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บทคดัย่อ 

 
การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค ์1.เพื่อศกึษาปัจจยัทีส่่งผลกระทบต่อความผูกพนัของพนักงาน

ในบรษิทัเอกชนด้านเทคโนโลยแีห่งหนึ่ง 2.เพื่อวดัระดบัของตวัแปรต่างๆ ที่ส่งผลกระทบต่อความ
ผูกพนัของพนักงาน รูปแบบการวจิยัเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) วธิกีารสุ่ม
ตัวอย่างเป็นวิธีการคัดเลือกแบบอาสาสมัคร (Voluntary response sample) กลุ่มตัวอย่างเป็น
พนักงานของบรษิทัเอกชนด้านเทคโนโลยแีห่งหนึ่ง จ านวน 183 คน โดยเครื่องมอืทีใ่ช้ในการวจิยั 
คอื แบบสอบถาม สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่ Multiple Regression Analysis 

ผลการศกึษาพบว่า (1) กลุ่มผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายอุยูใ่นช่วง 26 – 
43 ปี อายงุานอยูใ่นช่วง 5 - 9 ปี มรีะดบัการศกึษาสงูสุดอยู่ในระดบัปรญิญาตร ีเป็นพนกังานประจ า 
ส่วนงาน Engineering & IT และเป็นระดบัปฏบิตักิาร (2) ปัจจยัทีส่่งผลกระทบต่อความผูกพนัของ
พนักงานภายในองค์กรแห่งนี้คอืดา้นภาวะผู้น า อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 ส่วนปัจจยั
ด้านการมอบอ านาจพนักงาน ด้านการพัฒนาอาชีพและด้านการบริหารค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์เป็นปัจจัยที่ไม่ส่งผลกระทบกับความผูกพันของพนักงานในบริษัทเอกชนด้าน
เทคโนโลยแีห่งนี้ 

 
ค าส าคญั: การมอบอ านาจ, ภาวะผู้น า, การพฒันาอาชพี, ค่าตอบแทนและผลประโยชน์, ความ
ผกูพนัของพนกังาน 

 
 
 
 



บทน า 
 
ปัจจบุนัการประกอบธุรกจิในอุตสาหกรรมต่างๆ มอีตัราการแขง่ขนัทีส่งูมาอย่างต่อเนื่องและ

ยงัไม่รู้ว่าสถานการณ์จะดีขึ้นเมื่อใด สืบเนื่องมาจากเพิ่งผ่านพ้นวิกฤตโควิด - 19 อีกทัง้ภาวะ
สงครามทีเ่กดิขึน้ต่อเนื่องและยาวนานส่งผลต่อสภาวะเศรษฐกจิในของโลกและของประเทศ ซึง่ในแต่
ละธุรกจิต้องมกีารปรบัตวั เพื่อใหส้ามารถน าพาบรษิทัใหอ้ยู่รอดและสามารถผ่านพน้วกิฤตทีเ่กดิขึน้
ไปใหไ้ด ้ซึง่ตวัแปรส าคญัในการด าเนินธุรกจิคอื ทรพัยากรบุคคล ซึง่มคีวามส าคญัอย่างมากในการ
ขบัเคลื่อนธุรกจิ และน าพาองคก์รไปสู่การเตบิโตทีย่ ัง่ยนืและผลประกอบการทีด่ ี 

Employee engagement หรอืความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงาน คอืศาสตรแ์ละศลิป์ที่ยดึ
โยงผู้คนเอาไว้เพื่อการจัดกลยุทธ์ การวางต าแห น่ง การท างาน องค์กร สังคมการท างาน 
ความสมัพนัธ์ ลูกค้า การพฒันา รวมไปถึงพลงัและความสุข องค์ประกอบทัง้หมดนี้จะเป็นส่วน
ผลกัดนัและด ารงไว้ซึง่ประสทิธภิาพในการท างานให้บรรลุตามเป้าประสงค ์(Macleod, 2014) ดว้ย
สาเหตุนี้องค์กรต่างๆ จงึอยากให้มพีนักงานที่มคีวามผูกพนักบัองค์กรสูงไว้ในองค์กร เพื่อเพิม่
ศกัยภาพใหก้บัองคก์รและลดอตัราการลาออกของพนกังาน  

จ านวนพนักงานที่ออกจากองค์กร ซึ่งครอบคลุมการออกจากงานในทุกรูปแบบ ทัง้การ
ลาออกโดยสมคัรใจ หรอืพนักงานลาออกเอง การเลกิจา้ง รวมถงึการเกษียณอายุงาน ซึ่งในแต่ละ
อุตสาหกรรมก็จะมอีตัราการ Turnover Rate ทีแ่ตกต่างกนั จากสถติใินปี 2020 ทีผ่่านมา ประเทศ
ไทยมคี่าเฉลีย่ของทุกสายงานอยูท่ี ่10.8% (Chulajata, 2019) 

ทัง้นี้ ธุรกจิในประเทศไทยอยูใ่นช่วงทีม่กีารแขง่ขนัสงูขึน้มาก จนเกดิการแยง่ชงิบุคลากรที่มี
ความสามารถ ผ่านการเสนอรายได้และสิทธิประโยชน์ต่างๆ ที่เพิ่มขึ้นเพื่อดึงดูดบุคลากรที่มี
คุณลกัษณะและความสามารถสูงตรงตามทีบ่รษิทัต้องการ ประกอบกบัตลอดระยะหลงั ๆ ช่วง 2-3 
ปีทีผ่่านมา พนกังานประสบกบัภาวะเหนื่อยลา้จากการท างานและตอ้งการความเปลีย่นแปลง 

อย่างไรกต็าม การทีธุ่รกจิแข่งขนักนัดว้ยค่าจา้งเพยีงอย่างเดยีวอาจจะไม่ใช่กลยุทธท์ีย่ ัง่ยนื 
ดงันัน้ บรษิทัและนายจา้งจงึควรพจิารณามุ่งเน้นการน าเสนอผลประโยชน์ในด้านอื่นๆ ในองค์รวม
ใหแ้ก่พนักงาน เช่น ความโปร่งใสของค่าจา้ง เสน้ทางสู่ความก้าวหน้าในองคก์รทีช่ดัเจน ตลอดจน
แนวทางการท างานรูปแบบใหม่ที่ส่งผลให้กบัคุณภาพชวีติที่ดีขึ้น ผ่านสวสัดกิารด้านสุขภาพใน
รปูแบบต่าง ๆ และระบบการท างานทีย่ดืหยุน่ เป็นตน้ 

ผู้วจิยัได้สงัเกตพฤตกิรรมของพนักงานบรษิทัเอกชนที่อยู่ในอุตสาหกรรมเทคโนโลยแีห่ง
หนึ่ง พบว่าอตัราการลาออกของพนักงานค่อนขา้งสูงเมื่อเทยีบกบัอุตสาหกรรมเดยีวกนั ผูว้จิยัจงึมี
ความสนใจทีจ่ะศกึษาปัจจยัที่มสี่งผลกระทบต่อความผูกพนัของพนักงานในบรษิทัแห่งนี้ โดยเลอืก
กลุ่มตวัอย่างจากพนักงานในบรษิทั เพื่อใช้เป็นแนวทางในการวเิคราะห์และแก้ไขปัญหา และเป็น



แนวทางในการเพิ่มความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในบริษัท เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จ 
ความกา้วหน้าขององคก์รต่อไป 

 
วตัถปุระสงคข์องงานวิจยั 

1. เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อความผูกพันของพนักงานในบริษัทเอกชนด้าน
เทคโนโลยแีห่งหนึ่ง 

2. เพื่อวดัระดบัของ การมอบอ านาจพนกังาน ภาวะผูน้ า การพฒันาอาชพี และการบรหิาร
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 

 
สมมติฐานในการวิจยั 

H1 : การมอบอ านาจพนกังานส่งผลกระทบต่อความผกูพนัของพนกังาน 
H2 : ภาวะผูน้ าส่งผลกระทบต่อความผกูพนัของพนกังาน  
H3 : การพฒันาอาชพีส่งผลกระทบต่อความผกูพนัของพนกังาน 
H4 : การบรหิารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ส่งผลกระทบต่อความผกูพนัของพนกังาน 
 

ขอบเขตของการวิจยั 
การศึกษาครัง้นี้ ได้ท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อความผูกพันของพนักงานใน

บรษิัทเอกชนด้านเทคโนโลยแีห่งหนึ่ง เป็น งานวิจยัเชิงปรมิาณ (Quantitative Research) โดย
ก าหนดขอบเขตการวจิยัดงัต่อไปนี้ 

1.ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตวัอย่าง เป็นพนักงานของบรษิทัเอกชนด้านเทคโนโลยี
แห่งหนึ่ง โดยในปัจจบุนัมจี านวนพนกังานทัง้สิน้ 275 คน  

2.ขอบเขตดา้นเน้ือหา (1) ตวัแปรอสิระ (Independent Variable) ไดแ้ก่ 4 ปัจจยั 1.ดา้นการ
มอบอ านาจพนักงาน (Empowerment) 2.ด้านภาวะผู้น า (Leadership) 3.ด้านการพฒันาอาชีพ 
(Career Development) 4.ดา้นการบรหิารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (Pay and Benefits) (2) ตวั
แปรตาม (Dependent Variables) ไดแ้ก่ ความผกูพนัของพนกังาน (Employee Engagement) 

3.ขอบเขตด้านสถานที่ ได้แก่ พนักงานของบรษิัทเอกชนที่อยู่ในอุตสาหกรรมเทคโนโลยี
แห่งหนึ่ง 

4.ขอบเขตดา้นระยะเวลา ระหว่างเดอืนตุลาคม 2566 ถงึเดอืน มกราคม 2567 
 
 
 
 



กรอบแนวคิดการวิจยั    
 

     ตวัแปรอสิระ          ตวัแปรตาม 
(Independent Variables)           (Dependent Variables) 

Career Development

Leadership

Empowerment

Pay and Benefit

Employee Engaugement

H1

H2

H3

H4

 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 

การทบทวนวรรณกรรม 
 

Kahn (1990) ให้ค าจ ากัดความของความผูกพันของพนักงานต่อองค์กร   (Employee 
Engagement)  หมายถงึ "การน าเอาตวัตนของสมาชกิในองคก์รเขา้มาผสานกบับทบาทหน้าที่ของ
ตนเอง โดยการมสี่วนรว่มนี้บุคคลนัน้ๆ ไดน้ าทัง้พลงังานทางกาย พลงัใจ และอารมณ์ มาแสดงออก
ในการปฏบิตังิาน" การมสี่วนรว่มของพนกังานแบ่งออกเป็น 3 มติ ิดงันี้ 1.มติทิางปัญญา (Cognitive 
aspect): เกี่ยวขอ้งกบัความเชื่อของพนักงานที่มต่ีอองคก์ร ผูน้ า และสภาพแวดลอ้มการท างาน 2.
มติิทางอารมณ์ (Emotional aspect): เกี่ยวข้องกบัความรู้สกึของพนักงานที่มต่ีอปัจจยัทัง้สามข้อ
ขา้งต้น  เป็นทศันคตเิชงิบวกหรอืลบที่มต่ีอองค์กรและผู้น า 3.มติทิางร่างกาย (Physical aspect): 
เกี่ยวขอ้งกบัพลงังานทางกายที่พนักงานใช้ในการปฏบิตัิบทบาทหน้าที่ แนวคดิของเซคส์ (Saks, 
2006) เป็นแนวคดิทีเ่ชื่อว่าความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รประกอบจากหลากหลายมุมมอง และ
มติทิีแ่สดงความสมัพนัธข์องปัจจยัทีส่่งผลและผลลพัทซ์ึง่ท าใหเ้หน็ภาพรวมของโมเดลความผูกพนั
ต่อองคก์รขของพนักงานไดด้ยีิง่ขึน้ โดยเซคสร์ะบุว่าความผูกพนัของพนักงานต่อองคก์รแบบหลาย
มิติ หมายถึง “ปัจจยัที่แตกต่างและมีความเป็นเอกลักษณ์ ประกอบด้วย จิตใจ อารมณ์ และ
พฤตกิรรมทีเ่กีย่วขอ้งกบับทบาทการปฏบิตังิานของแต่ละบุคคล” ผลการศกึษาของเซคสน์ี้ไดแ้นะน า
ว่าปัจจยัทีส่่งผลไดแ้ก่ ความเหมาะสมของงาน ความยดึมัน่ดา้นจติใจ และบรรยากาศทางจติวทิยามี



อทิธพิลต่อการพฒันาความผูกพนัของพนักงานและความผูกพนัของพนักงานต่อองค์กรมอีิทธพิล
ส่งผลต่อปัจจยัผลลพัทท์ีเ่กดิขึน้ ไดแ้ก่ ความพยายามทุ่มเท และความตัง้ใจทีจ่ะลาออก 

ประพมิพา จรลัรตันกุล (2562) กล่าวว่าการมอบอ านาจให้พนักงาน (Empowerment) มี
อสิระในการควบคุมและตดัสนิใจในการท างาน ตรงกนัขา้มกบัโครงสรา้งอ านาจตามแบบแผนเดมิๆ 
ทีม่หีวัหน้าเป็นผูต้ดัสนิว่าควรจะด าเนินการอย่างไร และเป็นผูม้อบหมายส่วนต่างๆ ของงานนัน้ให้
สมาชกิทมีงานไปปฎบิตัติาม และหวัหน้าเป็นผูต้ดิตามผลการด าเนินงานตลอดจนงานเสรจ็สิน้  

ภาวะผูน้ า (Leadership) เป็นทกัษะการบรหิารความสมัพนัธท์ีจ่ าเป็นต่อการจดัการองค์การ 
แสดงถงึวสิยัทศัน์ของผู้น าในการปรบัแรงจูงใจ เจตคต ิพฤตกิรรมของบุคลากร เพื่อให้งานบรรลุ
เป้าหมาย (Kouzes & Posner, 2007) พนกังานแสดงความมุง่มัน่ต่อองคก์รมากขึน้เมือ่เหน็ว่าได้รบั
การยกย่องจากหวัหน้างานโดยตรงและไดร้บัความสนใจจากผูน้ า เช่น การสนทนาแบบตวัต่อตวักบั
ผูบ้รหิารหรอืหวัหน้างานโดยตรง ในดา้นของการเป็นผูน้ าคุณสมบตัทิีพ่บว่ามคีวามส าคญัมากที่สุด
คอืการเป็นที่ปรกึษาหรอืการเป็นหวัหน้าที่ด ีและมกีารสื่อสารวสิยัทศัน์ออกไปให้พนักงานทราบ 
ส าหรบัในสถานประกอบการผู้น าจ าเป็นต้องมวีสิยัทศัน์ มุ่งสู่อนาคต และควรมคีวามสามารถโน้ม
น้าวพนักงานมุ่งไปสู่วสิยัทศัน์ของตนเพื่อเพิม่การมสี่วนร่วมของพนักงาน นอกจากนี้ ยงัพบว่าแรง
ขบัเคลื่อนหลกัสู่การมสี่วนร่วมของพนักงานคอืความคดิของพนักงานทีว่่าผูน้ าของตนมคีวามมุ่งมัน่ 
ส่งผลใหพ้นกังานเกดิความผกูพนัต่อองคก์ร (Chandani et al., 2016) 

การพฒันาอาชีพ (Career Development)  คือการจบัคู่ความปรารถนาของพนักงานกับ
ความทา้ทายของบรษิทั ซึง่อาจส่งผลให ้องคก์รมปีระสทิธผิล องคก์รทีต่้องการดงึดูด กระตุ้น และ
รกัษาพนักงานไว ้จ าเป็นต้องแสดงความใส่ใจต่อการพฒันาอาชพีของพนักงาน จากสถติทิีผ่่านมา
แสดงใหเ้หน็ว่าองคก์รทีส่นบัสนุนพนกังานในดา้นน้ีประสบความส าเรจ็ ตามแนวคดิของ Renee and 
Bradley (2007) องค์กรมบีทบาทส าคญัในการพฒันาพนักงาน ซึ่งส่งผลดต่ีออาชพีของพนักงาน 
การพัฒนาอาชีพเป็นแนวทางขององค์กรที่มุ่งเน้นให้แน่ใจว่ามีบุคลากรที่มีคุณสมบัติและ
ประสบการณ์เพื่อพรอ้มใชง้านเมือ่ตอ้งการ (Kleiner, 2001 as cited in Kibui, 2015) โดยการใชแ้นว
ทางการพฒันาอาชพี นายจ้างสามารถให้ค าแนะน าแก่พนักงานในการวางแผนอาชพีของตนเอง 
และด้วยการรบัรูแ้ผนการของพนักงาน องค์กรจงึสามารถวางแผนการจดัสรรทรพัยากรบุคคลได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนัน้ การพัฒนาอาชีพจึงถูกมองว่าเป็นความพยายามร่ วมกันระหว่าง
พนั ก ง านแ ต่ ล ะคนและอ งค์ก ร  Vos and Megarck ( 2009 as cited in Kibui, 2015) ร ะบุ ว่ า 
แผนพฒันาอาชพีส าหรบัพนักงานมบีทบาทส าคญัในการรกัษาพนักงาน การจดัหาโอกาสในการ
พฒันาอาชพีช่วยลดการลาออกของพนกังานและเพิม่ผกูพนัของพนกังานทีม่ต่ีอองคก์ร 

แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (Pay and Benefits) จาก
ผลการวจิยัของ Abraham Maslow (Poston, 2009) นักจติวทิยาชาวอเมรกินัซึง่ท าการศกึษาความ
ต้องการขัน้พืน้ฐานของมนุษยโ์ดยพจิารณาจากมลูเหตุจงูใจทีม่าจากกระบวนการท างานของอวยัวะ



ต่าง ๆ ในร่างกายและจากปัจจยัด้านจติวิทยาซึ่งพบว่าความต้องการของมนุษย์จะถูกจดัล าดบั
ความส าคญัเป็นล าดบัขัน้ตามความจ าเป็นต่อการไดร้บัการตอบสนอง ( level of priority) และความ
ต้องการในล าดบัขัน้ขัน้ทีต่ ่ากว่าจะต้องได้รบัการตอบสนองก่อนจงึจะสามารถไปสู่ความต้องการใน
ล าดบัขัน้ถดัไปได ้ 

Penna (2007) ยงัไดเ้สนอโมเดลใหม่ที่เรยีกว่า "ล าดบัชัน้ของการมสี่วนร่วม" ซึง่คล้ายกบั
โมเดลล าดบัชัน้ความต้องการของ Maslow ทีด่า้นล่างสุดคอืความต้องการพืน้ฐานดา้นเงนิเดอืนและ
สวสัดกิาร เมือ่พนกังานพอใจกบัความตอ้งการเหล่านี้แลว้ พนกังานจะมองไปทีโ่อกาสในการพฒันา 
โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง และจากนัน้สไตล์การเป็นผู้น าจะถูกน าเขา้มาผสมผสานในโมเดล ใน
ทีสุ่ด เมื่อความปรารถนาในระดบัล่างทัง้หมดทีก่ล่าวถงึขา้งตน้ไดร้บัการตอบสนอง พนักงานจะมอง
ไปทีก่ารจดัต าแหน่งคุณค่า ความหมาย ซึง่แสดงใหเ้หน็โดยความรูส้กึเชื่อมโยงทีแ่ทจ้รงิ จดุประสงค์
รว่ม และความรูส้กึแบ่งปันความหมายในงาน 

นายจา้งควรเชื่อมโยงเงนิเดอืนกบั ต าแหน่งงาน, ผลงาน, ค่าตอบแทนพเิศษหรอืส่วนตวั, 
เงนิบ านาญ และสวสัดกิารเสรมิ โครงสรา้งเงนิเดอืนแบบเท่าเทยีมกนัอาจส่งผลต่อระดบัความผูกพนั
ของพนักงาน แรงจูงใจ รางวลัที่ไม่ใช่ตวัเงนิ และคุณภาพของผู้น า ล้วนมคีวามสมัพนัธ์ที่แน่นแฟ้
นกบัความสามารถขององค์กรในการสร้างพนักงานที่มสี่วนร่วมสูง มากกว่าแค่ฐานเงนิเดอืนและ
สวสัดกิารทัว่ไป ยิง่พนักงานมคีวามเขา้ใจมากขึ้นเกี่ยวกบักลยุทธ์ โปรแกรมการปรบัขึ้นของฐาน
เงนิเดอืน และระบบการชดเชยต่างๆ ก็ยิง่ส่งผลให้เกิดระดบัความผูกพนัที่สูงขึ้นภายในองค์กร 
(Chandani, et al., 2016) 

 
วิธีการด าเนินการวิจยั 

 
การวจิยัครัง้นี้ เป็นวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) ประชากรเป็นพนักงานของ

บรษิัทเอกชนด้านเทคโนโลยแีห่งหนึ่ง โดยในปัจจุบนัมจี านวนพนักงานทัง้สิ้น 275 คน ซึ่งเป็น
ประชากรที่ทราบจ านวนอย่างแน่นอน อ้างอิงจากแผนก HR ของบรษิัทฯ เมื่อวนัที่ 25 ธนัวาคม 
2566 เนื่องจากประชากรมีจ านวนจ ากัดทางผู้วิจยัจึงได้ค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างเพื่อให้
สอดคล้องกบังานวจิยั โดยใช้สูตรของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane) ที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95% 
ระดบัความคลาดเคลื่อน 5% วธิกีารสุ่มตวัอย่างเป็นวธิกีารคดัเลอืกแบบอาสาสมคัร (Voluntary 
response sample) เครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยัคอื แบบสอบถาม โดยขอ้ค าถามวดัตวัแปร การมอบ
อ านาจพนักงานได้ปรบัมาจาก  Wong and Perry (2008), ภาวะผู้น าได้ปรบัมาจาก Chang and  
Wang (2023), การพฒันาอาชพีปรบัมาจาก Kibui (2015), การบรหิารค่าตอบแทนและผลประโยชน์
ปรบัมาจาก Zin (2004) และความผูกพนัที่พนักงานมต่ีอองค์กรปรบัมาจาก Rasool and Wang 
(2021) เป็นแบบสอบถามแบบโดยใชม้าตรวดัแบบลเิคริท์ (Likert Scale) ซึง่ใชเ้กณฑ 5 ระดบั แทน 



5 ความหมายคอื เหน็ดว้ยอย่างยิง่ เหน็ดว้ยมาก เหน็ดว้ยปานกลาง ไม่เหน็ดว้ย ไม่เหน็ดว้ยอย่าง
ยิง่  

การวิจยัในครัง้นี้ผู้วิจยัตรวจสอบคุณภาพของมาตรวดัโดยการ Pretest และ Pilot Test 
ตามล าดบั และน าขอ้มลูทีไ่ดจ้าก Pilot Test มาวเิคราะหห์าค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยวธิกีาร
ตรวจสอบหาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธด์ว้ยวธิคีรอนบาชอลัฟ่า (Cronbach's Alpha Coefficient) ใน
แต่ละตวัแปร ผลทีไ่ด ้1.การมอบอ านาจใหพ้นักงาน 0.907 2.ภาวะผูน้ า 0.899 3.การพฒันาอาชพี 
0.919 4.การบรหิารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 0.816 และ 5.ความผูกพนัทีพ่นักงานมต่ีอองคก์ร 
0.859 

การวเิคราะห์ขอ้มูล (1) การวเิคราะหส์ถติเิชงิพรรณนา ไดแ้ก่ การแจกแจงความถี่ รอ้ยละ 
ค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (2) การวเิคราะหเ์ชงิอนุมาน ไดแ้ก่ การวเิคราะหส์มการถดถอย
เชงิพหุคณู (Multiple Regression Analysis)  

 
ผลการวิจยั 

 
ส่วนท่ี 1 การวิเคราะหข้์อมลูเชิงพรรณนา 

1.จากการวิจัยเรื่องปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อความผูกพันของพนักงาน กรณีศึกษา
บรษิทัเอกชนดา้นเทคโนโลยแีห่งหนึ่ง พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คดิเป็นรอ้ย
ละ 59.6 มอีายอุยูใ่นช่วง 26 – 43 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 64.5 อายงุานอยูท่ีช่่วง 5 – 9 ปี  คดิเป็นรอ้ยละ  
24.0 การศกึษาอยู่ในระดบัปรญิญาตร ีรอ้ยละ 69.4 มสีถานะเป็นพนักงานประจ า คดิเป็นรอ้ยละ 
95.1 ท างานอยูใ่นส่วน Engineering & IT คดิเป็นรอ้ยละ 76.0 ท างานอยูใ่นระดบัปฏบิตักิาร คดิเป็น
รอ้ยละ 73.2 
 
ส่วนท่ี 2 การวิเคราะหส์มมติฐาน 
ตารางที ่1 แสดงค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดบัความส าคญั 

ปัจจยั ระดบัความส าคญั 

    Mean SD. แปลผล 
การมอบอ านาจพนกังาน 3.50 0.707 สงู 
ภาวะผูน้ า 3.88 0.851 สงู 
การพฒันาอาชพี 3.39 0.730 สงู 
การบรหิารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 3.23 0.892 สงู 
ความผกูพนัทีพ่นกังานมต่ีอองคก์ร  4.24 0.572 สงูทีสุ่ด 



จากตารางที่ 1 พบว่า โดยรวมองค์กรมกีารมอบอ านาจพนักงานในระดบัสูง (M=3.50, 
SD=0.707) ภาวะผูน้ าอยูใ่นระดบัสงู (M=3.88,SD=0.851) การพฒันาอาชพีอยูใ่นระดบัสงู (M=3.39, 
SD=0.730) การบรหิารค่าตอบแทนและผลประโยชน์อยูใ่นระดบัสงู (M=3.23, SD=0.892) และความ
ผกูพนัทีพ่นกังานมต่ีอองคก์รสงูทีสุ่ด (M=4.24, SD=0.572)  
 
ตารางที ่2  แสดงผลการวเิคราะหปั์จจยัทีส่ง่ผลกระทบต่อความผกูพนัของพนกังาน 
 

* ระดบัความส าคญัทางสถติ ิ0.05 

จากตารางที่ 1 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัที่ส่งผลกระทบต่อความผูกพนัของพนักงานภายใน
บรษิทัเอกชนด้านเทคโนโลยแีห่งนี้ โดยใช้สถติ ิRegression พบว่า ปัจจยัที่ส่งผลกระทบต่อความ
ผูกพนัของพนักงานภายในองค์กรมเีพยีงด้านภาวะผู้น า (β=.213,P=0.022) โดยตวัแปรทัง้หมด
สามารถพยากรณ์ความผกูพนัของพนกังานไดร้อ้ยละ 17.4 
 

อภิปรายผลการวิจยั 
 

การวจิยัเรื่อง “ปัจจยัทีส่่งผลกระทบต่อความผูกพนัของพนักงาน กรณีศกึษาบรษิทัเอกชน
ด้านเทคโนโลยแีห่งหนึ่ง” สามารถอภปิรายผลของการวจิยัได้ดงันี้  ปัจจยัที่ส่งผลกระทบต่อความ
ผูกพนัของพนักงานในบรษิัทเอกชนด้านเทคโนโลยแีห่งนี้คอื ด้านภาวะผู้น า พนักงานมคีวามพงึ
พอใจกบัแนวทางที่หวัหน้าปฏิบตัิต่อทีม หวัหน้าทมีมอบค าชมให้กับพนักงานในทีมเมื่อท างาน
ส าเรจ็ และพนกังานในทมีมคีวามเชื่อมัน่ในความรูค้วามสามารถทางวชิาชพีของหวัหน้างาน 

สาเหตุที่คาดว่าปัจจยัด้านการมอบอ านาจ ปัจจยัด้านการพฒันาอาชพี และปัจจยัด้านการ
บรหิารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ไม่มนีัยส าคญัทางสถติกิบัความผกูพนัของพนกังาน  ดา้นปัจจยั
การมอบอ านาจ อาจมองไดเ้ป็น 2 มมุมอง (1) พนกังานทีเ่หน็ดว้ยกบัการมอบอ านาจ อาจจะมองว่า

ปัจจยั     B       SD      Beta    t       Sig 

(Constant) 2.863 .222  12.906 .000 
การมอบอ านาจ (X1) .119 .066 .147 1.794 .074 

ภาวะผูน้ า (X2) .143 .062 .213 2.313 .022* 
การพฒันาอาชพี (X3) .158 .094 .213  1.676 .096 

การบรหิารคา่ตอบแทนและผลประโยชน์ (X4) -.040 .063 -.063 -.637 .525 

R=0.438 R2 =0.192 Adj R2=0.174 F=10.559 Sig=0.000* 



มอีสิระในการด าเนินงาน (2) ส่วนพนักงานทีไ่ม่เหน็ดว้ยอาจจะมอบว่าการมอบอ านาจเป็นการผลกั
ภาระมาใหต้นเองรบัผดิชอบ ดา้นปัจจยัการพฒันาอาชพี อาจเป็นเพราะโปรแกรมการพฒันาอาชพี
ของพนักงานที่บรษิัทจดัให้ไม่เชื่อมโยงกับความต้องการทางด้านอาชีพของพนักงานแต่ละคน 
รวมถงึกลยุทธ์ของการพฒันาพนักงานภายในบรษิทัที่ทางบรษิทัจดัให้อาจจะยงัไม่มคีวามชดัเจน
มากพอ รวมถงึการใหค้ าแนะน าเกี่ยวกบัการเตบิโตในสายอาชพีจากหวัหน้างานยงัไม่เพยีงพอและ
ไม่ทัว่ถงึ ปัจจยัการบรหิารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ผลการวจิยัพบว่าพนักงานภายในบรษิทัมี
ความพึงพอใจกับเงนิเดือนและสวสัดิการอยู่ในระดบัปานกลาง แต่พนักงานมคีวามเข้าใจดีว่า
ผลตอบแทนของบรษิทัน้ีขึน้อยูก่บัความสามารถและผลงาน  

 
ข้อเสนอแนะ 

 
1.ขอ้เสนอแนะส าหรบัผูบ้รหิาร 
จากผลการทดสอบปัจจยัการมอบอ านาจไม่ส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานในองคก์รนี้ 

แต่สามารถเพิม่ระดบัความผกูพนัของพนกังานในการมอบอ านาจไดโ้ดย ผูบ้รหิารควรเปิดโอกาสให้
พนักงานสามารถตดัสนิใจในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างาน รวมถึงมอีิสระในการตดัสนิใจ
เกีย่วกบัวธิกีารแก้ปัญหาทีเ่กดิขึน้ในการท างานดว้ยตนเอง จะท าใหพ้นกังานมคีวามรเิริม่สรา้งสรรค์
เพิม่มากขึน้ บรษิทัอาจจะตอ้งเพิม่ความเขา้ใจกบัพนักงานว่าการมอบอ านาจไมใ่ช่การผลกัภาระเพื่อ
สร้างความมัน่ใจในการตัดสนิใจ เพิ่มการ coach จากหวัหน้างาน ให้ทีมงานมคีวามกล้าในการ
ตดัสนิใจ และบรษิทัมรีะเบยีบหรอืเครือ่งมอืทีช่่วยในการตดัสนิใจของพนกังานอยา่งเป็นระบบ 

จากผลการทดสอบปัจจยัภาวะผูน้ าส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานในองคก์รนี้ แสดงให้
เหน็ว่าพนักงานในองค์กร มคีวามพงึพอใจกบัหวัหน้างานหรอืผู้บงัคบับญัชาของพวกเขา รวมถงึ
แนวทางและทศันะคตทิีห่วัหน้าของพวกเขาใชเ้ป็นแนวทางในการน าทมี อยา่งไรกต็ามผูบ้รหิารควร
เสรมิและแนะน าแนวทางเกี่ยวกบัทกัษะการบรหิารความสมัพนัธท์ีจ่ าเป็นต่อการจดัการองคก์ร และ
ให้เหมาะสมกบัวฒันธรรมขององค์กร บรษิทัอาจจะเพิม่การอบรมในส่วน Soft skill เกี่ยวกบัด้าน
ภาวะผูน้ า หรอืเพิม่การมอบอ านาจในการใหคุ้ณใหโ้ทษ 

จากผลการทดสอบปัจจยัการพฒันาอาชพีไม่ส่งผลต่อความผูกพนัของพนักงานในองคก์รนี้ 
ดงันัน้เพื่อเพิม่ความผูกพนัของพนักงานทีม่ต่ีอองคก์รนี้ใหม้ากขึน้ ผูบ้รหิารควรเพิม่ความชดัเจนใน
เรื่องการพฒันาอาชพีใหม้ากยิง่ขึน้ เพื่อใหต้รงกบัแผนธุรกจิทัง้ในปัจจุบนัและในอนาคต ทางบรษิทั
ควรสื่อสารเกี่ยวกบัการพฒันาพนักงานด้วยแผนที่ชดัเจนเป็นรายบุคคล มพีื้นที่ให้พนักงานลอง
ท างานใหม่ๆ “ด้วยความสมคัรใจ” ให้ความรู้และความตระหนักถึงการเรยีนรู้ตลอดชวีติและการ
เชื่อมโยงความรูท้ีม่ใีหท้นักบัทกัษะใหม่ๆ  ในอนาคต 



 จากผลการทดสอบปัจจยัการบรหิารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ไม่ส่งผลต่อความผูกพนั
ของพนักงานในองคก์รนี้ บรษิทัอาจจะต้องเพิม่การรบัรูเ้กี่ยวกบัความยุตธิรรมในการจ่ายเงนิเดอืน 
มเีกณฑก์ารจ่ายเงนิทีเ่หมาะสมและเป็นธรรม และมกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานทีช่ดัเจนไมต่้องใช้
ความรูส้กึในการประเมนิผลงาน 

2. ขอ้เสนอแนะในการวจิยัครัง้ต่อไป 
    1) เนื่องจากงานวจิยัมรีูปแบบเป็นการศกึษา ณ จุดเวลาใดเวลาหนึ่ง ซึ่งอยู่ในช่วงของ

สถานะการณ์ที่แตกต่างกนัซึ่งหากเราเอาแบบสอบถามนี้ไปใช้ในแต่ละช่วงเวลา ผลของการวจิยัก็
อาจจะไมเ่หมอืนกนัขึน้อยู่กบัว่าสถานะการณ์ในช่วงนัน้ๆ เป็นเช่นไรและพนกังานพงึพอใจดา้นไหน
มากกว่ากนัในแต่ละช่วงเวลา  

   2) ส่วนปัจจยัทีส่รา้งความผูกพนัใหก้บัองคก์รนัน้ในความเป็นจรงิยงัมอีกีหลายปัจจยัที่มี
ผล ดงันัน้งานวจิยัในอนาคตควรทีจ่ะพจิารณาเอาตวัแปรเหล่านี้เพิม่เตมิเขา้ไปดว้ย  

   3) อกีทัง้ยงัไมม่กีารแปลผลดา้นลกัษณะบุคคลเขา้มาเกี่ยวขอ้งกบังานวจิยัน้ี ซึง่อาจจะท า
ใหเ้หน็ภาพไดช้ดัเจนและครอบคลุมขึน้ในแต่ละดา้นมากยิง่ขึน้  

   4) การศกึษางานวจิยัในครัง้นี้เป็นการศกึษาแบบเชงิปรมิาณ ซึง่เป็นการคน้หาขอ้เทจ็จรงิ
ตามกรอบงานวจิยัที่ได้ก าหนดไว้จากการทบทวนวรรณกรรม ส่งผลใหผ้ลงานวจิยัเชงิปรมิาณไม่มี
ความยดืหยุ่น ต้องสรุปตามหลกัฐานหรอืผลการวเิคราะห์ข้อมูล งานวจิยัในอนาคตอาจออกแบบ
งานวจิยั เชงิคุณภาพเพื่อใหท้ราบถงึเหตุผลอื่นทีอ่าจท าใหพ้นกังานเกดิความผกูพนัต่อองคก์ร 
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