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บทคัดย่อ
	 การศึกษาครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการคงอยู่ของพนักงาน ปัจจัยการธ�ำรงรักษาพนักงานเปรียบเทียบการคงอยู ่

ของพนักงาน จ�ำแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล และความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการธ�ำรงรักษากับการคงอยู่ของพนักงาน เป็นการศึกษา 

เชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการศึกษา และน�ำข้อมูลที่รวบรวมได้ประมวลผลโดยใช ้

ค่าสถิติร้อยละ ค่าเฉลี่ย การทดสอบสมมติฐานแบบ t-test (One-Way ANOVA) Correlation และ Multiple Regression Analysis)

	 ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุระหว่าง 26-30 ปี สถานภาพสมรส การศึกษาต�่ำกว่า 

ปรญิญาตรี รายได้เฉลีย่ต่อเดอืน 20,001-30,000 บาท มอีายงุานน้อย หรอืเท่ากบั 5 ปี และเป็นผู้ทีม่ตี�ำแหน่งงานพนกังานระดบัปฏบิตักิาร 

สายการผลติ ปัจจยัทีม่ผีลต่อการธ�ำรงรกัษาพนกังานภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง การคงอยูข่องพนกังานภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  

ข้อมูลส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ต�ำแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน มีการคงอยู่ของพนักงานที่แตกต่างกันอย่างมีนัย 

ส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ปัจจัยการธ�ำรงรักษามีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ของพนักงาน อยู่ในระดับสูงทิศทางเดียวกัน และปัจจัยด้าน 

การธ�ำรงรักษาที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงาน คือ ด้านค่าตอบแทน ด้านการฝึกอบรม และพัฒนาศักยภาพของพนักงาน

	 ข้อเสนอแนะจากผลการศกึษา  ผูบ้รหิารควรก�ำหนดผลตอบแทนและสวสัดกิารให้กบัพนกังานอย่างเหมาะสม และเท่าเทยีมกนั 

ตามลักษณะของงาน เพื่อขจัดปัญหาความขัดแย้งในองค์การ ส่งเสริมให้มีการพัฒนาศักยภาพโดยการฝึกอบรมตามความเหมาะสม และ 

เพิ่มโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในสายงาน สื่อสารและจัดกิจกรรมเชิงสัมพันธ์ให้กับพนักงาน เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์การและทัศนคติ 

ที่ดีในทิศทางเชิงบวก ส่งเสริมการแสดงออกถึงการเห็นคุณค่าในตัวของพนักงานเพื่อสร้างการยอมรับนับถือ ก�ำหนดลักษณะการท�ำงาน 

ที่มีความยืดหยุ่น และมีความเหมาะสม

ค�ำส�ำคัญ :	การธ�ำรงรักษา, ทรัพยากรมนุษย์, การคงอยู่ของพนักงาน
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Abstract
	 The purpose of this research were to study the employee retention, the factor affecting maintaining  

workforce of employee, compare the employee retention classified by personal characteristics, and to explore  

the relationships among the factor affecting maintaining workforce and the employee retention. The study was  

quantitative research. The instrument used was a five-level scale questionnaire followed by Likert’s. The data was  

analyzed by percentage and mean. The hypotheses of the study have been tested by t-test and F-test  

(One-Way ANOVA) Pearson Product Moment Correlation and Multiple Regression Analysis.   

	 The result found that a majority of samples were male, aged between 26-30 years old, with below of  

bachelor’s degree, have monthly income between 20,001-30,000 baht, working experience less than 5 years and  

working as the operational of production line employee. For overall impact factor affecting maintaining workforce  

of employee aspect were at article the middle levels. For overall employee retention aspect were at article the  

middle levels. The difference of personal characteristics of level of education, monthly income, working position  

were affected to the difference of employee retention at statistical significant levels of 0.05. For the result of the  

relationships among the factor affecting maintaining workforce and the employee retention, the overall aspect were  

at article the high levels. And for the factor affecting maintaining workforce and the employee retention was  

employee benefit, employee training and potential employee development.

	 The study suggested that the senior management should consider the suitable equally employee’s  

benefit policy upon type of job, reduce employee conflict in the organization. Should support the suitable program  

of potential employee development and employee training, and give employee the growth up opportunity,  

To communicate and provide relationship activities and build up organization culture and positive attitude. Should  

support the expression thinking of employee value, self-esteem, and to be accepted. Provide a suitable condition  

and flexible policy of workplace to employee.

Keywords :	 Employee retention, Human Resource, Employee Maintaining
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บทน�ำ
	 ในปัจจุบันกระแสโลกาภิวัฒน์ เช่น สภาพเศรษฐกิจ  
สงัคม การเมอืง วฒันธรรม สิง่แวดล้อม และเทคโนโลย ีส่งผลกระทบ 
ต่อองค์การทัง้ภาครฐัและภาคเอกชน การเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ 
และการเกิดนวัตกรรมใหม่ ๆ การแข่งขันที่รุนแรงท�ำให้องค์การ 
ต้องปรับตัวเพื่อความอยู่รอด และพัฒนาให้ทันต่อนวัตกรรมใหม่ ๆ 
ทีเ่กดิขึน้ เกิดเสริมสร้างสมรรถนะในการแข่งขนัทีส่งูข้ึน ความพยายาม 
สร้างจุดแข็งของตนเองทั้งในด้านเทคนิคในการบริหารจัดการหรือ 
ด้านเทคโนโลยี และที่ส�ำคัญ คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 
เพราะคนจะเป็นทั้งผู้ท่ีใช้และเป็นผู้ที่คิดค้นเครื่องมือท่ีเหมาะสม 
ในการบริหาร การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความส�ำคัญกับการ 
บริหารงานขององค์การเป็นอย่างยิ่ง หากองค์การใดมีอัตราการ 
ลาออกของพนักงานจ�ำนวนมากย่อมเป็นการบอกถึงปัญหาภายใน 
และอาจมีผลต่อผู้สมัครงานใหม่ในการพิจารณาตัดสินใจร่วมงาน 
กับองค์การนั้นได้ 
	 การธ�ำรงรักษาพนักงาน (Employee Retention)  
เป็นแนวทางในการเก็บรักษาพนักงานไว้กับองค์การปัจจัยสุดท้าย 
ของระบบการบรรจุคนเข้าท�ำงาน ในขณะที่องค์การต้องสูญเสีย 
พนักงานอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้จากการลาออกไปในการธ�ำรงรักษา 
บุคคลที่มีสมรรถนะสูงน้ันมีลักษณะท่ีแตกต่างจากบุคลากรอื่น  
คือ คนเก่งมีความต้องการและความคาดหวังที่แตกต่างจากบุคคล 
ทัว่ไป แต่ก็ยงัคงเป็นทีต้่องการของทกุองค์การ แต่ละองค์การจงึต้อง 
พยายามสรรหา ดงึดดู และรกัษาคนเหล่านีใ้ห้อยูก่บัองค์การได้นาน 
ที่สุด การที่จะให้คนเก่งมีความจงรักภักดีและยึดมั่นต่อองค์การนั้น  
นบัว่าเป็นงานทีม่คีวามท้าทายและยากกว่าการรักษาพนักงานทัว่ไปไว้ 
เนื่องจากคนเก่งเหล่าน้ันคือบุคคลที่มีความสามารถ มีศักยภาพ 
โดดเด่น มีทักษะการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ ทั้งยังเป็นผู้ท่ีจะช่วยให ้
องค์การเจรญิเตบิโตก้าวหน้า และบรรลเุป้าหมายทีต่ัง้ไว้ หลายองค์การ 
ต่างต้องการคนเก่งเหล่านี ้จงึเกิดปัญหาการแย่งชิงตวัคนเก่งระหว่าง 
องค์การเกิดขึ้นและต่างประสบปัญหาดังกล่าวอยู่ในปัจจุบันบริษัท  
โกลเด้น ฟู้ดส์ สยาม จ�ำกัด จัดตั้งในปี 2538 เป็นผู้ผลิตไก่สด 
แช่แข็ง และแปรรูปปรุงสุกเพื่อส่งออก ตั้งอยู่ในอ�ำเภอองครักษ ์ 
จังหวัดนครนายก มีผลิตภัณฑ์จ�ำหน่ายใน 14 ประเทศทั่วโลก  
ได้รับการส่งเสริมการลงทุนจาก BOI และยังคงมุ ่งม่ันพัฒนา 
อย่างต่อเนื่อง ในด้านการวิจัยพัฒนาผลิตภัณฑ์ต่าง ๆ  เพื่อตอบสนอง 
ความต้องการของลูกค้าโดยค�ำนึงถึงความพอใจของลูกค้าเป็นหลัก
ในช่วงสองปีที่ผ่านมาองค์การได้ประสบปัญหาการขาดแคลน 
พนักงานจ�ำนวนมากสง่ผลกระทบต่อการด�ำเนินงาน ดังนั้น ผู้ศึกษา 
จึงสนใจศึกษาการธ�ำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท โกลเด้น  
ฟู้ดส์ สยาม จ�ำกัด ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาสามารถใช้เป็นแนวทาง 
ในการก�ำหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ รวมถึงแนวทาง 
การสร้างขวัญและก�ำลังใจให้กับพนักงาน เพื่อการธ�ำรงรักษา
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1.	 เพื่อศึกษาการธ�ำรงพนักงานบริษัท โกลเด้น ฟู้ดส์  
สยาม จ�ำกัด
	 2.	 เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการธ�ำรงรักษาพนักงาน  
บริษัท โกลเด้น ฟู้ดส์ สยาม จ�ำกัด

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
	 1.	 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี ได้แก่ พนักงาน 
ทีท่�ำงานภายในบรษิทั โกลเด้น ฟูด้ส์ สยาม จ�ำกดั ประชากร จ�ำนวน  
400 คน
	 2.	 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ี ได้แก่ พนักงาน 
ที่ท�ำงานภายในบริษัท โกลเด้น ฟู้ดส์ สยาม จ�ำกัด ผู้ศึกษาได้ใช้วิธ ี
การสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Sample size) ตามแนวคิดของ ทาโร 
ยามาเน่ (Yamane, Taro,1973) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95%  
ได้กลุ่มตัวอย่างจ�ำนวนทั้งหมด 200 คน

กรอบแนวคิดในการวิจัย
	 การวิจัยเรื่องการศึกษาการธ�ำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์  
บริษัท โกลเด้น ฟู้ดส์ สยาม จ�ำกัด ผู้วิจัยได้ใช้กรอบแนวคิดใน 
การวิจัยโดยประยุกต์จากแนวคิดของ Eric (2003) ปัจจัยที่มีผล 
ต่อการธ�ำรงรักษา ประกอบด้วย
	 1. รางวัล ผลตอบแทน หมายถงึรางวัลตา่ง ๆ  ทีอ่งคก์าร 
ให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน รางวัลอยู่ในรูปตัวเงินหรือมิใช่ตัวเงินก็ได้ เพื่อ  
ตอบแทนการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ จูงใจให้ม ี
การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมขวัญและก�ำลังใจของ 
ผู้ปฏิบัติงาน
	 2. วัฒนธรรมและส่ิงแวดล้อมในการท�ำงาน หมายถึง  
ค่านิยม ความเชื่อ และพฤติกรรมร่วมของกลุ่ม เป็นสิ่งที่ต้องใช ้
เวลา ในการสั่งสม เป็นสิ่งทีพนักงานขององค์การเรียนรู้จากการ 
ติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอื่น สามารถปรับเปลี่ยนได้ รวมถึงการสร้าง 
บรรยากาศในการท�ำงานขององค์การ เพื่อให้พนักงานมีแรงจูงใจ 
ในการท�ำงาน
	 3. การเรียนรู้และการพัฒนา หมายถึง กระบวนการ 
ที่เป็นระบบในการหาความรู้ หรือวิธีการใหม่ รวมถึงการประดิษฐ์  
คิดค้นสิ่งใหม่ ๆ ที่จะน�ำมาใช้ในการปฏิบัติงาน เพื่อแก้ปัญหาที่เกิด  
จากการท�ำงานทีต่นเองปฏบิตัอิยู ่หรอืเพือ่การเพิม่ขดีความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานของตนเอง
	 4. บทบาทของหัวหน้างาน หมายถึง ความคิดเห็นของ  
ผูบ้รหิารและพนกังานขององค์การทมีต่ีอลกัษณะการแสดงออกของ 
ผู้บังคับบัญชาต่อผู้ใต้บังคับบังคับบัญชาหรือเพื่อนร่วมงานในท่าที 
ทีเ่ป็นการให้ค�ำปรกึษา การแนะน�ำแนวทางการปฏบิตังิานท้ังท่ีเป็น 
ทางการและไม่เป็นทางการ แสดงความไว้วางใจในการปฏิบัติงาน 
ของผู้ใต้บังคับบัญชาหรือเพื่อนร่วมงาน เป็นบุคคลที่มีความส�ำคัญ 
ต่อความส�ำเร็จของกลุ่มเป็นอย่างมาก
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	 5.	 โอกาสความก้าวหน้าและการใช้ศักยภาพ หมายถึง  

งานที่ปฏิบัตินั้นจะต้องเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้และพัฒนา 

ทักษะ ความรู้ความสามารถอย่างแท้จริง และรวมถึงการมีโอกาส  

ได้ท�ำงานที่ตนยอมรับว่าส�ำคัญและมีความหมายการคงอยู่ของ 

พนักงาน หมายถึง การตัดสินใจของพนักงานท่ีจะปักหลักยึดมั่น 

ท�ำงานอยู่กับองค์การอย่างภาคภูมิใจตลอดไป และมีความรู้สึกว่า 

องค์การเปรียบเสมือนครอบครัวท่ีเปิดโอกาสให้พนักงานเป็น 

ส่วนหนึ่งขององค์การ

      

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 การศึกษาเรื่อง การธ�ำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของ 

บริษัท โกลเด้น ฟู้ดส์ สยาม จ�ำกัด เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี ้

คือ แบบสอบถาม ผู้ศึกษาใช้ในการศึกษา คือ พนักงานบริษัท  

โกลเด้น ฟู้ดส์ สยาม จ�ำกัด จ�ำนวนทั้งสิ้น 200 คน เป็นเครื่องมือใน 

การเก็บรวบรวมข้อมูล แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้

	 ส่วนที ่1	 ข้อมูลส่วนบุคคล เป็นข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ 

แบบสอบถาม เป็นการสอบถามในเรื่อง เพศ อายุ สถานภาพ  

การศึกษา รายได้  อายุงาน ต�ำแหน่งงาน การสร้างลักษณะค�ำถาม 

เป็นลักษณะนามบัญญัติ (Nominal Scale) เป็นการวัดข้อมูล 

เพื่อจัดแบ่งข้อมูลออกเป็นกลุ่ม ๆ ตามคุณสมบัติที่ก�ำหนด โดยมี 

ค�ำตอบให้เลือกหลายค�ำตอบ แต่ผู้ตอบสามารถเลือกตอบเพียง 

ข้อเดียว ข้อมูลที่วัดได้ในระดับนี้ใช้สถิติอย่างง่ายในการค�ำนวณ คือ  

ค่าร้อยละ โดยในส่วนข้อมูลส่วนท่ี1 ประกอบด้วย จ�ำนวนค�ำถาม 

ทั้งสิ้น 7 ข้อ มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 

	 ส่วนที ่2	 เป ็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

ความส�ำคัญต่อการธ�ำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทโกลเด้น  

ฟู ้ดส์ สยาม จ�ำกัด โดยเป็นลักษณะค�ำถามแบบค่าคะแนน  

แบ่งค่าคะแนนระดบัความคดิเหน็ออกเป็น 5 ระดบั ตามแบบลเิคร์ิท 

(Likert) แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเป็นข้อค�ำถามชนิดมาตราส่วน 

ประมาณค่า (Rating Scale) ซึ่งมีเน้ือหาครอบคลุมในส่วนของ 

ด้านค่าตอบแทน วัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อม การฝึกอบรมและ 

พัฒนาศักยภาพของพนักงาน บทบาทของหัวหน้างาน/ผู้บังคับ 

บัญชา โอกาสความก้าวหน้า และการใช้ศักยภาพ มีค�ำถามจ�ำนวน 

35 ข้อ

	 ส่วนที ่3	 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการ 

คงอยู่ของพนักงานบริษัท โกลเด้น ฟู้ดส์ สยาม จ�ำกัด โดยเป็น 

ลักษณะค�ำถามแบบค่าคะแนน แบ่งค่าคะแนนระดับความคิดเห็น 

ออกเป็น 5 ระดบั ตามแบบลเิคร์ิท (Likert) แบบสอบถามทีส่ร้างขึน้ 

เป็นข้อค�ำถามชนิด มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 

มีค�ำถามจ�ำนวน 4 ข้อ

	 ส่วนที ่4	 เป็นข้อมลูข้อเสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถาม 

เป็นแบบค�ำถามปลายเปิดเพื่อให้ผู ้ตอบแบบสอบถามแสดง 

ความคิดเห็นและให้ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ 

	 ผู้วิจัยได้น�ำแบบสอบถามฉบับร่างที่สร้างขึ้นไปให้ผู้ทรง 

คุณวุฒิที่มีความรู้และประสบการณ์เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรง 

เชิงเน้ือหาและความถูกต้องในส�ำนวนภาษา โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 

ได้ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามจ�ำนวน 3 ท่าน โดยหาดัชนี 

ความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence: IOC)  

ซึ่งได้ค่าเฉลี่ยทั้งฉบับเท่ากับ .949

การวิเคราะห์ข้อมูล
	 ตวัอย่างทีม่ลัีกษณะใกล้เคียงกบักลุ่มทีจ่ะศึกษา จ�ำนวน 

20 คน โดยการน�ำไปวิเคราะห์หาความเช่ือม่ันเป็นรายข้อ (Item  

Analysis) การหาความความสามารถในการเล่ือนสู่ต�ำแหน่ง 

ส�ำคัญ ๆ ในองค์การได้ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้เกณฑ์ 

ยอมรับที่ค่ามากกว่า 0.70 เพื่อแสดงว่าแบบสอบถามนี้มีความเชื่อ 

มั่นเพียงพอ โดยใช้ Program SPSS ในการค�ำนวณหาค่า Reliability  

ใช้ค�ำสั่ง Analyze Scale Reliability Analysis ซึ่งผลการทดสอบ 

ได้ค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 95% มีค่า 

ความเช่ือม่ันอยู ่ในระดับสูง ท�ำการประมวลผลข้อมูลที่ได้จาก 

แบบสอบถาม ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์โดยการหาอัตราส่วน 

ร้อยละ (Percentage) และค่าเฉลี่ย (Mean) โปรแกรม Microsoft  

Excel ซ่ึงเป็นโปรแกรมส�ำเร็จรูปส�ำหรับสร้างแผนภูมิวงกลม 

(Pie Chart) และแผนภูมิแท่ง (Bar Chart) พร้อมค�ำอธิบายผล  

และน�ำผลท่ีได้จากแผนภูมิมาน�ำเสนอเพื่อวิเคราะห์ตามลักษณะ 

ของตัวแปรต่าง ๆ

ผลการวิจัย
	 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อาย ุ

ระหว่าง 26-30 ปี สถานภาพสมรส การศึกษาต�่ำกว่าปริญญาตร ี 

รายได้เฉล่ียต่อเดือน 20,001-30,000 บาท มีอายุงานน้อยกว่า 

หรือเท่ากับ 5 ปี และเป็นพนักงานในระดับปฏิบัติการของ 

สายการผลิต

ดานการวิจัยพัฒนาผลิตภัณฑตางๆ  เพ่ือตอบสนองความ

ตองการของลูกคาโดยคํานึงถึงความพอใจของลูกคาเปน

หลัก ในชวงสองปที่ผานมาองคการไดประสบปญหาการ

ขาดแคลนพนักงานจํานวนมากสงผลกระทบตอการ

ดําเนินงาน ดังน้ัน ผูศึกษาจึงสนใจศึกษาการธํารงรักษา

ทรัพยากรมนุษยของบริษัท โกลเดน ฟูดส สยาม จํากัด 

ขอมูลท่ีไดจากการศึกษาสามารถใชเปนแนวทางในการ

กําหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย  รวมถึง

แนวทางการสรางขวัญและกําลังใจใหกับพนักงาน เพ่ือการ

ธํารงรักษาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพตอไป 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
          1. เพื่อศึกษาการธํารงพนักงานบริษัท โกลเดน 
ฟูดส สยาม จํากัด 
 2. เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีผลตอการธํารงรักษา
พนักงาน บริษัท โกลเดน ฟูดส สยาม จํากัด 
 
 

ประชากรและกลุมตวัอยาง 
1 . ป ระชาก รที่ ใช ใน การวิ จั ยค รั้ ง น้ี  ได แก 

พนักงานท่ีทํางานภายในบริษัท โกลเดน ฟูดส สยาม จํากัด 
ประชากร จํานวน 400คน 

2. กลุมตัวอยางท่ีใช ในการวิจัยครั้งนี้  ไดแก 
พนักงานท่ีทํางานภายในบริษัท โกลเดน ฟูดส สยาม จํากัด 
ผูศึกษาไดใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Sample size) 
ตามแนวคิดของ ทาโร ยามาเน (Yamane, Taro,1973) ที่
ระดับความเช่ือมั่น 95% ไดกลุมตัวอยางจํานวนทั้งหมด 
200 คน 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
การวิจัยเรื่องการศึกษาการธํารงรักษาทรัพยากร

มนุษย บริษัท โกลเดน ฟูดส สยาม จํากัด ผูวิจัยไดใชกรอบ
แนวคิดในการวิจัยโดยประยุกตจากแนวคิดของ Eric 
(2003)  

ปจจัยที่มีผลตอการธํารงรักษา ประกอบดวย 
1. รางวัล ผลตอบแทน หมายถึงรางวัลตางๆ ที่

องคการใหแกผูปฏิบัติงาน รางวัลอยูในรูปตัวเงินหรือมิใช
ตัวเงินก็ได เพ่ือ ตอบแทนการปฏิบัติงานตามหนาที่ความ
รับผิดชอบ จูงใจใหมีการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ 
สงเสริมขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงาน 

2. วัฒนธรรมและสิ่ งแวดลอมในการทํ างาน 
หมายถึง คานิยม ความเช่ือ และพฤติกรรมรวมของกลุม 
เปนส่ิงท่ีตองใชเวลา ในการสั่งสม เปนสิ่งทีพนักงานของ
องคการเรียนรูจากการติดตอสัมพันธกับบุคคลอ่ืน สามารถ
ปรับเปลี่ยนได รวมถึงการสรางบรรยากาศในการทํางาน
ขององคการ เพื่อใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางาน 

3. ก า ร เรี ย น รู แ ล ะ ก าร พั ฒ น า  ห ม าย ถึ ง 
กระบวนการท่ีเปนระบบในการหาความรู หรือวิธีการใหม 
รวมถึงการประดิษฐ คิดคนส่ิงใหม ๆ ที่จะนํามาใชในการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือแกปญหาที่เกิด จากการทํางานที่ตนเอง
ปฏิบัติ อ ยู  หรือ เพ่ือการเพิ่มขีดความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของตนเอง 

4. บทบาทของหัวหน างาน หมายถึง ความ
คิดเห็นของ ผูบริหารและพนักงานขององคการทีมีตอ
ลักษณะการแสดงออกของผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับ
บั งคับบัญชาหรือเพ่ือนรวมงานในท าทีที่ เปนการให
คําปรึกษา การแนะนําแนวทางการปฏิบัติงานทั้งที่เปน
ทางการ และไมเปนทางการ แสดงความไววางใจในการ
ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาหรือเพ่ือนรวมงาน เปน
บุคคลทีมีความสาํคัญตอความสําเร็จของกลุมเปนอยางมาก 

5. โอกาสความกาวหนาและการใชศักยภาพ 
หมายถึง งานที่ปฏิบัตินั้นจะตองเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงาน
ไดใชและพัฒนาทักษะ ความรูความสามารถอยางแทจริง 
และรวมถึงการมีโอกาส ไดทํางานทีต่นยอมรับวาสําคัญและ
มีความหมาย 

การคงอยูของพนักงาน หมายถึง การตัดสินใจ
ของ พนักงานที่จะปกหลักยึดมั่นทํางานอยูกับองคการอยาง
ภ าค ภู มิ ใจ ต ล อ ด ไป  แ ละ มี ค ว าม รู สึ ก ว า อ งค ก า ร
เปรียบเสมือนครอบครัวที่เปดโอกาสใหพนักงานเปนสวน
หนึ่งขององคการ 

 

     
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การคงอยูของพนักงาน 
1. คุณลักษณะของบุคคล 
2. คุณลักษณะของงาน 
3. คุณลักษณะขององคการ 
4. คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ ข อ ง  
ผูบังคับบัญชา 

 

 

ปจจัยการธํารงรักษา 
1. คาตอบแทน 
2. วัฒนธรรมและ
ส่ิงแวดลอม 
3. การฝกอบรมและพัฒนา 
4. บทบาทหัวหนางาน/ 
ผูบังคับบัญชา 
5. โอกาสความกาวหนา 
 

ปัจจัยการธ�ำรงรักษา

1.	 ค่าตอบแทน

2.	 วัฒนธรรมและ

	 สิ่งแวดล้อม

3.	 การฝึกอบรมและพัฒนา

4.	 บทบาทหัวหน้างาน/

	 ผู้บังคับบัญชา

5.	 โอกาสความก้าวหน้า

การคงอยู่ของพนักงาน

1.	 คุณลักษณะของบุคคล

2.	 คุณลักษณะของงาน

3.	 คุณลักษณะขององค์การ

4.	 คุณลักษณะของผู ้บังคับ 

	 บัญชา
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	 ปัจจัยที่มีผลต่อการธ�ำรงรักษาพนักงานภาพรวมอยู่ใน

ระดบัปานกลาง ประกอบด้วยปัจจยัด้านวฒันธรรมและสิง่แวดล้อม

ในการท�ำงาน ปัจจัยด้านค่าตอบแทน ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา

ศักยภาพพนักงาน ด้านโอกาสความก้าวหน้าและการใช้ศักยภาพ 

ด้านบทบาทหวัหน้างาน/ผูบ้งัคับบัญชา ตามล�ำดบั โดยมรีายละเอยีด

ดังนี้

ตารางที่ 1	ปัจจัยที่มีผลต่อการธ�ำรงรักษาพนักงานภาพรวม

ตารางที่ 2	แสดงระดับความส�ำคัญด้านวัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อมในการท�ำงาน

รายการ X SD ระดับ

ด้านวัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อมในการท�ำงาน 3.40 .547 กลาง

ด้านค่าตอบแทน 3.39 .673 กลาง

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 3.35 .534 กลาง

ด้านโอกาสความก้าวหน้า และการใช้ศักยภาพ 3.32 .511 กลาง

ด้านบทบาทของหัวหน้างาน/ผู้บังคับบัญชา 2.90 .621 กลาง

รวมเฉลี่ย 3.27 .577 กลาง

รายการ X SD ระดับ

เมื่อมีการรับพนักงานใหม่เข้ามาองค์การได้จัดให้มีการชี้แจง

และอบรม เรื่องวัฒนธรรมองค์การ

3.46 .708 กลาง

ผู้บริหารและหัวหน้างานเป็นแบบอย่างวัฒนธรรมองค์การ 3.37 .682 กลาง

วัฒนธรรมองค์การมีความเหมาะสมกับเป้าหมายหน่วยงาน

ใน 3-5 ปีข้างหน้า

3.34 .766 กลาง

บริเวณที่ท�ำงานมีระบบการจัดการด้านสิ่งแวดล้อมที่ดี 3.39 .789 กลาง

มีการให้ความรู้แก่พนักงานให้ตระหนักถึงความปลอดภัย

ในการท�ำงานโดยเน้นมาตรฐานการป้องกันอุบัติเหตุต่างๆ

3.46 .776 กลาง

บริเวณที่ท�ำงานมีระบบการจัดการด้านส่งแวดล้อมที่ดี

และมีแสงสว่างเพียงพอ

3.42 .718 กลาง

รวมเฉลี่ย 3.40 .718 กลาง

	 จากการศกึษาพบว่า ปัจจยัด้านวฒันธรรมและสิง่แวดล้อม 

ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ประกอบด้วย เมื่อมีการรับพนักงานใหม ่ 

เข้ามา องค์การได้จดัให้มกีารชีแ้จงและอบรมเรือ่งวฒันธรรมองค์การ  

มีการให้ความรู้แก่พนักงานให้ตระหนักถึงความปลอดภัยในการ 

ท�ำงานโดยเน้นมาตรฐานการป้องกันอบุตัเิหตตุ่าง ๆ  บริเวณทีท่�ำงาน

มีระบบการจัดการด้านสิ่งแวดล้อมที่ดี และมีแสงสว่างเพียงพอ 

ผู ้บริหารและหัวหน้างานเป็นแบบอย่างวัฒนธรรมองค์การ  

วฒันธรรมองค์การมคีวามเหมาะสมกบัเป้าหมายหน่วยงานใน 3 - 5 ปี 

ข้างหน้าอยู่ในระดับปานกลาง ตามล�ำดับ
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รายการ X SD ระดับ

องค์การให้ความส�ำคัญในการจัดฝึกอบรมเพื่อพัฒนาการท�ำงาน

ของพักงานให้มีประสิทธิ์ภาพในการท�ำงานยิ่งขึ้น

3.44 .708 กลาง

องค์การมีความตระหนักถึงความส�ำคัญของการฝึกอบรม

และพัฒนาศักยภาพของพนักงาน

3.36 .682 กลาง

องค์การมีระบบการสอนงาน หรือระบบพี่เลี้ยงในการท�ำงาน 3.36 .766 กลาง

องค์การมีการจัดอบรมเพื่อพัฒนางานในสายอาชีพ

อย่างเป็นระบบ	

3.31 .789 กลาง

ความรู้ที่ได้รับจากการอบรมสามารถน�ำมาพัฒนาในงานได้ 3.31 .776 กลาง

รวมเฉลี่ย 3.35 .744 กลาง

ตารางที่ 4	แสดงระดับความส�ำคัญด้านการฝึกอบรมและพัฒนาศักยภาพของพนักงาน 

	 จากการศกึษาพบว่า ปัจจยัด้านค่าตอบแทนอยูใ่นระดบั 

ปานกลาง ประกอบด้วย การขึ้นเงินเดือนคร้ังที่ผ่านมาได้รับ 

ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับความสามารถ ได้รับค่าตอบแทนที่เป็น 

ธรรมตามกฎหมายแรงงาน เงินเดือนท่ีได้รับเหมาะสมกับปริมาณ 

งานที่รับผิดชอบ การปรับเงินเดือนสอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจ 

และการด�ำรงชีพ สวัสดิการและประโยชนต่าง ๆ เช่น ค่ารักษา 

พยาบาล/ประกนัชวีติ/ค่าอาหาร เป็นต้น องค์การมกีารให้เงนิโบนสั 

อย่างเหมาะสม องค์การมีเกณฑ์การให้รางวัลและผลตอบแทน 

ที่ชัดเจน ค่าตอบแทนพิเศษ เช่น เงินค่าล่วงเวลา ที่พักค่าเดินทาง 

ค่าเบี้ยเลี้ยง มีความเหมาะสม อยู่ในระดับปานกลาง ตามล�ำดับ

รายการ X SD ระดับ

ได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมตามกฎหมายแรงงาน	 3.49 .723 กลาง

การขึ้นเงินเดือนครั้งทีผ่านมาได้รับค่าตอบแทน

ที่เหมาะสมกับความสามารถ

3.49 .757 กลาง

เงินเดือนที่ได้รับเหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ 3.47 .856 กลาง

การปรับเงินเดือนสอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจ

และการด�ำรงชีพ	

3.41 .869 กลาง

ค่าตอบแทนพิเศษ เช่น เงินค่าล่วงเวลา ค่าที่พัก

ค่าเดินทาง ค่าเบี้ยเลี้ยง มีความเหมาะสม

3.30 .887 กลาง

สวัสดิการและประโยชนต่างๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล/

ชุดยูนิฟอร์ม/ประกันชีวิต/ค่าอาหาร เป็นต้น

3.38 .841 กลาง

องค์การมีการให้เงินโบนัสอย่างเหมาะสม 3.33 .875 กลาง

องค์การมีเกณฑ์การให้รางวัลและผลตอบแทนที่ชัดเจน

และมีความเหมาะสมต่อความสามารถและผลงาน

3.32 .799 กลาง

รวมเฉลี่ย 3.39 .825 กลาง

ตารางที่ 3	แสดงระดับความส�ำคัญด้านค่าตอบแทน
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รายการ X SD ระดับ

การบริหารของหัวหน้างาน /ผู้บังคับบัญชา เป็นธรรม

และชัดเจนต่อพนักงานในองค์การ	

3.36 .737 กลาง

ได้รับโอกาสให้แสดงความสามารถในงานที่ได้รับผิดชอบอย่างเต็มที่ 3.40 .777 กลาง

สามารถท�ำงานกับหัวหน้า/ผู้บังคับบัญชาได้เป็นอย่างดี 3.36 .7323 กลาง

หัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชา สามารถแก้ปัญหาให้ได้ 3.35 .632 กลาง

ความรู้ที่ได้รับจากการอบรมสามารถน�ำมาพัฒนาในงาน 3.33 .717 กลาง

การจัดโครงสร้างของหน่วยงานเอื้อประโยชน์

ให้กับการท�ำงาน	

3.33 .751 กลาง

การบริหารงานของหัวหน้างาน/ผู้บังคับบัญชา

มีภาวะผู้น�ำและวิสัยทัศน์

3.33 .752 กลาง

รวมเฉลี่ย 3.35 .728 กลาง

	 จากการศกึษาพบว่า ปัจจยัด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 

ศกัยภาพของพนกังานภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ประกอบด้วย  

องค์การให้ความส�ำคญัในการจดัฝึกอบรมเพือ่พฒันาการท�ำงานของ 

พักงานให้มีประสิทธ์ิภาพในการท�ำงานยิ่งขึ้น องค์การมีระบบการ 

สอนงานหรอืระบบพีเ่ลีย้งในการท�ำงาน องค์การมคีวามตระหนกัถงึ 

ความส�ำคัญของการฝึกอบรมและพัฒนาศักยภาพของพนักงาน  

องค์การมีการจัดอบรมเพื่อพัฒนางานในสายอาชีพอย่างเป็นระบบ  

ความรู้ที่ได้รับจากการอบรมสามารถน�ำมาพัฒนาในงานได้ อยู่ใน 

ระดับปานกลาง ตามล�ำดับ

ตารางที่ 5	แสดงระดับความส�ำคัญด้านบทบาทของหัวหน้างาน/ผู้บังคับบัญชา

	 จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัด้านบทบาทของหัวหน้างาน/ 

ผู้บังคับบัญชา ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ประกอบด้วย ได้

รับโอกาสให้แสดงความสามารถในงานท่ีได้รับผิดชอบอย่างเต็มที ่

สามารถท�ำงานกับหัวหน้า/ผู้บังคับบัญชาได้เป็นอย่างดี การบริหาร

ของหัวหน้างาน/ผู้บังคับบัญชา เป็นธรรมและชัดเจนต่อพนักงาน

ในองค์การ หัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาสามารถแก้ปัญหาให้ได ้

บรหิารงานของหวัหน้างาน/ผู้บงัคับบญัชา มภีาวะผูน้�ำและวสิยัทศัน์ 

การจดัโครงสร้างของหน่วยงานเอือ้ประโยชน์ให้กบัการท�ำงาน ได้รบั

ความไว้ว่างใจในการท�ำงานจากหวัหน้างานและผู้บงัคับบัญชา อยูใ่น

ระดับปานกลาง ตามล�ำดับ
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รายการ X SD ระดับ

งานที่ได้รับมอบหมายเป็นงานที่ท้าทายความสามารถ 3.34 .746 กลาง

มีโอกาสแสดงผลงานนอกเหนือจากหน้าที่หลักที่ได้รับ 3.29 .746 กลาง

ความคาดหวังการพิจารณาเลื่อนต�ำแหน่งงานสูงขึ้น

เมื่อผลงานที่ท�ำแสดงออกถึงประสิทธิภาพ

3.33 .737 กลาง

องค์การที่ท�ำงานมีเส้นทางความก้าวหน้าในสายงอาชีพ

ต�ำแหน่งอย่างชัดเจน

3.35 .640 กลาง

มีความภาคภูมิใจต่อความส�ำเร็จของงานที่รับผิดชอบ 3.37 .644 กลาง

พอใจท่ีมโีอกาสใช้ความสามรถพเิศษเพือ่ท�ำงานให้ประสบความส�ำเรจ็ 3.32 .687 กลาง

มีโอกาสได้เลื่อนต�ำแหน่งหน้าที่การงานให้สูงขึ้นเรื่อยๆ

ตามความสามารถ

3.24 .767 กลาง

รู้สึกภาคภูมิใจ และรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 3.34 .705 กลาง

งานที่ปฏิบัติในปัจจุบันก่อให้เกิดประสบการณ์

และความช�ำนาญ	

3.35 .812 กลาง

รวมเฉลี่ย 3.32 .720 กลาง

	 จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้านโอกาสความก้าวหน้า 
และการใช้ศักยภาพ ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ประกอบด้วย  
มีความภาคภูมิใจต่อความส�ำเร็จของงานที่รับผิดชอบ องค์การ 
ทีท่�ำงานมเีส้นทางความก้าวหน้าในสายงอาชพีต�ำแหน่งอย่างชดัเจน  
งานท่ีปฏิบัติในปัจจุบันก่อให้เกิดประสบการณ์และความช�ำนาญ  
งานทีไ่ด้รบัมอบหมายเป็นงานท่ีท้าทายความสามารถ รูส้กึภาคภมูใิจ  
และรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ความคาดหวังการพิจารณา 
เลื่อนต�ำแหน่งงานสูงข้ึนเม่ือผลงานท่ีท�ำแสดงออกถึงประสิทธิภาพ   
พอใจที่มีโอกาสใช ้ความสามรถพิเศษเพื่อท�ำงานให้ประสบ 
ความส�ำเร็จ โอกาสแสดงผลงานนอกเหนือจากหน้าท่ีหลักที่ได้รับ  
มีโอกาสได้เลื่อนต�ำแหน่งหน้าท่ีการงานให้สูงข้ึนเรื่อย ๆ ตาม 
ความสามารถ อยู่ในระดับปานกลาง ตามล�ำดับ
	 สมมุติฐานที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันส่งผล 
ต่อการคงอยู่ของพนักงาน บริษัท โกลเด้น ฟู้ดส์ สยาม จ�ำกัด  
ที่แตกต่างกัน จากการศึกษา พบว่า ข้อมูลส่วนบุคคล ด้านระดับ 
การศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน และต�ำแหน่งงาน ท่ีแตกต่างกัน 
มีการคงอยู ่ของพนักงาน บริษัท โกลเด้น ฟู ้ดส์ สยาม จ�ำกัด  
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

	 จากตารางที่ 7 ผลการทดสอบสมมติฐานด้วยค่า  
t-test ที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.05 พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.76  
ซึ่งมากกว่าระดับนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่า ยอมรับ 
สมมติฐานหลัก H0 แสดงว่า เพศแตกต่างกันมีการคงอยู ่ของ 
พนักงานไม่แตกต่างกัน
	 สมมติฐานที่ 1.2 บุคคลที่มีอายุแตกต่างกันมีการคงอยู ่
ของพนักงานที่แตกต่างกัน 
	 จากตารางที่ 8 เปรียบเทียบความแตกต่างของบุคคล 
ที่มีอายุแตกต่างกันมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน

ตารางที่ 6	แสดงระดับความส�ำคัญด้านโอกาสความก้าวหน้าและการใช้ศักยภาพ

เพศ	 Mean	 Std.	 Deviation	 t	 Df  Sig.	 ผล

ชาย	 3.36	 0.80      0.30      198      0.76     ไม่แตกต่าง            

หญิง	 3.33	 0.65   

* มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

การคงอยู่	 Sum of	 Df	 Mean     F    Sig.  ผลการทดสอบ

ของพนักงาน	 Squares	 	 Squares

ระหว่างกลุ่ม	 1.85	 3	 0.68   1.240  0.296  ไม่แตกต่าง            

ภายในกลุ่ม	 97.634	 196	 0.498

รวม	 99.487	 199

* มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

	 จากตารางที่ 8 เปรียบเทียบความแตกต่างของบุคคล 
ที่มีอายุแตกต่างกันมีผลต่อการคงอยู ่ของพนักงาน โดยใช้วิธ ี 
Scheffe เป็นวิธี LSD (Least Significant Difference) พบว่า  
บุคคลที่มีอายุแตกต่างกันมีผลการคงอยู่ของพนักงาน มีค่า Sig.  
เท่ากับ 0.296 ซ่ึงมากกว่าระดับนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
แสดงว่ายอมรับสมมติฐานหลัก H0 แสดงว่า อายุแตกต่างกันมีผล 
ต่อการคงอยู่ของพนักงานที่ไม่แตกต่างกัน
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	 สมมติฐานท่ี 1.3 บุคคลท่ีมีสถานภาพแตกต่างกันมีผล 

ต่อการคงอยู่ของพนักงานที่แตกต่างกัน 

	 จากตารางท่ี 9 เปรียบเทียบความแตกต่างของบุคคล 

ที่มีสถานภาพแตกต่างกันมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน

	 จากตารางที่ 10 เปรียบเทียบความแตกต่างของบุคคล 

ที่มีสถานภาพแตกต่างกันมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน โดยใช้วิธี  

Scheffe เป็นวิธี LSD (Least Significant Difference) พบว่า  

บุคคลที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกันมีผลการคงอยู่ของพนักงาน  

แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงได้วิเคราะห ์

ความแตกต่างรายคู่ ดังตารางที่ 11

	 ตารางที่ 11 ผลวิเคราะห์ความแตกต่างรายคู่ด้าน 

ภาพรวมของการคงอยู่ของพนักงาน จ�ำแนกตามระดับการศึกษา

การคงอยู่	 Sum of	 Df	 Mean	 	 F    Sig.  ผลการทดสอบ

ของพนักงาน	 Squares	 	 Squares

ระหว่างกลุ่ม	 2.780	 	 2	 	 390	 2.832  0.061  ไม่แตกต่าง            

ภายในกลุ่ม	 96.707		 197	 	 0.491

รวม	 99.487		 199

* มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 การคงอยู่	 Sum of	 Df	 Mean	 	 F     Sig.  ผลการทดสอบ

ของพนักงาน	 Squares	 	 Squares

ระหว่างกลุ่ม   5.636	 	 4	 1.409   2.927  .022*   แตกต่าง            

ภายในกลุ่ม	 93.852		 195	 0.481

รวม            99.487		 199

* มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

การคงอยู่	 Sum of	 Df	 Mean	 	 F     Sig.  ผลการทดสอบ

ของพนักงาน	 Squares	 	 Squares

ระหว่างกลุ่ม	 0.459	 	 3   	 0.153   0.303  .823*   ไม่แตกต่าง            

ภายในกลุ่ม	 99.028		 196 	 0.505

รวม	 99.487		 199

* มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

การคงอยู่	 Sum of	 Df	 Mean	 	 F	 Sig.  ผลการทดสอบ

ของพนักงาน	 Squares		 Squares

ระหว่างกลุ่ม	 8.743	 	 2	 94.372	 4.491	 .000*    แตกต่าง            

ภายในกลุ่ม	 90.744		 197	 0.461

รวม	 99.487		 199

* มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

	 จากตารางท่ี 9 เปรียบเทียบความแตกต่างของบุคคล 

ที่มีสถานภาพแตกต่างกันมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน โดยใช้ 

วิธี Scheffe เป็นวิธี LSD (Least Significant Difference) พบว่า 

บุคคลที่มีอายุแตกต่างกันมีผลการคงอยู่ของพนักงาน มีค่า Sig.  

เท่ากับ 0.061 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

แสดงว่ายอมรับสมมติฐานหลัก H0 แสดวว่าสถานภาพแตกต่างกัน 

มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน ที่ไม่แตกต่างกัน

	 สมมติฐานที่ 1.4 บุคคลที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน 

มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานที่แตกต่างกัน 

	 จากตารางที่ 10 เปรียบเทียบความแตกต่างของบุคคล 

ที่มีสถานภาพแตกต่างกันมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน

	 จากตารางที่ 11 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างรายคู่ 

การคงอยู่ของพนักงาน จ�ำแนกตามระดับการศึกษา โดยใช้วิธ ี

Scheffe เป็นวิธ ีLSD (Least Significant Difference) พบว่าระดบั

การศึกษาต�่ำกว่าปริญญาตรีและปริญญาตรี แตกต่างกันอย่างมีนัย

ส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนคู่อื่นไม่แตกต่างกัน

	 สมมตฐิานที ่1.5 บคุคลทีม่รีายได้เฉล่ียต่อเดอืนแตกต่าง

กันมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานที่แตกต่างกัน 

	 จากตารางที่ 12 เปรียบเทียบความแตกต่างของบุคคล 

ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกันมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน

ระดับการศึกษา	  ต�่ำกว่าปริญญาตรี  ปริญญาตรี   สูงกว่าปริญญาตรี

ต�่ำกว่าปริญญาตรี	 0.037	 0.000*

ปริญญาตรี	 	 0.004*

สูงกว่าปริญญาตรี

* มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

	 จากตารางที่ 12 เปรียบเทียบความแตกต่างของบุคคล 

ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกันมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน  

โดยใช้วิธี Scheffe เป็นวิธี LSD (Least Significant Difference)  

พบว่า บุคคลที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกันมีผลการคงอยู่ 

ของพนักงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

	 สมมติฐานที่ 1.6 บุคคลที่มีอายุงานแตกต่างกันมีผล 

ต่อการคงอยู่ของพนักงานที่แตกต่างกัน 

	 จากตารางที่ 13 เปรียบเทียบความแตกต่างของบุคคล 

ที่มีอายุงานแตกต่างกันมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน

	 จากตารางที่ 13 เปรียบเทียบความแตกต่างของบุคคล

ที่มีอายุงานแตกต่างกันมีผลต่อการคงอยู ่ของพนักงาน โดยใช ้

วิธี Scheffe เป็นวิธี LSD (Least Significant Difference) 

พบว่า บุคคลที่มีอายุแตกต่างกันมีผลการคงอยู่ของพนักงาน มีค่า  

Sig. เท่ากับ 0.823 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

แสดงว่ายอมรับสมมติฐานหลัก H0 แสดงว่าสถานภาพแตกต่างกัน 

มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน ที่ไม่แตกต่างกัน

	 สมมติฐานที่ 1.7 บุคคลที่มีต�ำแหน่งงานแตกต่างกัน 

มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานที่แตกต่างกัน 
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	 จากตารางที่ 14 เปรียบเทียบความแตกต่างของบุคคล 

ที่มีต�ำแหน่งงานแตกต่างกันมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน

	 จากตารางที่ 14  เปรียบเทียบความแตกต่างของบุคคล

ทีม่ตี�ำแหน่งงานแตกต่างกันมผีลต่อการคงอยูข่องพนกังาน โดยใช้วธิี 

Scheffe เป็นวธิ ีLSD (Least Significant Difference) พบว่า บคุคล

ที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกันมีผลการคงอยู่ของพนักงาน  

แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

	 สมมติฐานที่ 2 ปัจจัยการธ�ำรงรักษามีความสัมพันธ์กับ 

การคงอยู่ของพนักงานบริษัท โกลเด้น ฟู้ดส์ สยาม จ�ำกัด จากการ 

ศึกษาพบว่า ปัจจัยการธ�ำรงรักษาพนักงานมีความสัมพันธ์กับการ 

คงอยูข่องพนกังาน ด้านด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสความก้าวหน้า 

และการใช้ศักยภาพ ด้านวัฒนธรรมและส่ิงแวดล้อมในการท�ำงาน  

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาศักยภาพของพนักงาน ด้านบทบาท 

ของหวัหน้างาน/ผูบ้งัคบับญัชา ภาพรวมมคีวามสมัพนัธ์ต่อการรกัษา 

พนักงานให้คงอยู่ของบริษัท โกลเด้น ฟู้ดส์ สยาม จ�ำกัด ระดับ 

ความสัมพันธ์สูงทิศทางเดียวกัน

การคงอยู่	 Sum of	 Df	 Mean	 	 F     Sig.  ผลการทดสอบ

ของพนักงาน	 Squares	 	 Squares

ระหว่างกลุ่ม	 8.038	 	 4	 2.009	 4.285 .022*   แตกต่าง            

ภายในกลุ่ม	 91.450		 195	 0.469

รวม	 99.487		 199

* มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ปัจจัยการธ�ำรงรักษา	 ความสัมพันธ์การคงอยู่ของพนักงาน   

	 	 r	   ค่า sig	 ระดบัความสมัพันธ์   ล�ำดบั

ค่าตอบแทน		 .718**  .000  สูงทิศทางเดียวกัน          1

โอกาสความก้าวหน้า	 .608**  .000  สูงทิศทางเดียวกัน          3

และการใช้ศักยภาพ	 .588**   .000  ปานกลางทิศทางเดียวกัน 4      

วัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อม

การฝึกอบรมและพัฒนา	 .496** .000  ปานกลางทิศทางเดียวกัน  5  

บทบาทของหัวหน้างาน/	 .703**  .000  สูงทิศทางเดียวกัน         2  

ผู้บังคับบัญชา

* มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

มีการชี้แจ้งและอบรมเรื่องวัฒนธรรมองค์การ ด้านการฝึกอบรม 

และพัฒนาศักยภาพของพนักงาน ในเรื่องความรู้ที่ได้รับจากการ 

อบรมสามารถน�ำมาพฒันาในงานได้ ด้านโอกาสความก้าวหน้า และ 

การใช้ศักยภาพ ในเรื่องความภาคภูมิใจต่อความส�ำเร็จของงาน 

ที่รับผิดชอบ และงานที่ปฏิบัติในปัจจุบันก่อให้เกิดประสบการณ์ 

และความช�ำนาญ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

	 ตารางปัจจยัการธ�ำรงรักษาทีม่อีทิธพิลต่อการคงอยูข่อง

พนักงาน

	 สมมติฐานท่ี 3 ปัจจัยการธ�ำรงรักษาท่ีมีอิทธิพลต่อ 

การคงอยู ่ของพนักงาน บริษัท โกลเด้น ฟู ้ดส์ สยาม จ�ำกัด  

จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยการธ�ำรงรักษาท่ีมีอิทธิพลต่อการรักษา 

พนักงานให้คงอยู ่ ด้านค่าตอบแทน ในเรื่ององค์การมีเกณฑ์ 

การให้รางวัลและผลตอบแทนท่ีชัดเจนและมีความเหมาะสมต่อ 

ความสามารถและผลงาน ด้านวัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อมใน 

การท�ำงาน ในเรือ่งเมือ่มีการรบัพนกังานใหม่เข้ามาองค์การได้จดัให้ 

ความสัมพันธ์	   B	 Std. Error Beat	  t	 Sig

(Constant)	 -.183	 .231	 -.794	 .428	 	 ไม่สมัพนัธ์          

ด้านค่าตอบแทน	 .428	 .071	 .408	 6.025	 .000	 สัมพันธ์

ด้านวัฒนธรรมและ	 .036	 .108	 .024	 .336	 .737	 ไม่สมัพนัธ์   

สิ่งแวดล้อม

การฝึกอบรมและ	 .008	 .096	 .006	 .086	 .932	 ไม่สมัพนัธ์

พัฒนาศักยภาพ

บทบาทของหัวหน้า	 .134	 .111	 .106	 1.208	 .229	 ไม่สมัพนัธ์

งาน/ผู้บังคับบัญชา

โอกาสความก้าวหน้า	.450	 .108	 .325	 4.179	 .000	 สัมพันธ์

และการใช้ศักยภาพ

* มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สรุปและอภิปรายผล
	 จากการศึกษาเรื่อง การธ�ำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 

ของ บริษัท โกลเด้น ฟู้ดส์ สยาม จ�ำกัด มีประเด็นที่จะมาอภิปราย 

ดังน้ี ปัจจัยการธ�ำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ตามปัจจัยด้าน 

ค่าตอบแทน ด้านวัฒนธรรมและส่ิงแวดล้อม ด้านการฝึกอบรม 

และพัฒนาศักยภาพพนักงาน ด้านบทบาทของหัวหน้างาน/ 

ผู้บังคับบัญชา ด้านโอกาสความก้าวหน้าและการผู้ใช้ศักยภาพ  

พบว่าภาพรวมความส�ำคัญอยู่ในระดับปานกลาง เนื่องมาจาก 

องค์การมีการก�ำหนดนโยบายในการดูแลพนักงานในเรื่องของ 

ค่าตอบแทนที่คล้ายคลึงกับบริษัทอื่นๆ ในประเภทธุรกิจเดียวกัน 

ท�ำให้พนักงานได้รับสวัสดิการที่จูงใจในระดับปานกลาง ในด้าน 

วัฒนธรรมและส่ิงแวดในการท�ำงาน ขาดการปลูกฝังวัฒนธรรม 

และส่ิงแวดล้อมเท่าที่ควร ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาศักยภาพ 

พนักงานหลักสูตรที่มีการจัดฝึกอบรมไม่ทันต่อยุคสมัยท�ำให้ 

ไม่น่าสนใจต่อผู้เข้ารับการฝึกอบรม ด้านบทบาทของหัวหน้างาน/  

ผู้บังคับบัญชา พบว่า หัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชามีความรู้ ทักษะ 

และประสบการณ์ในขัน้พืน้ฐานแต่ยงัขาดทกัษะในการท�ำงานขัน้สงู  

ท�ำให้พนกังานขาดความเช่ือมัน่ ด้านโอกาสความก้าวหน้าและการใช้ 

ศักยภาพของพนักงาน พบว่า องค์การขาดการส่งเสริมความก้าวหน้า 
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ในสายงาน เช่น การเลื่อนข้ันปรับต�ำแหน่ง ส�ำหรับพนักงานใน 

ปัจจบุนัและมุง่ทีจ่ะสรรหาพนกังานใหม่มาทดแทนในระดบัทีส่งูกว่า

	 ปัจจยัการธ�ำรงรกัษาทรพัยากรมนษุย์ ภาพรวมสอดคล้อง 

กับงานวิจัยของ ธัญญารัตน์ สุทธิประภา (2559) ศึกษาเรื่อง 

การศึกษาการธ�ำรงรักษาพนักงานในนิคมอุตสาหกรรมอัญธาน ี 

ความส�ำคัญอยู่ในระดับปานกลาง ด้านค่าตอบแทนสอดคล้องกับ 

งานวิจัยของ สรัญญา บัลลังก์ (2557) ศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัย 

ทีส่่งผลกระทบต่อการรกัษาบคุลากรในธรุกจิแบบครอบครวั บรษิทั  

AAA ในจังหวดัล�ำปาง พบว่า ด้านค่าตอบแทน อยูใ่นระดับปานกลาง 

ด้านวัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อมสอดคล้องกับงานวิจัยของ ราตร ี 

ปรางทอง (2558) ศึกษาเรื่อง แนวทางการธ�ำรงรักษาพนักงานของ 

บริษัท เอ็น เอส แกสแอลพีจี จํากัด พบว่า ด้านวัฒนธรรมและ 

สิ่งแวดล้อมอยู่ในระดับปานกลางด้านการฝึกอบรมและพัฒนา 

ศกัยภาพของพนกังาน สอดคล้องกบังานวจิยัของ พรรัตน์ แสดงหาญ  

(2556) ศึกษาเรื่อง การธ�ำรงรักษาคนเก่งในองค์การ พบว่า  

ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาศักยภาพของพนักงาน อยู่ในระดับ 

ปานกลาง ด้านบทบาทของหัวหน้างาน/ผู้บังคับบัญชา สอดคล้อง 

กับงานวิจัยของ จีรพันธ์ ตันมณี (2555) ศึกษาเรื่อง ธ�ำรงรักษา 

พนักงาน บริษัท ดาสโก้ จ�ำกัด พบว่า ความส�ำคัญอยู่ในระดับ 

ปานกลางด้านโอกาสความก้าวหน้าและการใช้ศักยภาพ สอดคล้อง 

กับงานวิจัยของ ชีวศิลป์   สิริจินดาวิโรจน์ (2555) ศึกษาเรื่อง  

แนวทางการธ�ำรงรักษาพนักงานโรงแรมอนันตรา กรุงเทพริเวอร์ไซด ์

รีสอร์ท แอนด์สปา พบว่า ความส�ำคัญอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัย 

ด้านการการคงอยู่ของพนักงานความส�ำคัญอยู่ในระดับปานกลาง  

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศิริพงษ์ สุนทรวัฒนกิจ (2554) ศึกษา 

เรื่อง ปัจจัยที่จะส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์การ  

พบว่า ความส�ำคัญอยู่ในระดับปานกลาง

ข้อเสนอแนะทั่วไป
	 1.	 ด้านค่าตอบแทนมีความส�ำคัญต่อการธ�ำรงรักษา  

อยู่ในระดับปานกลาง ดังน้ันผู้บริหารควรให้ความส�ำคัญกับการ 

ก�ำหนด ค่าจ้างงาน สวัสดิการ ค่าตอบแทนพิเศษ ค่าล่วงเวลา ที่พัก  

ค่าเดินทาง ค่าเบี้ยเลี้ยง เหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ

	 2.	 ด้านวัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อมมีความส�ำคัญต่อ 

การธ�ำรงรกัษาอยูใ่นระดบัปานกลาง ดงันัน้ผู้บรหิารควรให้ความส�ำคญั 

กับการแนะน�ำพนักงานใหม่ให้รู้จักและเข้าใจวัฒนธรรมองค์การ 

มีการสื่อสารและจัดกิจกรรมเชิงสัมพันธ์ให้กับคนในองค์การ  

เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์การและทัศนคติท่ีดีในทิศทางเชิงบวก 

รวมถงึมกีารให้ความรูแ้ก่พนกังานให้ตระหนกัถงึเรือ่งความปลอดภัย 

ในการท�ำงานโดยเน้นมาตรการป้องกันอุบัติเหตุต่าง ๆ

	 3.	 ด้านการฝึกอบรมและพฒันาศกัยภาพของพนกังาน 

มคีวามส�ำคญัต่อการธ�ำรงรกัษาอยูใ่นระดบัปานกลาง ดงันัน้ผูบ้รหิาร 

ควรให้ความส�ำคัญในการจัดฝึกอบรม เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงาน 

ของพนกังานในสายงานอย่างมอือาชพีอย่างเป็นระบบการสอนงาน  

รวมทั้งการพัฒนาทักษะ ความสามารถในการเลื่อนสู ่ต�ำแหน่ง 

ส�ำคัญ ๆ ในองค์การได้

	 4.	 ด้านบทบาทหวัหน้างาน/ผูบ้งัคับบญัชามคีวามส�ำคญั 

ต่อการธ�ำรงรักษาอยู่ในระดับปานกลาง ดังนั้นผู้บริหารควรให้ 

ความส�ำคัญกับการใช้หลักธรรมาภิบาลในการบริหารงานผู้บังคับ 

บัญชามีภาวะผู้น�ำเป็นธรรมและชัดเจนต่อพนักงาน จัดโครงสร้าง 

ของหน่วยงานให้เอือ้ประโยชน์ต่อการท�ำงานส่งเสรมิการแสดงออก 

ถึงการเห็นคุณค่าในตัวของพนักงานเพื่อสร้างการยอมรับนับถือ

	 5.	 ด้านโอกาสความก้าวหน้าและการใช้ศักยภาพ 

มคีวามส�ำคญัต่อการธ�ำรงรกัษาอยูใ่นระดบัปานกลาง ดงันัน้ผูบ้รหิาร 

ควรให้ความส�ำคัญในการเปิดโอกาสให้พนักงานมีการเติบโตตาม 

สายงานโดยเฉพาะพนักงานเก่า พิจารณาเลื่อนขั้นตามผลงานของ 

พนักงาน ส่งเสริมให้มีการพัฒนาศักยภาพโดยการฝึกอบรมตาม 

ความเหมาะสม และเพิ่มโอกาสในการเจริญก้าวหน้าในสายงาน  

ก�ำหนดลักษณะการท�ำงานที่มีความยืดหยุ่นและมีความเหมาะสม

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป
	 ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตของพนักงาน บริษัทโกลเด้น  

ฟู้ดส์ สยาม จ�ำกัด
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