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บทคดัย่อ 

การศึกษาปัจจัยในการธ ารงรักษาบุคลากรขององค์กร IT กรณีศึกษา
บริษัท XYZ จ ากดันัน้ มีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาปัจจยัในการธ ารงรักษาบคุลากร
ขององค์กร และน าข้อมลูที่ได้จากการศึกษาวิจยัไปประกอบการวางแผนกลยทุธ์
การพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างาน ท าการเก็บข้อมลูโดยใช้แบบสอบถาม
และวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้โปรแกรมวิเคราะห์ส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) 

ผลการศกึษาพบวา่ ปัจจยัความพงึพอใจ 2 ด้านที่มีผลตอ่การธ ารงรักษา
บคุลากรภายในองค์กร ได้แก่ 1.ความสมัพนัธ์ระหวา่งพนกังาน 2.เงินเดือน 
สวสัดิการของบริษัท และอ่ืนๆ และยงัพบวา่บคุลากรที่มีชว่งอาย ุ36-40 ปีที่จะ
ไมอ่ยูต่อ่คอ่นข้างสงู เน่ืองจากพบวา่มี 2 ปัจจยัความพงึพอใจที่มีตอ่การธ ารง
รักษาบคุลากรภายในองค์กร จงึมีการวางแผนกลยทุธ์การพฒันาคณุภาพชีวติ
ในการท างาน โดยมีการจดั Team-Building และการก าหนดนโยบาย
คา่ตอบแทนที่มีเหตแุละผล ทัง้หมดเพื่อความเข้าใจของพนกังานขององค์กร 
ค ำส ำคัญ: การธ ารงรกัษาบุคลากร, ความพึงพอใจ,  กลยุทธ์การพัฒนา
คุณภาพชวีติในการท างาน  
 
Abstract 
      The objectives of this study are to study the employee 
satisfaction as well as the factors affecting the employee retention for 
IT company, and to propose the strategy for developing the quality of 
employee work life. Questionnaires were used to survey the employee 
satisfaction level and intention to stay. Then, the collected data was 
analyzed statistically using SPSS. 

The results are found that the level of employee satisfaction in 
colleague relationship and salary & welfare has the effect on the 
intention to stay. Finally, the proposed strategies for improving the 
quality of work life are to have team building and to set reasonable 
remuneration policy. It is expected that these two strategies will be 
helpful to improve the employee satisfaction and consequently the 
employee retention. 
Keywords: Employee retention, Satisfaction,  Quality of work life 
 
 

1. บทน ำ 
ในปัจจุบนั ปัญหาการลาออกของพนักงานมเีพิ่มมากขึ้นเรื่อยๆ การ

ลาออกนี้จะสร้างปัญหาที่ตามมาเช่น ผลงานไม่ต่อเนื่อง การพัฒนาฝีมือ
ตดิขดั เป็นต้น บรษิทัเฮย์กรุ๊ป บรษิัทที่ปรกึษาดา้นการบรหิารองค์กรระดบั
โลก เปิดเผยผลส ารวจอตัราค่าตอบแทนปี 2557 รวมถึงแนวโน้มการจ่าย
ค่าตอบแทนในปี 2558 เปิดเผยว่า ตลาดแรงงานทุกวนันี้มกีารแข่งขนัรุนแรง
มากขึ้น และอีกไม่นานทัว่โลกจะประสบปัญหาการขาดแคลนแรงงานที่มี
ความสามารถ และผูเ้ชีย่วชาญเฉพาะทาง [1] 

การธ ารงรกัษาพนักงานเป็นกลยุทธข์องการแสวงหาวธิกีารต่าง ๆ เพื่อ
การผูกใจให้พนักงานที่องค์กรพงึประสงค์ใหพ้นักงานมคีวามจงรกัภกัดต่ีอ
องค์กรด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น การจ่ายค่าตอบแทนที่มคีวามยุติธรรมให ้
พนักงานมคีวามสุขกายสุขใจ เมือ่ขณะปฏบิตังิานกม็คีวามปลอดภยั มคีวาม
พึงพอใจและเกิดความจงรกัภกัดีต่อองค์กร ความพึงพอใจเป็นความรู้สึก
ภายในจติใจของมนุษย์ที่ไม่เหมอืนกนั ขึ้นอยู่กบัแต่ละบุคคลว่าจะมคีวาม
คาดหมายกบัสิง่หนึ่งสิง่ใดอย่างไร ถ้าคาดหวงัและไดร้บัการตอบสนองดว้ยดี
จะมคีวามพงึพอใจมากแต่ในทางตรงกนัขา้มอาจผดิหวงัหรอืไมพ่งึพอใจเป็น
อย่างยิ่ง เมื่อไม่ได้รบัการตอบสนองตามที่คาดหวงัไว้ ทัง้นี้ข ึ้นอยู่กบัสิง่ที่
ตัง้ใจไว ้การธ ารงรกัษาพนักงานท าใหอ้งค์กรมบีุคลากรที่ดี มคีวามสามารถ
และความช านาญจดัเจน พนกังานทีม่ทีกัษะในงานสูงตามความตอ้งการของ
องค์กร ลดอัตราการเข้าออกงาน  ท าให้ไม่ต้องมีภาระในการสอนงาน
พนักงานใหม่ งานสามารถด าเนินไปไดอ้ย่างต่อเนื่อง เกดิทมีงานทีม่ ัน่คงมี
ความรกัความผูกพนัและเขา้ใจกนั สรา้งขวญัก าลงัใจใหพ้นกังานรกังานทีท่ า
และรักองค์กร อีกทัง้เป็นการเตรียมก าลังคนส าหรบัอนาคต  ท าให้เกิด
ภาพลกัษณ์ทีด่เีพราะมพีนกังานทีท่ างานอยู่กบัองคก์รเป็นเวลานาน แสดงให้
เห็นว่าองค์กรให้ความเป็นอยู่ทีด่มีคีวามอบอุ่นมัน่คง เป็นผลให้มผีูต้้องการ
มาสมคัรงานใหมม่าก โดยอาศยัพนกังานเก่าช่วยแนะน ากนัมา  

ดงันัน้จงึเหน็ควรศกึษาปัจจยัในการธ ารงรกัษาบุคลากรขององค์กร โดยมี
วตัถุประสงค์เพื่อศกึษาปัจจยัดา้นความพงึพอใจในการธ ารงรกัษาบุคลากรของ
องค์กรและน าผลที่ได้รบัเป็นขอ้มูลประกอบการวางแผนกลยุทธ์การพฒันา
คุณภาพชีวิตในการท างานสามารถธ ารงรกัษาบุคลากรทุกกลุ่มและร่วมกัน
ขบัเคลือ่นองคก์รไปสู่ความส าเรจ็ 
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       กรอบแนวคดิของการศกึษาในครัง้นี้ แสดงดงัในรปูที ่1 
 
 

 
 
 

รปูที ่1 กรอบแนวคดิของงานวจิยั 
 
2. หลกักำรพืน้ฐำนและทฤษฎี 
2.1 กำรบริหำรทรพัยำกรมนุษยแ์ละกำรธ ำรงรกัษำบคุลำกร 

การบริห ารท รัพ ยากรม นุษ ย์  (Human Resource Management) 
หมายถงึ การด าเนินกจิกรรมต่างๆทีจ่ าเป็นเกีย่วกบัทรพัยากรมนุษย ์เพือ่ให้
องค์กรมีทรัพยากรมนุษย์ที่เพียงพอ   ทัง้ในด้านคุณภาพและปริมาณ
ตลอดจนสามารถด าเนินงานไดบ้รรลุวตัถุประสงคท์ีก่ าหนด [2] 

กระบวนการในการบรหิารทรพัยากรมนุษยม์ขี ัน้ตอนดงันี้ 
 1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning) คือ
การพจิารณาก าหนดความต้องการก าลงัคนขององค์กร (Human Resource 
Demand) ทั ้งในด้านปริม าณและคุณลักษณะของก าลังค น  (Human 
Resource Characteristics) ตามแผนการด าเนินธุรกิจที่ก าหนดไว้ เพื่อ
น าไปเปรียบเทียบกับก าลังคน  (Human Resource Supply) ที่มีอยู่ของ
องคก์ร 
      2. การจดัคนเขา้ท างาน (Staffing) การจดัคนเข้าท างานประกอบด้วย
ขัน้ตอนหลกั 2 ประการไดแ้ก่ 
          2.1 การสรรหาบุคคล (Recruitment) ที่มคีุณลกัษณะและคุณสมบตัิ
เหมาะสมตามขอ้ก าหนดของต าแหน่งงานนัน้ๆ 
     2.2 การคดัเลือก (Selection) ให้ได้บุคคลที่เหมาะสมที่สุดส าหรบั
ต าแหน่งงานนัน้ๆ 
 3. การฝึกอบรมและพฒันา (Training and Developing) หมายถึงการ
ด าเนินการใดๆ เพื่อเพิม่พูนความรู ้และทกัษะทีจ่ าเป็นต่อการปฏบิตังิานซึ่ง
รวมถึงงานที่รบัผดิชอบอยู่ในปัจจุบนั และงานอื่นที่อาจได้รบัมอบหมายใน
อนาคต การฝึกอบรมและการพฒันานอกจากเพิม่พูนความรู้และทกัษะแล้ว 
ยงัช่วยสร้างความมัน่ใจในการปฏิบตัิงาน และท าให้พนักงานพึงพอใจที่มี
ความรูแ้ละทกัษะต่างๆเพิม่เตมิ 
 4. การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) เป็นขัน้ตอนที่ส าคัญที่สุด
ประการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ เนื่องจากการจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสม
นอกจากเป็นส่วนส าคญัทีท่ าใหบุ้คคลในองคก์รเกดิความพงึพอใจ และท าให้
ภาระค่าใชจ้่ายดา้นบุคลากรอยู่ในระดบัทีเ่หมาะสมแลว้ ยงัสามารถดงึดดูใหผู้้
ทีม่คีวามรูค้วามสามารถสนใจเขา้ท างานในองคก์รอกีดว้ย 
 5. การประเมนิผลการปฏบิตัิงาน (Performance Appraisal) หมายถึง 
การวัดและการประเมินผลการปฏิบัติงานในรอบระยะเวลาหนึ่งๆแล้ว
เปรยีบเทยีบกบัเป้าหมายหรอืมาตรฐานที่ก าหนดไว้ล่วงหน้า ผู้บรหิารควร
แจ้งให้พนักงานทราบเป้าหมายและวิธีการประเมินล่วงหน้า โดยเป็น
เป้าหมายหรอืวธิกีารแระเมนิที่ผู้บรหิารก าหนดเองหรอืพจิารณาร่วมกนัได ้
ผลการประเมนิสามารถน าไปใชป้ระโยชน์ในการบรหิารทรพัยากรบุคคลได้
หลายประการ ไดแ้ก่ ช่วยใหผู้บ้รหิารเลง็เหน็โอกาสฝึกอบรมพนกังานในดา้น
ต่างๆตามความจ าเป็น หรอืช่วยให้พนักงานทราบว่าตนจ าเป็นต้องได้รบั
ความรูเ้พิม่เตมิหรอืดา้นต่างๆตามความจ าเป็น 

 6. การรักษาความสัมพันธ์ (Relationship Maintenance) ในปัจจุบัน
การรกัษาความสมัพันธ์กับพนักงานมบีทบาทและความส าคญัเพิ่มสูงขึ้น
เรื่อยๆ ผู้บริหารที่สามารถรกัษาความสมัพันธ์อันดีกับพนักงานไว้ได้จะ
บรหิารงานได้อย่างราบรื่น ไดร้บัความร่วมมอืจากพนักงานและพนักงานมี
ทัศนคติที่ดีต่อองค์กร มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน   การรกัษา
ความสมัพนัธ์ระหว่างองค์กรและพนักงานให้ดไีด้นัน้ ผู้บรหิารจ าเป็นต้อง
ค านึงถึงประเดน็ต่างๆ ซึ่งนิยมใหเ้ป็นหลกัในการรกัษาความสมัพนัธ์ ไดแ้ก่
การจ่ายค่ าตอบแทนที่ เป็นธรรม(Compensation), การติด ต่อสื่อสาร 
(Communication) ที่มปีระสิทธิภาพและสม ่าเสมอกบัพนักงาน , การสร้าง
ความทา้ทายใหเ้กดิขึน้ในงานทีพ่นกังานท าอยู่ และการดแูลเอาใจใส่  
 
2.2 หลกักำรทำงจิตวิทยำ   
     ผูศ้กึษาไดศ้กึษาหลกัการทางจติวทิยาต่อไปนี้ เพื่อใชใ้นการสรา้งกรอบ
แนวคดิงานวจิยัและการภปิรายผล 

2.2.1 ทฤษฎีควำมต้องกำรของมำสโลว ์
มาสโลว ์(Maslow) [3] เป็นนกัจติวทิยากลุ่มมนุษยนิยม ซึ่งนักจติวทิยา

กลุ่มนี้เชือ่ว่าโดยธรรมชาตแิลว้มนุษยเ์กดิมาดแีละพรอ้มทีจ่ะท าสิง่ด ีถา้ความ
ตอ้งการของมนุษย์ไดร้บัการตอบสนอง โดยมองเหน็ว่ามนุษย์ทุกคนลว้นแต่
มคีวามตอ้งการทีจ่ะสนองความต้องการใหก้บัตนเองทัง้สิน้ ซึ่งความตอ้งการ
มนุษย์ มมีากมายหลายอย่างดว้ยกนั เขาได้น าความต้องการเหล่านัน้มาจดั 
เรียงเป็นล าดับจากขัน้ต ่ าไปขัน้สูงสุดเป็น  5 ข ัน้ด้วยกันคือกกกกกกก 
  1. ความต้องการด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความ
ต้องการขัน้พื้นฐาน ไดแ้ก่ ความต้องการอาหาร น ้าดื่ม อากาศ การพกัผ่อน 
ความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการความอบอุ่น ตอ้งการขจดัความเจบ็ป่วย 
และตอ้งการรกัษาความสมดุลของร่างกาย  
  2. ความต้องการความมัน่คงปลอดภยั (Safety Needs) เมือ่ไดร้บัความ
พงึพอใจทางด้านร่างกายแลว้ มนุษย์จะพฒันาไปสู่ข ัน้ที่สองคอื ความรู้สกึ
มัน่คงปลอดภัย สิ่งที่แสดงถึงความต้องการขัน้นี้คือ การที่มนุษย์ชอบอยู่
อย่างสงบ มรีะเบยีบวนิยั ไมรุ่กรานผูอ้ื่น 

3. ความต้องการความรกัและความเป็นเจ้าของ (Belongingness and 
Love Need) เช่น ความต้องการมเีพื่อน ความต้องการการยอมรบัจากกลุ่ม 
ความต้องการแสดงความคดิเห็นในกลุ่ม ความต้องการรกัคนอื่นและได้รบั
ความรกัจากคนอื่น ความตอ้งการความรูส้กึว่าสงัคมเป็นของตน เป็นตน้ 

4. ความต้องการเกยีรติยศชื่อเสยีงและความภาคภูมใิจ (Self-Esteem 
Need) เช่น ความต้องการยอมรบัความคดิเห็นหรอืขอ้เสนอ ความต้องการ
เกยีรตยิศชือ่เสยีงจากสงัคม ความตอ้งการนบัถอืตนเอง มคีวามมัน่ใจตนเอง 
ไมต่อ้งพึง่ผูอ้ื่น ความต้องการไดร้บัการยกย่องนบัถอืจากผูอ้ื่น ความตอ้งการ
ความมัน่ใจในตนเอง และรูส้กึตนเองมคีุณค่า เป็นตน้ 

5. ความต้องการตระหนักในตนเอง (Self-Actualization Need) เช่น
ความต้องการรูจ้กัตนเอง ยอมรบัตนเอง ความต้องการรูจ้กัแกไ้ขตนเองใน
ส่วนที่ยงับกพร่อง ความต้องการพฒันาตนเอง ความต้องการเป็นตัวของ
ตวัเอง ประสบความส าเรจ็ดว้ยตวัเอง เป็นตน้ 

การพฒันาจากขัน้ต้นไปสู่ข ัน้ต่อๆ ไปนัน้ ต้องอาศยัความ “พอ” ของ
บุคคล ซึ่งความพอนี้ นอกจากจะขึน้กบัสภาพทางกายแลว้       ยงัขึน้อยู่กบั
ความรูส้กึพอดดีว้ย จงึมไิดห้มายความว่าทุกคนจะต้องไดร้บัการสนองตอบ
ความตอ้งการพืน้ฐานเท่าๆ กนั แต่เป็นไปตามล าดบัขัน้เหมอืนๆ กนั  

2.2.2 ทฤษฎีสองปัจจยั 
ท ฤ ษ ฎี นี้ ไ ด้ มี ก ารพั ฒ น า โด ย  เฮ อ ร์ เบิ ร์ ก  ใน ปี  ค .ศ .1950-

1959 ประกอบดว้ย 2 ปัจจยัดงันี้ [4] 

ควำมพึงพอใจ 
1. สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
2. ความสมัพนัธร์ะหว่างพนกังาน 
3. ความสมัพนัธร์ะหว่างหวัหน้างาน 
4. นโยบายและวิธีปฏิบัติต่างๆภายใน
องคก์ร 
5. เงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั 

กำรธ ำรงรกัษำบคุลำกร 
ได้แก่ ความน่าจะเป็นที่จะคง
อยูเ่ป็นสมาชกิขององคก์ร 
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1. ปัจจัยการจูงใจ (Motivation Factor หรือ Motivators) เป็นปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจให้คนชอบและรกังานที่ปฏิบัติอยู่เป็น
ตวักระตุน้ท าใหเ้กดิความพงึพอใจแก่บุคคลในองคก์ร ใหป้ฏบิตังิานไดอ้ย่างมี
ประสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ เพราะเป็นปัจจยัทีส่ามารถตอบสนองความต้องการ
ภายในของบุคคลได ้เช่น ความส าเรจ็ในการท างาน การไดร้บัการยอมรบันับ
ถอื ลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิความรบัผดิชอบในงาน ความกา้วหน้า 

2. ปัจจยัอนามยั (Hygiene Factor) เป็นปัจจยัภายนอกทีป้่องกนัไม่ให้
พนกังานเกดิความไมพ่งึพอใจในการท างาน การเสนอสุขอนามยัไมใ่ช่วธิกีาร
จูงใจที่ ดีที่ สุ ด ในทัศนะของเฮอร์เบิร์ก  แต่ เป็นการป้องกันความไม่
พอใจ ประกอบด้วยปัจจยัที่เกี่ยวขอ้งกบัการท างานหรอืการขาดงานของ
พนกังาน ปัจจยัเหล่านี้ เช่น เงนิเดอืน นโยบายและการบรหิาร 
ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ต้บงัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน สภาพ
การท างาน วธิปีกครองบงัคบับญัชา 
 ความสมัพนัธข์องสองปัจจยัสามารถแดงไดด้งัรปูที ่2 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
รปูที ่2 ความสมัพนัธข์องปัจจยัจงูใจและปัจจยัอนามยัตามทฤษฎสีองปัจจยั 

 
2.2.3 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร ์ 

     แมคเกรเกอร ์[5] ไดช้ีใ้หเ้หน็ถงึแบบของการบรหิาร 2 แบบคอื ทฤษฎ ีX 
ซึ่งมีลกัษณะเป็นเผด็จการ และทฤษฎี Y หรือการมสี่วนร่วม แต่ละแบบ
เกีย่วขอ้งกบัสมมตุฐิานทีม่ต่ีอลกัษณะของมนุษย์ ดงันี้ 
       ผูบ้รหิารแบบทฤษฎ ีX มคีวามเชือ่ว่า  
      1. มนุษยโ์ดยทัว่ไปไมช่อบการท างาน และพยายามหลกีเลีย่งงาน 
      2. เนื่องจากการไม่ชอบท างานของมนุษย์ มนุษย์จงึถูกควบคุม บงัคบั 
หรือข่มขู่ให้ท างาน ชอบให้สัง่การและใช้วิธีการลงโทษ เพื่อให้ใช้ความ
พยายามไดเ้พยีงพอและบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
      3. มนุษย์โดยทัว่ไปพอใจกบัการชีแ้นะสัง่การหรอืการถูกบงัคบั ต้องการ
หลกีเลี่ยงความรบัผิดชอบ มคีวามทะเยอทะยานน้อย และต้องการความ
มัน่คงมากที่สุด ผู้บรหิารตามทฤษฎี X จึงต้องสร้างแรงจูงใจโดยการข่มขู ่
และลงโทษ เพื่อท าให้ลูกน้องใช้ความพยายามให้บรรลุความส าเร็จตาม
เป้าหมายขององคก์ร  

ในทางตรงขา้ม ผูบ้รหิารแบบทฤษฎ ีY มคีวามเชือ่ว่า  
1. การท างานเป็นการตอบสนองความพอใจ 
2.การข่มขู่ด้วยวิธกีารลงโทษไม่ได้เป็นวิธกีารที่ดีที่สุดในการจูงใจให้

คนท างานบุคคลที่ผูกพันกับการบรรลุถึงความส าเร็จตามเป้าหมายของ
องคก์ร จะมแีรงจงูใจดว้ยตนเองและควบคุมตนเอง 

3.ความผูกพันของบุคคลที่มีต่อเป้าหมายขึ้นอยู่ก ับรางวัล  และ
ผลตอบแทนทีพ่วกเขาคาดหวงัว่าจะไดร้บัเมือ่เป้าหมายบรรลุถงึความส าเรจ็  

4.ภายใต้สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการท างาน เป็นแรงจูงใจให้
บุคคลยอมรบัและแสวงหาความรบัผิดชอบมีความคิดสร้างสรรค์ในการ
ท างาน 

ทฤษฎ ีY เน้นถึงการพฒันาตนเองของมนุษย์ ชี้ใหเ้หน็ว่ามนุษย์นัน้จะ
รู้จ ักตัวเองได้ถูกต้อง รู้จ ักความสามารถของตนเอง ผู้บริหารควรสร้าง
แรงจูงใจโดยการสร้างสรรค์สถานการณ์ที่จะท าให้สมาชิกมีความรู้สึ ก
รบัผดิชอบและมสี่วนร่วมในการท างาน  

ในการบรหิารนัน้ มกีารน าทฤษฎเีชงิจติวทิยามาใชจ้ านวนมาก เพราะ
การบริหารเป็นการท างานกับ  “คน” และทฤษฎีจิตวิทยาก็พูดเรื่อ ง 
“คน”  การศกึษาทฤษฎจีติวทิยาทีเ่กีย่วกบัการควบคุมก ากบัพฤตกิรรมของ
มนุษย ์การสรา้งแรงจงูใจในการท างาน และภาวะผูน้ า จงึเป็นประโยชน์อย่าง
มากต่อผูบ้รหิาร และสรุปว่ากจิกรรมการบรหิารจดัการลว้นมสีาเหตุรากฐาน
มาจากทฤษฎีพฤติกรรมมนุษย์ (Human Behaviors) โดยสรุปว่าคนมี 2 
ประเภท และการบรหิารคนทัง้ 2 ประเภท ตอ้งใชว้ธิกีารบรหิารแตกต่างกนั 

1. ทฤษฎี X (Theory X) คือคนประเภทเกียจคร้าน ในการบรหิารจึง
ควรใช้มาตรการบังคับ มรีะเบียบกฎเกณฑ์คอยก ากบั มกีารควบคุมการ
ท างานอย่างใกลช้ดิ และมกีารลงโทษเป็นหลกั 

2. ทฤษฎี Y (Theory Y) คือคนประเภทขยนัควรมกีารก าหนดหน้าที่
การงานที่เหมาะ สมท้าทายความสามารถ สรา้งแรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน
เชงิบวก และควรเปิดโอกาสใหม้สี่วนร่วมในการบรหิารงาน  
 

2.2.4 ทฤษฎีควำมเสมอภำคหรือทฤษฎีควำมเท่ำเทียมกนัหรือ
Adam’s Equity Theory 

ทฤษฎีนี้กล่าวว่า บุคคลจะมกีารเปรยีบเทียบอตัราส่วนระหว่างปัจจยั
น าเข้าของตนเอง (เช่น ความพยายาม ประสบการณ์ การศึกษา และ
ความสามารถ) และผลลัพธ์ของตนเอง (เช่น ระดับเงนิเดือน การเลื่อน
ต าแหน่ง การยกย่อง และปัจจัยอื่นกับบุคคลอื่น) เมื่อบุคคลจะประเมิน
ผลลพัธท์ีเ่ขาไดร้บัจากการท างานของตนกบับุคคลอื่น ความรูส้กึถงึความไม่
เสมอภาคจะเกิดขึ้น เมื่อบุคคลรู้สึกว่ารางวลัที่เขาได้รบัจากการท างานมี
ความไมเ่หมาะสมโดยเปรยีบเทยีบกบัรางวลัทีบุ่คคลอื่นไดร้บัจากการท างาน 
ซึ่งจะก่อให้เกิดผลในเชิงลบ โดยอาจท าให้บุคคลทุ่มเทให้กบัการท างาน
น้อยลงหรอืตดัสนิใจลาออกกไ็ด ้การประยุกต์ใชท้ฤษฎนีี้เสนอแนะว่าบุคคล
ควรได้รบัรูถ้ึงรางวลั (ผลลพัธ์จากการท างาน)ที่เหมาะสมและเท่าเทยีมกนั 
ซึง่เป็นลกัษณะส าคญัของทฤษฎคีวามเสมอภาค [6] 

ความไม่เสมอภาคจะเป็นตวักระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤตกิรรมเพื่อที่จะ
สรา้งความเท่าเทยีมกนัซึ่งบุคคลอาจจะแสดงพฤติกรรมออกมาในรูปแบบ
ต่างๆ เช่น 

1. เปลี่ยนแรงพยายามที่ใส่ลงไป เช่น ลดความพยายามในการ
ท างาน, มาสาย, ขาดงาน  

2. ปรบัหรอืเปลีย่นรางวลัทีเ่ขาไดร้บั เช่น ขอขึน้เงนิเดอืนหรอืขอ
เลือ่นต าแหน่ง  

3. ลม้เลกิการเปรยีบเทยีบ โดยลาออกจากงาน  
4. เปลีย่นจุดเปรยีบเทยีบโดยเปรยีบเทยีบกบัผูร้่วมงานคนอื่น  

การเปรยีบเทยีบความเสมอภาคกบัการจดัสรรรางวลัมผีลกระทบต่อผู้
ถูกจูงใจ ผู้บริหารจะต้องหาวิธีการให้ผู้ถูกจูงใจเกิดการรบัรู้ว่ารางวลันัน้
พจิารณาจากผลลพัธท์ีแ่ทจ้รงิ  

2.2.5 ทฤษฎีควำมคำดหวงัของ Vroom 
Vroom ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวงัในการท างานเรยีกว่า VIE 

Theory ซึ่งได้รบัความนิยมอย่างมากในการอธบิายกระบวนการจูงใจของ
มนุษยใ์นการท างาน [4] 

พนกังานมี
ความไมพ่ึง
พอใจและ
ไม่ไดรั้บการ
จูงใจในการ
ท างาน 

พนกังาไม่มี
ความไม่พงึ
พอใจ แต่

ไม่ไดรั้บการ
จูงใจในการ
ท างาน 

พนกังานไม่มี
ความไมพ่ึง
พอใจ และ
ไดรั้บการจูง
ใจในการ

ท างานอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

ปัจจัยอนามยั 
 

ปัจจัยการจูงใจ 
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V=Valance หมายถงึระดบัความรุนแรงของความต้องการของบุคคลใน
เป้าหมายรางวลัคอืคุณค่าหรอืความส าคญัของรางวลัทีบุ่คคลใหก้บัรางวลันั ้

I=Instrumentality ห ม า ย ถึ ง ค ว า ม เ ป็ น เ ค รื่ อ ง มื อ ข อ ง
ผลลัพธ์ (Outcomes) หรือรางวัลระดับที่ 1 ที่จะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ 2 หรือ
รางวัลอีกอย่างหนึ่ง คือเป็นการรับรู้ในความสัมพันธ์ของผลลัพธ์ที่ได้
(เชือ่มโยงรางวลักบัผลงาน) 

E=Expectancy ได้แก่ความคาดหวงัถึงความเป็นไปได้ของการได้ซึ่ง
ผลลพัธ์หรอืรางวลัที่ต้องการเมื่อแสดงพฤติกรรมบางอย่าง (การเชื่อมโยง
ระหว่างผลงานกบัความพยายาม)  

ตามหลกัทฤษฎคีวามคาดหวงัจะแยง้ว่า ผูบ้รหิารจะตอ้งพยายามเขา้ไป
แทรกแซงในสถานการณ์การท างาน เพื่อให้บุคคลเกดิความคาดหวงัในการ
ท างาน คุณลกัษณะที่ใช้เป็นเครื่องมอืและคุณค่าจากผลลพัธ์สูงสุด  ซึ่งจะ
สนบัสนุนต่อวตัถุประสงคข์ององคก์รดว้ยโดยกกกกกกกกกกกกก 

1. สรา้งความคาดหวงัโดยมแีรงดงึดดูซึง่ผูบ้รหิารจะต้องคดัเลอืกบุคคล
ที่มีความสามารถ ให้การอบรมพวกเขา ให้การสนับสนุนพวกเขาด้วย
ทรพัยากรทีจ่ าเป็น และระบุเป้าหมายการท างานทีช่ดัเจน 
 2. ให้เกิดความเชื่อมโยงรางวลักบัผลงาน โดยผู้บรหิารควรก าหนด
ความสมัพนัธ์ระหว่างผลการปฏิบตัิงานกบัรางวลัให้ชดัเจน และเน้นย ้าใน
ความสมัพนัธ์เหล่านี้โดยการให้รางวลัเมื่อบุคคลสามารถบรรลุผลส าเร็จใน
การปฏบิตังิาน 
 3. ใหเ้กดิความเชือ่มโยงระหว่างผลงานกบัความพยายามซึง่เป็นคุณค่า
จากผลลพัธ์ที่เขาไดร้บั ผูบ้รหิารควรทราบถงึความต้องการของแต่ละบุคคล 
และพยายามปรบัการให้รางวัลเพื่อให้สอดคล้องกับความต้องการของ
พนกังานเพือ่เขาจะไดรู้ส้กึถงึคุณค่า 
 
3. กำรด ำเนินงำนวิจยั 
3.1 กำรก ำหนดประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 

ประชากรที่ใชใ้นการส ารวจเป็นบุคลากรในบรษิัท XYZ จ ากดั จ านวน 
40 ราย และกลุ่มตัวอย่างเป็นการก าหนดอย่างเฉพาะเจาะลงจากจ านวน
ประชากรทัง้หมด 40 คน 

3.2 แบบสอบถำมในงำนวิจยั 
 งานวจิยันี้ใชแ้บบสอบถามเป็นเครือ่งมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู โดยที่
แบบสอบถามประกอบดว้ย 3 ตอน ไดแ้ก่ 
 ตอนที ่1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัสถานภาพส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ 
สถานภาพสมรส อายุ การศกึษา และระยะเวลาการ 
 ตอนที ่2 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัความพงึพอใจของพนักงาน โดยจะ
สอบถามทางด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความสมัพนัธ์ระหว่าง
พนักงาน ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างหวัหน้างาน ดา้นนโยบายและวธิปีฎบิตัิ
ต่างๆภายในบรษิัท และด้านเงนิเดอืนและสวสัดกิารของบรษิัท มลีกัษณะ
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยมคี าถามให้เลือก 5 
ระดบั คอื (5) พอใจอย่างมาก (4) ค่อนขา้งพอใจ (3) เฉยๆ (2) ค่อนขา้งไม่
พอใจ (1) ไมพ่อใจอย่างมาก 
 การแปลผลจะใช้คะแนนค่าเฉลีย่ในแต่ละหวัขอ้ในแบบสอบถาม โดยที่
แบ่งช่วงคะแนนและความหมายของแต่ละช่วงดงัต่อไปนี้ 
 1.00 - 1.80 หมายถงึ ความพอใจอยู่ในระดบัน้อยทีสุ่ด 
 1.81 - 2.60 หมายถงึ ความพอใจอยู่ในระดบัน้อย 
 2.61 - 3.40 หมายถงึ ความพอใจอยู่ในระดบัปานกลาง 
 3.41 - 4.20 หมายถงึ ความพอใจอยู่ในระดบัมาก 
 4.21 - 5.00 หมายถงึ ความพอใจอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด 

ตอนที ่3 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัระยะเวลาทีว่างแผนอยู่ต่อทีบ่รษิทั 
ประกอบดว้ยแบบสอบถามเป็นตรวสอบรายการ (Check List) 

3.3 สถิติในกำรวิเครำะหข้์อมลู 
การวเิคราะห์ขอ้มูลด้วยเครื่องคอมพวิเตอร์ โดยใช้โปรแกรมวเิคราะห์

ส าเรจ็รปูทางสถติ ิ(SPSS) ผูว้จิยัด าเนินการวเิคราะหข์อ้มลูดงันี้ 
 1. การวเิคราะหส์ถานภาพส่วนบุคคล ใชจ้ านวนความถีแ่ละรอ้ยละ 
 2. การวเิคราะหค์วามพงึพอใจ ใชค้่าเฉลีย่ 
 3. การวเิคราะหก์ารธ ารงรกัษา ใชจ้ านวนรอ้ยละ 
 4. การวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างความพงึพอใจและการธ ารงรกัษา
บุคลากรในองคก์ร กรณตีวัแปร 2 กลุ่ม ใช ้independent t-test ทีร่ะดบันยัยะ
ส าคญั 0.05 
 
4. ผลกำรศึกษำ 
4.1 สถำนภำพส่วนบคุคล 

ในสถานภาพส่วนบุคคลแต่ละดา้น จ านวนความถี่และรอ้ยละที่สูงที่สุด
จากจ านวน 40 คนมดีงันี้ 

- พนกังานเป็นผูห้ญงิ มจี านวน 25 คน คดิเป็นรอ้ยละ 62.5 
- พนกังานทีม่สีถานภาพสมรสเป็นโสด มจี านวน 31 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

77.5  
- พนกังานมอีายุ 20-25 ปี มจี านวน 13 คน คดิเป็นรอ้ยละ 32.5  
- พนกังานมกีารศกึษาระดบัปรญิญาตร ีมจี านวน 32 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

80.0 
- พนกังานทีม่รีะยะเวลาการท างาน 3-4 ปี มจี านวน 17 คน คดิเป็นรอ้ย

ละ 42.5 
 
4.2 ระดบัควำมพึงพอใจ 
 ระดบัความพงึพอใจของพนกังานใน 5 ดา้น สรุปไดด้งัตารางที ่1  
ตารางที ่1 ระดบัความพงึพอใจโดยรวมของพนกังาน 

ดา้นของความพงึพอใจ คะแนนเฉลีย่โดยรวม 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 4.50 

(พอใจระดบัมากทีส่ดุ) 
ความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังาน 3.93 

(พอใจระดบัมาก) 
ความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้างาน 4.24 

(พอใจระดบัมากทีส่ดุ) 
นโยบายและวธิปีฏบิตัติา่งๆภายในบรษิทั 4.24 

(พอใจระดบัมากทีส่ดุ) 
เงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และอื่นๆ 3.88 

(พอใจระดบัมาก) 
 จากตาราง จะเหน็ไดว้่า โดยรวมแลว้พนักงานมรีะดบัความพงึพอใจใน
ระดบัมากถงึมากทีสุ่ด โดยทีพ่นกังานมคีวามพงึพอใจโดยรวมสงูทีสุ่ดในดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างาน แต่มคีวามพงึพอใจที่ต ่าทีสุ่ดในดา้นเงนิเดอืน 
สวสัดกิารของบรษิทั และอื่นๆ 
 ในความพึงพอใจในแต่ละด้าน สิง่ที่พนักงานพึงพอใจสูงที่สุดและต ่า
ทีสุ่ด แสดงในตารางที ่2 จะเหน็ไดว้่า พนกังานมคีวามพงึพอใจดว้ยคะแนนที่
สูงที่สุด(คะแนนเท่ากบั 4.60)ในการท างานกบับรษิัทที่มคีวามมัน่คง แต่ใน
ขณะเดยีวกนั พนักงานมคีวามพงึพอใจดว้ยคะแนนทีต่ ่าทีสุ่ด(คะแนนเท่ากบั 
3.80)ในเรือ่งค่ารกัษาพยาบาล 
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ตารางที ่2 ความพงึพอใจดว้ยคะแนนทีส่งูทีสุ่ดและต ่าทีสุ่ดในแต่ละดา้น 
ความพงึพอใจสูงทีสุ่ด ความพงึพอใจต ่าทีสุ่ด 

ด้ำนสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 
บรษิทัมคีวามมัน่คงในธรุกจิ 

(4.60) 
ระยะเวลาในการเดนิทางจากทีพ่กัไป

บรษิทั (4.38) 
ด้ำนควำมสมัพนัธร์ะหว่ำงพนักงำน 

การชว่ยเหลอืและสนบัสนุนในดา้นการ
งานจากเพื่อนรว่มงาน (3.97) 

ความเป็นกนัเอง 
(3.90) 

ด้ำนควำมสมัพนัธร์ะหว่ำงหวัหน้ำงำน 
ความสามารถของหวัหน้างานในดา้นการ

จดัการหรอืวชิาการ (4.34) 
โอกาสทีไ่ดพ้ดูคยุกบัหวัหน้างาน 

(4.13) 
ด้ำนนโยบำยและวิธีปฏิบติัต่ำงๆภำยในบริษทั 

นโยบายและวธิกีารปฏบิตัใินการ
ประเมนิผลงาน (4.32) 

นโยบายและวธิกีารปฏบิตัใินการ
โยกยา้ยต าแหน่งงาน (4.20) 

ด้ำนเงินเดือน สวสัดิกำรของบริษทั และอ่ืนๆ 
วนัลาประเภทต่างๆทีบ่รษิทัจดัให ้ 

(3.95) 
ค่ารกัษาพยาบาลทีบ่รษิทัจดัให ้ 

(3.80) 
*คะแนนในวงเลบ็คอืคะแนนเฉลีย่ในแต่ละขอ้ 
4.3 ควำมสมัพนัธ์ระหว่ำงควำมพึงพอใจกบักำรธ ำรงรกัษำ 
 ในงานวจิยันี้ ไดส้ ารวจเกีย่วกบัความน่าจะเป็นของการอยู่ต่อในองค์กร 
พบว่า พนกังานมแีผนทีจ่ะอยู่ต่อ0-2ปี เป็นจ านวน 9 คน (หมายถงึภายใน 2 
ปี พนักงานจะมแีผนลาออก) ในขณะที่พนักงานส่วนใหญ่จ านวน 31 คน มี
แผนจะอยู่ต่อมากกว่า 2 ปี 
 จากผลส ารวจนี้ ท าใหแ้บ่งลุ่มตวัอย่างไดเ้ป็น 2 กลุ่ม และจากสองกลุ่ม
ตวัอย่างนี้ ผูว้จิยัไดท้ าการทดสอบสมมตฐิานว่ากลุ่มพนกังานทีม่แีผนลาออก
ภายใน 2 ปีกบักลุ่มพนักงานทีย่งัไม่มแีผนลาออกภายใน 2 ปี มแีตกต่างใน
ระดบัความพงึพอใจหรอืไม ่ซึ่งถา้มคีวามแตกต่างของความพงึพอใจระหว่าง
สองกลุ่มแสดงว่า ความพงึพอใจมคีวามสมัพนัธ์กบัารธ ารงรกัษาพนักงาน 
โดยคาดหวงัว่ากลุ่มพนักงานที่ยงัไม่มีแผนลาออกภายใน 2 ปีจะมีระดับ
ความพงึพอใจสงูกว่าอย่างมนียัยะส าคญัทางสถติ ิ

ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงในตารางที่ 3 จะพบว่า กลุ่มพนักงานที่
ยงัไมม่แีผนลาออกภายใน 2 ปี จะมรีะดบัความพงึพอใจสงูกว่ากลุ่มพนกังาน
ทีม่แีผนลาออกภายใน 2 ปีในทุกดา้นของความพงึพอใจดว้ยคะแนนค่าเฉลีย่
ของความพงึพอใจ 
ตารางที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานระหว่างกลุ่มพนักงานที่มแีผนลาออก
ภายใน 2 ปีกบักลุ่มพนกังานทีย่งัไมม่แีผนลาออกภายใน 2 ปี 
 กลุ่มมแีผนลาออก กลุ่มไมม่แีผนลาออก 
จ านวนพนกังาน 9 คน 31 ตน 
ด้ำนสภำพแวดล้อมในกำร
ท ำงำน 

คะแนนเฉลีย่=4.38 คะแนนเฉลีย่=4.53 
p-value = 0.20 

ด้ำนควำมสมัพนัธร์ะหว่ำง
พนักงำน 

คะแนนเฉลีย่=2.28 คะแนนเฉลีย่=4.41 
p-value = 0 

ด้ำนควำมสมัพนัธร์ะหว่ำง
หวัหน้ำงำน 

คะแนนเฉลีย่=4.13 คะแนนเฉลีย่=4.28 
p-value = 0.07 

ด้ำนนโยบำยและวิธีปฏิบติั
ต่ำงๆภำยในบริษทั 

คะแนนเฉลีย่=4.22 คะแนนเฉลีย่=4.24 
p-value = 0.28 

ด้ำนเงินเดือน สวัสดิกำร
ของบริษทั และอ่ืนๆ 

คะแนนเฉลีย่=2.13 คะแนนเฉลีย่=4.39 
p-value = 0.01 

 

นอกจากนี้  ยังพบว่าความแตกต่างอย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติได้
ปรากฎใน 2 ด้านได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างพนักงาน  และด้าน
เงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และอื่นๆ ซึ่งทัง้สองดา้นนี้มคีะแนนความพงึ
พอใจโดยเฉลี่ยที่ต ่าเป็นสองอนัดบัท้ายสุดโดยภาพรวม ในขณะที่ความพึง
พอใจในดา้นอื่นไม่มคีวามแตกต่างอย่างมนีัยยะส าคญัระหว่างกลุ่มพนักงาน 
2 กลุ่ม อาจจะกล่าวได้ว่า ถ้าพนักงานมคีวามพึงพอใจในระดบัสูงในระดบั
หนึ่ งแล้ว  เสมือนมีระดับThresholdของความพึงพอใจ พนักงานไม่ได้
คาดหวงัว่าตอ้งการความพงึพอใจสงูขึน้ไปอย่างต่อเนื่องจงึจะอยู่ต่อในบรษิทั 
แต่ถ้าระดบัความพงึพอใจยงัอยู่ในระดบัไม่ถึงระดบัThreshold ระดบัความ
พงึพอใจจะแสดงความสมัพนัธก์บัอตัราการธ ารงอยู่ของพนกังาน 

5. สรปุผล 
       จากผลการศกึษา สามารถสรุปไดด้งัต่อไปนี้ 
      1.พนักงานในบรษิัทXYZ มรีะดับความพึงพอใจในการท างานอยู่ใน
ระดบัมากถึงมากที่สุด โดยที่สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นด้านที่ได้รบั
ความพึงพอสูงสุดและเงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิัท และอื่นๆเป็นด้านที่
ไดร้บัความพงึพอต ่าสุด 
       2.ปัจจยัความพงึพอใจ 2 ด้านที่มผีลต่อการธ ารงรกัษาพนักงานไดแ้ก่ 
ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างพนกังาน และดา้นเงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั  
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