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 การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) เพ่ีอศึกษาปจจัยในดานตางๆ ที่สงผลตอ
การธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร 2) เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีความสําคัญตอการธํารงรักษา
พนักงานใหคงอยูกับองคกร 
 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการ 
หัวหนางาน และผูบริหารระดับตน ของบริษัทโตโฮ อินดัสทรี (ไทยแลนด) จํากัด จํานวนทั้งหมด
117 คน โดยการตอบแบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ประกอบดวย คาเฉลี่ย สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน คารอยละ การวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ 
 ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่สงผลตอการธํารงอยูของพนักงาน ดังน้ี 1) ความมีชื่อเสียง
ขององคกรสงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกรมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 2) 
ลักษะงานสงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกรมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และ 3) 
ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานสงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกรมี
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ในภาพรวม ปจจัยที่สงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร
มากที่สุด 3 ลําดับ ไดแก  พนักงานคิดวาองคกรของพนักงานเปนองคกรที่ม่ันคงและดําเนิน
กิจการไดตอไปในอนาคต มีคาเฉล่ียเทากับ 3.96 รองมาคือ พนักงานคิดวาสามารถทํางาน
รวมกับเพ่ือนรวมงานเปนทีมไดและพนักงานเปนสวนหนึ่งของทีมเสมอ มีคาเฉล่ียเทากับ3.87 
และพนักงานมีความภูมิใจที่ไดทํางานกับองคกร เทากันกับพนักงานมีความจงรักภัคดี มี
ความรูสึกผูกพันที่ดีตอองคกร เม่ือมีใครมาวาองคไมดี พนักงานจะโตแยงและอธิบายใหคนอ่ืน
เขาใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 ตามลําดับ 
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 This study aim to investigate the results beast on research problem statement 
and objectives are as following; 1) to study the factors effecting employees retention in 
organization, 2) to investigate the factors maintaining employees to stay with the 
organization.  
       The data was collected from 117 employees, this involved middle manager, 
supervisor and production staff in Toho Industry (Thailand) Co., Ltd. The statistics used 
to analysis the data consists with mean, standard deviation, percentage and testing 
research hypothesis with multiple regression analysis.  
        The finding of the study show the factors effecting employee retention in the 
following; 1) Organizational reputation effects employee retention factors at statistic 
significant 0.01 level. 2) Types of works effect the employee’s retention in an 
organization at statistic significant 0.05 level. 3) Work-life balance effects employee’s 
retention in an organization at statistic significant 0.05 level. In addition, the study 
revealed that the most important factors to maintain of employees retention are such as; 
1) Employees thought about present organization is stable and secure, they could  
continue businesses operating for the future, an average mean perception was at 3.96.  
2) Employees thought about team work and feel that they are a part of the team, an 
average mean perception was at 3.87. 3) Employees are proud of work in this 
organization which means they are loyalty with the organization. They are likely to be 
engaged to the organization and willing to argue and explain the positive image to 
others when someone say something bad about their organization, an average mean 
perception was at 3.84. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 
 สารนิพนธฉบับน้ี สําเร็จไดดวยความอนุเคราะหจากคณาจารยทุกทาน ที่ไดประสิทธิ์
ประสาทวิชาความรูใหแกผูวิจัย โดยเฉพาะอยางยิ่ง ดร. วนิดา วาดีเจริญ อาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ ที่ไดกรุณาเสียสละเวลานับตั้งแตเร่ิมตนจนเสร็จเรียบรอยสมบูรณ ในการให
คําแนะนําปรึกษา ตลอดจนติดตามการทําวิจัย และตรวจสอบแกไขขอบกพรองตางๆ ซึ่งเปน
ประโยชนในการทําวิทยานิพนธฉบับน้ี ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณาและขอกราบขอบพระคุณ
เปนอยางสูงไว ณ โอกาสน้ี 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ ดร. รุงอรุณ กระแสรสินธุ ประธานกรรมการสอบสารนิพนธ 
ดร. สุรสิทธิ์ อุดมธนวงศ เปนกรรมการสอบสารนิพนธ ที่กรุณาใหคําแนะนําและขอเสนอแนะที่
เปนประโยชนอยางยิ่งตอการปรับปรุงงานวิจัยใหมีความสมบูรณยิ่งขึ้น รวมทั้งผูทรงคุณวุฒิทุก
ทานที่เสียสละเวลาในการตรวจสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัยและใหคําแนะนําที่มีคุณคาตอการ
พัฒนาและการสรางเคร่ืองมือในการวิจัย ดังน้ี ดร. รุงอรุณ  กระแสรสินธุ ดร. สุรสิทธิ์ อุดมธนวงศ 
และ ดร. สรรเสริญ สัตถาวร ขอขอบคุณ ผูบริหาร หัวหนางาน พนักงาน บริษัท โตโฮ อินดัสทรี 
(ไทยแลนด) จํากัด ที่ใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม และผูที่เก็บรวบรวม
แบบสอบถามทุกทาน ซึ่งเปนสวนสําคัญอยางยิ่งในการเก็บขอมูลงานวิทยานิพนธคร้ังนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ คณาจารยคณะบริหารธุรกิจ สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน ทุกทาน 
ที่ไดใหวิชาความรู คําแนะนําตลอดจนประสบการณที่ดีแกผูวิจัย ขอขอบคุณ เจาหนาที่บัณฑิต
วิทยาลัยและเจาหนาที่คณะบริหารธุรกิจทุกทาน ที่ชวยอํานวยความสะดวกเกี่ยวกับขั้นตอนใน
การดําเนินการทําสารนิพนธใหแกผูวิจัย 
 สุดทายน้ี คุณคาและประโยชนที่พึงบังเกิดมีจากวิทยานิพนธ ผูวิจัยขอมอบเปนเคร่ือง
บูชาแดพระคุณบิดา มารดา ครูบาอาจารย และผูมีพระคุณทุกทาน ที่ใหความเมตตาและสนับสนุน  
ที่ดีตลอดมา จนวิทยานิพนธฉบับนี้เสร็จสมบูรณ  
 หากมีขอบกพรองหรือความผิดพลาดในสวนใดเกิดขึ้นในงานวิจัยน้ี ผูวิจัยขอนอมรับ
ไวเพียงผูเดียว และจะขอปรับปรุงแกไขใหดีขึ้นในโอกาสตอไป 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา (Statement of the Problems) 
        ปญหาที่ทาทายความสามารถของผูบริหารองคกรในปจจุบันคือการธํารงรักษา
บุคลากรที่มีความรูความสามารถ และมีศักยภาพที่จะทํางานใหมีประสิทธิภาพสูงสุด ใหดํารงอยู
กับองคกรในระยะยาว นับเปนอีกหน่ึงทางเลือกที่ทาทายความสามารถของผูบริหาร (ศันสนีย 
อรุณสินประเสริฐ. 2556)  สิ่งที่ยากในการดึงดูดบุคลากรที่มีศักยภาพสูง เขาสูองคกรไดนั้นการ
ใหคาตอบแทนที่เปนรูปตัวเงิน (Tangible Reward) เพียงอยางเดียวไมสามารถทําใหองคกร
ประสบความสําเร็จใหสามารถดึงดูดพนักงานกลุมน่ีไวได องคกรควรมองภาพรวมโดยออกแบบ
ผลตอบแทนแบบรวม (Total Rewards) ซึ่งอาศัยทั้งผลตอบแทนที่จับตองได (Tangible Reward) 
และผลตอบแทนที่ไมไดเปนรูปของตัวเงินหรือจับตองไมได (Intangible Reward) เพ่ือสรางให
พนักงานเกิดความผูกพันตอองคกร และสนับสนุนพนักงานในการทํางาน (ธันวา จุลชาต. 2556) 
        ปญหาของการวิจัยในครั้งน้ี เปนกรณีศึกษาของบริษัทโตโฮ อินดัสทรี (ประเทศไทย)
จํากัด ในป พ.ศ.2557 มีพนักงานสมัครเขาทํางาน 26 คน ลาออก 19 คน อัตราการเขา-อออก
ของพนักงานคิดเปนรอยละ 45 ในป 2558 มีพนักงานสมัครเขาทํางาน 12 คน ลาออก 11 คน 
อัตราการเขา-ออกของพนักงานคิดเปนรอยละ 23 และในป 2559 มีพนักสมัครงานเขาทํางาน 
42 คน ลาออก 22 คน คิดเปนอัตราการเขา-ออกงานคิดเปนรอยละ 50 ดังแสดงในตารางที่ 1 
 
ตารางที่ 1 อัตรา Turn Over Rate  

Turn Over Table 

เดือน 
2557 2558 2559 

เขา ออก เขา ออก เขา ออก 
มกราคม 6 0 4 2 3 3 
กุมภาพันธ 2 2 1 2 1 3 
มีนาคม 2 2 1 0 4 1 
เมษายน 1 1 0 0 1 1 
พฤษภาคม 2 0 0 0 8 3 
มิถุนายน 3 4 0 1 9 0 
กรกฎาคม 4 2 1 0 2 6 
สิงหาคม 1 3 0 0 6 3 
กันยายน 2 1 1 2 4 2 
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ตารางที่ 1 อัตรา Turn Over Rate (ตอ) 
Turn Over Table 

เดือน 
2557 2558 2559 

เขา ออก เขา ออก เขา ออก 
ตุลาคม 3 1 2 4 4 0 
พฤศจิกายน 0 0 0 0 0 0 
ธันวาคม 0 3 2 0 0 0 
รวม 26 19 12 11 42 22 
จํานวนการเขา-ออกงานท้ังหมด 45 23 64 
อัตราการเขาออกของพนักงาน 45.45 % 23.00% 50.39% 
จํานวนพนักงานคงเหลือ ณ ส้ินป 99 100 127 

หมายเหตุ : อัตราการเขา-ออกของพนักงาน คํานวณจาก (จํานวนคนที่เขามาทํางานใหม+
จํานวนคนที่ออกจากงาน) x 100 /จํานวนลูกจางเฉลี่ยของปนั้น) 

        
 จากตารางที่ 1 แสดงอัตราการเขา-ออกของพนักงานระหวางปพ.ศ.2557-2559 โดย
ในปพ.ศ.2557 มีพนักงานเขา-ออกคิดเปนรอยละ 45 และในป พ.ศ.2558 พนักงานเขา-ออกคิด
เปนรอยละ 23 กอนที่จะเพ่ิมขึ้นถึงเทาตัว ในอัตรารอยละ 50 ในปพ.ศ.2559 จากขอมูลเหลาน้ี
บงชี้ใหเห็นวาบริษัทกําลังเกิดปญหาอัตราการเขา-ออกที่สูงเกินกวามาตรฐานโดยทั่วไป ตาม
ทัศนะของ (วนิดา วาดีเจริญ; อธิวัฒน กาญจนวณิชยกุล; และสมบัติ ทีฆทรัพย. 2556) 
เสนอแนะวา อัตราการเขา-ออกของงานไมควรเกินรอยละ5 หากอัตราการเขา-ออกสูงกวาน้ี หรือ
สูงถึงรอยละ10 ฝายบริหารควรตองรีบสํารวจหาสาเหตุ เพ่ือหาแนวทางปองกันและแกไขอยาง
เรงดวน เพราะอัตราการเขา-ออกงานที่สูงเปนอุปสรรคตอการบริหารงาน สงผลใหตนทุนการ
บริหารงานสูงเกินความเปนจริง 
       กองวิจัยตลาดแรงงาน กรมการจัดหางาน ปพ.ศ.2555 ทําการสํารวจความตองการ
แรงงานในภาคการผลิตและภาคบริการรวม 1,003 แหง จําแนกเปนอุตสาหกรรมการขายสงและ
การขายปลีก การซอมยานยนตและจักรยานยนต จํานวน 413 แหง คิดเปนรอยละ 41.18 มี
พนักงาน 24,074 คน อุตสาหกรรมการผลิตจํานวน 248 แหง คิดเปนรอยละ 24.73 มีพนักงาน 
79,636 คน ที่พักโรงแรมและบริการดานอาหารจํานวน 104 แหงคิดเปนรอยละ 10.37 มี
พนักงาน 9,922 คน การกอสราง จํานวน 41 แหง คิดเปนรอยละ 4.09 มีพนักงาน 2,948 คน 
และกิจกิจกรรมทางการเงินและการประกันภัยจํานวน 37 แหง คิดเปนรอยละ 3.69 มีพนักงาน 
5,705 คน กรรมการบริหารและบริการสนับสนุนอ่ืนๆ จํานวน 32 แหง คิดเปนรอยละ 3.19 มี
พนักงาน 6,888 คน ผลสํารวจพบวาในสถานประกอบการที่เปนกลุมตัวอยาง ของการสํารวจใน
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คร้ังนี้ มีลูกจางเขาทํางานจํานวน 7,303 คน และออกจากงานจํานวน 8,505 คน จํานวนการออก
จากงานมากกวาจํานวนการเขางานที่ 1,202 คน คิดเปนรอยละ 16.46 
        จากปรากฏการณดังกลาว ชี้ใหเห็นวาตลาดแรงงานของไทยยังมีความตองการแรงงาน   
ในระดับสูง ในขณะที่ในระดับองคกรยังไมสามารถธํารงรักษาพนักงานที่มีทักษะใหธํารงอยูใน
องคกรไดในระยะยาว จากเหตุผลที่องคกรไมสามารถธํารงรักษาแรงงานกลุมนี้ได ทําใหสงผล
ตอตนทุนทางตรงและทางออมของบริษัท ตนทุนทางตรงไดแก การลงทุนเพื่อสรรหา การคัดเลือก
และพัฒนาบุคคลากรใหม เงินเดือนพนักงาน สวัสดิการ และคาตอบแทนอ่ืนๆ ตนทุนทางออม 
ไดแก การขาดทักษะ ความรู ความสามารถและภูมิปญญาของพนักงานในการพัฒนาองคกรให
ดีขึ้น ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานลดลง และการเสียบุคคลากรไปใหกับคูแขง 
        องคกรแรงงานระหวางประเทศ (International/Labor Organization : ILO) ทดลอง
ศึกษาตนทุนคาใชจายในการรับพนักงานใหมและนําไปฝกจนมีทักษะในการทํางานเปนที่นา
พอใจ พบวาตนทุนเฉลี่ยของพนักงานตอคน อยูที่ประมาณรอยละ 40 ของเงินคาจางตอป (สริยา 
จันทรเพ็ญ. 2559) สอดคลองกับขอมูลฝายบุคคล บริษัทโตโฮ อินดัสทรี (ไทยแลนด) จํากัด 
พบวาคาใชจายจากการรับสมัครพนักงานใหมที่เกิดขึ้น คํานวณในรอบปไดดังนี้ 
 
ตารางที่ 2 คาใชจายที่เกิดขึน้จากการรับสมัครพนักงาน  

No. รายการ จํานวน รอยละ 
อัตราของบริษัท
ทั่วไปในป 1978 

1 คารับสมัครและเอกสาร 500 0.5 1% 

2 
คาสัมภาษณและความ
สูญเสีย 
จาการดําเนินงาน 

5000 
5.5 

 
6% 

3 
คายูนิฟอรม รองเทา บัตร
พนักงาน 

1000 1 1% 

4 คาการฝกอบรม 10000 11 5% 

5 
คาความสูญเสียจากการขาด
ทักษะความชาํนาญ 

20000 22 10% 

6 รวมตนทุนทั้งหมด 36,500 40 23% 
 

        จากขอมูลในตารางที่ 2 สามารถนํามาคํานวณตนทุนการรับสมัครพนักงาน การฝก 
อบรม ผานกระบวนการตางๆ จนผลการปฏิบัติงานเปนที่นาพอใจ และการที่บริษัทตองสูญเสีย
จากการลาออกของพนักงานกลุมน้ี แสดงรายละเอียดดังตารางที่ 3 
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ตารางที ่3 คํานวณตนทุนทีเ่กิดจากการรับสมัครพนักงานใหม 

No. รายการ การคํานวณ 
คาใชจาย/
บาท/เดือน 

คาใชจาย
บาท/ป 

1 
พนักงานฝายผลิตมีคาแรง 300 บาท ตอวัน 
จํานวนที่ทํางานตอเดือน 25 วัน 

300x25 
 

7,500 90,000 

2 ตนทุนจากพนักงานลาออก1คน =90,000x40%  36,000 

3 อัตราการลาออกป 2559 จํานวน 22 คน 36,000x22  792,000 

        
 รวมตนทุนที่เกิดขึ้นจากการลาออกในป 2559 ของพนักงานจํานวน 22 คน คิดเปน
อัตราการเขา-ออกรอยละ 50  มีมูลคาตนทุนของพนักงานที่สูญเสียไปทั้งสิ้น 831,600 บาท  
        ในกรณีของบริษัทโตโฮ อินดัสทรี (ไทยแลนด) บงชี้ใหเห็นถึงปญหาดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล จําเปนตองรีบแกไขโดยเรงดวน เน่ืองจากปญหาการเขา-ออกงานของพนักงาน
อยางตอเนื่อง และมีแนวโนมวาจะเพ่ิมขึ้นเรื่อยๆ ปจจัยดังกลาวยังไมทราบแนชัดวาสาเหตุของ
ปญหาที่แทจริงมาจากอะไร ซึ่งการธํารงรักษาพนักงานใหอยูกับบริษัทในระยะยาวนั้นจะสงผลดี
โดยตรงตอบริษัททั้งในดานการลงทุน การจัดการทรัพยากรมนุษย การเพ่ิมประสิทธิภาพกําลัง
การผลิต รวมไปถึงการสรางความเชื่อม่ันใหแกลูกคา 
        ดังนั้นทางผูวิจัยในฐานะที่เปนผูจัดการฝายผลิตของบริษัทโตโฮอินดัสทรี (ไทยแลนด) 
สนใจที่จะศึกษาปจจัยที่สงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร โดยเปนพนักงานระ
ฝายปฏิบัติการ ระดับหัวหนางาน รวมไปถึงระดับผูจัดการ โดยเก็บประชากรทั้งหมด ดานปจจัย
สวนบุคคลไดแก เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา ระดับตําแหนงงาน รายไดตอเดือน จํานวนปที่
ปฏิบัติงาน และปจจัยดานอ่ืนๆ ไดแก ผลตอบแทน หัวหนาผูบังคับบัญชา ลักษณะงาน เพื่อน
รวมงาน การไดรับความยุติธรรม ความมีชื่อเสียงขององคกร ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน  
เพ่ือที่จะหาแนวทางในแกไขปญหา ปรับปรุงและหลีกเลี่ยงปจจัยการสูญเสียพนักงาน ตลอดจน
พัฒนาระบบทรัพยากรมนุษย เพ่ือนําผลวิจัยที่ ไดเหลาน้ีเสนอใหองคกรไดนําไปประกอบการ
ตัดสินใจเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกร และเพิ่มประสิทธิภาพขององคกรตอไป
ในอนาคต 
  
วัตถุประสงคของการศึกษา 
        1.  เพ่ีอศึกษาปจจัยในดานตางๆ ที่สงผลในการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร 
        2.  เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีความสําคัญตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร 
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สมมติฐานของการวิจัย 
       H1 : คาตอบแทนของพนักงานสงผลตอการธํารงอยูของพนักงาน 
        H2 : หัวหนาผูบังคับบัญชาสงผลตอการธํารงอยูของพนักงาน  
       H3 : ลักษณะงานสงผลตอการธาํรงอยูของพนักงาน 
        H4 : เพ่ือนรวมงานสงผลตอการธํารงอยูของพนักงาน  
        H5 : การไดรับความยุติธรรมสงผลตอการธํารงอยูของพนักงาน 
        H6 : ความมีชื่อเสียงขององคกรสงผลตอการธาํรงอยูของพนักงาน 
        H7 : ความสมดุลระหวางชีวติการทํางานสงผลตอการธํารงอยูของพนักงาน 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
        1. เพ่ือนําขอมูลที่ไดมาใชในการสรางระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และกําหนด
นโยบาย ตลอดจนทิศทางขององคกรในดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือการปรับปรุงและเพิ่มประสิทธิภาพ
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
        2. เพ่ือลดอัตราการเขา-ออกของพนักงาน  
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ขอบเขตของการศึกษาในครั้งน้ีแบงออกเปน3ดานดวยกันดังตอไปน้ี ขอบเขตดาน
ประชากร ขอบเขตดานกลุมตัวอยาง ขอบเขตดานตัวแปรที่ใชในการศึกษาวิจัย  
 
 ขอบเขตดานประชากร  
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  ไดกําหนดประชากรศึกษาเปนพนักงานในบริษัท Toho จํานวน 
ทั้งสิ้น 127 คน  
 
 ขอบเขตดานกลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางสําหรับการวิจัยในคร้ังน้ี คือ ประชากรทั้งหมดที่เปนกลุมพนักงานประจํา
ของบริษัท Toho Industry (Thailand) Co.,Ltd. ดังนี้ 
 ระดับปฏิบัติการ 98 คน 
 ระดับหัวหนางาน 22 คน  
 ระดับผูจัดการ 7 คน 
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ตัวแปรที่ใชในการศึกษาวิจัย  
 ตัวแปรในการศึกษา ประกอบดวย 
 ตัวแปรตน คอื ปจจัยสวนบุคคล (ประชากรศาสตร)  ประกอบดวย  
 - เพศ 
 - อายุ 
 - สถานภาพ 
 - การศึกษา 
 - ระดับตําแหนงงาน 
 - รายไดตอเดือน 
 - จํานวนปที่ปฏิบัติงาน 
 
 ปจจัยสําคัญดานอ่ืนๆ ประกอบดวย 
 - ผลตอบแทน  
 - หัวหนาผูบังคับบัญชา  
 - ลักษณะงาน  
 - เพ่ือนรวมงาน  
 - การไดรับความยุติธรรม  
 - ความมีชื่อเสียงขององคกร 
 - ความสมดุลระหวางชีวติการทํางาน 
 
 ตัวแปรตาม   
 ปจจัยที่สงผลตอการธํารงรกัษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 1 กรอบแนวความคิดการวิจัย 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1.  คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง การตอบสนองความพึงพอใจและความตองการ   
ของพนักงานเพ่ือเพิ่มศักยภาพในการทํางาน ซึ่งอาจพิจารณาไดจาก ผลตอบแทน สภาพแวดลอม
ในสถานที่ทํางานที่ถูกสุขลักษณะและมีความปลอดภัย ดานการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน 
ลักษณะการบริหารงานของผูบังคับบัญชา ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดาน    
อ่ืนๆ และดานความรับผิดชอบตอสังคม ซึ่งจะนําไปสูการดําเนินชีวิตของพนักงาน  
 

ปจจัยสวนบคุคล 
- เพศ 
- อายุ 
- สถานภาพ 
- การศึกษา 
- ระดับตําแหนงงาน 
- รายไดตอเดือน 
- จํานวนปที่ปฏิบัติงาน 
- จํานวนปที่ปฏิบัติงาน 

ปจจัยดานอ่ืนๆ 
- ผลตอบแทน  
- หัวหนาผูบังคับบัญชา  
- ลักษณะงาน  
- เพ่ือนรวมงาน  
- การไดรับความยุติธรรม  
- ความมีชื่อเสียงขององคกร 
- ความสมดุลระหวางชีวติการ
ทํางาน 

 

การธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับ
องคกร 
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 2.  ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง สภาวะของความคิด อารมณ และเจตคติ
ของบุคคลที่มีตองานที่เขาปฏิบัติอยู โดยแสดงออกมาเปนความสนใจ กระตือรือรน เต็มใจและ
สนุก ราเริง เปนตน เม่ือเกิดความพึงพอใจในงานที่ทําก็จะมีความพยายาม อุตสาหะ มีความสุข
ในการทํางานและความมุงม่ันจนงานนั้นสําเร็จตามวัตถุประสงค 
 3. การคงอยูในงาน หมายถึง การที่บุคคลเขาสูอาชีพแลวไมคิดที่จะเปลี่ยนอาชีพ มี
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร ปรารถนาที่จะประกอบอาชีพน้ันดวยความสมัครใจ และ
ตองการอยูในหนวยงานนั้นใหนานที่สุด 
 4.  การรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร หมายถึง การผูกใจใหพนักงานที่ทํางาน
ในองคกรมีความจงรักภักดีตอองคกรดวยวิธีตางๆ เชน การจายคาตอบแทนที่เหมาะสม การท่ี
พนักงานมีความสุขกายและใจในการปฏิบัติงาน 
 5.  ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน (Work Life Balance Network) แหง  
สหราชอาณาจักร ใหความหมายวา คือ “ความสมดุลระหวางภาระผูกพันทางดานการงาน กับ
ภาระดานอ่ืน และการมีทางเลือก” 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

        
 ปจจัยที่สงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร กรณีศึกษา บริษัทโตโฮ 
อินดัสทรี (ไทยแลนด) ผูวิจัยไดรวบรวมเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ เพ่ือนํามาสนับสนุน
แนวคิดของการศึกษาโดยมีรายละเอียดดังตอไปน้ี  
        1.  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
        2.  ทฤษฏีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ Maslow 
        3.  ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg  
        4.  ทฤษฎี X และทฤษฏี Y ของ Douglas McGregor 
        5.  แนวคิดการธํารงรักษาบุคคลากร 
        6.  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
        ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หรือความพึงพอใจในการทํางาน ตรงกับคํา ภาษา 
อังกฤษวา Job Satisfaction มีผูใหความหมายและแสดงความคิดเห็น เก่ียวกับเร่ืองนี้ไวหลาย
ทาน แตสวนใหญแลวมีเห็นใกลเคียงหรือสอดคลองกัน ดังนี้ 
        โมส (ยุวนิต ฉายสุวรรณ. 2548 : 5; อางอิงจาก Morse) ทุกส่ิงทุกอยางที่สามารถลด
ความตึงเครียดของผูทํางานใหนอยลง ถามีความเครียดมากจะทําใหเกดความไมพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานและความเครียดน้ีมีผลมาจากความตองการของมนุษยเม่ือเกิดความตองการมากจะ
เกิดปฏิกิริยาเรียกรอง เม่ือไดรับการตอบสนองความเครียดน้ันจะลดลงหรือหมด ไปจะทําใหเกิด
ความพึงพอใจในงานได 
        สมิธ (เทวินทร กองพร. 2541 : 41; อางอิงจาก Smith. 1965) เปนการบงบอกระดับ
ความพึงพอใจมากนอยของเจาหนาที่ที่มีตองานน้ันวา ตอบสนองความตองการของเขาไดมาก
นอยเพียงใด และกลาวถึงอีกวาเปนความรูสึกของเจาหนาที่ตองานทั้งในดานรางกาย จิตใจและ
สภาพแวดลอม 
        บุญม่ัน ธนาศุภวัฒน (2537 : 158) กลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง เจตคติใน
ทางบวกของบุคคลที่มีตองานหรือกิจกรรมที่เขาทําซ่ึงเปนผลใหบุคคล เกิดความรูสึกกระตือรือรน มี
ความมุงม่ันที่จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน สิ่งเหลาน้ีจะมีผลตอประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการทํางาน ซึ่งจะสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ 
ดังน้ัน ความพึงพอใจในงานจึงมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการเปนอยางมากท่ีจะ
สรางสรรคความเจริญกาวหนาและนําความสําเร็จตามเปาหมายมาสูองคการ 



10 

        ธงชัย สันติวงษ (2539 : 379) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง การท่ี
บุคคลใดบุคคลหน่ึงมองเปนชองทาง หรือโอกาสที่ตนจะสามารถ ตอบสนอง แรงจูงใจที่ตนมีอยู
แลว ก็จะทําใหความพึงพอใจของเขาดีขึ้นหรืออยูในระดับสูง หากฝายบริหารจัดใหคนทํางานได
มีโอกาส ตอบสนองแรงจูงใจ ของตนแลว ความพึงพอใจของคนทํางานจะสูงและผลงานก็จะดี
ตามไปดวย 
        โยเดอร (Yoder. 1958 : 6) ใหความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวา 
เปนความพึงพอใจในงานที่ทําและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้น ใหสําเร็จตามวัตถุประสงคของ
องคการ บุคคลจะมีความรูสึกพอใจในงานที่ทําเม่ืองานนั้นใหผลประโยชนตอบแทนทั้งทางดาน
วัตถุและจิตใจ และสามารถสนองความตองของเขาได 
        จากความหมายตางๆ ของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดังกลาวขางตน สามารถ
สรุปไดวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เปนความรูสึกในทางที่ดีของ บุคคลที่มีตอปจจัย   
ตางๆ ที่มีสวนเก่ียวของกับงานที่ทําอยู ความรูสึกชอบ หรือพอใจเปนความรูสึกที่เกิดขึ้น จาก
การที่ไดรับการตอบสนอง ตามระดับความตองการ กลาวคือเปนความรูสึกเปนสุขในการกระทํา
อยางใดอยางหน่ึง ภายใตสภาพบรรยากาศการทํางานที่ถูกใจ โดยมีสิ่งตอบแทนทางวัตถุและ
จิตใจ โดยมีภาวะแวดลอมเปนตัวจูงใจ หลังจากไดผานกระบวนการประเมินคา จะแสดงออกมา
ในระดับที่แตกตางกัน เชน พึงพอใจมากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด  
        ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนเรื่องที่ละเอียดออนมากเพราะมีความเกี่ยวของ
สัมพันธกับความตองการหรือแรงจูงใจของแตละบุคคล ดังนั้นจึงเปนส่ิงที่มีความสําคัญทั้งตอ
ผูปฏิบัติงาน และตอองคการอยางมาก เพราะ 
 1. ผูปฏิบัติงานยอมมีความตองการท่ีจะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิดของตน 
และผูปฏิบัติงานจะมีความรูสึกสมปรารถนาที่จะไดแสดง บทบาทอยางเต็มที่ตามขีดความ 
สามารถของเขาที่มีอยู 
        2. ผูปฏิบัติงานซึ่งไมเคยมีความพึงพอใจในการทํางานยอมจะไมประสบสภาพวุฒิ
ภาวะทางจิตวิทยา เพราะคนเราโดยท่ัวไปจะใชเวลาสวนใหญในแตละวัน อยูกับงาน หากงาน
นั้นเปนงานที่นาเบื่อหนายไมทาทาย และไมมีอิสระเขายอมจะเกิดความเบื่อหนาย หงุดหงิด
รําคาญใจ อันจะสงผลหรือกอใหเกิดปญหาโดยตรงตอตัวเขาเอง เพ่ือนรวมงานและสังคมในที่สุด 
 3. ผูปฏิบัติงานซึ่งไมเคยมีความพึงพอใจในงานที่ทําจะเกิดความคับของใจ เพราะการ
ทํางานนั้นถือวา เปนสิ่งสนองความตองการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย 
        4. การขาดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานหรือเกิดมีขอขัดแยงในการทํางานยอมจะ
สงผลใหขวัญและกําลังใจในการทํางานลดต่ําลง นั่นหมายความวาประสิทธิภาพของการทํางาน
ยอมลดต่ําตามไปดวย 
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 สรุปไดวาเม่ือพนักงานไมมีความพอใจในการทํางาน ยอมสงผลตอประสิทธิภาพของ
งานใหตกต่ําลง เม่ือมีความไมพอใจมากขึ้นเรื่อยๆ จะสงผลดานความรูสึก กําลังใจ และ
พนักงานก็จะลาออกในทายที่สุด 
        กริมเมอร (Glimmer. 1971 : 279-283) ไดสรุปมิติที่มีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานไว 10 ดานดังนี้ 
 1. ลักษณะของงานที่ทํา มีความสัมพันธกับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน
หากไดทํางานตามที่เขาถนัด หรือตามความสามารถ เขาจะเกิดความพอใจ คนที่มีความรูสูง
มักจะรูสึกชอบงาน เพราะองคประกอบน้ีมาก 
        2. การบังคับบัญชา มีสวนสําคัญที่จะทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกพอใจหรือไมพอใจ
ตองานไดและการบังคับบัญชาที่ไมดี อาจเปนสาเหตุอันดับหน่ึง ที่ทําใหเกิดการขาดงานและ
ลาออกจากงานได ในเรื่องน้ีพบวา ผูหญิงมีความรูสึกไวตอการบังคับบัญชามากกวาผูชาย 
        3. ความม่ันคงในการทํางาน ไดแก ความม่ันคงในการทํางาน การไดทํางานตาม
หนาที่อยางเต็มความสามารถ การไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา คนที่มีพ้ืนความรู
นอยหรือขาดความรูยอมเห็นวา ความม่ันคงในการทํางานมีความสําคัญตอเขามาก แตคนที่มี
ความรูสูงจะรูสึกวาไมมีความสําคัญมากนัก และคนที่มีอายุมากขึ้น จะมีความตองการความ
ม่ันคงในการทํางานสูงขึ้น 
        4. บริษัทและการดําเนินงาน ไดแก ขนาดขององคการ ชื่อเสียง รายไดและการประชา 
สัมพันธใหเปนที่รูจักกันแพรหลายของสถานที่ทํางานน้ันๆ องคประกอบนี้ทําใหผูปฏิบัติงานเกิด
ความรูสึกม่ันคง ปลอดภัยในการทํางาน ผูที่มีอายุมากจะมีความตองการเกี่ยวกับเร่ืองนี้สูงกวา 
ผูที่มีอายุนอย 
        5. สภาพการทํางาน ไดแก แสง เสียง อากาศ หองอาหาร หองนํ้า หองสุขา ชั่วโมง
การทํางานมีการวิจัยหลายเรื่องที่แสดงวา สภาพการทํางานมีความสําคัญตอผูชายมากกวา
ลักษณะอ่ืนๆ ของการปฏิบัติงาน และในระหวางผูหญิงโดยเฉพาะผูที่แตงงานแลว จะเห็นวา
ชั่วโมงการทํางานมีความสําคัญเปนอยางมาก 
        6. คาจาง หรือรายไดจะมีความสัมพันธกับเงินซ่ึงผูปฏิบัติงานมักจะจัดอันดับคาจางนี้
ไวในอันดับเกือบสูง แตก็ยังใหความสําคัญนอยกวาโอกาสกาวหนาในการทํางาน และความ
ม่ันคงปลอดภัย องคประกอบน้ีมักจะกอใหเกิดความไมพึงพอใจมากกวาความพึงพอใจ ผูชายจะ
เห็นคาจางเปนสิ่งสําคัญมากกวาผูหญิง และผูที่ปฏิบัติงานในโรงงานจะเห็นวา คาจางมีความ 
สําคัญสําหรับเขามากกวาผูที่ปฏิบัติงานในสํานักงาน หรือหนวยงานของรัฐบาล 
        7. ความกาวหนาในการทํางาน เชน การไดเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น การไดสิ่งตอบแทน
จากความสามารถในการทํางานของเขา จากงานวิจัยหลายเรื่องสรุปไดวา การไมมีโอกาสกาวหนา
ในการทํางานยอมกอใหเกิดความไมชอบงาน ผูชายมีความตองการเรื่องนี้สูงกวาผูหญิง และเม่ือ
อายุมากขึ้นความตองการเก่ียวกับเรื่องนี้จะลดลง 
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        8. ลักษณะทางสังคม องคประกอบที่เก่ียวของกับความตองการเปนสวนหน่ึงของ
สังคมหรือการใหสังคมยอมรับตน ซึ่งจะกอใหเกิดทั้งความพึงพอใจและความไมพ่ึงพอใจได ถา
งานใดผูปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข ก็จะเกิดความพึงพอใจในงานนั้นองคประกอบ
นี้มีความสัมพันธกับอายุและระดับงาน ผูหญิงจะเห็นวาองคประกอบน้ีสําคัญมากกวาชาย 
        9. การติดตอส่ือสาร ไดแก การรับ-สงขอมูลสารสนเทศ คําส่ัง การทํารายงาน การติดตอ
ทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน องคประกอบนี้มีความสําคัญมากสําหรับผูที่มีระดับการศึกษาสูง 
        10. ผลตอบแทนที่ไดรับจากการทํางาน ไดแก เงินบําเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงาน 
การบริการและการรักษาพยาบาล สวัสดิการอาหาร ที่อยู วันหยุดพักผอนตางๆ 
 ความพึงพอใจในการทํางาน นอกจากจะเกิดจากปจจัยดานส่ิงแวดลอมของงานแลว 
ยังเกิดจากปจจัยสวนบุคคลไดอีกคือ 
 1. เพศ 
        2. จํานวนผูที่อยูในความอุปการะ 
        3. อายุ 
        4. ระยะเวลาในการทํางาน 
        5. ความเฉลียวฉลาด 
        6. ระดับการศึกษา 
        7. บุคลิกภาพสวนตัว 
 ปจจัยสวนบุคคลสงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน แมวาเพศจะไมมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในการมากนักก็ตาม แตเพศหญิงมีความอดทนที่จะทํางานที่ตองใชฝมือและ
งานที่ ตองการความละเอียดออนมากกวาชาย และอายุแมวาจะมีผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานไมเดนชัด อายุก็เกี่ยวของกับระยะเวลา ประสบการณในการทํางานตามไปดวย 
        สุนันทา เลาหนันทน (2542 : 8-9) มีความเห็นวา องคประกอบที่มีสวนในการจูงใจ
บุคคลใหมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก 
 1. การจัดงานที่ทาทายความสามารถใหทํา แตตองคํานึงถึงอยูเสมอวา งานที่มี
ลักษณะทาทายตอบุคคลหนึ่ง อาจจะไมเปนสิ่งทาทาย ความสามารถของอีกบุคคลหนึ่งได 
 2. การเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการวางแผน หากบุคคลถูกขอรองใหชวยในการ
วางแผนและกําหนดสภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงาน ก็จะเปนแรงจูงใจในการทํางานทางหนึ่ง 
 3. การใหการยกยองและสถานภาพ บุคคลทุกคนไมวาอยูในฐานะอะไร ตองการไดรับ
การยอมรับจากกลุม และจากผูบังคับบัญชาเหมือนกันหมดทุกคน แตการยกยองชมเชยตองทํา
ดวยความจริงใจ และผลของการปฏิบัติงานจะตองสูงกวาเกณฑเฉลี่ย 
 4. การใหความรับผิดชอบมากขึ้น และการใหอํานาจเพ่ิมขึ้น การไดเลื่อนขั้นเลื่อน
ตําแหนง การใหอํานาจและการมอบหมายความรับผิดชอบ เปนเคร่ืองมือในการจูงใจคน
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 



13 

 5. การใหความม่ันคงและความปลอดภัย ความกลัวในสิ่งตางๆ เชน การไมใหงานทํา 
การสูญเสียตําแหนง เปนสิ่งที่แฝงอยูภายในจิตใจของคน ความตองการในเรื่องความม่ันคงปลอดภัย
จึงสําคัญ แตตองคํานึงดวยวาความม่ันคงปลอดภัยมากนอยเทาใด จึงเปนตัวกระตุนที่กอใหเกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 6. การใหความเปนอิสระในการทํางาน ทุกคนปรารถนาจะมีอิสระในการทํางานดวย
ตัวเขาเอง โดยเฉพาะกลุมที่มีความเชื่อม่ันในตัวเองสูง การบอกทุกอยางวาควรทําอยางไร จะ
เปนการทําใหแรงจูงในต่ําลงได 
 7. การเปดโอกาสใหเจริญกาวหนาทางดานสวนตัว ความปรารถนาที่จะกาวหนาใน
ทางดานอาชีพเปนเปาหมายของทุกคนในองคการ การไดมีโอกาสเขารวมการฝกอบรมการศึกษา   
ดูงาน การหมุนเวียนงาน และการสรางประสบการณจากการใชเครื่องมือตางๆ ลวนเปน
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 8. การใหเงินและรางวัลที่เก่ียวกับเงิน การวิจัยในปจจุบันยังสรุปไดไมชัดเจนเก่ียวกับ
ความสําคัญของเงินที่มีตอแรงจูงใจ เพียงแตชี้แนะวาเงินเปนสิ่งที่ทําใหเกิดความไมพอใจ
มากกวาที่จะเปนแรงจูงใจ แตคนสวนมากก็ยังใหคุณคาเงินไวสูง  
 9. การใหโอกาสแขงขัน การแขงขันเปนแรงจูงใจสําคัญ โดยเฉพาะอยางยิ่งระดับ
ผูบริหารซึ่งตองการความเปนเลิศในการปฏิบัติงาน ทําใหเปนแรงกระตุนที่จะแสวงหาแนวคิด
ใหมๆ มาใชในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
        ล็อค (กอบชัย อนนาค. 2540:18-19; อางอิงจาก Locke. 1976) ไดเสนอองคประกอบ
ที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ที่เขาไดทําการศึกษาวิจัยในป ค.ศ.1976 ไว 9 องคประกอบ
ดังนี้คือ 
 1. ตัวงาน ไดแก ความสนใจในตัวงาน ความแปลกของงาน โอกาสเรียนรูหรือศึกษา
งาน ปริมาณงาน โอกาสที่จะทํางานนั้นสําเร็จ การควบคุมการทํางานและวิธีการทํางาน 
       2. เงินเดือน ไดแก จํานวนเงินที่ไดรับความยุติธรรมและความทัดเทียมกันของรายได
และวิธีการจายเงินขององคการ 
         3. การเลื่อนตําแหนง ไดแก โอกาสในการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น ความยุติธรรมในการ
เลื่อนตําแหนงขององคการ และหลักในการพิจารณาเลื่อนตําแหนง 
        4. การไดรับการยอมรับนับถือ ไดแก การไดรับคํายกยองชมเชยในผลสําเร็จของงาน 
การกลาววิจารณการทํางาน และความเชื่อถือในผลงาน 
        5. ผลประโยชนเก้ือกูลไดแก บําเหน็จบํานาญตอบแทน การใหสวัสดิการ การรักษา 
พยาบาล การใหวันหยุดงาน และการไดรับคาชดเชยระหวางลาพักผอน 
        6. สภาพการทํางาน ไดแก ชั่วโมงการทํางาน ชวงเวลาพัก เคร่ืองมือเคร่ืองใชในการ
ทํางาน อุณหภูมิ การถายเทอากาศ ทําเลที่ตั้งและรูปแบบการกอสราง ของอาคารสถานที่ทํางาน 
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       7. การนิเทศงาน ไดแก การไดรับความเอาใจใสดูแลชวยเหลือแนะนําจากผูบังคับ 
บัญชาระดับสูงขึ้นไปดวยความมีเทคนิคและกลวิธีที่ดี ความมีมนุษยสัมพันธที่ดี และความมี
ทักษะในการนิเทศงานของผูบริหาร 
 8. เพ่ือนรวมงาน ไดแก ความรูความสามารถ การใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
และความมีมิตรภาพอันดีตอกันของเพ่ือนรวมงาน 
        9. องคการและการบริหารงาน ไดแก ความเอาใจใสบุคลากรในองคการ เงินเดือน
และนโยบายใน การบริหารงานขององคการ 
 วิธีการจูงใจที่กลาวขางตนเปนองคประกอบพื้นฐานที่นักพฤติกรรมศาสตรเห็นวา มี
สวนในการจูงใจใหคนหรือบุคคลพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยแตละคนจะมีความตองการ
แตกตางกันไป 
 
 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
        ฮารเรลล (นิมะ หุตาคม. 2541 : 10; อางอิงจาก Harrell. 1972) ไดกลาววาความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานมีความเก่ียวของกับปจจัยตางๆ ซึ่งปจจัยเหลาน้ีสามารถใชเปนเคร่ืองมือ
บงชี้ปญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน ปจจัยเหลาน้ีมี3 ประการ ดังนี้ 
        1.  ปจจัยดานบุคคล (Personal Factor) 
        2.  ปจจัยดานงาน (Factor in the Job) 
        3.  ปจจัยดานการจัดการ (Factor Controllable) 
 
 ปจจัยดานบุคคล (Personal Factor) คุณลักษณะสวนตัวบุคคลที่เก่ียวของกับงาน
ไดแก 
          1. ประสบการณจากผลการวิจัย พบวาประสบการณในการทํางานสวนที่เก่ียวของกับ
ความพึงพอใจในการทํางาน บุคคลที่มีระยะเวลาการทํางานนานจนมีความชํานาญในงานมาก
ขึ้น จะทําใหเกิดความพึงพอใจในงานที่ทํา 
          2. เพศ มีความเกี่ยวของลักษณะงานทที่ทําระดับความทะเยอทะยาน และความ
ตองการ ทางการเงิน เพศหญิงมีความอดทนในงานที่ตองใชฝมือและในงานที่ตองการความ
ละเอียดออนมากกวาเพศชาย 
           3. จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุมที่ทํางานดวยกันมีผลตอความพึงพอใจใน
การทํางานงานที่ตองการความรูและความสามารถที่หลากหลาย ตองอาศัยสมาชิกที่มีทักษะใน
งานหลายๆ ดาน และความปรองดองกันของสมาชิกในกลุมในการทํางานจะมีสวนที่จะนําความ 
สําเร็จมาสูงานที่ทํา 
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          4. อายุมีความเกี่ยวของกับระยะเวลาและประสบการณในการทํางาน ผูที่มีอายุมาก
มักมีประสบการณในการทํางานสูงไปดวย แตทั้งนี้ก็ขึ้นอยูกับลักษณะงานและสถานการณใน
การทํางานดวย 
 5. เวลาในการทํางาน การทํางานในเวลาทางานจะสรางความพึงพอใจในงานมากกวา
ที่พนักงานตองทํางานในชวงเวลาของการพักผอนและสงสรรคกับผูอ่ืน 
          6. เชาวปญญา มีความเก่ียวของกับความพึงพอใจในงานขึ้นนอยูกับสถานการณและ
ลักษณะงานที่ทําโดยงานบางประเภทก็ไมพบความแตกตาง แตงานบางประเภทก็พบความ
แตกตางระหวางเชาวปญญาและความพึงพอใจ เชน งานบางประเภทไมตองใชทักษะเชาว
ปญญาในการทํางานมากนัก แตพนักงานเปนผูมีเชาวปญญาสูงกวางานที่รับผิดชอบทําให
พนักงานเกิดความเบื่อหนายและมีความรูสึกทัศนคติที่ไมดีตองานที่ทํา ทําใหขาดความพึงพอใจ
ในการทํางาน 
          7. การศึกษา มักไมแสดงความแตกตางระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับระดับ
การศึกษาแตมักจะข้ึนอยูกับงานที่ทําวาเหมาะสมกับความรูความสามารถของพนักงานหรือไม
ในงานวิจัยหลายชิ้นพบวา นักวิชาการ แพทย วิศวกร มีความพึงพอใจในงานมากยิ่งกวา
พนักงานโดยทั่วไป 
          8. บุคลิกภาพ ปญหาเร่ืองบุคลิกภาพกับความพึงพอใจในการทํางานขึ้นอยูกับ
เคร่ืองมือในการวัดบุคลิกภาพ เน่ืองจากเคร่ืองมือน้ีมีความไมเที่ยงตรงเทาที่ควร 
           9. ระดับเงินเดือน จากผลการวิจัยพบวา ระดับเงินเดือนมีผลโดยตรงกับความพึง
พอใจในการทํางาน เงินเดือนที่มากเพียงพอตอการครองชีพจะทําใหคนมีความพึงพอใจในการ
ทํางานสูงกวาคนที่มีระดับเงินเดือนต่ํา 
          10. แรงจูงใจในการทํางาน เปนการแสดงออกถึงความตองการของบุคคลโดยเฉพาะ
แรงจูงใจจากปจจัยตัวผูทํางานเองก็สามารถสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
          11. ความสนใจในงาน บุคคลที่มีความสนใจในการทํางาน ไดทํางานที่ตนเองมีความ
ถนัดจะทําใหบุคคลน้ันมีความสุข และมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาบุคคลที่มีไมมี
ความสนใจในการปฏิบัติงาน 
 
 ปจจัยดานงาน (Factor in the Job) ไดแก 
 1. ลักษณะงาน ไดแกความสนใจในตัวงานโอกาสในการเรียนรูและศึกษางาน การ
รับรูหนาที่ความรับผิดชอบ การควบคุมการทํางานและวิธีการทํางาน ลักษณะงานที่ทาทาย
ความสามารถ สรางสรรคเปนประโยชนสิ่งเหลาน้ีจะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน มีความตองการที่จะปฏิบัติงานนั้นๆ และเกิดความผูกพันกับงาน 



16 

 2. ทักษะในการทํางาน ทักษะในการทํางานและความชํานาญในงานที่ทําเปนสิ่งที่
ตองพิจารณาควบคูกับลักษณะงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ และเงินเดือนที่ไดรับ จึงจะ
สรางใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานได 
 3. ฐานะทางวิชาชีพ ตําแหนงการทํางานที่มีฐานะทางวิชาชีพสูง ยอมมีความพึงพอใจ
ในการทํางานมากกวา ทั้งน้ีขึ้นอยูกับตัวพนักงานเปนผูพิจารณาความสําคัญและขึ้นกับบุคคลใน
สังคมเปนผูพิจารณาตัดสิน ซึ่งเม่ือเวลาเปลี่ยนแปลงไปความคิดเห็นเก่ียวกับฐานะทางวิชาชีพก็
เปลี่ยนแปลงไปดวย 
         4. ขนาดของหนวยงาน ความพึงพอใจในการทํางานในหนวยงานขนาดเล็กจะมี
มากกวาในหนวยงานขนาดใหญ ทั้งน้ีเพราะพนักงานมีโอกาสไดรูจักทําความคนเคยเปนกันเอง 
และรวมมือชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
          5. ความหางไกลของบานและที่ทํางาน การท่ีบานหางไกล เดินทางไมสะดวก สภาพ
ทองถิ่นที่แตกตาง ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน 
          6. สภาพทางภูมิศาสตรแตละทองถิ่นแตละพ้ืนที่จะมีสวนสําคัญกับความพึงพอใจใน
การทํางานพนักงานในเมืองใหญมีความพึงพอใจในงานนอยกวาพนักงานในเมืองเล็ก เน่ืองจาก
ความคุนเคย ความใกลชิดระหวางคนงานในเมืองเล็กมีมากกวาในเมืองใหญทําใหเกิดความ
อบอุนและมีความสัมพันธกัน 
          7. โครงสรางของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานที่สามารถอธิบายชี้แจงเปาหมาย
ของงานรายละเอียดของงาน ตลอดจนเปาหมายในการปฏิบัติงาน หากโครงสรางของงานมีความ 
ชัดเจนรูวาจะตองทําอะไรบาง จะชวยควบคุมสภาพการณทํางานไดงายขึ้น งานที่มีโครงสราง
การทํางานดีรูวาจะตองทําอะไรและควรจะดําเนินอยางไร จะทําใหสามารถควบคุมสถานการณ
ทํางานไดงายยิ่งขึ้น 
 
 ปจจัยดานการจัดการ (Factor Controllable by Management) ไดแก 
 1. ความม่ันคงในงาน ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีความตองการที่จะทํางานที่มีความ
ม่ันคง 
           2. รายรับ รายรับที่ดีของพนักงานสามารถสรางความพึงพอใจใหเกิดขึ้นและดึงดูดคน
ใหอยูในองคกรตอไป 
 3. ผลประโยชน การไดรับผลประโยชนเปนสิ่งชดเชยและสรางความพึงพอใจในการ
ทํางาน 
           4. โอกาสความกาวหนา โอกาสความกาวหนาในการทํางานมีความสําคัญ คนสูงวัย
ใหความสําคัญกับความกาวหนานอยกวาคนออนวัยกวา เพราะพวกเขาไดผานโอกาสน้ันมาแลว 
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           5. อํานาจตามตําแหนงหนาที่ หมายถึงอํานาจที่หนวยงานมอบหมายใหตามตําแหนง 
เพ่ือควบคุมสั่งการใหงานที่ไดรับมอบหมายประสบความสําเร็จ งานบางอยางมีอํานาจตาม
หนาที่เดนชัด งานบางอยางไมเดนชัด ทําใหผูปฏิบัติหนาที่เกิดความอึดอัด ไมสามารถทํางานได
ตามความตั้งใจ มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
          6. สภาพการทํางาน พนักงานที่ทํางานในอาคารสํานักงานจะใหความสําคัญกับสภาพ
การทํางานมากกวา ซึ่งถือวาเปนสาเหตุหนึ่งที่ทําใหคนขาดความพึงพอใจ 
          7. เพ่ือนรวมงาน ความสัมพันธที่ดีระหวางเพ่ือนรวมงานจะทําใหคนมีความสุขในการ
ทํางานสัมพันธภาพระหวางเพ่ือนจึงมีความสําคัญและเปนปจจัยหนึ่งที่กอใหเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางาน 
          8. ความรับผิดชอบในงาน จากผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมี
ความสําคัญตอความรับผิดชอบในงานกับปจจัยอ่ืนๆ เชน อายุ ประสบการณ เงินเดือน และ
ตําแหนง 
           9. การนิเทศงาน การนิเทศงานมีผลตอขวัญและเจตคติของพนักงาน การสรางความ
เขาใจอันดีระหวางผูที่นิเทศงานกับพักงานจะทําใหบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 
          10. การส่ือสารกับผูบังคับบัญชา จากการศึกษาพบวาพนักงานมีความตองการที่จะรู
วาการทํางานของตนเปนอยางไร ควรจะปรับปรุงกระบวนการทํางานอยางไร การสื่อสารจาก
ผูบังคับบัญชา จึงมีความสําคัญกับพนักงานที่จะสรางความเชื่อม่ันไววางใจในการทํางาน 
           11. ความศรัทธาในผูบริหาร ความศรัทธาในความสามารถและความตั้งใจของผูบริหาร   
ที่มีตอหนวยงาน จะทําใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ เกิดความพึงพอใจในการทํางาน
เพราะพนักงานที่มีความชื่นชมในความสามารถของผูบริหารจะเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
ซึ่งมีผลตอเน่ืองที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานดวย 
 12. ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงาน ความเขาใจระหวางกัน ความสัมพันธ
อันดีที่มีตอกันระหวางผูบริหารและพนักงาน จะสามารถสรางความพึงพอใจใหเกิดขึ้นไปได 
        คูเปอร; และคณะ (Cooper; et al. 1979 : 117-125) ไดศึกษาวิจัยเก่ียวกับความพึง
พอใจในงาน พบวาคุณลักษณะสวนตัว ไดแก เพศ อายุ ระดับของวิชาชีพ มีอิทธิพลตอความพึง
พอใจในงานโดยความพึงพอใจจะเพ่ิมขึ้นตามอายุ ปจจัยภายนอก ไดแก เงินเดือน ความม่ันคง 
โอกาส การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน และคนพบดวยวาความพึง
พอใจในงานมีชองวางลําดับขั้น คือผูจัดการมีความพึงพอใจในงานมากกวาคนงานรายชั่วโมง 
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ทฤษฏีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ Maslow 
 มีแนวคิดวามนุษยทุกคนมีความตองการและมีอยูตลอดเวลา เม่ือความตองการที่
ไดรับการตอบสนองแลวก็จะไมมีความหมายสําหรับบุคคลน้ันตอไป มาสโลว (โชติชวง ภิรมย. 
2538 : 4; อางอิงจาก Maslow. 1954) 
 
 ทฤษฏีลําดับความตองการของมาสโลว ตั้งอยูบนสมมติฐาน 3 ประการ คือ 
        1. มนุษยมีความตองการ ความตองการนี้จะมีอยูเสมอไมสิ้นสุด เม่ือความตองการใด 
ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการอ่ืนก็จะเขามาแทน ซึ่งจะเปนเชนนี้เรื่อยไปไมมีที่สิ้นสุด 
 2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอีกตอไป
ความตองการที่มีอิทธิพลกอใหเกิดพฤติกรรมที่แสดงออกมาน้ัน เปนความตองการท่ียังไมไดรับ
การตอบสนอง ความตองการที่ไดรับการตอบสนองเสร็จส้ินไปแลวเทาน้ันที่เปนสิ่งจูงใจของ
พฤติกรรม 
 3. ความตองการของมนุษยมีเปนลําดับขั้น จากความตองการต่ําไปหาสูงตามลําดับ 
เม่ือความตองการขั้นต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการขั้นสูงถัดไปก็จะติดตามมาเปน
ตัวกําหนดพฤติกรรมตอไป 
 

 
 

รูปที่ 2 ลําดับขั้นความตองการของมนุษย 
 
 ที่มา : น้ําคาง สีฟา.  (2560).  ทฤษฎีความตองการของมาสโลว.  ออนไลน. 
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 1. ตองการของรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการพ้ืนฐานเพ่ือความ
อยูรอดของชีวิต หรือเรียกอีกอยางวา Basic Needs ไดแก ความตองการปจจัยสี่ ความตองการ
การยกยอง และความตองการทางเพศ ฯลฯ เปนตน ซึ่งมีพลังมากที่สุด เพราะเปนความตองการ
ที่จําเปนตอการดํารงชีวิต ยกตัวอยางที่เราไดพบกันบอยๆ ที่แมขโมยอาหารใหเด็กเพราะไมมี
เงิน ซึ่งการกระทําดังกลาวเกิดจากแรงผลักดันในขึ้นแรกนี้ อีกทั้งถาความตองการในขั้นแรกนั้น
ยังไมไดรับการตอบสนองก็ยากที่จะพัฒนาไปสูขึ้นอ่ืนๆ ได เพราะบุคคลเหลาน้ีจะใชสติและ
สมาธิไปกับการหาสิ่งพ้ืนฐานในการดํารงชีวิต    
 2. ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) เปนความตองการท่ีเหนือกวา
ความตองการอยูรอด ซึ่งมนุษยตองการเพ่ิมความตองการในระดับที่สูงขึ้น เชน ตองการความ
ม่ันคงในการทํางาน ความตองการไดรับการปกปองคุมครอง ความตองการความปลอดภัยจาก
อันตรายตางๆ เปนตน โดยบุคคลที่ไมไดรับการตอบสนองในขั้นน้ีจะรูสึกหวาดกลัว ผวา และ
เกิดความรูสึกไมม่ันคงในชีวิตของตนเอง    
 3. ความตองการดานสังคม (Social Needs) หรือความตองการความรักและการ
ยอมรับ (Love and Belongingness Needs) ความตองการทั้งในแงของการใหและการไดรับซึ่ง
ความรัก ความตองการเปนสวนหน่ึงของหมูคณะ ความตองการใหไดการยอมรับ เปนตน โดย
เราจะเห็นไดวายิ่งคนที่พนความตองการในขั้นที่ 1 และขั้นที่ 2 แลว ก็จะมองหาสังคมมากขึ้น 
ยกตัวอยางเชน บุคคลที่ประกอบธุรกิจ หรือไฮโซ จะเขาสังคมกันบอยมาก เนื่องจากบุคคล
เหลาน้ีมีเงินในการไดรับปจจัยพื้นฐานที่เพียงพอ และมีที่พักอาศัยอยูในเขตที่ปลอดภัย ทําใหไม
จําเปนตองมานั่งคิดถึงการหาปจจัยพ้ืนฐาน และความปลอดภัยอีกตอไป ดังน้ัน บุคคลเหลาน้ีจึง
ปรารถนาความสัมพันธ (Connection) ที่ดีและสมประโยชนกับตนเองเปนอยางมาก    
 4. ความตองการการยกยอง (Esteem Needs) ซึ่งเปนความตองการการยกยอง
สวนตัว (Self-Esteem) ความนับถือ (Recognition) และสถานะ (Status) จากสังคม ตลอดจน
เปนความพยายามที่จะมีความสัมพันธระดับสูงกับบุคคลอื่น เชน ความตองการใหไดการเคารพ
นับถือ ความสําเร็จ ความรู ศักด์ิศรี ความสามารถ สถานะที่ดีในสังคมและมีชื่อเสียงในสังคม 
โดยความตองการไดรับการยอมรับนับถือแบงออกเปน 2 ประเภทดังตอไปน้ี  
            4.1  ความตองการนับถือตนเอง (Self-Esteem) เน่ืองดวยทุกคนตองการที่มีความ
เชื่อม่ันในตนเอง เห็นคุณคาในตนเอง และสามารถประสบความสําเร็จได  
            4.2  ความตองการไดรับการยกยองนับถือจากผูอ่ืน (Esteem from Others) เน่ือง 
จากคนเราตองการเกียรติยศ ชื่อเสียง และการยอมรับจากผูอ่ืน    
       5. ความตองการประสบความสําเร็จสูงสุดในชีวิต (Self-Actualization Needs) เปน
ความตองการสูงสุดแตละบุคคล ซึ่งถาบุคคลใดบรรลุความตองการในขั้นน้ีได จะไดรับการยก
ยองวาเปนบุคคลพิเศษ เชน ความตองการที่เกิดจากความสามารถทําทุกสิ่งทุกอยางไดสําเร็จ 
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นักรองหรือนักแสดงท่ีมีชื่อเสียง เปนตน อันจะเรียกไดวาเปนการบรรลุจุดสูงสุดของศักยภาพ
ของบุคคลน้ัน  
        มาสโลว แบงความตองการเหลาน้ีออกเปนสองกลุม คือ ความตองการที่เกิดจาก
ความขาดแคลน (Deficiency Needs) เปน ความตองการ ระดับต่ํา ไดแกความตองการทางกาย
และความตองการความปลอดภัย อีกกลุมหน่ึงเปน ความตองการกาวหนา และพัฒนาตนเอง 
(Growth Needs) ไดแกความตองการทางสังคม เกียรติยศชื่อเสียง และความตองการเติมความ
สมบูรณใหชีวิต จัดเปนความตองการระดับสูง และอธิบายวา ความตองการระดับต่ําจะไดรับการ
สนองตอบจากปจจัยภายนอกตัวบุคคล สวนความตองการระดับสูง จะไดรับการสนองตอบ จาก
ปจจัยภายในตัวบุคคลเอง 
 ทฤษฎีของ Maslow นี้ สามารถอธิบายถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได กลาวคือ
ความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรในองคการแตละระดับ จะมีความตองการที่แตกตางกัน
ออกไป เชน พนักงานระดับปฏิบัติการ และผูบริหาร จะมีความพึงพอใจในการทํางานที่แตกตางกัน 
เพราะเนื่องจากระดับความตองการของทั้งสองแตกตางกัน 
 
ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg  
 เฮอรซเบอรก (Herbert. 1960) ไดรวมกันทําการวิจัย โดยใชวิธีการสัมภาษณวิศวกร
และสมุหบัญชี จํานวน  200 คน จากบริษัทฯ ตางๆ 9 แหง ในเมืองพิทสเบิรก มลรัฐเพนซิลวาเนีย 
เพ่ือหาคําตอบวา “คนชอบงานหรือไม งานนั้นมีสาเหตุมาจากอะไร”ประสบการณจากการทํางาน
แบบใดที่ทําใหบุคคลเหลาน้ันเกิดความรูสึกที่ดีหรือไมดี และความรูสึกที่มีตอประสบการณแตละ
แบบนั้นเปนไปในทางบวกหรือลบ จากผลการศึกษาดังกลาว เฮอรซเบอรก (Herbert. 1960) ได
ตั้งทฤษฏีปจจัยสองประการขึ้น ปจจัยสองประการตามทฤษฎีนี้กลาวถึงปจจัยกระตุน (Motivators 
Factors) ซึ่งเปนปจจัยที่กอใหเกิดความพอใจในการทํางาน และปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) 
ซึ่งเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับความไมพอใจในการทํางาน 
 
 ปจจัยกระตุน (Motivators Factors) เปนปจจัยที่เก่ียวของกับงานโดยตรง เปนปจจัย
ที่จูงใจใหคนชอบ และรักงาน เปนตัวการสรางความพึงพอใจใหบุคคลในองคการปฏิบัติงาน มี 5 
ประการ ไดแก 
          1. ความสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จ
สิ้น และประสบความสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกปญหาตางๆ การรูจักปองกันปญหาที่
เกิดขึ้น คร้ังเม่ือผลงานสําเร็จเกิดความรูสึกพึงพอใจในผลสําเร็จของงานนั้น 
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 2. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การที่ไดรับการยอมรับนับถือ 
ไมวาจากผูบังคับบัญชา จากเพ่ือน จากผูมาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน การ
ยอมรับนับถือนี้อาจอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการ
แสดงออกอ่ืนใดที่ทําใหเห็นถึง การยอมรับในความสามารถ 
 3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) หมายถึง งานนั้นเปนงานที่นาสนใจตอง
อาศัยความคิด ริเร่ิมทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถทําตั้งแตตนจนจบ
ไดโดยลําพังแตผูเดียว 
 4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบใน
งานใหมๆ และมีอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มที่ในงานน้ันๆ โดยไมมีการตรวจหรือควบคุมอยาง
ใกลชิด 
 5. ความกาวหนา (Advancement and Growth in Capacity) หมายถึง ไดรับเลื่อน
ขั้นเลื่อนตําแหนง ใหสูงขึ้นของบุคคลในองคการการ มีโอกาสไดศึกษาเพ่ือหาความรูเพ่ิมเติม 
หรือไดรับการฝกอบรม 
 
 ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) 
 ปจจัยค้ําจุนเปนปจจัยที่เก่ียวกับสภาพแวดลอมของงานที่คนงานตองเก่ียวของอยู
เสมอ หากคนงานไมไดรับการตอบสนองในปจจัยเหลาน้ีอยางเพียงพอแลว จะนําไปสูความไม
พึงพอใจในการปฏิบัติงานได ปจจัยค้ําจุนมีอยู 9 ประการ ไดแก 
 1. เงินเดือน หมายถึง เงินเดือน และการเลื่อนขั้นเงินเดือนอยางเปนธรรมในหนวยงาน 
 2. โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต หมายถึง โอกาสที่จะไดรับการแตงตั้ง 
เลื่อนตําแหนง และไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ 
 3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน หมายถึง การท่ี
บุคคลสามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจอันดีและมีความสัมพันธอันดีกับ ผูบังคับบัญชาผูใต
บังคับ บัญชา ผูรวมงาน 
 4. ฐานะอาชีพ หมายถึง อาชีพน้ันเปนที่ยอมรับของสังคม มีเกียรติ มีศักด์ิศรี 
 5. เทคนิคการนิเทศ หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน 
หรือการยึดหลักความยุติธรรมในการบริหาร 
 6. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการ การบริหารงานขององคการและ
การติดตอส่ือสารในองคการ 
 7. สภาพการปฏิบัติงาน ไดแก สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสง สี เสียงอากาศ 
ชั่วโมง 
        8. ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกดีหรือไมดีอันเปนผลที่ไดรับจากงานของเขา 
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      9. ความม่ันคงในงาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
และยั่งยืนของอาชีพ หรือความม่ันคงขององคการ 
 สวนปจจัยบํารุงรักษาไมใชสิ่งจูงใจที่จะทําใหผลผลิตเพ่ิมขึ้น แตเปนขอกําหนดที่
ปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในงานที่ทํา ถาไมมีปจจัยเหลาน้ีแลวอาจกอใหเกิด
ความไมพึงพอใจแกพนักงานได ซึ่งพนักงานอาจรวมตัวกนเพ่ือเรียกรองหรือตอรอง ผูบริหารจึง
มักจัดโครงการดานผลประโยชนพิเศษตางๆ เพ่ือใหพนักงานพึงพอใจ เชน การลาปาย การลา
พักรอน และโครงการที่เกี่ยวกับสุขภาพและสวัสดิการของพนักงาน 
        เฮอรซเบอรก เมาซเนอร; และซไนเดอรแมน (Herberg, Mausner; and Snyderman. 
1959) มีความเห็นวาสิ่งที่ตรงขามกับความพอใจ(Satisfaction) ไมใชความไมพอใจ (Dissatisfaction) 
ดังที่เชื่อกันแตเดิม การขจัดส่ิงที่ทําใหเกิดความไมพอใจออกไปไดไมจําเปนวาจะทําใหเกิดความ
ไมพอใจขึ้นมาแทนที่ แตเพียงทําใหเปนกลางคือ ยังยินดีที่จะทํางานตอไปอยางเดิมเทาน้ัน และ
สิ่งที่ตรงขามกบความพอใจคือ“ไมมีความพอใจ”(No Satisfaction) และ สิ่งที่ตรงขามกับความไม
พอใจ คือ “ไมมีความพอใจ” (No Dissatisfaction) ดังแผนภาพดานลาง 
 
 ความคิดเห็นเดิม (Traditional View)                                      
  
ปจจัยจูงใจ (Motivator) 
ความไมพอใจ (Dissatisfaction)                                             ความพอใจ(Satisfaction) 
ไมมีความพอใจ (No Satisfaction)                                         ความพอใจ (Satisfaction) 
ความคิดใหมของ เฮอรซเบอรก                                        ปจจัยค้ําจุน (Hygiene) 
ไมมีความไมพอใจ (No Dissatisfaction)                              ความไมพอใจ (Dissatisfactio) 
 

รูปที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกบัความพึงพอใจ-ไมพึงพอใจ 
 
 ที่มา : Hellriegel Don; and Slocum John, Jr.  (1992). Management.  p. 87. 
 
 ทฤษฏีสองปจจัยของ เฮอรซเบอรก เมาซเนอร; และซไนเดอรแมน (Herberg, Mausner; 
and Snyderman. 1959) ประกอบดวยปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุน ซึ่ง 2 ปจจัยจะสงผลตอพฤติกรรม
ทํางาน คือทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพอใจในงาน เปนส่ิงจูงใจในการทํางานซึ่งจะสงผลใหงาน
มีประสิทธิภาพ สวนปจจัยค้ําจุนเปนปจจัยที่ปองกันไมใหคนไมพอใจในงานท่ีทํามิไดเปนส่ิงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน กลาวคือ ถาไมมีปจจัยค้ําจุนยอมเปนสาเหตุที่ทําใหคนเกิดความไมพอใจใน
งานที่ทําแตไมไดหมายความวาถามีปจจัยค้ําจุนคนจะพอใจในงานที่ทําทั้งน้ีเพราะปจจัยค้ําจุน
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เปนเพียงขอกําหนดเบื้องตนเพื่อปองกันไมใหคนไมพอใจในงานที่ทําและไมใหเกิดความทอถอย
ไมอยากทํางาน เพราะจะสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานได (ประทวน วันนิจ. 2550) 
 จากทฤษฎีนี้สามารถสรุปไดวา องคประกอบที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน    
ไดแก การจายคาจางตอบแทน ความสําคัญของตนตอองคการ การยอมรับนับถือ ความยุติธรรม 
ความรับผิดชอบ ความสําเร็จของงาน ความกาวหนาในตําแหนงงาน ความสัมพันธกับผูบังคับ 
บัญชาและเพื่อนรวมงาน นโยบาย การบริหารงานและสภาพการทํางาน (ชาญชัย อาจินสมาจาร. 
2541)  
 
ทฤษฎี X และทฤษฏี Y ของ Douglas McGregor 
 ทฤษฏีนี้เปนผลงานของ Douglas McGregor เม่ือบุคคลเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางาน ยอมทําใหผลการปฏิบัติงานดีขึ้นตามไปดวย  
 
 ทฤษฎี X ไดตั้งสมมติฐานเก่ียวกับคนวา มีลักษณะที่ไมดี ดังนี้ 
 1. คนโดยทั่วๆ ไป ไมตองการทํางาน ถามีโอกาสหลีกเลี่ยงจะทําไดทันที เพ่ือตนจะ
ไดไมตองเหน็ดเหนื่อยในการทํางานนั้นๆ 
 2. คนไมชอบทํางาน ถาจะใหคนทํางานตองมีการบังคับ ควบคุมดูแลอยางใกลชิด มี
รางวัลทําดี และทําโทษถาคนไมทํางาน 
 3. โดยทั่วๆ ไป คนจะหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ไมกระตือรือรนที่จะทํางานแตอยาก
มีความม่ันคง 
 สรุปแลว เปนทฤษฏีที่มองคนในแงราย และคิดวาคนมีความตองการดานรางกายแต
เพียงอยางเดียว ไมมีความตองการที่สูงขึ้นไป ดังนั้นทฤษฎีนี้จึงเต็มไปดวยการบังคับควบคุม 
ลงโทษ มากกวาการที่จะจูงใจใหคนมองเปาหมายอันสูงสงทางสังคม หรือความสําเร็จสูงสุดใน
ชีวิต 
 
 ทฤษฏี Y เปนแนวทางสมัยใหม ตั้งสมมติฐานเก่ียวกับคนในแงตรงกันขามกับทฤษฏี 
X คือ 
 1. โดยทั่วๆ ไป ใชวาคนจะคอยหลีกเลี่ยงงานอยูตลอดเวลา เพราะถาเขาไดทํางานที่
ชอบ รวมทํางานกับคนที่ถูกใจ อยูในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม คนเราก็จะปรารถนาที่จะทํา แต
ถางานใดที่ตองทําเพราะถูกบังคับ ควบคุม คนอาจจะไมอยากทํางานนั้นๆ ก็ได 
 2. การควบคุมบังคับบัญชา บทลงโทษใดๆ ไมใชมรรควิธีที่ดีในการทํางานของมนุษย
ทางที่ดีควรเปดโอกาสใหเขาไดทํางานที่เขาชอบ ใหรูจักรับผิดชอบในงานของเขาเอง ซึ่งจะทํา
ใหเขาเกิดความพอใจและสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายได 
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        3. การที่กลาววาคนชอบปดความรับผิดชอบ ไมกระตือรือรนในการทํางาน แตชอบ
ความม่ันคงสวนตัวเองนั้น เปนความรูสึกที่เกิดจากประสบการณเกาๆ มากกวาลักษณะของคน
ไมไดมีคุณสมบัติดังกลาวเพียงอยางเดียว เพราะถาไดมีการจัดการบริหารที่ถูกตองเหมาะสม
สอดคลองกับความตองการแลว คนที่อยากทํางานและอยากมีความรับผิดชอบเพ่ิมขึ้น (บรรจบ 
เนียมมณี. 2523 : 215-217) 
 จะเห็นไดวา ทฤษฏีนี้ เปนแนวคิดที่มองพฤติกรรมมนุษยในองคการจากสภาพความ
เปนจริง การดําเนินงานขององคการจะประสบความสําเร็จโดยไดรับความรวมมืออยางจริงใจ 
และการมีโอกาสใชความรูความสามารถของแตละบุคคลในองคการ โดยใหตั้งอยูในความพอใจ
ดวย (ไพบูลย ชางเรียน; และสมปราชญ จอมเทศ. 2521 : 71)  
 
 การเก่ียวพันระหวางทฤษฎีของมาสโลว เฮอรซเบอรก และแมคเกรเกอร 
 จากแนวความคิดทั้ง 3 ทฤษฎี อาจกลาวไดวา ความตองการ 3 ประเภทแรก ของมาสโลว 
คือ ความตองการทางรางกายขั้นพ้ืนฐาน ความตองการความปลอดภัยและความม่ันคง และ
ความตองการทางสังคมนั้น อาจเปรียบเทียบไดกับความตองการตามปจจัยที่เรียกวาปจจัยค้ํา
จุนของเฮอรซเบอรก สวนความตองการระดับสูงของมาสโลว คือ ความตองการมีฐานะเดนและ
ไดรับการยกยองในสังคมและความตองการไดรับความสําเร็จ อาจเปรียบเทียบไดกับความตองการ
ในปจจัยที่เรียกวาปจจัยกระตุนของเฮอรซเบอรก สวนทฤษฏี Y ของแมคเกรเกอรนั้น อาจ
เปรียบเทียบไดกับความตองการระดับต่ําของมาสโลว และปจจัยค้ําจุนของเฮอรเบอรก และ
ทฤษฏี X ก็อาจเปรียบเทียบไดกับความตองการระดับสูงของมาสโลว และปจจัยกระตุนของ
เฮอรซเบอรก 
 
ตารางที่ 4 เปรียบเทียบความตองการตามแนวความคิดของ Maslow และ Herzberg  

ทฤษฎีของ Maslow ทฤษฎีของ Herzberg 
ความตองการท่ีจะไดรับความสําเร็จในชีวิต   ตัวงานเอง ความสําเร็จของงาน  ความรับผิดชอบ 

ความเปนไปไดท่ีจะกาวหนา   
ความตองการท่ีจะไดรับการยกยอง   ความกาวหนา การไดรับการยกยอง สถานะ   
ความตองการทางดานสังคมและชื่อเสียง เกียรติยศ   ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา หรือ เพ่ือนรวมงาน 
ความตองการดานความมั่นคงปลอดภัย   การบังคับบัญชา นโยบายการบริหารงาน  ความ

มั่นคงของงาน   
ความตองการทางรางกาย   สภาพการทํางาน  เงินเดือน ความมั่นคงของชีวิต

สวนตัว  

 
 ที่มา : สมยศ นาวีการ; และผุสดี รุมาคม.  (2522).  ทฤษฎีและพฤติกรรม.  หนา 230. 
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แนวคิดการธํารงรักษาบุคคลากร 
 หลักการธํารงรักษาพนักงาน 
 การธํารงรักษาพนักงานเปนเรื่อง ผลประโยชนและบริการตางๆ ที่องคการจัดใหแก
พนักงาน องคการควรจะ ดําเนินการเพ่ือใหเปน ขวัญกําลังใจและแรงจูงใจให พนักงานมีเจตคติ
ที่ดี ซึ่งจะเกิดผลดีอันกลับมาสูองคการ การดําเนินงานองคการ ควรจะยึดหลักสําคัญ 6 ประการ
 1. หลักความเสมอภาค การใหสิทธิประโยชนโดยคํานึงถึงความเทาเทียมกันใหมาก
ที่สุด ไมควรจะแบงชั้นมากเกินไปจนเกิดความขัดแยง 
 2. หลักสิทธิประโยชน หมายถึง สิทธิประโยชนที่พนักงานไดรับจะใหประโยชนแก
องคการและพนักงานโดยสวนตัว 
 3. หลักการจูงใจ หมายถึง การใหสิทธิประโยชนนั้น จะตองตรงกับความตองการ ของ
พนักงานสวนใหญ หรือส่ิงที่ให แกพนักงาน นั้นเปนสิ่งที่มีแนวโนมที่จะจูงใจใหพนักงาน ลงมือ
ปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ ซึ่งจะกอใหเกิดผลดี ตอทั้งองคการและตัวพนักงานเอง 
 4. หลักการตอบสนองความตองการ หมายถึง ที่องคการจะมอบ ผลประโยชนและ
บริการใหแกพนักงาน จะตองเอ้ืออํานวย ตอความสะดวก และเกื้อกูลแก  พนักงานอยางแทจริง
มิฉะนั้นไมกอใหเกิดประโยชนใดๆ 
 5. หลักประสิทธิภาพ หมายถึงการจัดใหผลประโยชนแกพนักงานจะ ตองคํานึงถึง
ผลลัพธ ที่องคการ และพนักงานควรจะ ไดรับนั้นดีที่สุด รวดเร็วที่สุด แสดงประโยชน และลงทุน
นอยที่สุด 
 6. หลักความพึงพอใจ เพ่ือการธํารงรักษาพนักงานหมาย ถึงการที่องคการจะตอง 
คํานึงถึงความพึงพอใจของพนักงาน คือ ความพอใจ ตอนายโดยตรง ความพอใจตอผูบังคับ 
บัญชา ความพอใจตอคาตอบแทน ความพอใจตอเพ่ือนรวมงาน 
 
งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 ธีระวุฒิ ตรีประสิทธิ์ชัย (2557) ศึกษาปจจัยที่จะสงผลกระทบตอการรักษาพนักงานให
คงอยูกับองคกรใน อุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา 
1) พนักงานที่มีรายไดและประสบการณการทํางาน แตกตางกันมีปจจัยที่จะสงผลตอการรักษา
พนักงานใหคงอยูกับองคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง สถิติ (p < 0.001)   2) ความ
ผูกพันและความภักดีมีอิทธิพลตอปจจัยที่จะสงผลตอการรักษาพนักงาน ใหคงอยูกับองคกร
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < 0.001) และ 3) คุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพล ตอปจจัยที่
จะสงผลตอการรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < 0.001) ใน
ภาพรวม ปจจัยที่สงผลตอการรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกรมากที่สุด 3 ลําดับ ไดแก การมี
เกณฑการใหรางวัลและผลตอบแทนที่ชัดเจน และมีความเหมาะสมตอความสามารถในการ ทํางาน 
(4.21/5.00) รองมาคือ การมีเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพและนโยบายการเลื่อน ตําแหนง
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งานที่ชัดเจน (4.16/5.00) และความหวังที่จะไดรับการพิจารณาเลื่อนตําแหนงงานสูงขึ้นเม่ือ 
ผลงานที่ทําแสดงออกถึงประสิทธิภาพ (4.13/5.00)  
 สุดารัตน ครุฑสึก (2557) ศึกษาปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน ความ
ผูกพันตอองคกรและการสื่อสารในองคกรสงผลตอ การเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง 
คิดเปนรอยละ 57.3 มีอายุ 20-25 ป มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001-
25,000 บาท และมีประสบการณในการทํางานนอยกวา 3 ป และผลการทดสอบสมมติฐาน 
พบวาปจจัยคุณภาพชีวิตใน การทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมสงผลตอการเปน
สมาชิกที่ดีตอองคกรของพนักงาน เอกชนเขตกรุงเทพมหานคร มากทีสุด รองลงมาไดแก ปจจัย
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานสิทธิ์ สวนบุคคลในการทํางาน ดานการมีสวนรวมในการทํางาน
และความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ปจจัยความ ผูกพันตอองคกร ดานความเชื่อถือ และยอมรับใน
เปาหมายและคานิยมขององคกร และดานความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพ่ือองคกรของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครไดรอยละ 44.9 อยางมี นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 อรสุธี สุทธิเสริม (2557) ศึกษาปจจัยลักษณะการปฏิบัติงาน แนวทางในการธํารงรักษา
พนักงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษา พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคสํานักงาน
ใหญผลการวิจัยพบวา (1) ปจจัยสวนบุคลที่สงผลตอความผูกพันประกอบดวย เพศที่แตกตาง
กันสงผลตอความผูกพันองคกรในดานความปรารถนาอยูในองคกร อายุที่แตกตางกันสงผลตอ
ความผูกพันตอองคกรในดานความปรารถนาอยูในองคกร และดานความตั้งใจทํางาน ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได ระดับตําแหนง ที่แตกตางกันสงผลตอความ
ผูกพันองคกรในดานความปรารถนาอยูในองคกร (2) ปจจัยลักษณะการปฏิบัติงาน และแนวทาง
ในการ ธํารงรักษาพนักงานมีผลตอความผูกพันตอองคกร โดยปจจัยลักษณะการปฏิบัติงานดาน
ความสําคัญของงานมีผลตอความผูกพันตอองคกรมากท่ีสุด รองลงมาคือ แนวทางในการธํารง
รักษาพนักงานในดานการบํารุงรักษาทรัพยากรมนุษย ดังน้ัน จึงควรใหความสําคัญในเรื่อง
ความสําคัญของงาน  ผลสะทอนกลับของงาน และการบํารุงรักษาทรัพยากรมนุษยเน่ืองจากเปน
สิ่งที่พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคตระหนักและใหความสนใจ ซึ่งจะมีผลตอความผูกพันตอ
องคกรเปนอยางยิ่ง 
 รัชยา โสภณดิเรกรัตน (2556) ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยใหความสําคัญกับดานงานเปนลําดับแรก รองมาคือดานผูบังคับบัญชา สวนใน
ดานของการดํารงคงอยูกับองคกรกลุมตัวอยาง ใหความสําคัญกับความเต็มใจและความพยายาม   
ในการปฏิบัติงานสูงที่สุด และเมื่อทดสอบความสัมพันธ พบวาในภาพรวมความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบริษัทรักษา ความปลอดภัยมีความสัมพันธชิงบวกในระดับสูงกับการดํารงคงอยู
ของพนักงานของบริษัท รักษาความปลอดภัย (r = 0.738) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 
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 วรรณี วิริยะกังสานนท (2556) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการคงอยูของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาล เอกชนแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางเปนพยาบาล
วิชาชีพ อายุเฉลี่ย 30.98 ป ระยะเวลา ปฏิบัติงาน เฉลี่ย 4.83 ป มีความพึงพอใจในงานระดับ
ปานกลาง ( X  = 3.62) และมีความผูกพันตอ องคกรระดับสูง ( X  = 3.88) ความผูกพันตอองคกร
สามารถทํานายการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลนครธนไดอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (p<0.01) โดยความผูกพันตอองคกรสามารถ ทํานายการคงอยูในงานของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลนครธนไดรอยละ 24.3 ไดสมการรูปของคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน 
ดังนี้   
 

                     
^
Y  การคงอยูในงาน  = 1.405 + .501 (ความผูกพันตอองคกร) 

   
^
Z  การคงอยูในงาน   = 0 +.501 Z (ความผูกพันตอองคกร 

 
 ธัญนาฏ ญาณพิบูลย (2556)ศึกษาแนวทางการธํารงรักษาทรัพยากรบุคคล กรณี 
ศึกษา ธนาคารซีไอเอ็มบี ไทย จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่มีผลตอการคงอยูใน
ดานความพึงพอใจของพนักงานโดย ประเด็นที่พนักงานมีความพึงพอใจมากที่สุด คือ งานท่ี
รับผิดชอบเปนงานที่ทาทายความรู ความสามารถ มีความหลากหลาย และตําแหนงหนาที่เปน
ตําแหนงที่มีโอกาสกาวหนาในอาชีพ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.16และประเด็นที่มีความพึงพอใจนอย
ที่สุด คือ มีอิสระในการกําหนดวิธีการ ปฏิบัติงานดวยตัวเองมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.33 และดาน
ความผูกพันตอองคการของพนักงานโดย ประเด็นที่พนักงานเห็นดวยมากที่สุด คือ มีความ
ทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหหนวยงานบรรลุเปาหมายที่วางไว มี
คาเฉล่ียเทากับ 4.56 และประเด็นทีเห็นดวยนอยที่สุด คือ การบริหารงานและเปาหมายของ
องคการเหมาะสมดีแลว มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.59 สวนปจจัยที่มีผลตอ แนวโนมการลาออกของ
พนักงานโดยประเด็นที่พนักงานเห็นดวยมากที่สุด คือ สาเหตุที่มีผลให ตัดสินใจลาออก เปน
เรื่องเก่ียวกับคาตอบแทนและสวัสดิการที่องคการอ่ืนสามารถตอบสนองที่ได มากกวา มีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.41 และประเด็นที่เห็นดวยนอยที่สุด คือ สาเหตุที่มีผลใหตัดสินใจลาออก เปนเรื่อง
เก่ียวกับนโยบายตางๆ ขององคการ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.66 ดังน้ันการนําเสนอแนวทาง          
การธํารงรักษาทรัพยากรบุคคลซ่ึงพิจารณาจากผลการศึกษาปจจัยที่มีผลตอการคงอยูของ
พนักงาน และปจจัยที่มีผลตอแนวโนมการลาออกของพนักงาน ไดแนวทางดังตอไปนี้ 1) 
นโยบายการสงเสริม ดานการรักษาทรัพยากรบุคคล คือ แนวทางที่ชัดเจนในการเจริญเติบโต
สายอาชีพใหกับพนักงาน 2)นโยบายปรับปรุงดานการรักษาทรัพยากรบุคคล คือ การหมุนเวียน
งานที่ดี ทําใหพนักงานเกิด การแลกเปลี่ยนการเรียนรู 3) ความเปนธรรมในการบริหาร
คาตอบแทน และ 4) การสงเสริมความสัมพันธอันดีของพนักงาน 



28 

 สุธานิธิ์ นุกูลอ้ึงอารี (2555) ศึกษาความพึงพอใจในงาน ของพนักงานบริษัท การบินไทย 
จํากัด (มหาชน)กรณีพนักงานบริษัท การบินไทยฯ สํานักงานใหญ พบวา 
  (1) พนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ที่ปฏิบัติงานาน ณ สํานักงานใหญ มี
ความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัยจูงใจโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
ลักษณะของงาน  ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในการทํางาน พนักงานมีความพึงพอใจระดับ
ปานกลาง ยกเวน การประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน การไดรับการยกยองนับถือ พนักงาน   
มีความพึงพอใจ ในการทา งานอยูในระดับมาก (2) พนักงานบริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) 
ที่ปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ ความพึงพอใจ เก่ียวกับปจจัยค้ําจุนโดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา นโยบายและการบริหารของบริษัท การควบคุมบังคับ
บัญชา ความสัมพันธระหวางบุคคล เงินเดือน และสวัสดิการ ความม่ันคงในงาน สถานภาพใน
การทํางาน มีความพึงพอใจระดับปานกลาง ยกเวน สภาพแวดลอมในการทํางานมีความพึงพอใจ
ระดับมาก (3) พนักงานบริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) ที่ปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ ที่มี
ปจจัยสวน บุคคลที่แตกตางกันในดาน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน รายได จะมีระดับความพึงพอใจการทํางานที่แตกตางกัน ในสวนของปจจัยจูงใจ 
ไดแก ดานการประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน ดานการไดรับความยกยองนับถือ ดาน
ลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาในการทํางาน ในสวนของปจจัยค้ําจุน 
ไดแก ดานนโยบาย และการบริหารงานของบริษัท ดานการควบคุมบังคับบัญชา ดานความ 
สัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานความ
ม่ันคงในงาน และดานสถานภาพในการทํางาน และในสวนของปจจัยสวนบุคคลดานระดับ
การศึกษาที่แตกตางกันน้ัน มีระดับความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน 
 ศุภกิตต กิจประพฤทธิ์กุล (2553) ผลการศึกษาพบวาปจจัยจูงใจที่มีผลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทแบงคอก รีซอรส เซ็นเตอร อยูในระดับปานกลาง ปานกลาง 
ปานกลาง ปานกลาง ปานกลาง มาก และปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.77, 2.78, 3.24, 2.72, 
2.86, 3.51 และ 2.84 โดยสามารถ แยกเปนรายตัวแปรได ดังน้ี ดานการยอมรับนับถือโดย
รวมอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ยเทากับ 2.77) ดานความกาวหนาโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
(คาเฉลี่ยเทากับ 2.78) ดานลักษณะงาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ยเทากับ 3.24) 
ดานเงินเดือน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ยเทากับ 2.72) ดานความม่ันคงในงาน 
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ยเทากับ 2.86) ดานสภาพการทํางานโดยรวมอยูในระดับ
มาก (คาเฉลี่ยเทากับ 3.51) ดานนโยบายบริษัทและการ บริหารงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
(คาเฉลี่ยเทากับ 2.84)  
  สําหรับคาความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 
พนักงานบริษัท แบงคอก รีซอรส เซ็นเตอร จํากัด ซึ่งสามารถจําแนกความสัมพันธรายตัวแปร
ได ดังน้ี ดานการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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บริษัทแบงคอก รีซอรส เซ็นเตอร จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซึ่งมีความสัมพันธใน 
ทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง ดานความกาวหนามีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแบงคอก รีซอรส เซ็นเตอร จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง และดานลักษณะงาน มีความสัมพันธตอ
ความ พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแบงคอก รีซอรส เซ็นเตอร จํากัด ที่ระดับ
นัยสําคัญ ทางสถิติ 0.01 ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง สําหรับคา
ความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ พนักงานบริษัท      
แบงคอก รีซอรส เซ็นเตอร จํากัด ซึ่งสามารถจําแนกความสัมพันธรายตัวแปรได ดังน้ี ดาน
เงินเดือน มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทแบงคอก        
รีซอรส เซ็นเตอร จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทาง เดียวกัน
ในระดับปานกลาง ดานความม่ันคงในงาน มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการ ปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัทแบงคอก รีซอรส เซ็นเตอร จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซึ่งมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง ดานสภาพการทํางาน มีความสัมพันธตอ 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท แบงคอก รีซอรส เซ็นเตอร จํากัด ที่ระดับ 
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับตางและ ดานนโยบายและ
การ บริหารงานมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแบงคอก 
รีซอรส เซ็นเตอร จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันใน
ระดับปาน กลาง 
 เสรี สุขสาร (2551) ผลการศึกษาพบวาบุคลากรผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปน
เพศชายรอยละ 57.24 อายุ 26-30 ป รอยละ 24.34 สถานภาพสมรส รอยละ 63.16 การศึกษา
ระดับปริญญาตรี รอยละ 50.01 รายไดตอเดือน 5,000-10,000 บาท รอยละ 34.21 ระยะเวลา
ทํางานมากกวา 5 ป รอยละ 40.13 ปฏิบัติงานในระดับลูกจาง รอยละ 53.29ความคิดเห็นของ
บุคลากร สังกัดสํานักทางหลวงชนบทที่ 11 ที่มีตอปจจัยในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับดี 
เม่ือพิจารณารายดานพบวาอันดับแรกเปนดานผลการปฏิบัติงานมีความคิดเห็นอยูในระดับดี
มากรองลงมา 3 ดานมีความคิดเห็นอยูในระดับดี คือดานคาตอบแทน ผลประโยชน สวัสดิการ 
ดานความมั่นคงในการทํางาน และดานลักษณะของงานตามลําดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดสํานักทางหลวงชนบทที่ 11โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา
รายขอ พบวามีความรูสึกอยากไปทํางานทุกวัน เปนอันดับแรก รองลงมาคือ เรื่องความ
ภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานและสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหเสร็จลุลวง มีความพอใจ
ในผลงานทุกคร้ังที่ไดรับมอบหมาย และมีความสุขทุกคร้ังในการปฏิบัติงาน ตามลําดับผลการ
ทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดสํานัก
ทางหลวงชนบทท่ี 11 จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล พบวาบุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตก 
ตางกัน มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
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0.05 โดยบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปวช. ปวส./เทียบเทา มีระดับความพึงพอใจแตกตางกับ
บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี สวนปจจัยอ่ืนๆ ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
รายไดตอเดือน อายุการทํางาน และระดับการปฏิบัติงานของบุคลากรที่แตกตางกัน มีระดับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันปจจัยในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันกับความพึงพอใจของบุคลากร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ในระดับปานกลาง 
เม่ือพิจารณารายดาน พบวามี 3 ดานที่มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีระดับความสัมพันธมากท่ีสุดในดานความม่ันคง
ในการทํางาน อยูในระดับปานกลางรองลงมาเปนดานคาตอบแทน ผลประโยชน สวัสดิการ มี
ความสัมพันธในระดับระดับปานกลางและดานผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธในระดับต่ํา 
สวนดานลักษณะของงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 ศิริพงษ สุนทรวัฒนกิจ (2557) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคง
อยูกับองคกร ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานในธุรกิจ Wedding Studio ผลการศึกษาพบวา อันดับที่
1 ลักษณะงาน (คาเฉลี่ย 4.02) อันดับที่ 2 ความมีชื่อเสียงขององคกร (คาเฉลี่ย 3.97) อันดับที่ 3 
เพ่ือนรวมงาน (คาเฉลี่ย 3.97) อันดับที่ 4 การไดรับความยุติธรรม(คาเฉลี่ย 3.87) อันดับที่ 5 
หัวหนา/ผูบังคับบัญชา (คาเฉลี่ย 3.76)  อันดับที่ 6 ผลตอบแทน (คาเฉลี่ย 3.61) การรักษาพนักงาน 
(การคงอยูกับองคการ) อยูระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย 3.59 ซึ่งพนักงานจะคงอยูกับองคกรเพราะ
รูสึกวามีคุณคา (มีคาเฉลี่ย 3.84) ความภาคภูมิใจที่ไดเปนพนักงานในองคการ (มีคาเฉลี่ย 3.84)
และพนักงานจะโนมนาวใหเพ่ือนรวมงานทํางานอยางเต็มที่เพ่ือองคการแหงน้ีเปนองคการที่ดี(มี
คาเฉลี่ย 3.74) สําหรับการทดสอบสมมุติฐานพบวาปจจัยดานผลตอบแทน หัวหนา/ผูบังคับ 
บัญชา ลักษณะงาน การไดรับความยุติธรรมละความมีชื่อเสียงขององคกรสงผลตอการรักษา
พนักงานใหคงอยู 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
        การศึกษาวิจัยในครั้งน้ีไดทําการเก็บขอมูลจากแหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data)ที่
ไดจากแบบสอบถาม (Questionnaire) และขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ในหนังสือ ตํารา 
และงานวิจัยในอดีตโดยมีจุดมงหมายเพ่ือศึกษาปจจัยที่สงผลในการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยู
กับองคกร กรณีศึกษา บริษัท โตโฮ อินดัสทรี (ไทยแลนด) โดยมีวิธีดําเนินการวิจัยดังน้ี  
        1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง  
        2.  เคร่ืองมือที่ใชในงานวิจัย  
        3.  การสรางและทดสอบเครื่องมือที่ใชในงานวิจัย  
        4.  การเก็บรวบรวมขอมูล  
        5.  การวิเคราะหขอมูล 
 
ประชากรและกลุมตวัอยาง  
        1.  ประชากร ที่ใชในการศึกษาครั้งน้ีเปนพนักงานประจําของ บริษัท โตโฮ อินดัสทรี 
(ไทยแลนด) จํากัด ซึ่งมีตําแหนงตั้งแต พนักงานทั่วไปจนถึงระดับผูจัดการ รวมทั้งสิ้น 127 คน 
(ขอมูลฝายทรัพยากรบุคคล ณ วันที่ 1 กุมภาพันธ 2560) 
       2.  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยไดทําการเก็บตัวอยางทั้งหมดที่เปน
พนักงานประจําของบริษัทโตโฮอินดัสทรี (ประเทศไทย) จํากัด ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามใหกับ
พนักงานและหัวหนางานไปจนถึงระดับสูงจํานวน 127 คน โดยแบงเปนระดับผูจัดการแผนกขึ้น
ไป 7 คน ระดับหัวหนางาน 22 คน และพนักงานระดับปฏิบัติการ98คน ผูวิจัยใชสูตรความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐาน มีระดับความเชื่อม่ันที่ 95% และระดับความคลาด เคลื่อน 5% (ก่ิงพร 
ทองใบ. 2549)  
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
       ผูวิจัยไดใชเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี เปนแบบสอบถาม (Questionnaires) ที่
ผูวิจัยสรางขึ้น จากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยอ่ืนๆที่เก่ียวของ เพ่ือกําหนด
ขอบขายในการสรางเครื่องมือใหสอดคลองกับตัวแปรที่ศึกษา ตลอดจนเปรียบเทียบและปรับ 
ปรุงใหมีความเหมาะสม  
        แบบสอบถามใชรวบรวมขอมูลจากพนักงานในองคกรจํานวน 127 คน แบบสอบถาม 
แบงออกเปน 2 สวน ไดแก 
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        สวนที่ 1 ประกอบดวยคําถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไป แบบสอบถามปลายปด แบบ
สํารวจรายการ (Check List) ใชสําหรับรวบรวม ขอมูลที่เปนลักษณะทางประชากรของผูตอบ
แบบสอบถาม  ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ตําแหนงงาน รายไดตอเดือน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
        สวนที่ 2 เปนสวนของขอมูลเก่ียวกับปจจัยสงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยู
กังองคกร ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale)โดยแบงระดับ 
เปน 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด ตามแนวความคิดของลิเคอรท      
เบส; และคานส (Best; and Khan. 1993) โดยกําหนดคะแนนดังน้ี  
                     
    มากที่สุด     ใหคะแนน     5 
                      มาก           ใหคะแนน     4 
                      ปานกลาง    ใหคะแนน      3 
                      นอย           ใหคะแนน      2 
                      นอยที่สุด     ใหคะแนน      1 
 
        เกณฑการวัดระดับตัวแปร เกณฑการวัดระดับจะพิจารณาจากคะแนนเฉลี่ยโดยการกําหนด
ความกวาง ของชวงของระดับตางๆ จากสูตรการคํานวณหาอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
(สุวิมล ติรกานันท. 2546) ดังนี้ 
                      

   อันตราภาคชัน้    =  
จํานวนชั้น

ดคะแนนต่ําสุดคะแนนสูงสุ 
     

    = 
5

15 
 

                              = 0.8                              
       
         เกณฑการวัดระดับพิจารณาจากคาคะแนนเฉลี่ยจากคะแนนรวมของทุกขอโดยมีเกณฑ
ดังนี้  
 
           คาเฉลี่ยอยูที่ระหวาง 4.20-5.00 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นดวยมากที่สุด  
           คาเฉลี่ยอยูที่ระหวาง 3.40-4.20 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นดวยมาก  
           คาเฉลี่ยอยูที่ระหวาง 2.60-3.40 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นดวยปานกลาง  
           คาเฉลี่ยอยูที่ระหวาง 1.80-2.60 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นดวยนอย  
           คาเฉลี่ยอยูที่ระหวาง 1.00-1.80 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นดวยนอยที่สุด 
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การสรางและทดสอบเครือ่งมือที่ใชในงานวิจัย 
  แบบสอบถามที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลของการวิจัยในครั้งนี้ประยุกตมาจาก ทฤษฎี
และงานวิจัยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
ตารางที ่5 การประยุกตเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย  

ลําดับ ตัวแปรที่ศึกษา 
จํานวน
คําถาม 

ประยุกตจาก 

1 
ปจจัยที่สงผลตอการรักษาพนักงานให
คงอยู 

27 
ศิริพงษ สุนทรวัฒนกิจ (2547) 

2 การรักษาพนกังานใหคงอยู 6 ศิริพงษ สุนทรวัฒนกิจ (2547) 
3 คุณภาพชีวิตการทํางาน 4 ธีระวุฒิ ตรีประสิทธิช์ัย (2557) 

 
        แบบสอบถามประยุกตมาจากงานวิจัยในอดีตมีคาความเชื่อม่ันสูงกวา 0.5(Reliability > 
0.5) จากน้ันจึงนําไปทดสอบคาความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) การหาคาสัมประสิทธิ์ 
ความสอดคลอง (IOC) โดยใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน ใหคะแนนในแตละขอคําถามเพื่อยืนยัน 
ความสอดคลองและครอบคลุมตามกรอบแนวความคิดและวัตถุประสงคการวิจัยรายชื่อผูเชี่ยวชาญ 
ดังนี้  
        1.  ดร. รุงอรุณ กระแสรสินธุ    
        2.  ดร. สุรสิทธิ์ อุดมธนวงศ   
        3.  ดร. สรรเสริญ สัตถาวร 
 
        แบบสอบถามที่ไดรับการใหคะแนน IOC มีคาดังตอไปน้ี  
           
   ให +1 ขอคําถามน้ันสอดคลองตามวัตถปุระสงค 
             ให 0 ไมแนใจวาสอดคลองกับวตัถุประสงค 
             ให -1 ขอคําถามนั้นไมสอดคลองตามวตัถุประสงค 
 
 นําคะแนนของผูเชี่ยวชาญแตละทานในแตละขอมาหารดวยจํานวนของผูเชี่ยวชาญ 
ทั้งหมดคือจํานวน 3 คน หารคะแนนดวย 3 เปนคา IOC ของขอคําถามซึ่งมีสูตรการคํานวณ 
ดังนี้ 
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IOC    =   
N
R          

 
 เม่ือ  IOC  คือ  ความสอดคลองระหวางวัตถุประสงคกับแบบสอบถาม  
   R คือ  ผลรวมของคะแนนจากผูเชี่ยวชาญทั้งหมด  
              N  คือ  จํานวนผูเชี่ยวชาญ 
        
 โดยกําหนดเกณฑการพิจารณาระดับคาดัชนีความสอดคลอง ของขอคําถามที่ไดจาก 
การคํานวณจากสูตรที่มีคาอยูระหวาง 0.00 ถึง 1.00 มีรายละเอียดของเกณฑการพิจารณาดังน้ี 
มีคา IOC ตั้งแต 0.5 ขึ้นไป คัดเลือกขอคําถามขอน้ันไวใชไดแตถาไดคา IOC ต่ํากวา 0.5 ควร 
พิจารณาแกไขปรับปรุงหรือตัดทิ้ง 
 

 แทนคา  IOC  = 
63

37.54
      

     = 0.894 
 
 พบวาขอคําถามในแบบสอบถามมีคาดัชนีความสอดคลองระหวางเน้ือหาในขอคําถาม
กับวัตถุระสงคที่ตั้งไว (IOC : Index of Item Objective Congruence) อยูระหวาง 0.60-1.00
ผานเกณฑ 0.05 ขึ้นไป ทุกขอคําถาม (สุวิมล ติรกานันท. 2546) 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล  
 การเก็บรวบรวมขอมูลที่ใชในการศึกษาผูวิจัยดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี  
  1. ดําเนินการแจกแบบสอบถามโดย ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปแจกเองกับกลุม
ประชากรทั้งสิ้นจํานวน 127 ชุด โดยเปนแบบสอบถามที่สมบูรณ สามารถนํามาวิเคราะหขอมูล
ไดจํานวน 117 ชุด  เก็บขอมูลระหวางวันที่ 20-25 กุมภาพันธ ถึง พ.ศ. 2560  
 3.  นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาท้ังหมดกรอกลงใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนด
ไวตั้งแตตน และนําไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยโปรแกรม คอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS 
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การวิเคราะหขอมูล 
  ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม นํามาใสรหัส (Coding) และแปลงคาเปนตัวเลข เพ่ือวิเคราะห
ขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางสถิติไดแก 
         1.  วิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางดวยคาความถี่และคารอยละ  
        2.  วิเคราะหขอมูลปจจัยที่สงผลตอการธํารงอยูของพนักงาน ดวยการวิเคราะหแบบ
ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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บทที่ 4 
ผลการดําเนินการวิจัย 

        
 การศึกษางานวิจัยเร่ือง ปจจัยที่สงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร 
กรณีศึกษาบริษัทโตโฮ อินดัสทรี (ไทยแลนด) ผูวิ จัย ไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลจาก
แบบสอบถามจากกลุมประชากรทั้งหมดจํานวน 127 ชุด ไดขอมูลที่สมบูรณกลับมาจํานวน   
117ชุด คิดเปนรอยละ 92 จากน้ันจึงไดนําขอมูลที่มาวิเคราะหและนําเสนอผลการวิจัย โดยแบง
ออกเปน4ตอนดังตอไปน้ี 
        ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนเก่ียวกับลักษณะโดยทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน อายุการทํางาน 
โดยใชสถิติพ้ืนฐานรอยละ (Percentage) ในการวิเคราะหขอมูล  
        ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห ปจจัยที่สงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร 
ไดแก ดานผลตอบแทน ดานหัวหนางาน/ผูบังคับบัญชา ดานลักษณะงาน ดานเพื่อนรวมงาน 
ดานการไดรับความยุติธรรม ดานความมีชื่อเสียงขององคกร ดานความสมดุลระหวางชีวิตการ
ทํางาน โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของตัว
แปรที่ใชในการศึกษา 
        ตอนที่ 3 ความคิดเห็นที่สงผลตอการรักษาพนักงานใหคงอยู 
       ตอนที่ 4 การทดสอบสมมุติฐานการวิจัยและการสรางสมการระดับความสัมพันธของ
ปจจัย 
 
ตอนที่ 1 ผลการศึกษาขอมูลเก่ียวกับลักษณะโดยทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ผลการศึกษาขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน อายุการทํางาน โดยใชจํานวนรอยละดังน้ี 
 
ตารางที่ 6 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน รอยละ 
ชาย 64 55 
หญิง 53 45 

        
 จากตารางที่ 6 มีผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 117 คน โดยผูตอบแบบสอบถามสวน 
ใหญเปนผูชายจํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 55 สวนผูตอบแบบสอบถามเปนผูหญิงมีจํานวน 
53 คน คิดเปนรอยละ 45 
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ตารางที่ 7 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุ 
อายุ จํานวน รอยละ 

ต่ํากวา 20 ป 3 3 
20-30 ป 47 40 
31-40 ป 46 39 

40ปขึ้นไป 21 18 
        
 จากตารางที่ 7 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูในชวงอายุ 20-40 ป มีจํานวน 
47 คน คิดเปนรอยละ 40 รองลงมา ไดแกอายุ 31-40 ป จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 39 อายุ 
40 ปขึ้นไป จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 18 และชวงที่มีประชากรนอยที่สุดคือชวงอายุต่ํากวา
20 ป จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 3 
  
ตารางที่ 8 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 
โสด 47 40 
สมรส 63 54 

หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 7 6 
 
        จากตารางที่ 8 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพสมรสมากท่ีสุด จํานวน 
47 คน คิดเปนรอยละ 54 รองลงมา ไดแก สถานภาพโสด จํานวน 47คน คิดเปนรอยละ 40 และ
นอยที่สุด คือ สถานภาพหมาย/หยาราง/แยกกันที่จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 6 
 
ตารางที่ 9 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 
ประถมศึกษา 8 7 
มัธยมศึกษาตน 43 37 
มัธยมศึกษาปลาย 45 39 

ปวช./ปวส. 11 9 
ปริญญาตรีขึน้ไป 10 8 
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  จากตารางที่ 9 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญจบการศึกษามัธยมปลายจํานวน 
45 คน คิดเปนรอยละ 39 รองลงมา ไดแก ระดับการศึกษามัธยมตน จํานวน 43 คน คิดเปน  
รอยละ 37 
 ระดับการศึกษา ระดับปวช./ปวส. จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 9 ระดับการศึกษา
ปริญญาตรีขึ้นไป จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 8 และระดับการศึกษาประถมศึกษานอยที่สุด
จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 6 
 
ตารางที่ 10 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับตําแหนงงาน 

ตําแหนงงาน จํานวน รอยละ 
เจาหนาที่ฝายปฏิบัติการ 88 75 

หัวหนางาน (Leader-Chief)    22 19 
ผูจัดการแผนกขึ้นไป 7 6 

        
 จากตารางที่ 10 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเจาหนาที่ระดับฝายปฏิบัติการ    
มากท่ีสุดจํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 75 รองลงมาเปนระดับหัวหนางาน จํานวน 22 คน คิดเปน
รอยละ 19 และระดับผูจัดการแผนกขึ้นไปจํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 6 
 
ตารางที่ 11 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

รายไดเฉลีย่ตอเดือน จํานวน รอยละ 
ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท 14 12 

10,001-20,000 บาท 87 74 
20,001-30,000 บาท 8 7 
30,001-40,000 บาท 1 1 
40,001 บาทขึ้นไป 7 6 

        
 จากตารางที่ 11 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001-
20,000 บาท มากที่สุด จํานวน 87 คน คิดเปนรอยละ 74 รองลงมา ไดแก รายไดเฉลี่ยต่ํากวา
หรือเทากับ 10,000 บาท จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 12 รายไดเฉลี่ย 20,001-30,000 บาท 
จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 7 รายไดเฉลี่ย 40,001 บาทข้ึนไป จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 6 
และรายไดเฉลี่ย 30,001-40,000 บาท นอยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 1 
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ตารางที่ 12 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุการทํางาน 
อายุการทํางาน จํานวน รอยละ 
นอยกวา 1 ป 28 24 

1-3 ป 24 21 
4-6 ป 32 27 

6 ปขึ้นไป 33 28 
        
 จากตารางที่ 12 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุการทํางาน 6 ปขึ้นไป มาก
ที่สุด จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 28 รองลงมา ไดแก อายุการทํางาน 4-6 ป จํานวน 32 คน 
คิดเปนรอยละ 27 อายุการทํางาน นอยกวา 1 ป จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 24 และอายุการ
ทํางาน 1-3 ป นอยที่สุด จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 21 
 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห ปจจัยที่สงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร 
        ปจจัยที่สงผลตอการธํารงรักษาจําแนกออกเปน 7 ดาน ไดแก ดานผลตอบแทน ดาน
หัวหนาผูบังคับบัญชา ดานลักษณะงาน ดานเพื่อนรวมงาน ดานการไดรับความยุติธรรม ดาน
ความมีชื่อเสียงขององคกร ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน โดยวิเคราะหดวยความถี่ 
รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเห็น ดังแสดงในตารางตอไปน้ี 
 
ตารางที่ 13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นดานผลตอบแทน 

ปจจัยท่ีสงผลตอการธํารงรักษาพนักงาน Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
ดานผลตอบแทน    
1. ทานคิดวาทานไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมถูกตองตาม
กฎหมายแรงงาน 

3.44 0.621 มาก 

2. จากการขึ้นเงินเดือนคร้ังท่ีผานมา ทานคิดวาทานไดรับ
คาตอบแทนตามเกณฑการประเมิน ประสบการณและ
ความสามารถของทานอยางเหมาะสม 

3.11 0.704 ปานกลาง 

3. ทานไดรับสวัสดิการดานตางๆ ไดตามหลักเกณฑของทาง
บริษัทอยางเหมาะสม 

3.31 0.649 ปานกลาง 

4. องคกรของทานมีการใหเงินโบนัสตามเกณฑการประเมินของ
ทางบริษัทอยางเหมาะสม 

3.29 0.732 ปานกลาง 

5. ผลตอบแทน เงินเดือนและสวัสดิการอื่นๆ ท่ีทานไดรับใน
ปจจุบัน เปนปจจัยท่ีสงผลใหทานคงอยูกับองคกร 

3.52 0.783 มาก 

รวม 3.33 0.70 ปานกลาง 
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        จากตารางที่ 13 พบวา ความคิดเห็นดานผลตอบแทน โดยรวมมอยูในระดับปานกลาง 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.33 และหากพิจารณาในรายดาน โดยเรียงลําดับ คาเฉลี่ยจากมากไป
นอย ปรากฏวา พนักงานคิดวาผลตอบแทน เงินเดือนและสวัสดิการอ่ืนๆที่ไดรับในปจจุบัน เปน
ปจจัยที่สงผลใหพนักงานคงอยูกับองคกร อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52 รองลงมา
คือพนักงานคิดวาไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมถูกตองตามกฎหมายแรงงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.44  ดานการไดรับสวัสดิการดานตางๆ ไดตามหลักเกณฑของทางบริษัทอยางเหมาะสม มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.31 ดานการใหเงินโบนัสตามเกณฑการประเมินของทางบริษัทอยางเหมาะสม 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.29 และดานการขึ้นเงินเดือนคร้ังที่ผานมา พนักงานคิดวาไดรับคาตอบแทน
ตามเกณฑการประเมิน ประสบการณและความสามารถอยางเหมาะสม มีคาเฉลี่ย 3.11 ตาม 
ลําดับ 
 
ตารางที่ 14 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นดานหัวหนางาน ผูบังคับ 

บัญชา 

ปจจัยท่ีสงผลตอการธํารงรักษาพนักงาน Mean S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

ดานหัวหนางาน ผูบังคับบัญชา    
1. หัวหนางานของทานไดเปดโอกาสใหทานไดแสดงความ
คิดเห็นเสมอ 

3.62 0.775 มาก 

2. หัวหนางานของทาน แบงงานตามประสบการณและ
ความสามารถ ดวยความยุติธรรมใหกับพนักงาน 

3.42 0.779 มาก 

3. หัวหนางานของทานใหความสนับสนุนเมื่อทานเสนอความคิด
สรางสรรคใหมๆ 

3.44 0.781 มาก 

4. หัวหนางานของทาน มีการส่ือสาร สอนงาน และยกยอง
ชมเชยทาน ทําใหทานไวใจในหัวหนางานของทาน สามารถท่ีจะ
ทําใหทานคงอยูกับองคกร 

3.34 0.863 ปานกลาง 

5. หัวหนางาน ผูบังคับบัญชา เปนบุคคลท่ีมีอิทธิพลสงผลใหทาน
คงอยูกับองคกร 

3.34 0.832 ปานกลาง 

รวม 3.43 0.81 มาก 

        
 จากตารางที่ 14 พบวา ความคิดเห็นดานหัวหนางาน ผูบังคับบัญชา โดยรวมมอยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43 และหากพิจารณาในรายดาน โดยเรียงลําดับ คาเฉลี่ยจาก
มากไปนอย ปรากฏวา พนักงานคิดวาหัวหนางานของทานไดเปดโอกาสใหทานไดแสดงความ
คิดเห็นเสมอ อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62 รองลงมาคือ ดานหัวหนางานใหความ
สนับสนุนเม่ือพนักงานเสนอความคิดสรางสรรคใหมๆ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44 ดานหัวหนางาน
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แบงงานตามประสบการณและความสามารถ ดวยความยุติธรรมใหกับพนักงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.42 และดานหัวหนางาน มีการส่ือสาร สอนงาน และยกยองชมเชย ทําใหพนักงานไวใจใน
หัวหนางาน สามารถที่จะทําใหพนักงานคงอยูกับองคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.34 ดานหัวหนางาน 
ผูบังคับบัญชา เปนบุคคลที่มีอิทธิพลสงผลใหพนักงานคงอยูกับองคกรมีคาเฉลี่ย3.34ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 15 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นดานลักษณะงาน 

ปจจัยท่ีสงผลตอการธํารงรักษาพนักงาน Mean S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

ดานลักษณะงาน    
1. ทานชอบงานที่ทานปฏิบัติอยูในปจจุบันเพราะเปนงานท่ีทําให
เกิดความคิดสรางสรรคและเปนอิสระ 

3.56 0.736 มาก 

2. งานท่ีทานปฏิบัติอยูในปจจุบันมีความสนใจไมนาเบ่ือและทา
ทายความสามารถของทาน 

3.45 0.725 มาก 

3. งานท่ีทานปฏิบัติอยูในปจจุบันเปนงานที่ทานมีความพึงพอใจ
เกิดความรูสึกประสบความสําเร็จและภาคภูมิใจ 

3.54 0.664 มาก 

4. การเล่ือนตําแหนงในองคกรน้ีขึ้นกับความสามารถของ 
ผูทํางาน สามารถท่ีจะทําใหทานคงอยูกับองคกร 

3.52 0.702 มาก 

5. ลักษณะงานท่ีทานรับผิดชอบ เปนปจจัยท่ีสงผลใหทานคงอยู
กับองคกร 

3.60 0.720 มาก 

รวม 3.53 0.71 มาก 

      
 จากตารางที่ 15 พบวา ความคิดเห็นดานลักษณะงาน โดยรวมมอยูในระดับมาก โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53 และหากพิจารณาในรายดาน โดยเรียงลําดับ คาเฉลี่ยจากมากไปนอย 
ปรากฏวา พนักงานคิดวาลักษณะงานที่รับผิดชอบ เปนปจจัยที่สงผลใหพนักงานคงอยูกับ
องคกร อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 รองลงมาคือ ดานชอบงานที่ปฏิบัติอยูใน
ปจจุบัน เพราะเปนงานที่ทําใหเกิดความคิดสรางสรรคและเปนอิสระ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44  
ดานงานที่ปฏิบัติอยูในปจจุบันเปนงานที่มีความพึงพอใจเกิดความรูสึกประสบความสําเร็จและ
ภาคภูมิใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.54 ดานการเลื่อนตําแหนงในองคกรน้ีขึ้นกับความสามารถของ    
ผูทํางาน สามารถที่จะทําใหทานคงอยูกับองคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52 และดานงานที่ปฏิบัติอยู
ในปจจุบันมีความสนใจไมนาเบื่อและทาทายความสามารถ มีคาเฉลี่ย 3.45 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 16 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นดานเพ่ือนรวมงาน 

ปจจัยท่ีสงผลตอการธํารงรักษาพนักงาน Mean S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

ดานเพื่อนรวมงาน    
1. ทานและเพ่ือนรวมงานมีความรูสึกท่ีดีตอกัน 3.75 0.787 มาก 
2. เมื่อทานมีปญหาเดือดรอนเพ่ือนรวมงานมักใหความชวยเหลือ 3.57 0.844 มาก 
3. ทานและเพ่ือนรวมงานยอมรับในความสามารถซึ่งกันและกัน 3.62 0.797 มาก 
4. ทานสามารถทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงานของทานเปนทีมได
และทานเปนสวนหนึ่งของทีมเสมอ 

3.87 0.714 มาก 

รวม 3.70 0.79 มาก 

      
 จากตารางที่ 16 พบวา ความคิดเห็นดานเพ่ือนรวมงาน โดยรวมมอยูในระดับมาก 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.70 และหากพิจารณาในรายดาน โดยเรียงลําดับ คาเฉลี่ยจากมากไป
นอย ปรากฏวา พนักงานคิดวาสามารถทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงานเปนทีมไดและเปนสวนหนึ่ง
ของทีมเสมอ อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87 รองลงมาคือ ดานเพ่ือนรวมงานมี
ความรูสึกที่ดีตอกัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75 ดานเพื่อนรวมงานยอมรับในความสามารถซึ่งกัน
และกัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62 และดานเม่ือมีปญหาเดือดรอนเพื่อนรวมงานมักใหความ
ชวยเหลือ มีคาเฉลี่ย 3.57 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 17 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นดานการไดรับความ

ยุติธรรม 

ปจจัยท่ีสงผลตอการธํารงรักษาพนักงาน Mean S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

ดานการไดรับความยุติธรรม    
1. หัวหนางานของทานประเมินผลงานของพนักงานทุกคนตาม
เกณฑ ตามความรูความสามารถดวยความเทาเทียมกัน สามารถ
ท่ีจะทําใหทานคงอยูกับองคกร 

3.35 0.723 ปานกลาง 

2. คาตอบแทนท่ีทานไดรับเหมาะสมตามประสบการณ และ
ความรูความสามารถของทานอยางยุติธรรม สามารถที่จะทําให
ทานคงอยูกับองคกร 

3.36 0.713 ปานกลาง 

3. สวัสดิการท่ีทานไดรับเหมาะสมและยุติธรรม ตามเกณฑของ
ทางบริษัท สามารถท่ีจะทําใหทานคงอยูกับองคกร 

3.46 0.676 มาก 

4. การไดรับความยุติธรรมเปนปจจัยท่ีสงผลใหทานคงอยูกับ
องคกร 

3.48 0.738 มาก 

รวม 3.41 0.71 มาก 
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 จากตารางที่ 17 พบวา ความคิดเห็นดานการไดรับความยุติธรรม โดยรวมมอยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41 และหากพิจารณาในรายดาน โดยเรียงลําดับ คาเฉลี่ยจาก
มากไปนอย ปรากฏวา พนักงานคิดวาการไดรับความยุติธรรมเปนปจจัยที่สงผลใหคงอยูกับ
องคกร อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.48 รองลงมาคือ ดานสวัสดิการที่ไดรับเหมาะสม
และยุติธรรม ตามเกณฑของทางบริษัท สามารถที่จะทําใหคงอยูกับองคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.46 ดานคาตอบแทนที่ไดรับเหมาะสมตามประสบการณ และความรูความสามารถของอยาง
ยุติธรรม สามารถที่จะทําใหคงอยูกับองคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 และดานหัวหนางานมีการ
ประเมินผลงานของพนักงานทุกคนตามเกณฑ ตามความรูความสามารถดวยความเทาเทียมกัน 
สามารถที่จะทําใหคงอยูกับองคกร มีคาเฉลี่ย 3.35 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 18 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นดานความมีชื่อเสียงของ

องคกร 

ปจจัยท่ีสงผลตอการธํารงรักษาพนักงาน Mean S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

ดานความมีชื่อเสียงขององคกร    
1. ทานคิดวาองคกรของทานเปนองคกรท่ีมั่นคงและดําเนิน
กิจการไดตอไปในอนาคต 

3.96 0.736 มาก 

2. ทานมีความภูมิใจที่ไดทํางานกับองคกรของทาน 3.84 0.693 มาก 
3. ทานมีความจงรักภัคดี และมีความรูสึกผูกพันท่ีดีตอองคกร 
เมื่อมีใครมาวาองคกรทานไมดี ทานจะโตแยงและอธิบายใหคน
อื่นเขาใจ 

3.84 0.776 มาก 

4. ความมีชื่อเสียงขององคกรปจจัยท่ีสงผลใหทานคงอยูกับ
องคกร 

3.68 0.764 มาก 

รวม 3.83 0.74 มาก 

       
 จากตารางที่ 18 พบวา ความคิดเห็นดานความมีชื่อเสียงขององคกร โดยรวมมอยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.83 และหากพิจารณาในรายดาน โดยเรียงลําดับ คาเฉลี่ยจาก
มากไปนอย ปรากฏวา พนักงานคิดวาองคกรของพนักงานเปนองคกรที่ม่ันคงและดําเนินกิจการ
ไดตอไปในอนาคต อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.96 รองลงมาคือ ดานพนักงานมี
ความภูมิใจที่ไดทํางานกับองคกร มีคาเฉล่ียเทากับ 3.84 ดานความจงรักภัคดี และมีความรูสึก
ผูกพันที่ดีตอองคกร เม่ือมีใครมาวาองคกรไมดี พนักงานจะโตแยงและอธิบายใหคนอ่ืนเขาใจ มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.84 และดานความมีชื่อเสียงขององคกรปจจัยที่สงผลใหคงอยูกับองคกร มี
คาเฉลี่ย 3.68 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 19 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นดานความสมดุลระหวาง
ชีวิตการทํางาน 

ปจจัยท่ีสงผลตอการธํารงรักษาพนักงาน Mean S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน    
1. ทานคิดวาสามารถใชชีวิตในการทํางาน ไมสงผลกระทบตอ
การใช ชีวิตประจําวัน เชนไปรับ-สงลูกไปโรงเรียน มีเวลาใหกับ
ครอบครัวเสมอ 

3.56 0.875 มาก 

2. ทานสามารถวางแผนทํากิจกรรมลวงหนาในวันหยุดไดโดย 
ไมกังวลกับงาน 

3.56 0.885 มาก 

3. ทานสามารถปฏิบัติหนาท่ีของสามี ภรรยา บิดา มารดา หรือ
บุตรไดอยางเหมาะสม โดยไมพะวงกับการทํางาน 

3.66 0.790 มาก 

4. ทานมีเวลาพักผอนและมีเวลาดูแลสุขภาพตัวเองไดอยาง
เพียงพอ 

3.57 0.791 มาก 

รวม 3.59 0.84 มาก 

      
 จากตารางที่ 19 พบวา ความคิดเห็นดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน โดยรวม
มอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59 และหากพิจารณาในรายดาน โดยเรียงลําดับ 
คาเฉลี่ยจากมากไปนอย ปรากฏวา พนักงานคิดวาสามารถปฏิบัติหนาที่ของสามี ภรรยา บิดา 
มารดา หรือบุตรไดอยางเหมาะสม โดยไมพะวงกับการทํางาน อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.66 รองลงมาคือ ดานมีเวลาพักผอนและมีเวลาดูแลสุขภาพตัวเองไดอยางเพียงพอ มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.57 ดานสามารถใชชีวิตในการทํางาน ไมสงผลกระทบตอการใช ชีวิตประจําวัน 
เชนไปรับ-สงลูกไปโรงเรียน มีเวลาใหกับครอบครัวเสมอ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56 และดานสามารถ
วางแผนทํากิจกรรมลวงหนาในวันหยุดไดโดยไมกังวลกับงาน มีคาเฉลี่ย 3.56 ตามลําดับ 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห ความคิดเห็นตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยู 
 
ตารางที่ 20 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นดานการธํารงรักษาพนักงาน

ใหคงอยู 

ปจจัยท่ีสงผลตอการธํารงรักษาพนักงาน Mean S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

การธํารงรักษาพนักงานใหคงอยู    
1. ทานคิดวาทานจะทํางานในองคกรนี้ไปตลอดจนกวาจะ
เกษียณ 

3.46 0.826 มาก 

2. ทานจะตอบ ”ปฏิเสธ” หากมีองคกรอื่นๆ มาชักชวนใหทาน
ไปรวมงานดวยโดยเสนอคาตอบแทนที่สูงกวา 

3.35 0.922 ปานกลาง 

3. สําหรับทานแลวองคกรนี้ถือวาเปนองคกรท่ีดีท่ีสุด ท่ีนาทํางาน
ดวย 

3.72 0.705 มาก 

4. ทานพยายามโนมนาวใหเพ่ือนรวมงาน ทํางานอยางเต็มท่ีเพ่ือ
ความกาวหนาขององคกร 

3.72 0.741 มาก 

5. ทานมีความรูสึกถึงวาทานมีคุณคาในตัวเอง และทานเปนสวน
หนึ่งท่ีมีความสําคัญกับองคกร 

3.69 0.725 มาก 

6. ทานมีความภาคภูมิใจที่ไดเขามาเปนพนักงานขององคกร 3.91 0.765 มาก 
รวม 3.64 0.78 มาก 

       
 จากตารางที่ 20 พบวา ความคิดเห็นดานความการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยู 
โดยรวมมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64 และหากพิจารณาในรายดาน โดย
เรียงลําดับ คาเฉลี่ยจากมากไปนอย ปรากฏวา พนักงานคิดวามีความภาคภูมิใจที่ไดเขามาเปน
พนักงานขององคกร อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91 รองลงมาคือ ดานองคกรน้ีถือ
วาเปนองคกรที่ดีที่สุด ที่นาทํางานดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72 ดานการพยายามโนมนาวให
เพ่ือนรวมงาน ทํางานอยางเต็มที่เพ่ือความกาวหนาขององคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72 ดานมี
ความรูสึกถึงวามีคุณคาในตัวเอง และเปนสวนหนึ่งที่มีความสําคัญกับองคกร มีคาเฉลี่ย 3.69 
ดานคิดวาจะทํางานในองคกรนี้ไปตลอดจนกวาจะเกษียร มีคาเฉลี่ย 3.46 และดานการ ปฏิเสธ 
หากมีองคกรอ่ืนๆ มาชักชวนใหไปรวมงานดวยโดยเสนอคาตอบแทนที่สูงกวา มีคาเฉลี่ย 3.35 
ตามลําดับ 
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ตารางที่ 21 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นในภาพรวมของปจจัยที่ใช
ในการวิจัยที่สงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูองคกร 

ปจจัยท่ีสงผลตอการธํารงรักษาพนักงาน Mean S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

การธํารงรักษาพนักงานใหคงอยู    
1. ดานความมีชื่อเสียงขององคกร 3.83 0.74 ระดับมาก 
2. ดานเพ่ือนรวมงาน 3.70 0.79 ระดับมาก 
3. ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน 3.59 0.84 ระดับมาก 
4. ดานลักษณะงาน 3.53 0.71 ระดับมาก 
5. ดานหัวหนางาน ผูบังคับบัญชา 3.43 0.81 ระดับมาก 
6. ดานการไดรับความยุติธรรม 3.41 0.71 ระดับมาก 
7. ดานผลตอบแทน 3.33 0.70 ระดับปานกลาง 
การธํารงรักษาพนักงานใหคงอยู 3.64 0.78 ระดับมาก 

        
 จากตารางที่ 21 โดยภาพรวมแลวพบวา ปจจัยอิสระคือ ความมีชื่อเสียงขององคกร 
มีคาเฉลี่ย 3.83 รองลงมาคือ เพ่ือนรวมงาน มีคาเฉลี่ย 3.70 สวนปจจัยที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ 
ผลตอบแทน โดยมีคาเฉลี่ย 3.33 สวนปจจัยตามคือ การธํารงรักษาพนักงานใหคงอยู มี
คาเฉลี่ย 3.64 
 
สวนที่ 4 การทดสอบสมมติฐานการวิจยั 
 สมมติฐานของการวิจัยในครั้งน้ีมีทั้งหมด 7 สมมติฐาน สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน 
คือ การวิเคราะหความถดถอย พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ดังนี้ 
 สมมติฐานขอที่ 1 ผลตอบแทนของพนักงานสงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยู
กับองคกร 
 สมมติฐานขอที่ 2 หัวหนา ผูบังคับบัญชาของพนักงานสงผลตอการธํารงรักษาพนักงาน
ใหคงอยูกับองคกร 
 สมมติฐานขอที่ 3 ลักษณะงานของพนักงานสงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยู
กับองคกร 
 สมมติฐานขอที่ 4 เพ่ือนรวมงานของพนักงานสงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคง
อยูกับองคกร 
 สมมติฐานขอที่ 5 ความยุติธรรมสงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร 
 สมมติฐานขอที่ 6 ความมีชื่อเสียงขององคกรของพนักงานสงผลตอการธํารงรักษาพนักงาน
ใหคงอยูกับองคกร 
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 สมมติฐานขอที่ 7 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานของพนักงานสงผลตอการธํารง
รักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร 
 
ตารางที่ 22 ผลการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ ปจจัยที่สงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคง

อยูองคกร 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 .730a .534 .504 .40434 

 

Model 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

1 Regression 20.381 7 2.912 17.809 .000b 
 Residual 17.820 109 .163   
 Total 38.201 116    

หมายเหตุ : *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตารางที่ 22 ผลการวิเคราะหพบวา การธํารงรักษาพนักงานโดยรวม มีความ 
สัมพันธเชิงเสนตรงกับกลุมตัวแปรอิสระ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และสามารถ
สรางสมการ ทํานายเชิงเสนตรงได ซึ่งจากการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณสามารถคํานวณหาคา
สัมประสิทธิ์ สหสัมพันธพหุคูณไดดังนี้ 
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ตารางที่ 23 ผลการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอการธํารงรักษาพนักงาน โดยรวมดวยวิธีการวิเคราะห
ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 
 
Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
 (Constant) .963 .307  3.135 .002 
 ผลตอบแทน (X1) -.157 .093 -.137 -1.688 .094 
 หัวหนา/ผูบังคับบัญชา (X2)  .022 .081 .025 .269 .788 
 ลักษณะงาน (X3) .284 .115 .286 2.478 .015 
 เพ่ือนรวมงาน (X4) .031 .073 .038 .430 .668 
 การไดรับความยติุธรรม (X5) .174 .104 .181 1.680 .096 
 ความมีชื่อเสียงขององคกร (X6) .243 .088 .268 2.767 .007 
 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน

(X7) 
.134 .064 .168 2.085 .039 

                                               r = .730            Adjusted R2 = .504 
                                                R2 = .534            SE =.404 

หมายเหตุ :  **มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ0.01 
                *มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ0.05 
 
         จากตารางที่ 23 ผลการวิเคราะห พบวา ตัวแปรที่สามารถทํานาย การธํารงรักษาพนักงาน    
ใหคงอยูกับองคกร เรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ดานลักษณะงาน ดานความมีชื่อเสียง
ขององคกร ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน ตามลําดับ โดยตัวแปรทั้ง 3 ตัวน้ีสามารถ
รวมกันทํานายการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร โดยรวมไดรอยละ50 (Adjusted R2 
= .504)  
        การวิจัยในครั้งนี้ไดนําคาสัมประสิทธิ์ของตัวทํานายมาเขียนเปนสมการทํานายการ
ธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร โดยใชคะแนนดิบดังนี้ 

 
y =.0963  +.284x3 + .243 x6 +.134 x7 

 
 ผลการศึกษา สรุปไดดังนี้  
        ผลการศึกษาสรุปไดดังนี้ ตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกกับการธํารงรักษาพนักงาน 
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีอยู3ปจจัย ไดแก ดานลักษณะงาน (x3) ดานความมีชื่อเสียง
ขององคกร (x6) และความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน (x7) ตามลําดับ ซึ่งจากคาสัมประสิทธิ์ 
ดังกลาวสามารถอภิปรายผลไดดังนี้  
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        หากพิจารณาปจจัยทั้ง 7 ดาน ที่สงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร
โดยรวม มีคาอยูที่ระดับ .963 หนวย 
        พนักงาน มีทัศนคติตอปจจัยดานลักษณะงาน เพ่ิมขึ้น 1 หนวยจะมีผลทําให พนักงาน
คงอยูกับองคกรโดยรวม เพ่ิมขึ้น .284 (x3) หนวย ทั้งน้ีเม่ือกําหนดใหทัศนคติ ของพนักงานที่มี
ตอปจจัยอ่ืนอีก 6 ดาน มีคาคงที่ 
        พนักงาน มีทัศนคติตอปจจัยดานความมีชื่อเสียงขององคกร เพ่ิมขึ้น 1 หนวยจะมีผล
ทําใหพนักงานคงอยูกับองคกรโดยรวม เพ่ิมขึ้น .243 (x6) หนวย ทั้งนี้เม่ือกําหนดใหทัศนคติ 
ของพนักงานที่มีตอปจจัยอ่ืนอีก 6 ดาน มีคาคงที่ 
        พนักงาน มีทัศนคติตอปจจัยความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน เพ่ิมขึ้น 1 หนวยจะมี
ผลทําให พนักงานคงอยูกับองคกรโดยรวม เพ่ิมขึ้น .134(x7) หนวย ทั้งน้ีเม่ือกําหนดใหทัศนคติ 
ของพนักงานที่มีตอปจจัยอ่ืนอีก 6 ดาน มีคาคงที่ 
       สวนปจจัยที่ไมมีความสัมพันธตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร มี 4 ตัวแปร 
ไดแกดานผลตอบแทน (x1) ดานหัวหนา/ผูบังคับบัญชา (x2) ดานเพ่ือนรวมงาน (x4) ดานการ
ไดรับความยุติธรรม (x5) ปจจัยเหลาน้ีไมไดเปนปจจัยที่กําหนดการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยู
กับองคกร 
 
 ตารางสรุปผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย  
 ผลของการทดสอบสมมุติฐานที่ 1-7 สามารถนํามาแสดงในรูปแบบตารางไดดังตอไปน้ี 
 
ตารางที่ 24 สรุปปจจัยที่สงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร 

สมมุติฐาน สถิติท่ีใช ผลลัพธ 
H1 : ปจจัยดานผลตอบแทนสงผลตอการธํารง
รักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร 

Multiple Regression 
Analysis 

Non-Sig = 
0.094 

 
 

H2 : ปจจัยดานหัวหนา ผูบังคับบัญชาสงผลตอ
การธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร 

Multiple Regression 
Analysis 

Non-Sig = 
0.788 

 
 

H3 : ปจจัยดานลักษณะงานสงผลตอการธํารง
รักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร 

Multiple Regression 
Analysis 

Sig = 0.015  
 

H4 : ปจจัยดานเพ่ือนรวมงานสงผลตอการธํารง
รักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร 

Multiple Regression 
Analysis 

Non-Sig = 
0.688 

 
 

H5 : ปจจัยดานความยุติธรรมสงผลตอการธํารง
รักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร 

Multiple Regression 
Analysis 

Non-Sig = 
0.096 

 
 
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ตารางที่ 24 สรุปปจจัยที่สงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร (ตอ) 
สมมุติฐาน สถิติท่ีใช ผลลัพธ 

H6 : ปจจัยดานความมีชื่อเสียงขององคกรสงผล
ตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร 

Multiple Regression 
Analysis 

Sig = 0.007  
 

H7 : ปจจัยดานความสมดุลระหวางชีวิตการ
ทํางานสงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยู
กับองคกร 

Multiple Regression 
Analysis 

Sig = 0.039  
 

 
       จากตารางที่ 24 เม่ือวิเคราะหปจจัยในดานตางๆ พบวาดานที่สงผลตอการธํารงรักษา
พนักงานใหคงอยูกับองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ไดแก ดานความมีชื่อเสียง
ขององคกร ยอมรับ สมมติฐานที่ 6 สวนดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและดานลักษณะ
งาน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยอมรับ สมมติฐานที่ 3 และ 7 
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บทที่ 5 
สรุปและอภิปรายผล 

 
สรุปผลการศึกษาการวิจัย  
        ผลการศึกษากลุมตัวอยางในคร้ังน้ีคือพนักงานบริษัท โตโฮ อินดัสทรี (ไทยแลนด)
จํากัด จํานวน 117 คน แบงเปนพนักงานชาย จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 55 อายุของพนักงาน
สวนใหญอยูระหวาง 20-30 ป จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 40 พนักงานสวนใหญมีสถานภาพ
สมรส จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 54 ระดับการศึกษาของพนักงานสวนใหญระดับ มัธยม 
ศึกษาตอนปลาย จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 39 ตําแหนงงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการ จํานวน 
88 คน คิดเปนรอยละ 75 พนักงานสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001-20,000 จํานวน 87 คน 
คิดเปนรอยละ 74 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองคกร 6 ป ขึ้นไป จํานวน 33คน คิดเปน   
รอยละ 28  
 
สรุปขอมูลระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง 
 ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในดังน้ี 
        อันดับที่ 1 พนักงานไดใหความคิดเห็นในดานความมีชื่อเสียงขององคกร อยูในระดับ
มาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.83 หากพิจารณารายละเอียดในรายดานจะพบวา พนักงานใหความ
คิดเห็นระดับมาก คือ องคกรของพนักงานเปนองคกรที่ม่ันคงและดําเนินกิจการไดตอไปใน
อนาคต โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.96 
        อันดับที่ 2 พนักงานไดใหความคิดเห็นในดานเพ่ือนรวมงาน อยูในระดับมาก โดยมี
คาเฉลี่ยอยูที่ 3.70 หากพิจารณารายละเอียดในรายดานจะพบวา พนักงานคิดวาสามารถทํางาน
รวมกับเพ่ือนรวมงานเปนทีมไดและเปนสวนหนึ่งของทีมเสมอ อยูในระดับมากโดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.87 
        อันดับที่ 3 พนักงานไดใหความคิดเห็นในดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน อยู
ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59 หากพิจารณารายละเอียดในรายดานจะพบวา พนักงาน
คิดวาสามารถปฏิบัติหนาที่ของสามี ภรรยา บิดา มารดา หรือบุตรไดอยางเหมาะสม โดยไม
พะวงกับการทํางาน อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.66 
        อันดับที่ 4 พนักงานไดใหความคิดเห็นในดานความลักษณะงานอยูในระดับมาก โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.51 หากพิจารณารายละเอียดในรายดานจะพบวา พนักงานคิดวาลักษณะงาน
ที่รับผิดชอบเปนปจจัยที่สงผลใหคงอยูกับองคกร อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 
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        อันดับที่ 5 พนักงานไดใหความคิดเห็นในดานหัวหนางาน ผูบังคับบัญชา ในระดับ
มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43 หากพิจารณารายละเอียดในรายดานจะพบวา พนักงานคิดวา
หัวหนางานไดเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็นเสมอ อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.62 
        อันดับที่ 6 พนักงานไดใหความคิดเห็นในดานการไดรับความยุติธรรม ในระดับมาก 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41 หากพิจารณารายละเอียดในรายดานจะพบวา พนักงานคิดวาการ
ไดรับความยุติธรรมเปนปจจัยที่สงผลใหคงอยูกับองคกร อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.48 
        อันดับที่ 7 พนักงานไดใหความคิดเห็นในดานผลตอบแทน ในระดับปานกลาง 3.03 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.33 หากพิจารณารายละเอียดในรายดานจะพบวา พนักงานคิดวา
ผลตอบแทน เงินเดือนและสวัสดิการอ่ืนๆ ที่ไดรับในปจจุบัน เปนปจจัยที่สงผลใหคงอยูกับ
องคกร อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52 
 
 ขอมูลเกี่ยวกับการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร 
        พนักงานไดใหความคิดเห็นอยูในระดับมากที่สุดคือมีความภาคภูมิใจที่ไดเขามาเปน
พนักงานขององคกร โดยมีคาเฉลี่ย 3.91 แสดงใหเห็นถึงพนักงานมีความภาคภูมิใจเปนอยาง
มากที่ไดเขามารวมเปนสวนหนึ่งในองคกร รองลงมาคือองคกรน้ีถือวาเปนองคกรที่ดีที่สุด ที่นา
ทํางานดวยและการพยายามโนมนาวใหเพ่ือนรวมงาน ทํางานอยางเต็มที่เพ่ือความกาวหนาของ
องคกร โดยมีคาเฉลี่ยเทากันคือ 3.72 แสดงใหเห็นถึงพนักงานมีความรักองคกรและพยายามท่ี
จะชวยพัฒนาองคกรใหดีขึ้นในอนาคต โดยการรวมมืนกันกับเพ่ือนรวมงาน สวนทานจะตอบ”
ปฏิเสธ” หากมีองคกรอ่ืนๆ มาชักชวนใหทานไปรวมงานดวยโดยเสนอคาตอบแทนที่สูงกวา อยู
ในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.35 แสดงใหเห็นวาพนักงานยังไมตัดสินใจในเรื่องของอนาคต    
วาจะอยูตอไปจนถึงเกษียรหรือไม 
        ดังน้ันองคกรตองเห็นความสําคัญของพนักงาน และมีการยกยองเชิดชู หรือใหรางวัล
ดีเดนประจําป สําหรับพนักงานที่ขยันและตั้งใจทํางาน 
 
สรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน 
 ผลการทดสอบสมมุติฐานดวยความความถดถอย พหุคูณ (Multiple Regression Analysis)    
โดยปจจัยที่สงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกรมี 3 ปจจัย สรุปไดดังนี้ 
           ดานลักษณะงาน (x3) การทดสอบพบวาคา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .015 นั่น
หมายความวาไมสามารถปฏิเสธสมมุติฐานหลักได ปจจัยนี้สงผลตอการธํารงรักษาพนักงาน 
โดยพนักงานคิดวาลักษณะงานที่รับผิดชอบอยูในปจจุบันเพราะเปนงานที่ทําใหเกิดความคิด
สรางสรรคและเปนอิสระ และงานที่ไดรับมอบหมายนั้นทาทาย และไมยากเกินความสามารถ
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ของพนักงาน โอกาสที่จะเติบโตในสายงานนั้นมีสูง สอดคลองกับปจจัยกระตุนของเฮอรซเบอรก 
ดานความม่ันคงในงาน ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความม่ันคงในการปฏิบัติงาน และยั่งยืนของ
อาชีพ หรือความม่ันคงขององคการ และ (ศิริพงษ สุนทรวัฒนกิจ. 2547) กลาววา ลักษณะงาน
เปนงานที่ทําใหเกิดความคิดสรางสรรค เปนอิสระและมีความนาสนใจ ไมนาเบื่อ ทาทายและทํา
ใหเกิดความรูสึกประสบความสําเร็จและความภาคภูมิใจ (รัชยา โสภณดิเรกรัตน. 2556) พบวา 
ดานงานมีระดับความพึงพอใจสูสุด นั่นหมายความวาบริษัทควรตองใหความสําคัญกับปจจัย
ความพึงพอใจในดานงาน โดยเฉพาะในดานของการสรางความรูสึกประสบความสําเร็จและ
ภาคภูมิใจในผลของงานที่ทํา 
        ดานความมีชื่อเสียงขององคกร (x6) การทดสอบพบวาคา Sig. (2-tailed) มีคา
เทากับ .007 นั่นหมายความวาไมสามารถปฏิเสธสมมุติฐานหลักได พนักงานมีความภาคภูมิใจที่
ไดเขามารวมเปนสวนหนึ่งขององคกร สงผลใหพนักงานคงอยูกับองคกร ถึงแมบริษัทจะไม
ใหญโต แตพนักงานคิดวาธุรกิจที่ทางบริษัทดําเนินกิจการนั้น สามารถดําเนินไดตอไปในอนาคต 
สอดคลองกับ (เสาวรส คูหาปญญา. 2552) กลาววาคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความ 
กาวหนาในงาน พนักงานมีความรูสึกดีที่ ไดรับการสนับสนุนใหไปศึกษาดูงานหรือเขาอบรมเพื่อ
ไดรับประสบการณใหมและนําความรูที่ไดมา ใชพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน สวนใน
ประเด็นหนวยงานมีตําแหนงหนาที่ ที่พรอมจะใหกาวขึ้นไปสูตําแหนงที่สูงขึ้นและมีโอกาสท่ีจะ
ประสบความสําเร็จในชีวิตและ (ธนรัฐ นาทอง. 2556) พบวาดานความรูสึกพ่ึงพาไดตอองคกรมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันตอองคกร อธิบายไดวาความพ่ึงพาไดของ
องคกร เปนสิ่งที่ทําใหสมาชิกในองคกรมี ความมั่นใจวาจะปฏิบัติงานไดอยางมีเสถียรภาพ เม่ือ
พนักงานรูสึกวาองคกรเปนที่พ่ึงพาไดก็จะรูสึกผูกพันตอองคกรมากขึ้น ถาองคกรไมสามารถ
สรางความรูสึกม่ันคงในการทํางานก็จะเปนสาเหตุทําใหไมอยากทํางาน และดานความนาเชื่อถือ
และชื่อเสียงขององคกร มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันตอองคกร หากองคกร
มีการดําเนินการภายใตความซ่ือสัตยสุจริต ความ โปรงใส มีวัฒนธรรมและคานิยมที่ดีงาม มี
ความม่ันคง มีความนาเชื่อถือ มีเกียรติภูมิและชื่อเสียงตอสาธารณชนมากเทาไรยอมกอใหเกิด
แรงศรัทธา แรงบันดาลใจและสรางความภูมิใจใหแกพนักงาน ใหเกิดความผูกพันมากยิ่งขึ้น
เทาน้ัน 
        ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน (x7) การทดสอบพบวาคา Sig. (2-tailed) มีคา
เทากับ .039 นั่นหมายความวาไมสามารถปฏิเสธสมมุติฐานหลักได การมีเวลาใหกับครอบครัว
โดยไมสงผลกระทบตองาน สามารถไปรบ-สงลูกไปโรงเรียนได มีเวลาพักผอนดูแลสุขภาพ
ตัวเองไดอยางเพียงพอ สอดคลองกับ (สุดารัตน ครุฑสึก. 2557) พนักงานเอกชนสวน ใหญมี
ความคิดวา ตนเองสามารถทํางานที่รับผิดชอบเสร็จทันกําหนด โดยไมตองทํางานลวงเวลา นั่น 
หมายความวา พนักงานมีการจัดเวลาในการทํางานของตนเองใหเหมาะสม และมีความสมดุลกับ
บทบาท ชีวิตของตนเอง ครอบครัว และกิจกรรมอ่ืนๆ (ปยวรรณ พฤกษะวัน; และกาญจนาท 
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เรืองวรากร. 2556) พบวา พนักงานมีปจจัยที่มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตการทํางานสูงสุดคือ ดาน
การดําเนินชีวิตที่สมดุลระหวางชีวิตการทํางาน กับชีวิตสวนตัว 
 
 ปจจัยดานอ่ืนที่ไมสงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร มี 4 ปจจัย 
สรุปไดดังนี้     
        ดานผลตอบแทน (x1) แสดงความคิดเห็นในระดับปานกลาง เน่ืองจากผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานในระดับปฏิบัติการ ซึ่งไดรับคาจางในอัตราคาจางขั้นต่ํา 
สอดคลองกับ (สุดารัตน ครุฑสึก. 2557) คาตอบแทนที่ไดรับมีความเหมาะสม เม่ือเทียบกับ
พนักงานอ่ืนที่ทํางานลักษณะเดียวกัน นั่นหมายความวา พนักงานมีความรูสึกวามีความ 
เหมาะสมและเปนธรรม เม่ือเปรียบเทียบกับตําแหนงของตนและตําแหนงอ่ืนๆ ที่มีลักษณะงานที่ 
คลายคลึงกันและ (วรรณี วิริยะกังสานนท. 2556) กลาววา ความพึงพอใจตอคาตอบแทนและ
สวัสดิการมีความสัมพันธตอการคงอยูในงานของ พยาบาลวิชาชีพ อยูในระดับต่ําอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ อธิบายไดวาพยาบาลไดรับคาตอบแทนที่เปนเงินเดือน คาประสบการณ คา
เวรบาย คาเวรดึก และคาตอบแทนอ่ืนๆ อันเนื่อง มา จากการทํางาน รวมถึงสวัสดิการที่ไดรับ
จากโรงพยาบาล ในจํานวนที่มากพอระดับหน่ึงแตในขณะที่มีภาระงานมาก พยาบาลตอง
ปฏิบัติงานนอกเวลามากขึ้น ทําใหเกิดความรูสึกลาจากการทํางานและไมพึงพอใจ 
         ดานหัวหนา/ผูบังคับบัญชา (x2) พนักงานไดแสดงความคิดเห็นในระดับมาก หัวหนา
งานมาจากการคัดสรรของฝายบริหาร มีความรูในรายการผลิตแตไมถายทอดความรูลงไปสู
พนักงาน ไมมีการติดตอประสานงาน เม่ือเกิดปญหาทางพนักงานก็ทําการแกไขเอง สอดคลอง
กับ (อารีวรรณ ลีทัพไทย. 2554) กลาววาความพึงพอใจในดานผูบังคับบัญชาของพนักงาน
บริษัท ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันดานการคงอยูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เพราะ
โดยทั่วไปปญหาสวนใหญที่พนักงานไดรับผลกระทบจะอยูในสวนของตัวเอง ไมไดมีผลโดยตรง
จากผูบังคับบัญชา เน่ืองจากโครงสรางการบังคับบัญชาของบริษัท มีระบบการบริหารงานแบบ
กระจายอํานาจ ใหพนักงานมีอํานาจตัดสินใจไดเองตอสถานการณตางๆ ภายใตขอบเขตอํานาจ
ของตนอยางเต็มที่ ทําใหพนักงานรูสึกวาตนมีความรู ความสามารถในงานไดโดยไมตอพึงพา
ผูบังคับบัญชา 
         ดานเพื่อนรวมงาน (x4) พนักงานไดแสดงความคิดเห็นในระดับมาก การใหความ
รวมมือกันและเปนสวนหนึ่งของทีมยังมีนอย พนักงานตางคนตางทําตามหนาที่ที่ตนเองไดรับ
หมอบหมายเพียงเทาน้ัน สอดคลองกับ (อารีวรรณ ลีทัพไทย. 2554) กลาววาความพึงพอใจใน
ดานเพ่ือนรวมงานของพนักงานบริษัท ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันดานการคงอยูอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ เพราะการทํางานในบริษัทน้ีไมไดขึ้นอยูกับเพ่ือน ตางคนตางทํางานของ
ตนเองตามที่ไดรับมอบหมาย และการทํางานในแตละหนาที่ตางก็ไดรับมอบอํานาจใหดําเนินการ
อยางใดอยางหนึ่ง หรือตัดสินใจในขอบเขตอํานาจตนตามลําพังได ซึ่งงานตางคนตางรับผิดชอบ
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โดยไมพ่ึงพาอาศัยซ่ึงกันและกัน ทําใหไมเกิดความสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวมงาน ไมมีความ
เก่ียวพันกัน ไมมีความรูสึกผูกพันกับองคกร 
        ดานการไดรับความยุติธรรม (x5) พนักงานไดแสดงความคิดเห็นในระดับมาก การ
ประเมินเกณฑตางๆ พนักงานมองวาเปนเกณฑประเมินตามปกติทั่วไป ไมวาจะเปนสวัสดิการ 
เงินเดือน อยูในระดับปานกลาง        
 
ขอเสนอแนะ 
        1.  ดานลักษณะงาน 
  มีการจัดทําเสนทางกาวหนาในอาชีพ (Career Path) เพ่ือใหพนักงานมองเห็น
โอกาสกาวหนา ในสายอาชีพ เพ่ือสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงาน และเพ่ือให
พนักงานสามารถเห็นเปาหมายตนเองไดอยางชัดเจน รวมทั้งสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน
ใหกับพนักงาน และควรจัดโครงการเพ่ือยกยองหรือประกาศเกียรติคุณของพนักงาน ซึ่งเปน
Non-Financial ใหแกพนักงานในรูปแบบตางๆ เชนโครงการประกาศเกียรติคุณพนักงานที่มี
ยอดการผลิตสูงในชวงสามเดือน โครงการมีมนุษยสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน 
        
 2.  ดานความมีชื่อเสียงขององคกร 
  องคกรควรที่จะจัดกิจกรรมตางๆ ที่มีลักษณะเปนประโยชนตอสังคมทั้งทางตรง
และทางออม เชน การทํากิจกรรม CSR เปนประโยชนตอชุมชนและสังคม จัดทําโครงการสํานึก
รักบานเกิดใหแกชุมชนที่พนักงานอาศัยอยู เชนการปลูกปา เก็บขยะ ผาปา ทอดกฐิน เพ่ือเปน
การกระตุนใหบุคลากรเกิดความภูมิใจที่ไดรวมงานกับองคกรน้ีและไดทําประโยชนตอสวนรวม 
ใหสวัสดิการพิเศษสําหรับพนักงานที่ทํางานกับองคกรเกิน 10 ป เชนใหทุนการศึกษาแก
พนักงานที่มีบุตร เพ่ิมกองทุนสํารองเลี้ยงชีพจากเดิมอีก 2-3% 
        
 3.  ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน 
  บริษัทควรจัดแบงเวลาทํางานและเวลาพักผอนใหชัดเจน ใหปฏิบัติงานไดอยาง
เต็มความสามารถและประเมินผลการทํางานจากผลงาน ไมควรนําเร่ืองการลาและหยุดงานเปน
ประเด็นหลักสําคัญ และควรหลีกเลี่ยงที่จะใหบุคลากรตองทํางานลวงเวลามากเกินไป เพราะ
เวลาดังกลาวถือเปนเวลาสวนตัว รวมถึงการที่ตองทํางานนอกเหนือจากภาระหนาที่ประจํา ควร
ไดรับรางวัลหรือสินนํ้าใจเพ่ิมเติมตามความเหมาะสม เพ่ือใหพนักงานเกิดความภูมิใจในตัวเองที่
ไดทําประโยชนเพ่ือองคกร และจัดทํากิจกรรมรวมกันระหวางบริษัทกับพนักงาน เชนการจัด
กิจกรรมทองเท่ียวประจําป การแขงขันกีฬาภายในเพื่อสรางความสัมพันธ การจัดทองเท่ียว
สําหรับครอบครัวของพนักงาน 
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 สวนปจจัยในดานอ่ืนๆ ผูวิจัยเสนอแนะดังน้ี 
 1. ใหกําหนดอัตราคาตอบแทนที่เหมาะสม และคุมคาตอการทํางานของ พนักงาน 
การสรางความม่ันใจในความมั่นคงของหนาที่การงานที่ปฏิบัติ การใหโอกาสสงเสริม ความ
เจริญกาวหนาในหนาที่การงาน การมอบหมายที่เหมาะสม และสอดคลองกับความสามารถ ของ
พนักงาน รวมทั้งการสรางคานิยมในการทํางานเปนทีมภายในองคกร เพ่ือใหเกิดการยอมรับ 
ระหวางเพ่ือนรวมงาน และผูบังคับบัญชา ซึ่งหากองคกรใหความสําคัญ และกําหนดเปน 
หลักเกณฑในการถือปฏิบัติแกพนักงานทั้งองคกร ยอมสงผลใหพนักงานเกิดความพึงพอใจใน
การ ปฏิบัติงานเพ่ิมมากขึ้น และมีผลไปถึงแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานอีก
ดวย  
 2. นโยบายและรูปแบบการบริหารงานขององคกร ผูบริหารก็ควรที่จะใหความสําคัญ
อยูเชนกัน โดยสื่อสารให พนักงานไดรับทราบถึงนโยบายการบริหารของบริษัท และเปนโอกาส
ใหพนักงานไดมีสวนรวมใน การแสดงความคิดเห็นตอนโยบายการบริหารเพ่ือนํามาใชปรับปรุง
การบริหารงานใหดียิ่งๆ ขึ้น ตอไป  
 
ขอเสนอแนะในครั้งตอไป 
 1. ผูที่สนใจทําวิจัยในหัวขอน้ีตองการศึกษาการศึกษาคนควางานวิจัยในเชิงคุณภาพ
โดยการสัมภาษณเพ่ิมเติม เพ่ือใหไดทราบถึง ขอมูลและทัศนคติของพนักงานที่มากขึ้น 
 2. การวิจัยในครั้งตอไปควรขยายกลุมงานในธุรกิจกลุมอุตสาหกรรมที่ใกลเคียงกัน 
เพ่ือใหทราบถึง ปจจัยที่สงผลตอการธํารงรักษาพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมที่ใกลเคียงกัน ซึ่ง
จะสามารถนําไปปรับใชกับการวางแผนกลยุทธดานพนักงานไดอยางกวางขวางมากยิ่งขึ้น 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ปจจัยทีส่งผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร  

กรณีศึกษาบริษัทโตโฮ อินดัสทร ี(ไทยแลนด) จํากัด 
 
เรียน  ผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง 
 แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยที่สงผลตอการธํารงรักษาพนักงานให
คงอยูกับองคกร กรณีศึกษาบริษัทโตโฮ อินดัสทรี (ไทยแลนด) จํากัด เพ่ือนําขอมูลที่ไดจาก
การศึกษามาใชในการปรับปรุงและเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือลดอัตรา
การเขาออกของพนักงาน ประกอบการศึกษาระดับมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารธุรกิจญ่ีปุน 
สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน ดังนั้น ผูวิจัยจึงใครขอความ อนุเคราะหและความรวมมือในการ
ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ตามความเปนจริง ผูวิจัยขอรับรองวาขอมูลที่ทานใหถือเปนความลับ
และจะนําเสนอผลการวิเคราะหในภาพรวมเทาน้ัน โอกาสน้ีผูวิจัยขอขอบพระคุณทุกทานที่
กรุณาเสียสละเวลาในการใหขอมูลตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 
 โดยแบบสอบถามชุดน้ีแบงออกเปน 2 ตอน ดังนี้   
 ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม   
 ตอนที่ 2 ขอมูลดานปจจัยความสําคัญดานอ่ืนๆ 
 ผูวิจัยขอขอบพระคุณที่ทานกรุณาเสียสละเวลาในการใหขอมูลตอบแบบสอบถามใน
คร้ังนี้ งานวิจัย 
 

ศรายุทธ จําปามวง 
นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

สาขาบริหารธรุกิจญ่ีปุน 
สถาบันเทคโนโลยีไทย – ญี่ปุน 
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แบบสอบถามเรื่องการบริหารงานแบบญี่ปุน (Japanese Management Style)  
ที่มีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคกร  

(Organizational Citizenship Behavior) 
 
ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง ขอใหทานพิจารณาขอคําถามจากแบบสอบถามแลวทําเคร่ืองหมาย () หนา ขอความ  

ที่ตรงกับขอมูลสวนตัวของทาน และกรุณากรอกขอมูลลงในชองวางที่เวนไวให 
 
1.  เพศ 
 1. (    ) ชาย      2. (    ) หญิง  
2. อายุ  
 1. (    ) ต่ํากวา 20 ป         2. (    ) 20-30 ป   
 3. (    ) 31-40 ป                4. (    ) มากกวา 40 ปขึ้นไป 
3. สถานภาพ    
 1. (    ) โสด                      2. (    ) สมรส    
 3. (    ) หมาย/หยาราง/แยกกันอยู  
4. ระดับการศึกษาสูงสุด    
 1. (    ) ประถมศึกษา          2. (    ) มัธยมศึกษาตอนตน 
 3. (    ) มัธยมศึกษาตอนปลาย        4. (    ) ปวช./ปวส. 
 5. (    ) ปริญญาตรีขึ้นไป 
5. ตําแหนงงาน 
 1. (    ) เจาหนาที่ฝายปฏิบัติการ    2. (    ) หัวหนางาน (Leader-Chief)    
 3. (    ) ผูจัดการแผนกขึ้นไป 
6. รายไดตอเดือน     
 1. (    ) ต่ํากวาหรือเทากับ 10,000 บาท  2. (    ) 10,001-20,000 บาท    
 3. (    ) 20,001-30,000 บาท               4. (    ) 30,001-40,000 บาท  
 5. (    ) 40,001 บาทขึ้นไป 
7. อายุการทํางาน    
 1. (    ) นอยกวา 1 ป            2. (    ) 1-3 ป    
 3. (    ) 4-6 ป                         4. (    ) ตั้งแต 6 ปขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 ขอมูลเก่ียวกับปจจัยสําคัญดานอ่ืนๆ 
คําชี้แจง  ขอใหทานพิจารณาขอคําถามจากแบบสอบถามแลวทําเคร่ืองหมาย () หนาขอความท่ี

ตรงกับขอมูลสวนตัวของทาน และกรุณากรอกขอมูลลงในชองวางที่เวนไวให 
 

ขอ 
ปจจัยท่ีสงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยู

กับองคกร กรณีศึกษาบริษัทโตโฮ อินดัสทรี  
(ไทยแลนด) จํากัด 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

1 ดานผลตอบแทน 
1.1 ทานคิดวาทานไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสม
ถูกตองตามกฎหมายแรงงาน 

     

1.2 จากการขึ้นเงินเดือนคร้ังท่ีผานมา ทานคิดวาทาน
ไดรับคาตอบแทนตามเกณฑการประเมิน ประสบการณ
และความสามารถของทานอยางเหมาะสม 

     

1.3 ทานไดรับสวัสดิการดานตางๆ ไดตามหลักเกณฑ
ของทางบริษัทอยางเหมาะสม 

     

1.4 องคกรของทานมีการใหเงินโบนัสตามเกณฑการ
ประเมินของทางบริษัทอยางเหมาะสม 

     

1.5 ผลตอบแทน เงินเดือนและสวัสดิการอื่นๆที่ทาน
ไดรับในปจจุบัน เปนปจจัยท่ีสงผลใหทานคงอยูกับ
องคกร 

     

2 ดานหัวหนางาน ผูบังคับบัญชา 
2.1 หัวหนางานของทานไดเปดโอกาสใหทานไดแสดง
ความคิดเห็นเสมอ 

     

2.2 หัวหนางานของทาน แบงงานตามประสบการณ
และความสามารถ ดวยความยุติธรรมใหกับพนักงาน 

     

2.3 หัวหนางานของทานใหความสนับสนุนเมื่อทาน
เสนอความคิดสรางสรรคใหมๆ 

     

2.4 หัวหนางานของทาน มีการส่ือสาร สอนงาน และยก
ยองชมเชยทาน ทําใหทานไวใจในหัวหนางานของทาน 
สามารถท่ีจะทําใหทานคงอยูกับองคกร 

     

2.5 หัวหนางาน ผูบังคับบัญชา เปนบุคคลท่ีมีอิทธิพล
สงผลใหทานคงอยูกับองคกร 
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ขอ 
ปจจัยท่ีสงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยู

กับองคกร กรณีศึกษาบริษัทโตโฮ อินดัสทรี  
(ไทยแลนด) จํากัด 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

3 ดานลักษณะงาน 
3.1 ทานชอบงานที่ทานปฏิบัติอยูในปจจุบันเพราะเปน
งานท่ีทําใหเกิดความคิดสรางสรรคและเปนอิสระ 

     

3.2 งานท่ีทานปฏิบัติอยูในปจจุบันมีความสนใจไมนา
เบ่ือและทาทายความสามารถของทาน 

     

3.3 งานท่ีทานปฏิบัติอยูในปจจุบันเปนงานท่ีทานมี
ความพึงพอใจเกิดความรูสึกประสบความสําเร็จและ
ภาคภูมิใจ 

     

3.4 การเล่ือนตําแหนงในองคกรนี้ขึ้นกับความสามารถ
ของผูทํางาน สามารถท่ีจะทําใหทานคงอยูกับองคกร 

     

3.5 ลักษณะงานที่ทานรับผิดชอบ เปนปจจัยท่ีสงผลให
ทานคงอยูกับองคกร 

     

4 ดานเพื่อนรวมงาน 
4.1 ทานและเพ่ือนรวมงานมีความรูสึกท่ีดีตอกัน      
4.2 เมื่อทานมีปญหาเดือดรอนเพ่ือนรวมงานมักให
ความชวยเหลือ 

     

4.3 ทานและเพ่ือนรวมงานยอมรับในความสามารถซึ่ง
กันและกัน 

     

4.4 ทานสามารถทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงานของทาน
เปนทีมไดและทานเปนสวนหนึ่งของทีมเสมอ 

     

5 ดานการไดรับความยุติธรรม 
5.1 หัวหนางานของทานประเมินผลงานของพนักงาน
ทุกคนตามเกณฑ ตามความรูความสามารถดวยความ
เทาเทียมกัน สามารถที่จะทําใหทานคงอยูกับองคกร 

     

5.2 คาตอบแทนที่ทานไดรับเหมาะสมตาม
ประสบการณ และความรูความสามารถของทานอยาง
ยุติธรรม สามารถท่ีจะทําใหทานคงอยูกับองคกร 

     

5.3 สวัสดิการท่ีทานไดรับเหมาะสมและยุติธรรม ตาม
เกณฑของทางบริษัท สามารถท่ีจะทําใหทานคงอยูกับ
องคกร 

     

5.4 การไดรับความยุติธรรมเปนปจจัยท่ีสงผลใหทาน
คงอยูกับองคกร 
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ขอ 
ปจจัยท่ีสงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยู

กับองคกร กรณีศึกษาบริษัทโตโฮ อินดัสทรี  
(ไทยแลนด) จํากัด 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

6 ดานความมีชื่อเสียงขององคกร 
6.1 ทานคิดวาองคกรของทานเปนองคกรท่ีมั่นคงและ
ดําเนินกิจการไดตอไปในอนาคต 

     

6.2 ทานมีความภูมิใจที่ไดทํางานกับองคกรของทาน      
6.3 ทานมีความจงรักภัคดี และมีความรูสึกผูกพันท่ีดี
ตอองคกร เมื่อมีใครมาวาองคกรทานไมดี ทานจะ
โตแยงและอธิบายใหคนอื่นเขาใจ 

     

6.4 ความมีชื่อเสียงขององคกรปจจัยท่ีสงผลใหทานคง
อยูกับองคกร 

     

7 ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน 
7.1 ทานคิดวาสามารถใชชีวิตในการทํางาน ไมสงผล
กระทบตอการใช ชีวิตประจําวัน เชนไปรับ-สงลูกไป
โรงเรียน มีเวลาใหกับครอบครัวเสมอ 

     

7.2 ทานสามารถวางแผนทํากิจกรรมลวงหนาใน
วันหยุดไดโดยไมกังวลกับงาน 

     

7.3 ทานสามารถปฏิบัติหนาท่ีของสามี ภรรยา บิดา 
มารดา หรือบุตรไดอยางเหมาะสม โดยไมพะวงกับการ
ทํางาน 

     

7.4 ทานมีเวลาพักผอนและมีเวลาดูแลสุขภาพตัวเองได
อยางเพียงพอ 

     

8 การธํารงรักษาพนักงานใหคงอยู 
1. ทานคิดวาทานจะทํางานในองคกรนี้ไปตลอดจนกวา
จะเกษียร 

     

2. ทานจะตอบ”ปฏิเสธ”หากมีองคกรอื่นๆ มาชักชวน
ใหทานไปรวมงานดวยโดยเสนอคาตอบแทนท่ีสูงกวา 

     

3. สําหรับทานแลวองคกรนี้ถือวาเปนองคกรท่ีดีท่ีสุด ท่ี
นาทํางานดวย 

     

4. ทานพยายามโนมนาวใหเพ่ือนรวมงาน ทํางานออ
ยางเต็มท่ีเพ่ือความกาวหนาขององคกร 

     

5. ทานมีความรูสึกถึงวาทานมีคุณคาในตัวเอง และ
ทานเปนสวนหนึ่งท่ีมีความสําคัญกับองคกร 

     

6. ทานมีความภาคภูมิใจที่ไดเขามาเปนพนักงานของ
องคกร 
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