุตสาหกรรมการ
พิมพและบรรจุภัณฑ เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลไดนั้น ลําดับแรกคือปจจัยความผูกพันกับ
องคการดานการพัฒนาอาชีพ โดยขอคําถามที่สงผลสูงคือ “องคการของทานมีแผนพัฒนาเพื่อ
ความกาวหนาในสายอาชีพที่ชัดเจน” และ “ทานมีโอกาสไดรับการปรับเงินเดือนสูงขึ้น เมือ่องคการ
ของทานมีการปรับเงินเดือนประจําป” แสดงใหเห็นวาถาองคการมีแผนพัฒนาความกาวหนาที่
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ชัดเจนใหพนักงานเห็นวาสามารถกาวไปในตําแหนงใดไดบาง และมีการแสดงใหเห็นถึงการ
เปลี่ยนแปลงอยางชัดเจนเมื่อมีความกาวหนาในหนาที่เกิดขึ้น เชนการปรับข้ึนเงินเดือนเปนตน 
 ในสวนปจจัยความผูกพันตอองคการดานการบริหารคาตอบแทนนั้น ขอคําถามทั้งหมด
สงผลในระดับปานกลางเทากัน นั่นคือตองใหคาตอบแทนทั้งที่เปนตัวเงินและไมเปนตัวเงินให
เหมาะสมกับความรูความสามารถที่พนักงานลงทุนลงแรงในการปฏิบัติใหกับองคการ 
 ในสวนปจจัยความผูกพันตอองคการดานวัฒนธรรมองคการ ขอคําถามที่สงผลใน
ระดับสูง คือ “เพื่อนรวมงานของทานมีความเปนกันเอง” และขอคําถามในทางลบที่สงผลในระดับ
ตํ่าคือ “องคการของทานใหความสําคัญกับผลงานที่สมบูรณแบบ โดยใหมีความผิดพลาดนอย
ที่สุด” นั่นหมายความวา พนักงานตองการความเปนกันเองและไมมีความกดดันในการทํางาน ถา
องคการสามารถสรางวัฒนธรรมในองคการใหเปนกันเองและลดความกดดันในที่ทํางานไดก็จะ
สงผลใหสามารถรักษาพนักงานได 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับรูปแบบอุตสาหกรรม 
พบวา อุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุภัณฑในปจจุบันไดมีการเปลี่ยนรูปแบบการดําเนินงานจาก 
Labor & Capital Intensive คือใชแรงงานในการผลิตและใชทุนในการสรางเครื่องจักรที่ใหญและมี
ประสิทธิภาพสูง มาเปนรูปแบบ Skill & Knowledge Intensive โดยเนนพนักงานที่มีความรู 
(Knowledge Worker) และทักษะความชํานาญ (Skill) ในการควบคุมดูแลเครื่องจักร มากขึ้น ซึ่ง
ผลการวิจัยในครั้งนี้อาจเปนประโยชนสําหรับรูปแบบอุตสาหกรรมแบบ Skill & Knowledge 
Intensive หรือสําหรับวิชาชีพที่ตองอาศัยความรู เฉพาะทาง เชน แพทย วิศวกร ครู 
นักวิทยาศาสตร เปนตน เนื่องจากพิจารณาในแตละองคประกอบ ไมวาจะเปนเวลาที่ใชในการ
ฝกอบรมใหมีความรูความชํานาญในวิชาชีพนั้นใชเวลาคอนขางนาน และอุปสงคของแรงงานใน
วิชาชีพนั้นมีมากกวาอุปทานของแรงงาน ดังนั้นผลการวิจัยในครั้งนี้ (อุตสาหกรรมการพิมพและ
บรรจุภัณฑ) จึงอาจใหผลเหมือนกันสําหรับวิชาชีพที่มีองคประกอบเหมือนกัน 
 
5.2  ขอจํากดัและขอเสนอแนะ 
ขอจํากัด 

วิจัยฉบับนี้ ศึกษาพนักงานในอุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุภัณฑ ศึกษาเฉพาะใน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  ซึ่งมีขอจํากัดในการศึกษาวิจัยดังนี้ 

1. กลุมประชากร คือ พนักงานควบคุมเครื่องจักร หรือชางระดับ 2 หรือชางระดับ  1 
หรือหัวหนาชาง ที่มีความรูความสามารถในการตั้งคาเครื่องจักร และควบคุมการเดินเครื่องจักรได
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เปนอยางดี โดยพนักงานดังกลาวเปนพนักงานในอุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุภัณฑ เฉพาะใน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  ซึ่งไมสามารถหาจํานวนประชากรที่แนนอนได 

2. รูปแบบการวิจัย เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey) ใหแบบสอบถามเปนเครื่องมือใน
การรวบรวมขอมูล และเก็บขอมูลจากพนักงานในอุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุภัณฑ เขตพื้นที่
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  ทําใหไมสามารถเก็บขอมูลในเชิงลึกได 

3. องคการใหญหลายองคการในอุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุภัณฑ เฉพาะใน
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  มีเทคโนโลยีที่กาวหนาและทันสมัย แตไมสามารถที่จะใหความ
รวมมือไดเนื่องจากเหตุผลที่ไดรับคือ การรักษาความลับบางประการ เชนขอมูลระดับการศึกษา ที่
สัมพันธกับตําแหนงงาน 

 
ขอเสนอแนะสาํหรับองคการ 

จากการศึกษาเรื่อง “Employee Engagement ของพนักงานในอุตสาหกรรมการพิมพ
และบรรจุภัณฑ ศึกษาเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล นั้น  คณะผูวิจัยมีขอคิดเห็น
และขอเสนอแนะดังนี้  

1. ผลการวิจัย พบวา ปจจัยของ Employee Engagement ทั้ง 3 ดาน ไดแก ดานการ
พัฒนาอาชีพ  ดานการบริหารคาตอบแทน และดานวัฒนธรรมองคการ แตละดานสงผลตอการ
รักษาพนักงานทั้ง 3 ดาน ดังนั้นหากองคการตองการรักษาพนักงานในกลุมที่เปนพนักงานควบคุม
เครื่องจักร หรือชางระดับ 2 หรือชางระดับ 1 หรือหัวหนาชาง ที่มีความรูความสามารถในการ 
Setup และใชงานเครื่องจักรแตละประเภทไดอยางดีในอุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุภัณฑ ควร
จะใหความสําคัญกับปจจัยของ Employee Engagement ทั้ง 3 ดานดังกลาว 

2. ปจจัยของ Employee Engagement ทั้ง 3 ดาน ไดแก ดานการพัฒนาอาชีพ  ดาน
การบริหารคาตอบแทน และดานวัฒนธรรมองคการ แตละดานสงผลทางดานบวกตอการรักษา
พนักงานทั้ง 3 ดาน โดยหากองคการตองการใหเกิดการรักษาพนักงานไดมากควรเพิ่มปจจัยใน
ดานการพัฒนาอาชีพมากที่สุด เพราะลักษณะงานของกลุมตัวอยางอันไดแก พนักงานควบคุม
เครื่องจักร หรือชางระดับ 2 หรือชางระดับ 1 หรือหัวหนาชาง ที่มีความรูความสามารถในการ 
Setup และใชงานเครื่องจักรแตละประเภทไดอยางดี เปนพนักงานกลุมที่ตองใชความรู
ความสามารถ และประสบการณที่ไดจากการศึกษาในระบบการศึกษาไมวาจากภาครัฐบาล หรือ
เอกชน รวมถึงทักษะที่ตองสั่งสมมา ถึงจะมีความกาวหนาทางอาชีพได และจะทําใหพนักงาน
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เหลานั้นมีคุณคาสําหรับองคการ ดังนั้น องคการใดก็ตามที่มีการสงเสริมใหเกิดการพัฒนาอาชีพ 
ยอมสงผลดีตอการรักษาพนักงานไดอยางมาก 

องคการในอุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุภัณฑ ควรใหความสําคัญกับปจจัยความ
ผูกพันตอองคการดานการพัฒนาอาชีพ  โดยอาจนําเครื่องมือชวยเหลือในการพัฒนา
ความกาวหนาในสายงานอาชีพมา ใชกับองคการได เชน  

Job Ladders (ธงชัย  สันติวงษ, 2540, น.208) เปนแผนผังที่แสดงใหเห็นโอกาสที่จะ
กาวหนาจากงานหนึ่งไปยังงานอื่น ๆ ไดทั้งโดยในแนวนอนและการเคลื่อนไปยังตําแหนงที่สูงขึ้น 
โดยจะมีรายละเอียดตาง ๆ เชน อัตราเงินเดือน ประสบการณ การอบรมที่ตองการตางๆ เปนตน 

โดย Job Ladders นี้ จะตองมีการสื่อสารไปยังพนักงาน ใหรับทราบในตําแหนงงานที่
ตนรับผิดชอบในหนาที่ สามารถรับรูไดถึงโอกาสโยกยายไปสูงานที่อาจมีความทาทายมากขึ้น หรือ
มีความกาวหนาไปยังตําแหนงที่สูงขึ้น โดยจะไดรับผลตอบแทนที่ดึงดูด มีประสบการณการทํางาน
ที่แตกตาง ไดความรับผิดชอบมากขึ้น และไดรับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาความรูความสามารถของ
ตนอยางตอเนื่องรวมถึงสามารถพัฒนาตนเองได จะทําใหพนักงานไมรูสึกย่ําอยูกับที่ แตกลับมี
ความเคลื่อนไหว ทาทายความสามารถตลอด และมีความตองการที่จะอยูในองคการตอไป เพราะ
ยังมีส่ิงตางๆที่ตนยังสามารถไขวควา และใชความพยายามพัฒนาตนเองเพื่อที่จะไดมาซึ่งสิ่งตางๆ
ตามที่ Job Ladders กําหนด 

Job Posting (ธงชัย  สันติวงษ, 2540, น.208) เปนวิธีงาย ๆ ที่ใชเพื่อเปดโอกาสให
คนงานหาความกาวหนาโดยการเลื่อนชั้นหรือการโยกยายงานไปทํางานที่ชอบ ตามระบบนี้เมื่อมี
ตําแหนงใหมเกิดขึ้น จะมีการแจงใหทราบในขาวสารหรือติดประกาศ ซึ่งระบุความสามารถ 
ประสบการณ และอายุงานที่จําเปนเพื่อใหพนักงานมีสิทธิสมัครในตําแหนงใหมที่เปดได 

ในกรณีที่มีตําแหนงงานวาง ดวยเหตุผลที่หลากหลาย เชน มีพนักงานลาออก มีการขอ
อัตรากําลังคนเพิ่ม หรือมีปริมาณงานที่มากขึ้น ทําใหเกิดตําแหนงงานวาง ในการเปดโอกาสให
พนักงานในองคการไดมีโอกาสพัฒนาไปยังตําแหนงที่สูงขึ้น หรืองานที่หลากหลาย ไมจําเจ เปนสิ่ง
ดึงดูดที่ดีสําหรับพนักงาน สอดคลองกับผลงานวิจัยที่วา ปจจัยดาน Employee Engagement 
ดานการพัฒนาอาชีพ มีความสัมพันธในทางบวก หรือแปรผันตามกัน ตอการรักษาพนักงาน นั่น
คือ ถามีการเพิ่มปจจัยจะมีผลทําใหระดับการรักษาพนักงานเพิ่มข้ึนดวย 

3. ปจจัยของ Employee Engagement ทางดานการบริหารคาตอบแทน ซึ่งสงผล
ทางดานบวกตอการรักษาพนักงาน ลําดับถัดมารองจากดานการพัฒนาอาชีพ ซึ่งในปจจุบันคา
ครองชีพที่สูงขึ้นอยางตอเนื่องรวมถึงความตองการกําลังคนในตําแหนงพนักงานควบคุมเครื่องจักร 
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หรือชางระดับ 2 หรือชางระดับ 1 หรือหัวหนาชาง ที่มีความรูความสามารถในการ Setup และใช
งานเครื่องจักรแตละประเภทไดอยางดี ของกลุมองคการธุรกิจอุตสาหกรรมสิ่งพิมพและบรรจุภัณฑ
ที่มีเปนจํานวนมาก ทําใหเกิดการดึงตัวกันสูง ส่ิงจูงใจส่ิงหนึ่งที่จะนํามาใชในการดึงตัวกันคือ 
คาจาง ดังนั้นหากองคการตองการรักษาพนักงานในกลุมดังกลาวที่อยูในองคการของตน จะตอง
ใหความสําคัญทางดานการบริหารคาตอบแทนดวย โดยอาจจะใหในเรื่องของ Incentive หรือคา
ทักษะความชํานาญการ หรืออ่ืนๆ ตามแตความสามารถในการจายของแตละองคการ 

จากผลการวิจัย ที่พบวา ปจจัยของ Employee Engagement ดานการบริหาร
คาตอบแทน มีความสัมพันธในทางบวก หรือแปรผันตามกัน ตอการรักษาพนักงาน นั่นคือ ถามี
การเพิ่มปจจัยจะมีผลทําใหระดับการรักษาพนักงานเพิ่มข้ึนดวย ซึ่งจุดมุงหมายหนึ่งของการบรหิาร
คาตอบแทนของแตละองคการ (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2550 , น.225) คือ เพื่อใหบุคลากรพึงพอใจ 
การที่บุคลากรไดรับความดูแลเอาใจใสในเร่ืองคาตอบแทนที่เปนธรรม ยอมจะกอใหเกิดความพึง
พอใจ ลดการลาออก การรองเรียน และปญหาเกี่ยวกับการจาง ดังนั้นสิ่งหนึ่งที่ผูบริหารตอง
ตระหนักเสมอ คือ ปจจัยที่มีผลกระทบตอความรูสึกของบุคลากร โดยเฉพาะคาตอบแทนที่
บุคลากรไดรับในรูปของคาจางและเงินเดือน 

รูปแบบหรือประเภทของผลตอบแทนที่พนักงานไดรับตอบแทนจากการทํางาน แบง
ออกเปน 2 ประเภทใหญ ๆ คือ (Mondy and Noe, 1992, p.443) 

1.  ผลตอบแทนที่อยูในรูปของเงิน (Financial Compensation) 
1.1 ผลตอบแทนที่เปนตัวเงินโดยตรง (Direct Financial Compensation) ไดแก 

คาจาง เงินเดือน คอมมิชชั่น และโบนัส 
1.2 ผลตอบแทนที่ไมไดเปนตัวเงินโดยตรง (Indirect Financial Compensation)  
Mondy and Noe (1992, p.484-486) กลาววาผลตอบแทนที่ไมไดเปนตัวเงิน

โดยตรง เปนสวัสดิการหรือผลประโยชนเกื้อกูลที่บริษัทจัดใหกับพนักงาน เนื่องจากการที่พนักงาน
เปนสมาชิกขององคการ ซึ่งจะไมเกี่ยวของกับผลผลิตของพนักงาน และไมไดถูกนํามาใช เพื่อจูงใจ
ใหพนักงานเพิ่มผลการปฏิบัติงานแตสวัสดิการหรือผลประโยชนเกื้อกูลนี้จะชวยในการสรรหา
พนักงานและรักษาพนักงานที่มีคุณภาพขององคการ 

 ผลตอบแทนที่ไมไดอยูในรูปของเงิน (Nonfinancial Compensation) 
ในการรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคการ นอกจากจะใหคาจาง เงินเดือนตามกฎหมาย

แรงงานขั้นต่ํา คอมมิชชั่น และโบนัส ในองคการที่อยูในกลุมอุตสาหกรรมการพิมพและบรรจุภัณฑ 
จะตองใหความสําคัญกับผลตอบแทนที่ไมไดเปนตัวเงินโดยตรง เปนสวัสดิการหรือผลประโยชน
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เกื้อกูลที่บริษัทจัดใหกับพนักงาน เชน สวัสดิการสําหรับความมั่นคงและสุขภาพของพนักงาน  
(Employee Health and Security Benefits) ไดแก การประกันสุขภาพ (Health Insurance) 
โปรแกรมการพัฒนาคุณภาพชีวิต (Wellness) การประกันชีวิตแบบกลุม (Group Life Insurance) 
แผนสําหรับการเกษียณอายุ (Private Retirement Plans) หรืออาจอยูในรูปของผลตอบแทนจาก
ความเสี่ยงในการทํางานกับเครื่องจักรขนาดใหญ  ผลตอบแทนจากความชํานาญการ เพราะกลุม
พนักงานที่เปนกลไกสําคัญในการขับเคลื่อนองคการ คือกลุมพนักงานควบคุมเครื่องจักร หรือชาง
ระดับ 2 หรือชางระดับ 1 หรือหัวหนาชาง ที่มีความรูความสามารถในการ Setup และใชงาน
เครื่องจักรแตละประเภทไดอยางดี ที่นอกจากจะมีความรูจากระบบการศึกษาตามหลักสูตร อาจจะ
ไดความรูจากประสบการณ หากไดรับผลตอบแทนที่ดึงดูด จะเกิดความพึงพอใจ และไมลาออก
จากองคการ 

4.ปจจัยของ Employee Engagement ทางดานวัฒนธรรมองคการ ที่สงผลทางดาน
บวกตอการรักษาพนักงานเชนกัน กลาวไดวาเปนอีกดานที่สําคัญโดยวัฒนธรรมองคการที่ดียอม
สงผลใหเกิดการรักษาพนักงานไดดีดวย เพราะหนึ่งเหตุผลของการลาออก การไมอยูในองคการอีก
ตอไปเนื่องจากการเขากับวัฒนธรรมองคการไมได อาจจะเพราะปรับตัวไมได หรือเหตุผลอ่ืน ดังนัน้
องคการควรใสใจในเรื่องของวัฒนธรรมองคการของตนดวย 

จากผลการวิจัย ที่พบวา ปจจัยของ Employee Engagement ดานวัฒนธรรมองคการ
สงผลตอการรักษาพนักงาน และที่สงผลทางดานบวกตอการรักษาพนักงาน ซึ่งCooke & Lafferty 
(1998 อางถึงใน เจษฎาณี เอี่ยมศุภสวัสด์ิ, 2548, น.18) ไดกลาวถึงลักษณะวัฒนธรรมองคการใน
ลักษณะสรางสรรค วาเปนวัฒนธรรมองคการที่ใหความสําคัญกับคานิยมในการทํางานที่มี
ลักษณะมุงเนนความพึงพอใจของบุคลากร คือ ความตองการความสําเร็จ ความตองการไมตรี
สัมพันธ ตลอดจนการสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองคการเกิดสัมพันธที่ดี รัก
ใครกลมเกลียวซึ่งกันและกัน โดยบุคลากรจะมีพฤติกรรมที่มีความขยันหมั่นเพียร กระตือรือรน มี
ความสุขกับการทํางาน รูสึกวางานในองคการนั้นมีความทาทายอยูตลอดเวลา บุคลากรจะยึดมั่น
ผูกพันกับองคการ มีความพรอมที่จะปฏิบัติงานสูง มีความเปนกันเอง เอาใจใส มีความรักใคร ยก
ยองและยอมรับ เห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน จากลักษณะของการปฏิบัติงานจะสงผลใหองคการ
ประสบผลสําเร็จ 

องคการอาจจัดกิจกรรมใหพนักงานไดมีสวนรวมในการออกความคิดเห็น ไดรูสึกถึง
ความเปนสวนหนึ่งในความสําเร็จขององคการ ไดรับผิดชอบในหนาที่ที่มีความทาทายมากขึ้น เชน 
เลื่อนตําแหนงงานใหสูงขึ้น พรอมกับอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบที่สูงขึ้น 
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ทั้งนี้อาจจะใหพนักงานรวมกันเปนทีม จัดทําโครงการตางๆ เพื่อพัฒนาคุณภาพการ
ผลิต โดยจะตองรับผิดชอบโครงการ ใหประสบผลสําเร็จ แตละทีม จะเกิดตองรวมมือรวมใจ รวม
คิดและสรางสรรคผลงานใหสําเร็จ เปนการสรางวัฒนธรรมที่มุงความสําเร็จ 
 
ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 
 จากการศึกษาครั้งนี้ ส่ิงที่นาสนใจที่จะศึกษาตอไปคือ 

1. การเก็บขอมูลควรมีลักษณะการพูดคุยสัมภาษณโดยตรงเพิ่มข้ึนจากการใช
แบบสอบถามเพียงอยางเดียว เพื่อที่จะไดขอมูลในเชิงลึกเกี่ยวกับปจจัยที่ศึกษามากขึ้น 

2. ควรหาประเด็นของปจจัยอื่นๆเพิ่มเติม เพราะอาจจะมีปจจัยอื่น เชน ความตองการ
ภายในตนเองของกลุมตัวอยาง ความพึงพอใจในการงาน สภาพการทํางาน และความปลอดภัยใน
การทํางาน เปนตน เนื่องจากยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลงไป ความกาวหนาทางเทคโนโลยี และการ
แขงขันกันอยางรุนแรงของธุรกิจตางๆ อาจจะสงผลใหพนักงานมีชองทางการทํางานใหมๆ ใหเลือก
มากขึ้น ทําใหองคการตางๆ ตองใชกลยุทธในการรักษาพนักงานของตนเองมากยิ่งขึ้นดวย 

3. ควรมีการศึกษาถึงปจจัยของความผูกพันตอองคการที่สงผลตอการรักษาพนักงาน
อยางสม่ําเสมอ โดยอาจจะสํารวจซ้ําทุก 2-3 ป เนื่องจากองคการจะมีการสับเปลี่ยนหมุนเวียน
พนักงานอยูเสมอ ตลอดจนสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา อาจจะทําใหความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานแตกตางไปจากเดิม ซึ่งอาจจะสงผลตอระดับการรักษาพนักงานของ
องคการได 

4. การเก็บขอมูลปจจัยสวนบุคคลดานอายุงาน ควรแบงชวงอายุงานใหแคบขึ้น เพราะ
อายุงาน 0 – 2 ป และ 2 – 5 ป อาจจะสงผลตอการรักษาพนักงานที่แตกตางกันได 

5. ในสวนการเก็บขอมูลตัวอยาง คณะผูวิจัยไดทําการสงแบบสอบถามทางไปรษณีย 
โดยสงถึง ฝายทรัพยากรมนุษยของแตละองคการเพื่อเก็บแบบสอบถามจากพนักงานควบคุม
เครื่องจักร หรือชางระดับ 2 หรือชางระดับ 1 หรือหัวหนาชาง ที่มีความรูความสามารถในการตั้งคา
เครื่องจักร และควบคุมการเดินเครื่องจักรไดเปนอยางดี ซึ่งเปนกลุมตัวอยางที่คณะผูวิจัยกําหนด
ข้ึน  ทําใหขอคําถามในสวนการรักษาพนักงานขอที่ 18 ที่วา “ทานชอบงานที่ทําอยู โดยไมคิดจะ
เปลี่ยนงาน” นั้นเกิดความผิดพลาดขึ้นเนื่องจากพนักงานที่เปนกลุมตัวอยางไมกลาตอบตามความ
จริงเนื่องจากตองสงคืนแบบสอบถามใหกับฝายทรัพยากรมนุษย ซึ่งถาในความเปนจริงพนักงาน
อาจจะไมอยางอยูในองคการตอไป แตเมื่อคิดวาตองตอบแบบสอบถามตามตรง ฝายทรัพยากร
มนุษยอาจตรวจสอบและจะมีผลในหนาที่การงานในปจจุบันได ทําใหเกิดความเบี่ยงเบนและ
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ผิดพลาดไป ซึ่งก็เปนหนึ่งในขอจํากัด ที่คณะผูวิจัยไมสามารถนําแบบสอบถามไปใหพนักงาน
ควบคุมเครื่องจักร หรือชางระดับ 2 หรือชางระดับ 1 หรือหัวหนาชาง ที่มีความรูความสามารถใน
การตั้งคาเครื่องจักร และควบคุมการเดินเครื่องจักรไดเปนอยางดี ทําไดโดยตรง ดวยเหตุผลของ
การเขาแจกแบบสอบถามกับพนักงานโดยตรง และเรื่องของระยะเวลา  ดังนั้นการตั้งคําถามใน
รูปแบบออม เพื่อนํามาหาคาเฉลี่ยจะดีกวา การถามคําถามแบบตรง เนื่องจากอาจเกิดอคติในการ
ตอบคําถาม 
 
 
 
 
 


