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บทคัดย่อ 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ การศึกษา และประสบการณ์

การทำงานที่มีต่อความพึงพอใจของพนักงานและความผูกพันของพนักงานของพนักงาน กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงาน
ในโรงงานผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ จำนวน 325 คน ใช้การเลือกตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ และเก็บรวบรวมข้อมูลโดย
ใช้แบบสอบถาม โดยแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์และนำมาใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลมีจำนวน 305 คน คิดเป็น
อัตราการตอบกลับ ร้อยละ 93.84 สำหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ความถี่ ร้อยละ และการวิเคราะห์
ความแปรปรวนเชิงพหุคูณ ผลการศึกษาพบว่าพนักงานส่วนใหญ่เป็นพนักงานเพศชาย มีอายุ 41 ปีขึ้นไป จบ
การศึกษาระดับปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรี และมีอายุงานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป ทั้งนี้พบว่าอายุมีอิทธิพลต่อ
ความพึงพอใจของพนักงานและความผูกพันของพนักงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยมีขนาดอิทธิพลปานกลาง 
ซึ่งมีค่าเท่ากับ 0.06 ส่วนการศึกษาและประสบการณ์การทำงานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนักงานเพียงอย่าง
เดียว ซึ่งมีขนาดอิทธิพลน้อย โดยมีค่าเท่ากับ 0.04  
คำสำคัญ: ความพึงพอใจของพนักงาน ความผูกพันของพนักงาน การวิเคราะห์ความแปรปรวนพหุคูณ 
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Abstract  
 This research aimed to 1) study the influence of age on employees’ job satisfaction and 
organizational commitment, 2) study the influence of education on employees’ job satisfaction 
and organizational commitment, and 3) study the influence of work experience on employees’ 
job satisfaction and organizational commitment. This study was quantitative research. The 
research instrument was a questionnaire. The sample group consisted of 325 employees in an 
automotive parts manufacturing factory, determined by using Taro Yamane’s formula at an error 
level of 0.05 and selected through stratified sampling. The completed questionnaires from 305 
respondents were analyzed using descriptive statistics, including frequency, percentage, mean, 
standard deviation, and Multivariate Analysis of Variance (MANOVA). The research findings 
revealed that: 1) age significantly influenced employees’ job satisfaction and organizational 
commitment, with a medium effect size of 0.06; 2) education influenced only employees’ job 
satisfaction, with a small effect size of 0.04; and 3) work experience influenced only employees’ 
job satisfaction, with a small effect size of 0.04. 
Keywords: Job Satisfaction, Organizational Engagement, MANOVA 
 

บทนำ  
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการในการบริหารจัดการพนักงานภายในองค์กร โดยเริ่มตั้งแต่การ

วางแผนอัตรากำลังคน การสรรหาว่าจ้าง การพัฒนาพนักงาน การบริหารผลการปฏิบัติงาน และการจ่ายค่าจ้าง
เงินเดือน รวมไปถึงการดูแลทุกข์สุขและคุณภาพชีวิตของพนักงานในการทำงานให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้
อย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพ (ภิราช รัตนันต์, 2560) รวมถึงพนักงานที่มีความสุขในการทำงาน มีสมรรถนะใน
การทำงานที่สูง ย่อมส่งเสริมการยกระดับการทำงานขององค์กรให้สูงขึ้น และได้เปรียบเทียบทางการแข่งขันเหนือ
คู่แข่ง ซึ่งจะเห็นได้ว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดีย่อมส่งผลต่อผลการดำเนินงานและผลประกอบการของ
องค์กร (ชุติมา แหวนนาค และ ชิณโสณ์ วิสิฐนิธิกิจา, 2564) รวมถึงการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดียังส่งผล
ให้พนักงานมีความพึงพอใจในงาน (ธัญพิมล วสยางกูร และจารุวรรณ พลอยดวงรัตน์, 2565) โดยแนวคิดดังกลา่ว
สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg ซึ ่งอธิบายว่าความพึงพอใจในการทำงานเกิดจากปัจจัยจูงใจ 
(Motivators) เช่น ความสำเร็จในงาน การได้รับการยอมรับ และโอกาสในการเติบโต ขณะที่ความไม่พึงพอใจเกิด
จากปัจจัยค้ำจุน (Hygiene Factors) เช่น ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และสภาพแวดล้อมในการ
ทำงาน (Herzberg, Mausner, & Snyderman, The motivation to work , 1959) ดังนั้น หากองค์กรสามารถ
บริหารจัดการปัจจัยทั้งสองด้านได้อย่างเหมาะสม ย่อมส่งผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์กร นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของ Maslow ที่อธิบายว่ามนุษย์มีความต้องการ
หลายระดับ ตั้งแต่ความต้องการพื้นฐานด้านร่างกาย ความมั่นคง ความสัมพันธ์ทางสังคม การได้รับการยอมรับ 
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จนถึงการเติมเต็มศักยภาพของตนเอง (Maslow, 1943) ซึ่งองค์กรที่สามารถตอบสนองความต้องการของพนักงาน
ในแต่ละระดับได้อย่างเหมาะสม จะช่วยส่งเสริมแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทำงานของพนักงานมากยิ่งข้ึน 

ความพึงพอใจของพนักงานเป็นความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อสภาพแวดล้อมในการทำงานรอบตัว โดยผู้ที่มี
ความพึงพอใจในการทำงานสูง มีแนวโน้มที่จะทุ่มเทความพยายามในการทำงานให้แก่องค์การมากและจะส่งผลให้
องค์การได้มีผลงานที่ดีตามไปด้วย ขณะที่ผู้ที่มีความพึงพอใจในการทำงานต่ำ  จะทุ่มเทต่อการทำงานน้อยกว่า 
ผลงานก็ด้อยกว่า รวมถึงผู้ที่มีความพึงพอใจในงานจะเป็นผู้ที่มีทัศนคติทางบวกกับการทำงาน และส่งผลต่อความ
ผูกพันของพนักงาน ซึ่งพนักงานจะมีความเชื่อมั่นและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ รวมถึงทุ่มเท
ความพยายามอย่างเต็มกำลังเพื่อประโยชน์ขององค์การ และต้องการที่จะเป็นสมาชิกขององค์กรต่อไป  (พรรัตน์ 
แสดงหาญ, 2560) แนวคิดดังกล่าวสามารถอธิบายเพิ่มเติมได้ด้วยทฤษฎี Social Exchange Theory ซึ่งเสนอว่า
ความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรและพนักงานเป็นความสัมพันธ์เชิงแลกเปลี่ยน เมื่อพนักงานรับรู้ว่าองค์กรให้การ
สนับสนุน ดูแล และปฏิบัติต่อพนักงานอย่างเป็นธรรม พนักงานจะตอบแทนองค์กรด้วยพฤติกรรมเชิงบวก เช่น 
ความทุ่มเทในการทำงาน ความไว้วางใจ และความผูกพันต่อองค์กร (Blau, 1964) นอกจากนี้ แนวคิดเกี่ยวกับ
ความผูกพันต่อองค์กรยังสอดคล้องกับทฤษฎี Organizational Commitment Theory ของ Meyer and Allen  
(1991) ซึ่งอธิบายว่าความผูกพันต่อองค์กรประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ความผูกพันด้านอารมณ์ (Affective 
Commitment) ความผูกพันด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) และความผูกพันด้านบรรทัดฐาน 
(Normative Commitment) โดยพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงจะมีแนวโน้มที่จะปฏิบัติงานอย่าง
เต็มความสามารถ มีความจงรักภักดีต่อองค์กร และมีอัตราการลาออกต่ำกว่าพนักงานที่มีความผูกพันต่ำ 

ทั้งนี้ทัศนคติในการทำงานของพนักงานนี้จะมีความแตกต่างกันไปตามแต่ละบุคคล เนื่องจากสิ่งเร้าต่างๆ เช่น 
การอบรมเลี้ยงดู การเรียนรู้ ประสบการณ์ โดยทัศนคตินั้นสามารถเปลี่ยนแปลงได้ง่าย  (นิติพล ภูตะโชติ, 2559) 
แม้ว่างานวิจัยที่ผ่านมาได้ศึกษาผลของปัจจัยส่วนบุคคล เช่น อายุ ระดับการศึกษา และประสบการณ์การทำงาน ที่
มีต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กร แต่ผลการวิจัยยังคงมีความไม่สอดคล้องกัน โดยบางการศึกษา
พบความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญ ขณะที่บางการศึกษากลับพบความสัมพันธ์ในระดับต่ำ เป็นเชิงลบ 
หรือไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ (Ng & Feldman, 2015) และงานวิจัยที่ผ่านมาใช้การวิเคราะห์ ความแปรปรวนทาง
เดียว (ANOVA) แยกตัวแปรทีละตัว ทำให้ไม่สามารถอธิบายผลร่วมของตัวแปรตามหลายตัวได้ 

โรงงานผลิตชิ้นส่วนรถยนต์แห่งหนึ ่งในจังหวัดชลบุรีประสบกับปัญหาด้านการดำเนินงานด้านบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่ไม่สอดคล้องกับความต้องการของพนักงาน แม้ว่าสถิติการร้องเรียนด้วยลายลักษณ์อักษรจะไม่
มากนัก แต่ปัญหาด้านสภาพแวดล้อมในการทำงานและสัมพันธภาพในการทำงานของพนักงานภายองค์กรย่อม
ส่งผลต่อทัศนคติในการทำงาน ความพึงพอใจ ความไม่พึงพอใจ และอัตราการคงอยู่ของพนักงานภายในองค์กร 
ทั้งนี้ในองค์กรยังมีการกำหนดนโยบายการลดอัตราการลาออกของพนักงานกลุ่มมีทักษะฝีมือ อันเนื่องจากการ
แข่งขันการแย่งตัวผู้สมัครงานในพื้นที่นิคมอุตสาหกรรม (บริษัทผลิตชิ้นส่วนยานยนตร์แห่งหนึ่ง, 2566) 

สำหรับการศึกษานี้เป็นการศึกษาอิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคลที่มีต่อความพึงพอใจในการทำงานและความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ซึ่งผลการศึกษาจะเป็นประโยชน์ในวางแผนพัฒนาองค์กร และการกำหนดนโยบาย
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การดูแลพนักงานเพ่ือเพ่ิมอัตราการคงอยู่ ลดอัตราการลาออก และสร้างความสุขในการทำงานให้กับพนักงาน และ
เป็นการต่อยอดองค์ความรู้เชิงวิชาการเกี่ยวกับตัวแปรที่มีอิทธิพลร่วมต่อความพึงพอใจ ในการทำงานและความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาอิทธิพลของอายุที่มีต่อความพึงพอใจในการทำงานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานใน

โรงงานผลิตชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหนึ่งในจังหวัดชลบุรี 
2. เพื ่อศึกษาอิทธิพลของการศึกษาที่มีต่อความพึงพอใจในการทำงานและความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานในโรงงานผลิตชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหนึ่งในจังหวัดชลบุรี 
3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของประสบการณ์ที่มีต่อความพึงพอใจในการทำงานและความผูกพันต่อองค์กรของ

พนักงานในโรงงานผลิตชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหนึ่งในจังหวัดชลบุรี 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ระเบียบวิธีการวิจัย 
งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีพ้ืนที่วิจัย คือ โรงงานผลิตชิ้นส่วนแห่งหนึ่ง

ในจังหวัดชลบุรี โดยมีการแบ่งขั้นตอนการวิจัย ดังนี้ 
1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานประจำในโรงงานผลิตชิ้นส่วนแห่งหนึ่งใน

จังหวัดชลบุรี จำนวนทั้งสิ้น 667 คน และใช้วิธีการคำนวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างจากสูตรทาโร่ ยามาเน่ ที่ระดับ
ความเชื่อมั่นร้อยละ 95 ความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดขึ้นร้อยละ 5 ได้กลุ่มตัวอย่างจำนวน 250 คน ทั้งนี้ผู้วิจัยยัง
เก็บแบบสอบถามเพิ่มเติมอีกร้อยละ 30 เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติและลดค่าความ
คลาดเคลื่อนในการเก็บข้อมูล รวมเก็บแบบสอบถามทั้งสิ้น 325 ชุด จากนั้นจึงใช้การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ 
(Stratified Random Sampling) โดยใช้เวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล 2 เดือน ตั้งแต่ 1 พฤศจิกายน 2567 – 31 
ธันวาคม 2567 

2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นจากการทบทวนเอกสารที่
เกี ่ยวข้อง จากนั้นผู้วิจัยจึงกำหนดคำนิยามศัพท์แล้วนำมากำหนดข้อคำถามในแบบสอบถาม โดยข้อคำถามแบ่ง
ออกเป็น 3 ส่วน คือ  

อายุ 
การศึกษา 
ประสบการณ์ 

ความพึงพอในในการทำงาน 

ความผูกพันต่อองค์กร 
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ตอนที่ 1) ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะคำถามเป็นแบบรายการ (Check Lists) จำนวน 5
ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน 

ตอนที่ 2) ความพึงพอใจของพนักงาน จำนวน 40 ข้อ พัฒนาทฤษฎีสองปัจจัยของ (Two Factors Theory) 
ของ Herzberg (1964) 

ตอนที่ 3) ความผูกพันของพนักงาน จำนวน 10 ข้อ พัฒนาตามแนวคิด Aon Hewitt (2015)ใน 3 ประเด็น 
คือ การพูดถึง (Say) การคงอยู่ (Stay) ความทุ่มเทต่อองค์กร (Strive) 

โดยข้อคำถามของส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3 เป็นข้อคำถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) 
ให้ค่าคะแนน 1-5 โดย 1 หมายถึง ระดับน้อยที่สุด และ 5 หมายถึงระดับมากที่สุด และกำหนดเกณฑ์การแปลค่าเฉลี่ย 
โดยกำหนดช่วงคะแนนที่คำนวณช่วงคะแนนโดยใช้ค่าพิสัย ดังนี้  

1.00 - 1.80 หมายถึง  น้อยที่สุด 
1.81 - 2.60 หมายถึง  น้อย 
2.61 - 3.40 หมายถึง  ปานกลาง 
3.41 - 4.20 หมายถึง  มาก 
4.21 - 5.00 หมายถึง  มากที่สุด 
3. การพัฒนาแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้นำแบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นไปหาค่าความเที่ยงตรงและค่าความเชื่อมั่น 

โดยดำเนินการ ดังนี้ 
3.1 ค่าความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) นำแบบสอบถามไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิจำนวน 3 ท่าน

พิจารณาความสอดคล้องของข้อคำถามกับวัตถุประสงค์ จากนั ้นจึงหาค่าดัชนีความสอดคล้อง ( Index of 
Consistency: IOC) ซึ่งพบว่ามีค่าระหว่าง 0.66-1.00 ถือว่าแบบสอบถามมีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ข้อคำถามใน
แบบสอบถามสามารถนำไปใช้ได้ 

3.2 ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) นำแบบสอบถามไปทดลองใช้กับพนักงานที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 30 
คน เมื่อได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา จึงนำมาหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha) ซึ่ง
แบบสอบถามด้านความพึงพอใจในการทำงานมีค่าเท่ากับ 0.95 และแบบสอบถามด้านความผูกพันของพนักงานมีค่า
เท่ากับ 0.86 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ ์ 

4. การรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยประสานงานไปยังฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทเพื่อขออนุญาตเข้าเก็บ
รวบรวมข้อมูล โดยช่วงเวลาการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นช่วงพักของพนักงาน และการตอบคำถามเป็นไปตามความ
สมัครใจของพนักงาน ซึ่งการเก็บรวบรวมข้อมูลคำนึงถึงผลกระทบในการดำเนินชีวิตส่วนตัวและผลกระทบในการ
ทำงานของพนักงานเป็นสำคัญ  

5. การวิเคราะห์ข้อมูล เมื่อได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
พบว่าแบบสอบถามที่สามารถนำมาวิเคราะห์ข้อมูลได้มีจำนวน 305 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 93.84 ของแบบสอบถาม
ทั้งหมด สำหรับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วยความถี่ ร้อยละ และการวิเคราะห์ความแปรปรวนเชิง
พหุคูณ (The Multivariate Analysis of Variance: MANOVA) ซึ่งมีความเหมาะสมในกรณีที่วิเคราะห์ความสัมพันธ์
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ของตัวแปรต้นที่เป็นตัวแปรเชิงกลุ่ม กับตัวแปรตามที่เป็นตัวแปรต่อเนื่องตั้งแต่ 2 ตัวขึ้นไป และตัวแปรตามนั้นมี
ความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง โดยการวิเคราะห์ข้อมูลนี้จะช่วยลดความแปรปรวนที่จะเกิดขึ้น เมื่อเทียบกับการ
วิเคราะห์ข้อมูลทีละตัวแปร สำหรับการแปลค่าอิทธิพลนั้นใช้เกณฑ์การแปลขนาดอิทธิพลของ (Cohen, 1988) โดย
กำหนดให้ค่า Partial Eta Squared ที่ 0.01-0.05= มีขนาดอิทธิพลน้อย 0.06-0.13 = มีขนาดอิทธิพลปานกลาง และ 
0.14 ขึ้นไป = มีขนาดอิทธิพลมาก 

 

ผลการวิจัย  
ข้อมูลทั่วไปผู้ตอบแบบสอบถาม พนักงานที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 196 คน (ร้อย

ละ 64.26) มีอายุ 41 ปี ขึ้นไป (ร้อยละ 26.56) จบการศึกษาระดับปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 132 
คน (ร้อยละ 43.28) และมีอายุงานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป จ านวน 139 คน (ร้อยละ 45.57)  

 
ตารางท่ี 1   ข้อมูลทั่วไปผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม ความถี่ ร้อยละ 

เพศ ชาย 196 64.26 

หญิง 109 35.74 

อายุ ต ่ากว่า 30 ปี 66 21.64 

31-35 ปี 78 25.57 

36-40 ปี 80 26.23 

41 ขึ้นไป 81 26.56 

การศึกษา จบ ม.6/ปวช. 126 41.31 

จบ ปวส. 47 15.41 

ป.ตรีและสูงกว่า ป.ตรี 132 43.28 

ประสบกา รณ ์ ก า ร
ท างาน 

0-2 ปี 46 15.08 

3-5 ปี 45 14.75 

6-9 ปี 75 24.59 

มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 139 45.57 

รวม 305 100.00 

ทั้งนี้ก่อนการวิเคราะห์ความแปรปรวนพหุคูณ (MANOVA) ผู้วิจัยได้ตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นในการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนพหุคูณ ในส่วนของการแจกแจงแบบปกติหนึ ่งตัวแปร (Multivariate Normality 
Distribution) โดยพิจารณาจากค่าความเบ้ (Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) ของตัวแปร ซ่ึงตัวแปรความพึง
พอใจของพนักงานมีค่าความเบ้เท่ากับ 0.268 ค่าความโด่งเท่ากับ 0.153 ส่วนตัวแปรความผูกพันต้ององค์กรมีค่า
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ความเบ้เท่ากับ 0.251 ค่าความโด่งเท่ากับ 0.034 ซึ่งน้อยกว่า 3 เป็นไปตามเกณฑ์ที่สามารถยอมรับได้ โดยค่า
ความสัมบูรณ์ของความเบ้ควรมีค่าไม่เกิน 3.00 (Kline, 2005) และค่าสัมบูรณ์ของความโด่งควรมีค่าไม่เกิน 3.00 
(Westfall & Henning, 2013) รวมถึงผลการตรวจสอบการแจกแจงแบบปกติพหุคูณของตัวแปรความพึงพอใจ
และความผูกพันด้วย Mardia’s coefficient พบว่า ค่า Multivariate Kurtosis เท่ากับ 10.02 และค่า Critical 
Ratio เท่ากับ 4.41 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 5 แสดงว่าข้อมูลมีการแจกแจงใกล้เคียงแบบปกติพหุคูณ ข้อมูลสามารถน าไป
วิเคราะห์ต่อด้วยสถิติพหุคูณได้ 

 
 ผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ที่ 1 อิทธิพลของอายุที่มีต่อความพึงพอใจในการทำงานและความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานในโรงงานผลิตชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหนึ่งในจังหวัดชลบุรี มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
ตารางท่ี 2   ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปร จำแนกตามกลุ่มอายุ 

ตัวแปร อายุ Mean Std. Deviation 

ความพึงพอใจในการทำงาน ต่ำกว่า 30 ปี 3.15 0.62 
31-35 ปี 2.91 0.67 
36-40 ปี 2.78 0.74 
41 ปีขึ้นไป 3.08 0.65 
รวม 2.97 0.68 

ความผูกพันต่อองค์กร ต่ำกว่า 30 ปี 3.10 0.75 
31-35 ปี 3.28 0.72 
36-40 ปี 3.16 0.84 
41 ปีขึ้นไป 3.61 0.77 
รวม 3.30 0.79 

จากตารางพบว่า ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจในการทำงานในกลุ่มอายุต่ำกว่า 30 ปี มีค่าเฉลี่ยสูงกว่ากลุ่มอายุอ่ืน 
ในขณะทีค่วามผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกลุ่มอายุ 41 ปีขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยสูงกว่ากลุ่มอายุอื่น 

 
ตารางที่ 3   การวิเคราะห์ความแปรปรวนพหุคูณของตัวแปรความพึงพอใจในการท างาน และความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน จ าแนกตามอายุ 

 

ตัวแปร 

Levene’s test of 
Equality of Variance 

Univariate test 

F Sig. F Sig 
ความพึงพอใจในการทำงาน 1.161 0.325 4.667 0.003 

ความผูกพันต่อองค์กร 0.344 0.793 6.749 0.000 
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Multivariate test: Wilks’ Lambda = 0.87, Sig. = 0.00 
Bartlett's Test of Sphericity = 137.409, Sig. = 0.00 
Box’s M Test = 17.044, Sig.= 0.06, Partial Eta Square = 0.06 

 ผู้วิจัยยังตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นเมทริกซ์ความแปรปรวนและค่าความแปรปรวนร่วมของตัวแปรตาม  
(Variance – Covariance Matrix) โดยใช้สถิติทดสอบ Box’s M ซึ่งพบว่าไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ แสดงว่า เมท
ริกซ์ความแปรปรวนและค่าความแปรปรวนร่วมของตัวแปรตามไม่แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  0.05 เมื่อ
ข้อตกลงเป็นไปตามเงื่อนไขจึงทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนพหุคุณ ทั้งนี้ผลการวิเคราะห์สถิติ  Wilks’ 
Lambda ปรากกฎว่า ต้องมีตัวแปรอย่างน้อย 1 ตัวแปรตามที่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.001 และเมื่อพิจารณาสถิติ Univariate test ผลปรากฏว่า อายุมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงานและ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และค่า Partial Eta Square มีค่าเท่ากับ 0.06 ซึ่ง
แสดงว่ามีขนาดอิทธิพลปานกลาง 
 

ผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ที่ 2 อิทธิพลของการศึกษาท่ีมีต่อความพึงพอใจในการทำงานและความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานในโรงงานผลิตชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหนึ่งในจังหวัดชลบุรี 
ตารางท่ี 4   ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปร จำแนกตามระดับการศึกษา 

ตัวแปร ระดับการศึกษา Mean Std. Deviation 
ความพึงพอใจในการทำงาน จบ ม.6/ปวช. 2.79 0.73 

จบ ปวส. 2.98 0.67 

ป.ตรีและสูงกว่า ป.ตรี 3.14 0.60 
รวม 2.97 0.68 

ความผูกพัน จบ ม.6/ปวช. 3.26 0.85 

จบ ปวส. 3.44 0.78 

ป.ตรีและสูงกว่า ป.ตรี 3.28 0.74 
รวม 3.30 0.79 

 จากตารางพบว่า ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจในการทำงานในกลุ่มป.ตรีและสูงกว่า ป.ตรี มีค่าเฉลี่ยสูงกว่ากลุ่มอ่ืน 
ในขณะทีค่วามผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกลุ่มจบ ปวส. มีค่าเฉลี่ยสูงกว่ากลุ่มอ่ืน 
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ตารางท่ี 5   การวิเคราะห์ความแปรปรวนพหุคูณของตัวแปรความพึงพอใจในการท างาน และความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน จ าแนกตามระดับการศึกษา 

 

ตัวแปร 

Levene’s test of 
Equality of Variance 

Univariate test 

F Sig. F Sig 
ความพึงพอใจในการทำงาน 2.367 0.095 8.606 0.000 
ความผูกพันต่อองค์กร 0.992 0.372 0.971 0.380 

Multivariate test: Wilks’ Lambda = 0.91, Sig. = 0.00 
Bartlett's Test of Sphericity = 140.776, Sig. = 0.00 
Box’s M Test =10.106, Sig.= 0.125, Partial Eta Square = 0.04 

 ผู้วิจัยยังตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นเมทริกซ์ความแปรปรวนและค่าความแปรปรวนร่วมของตัวแปรตาม  
(Variance – Covariance Matrix) โดยใช้สถิติทดสอบ Box’s M ซึ่งพบว่าไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ แสดงว่า เมท
ริกซ์ความแปรปรวนและค่าความแปรปรวนร่วมของตัวแปรตามไม่แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  0.05 เมื่อ
ข้อตกลงเป็นไปตามเงื่อนไขจึงทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนพหุคุณ ทั้งนี้ผลการวิเคราะห์สถิติ  Wilks’ 
Lambda ปรากกฎว่า ต้องมีตัวแปรอย่างน้อย 1 ตัวแปรตามที่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.001 และเมื่อพิจารณาสถิติ Univariate test ผลปรากฏว่า ระดับการศึกษามีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แต่ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน และค่า Partial Eta 
Square มีค่าเท่ากับ 0.04 ซึ่งแสดงว่ามีขนาดอิทธิพลน้อย 
 

ผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ท่ี 3 อิทธิพลของประสบการณ์ท่ีมีต่อความพึงพอใจในการทำงานและความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในโรงงานผลิตชิ้นส่วนยานยนต์แห่งหนึ่งในจังหวัดชลบุรี 
ตารางท่ี 6   ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปร จำแนกตามประสบการณ ์

ตัวแปร ประสบการณ์ Mean Std. Deviation 

ความพึงพอใจในการทำงาน 0-2 ปี 3.27 0.58 

3-5 ปี 2.83 0.73 

6-9 ปี 2.83 0.75 

มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 3.00 0.63 

รวม 2.97 0.68 
ความผูกพันต่อองค์กร 0-2 ปี 3.20 0.77 

3-5 ปี 3.23 0.80 

6-9 ปี 3.25 0.71 
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มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 3.38 0.84 
รวม 3.30 0.79 

 จากตารางพบว่า ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจในการทำงานในกลุ่มประสบการณ์ 0-2 ปี มีค่าเฉลี่ยสูงกว่ากลุ่มอื่น 
ในขณะที่ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในกลุ่มประสบการณ์มากกว่า 10 ปีขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยสูงกว่ากลุ่มอ่ืน 
 
ตารางท่ี 7   การวิเคราะห์ความแปรปรวนพหุคูณของตัวแปรความพึงพอใจในการท างาน และความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงาน จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

 

ตัวแปร 

Levene’s test of Equality 
of Variance 

Univariate test 

F Sig. F Sig 
ความพึงพอใจในการทำงาน 2.112 0.099 4.944 0.002 

ความผูกพันต่อองค์กร 1.020 0.384 0.922 0.431 

Multivariate test: Wilks’ Lambda = 0.95, Sig. = 0.00 
Bartlett's Test of Sphericity = 141.257, Sig. = 0.00 
Box’s M Test =29.124, Sig.= 0.125, Partial Eta Square = 0.04 

ผู้วิจัยยังตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นเมทริกซ์ความแปรปรวนและค่าความแปรปรวนร่วมของตัวแปรตาม  
(Variance – Covariance Matrix) โดยใช้สถิติทดสอบ Box’s M ซึ่งพบว่าไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ แสดงว่า เมท
ริกซ์ความแปรปรวนและค่าความแปรปรวนร่วมของตัวแปรตามไม่แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  0.05 เมื่อ
ข้อตกลงเป็นไปตามเงื่อนไขจึงทดสอบด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนพหุคุณ ทั้งนี้ผลการวิเคราะห์สถิติ  Wilks’ 
Lambda ปรากกฎว่า ต้องมีตัวแปรอย่างน้อย 1 ตัวแปรตามที่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.001 และเมื่อพิจารณาสถิติ Univariate test ผลปรากฏว่า ประสบการณ์การท างานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ
ในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แต่ไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน และค่า Partial Eta 
Square มีค่าเท่ากับ 0.04 ซึ่งแสดงว่ามีขนาดอิทธิพลน้อย 
 

อภิปรายผลการวิจัย  
1. จากผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ข้อที ่ 1 พบว่า อายุที่แตกต่างกันมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของ

พนักงานและความผูกพันของพนักงานที่แตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะพนักงานแต่ละช่วงอายุมีความต้องการ 
ความคาดหวัง และมุมมองต่อการทำงานที่แตกต่างกัน แรงงานอายุน้อยอยู่ในช่วงเริ่มต้นของการทำงาน จึงยังอยู่
ระหว่างการค้นหาเป้าหมายชีวิตและเป้าหมายในการทำงานที่ชัดเจน มักให้ความสำคัญกับการได้รับการยอมรับใน
ความสามารถ การมีสัมพันธภาพที่ดีในการทำงาน และการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน ส่งผลให้
ระดับความพึงพอใจในงานแตกต่างจากพนักงานในช่วงวัยอื่น สอดคล้องกับทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของ  
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Maslow (1943) ที่อธิบายว่ามนุษย์ในแต่ละช่วงวัยจะมีระดับความต้องการที่แตกต่างกัน รวมถึงสอดคล้องกับ
ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1964)  ที่ระบุว่าปัจจัยด้านความสำเร็จ การได้รับการยอมรับ และลักษณะงานที่
ท้าทาย เป็นปัจจัยสำคัญที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน โดยเฉพาะในกลุ่มพนักงานรุ่นใหม่ นอกจากนี้ยัง
สอดคล้องกับแนวคิด Organizational Commitment Theory ของ Meyer and Allen (1991)ที ่อธ ิบายว่า
พนักงานแต่ละช่วงวัยจะมีระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันตามประสบการณ์และความรู้สึกผูกพันทาง
อารมณ์ท่ีมีต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Ng & Feldman (2015) ที่พบว่า พบว่าอายุมีความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจของพนักงานและความผูกพันของพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานในกลุ่มที่มีอายุมากจะมีความความ
ผูกพันสูงกว่า เช่นเดียวกับ พิชญาภา ใจดี (2563). พบว่าพนักงานแต่ละช่วงวัยมีระดับความพึงพอใจและความ
ผูกพันแตกต่างกัน ทั้งนี้ Kooij et al. (2017) ยังอธิบายว่าแรงจูงใจและทัศนคติในการทำงานจะเปลี่ยนไปตามช่วง
อายุ 

2. ระดับการศึกษาที่แตกต่างกันมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนักงานที่แตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
ระดับการศึกษามีความสัมพันธ์กับลักษณะงาน ตำแหน่งหน้าที่ ความรับผิดชอบ รายได้ และโอกาสก้าวหน้าในสาย
อาชีพ โดยพนักงานที่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือสูงกว่า มักปฏิบัติ งานในตำแหน่งที่มีอำนาจในการ
ตัดสินใจ มีความเป็นอิสระในการทำงาน และบางครั้งมีบทบาทในการกำกับดูแลพนักงานระดับอื่น ส่งผลให้เกิด
ความรู้สึกมีคุณค่าและความภาคภูมิใจในงานมากกว่า ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ Herzberg (1964)ทีร่ะบุว่าความ
รับผิดชอบ ความสำเร็จในงาน และโอกาสก้าวหน้า เป็นปัจจัยจูงใจที ่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการทำงาน 
นอกจากนี้ยังสามารถอธิบายได้ด้วยทฤษฎี Social Exchange Theory ของ Blau (1964) ที่เสนอว่า เมื่อพนักงาน
รับรู้ว่าองค์กรให้ผลตอบแทนหรือโอกาสที่เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และระดับการศึกษาของตน พนักงาน
จะตอบแทนองค์กรด้วยทัศนคติและพฤติกรรมเชิงบวกต่อการทำงาน ซึ่งในงานของ Sypniewska (2020) ระบุว่า
ระดับการศึกษามีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน โดยพนักงานที่มีการศึกษาสูง มักมีความคาดหวังกับองค์กรสูง 
ในขณะที่งานของพิชญาภา ใจดี (2563) พบว่าระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันทำให้ระดับความพึงพอใจของพนักงาน
แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานของธนพร แก้วคำ (2564) พบว่าระดับการศึกษามีอิทธิพลต่อทัศนคติและความพึง
พอใจของพนักงาน 

3. ประสบการณ์การทำงานที่แตกต่างกันมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนักงานที่แตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะพนักงานที่มีประสบการณ์หรืออายุงานมากจะมีความเข้าใจต่อบริบทและวัฒนธรรมองค์กร รวมถึงรับรู้ถึง
พัฒนาการด้านการบริหารจัดการขององค์กรในแต่ละช่วงเวลา โดยเฉพาะในกรณีที่มีการเปลี่ยนแปลงนโยบายจาก
ผู้บริหารหรือสำนักงานใหญ่จากต่างประเทศ ซึ่งส่งผลต่อสวัสดิการและแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์กร พนักงานที่มีประสบการณ์มากจึงสามารถปรับตัวและประเมินความเหมาะสมของสภาพแวดล้อมในการ
ทำงานได้แตกต่างจากพนักงานที่มีประสบการณ์น้อย สอดคล้องกับทฤษฎี Social Exchange Theory ของ Blau  
(1964) ที่อธิบายว่าเมื่อพนักงานปฏิบัติงานกับองค์กรเป็นระยะเวลานาน จะเกิดกระบวนการแลกเปลี่ยนทางสังคม
ระหว่างพนักงานกับองค์กร ซึ่งส่งผลต่อระดับความไว้วางใจ ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่ง และความพึงพอใจในการ
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ทำงาน สอดคล้องกับ Lu et al. (2019) พบว่า ประสบการณ์มีผลต่อความพึงพอใจ เช่นเดียวสุภาวดี ศรีสมบูรณ์  
(2562) ที่พบว่าอายุงาน/ประสบการณ์เป็นปัจจัยที่ทำให้ความพึงพอใจแตกต่างกัน 
 

องค์ความรู้ใหม่  
องค์ความรู้ใหม่จากการวิจัยครั้งนี้แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยส่วนบุคคลมีบทบาทต่อทัศนคติในการทำงานของ

พนักงานในอุตสาหกรรมการผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ในลักษณะที่แตกต่างกัน โดยอายุมีอิทธิพลต่อทั้งความพึงพอใจ
ในการทำงานและความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ สะท้อนให้เห็นว่าอายุเป็นตัวแปรสำคัญที่
สามารถอธิบายความแตกต่างของทัศนคติของพนักงานได้อย่างชัดเจน ทั้งในมิติของความรู้สึกต่อการทำงานและ
ความสัมพันธ์กับองค์กร ขณะที่ระดับการศึกษาและประสบการณ์การทำงาน พบว่ามีอิทธิพลเฉพาะต่อความพึง
พอใจในการทำงานเท่านั้น แต่ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยสำคัญ ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า แม้ปัจจัยทั้ง
สองจะมีบทบาทต่อการรับรู้และความรู้สึกต่องาน แต่ยังไม่เพียงพอที่จะส่งผลต่อความสัมพันธ์เชิงลึกกั บองค์กร 
ทั้งนีง้านวิจัยนี้เป็นหลักฐานยืนยันว่า อายุเป็นตัวแปรประชากรศาสตร์ที่มีอิทธิพลต่อทั้งความพึงพอใจในการทำงาน
และความผูกพันต่อองค์กรในบริบทอุตสาหกรรมการผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ไทย ซึ่งแสดงให้เห็นว่าการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ในอุตสาหกรรมการผลิต ควรคำนึงถึงการบริหารตามช่วงอายุ นอกจากนี้การใช้การวิเคราะห์พหุ
ความแปรปรวน (MANOVA) ทำให้สามารถอธิบายอิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคลต่อชุดตัวแปรตามหลายตัวพร้อม
กัน ซึ่งช่วยลดข้อจำกัดของการวิเคราะห์แบบตัวแปรเดียว 

 

สรุปและข้อเสนอแนะ  
จากผลการศึกษาพบว่า อายุเป็นปัจจัยสำคัญที่มีอิทธิพลต่อทั้งความพึงพอใจในการทำงานและความผูกพัน

ต่อองค์กรของพนักงานในระดับปานกลาง แสดงให้เห็นว่าพนักงานที่มีอายุแตกต่างกันอาจมีความต้องการ ความ
คาดหวัง และมุมมองต่อการทำงานที่แตกต่างกัน องค์กรจึงควรให้ความสำคัญกับการออกแบบแนวทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้องกับลักษณะของพนักงาน นอกจากนี้ผลการศึกษาระดับการศึกษาและประสบการณ์
การทำงานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการทำงาน แม้จะมีขนาดอิทธิพลในระดับน้อย แต่ก็แสดงให้เห็นว่าความ
แตกต่างด้านพื้นฐานของบุคคล อาจส่งผลต่อการรับรู้และการประเมินประสบการณ์ในการทำงานของพนักงาน  
โดยมีผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะจากผลการศึกษา ดังนี้ 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1) จากผลการศึกษาที่พบว่าอายุแตกต่างกัน มีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานที่แตกต่างกัน องค์กรต้อง

ให้ความสำคัญกับปัจจัยที่จะกระตุ้นความผูกพันของพนักงานในกลุ่มอายุที่ต่างกัน นโยบายการบริหารแบบเดิมที่
มองว่านโยบายเดียวใช้กับทุกคน (One Size Fit All) นั้น อาจไม่สามารถใช้ได้ ดังนั้นนโยบายการบริหารควรเน้น
การบริหารตามช่วงวัย ทั้งนี้ในพนักงานกลุ่มที่มีอายุมากมักให้ความสำคัญกับความมั่นคงและการยอมรับใน
ประสบการณ์ อาจเน้นไปที่การตระหนึกถึงคุณค่าพนักงาน เช่น การยกย่องเป็นพนักงานชำนาญงาน ( Master) 
และให้สอนงานรุ่นน้อง ในขณะที่พนักงานรุ่นใหม่ให้ความสำคัญกับความก้าวหน้า เทคโนโลยี และความสมดุลชีวิต
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กับการทำงาน องค์กรเน้นเรื่องการกำหนดเส้นทางสายอาชีพในการทำงานให้ชัดเจน ส่วนในการสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างช่วงวัยของพนักงาน อาจใช้ร ูปแบบการให้คำปรึกษาแบบย้อนกลับทางด้านเทคโนโลยี ( Reverse 
Mentoring) โดยให้พนักงานรุ่นใหม่เป็นพนักงานที่ปรึกษาด้านเทคโนโลยีให้กับพนักงานกลุ่มอายุมาก  

2) จากผลการศึกษาที ่พบว่าอายุ การศึกษา ประสบการณ์การทำงานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของ
พนักงานที่แตกต่างกัน ทั้งนี้องค์กรอาจจะต้องพิจารณาความต้องการตามโครงสร้างประชากรศาสตร์ขององค์กร
โดยละเอียดให้ใช้การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์แบบเน้นคนเป็นศูนย์กลาง (Human Centric) เพ่ือสร้างความพึง
พอใจของพนักงาน อาทิ ด้านอายุ คนต่างวัยมีความต้องการพื้นฐานในงานไม่เหมือนกัน เช่นในเรื่องสวัสดิการอาจ
ใช้นโยบายสวัสดิการแบบยืดหยุ่น ที่ให้พนักงานเลือกสวัสดิการได้ เนื่องจากพนักงานอายุน้อยอาจต้องการเงิน
สนับสนุนค่าเดินทางหรือคอร์สเรียนออนไลน์ ส่วนพนักงานอายุมากอาจต้องการประกันสุขภาพกลุ่มท่ีครอบคลุมถึง
โรคร้ายแรงหรือคู่สมรส หรือมีการปรับสภาพแวดล้อมตามสรีระ (Ergonomics) เพราะพนักงานสูงอายุมักมีปัญหา
เรื่องความเหนื่อยล้า สำหรับด้านระดับการศึกษา ซึ่งจากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องที่ระบุว่า ระดับการศึกษาที่
ต่างกัน ส่งผลต่อความคาดหวังต่อองค์กรต่างกัน ดังนั้นในประเด็นความก้าวหน้าและการใช้ทักษะองค์กรต้องมี
เส้นทางเติบโตที่ชัดเจนสำหรับทั้งสายวิชาชีพ (Specialist) และสายบริหาร (Managerial) และจัดวางคนให้ตรงกับ
งาน (Job-Person Fit) ส่วนด้านประสบการณ์การทำงาน องค์กรอาจจัดระบบพ่ีเลี้ยงให้คำปรึกษาพนักงานใหม่ใน
องค์กร (Mentoring) เพื่อสร้างการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรโดยเร็ว ส่วนพนักงานที่มีประสบการณ์ในการทำงาน
เน้นการให้อำนาจในการตัดสินใจในงาน (Empowerment) และการยอมรับในฐานะผู้เชี่ยวชาญ เช่น การแต่งตั้ง
ให้เป็นหัวหน้าโครงการหรือวิทยากรภายในโรงงาน ซึ่งเป็นการเพิ่มการมีส่วนร่วมกับองค์กรและตระหนักถึง
ความสำคัญของพนักงาน  

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งถัดไป 
1. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบระหว่างกลุ่มช่วงวัย เช่น Baby Boomers, Generation X, Generation Y 

และ Generation Z เพื่อทำความเข้าใจความแตกต่างด้านความคาดหวัง แรงจูงใจ และรูปแบบความผูกพันต่อ
องค์กร ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต 

2. ควรมีการศึกษาวิจัยในลักษณะติดตามผล (Longitudinal Study) เพื่อศึกษาการเปลี่ยนแปลงของ
ความพึงพอใจในการทำงานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในระยะยาว ซึ่งจะช่วยให้เข้าใจพัฒนาการและ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของพนักงานได้ชัดเจนยิ่งขึ้น 
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