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 ศรายุทธ จําปามวง : ปจจัยที่สงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร 
กรณีศึกษา บริษัท โตโฮ อินดัสทรี (ไทยแลนด) จํากัด.  อาจารยที่ปรึกษา : ดร. วนิดา 
วาดีเจริญ, 70 หนา. 

            
 การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) เพ่ีอศึกษาปจจัยในดานตางๆ ที่สงผลตอ
การธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร 2) เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีความสําคัญตอการธํารงรักษา
พนักงานใหคงอยูกับองคกร 
 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการ 
หัวหนางาน และผูบริหารระดับตน ของบริษัทโตโฮ อินดัสทรี (ไทยแลนด) จํากัด จํานวนทั้งหมด
117 คน โดยการตอบแบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ประกอบดวย คาเฉลี่ย สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน คารอยละ การวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ 
 ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่สงผลตอการธํารงอยูของพนักงาน ดังน้ี 1) ความมีชื่อเสียง
ขององคกรสงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกรมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 2) 
ลักษะงานสงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกรมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 และ 3) 
ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานสงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกรมี
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ในภาพรวม ปจจัยที่สงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร
มากที่สุด 3 ลําดับ ไดแก  พนักงานคิดวาองคกรของพนักงานเปนองคกรที่ม่ันคงและดําเนิน
กิจการไดตอไปในอนาคต มีคาเฉล่ียเทากับ 3.96 รองมาคือ พนักงานคิดวาสามารถทํางาน
รวมกับเพ่ือนรวมงานเปนทีมไดและพนักงานเปนสวนหนึ่งของทีมเสมอ มีคาเฉล่ียเทากับ3.87 
และพนักงานมีความภูมิใจที่ไดทํางานกับองคกร เทากันกับพนักงานมีความจงรักภัคดี มี
ความรูสึกผูกพันที่ดีตอองคกร เม่ือมีใครมาวาองคไมดี พนักงานจะโตแยงและอธิบายใหคนอ่ืน
เขาใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 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 
 
 สารนิพนธฉบับน้ี สําเร็จไดดวยความอนุเคราะหจากคณาจารยทุกทาน ที่ไดประสิทธิ์
ประสาทวิชาความรูใหแกผูวิจัย โดยเฉพาะอยางยิ่ง ดร. วนิดา วาดีเจริญ อาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ ที่ไดกรุณาเสียสละเวลานับตั้งแตเร่ิมตนจนเสร็จเรียบรอยสมบูรณ ในการให
คําแนะนําปรึกษา ตลอดจนติดตามการทําวิจัย และตรวจสอบแกไขขอบกพรองตางๆ ซึ่งเปน
ประโยชนในการทําวิทยานิพนธฉบับน้ี ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณาและขอกราบขอบพระคุณ
เปนอยางสูงไว ณ โอกาสน้ี 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ ดร. รุงอรุณ กระแสรสินธุ ประธานกรรมการสอบสารนิพนธ 
ดร. สุรสิทธิ์ อุดมธนวงศ เปนกรรมการสอบสารนิพนธ ที่กรุณาใหคําแนะนําและขอเสนอแนะที่
เปนประโยชนอยางยิ่งตอการปรับปรุงงานวิจัยใหมีความสมบูรณยิ่งขึ้น รวมทั้งผูทรงคุณวุฒิทุก
ทานที่เสียสละเวลาในการตรวจสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัยและใหคําแนะนําที่มีคุณคาตอการ
พัฒนาและการสรางเคร่ืองมือในการวิจัย ดังน้ี ดร. รุงอรุณ  กระแสรสินธุ ดร. สุรสิทธิ์ อุดมธนวงศ 
และ ดร. สรรเสริญ สัตถาวร ขอขอบคุณ ผูบริหาร หัวหนางาน พนักงาน บริษัท โตโฮ อินดัสทรี 
(ไทยแลนด) จํากัด ที่ใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม และผูที่เก็บรวบรวม
แบบสอบถามทุกทาน ซึ่งเปนสวนสําคัญอยางยิ่งในการเก็บขอมูลงานวิทยานิพนธคร้ังนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ คณาจารยคณะบริหารธุรกิจ สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน ทุกทาน 
ที่ไดใหวิชาความรู คําแนะนําตลอดจนประสบการณที่ดีแกผูวิจัย ขอขอบคุณ เจาหนาที่บัณฑิต
วิทยาลัยและเจาหนาที่คณะบริหารธุรกิจทุกทาน ที่ชวยอํานวยความสะดวกเกี่ยวกับขั้นตอนใน
การดําเนินการทําสารนิพนธใหแกผูวิจัย 
 สุดทายน้ี คุณคาและประโยชนที่พึงบังเกิดมีจากวิทยานิพนธ ผูวิจัยขอมอบเปนเคร่ือง
บูชาแดพระคุณบิดา มารดา ครูบาอาจารย และผูมีพระคุณทุกทาน ที่ใหความเมตตาและสนับสนุน  
ที่ดีตลอดมา จนวิทยานิพนธฉบับนี้เสร็จสมบูรณ  
 หากมีขอบกพรองหรือความผิดพลาดในสวนใดเกิดขึ้นในงานวิจัยน้ี ผูวิจัยขอนอมรับ
ไวเพียงผูเดียว และจะขอปรับปรุงแกไขใหดีขึ้นในโอกาสตอไป 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา (Statement of the Problems) 
        ปญหาที่ทาทายความสามารถของผูบริหารองคกรในปจจุบันคือการธํารงรักษา
บุคลากรที่มีความรูความสามารถ และมีศักยภาพที่จะทํางานใหมีประสิทธิภาพสูงสุด ใหดํารงอยู
กับองคกรในระยะยาว นับเปนอีกหน่ึงทางเลือกที่ทาทายความสามารถของผูบริหาร (ศันสนีย 
อรุณสินประเสริฐ. 2556)  สิ่งที่ยากในการดึงดูดบุคลากรที่มีศักยภาพสูง เขาสูองคกรไดนั้นการ
ใหคาตอบแทนที่เปนรูปตัวเงิน (Tangible Reward) เพียงอยางเดียวไมสามารถทําใหองคกร
ประสบความสําเร็จใหสามารถดึงดูดพนักงานกลุมน่ีไวได องคกรควรมองภาพรวมโดยออกแบบ
ผลตอบแทนแบบรวม (Total Rewards) ซึ่งอาศัยทั้งผลตอบแทนที่จับตองได (Tangible Reward) 
และผลตอบแทนที่ไมไดเปนรูปของตัวเงินหรือจับตองไมได (Intangible Reward) เพ่ือสรางให
พนักงานเกิดความผูกพันตอองคกร และสนับสนุนพนักงานในการทํางาน (ธันวา จุลชาต. 2556) 
        ปญหาของการวิจัยในครั้งน้ี เปนกรณีศึกษาของบริษัทโตโฮ อินดัสทรี (ประเทศไทย)
จํากัด ในป พ.ศ.2557 มีพนักงานสมัครเขาทํางาน 26 คน ลาออก 19 คน อัตราการเขา-อออก
ของพนักงานคิดเปนรอยละ 45 ในป 2558 มีพนักงานสมัครเขาทํางาน 12 คน ลาออก 11 คน 
อัตราการเขา-ออกของพนักงานคิดเปนรอยละ 23 และในป 2559 มีพนักสมัครงานเขาทํางาน 
42 คน ลาออก 22 คน คิดเปนอัตราการเขา-ออกงานคิดเปนรอยละ 50 ดังแสดงในตารางที่ 1 
 
ตารางที่ 1 อัตรา Turn Over Rate  

Turn Over Table 

เดือน 
2557 2558 2559 

เขา ออก เขา ออก เขา 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 (ตอ) 
Turn Over Table 

เดือน 
2557 2558 2559 

เขา ออก เขา ออก เขา 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 
จํานวนการเขา-ออกงานท้ังหมด 45 23 64 
อัตราการเขาออกของพนักงาน 45.45 % 23.00% 50.39% 
จํานวนพนักงานคงเหลือ ณ ส้ินป 99 100 127 

หมายเหตุ : อัตราการเขา-ออกของพนักงาน คํานวณจาก (จํานวนคนที่เขามาทํางานใหม+
จํานวนคนที่ออกจากงาน) x 100 /จํานวนลูกจางเฉลี่ยของปนั้น) 

        
 จากตารางที่ 1 แสดงอัตราการเขา-ออกของพนักงานระหวางปพ.ศ.2557-2559 โดย
ในปพ.ศ.2557 มีพนักงานเขา-ออกคิดเปนรอยละ 45 และในป พ.ศ.2558 พนักงานเขา-ออกคิด
เปนรอยละ 23 กอนที่จะเพ่ิมขึ้นถึงเทาตัว ในอัตรารอยละ 50 ในปพ.ศ.2559 จากขอมูลเหลาน้ี
บงชี้ใหเห็นวาบริษัทกําลังเกิดปญหาอัตราการเขา-ออกที่สูงเกินกวามาตรฐานโดยทั่วไป ตาม
ทัศนะของ (วนิดา วาดีเจริญ; อธิวัฒน กาญจนวณิชยกุล; และสมบัติ ทีฆทรัพย. 2556) 
เสนอแนะวา อัตราการเขา-ออกของงานไมควรเกินรอยละ5 หากอัตราการเขา-ออกสูงกวาน้ี หรือ
สูงถึงรอยละ10 ฝายบริหารควรตองรีบสํารวจหาสาเหตุ เพ่ือหาแนวทางปองกันและแกไขอยาง
เรงดวน เพราะอัตราการเขา-ออกงานที่สูงเปนอุปสรรคตอการบริหารงาน สงผลใหตนทุนการ
บริหารงานสูงเกินความเปนจริง 
       กองวิจัยตลาดแรงงาน กรมการจัดหางาน ปพ.ศ.2555 ทําการสํารวจความตองการ
แรงงานในภาคการผลิตและภาคบริการรวม 1,003 แหง จําแนกเปนอุตสาหกรรมการขายสงและ
การขายปลีก การซอมยานยนตและจักรยานยนต จํานวน 413 แหง คิดเปนรอยละ 41.18 มี
พนักงาน 24,074 คน อุตสาหกรรมการผลิตจํานวน 248 แหง คิดเปนรอยละ 24.73 มีพนักงาน 
79,636 คน ที่พักโรงแรมและบริการดานอาหารจํานวน 104 แหงคิดเปนรอยละ 10.37 มี
พนักงาน 9,922 คน การกอสราง จํานวน 41 แหง คิดเปนรอยละ 4.09 มีพนักงาน 2,948 คน 
และกิจกิจกรรมทางการเงินและการประกันภัยจํานวน 37 แหง คิดเปนรอยละ 3.69 มีพนักงาน 
5,705 คน กรรมการบริหารและบริการสนับสนุนอ่ืนๆ จํานวน 32 แหง คิดเปนรอยละ 3.19 มี
พนักงาน 6,888 คน ผลสํารวจพบวาในสถานประกอบการที่เปนกลุมตัวอยาง ของการสํารวจใน
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คร้ังนี้ มีลูกจางเขาทํางานจํานวน 7,303 คน และออกจากงานจํานวน 8,505 คน จํานวนการออก
จากงานมากกวาจํานวนการเขางานที่ 1,202 คน คิดเปนรอยละ 16.46 
        จากปรากฏการณดังกลาว ชี้ใหเห็นวาตลาดแรงงานของไทยยังมีความตองการแรงงาน   
ในระดับสูง ในขณะที่ในระดับองคกรยังไมสามารถธํารงรักษาพนักงานที่มีทักษะใหธํารงอยูใน
องคกรไดในระยะยาว จากเหตุผลที่องคกรไมสามารถธํารงรักษาแรงงานกลุมนี้ได ทําใหสงผล
ตอตนทุนทางตรงและทางออมของบริษัท ตนทุนทางตรงไดแก การลงทุนเพื่อสรรหา การคัดเลือก
และพัฒนาบุคคลากรใหม เงินเดือนพนักงาน สวัสดิการ และคาตอบแทนอ่ืนๆ ตนทุนทางออม 
ไดแก การขาดทักษะ ความรู ความสามารถและภูมิปญญาของพนักงานในการพัฒนาองคกรให
ดีขึ้น ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานลดลง และการเสียบุคคลากรไปใหกับคูแขง 
        องคกรแรงงานระหวางประเทศ (International/Labor Organization : ILO) ทดลอง
ศึกษาตนทุนคาใชจายในการรับพนักงานใหมและนําไปฝกจนมีทักษะในการทํางานเปนที่นา
พอใจ พบวาตนทุนเฉลี่ยของพนักงานตอคน อยูที่ประมาณรอยละ 40 ของเงินคาจางตอป (สริยา 
จันทรเพ็ญ. 2559) สอดคลองกับขอมูลฝายบุคคล บริษัทโตโฮ อินดัสทรี (ไทยแลนด) จํากัด 
พบวาคาใชจายจากการรับสมัครพนักงานใหมที่เกิดขึ้น คํานวณในรอบปไดดังนี้ 
 
ตารางที่ 2 คาใชจายที่เกิดขึน้จากการรับสมัครพนักงาน  

No. รายการ จํานวน รอยละ 
อัตราของบริษัท
ทั่วไปในป 1978 

1 คารับสมัครและเอกสาร 500 0.5 1% 

2 
คาสัมภาษณและความ
สูญเสีย 
จาการดําเนินงาน 

5000 
5.5 

 
6% 

3 
คายูนิฟอรม รองเทา บัตร
พนักงาน 

1000 1 1% 

4 คาการฝกอบรม 10000 11 5% 

5 
คาความสูญเสียจากการขาด
ทักษะความชาํนาญ 

20000 22 10% 

6 รวมตนทุนทั้งหมด 36,500 40 23% 
 

        จากขอมูลในตารางที่ 2 สามารถนํามาคํานวณตนทุนการรับสมัครพนักงาน การฝก 
อบรม ผานกระบวนการตางๆ จนผลการปฏิบัติงานเปนที่นาพอใจ และการที่บริษัทตองสูญเสีย
จากการลาออกของพนักงานกลุมน้ี แสดงรายละเอียดดังตารางที่ 3 
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ตารางที ่3 คํานวณตนทุนทีเ่กิดจากการรับสมัครพนักงานใหม 

No. รายการ การคํานวณ 
คาใชจาย/
บาท/เดือน 

คาใชจาย
บาท/ป 

1 
พนักงานฝายผลิตมีคาแรง 300 บาท ตอวัน 
จํานวนที่ทํางานตอเดือน 25 วัน 

300x25 
 

7,500 90,000 

2 ตนทุนจากพนักงานลาออก1คน =90,000x40%  36,000 

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

        
 รวมตนทุนที่เกิดขึ้นจากการลาออกในป 2559 ของพนักงานจํานวน 22 คน คิดเปน
อัตราการเขา-ออกรอยละ 50  มีมูลคาตนทุนของพนักงานที่สูญเสียไปทั้งสิ้น 831,600 บาท  
        ในกรณีของบริษัทโตโฮ อินดัสทรี (ไทยแลนด) บงชี้ใหเห็นถึงปญหาดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล จําเปนตองรีบแกไขโดยเรงดวน เน่ืองจากปญหาการเขา-ออกงานของพนักงาน
อยางตอเนื่อง และมีแนวโนมวาจะเพ่ิมขึ้นเรื่อยๆ ปจจัยดังกลาวยังไมทราบแนชัดวาสาเหตุของ
ปญหาที่แทจริงมาจากอะไร ซึ่งการธํารงรักษาพนักงานใหอยูกับบริษัทในระยะยาวนั้นจะสงผลดี
โดยตรงตอบริษัททั้งในดานการลงทุน การจัดการทรัพยากรมนุษย การเพ่ิมประสิทธิภาพกําลัง
การผลิต รวมไปถึงการสรางความเชื่อม่ันใหแกลูกคา 
        ดังนั้นทางผูวิจัยในฐานะที่เปนผูจัดการฝายผลิตของบริษัทโตโฮอินดัสทรี (ไทยแลนด) 
สนใจที่จะศึกษาปจจัยที่สงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร โดยเปนพนักงานระ
ฝายปฏิบัติการ ระดับหัวหนางาน รวมไปถึงระดับผูจัดการ โดยเก็บประชากรทั้งหมด ดานปจจัย
สวนบุคคลไดแก เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา ระดับตําแหนงงาน รายไดตอเดือน จํานวนปที่
ปฏิบัติงาน และปจจัยดานอ่ืนๆ ไดแก ผลตอบแทน หัวหนาผูบังคับบัญชา ลักษณะงาน เพื่อน
รวมงาน การไดรับความยุติธรรม ความมีชื่อเสียงขององคกร ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน  
เพ่ือที่จะหาแนวทางในแกไขปญหา ปรับปรุงและหลีกเลี่ยงปจจัยการสูญเสียพนักงาน ตลอดจน
พัฒนาระบบทรัพยากรมนุษย เพ่ือนําผลวิจัยที่ ไดเหลาน้ีเสนอใหองคกรไดนําไปประกอบการ
ตัดสินใจเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกร และเพิ่มประสิทธิภาพขององคกรตอไป
ในอนาคต 
  
วัตถุประสงคของการศึกษา 
        1.  เพ่ีอศึกษาปจจัยในดานตางๆ ที่สงผลในการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร 
        2.  เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีความสําคัญตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร 
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สมมติฐานของการวิจัย 
       H1 : คาตอบแทนของพนักงานสงผลตอการธํารงอยูของพนักงาน 
        H2 : หัวหนาผูบังคับบัญชาสงผลตอการธํารงอยูของพนักงาน  
       H3 : ลักษณะงานสงผลตอการธาํรงอยูของพนักงาน 
        H4 : เพ่ือนรวมงานสงผลตอการธํารงอยูของพนักงาน  
        H5 : การไดรับความยุติธรรมสงผลตอการธํารงอยูของพนักงาน 
        H6 : ความมีชื่อเสียงขององคกรสงผลตอการธาํรงอยูของพนักงาน 
        H7 : ความสมดุลระหวางชีวติการทํางานสงผลตอการธํารงอยูของพนักงาน 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
        1. เพ่ือนําขอมูลที่ไดมาใชในการสรางระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย และกําหนด
นโยบาย ตลอดจนทิศทางขององคกรในดานทรัพยากรมนุษยเพ่ือการปรับปรุงและเพิ่มประสิทธิภาพ
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
        2. เพ่ือลดอัตราการเขา-ออกของพนักงาน  
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ขอบเขตของการศึกษาในครั้งน้ีแบงออกเปน3ดานดวยกันดังตอไปน้ี ขอบเขตดาน
ประชากร ขอบเขตดานกลุมตัวอยาง ขอบเขตดานตัวแปรที่ใชในการศึกษาวิจัย  
 
 ขอบเขตดานประชากร  
 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  ไดกําหนดประชากรศึกษาเปนพนักงานในบริษัท Toho จํานวน 
ทั้งสิ้น 127 คน  
 
 ขอบเขตดานกลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางสําหรับการวิจัยในคร้ังน้ี คือ ประชากรทั้งหมดที่เปนกลุมพนักงานประจํา
ของบริษัท Toho Industry (Thailand) Co.,Ltd. ดังนี้ 
 ระดับปฏิบัติการ 98 คน 
 ระดับหัวหนางาน 22 คน  
 ระดับผูจัดการ 7 คน 
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ตัวแปรที่ใชในการศึกษาวิจัย  
 ตัวแปรในการศึกษา ประกอบดวย 
 ตัวแปรตน คอื ปจจัยสวนบุคคล (ประชากรศาสตร)  ประกอบดวย  
 - เพศ 
 - อายุ 
 - สถานภาพ 
 - การศึกษา 
 - ระดับตําแหนงงาน 
 - รายไดตอเดือน 
 - จํานวนปที่ปฏิบัติงาน 
 
 ปจจัยสําคัญดานอ่ืนๆ ประกอบดวย 
 - ผลตอบแทน  
 - หัวหนาผูบังคับบัญชา  
 - ลักษณะงาน  
 - เพ่ือนรวมงาน  
 - การไดรับความยุติธรรม  
 - ความมีชื่อเสียงขององคกร 
 - ความสมดุลระหวางชีวติการทํางาน 
 
 ตัวแปรตาม   
 ปจจัยที่สงผลตอการธํารงรกัษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 1 กรอบแนวความคิดการวิจัย 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1.  คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง การตอบสนองความพึงพอใจและความตองการ   
ของพนักงานเพ่ือเพิ่มศักยภาพในการทํางาน ซึ่งอาจพิจารณาไดจาก ผลตอบแทน สภาพแวดลอม
ในสถานที่ทํางานที่ถูกสุขลักษณะและมีความปลอดภัย ดานการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน 
ลักษณะการบริหารงานของผูบังคับบัญชา ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและชีวิตดาน    
อ่ืนๆ และดานความรับผิดชอบตอสังคม ซึ่งจะนําไปสูการดําเนินชีวิตของพนักงาน  
 

ปจจัยสวนบคุคล 
- เพศ 
- อายุ 
- สถานภาพ 
- การศึกษา 
- ระดับตําแหนงงาน 
- รายไดตอเดือน 
- จํานวนปที่ปฏิบัติงาน 
- จํานวนปที่ปฏิบัติงาน 

ปจจัยดานอ่ืนๆ 
- ผลตอบแทน  
- หัวหนาผูบังคับบัญชา  
- ลักษณะงาน  
- เพ่ือนรวมงาน  
- การไดรับความยุติธรรม  
- ความมีชื่อเสียงขององคกร 
- ความสมดุลระหวางชีวติการ
ทํางาน 

 

การธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับ
องคกร 
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 2.  ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง สภาวะของความคิด อารมณ และเจตคติ
ของบุคคลที่มีตองานที่เขาปฏิบัติอยู โดยแสดงออกมาเปนความสนใจ กระตือรือรน เต็มใจและ
สนุก ราเริง เปนตน เม่ือเกิดความพึงพอใจในงานที่ทําก็จะมีความพยายาม อุตสาหะ มีความสุข
ในการทํางานและความมุงม่ันจนงานนั้นสําเร็จตามวัตถุประสงค 
 3. การคงอยูในงาน หมายถึง การที่บุคคลเขาสูอาชีพแลวไมคิดที่จะเปลี่ยนอาชีพ มี
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร ปรารถนาที่จะประกอบอาชีพน้ันดวยความสมัครใจ และ
ตองการอยูในหนวยงานนั้นใหนานที่สุด 
 4.  การรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร หมายถึง การผูกใจใหพนักงานที่ทํางาน
ในองคกรมีความจงรักภักดีตอองคกรดวยวิธีตางๆ เชน การจายคาตอบแทนที่เหมาะสม การท่ี
พนักงานมีความสุขกายและใจในการปฏิบัติงาน 
 5.  ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน (Work Life Balance Network) แหง  
สหราชอาณาจักร ใหความหมายวา คือ “ความสมดุลระหวางภาระผูกพันทางดานการงาน กับ
ภาระดานอ่ืน และการมีทางเลือก” 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

        
 ปจจัยที่สงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร กรณีศึกษา บริษัทโตโฮ 
อินดัสทรี (ไทยแลนด) ผูวิจัยไดรวบรวมเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ เพ่ือนํามาสนับสนุน
แนวคิดของการศึกษาโดยมีรายละเอียดดังตอไปน้ี  
        1.  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
        2.  ทฤษฏีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ Maslow 
        3.  ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg  
        4.  ทฤษฎี X และทฤษฏี Y ของ Douglas McGregor 
        5.  แนวคิดการธํารงรักษาบุคคลากร 
        6.  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
        ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หรือความพึงพอใจในการทํางาน ตรงกับคํา ภาษา 
อังกฤษวา Job Satisfaction มีผูใหความหมายและแสดงความคิดเห็น เก่ียวกับเร่ืองนี้ไวหลาย
ทาน แตสวนใหญแลวมีเห็นใกลเคียงหรือสอดคลองกัน ดังนี้ 
        โมส (ยุวนิต ฉายสุวรรณ. 2548 : 5; อางอิงจาก Morse) ทุกส่ิงทุกอยางที่สามารถลด
ความตึงเครียดของผูทํางานใหนอยลง ถามีความเครียดมากจะทําใหเกดความไมพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานและความเครียดน้ีมีผลมาจากความตองการของมนุษยเม่ือเกิดความตองการมากจะ
เกิดปฏิกิริยาเรียกรอง เม่ือไดรับการตอบสนองความเครียดน้ันจะลดลงหรือหมด ไปจะทําใหเกิด
ความพึงพอใจในงานได 
        สมิธ (เทวินทร กองพร. 2541 : 41; อางอิงจาก Smith. 1965) เปนการบงบอกระดับ
ความพึงพอใจมากนอยของเจาหนาที่ที่มีตองานน้ันวา ตอบสนองความตองการของเขาไดมาก
นอยเพียงใด และกลาวถึงอีกวาเปนความรูสึกของเจาหนาที่ตองานทั้งในดานรางกาย จิตใจและ
สภาพแวดลอม 
        บุญม่ัน ธนาศุภวัฒน (2537 : 158) กลาววา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง เจตคติใน
ทางบวกของบุคคลที่มีตองานหรือกิจกรรมที่เขาทําซ่ึงเปนผลใหบุคคล เกิดความรูสึกกระตือรือรน มี
ความมุงม่ันที่จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน สิ่งเหลาน้ีจะมีผลตอประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการทํางาน ซึ่งจะสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคการ 
ดังน้ัน ความพึงพอใจในงานจึงมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการเปนอยางมากท่ีจะ
สรางสรรคความเจริญกาวหนาและนําความสําเร็จตามเปาหมายมาสูองคการ 
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        ธงชัย สันติวงษ (2539 : 379) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง การท่ี
บุคคลใดบุคคลหน่ึงมองเปนชองทาง หรือโอกาสที่ตนจะสามารถ ตอบสนอง แรงจูงใจที่ตนมีอยู
แลว ก็จะทําใหความพึงพอใจของเขาดีขึ้นหรืออยูในระดับสูง หากฝายบริหารจัดใหคนทํางานได
มีโอกาส ตอบสนองแรงจูงใจ ของตนแลว ความพึงพอใจของคนทํางานจะสูงและผลงานก็จะดี
ตามไปดวย 
        โยเดอร (Yoder. 1958 : 6) ใหความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวา 
เปนความพึงพอใจในงานที่ทําและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้น ใหสําเร็จตามวัตถุประสงคของ
องคการ บุคคลจะมีความรูสึกพอใจในงานที่ทําเม่ืองานนั้นใหผลประโยชนตอบแทนทั้งทางดาน
วัตถุและจิตใจ และสามารถสนองความตองของเขาได 
        จากความหมายตางๆ ของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดังกลาวขางตน สามารถ
สรุปไดวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เปนความรูสึกในทางที่ดีของ บุคคลที่มีตอปจจัย   
ตางๆ ที่มีสวนเก่ียวของกับงานที่ทําอยู ความรูสึกชอบ หรือพอใจเปนความรูสึกที่เกิดขึ้น จาก
การที่ไดรับการตอบสนอง ตามระดับความตองการ กลาวคือเปนความรูสึกเปนสุขในการกระทํา
อยางใดอยางหน่ึง ภายใตสภาพบรรยากาศการทํางานที่ถูกใจ โดยมีสิ่งตอบแทนทางวัตถุและ
จิตใจ โดยมีภาวะแวดลอมเปนตัวจูงใจ หลังจากไดผานกระบวนการประเมินคา จะแสดงออกมา
ในระดับที่แตกตางกัน เชน พึงพอใจมากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด  
        ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนเรื่องที่ละเอียดออนมากเพราะมีความเกี่ยวของ
สัมพันธกับความตองการหรือแรงจูงใจของแตละบุคคล ดังนั้นจึงเปนส่ิงที่มีความสําคัญทั้งตอ
ผูปฏิบัติงาน และตอองคการอยางมาก เพราะ 
 1. ผูปฏิบัติงานยอมมีความตองการท่ีจะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิดของตน 
และผูปฏิบัติงานจะมีความรูสึกสมปรารถนาที่จะไดแสดง บทบาทอยางเต็มที่ตามขีดความ 
สามารถของเขาที่มีอยู 
        2. ผูปฏิบัติงานซึ่งไมเคยมีความพึงพอใจในการทํางานยอมจะไมประสบสภาพวุฒิ
ภาวะทางจิตวิทยา เพราะคนเราโดยท่ัวไปจะใชเวลาสวนใหญในแตละวัน อยูกับงาน หากงาน
นั้นเปนงานที่นาเบื่อหนายไมทาทาย และไมมีอิสระเขายอมจะเกิดความเบื่อหนาย หงุดหงิด
รําคาญใจ อันจะสงผลหรือกอใหเกิดปญหาโดยตรงตอตัวเขาเอง เพ่ือนรวมงานและสังคมในที่สุด 
 3. ผูปฏิบัติงานซึ่งไมเคยมีความพึงพอใจในงานที่ทําจะเกิดความคับของใจ เพราะการ
ทํางานนั้นถือวา เปนสิ่งสนองความตองการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย 
        4. การขาดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานหรือเกิดมีขอขัดแยงในการทํางานยอมจะ
สงผลใหขวัญและกําลังใจในการทํางานลดต่ําลง นั่นหมายความวาประสิทธิภาพของการทํางาน
ยอมลดต่ําตามไปดวย 
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 สรุปไดวาเม่ือพนักงานไมมีความพอใจในการทํางาน ยอมสงผลตอประสิทธิภาพของ
งานใหตกต่ําลง เม่ือมีความไมพอใจมากขึ้นเรื่อยๆ จะสงผลดานความรูสึก กําลังใจ และ
พนักงานก็จะลาออกในทายที่สุด 
        กริมเมอร (Glimmer. 1971 : 279-283) ไดสรุปมิติที่มีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานไว 10 ดานดังนี้ 
 1. ลักษณะของงานที่ทํา มีความสัมพันธกับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน
หากไดทํางานตามที่เขาถนัด หรือตามความสามารถ เขาจะเกิดความพอใจ คนที่มีความรูสูง
มักจะรูสึกชอบงาน เพราะองคประกอบน้ีมาก 
        2. การบังคับบัญชา มีสวนสําคัญที่จะทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกพอใจหรือไมพอใจ
ตองานไดและการบังคับบัญชาที่ไมดี อาจเปนสาเหตุอันดับหน่ึง ที่ทําใหเกิดการขาดงานและ
ลาออกจากงานได ในเรื่องน้ีพบวา ผูหญิงมีความรูสึกไวตอการบังคับบัญชามากกวาผูชาย 
        3. ความม่ันคงในการทํางาน ไดแก ความม่ันคงในการทํางาน การไดทํางานตาม
หนาที่อยางเต็มความสามารถ การไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา คนที่มีพ้ืนความรู
นอยหรือขาดความรูยอมเห็นวา ความม่ันคงในการทํางานมีความสําคัญตอเขามาก แตคนที่มี
ความรูสูงจะรูสึกวาไมมีความสําคัญมากนัก และคนที่มีอายุมากขึ้น จะมีความตองการความ
ม่ันคงในการทํางานสูงขึ้น 
        4. บริษัทและการดําเนินงาน ไดแก ขนาดขององคการ ชื่อเสียง รายไดและการประชา 
สัมพันธใหเปนที่รูจักกันแพรหลายของสถานที่ทํางานน้ันๆ องคประกอบนี้ทําใหผูปฏิบัติงานเกิด
ความรูสึกม่ันคง ปลอดภัยในการทํางาน ผูที่มีอายุมากจะมีความตองการเกี่ยวกับเร่ืองนี้สูงกวา 
ผูที่มีอายุนอย 
        5. สภาพการทํางาน ไดแก แสง เสียง อากาศ หองอาหาร หองนํ้า หองสุขา ชั่วโมง
การทํางานมีการวิจัยหลายเรื่องที่แสดงวา สภาพการทํางานมีความสําคัญตอผูชายมากกวา
ลักษณะอ่ืนๆ ของการปฏิบัติงาน และในระหวางผูหญิงโดยเฉพาะผูที่แตงงานแลว จะเห็นวา
ชั่วโมงการทํางานมีความสําคัญเปนอยางมาก 
        6. คาจาง หรือรายไดจะมีความสัมพันธกับเงินซ่ึงผูปฏิบัติงานมักจะจัดอันดับคาจางนี้
ไวในอันดับเกือบสูง แตก็ยังใหความสําคัญนอยกวาโอกาสกาวหนาในการทํางาน และความ
ม่ันคงปลอดภัย องคประกอบน้ีมักจะกอใหเกิดความไมพึงพอใจมากกวาความพึงพอใจ ผูชายจะ
เห็นคาจางเปนสิ่งสําคัญมากกวาผูหญิง และผูที่ปฏิบัติงานในโรงงานจะเห็นวา คาจางมีความ 
สําคัญสําหรับเขามากกวาผูที่ปฏิบัติงานในสํานักงาน หรือหนวยงานของรัฐบาล 
        7. ความกาวหนาในการทํางาน เชน การไดเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น การไดสิ่งตอบแทน
จากความสามารถในการทํางานของเขา จากงานวิจัยหลายเรื่องสรุปไดวา การไมมีโอกาสกาวหนา
ในการทํางานยอมกอใหเกิดความไมชอบงาน ผูชายมีความตองการเรื่องนี้สูงกวาผูหญิง และเม่ือ
อายุมากขึ้นความตองการเก่ียวกับเรื่องนี้จะลดลง 
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        8. ลักษณะทางสังคม องคประกอบที่เก่ียวของกับความตองการเปนสวนหน่ึงของ
สังคมหรือการใหสังคมยอมรับตน ซึ่งจะกอใหเกิดทั้งความพึงพอใจและความไมพ่ึงพอใจได ถา
งานใดผูปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข ก็จะเกิดความพึงพอใจในงานนั้นองคประกอบ
นี้มีความสัมพันธกับอายุและระดับงาน ผูหญิงจะเห็นวาองคประกอบน้ีสําคัญมากกวาชาย 
        9. การติดตอส่ือสาร ไดแก การรับ-สงขอมูลสารสนเทศ คําส่ัง การทํารายงาน การติดตอ
ทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน องคประกอบนี้มีความสําคัญมากสําหรับผูที่มีระดับการศึกษาสูง 
        10. ผลตอบแทนที่ไดรับจากการทํางาน ไดแก เงินบําเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงาน 
การบริการและการรักษาพยาบาล สวัสดิการอาหาร ที่อยู วันหยุดพักผอนตางๆ 
 ความพึงพอใจในการทํางาน นอกจากจะเกิดจากปจจัยดานส่ิงแวดลอมของงานแลว 
ยังเกิดจากปจจัยสวนบุคคลไดอีกคือ 
 1. เพศ 
        2. จํานวนผูที่อยูในความอุปการะ 
        3. อายุ 
        4. ระยะเวลาในการทํางาน 
        5. ความเฉลียวฉลาด 
        6. ระดับการศึกษา 
        7. บุคลิกภาพสวนตัว 
 ปจจัยสวนบุคคลสงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน แมวาเพศจะไมมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในการมากนักก็ตาม แตเพศหญิงมีความอดทนที่จะทํางานที่ตองใชฝมือและ
งานที่ ตองการความละเอียดออนมากกวาชาย และอายุแมวาจะมีผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานไมเดนชัด อายุก็เกี่ยวของกับระยะเวลา ประสบการณในการทํางานตามไปดวย 
        สุนันทา เลาหนันทน (2542 : 8-9) มีความเห็นวา องคประกอบที่มีสวนในการจูงใจ
บุคคลใหมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก 
 1. การจัดงานที่ทาทายความสามารถใหทํา แตตองคํานึงถึงอยูเสมอวา งานที่มี
ลักษณะทาทายตอบุคคลหนึ่ง อาจจะไมเปนสิ่งทาทาย ความสามารถของอีกบุคคลหนึ่งได 
 2. การเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการวางแผน หากบุคคลถูกขอรองใหชวยในการ
วางแผนและกําหนดสภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงาน ก็จะเปนแรงจูงใจในการทํางานทางหนึ่ง 
 3. การใหการยกยองและสถานภาพ บุคคลทุกคนไมวาอยูในฐานะอะไร ตองการไดรับ
การยอมรับจากกลุม และจากผูบังคับบัญชาเหมือนกันหมดทุกคน แตการยกยองชมเชยตองทํา
ดวยความจริงใจ และผลของการปฏิบัติงานจะตองสูงกวาเกณฑเฉลี่ย 
 4. การใหความรับผิดชอบมากขึ้น และการใหอํานาจเพ่ิมขึ้น การไดเลื่อนขั้นเลื่อน
ตําแหนง การใหอํานาจและการมอบหมายความรับผิดชอบ เปนเคร่ืองมือในการจูงใจคน
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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 5. การใหความม่ันคงและความปลอดภัย ความกลัวในสิ่งตางๆ เชน การไมใหงานทํา 
การสูญเสียตําแหนง เปนสิ่งที่แฝงอยูภายในจิตใจของคน ความตองการในเรื่องความม่ันคงปลอดภัย
จึงสําคัญ แตตองคํานึงดวยวาความม่ันคงปลอดภัยมากนอยเทาใด จึงเปนตัวกระตุนที่กอใหเกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 6. การใหความเปนอิสระในการทํางาน ทุกคนปรารถนาจะมีอิสระในการทํางานดวย
ตัวเขาเอง โดยเฉพาะกลุมที่มีความเชื่อม่ันในตัวเองสูง การบอกทุกอยางวาควรทําอยางไร จะ
เปนการทําใหแรงจูงในต่ําลงได 
 7. การเปดโอกาสใหเจริญกาวหนาทางดานสวนตัว ความปรารถนาที่จะกาวหนาใน
ทางดานอาชีพเปนเปาหมายของทุกคนในองคการ การไดมีโอกาสเขารวมการฝกอบรมการศึกษา   
ดูงาน การหมุนเวียนงาน และการสรางประสบการณจากการใชเครื่องมือตางๆ ลวนเปน
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 8. การใหเงินและรางวัลที่เก่ียวกับเงิน การวิจัยในปจจุบันยังสรุปไดไมชัดเจนเก่ียวกับ
ความสําคัญของเงินที่มีตอแรงจูงใจ เพียงแตชี้แนะวาเงินเปนสิ่งที่ทําใหเกิดความไมพอใจ
มากกวาที่จะเปนแรงจูงใจ แตคนสวนมากก็ยังใหคุณคาเงินไวสูง  
 9. การใหโอกาสแขงขัน การแขงขันเปนแรงจูงใจสําคัญ โดยเฉพาะอยางยิ่งระดับ
ผูบริหารซึ่งตองการความเปนเลิศในการปฏิบัติงาน ทําใหเปนแรงกระตุนที่จะแสวงหาแนวคิด
ใหมๆ มาใชในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
        ล็อค (กอบชัย อนนาค. 2540:18-19; อางอิงจาก Locke. 1976) ไดเสนอองคประกอบ
ที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ที่เขาไดทําการศึกษาวิจัยในป ค.ศ.1976 ไว 9 องคประกอบ
ดังนี้คือ 
 1. ตัวงาน ไดแก ความสนใจในตัวงาน ความแปลกของงาน โอกาสเรียนรูหรือศึกษา
งาน ปริมาณงาน โอกาสที่จะทํางานนั้นสําเร็จ การควบคุมการทํางานและวิธีการทํางาน 
       2. เงินเดือน ไดแก จํานวนเงินที่ไดรับความยุติธรรมและความทัดเทียมกันของรายได
และวิธีการจายเงินขององคการ 
         3. การเลื่อนตําแหนง ไดแก โอกาสในการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น ความยุติธรรมในการ
เลื่อนตําแหนงขององคการ และหลักในการพิจารณาเลื่อนตําแหนง 
        4. การไดรับการยอมรับนับถือ ไดแก การไดรับคํายกยองชมเชยในผลสําเร็จของงาน 
การกลาววิจารณการทํางาน และความเชื่อถือในผลงาน 
        5. ผลประโยชนเก้ือกูลไดแก บําเหน็จบํานาญตอบแทน การใหสวัสดิการ การรักษา 
พยาบาล การใหวันหยุดงาน และการไดรับคาชดเชยระหวางลาพักผอน 
        6. สภาพการทํางาน ไดแก ชั่วโมงการทํางาน ชวงเวลาพัก เคร่ืองมือเคร่ืองใชในการ
ทํางาน อุณหภูมิ การถายเทอากาศ ทําเลที่ตั้งและรูปแบบการกอสราง ของอาคารสถานที่ทํางาน 
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       7. การนิเทศงาน ไดแก การไดรับความเอาใจใสดูแลชวยเหลือแนะนําจากผูบังคับ 
บัญชาระดับสูงขึ้นไปดวยความมีเทคนิคและกลวิธีที่ดี ความมีมนุษยสัมพันธที่ดี และความมี
ทักษะในการนิเทศงานของผูบริหาร 
 8. เพ่ือนรวมงาน ไดแก ความรูความสามารถ การใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
และความมีมิตรภาพอันดีตอกันของเพ่ือนรวมงาน 
        9. องคการและการบริหารงาน ไดแก ความเอาใจใสบุคลากรในองคการ เงินเดือน
และนโยบายใน การบริหารงานขององคการ 
 วิธีการจูงใจที่กลาวขางตนเปนองคประกอบพื้นฐานที่นักพฤติกรรมศาสตรเห็นวา มี
สวนในการจูงใจใหคนหรือบุคคลพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยแตละคนจะมีความตองการ
แตกตางกันไป 
 
 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
        ฮารเรลล (นิมะ หุตาคม. 2541 : 10; อางอิงจาก Harrell. 1972) ไดกลาววาความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานมีความเก่ียวของกับปจจัยตางๆ ซึ่งปจจัยเหลาน้ีสามารถใชเปนเคร่ืองมือ
บงชี้ปญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน ปจจัยเหลาน้ีมี3 ประการ ดังนี้ 
        1.  ปจจัยดานบุคคล (Personal Factor) 
        2.  ปจจัยดานงาน (Factor in the Job) 
        3.  ปจจัยดานการจัดการ (Factor Controllable) 
 
 ปจจัยดานบุคคล (Personal Factor) คุณลักษณะสวนตัวบุคคลที่เก่ียวของกับงาน
ไดแก 
          1. ประสบการณจากผลการวิจัย พบวาประสบการณในการทํางานสวนที่เก่ียวของกับ
ความพึงพอใจในการทํางาน บุคคลที่มีระยะเวลาการทํางานนานจนมีความชํานาญในงานมาก
ขึ้น จะทําใหเกิดความพึงพอใจในงานที่ทํา 
          2. เพศ มีความเกี่ยวของลักษณะงานทที่ทําระดับความทะเยอทะยาน และความ
ตองการ ทางการเงิน เพศหญิงมีความอดทนในงานที่ตองใชฝมือและในงานที่ตองการความ
ละเอียดออนมากกวาเพศชาย 
           3. จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุมที่ทํางานดวยกันมีผลตอความพึงพอใจใน
การทํางานงานที่ตองการความรูและความสามารถที่หลากหลาย ตองอาศัยสมาชิกที่มีทักษะใน
งานหลายๆ ดาน และความปรองดองกันของสมาชิกในกลุมในการทํางานจะมีสวนที่จะนําความ 
สําเร็จมาสูงานที่ทํา 
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          4. อายุมีความเกี่ยวของกับระยะเวลาและประสบการณในการทํางาน ผูที่มีอายุมาก
มักมีประสบการณในการทํางานสูงไปดวย แตทั้งนี้ก็ขึ้นอยูกับลักษณะงานและสถานการณใน
การทํางานดวย 
 5. เวลาในการทํางาน การทํางานในเวลาทางานจะสรางความพึงพอใจในงานมากกวา
ที่พนักงานตองทํางานในชวงเวลาของการพักผอนและสงสรรคกับผูอ่ืน 
          6. เชาวปญญา มีความเก่ียวของกับความพึงพอใจในงานขึ้นนอยูกับสถานการณและ
ลักษณะงานที่ทําโดยงานบางประเภทก็ไมพบความแตกตาง แตงานบางประเภทก็พบความ
แตกตางระหวางเชาวปญญาและความพึงพอใจ เชน งานบางประเภทไมตองใชทักษะเชาว
ปญญาในการทํางานมากนัก แตพนักงานเปนผูมีเชาวปญญาสูงกวางานที่รับผิดชอบทําให
พนักงานเกิดความเบื่อหนายและมีความรูสึกทัศนคติที่ไมดีตองานที่ทํา ทําใหขาดความพึงพอใจ
ในการทํางาน 
          7. การศึกษา มักไมแสดงความแตกตางระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับระดับ
การศึกษาแตมักจะข้ึนอยูกับงานที่ทําวาเหมาะสมกับความรูความสามารถของพนักงานหรือไม
ในงานวิจัยหลายชิ้นพบวา นักวิชาการ แพทย วิศวกร มีความพึงพอใจในงานมากยิ่งกวา
พนักงานโดยทั่วไป 
          8. บุคลิกภาพ ปญหาเร่ืองบุคลิกภาพกับความพึงพอใจในการทํางานขึ้นอยูกับ
เคร่ืองมือในการวัดบุคลิกภาพ เน่ืองจากเคร่ืองมือน้ีมีความไมเที่ยงตรงเทาที่ควร 
           9. ระดับเงินเดือน จากผลการวิจัยพบวา ระดับเงินเดือนมีผลโดยตรงกับความพึง
พอใจในการทํางาน เงินเดือนที่มากเพียงพอตอการครองชีพจะทําใหคนมีความพึงพอใจในการ
ทํางานสูงกวาคนที่มีระดับเงินเดือนต่ํา 
          10. แรงจูงใจในการทํางาน เปนการแสดงออกถึงความตองการของบุคคลโดยเฉพาะ
แรงจูงใจจากปจจัยตัวผูทํางานเองก็สามารถสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
          11. ความสนใจในงาน บุคคลที่มีความสนใจในการทํางาน ไดทํางานที่ตนเองมีความ
ถนัดจะทําใหบุคคลน้ันมีความสุข และมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาบุคคลที่มีไมมี
ความสนใจในการปฏิบัติงาน 
 
 ปจจัยดานงาน (Factor in the Job) ไดแก 
 1. ลักษณะงาน ไดแกความสนใจในตัวงานโอกาสในการเรียนรูและศึกษางาน การ
รับรูหนาที่ความรับผิดชอบ การควบคุมการทํางานและวิธีการทํางาน ลักษณะงานที่ทาทาย
ความสามารถ สรางสรรคเปนประโยชนสิ่งเหลาน้ีจะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน มีความตองการที่จะปฏิบัติงานนั้นๆ และเกิดความผูกพันกับงาน 
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 2. ทักษะในการทํางาน ทักษะในการทํางานและความชํานาญในงานที่ทําเปนสิ่งที่
ตองพิจารณาควบคูกับลักษณะงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ และเงินเดือนที่ไดรับ จึงจะ
สรางใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานได 
 3. ฐานะทางวิชาชีพ ตําแหนงการทํางานที่มีฐานะทางวิชาชีพสูง ยอมมีความพึงพอใจ
ในการทํางานมากกวา ทั้งน้ีขึ้นอยูกับตัวพนักงานเปนผูพิจารณาความสําคัญและขึ้นกับบุคคลใน
สังคมเปนผูพิจารณาตัดสิน ซึ่งเม่ือเวลาเปลี่ยนแปลงไปความคิดเห็นเก่ียวกับฐานะทางวิชาชีพก็
เปลี่ยนแปลงไปดวย 
         4. ขนาดของหนวยงาน ความพึงพอใจในการทํางานในหนวยงานขนาดเล็กจะมี
มากกวาในหนวยงานขนาดใหญ ทั้งน้ีเพราะพนักงานมีโอกาสไดรูจักทําความคนเคยเปนกันเอง 
และรวมมือชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
          5. ความหางไกลของบานและที่ทํางาน การท่ีบานหางไกล เดินทางไมสะดวก สภาพ
ทองถิ่นที่แตกตาง ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน 
          6. สภาพทางภูมิศาสตรแตละทองถิ่นแตละพ้ืนที่จะมีสวนสําคัญกับความพึงพอใจใน
การทํางานพนักงานในเมืองใหญมีความพึงพอใจในงานนอยกวาพนักงานในเมืองเล็ก เน่ืองจาก
ความคุนเคย ความใกลชิดระหวางคนงานในเมืองเล็กมีมากกวาในเมืองใหญทําใหเกิดความ
อบอุนและมีความสัมพันธกัน 
          7. โครงสรางของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานที่สามารถอธิบายชี้แจงเปาหมาย
ของงานรายละเอียดของงาน ตลอดจนเปาหมายในการปฏิบัติงาน หากโครงสรางของงานมีความ 
ชัดเจนรูวาจะตองทําอะไรบาง จะชวยควบคุมสภาพการณทํางานไดงายขึ้น งานที่มีโครงสราง
การทํางานดีรูวาจะตองทําอะไรและควรจะดําเนินอยางไร จะทําใหสามารถควบคุมสถานการณ
ทํางานไดงายยิ่งขึ้น 
 
 ปจจัยดานการจัดการ (Factor Controllable by Management) ไดแก 
 1. ความม่ันคงในงาน ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีความตองการที่จะทํางานที่มีความ
ม่ันคง 
           2. รายรับ รายรับที่ดีของพนักงานสามารถสรางความพึงพอใจใหเกิดขึ้นและดึงดูดคน
ใหอยูในองคกรตอไป 
 3. ผลประโยชน การไดรับผลประโยชนเปนสิ่งชดเชยและสรางความพึงพอใจในการ
ทํางาน 
           4. โอกาสความกาวหนา โอกาสความกาวหนาในการทํางานมีความสําคัญ คนสูงวัย
ใหความสําคัญกับความกาวหนานอยกวาคนออนวัยกวา เพราะพวกเขาไดผานโอกาสน้ันมาแลว 
 



17 

           5. อํานาจตามตําแหนงหนาที่ หมายถึงอํานาจที่หนวยงานมอบหมายใหตามตําแหนง 
เพ่ือควบคุมสั่งการใหงานที่ไดรับมอบหมายประสบความสําเร็จ งานบางอยางมีอํานาจตาม
หนาที่เดนชัด งานบางอยางไมเดนชัด ทําใหผูปฏิบัติหนาที่เกิดความอึดอัด ไมสามารถทํางานได
ตามความตั้งใจ มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
          6. สภาพการทํางาน พนักงานที่ทํางานในอาคารสํานักงานจะใหความสําคัญกับสภาพ
การทํางานมากกวา ซึ่งถือวาเปนสาเหตุหนึ่งที่ทําใหคนขาดความพึงพอใจ 
          7. เพ่ือนรวมงาน ความสัมพันธที่ดีระหวางเพ่ือนรวมงานจะทําใหคนมีความสุขในการ
ทํางานสัมพันธภาพระหวางเพ่ือนจึงมีความสําคัญและเปนปจจัยหนึ่งที่กอใหเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางาน 
          8. ความรับผิดชอบในงาน จากผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมี
ความสําคัญตอความรับผิดชอบในงานกับปจจัยอ่ืนๆ เชน อายุ ประสบการณ เงินเดือน และ
ตําแหนง 
           9. การนิเทศงาน การนิเทศงานมีผลตอขวัญและเจตคติของพนักงาน การสรางความ
เขาใจอันดีระหวางผูที่นิเทศงานกับพักงานจะทําใหบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 
          10. การส่ือสารกับผูบังคับบัญชา จากการศึกษาพบวาพนักงานมีความตองการที่จะรู
วาการทํางานของตนเปนอยางไร ควรจะปรับปรุงกระบวนการทํางานอยางไร การสื่อสารจาก
ผูบังคับบัญชา จึงมีความสําคัญกับพนักงานที่จะสรางความเชื่อม่ันไววางใจในการทํางาน 
           11. ความศรัทธาในผูบริหาร ความศรัทธาในความสามารถและความตั้งใจของผูบริหาร   
ที่มีตอหนวยงาน จะทําใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ เกิดความพึงพอใจในการทํางาน
เพราะพนักงานที่มีความชื่นชมในความสามารถของผูบริหารจะเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
ซึ่งมีผลตอเน่ืองที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานดวย 
 12. ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงาน ความเขาใจระหวางกัน ความสัมพันธ
อันดีที่มีตอกันระหวางผูบริหารและพนักงาน จะสามารถสรางความพึงพอใจใหเกิดขึ้นไปได 
        คูเปอร; และคณะ (Cooper; et al. 1979 : 117-125) ไดศึกษาวิจัยเก่ียวกับความพึง
พอใจในงาน พบวาคุณลักษณะสวนตัว ไดแก เพศ อายุ ระดับของวิชาชีพ มีอิทธิพลตอความพึง
พอใจในงานโดยความพึงพอใจจะเพ่ิมขึ้นตามอายุ ปจจัยภายนอก ไดแก เงินเดือน ความม่ันคง 
โอกาส การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน และคนพบดวยวาความพึง
พอใจในงานมีชองวางลําดับขั้น คือผูจัดการมีความพึงพอใจในงานมากกวาคนงานรายชั่วโมง 
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ทฤษฏีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ Maslow 
 มีแนวคิดวามนุษยทุกคนมีความตองการและมีอยูตลอดเวลา เม่ือความตองการที่
ไดรับการตอบสนองแลวก็จะไมมีความหมายสําหรับบุคคลน้ันตอไป มาสโลว (โชติชวง ภิรมย. 
2538 : 4; อางอิงจาก Maslow. 1954) 
 
 ทฤษฏีลําดับความตองการของมาสโลว ตั้งอยูบนสมมติฐาน 3 ประการ คือ 
        1. มนุษยมีความตองการ ความตองการนี้จะมีอยูเสมอไมสิ้นสุด เม่ือความตองการใด 
ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการอ่ืนก็จะเขามาแทน ซึ่งจะเปนเชนนี้เรื่อยไปไมมีที่สิ้นสุด 
 2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอีกตอไป
ความตองการที่มีอิทธิพลกอใหเกิดพฤติกรรมที่แสดงออกมาน้ัน เปนความตองการท่ียังไมไดรับ
การตอบสนอง ความตองการที่ไดรับการตอบสนองเสร็จส้ินไปแลวเทาน้ันที่เปนสิ่งจูงใจของ
พฤติกรรม 
 3. ความตองการของมนุษยมีเปนลําดับขั้น จากความตองการต่ําไปหาสูงตามลําดับ 
เม่ือความตองการขั้นต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการขั้นสูงถัดไปก็จะติดตามมาเปน
ตัวกําหนดพฤติกรรมตอไป 
 

 
 

รูปที่ 2 ลําดับขั้นความตองการของมนุษย 
 
 ที่มา : น้ําคาง สีฟา.  (2560).  ทฤษฎีความตองการของมาสโลว.  ออนไลน. 
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 1. ตองการของรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการพ้ืนฐานเพ่ือความ
อยูรอดของชีวิต หรือเรียกอีกอยางวา Basic Needs ไดแก ความตองการปจจัยสี่ ความตองการ
การยกยอง และความตองการทางเพศ ฯลฯ เปนตน ซึ่งมีพลังมากที่สุด เพราะเปนความตองการ
ที่จําเปนตอการดํารงชีวิต ยกตัวอยางที่เราไดพบกันบอยๆ ที่แมขโมยอาหารใหเด็กเพราะไมมี
เงิน ซึ่งการกระทําดังกลาวเกิดจากแรงผลักดันในขึ้นแรกนี้ อีกทั้งถาความตองการในขั้นแรกนั้น
ยังไมไดรับการตอบสนองก็ยากที่จะพัฒนาไปสูขึ้นอ่ืนๆ ได เพราะบุคคลเหลาน้ีจะใชสติและ
สมาธิไปกับการหาสิ่งพ้ืนฐานในการดํารงชีวิต    
 2. ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs) เปนความตองการท่ีเหนือกวา
ความตองการอยูรอด ซึ่งมนุษยตองการเพ่ิมความตองการในระดับที่สูงขึ้น เชน ตองการความ
ม่ันคงในการทํางาน ความตองการไดรับการปกปองคุมครอง ความตองการความปลอดภัยจาก
อันตรายตางๆ เปนตน โดยบุคคลที่ไมไดรับการตอบสนองในขั้นน้ีจะรูสึกหวาดกลัว ผวา และ
เกิดความรูสึกไมม่ันคงในชีวิตของตนเอง    
 3. ความตองการดานสังคม (Social Needs) หรือความตองการความรักและการ
ยอมรับ (Love and Belongingness Needs) ความตองการทั้งในแงของการใหและการไดรับซึ่ง
ความรัก ความตองการเปนสวนหน่ึงของหมูคณะ ความตองการใหไดการยอมรับ เปนตน โดย
เราจะเห็นไดวายิ่งคนที่พนความตองการในขั้นที่ 1 และขั้นที่ 2 แลว ก็จะมองหาสังคมมากขึ้น 
ยกตัวอยางเชน บุคคลที่ประกอบธุรกิจ หรือไฮโซ จะเขาสังคมกันบอยมาก เนื่องจากบุคคล
เหลาน้ีมีเงินในการไดรับปจจัยพื้นฐานที่เพียงพอ และมีที่พักอาศัยอยูในเขตที่ปลอดภัย ทําใหไม
จําเปนตองมานั่งคิดถึงการหาปจจัยพ้ืนฐาน และความปลอดภัยอีกตอไป ดังน้ัน บุคคลเหลาน้ีจึง
ปรารถนาความสัมพันธ (Connection) ที่ดีและสมประโยชนกับตนเองเปนอยางมาก    
 4. ความตองการการยกยอง (Esteem Needs) ซึ่งเปนความตองการการยกยอง
สวนตัว (Self-Esteem) ความนับถือ (Recognition) และสถานะ (Status) จากสังคม ตลอดจน
เปนความพยายามที่จะมีความสัมพันธระดับสูงกับบุคคลอื่น เชน ความตองการใหไดการเคารพ
นับถือ ความสําเร็จ ความรู ศักด์ิศรี ความสามารถ สถานะที่ดีในสังคมและมีชื่อเสียงในสังคม 
โดยความตองการไดรับการยอมรับนับถือแบงออกเปน 2 ประเภทดังตอไปน้ี  
            4.1  ความตองการนับถือตนเอง (Self-Esteem) เน่ืองดวยทุกคนตองการที่มีความ
เชื่อม่ันในตนเอง เห็นคุณคาในตนเอง และสามารถประสบความสําเร็จได  
            4.2  ความตองการไดรับการยกยองนับถือจากผูอ่ืน (Esteem from Others) เน่ือง 
จากคนเราตองการเกียรติยศ ชื่อเสียง และการยอมรับจากผูอ่ืน    
       5. ความตองการประสบความสําเร็จสูงสุดในชีวิต (Self-Actualization Needs) เปน
ความตองการสูงสุดแตละบุคคล ซึ่งถาบุคคลใดบรรลุความตองการในขั้นน้ีได จะไดรับการยก
ยองวาเปนบุคคลพิเศษ เชน ความตองการที่เกิดจากความสามารถทําทุกสิ่งทุกอยางไดสําเร็จ 
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นักรองหรือนักแสดงท่ีมีชื่อเสียง เปนตน อันจะเรียกไดวาเปนการบรรลุจุดสูงสุดของศักยภาพ
ของบุคคลน้ัน  
        มาสโลว แบงความตองการเหลาน้ีออกเปนสองกลุม คือ ความตองการที่เกิดจาก
ความขาดแคลน (Deficiency Needs) เปน ความตองการ ระดับต่ํา ไดแกความตองการทางกาย
และความตองการความปลอดภัย อีกกลุมหน่ึงเปน ความตองการกาวหนา และพัฒนาตนเอง 
(Growth Needs) ไดแกความตองการทางสังคม เกียรติยศชื่อเสียง และความตองการเติมความ
สมบูรณใหชีวิต จัดเปนความตองการระดับสูง และอธิบายวา ความตองการระดับต่ําจะไดรับการ
สนองตอบจากปจจัยภายนอกตัวบุคคล สวนความตองการระดับสูง จะไดรับการสนองตอบ จาก
ปจจัยภายในตัวบุคคลเอง 
 ทฤษฎีของ Maslow นี้ สามารถอธิบายถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได กลาวคือ
ความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรในองคการแตละระดับ จะมีความตองการที่แตกตางกัน
ออกไป เชน พนักงานระดับปฏิบัติการ และผูบริหาร จะมีความพึงพอใจในการทํางานที่แตกตางกัน 
เพราะเนื่องจากระดับความตองการของทั้งสองแตกตางกัน 
 
ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg  
 เฮอรซเบอรก (Herbert. 1960) ไดรวมกันทําการวิจัย โดยใชวิธีการสัมภาษณวิศวกร
และสมุหบัญชี จํานวน  200 คน จากบริษัทฯ ตางๆ 9 แหง ในเมืองพิทสเบิรก มลรัฐเพนซิลวาเนีย 
เพ่ือหาคําตอบวา “คนชอบงานหรือไม งานนั้นมีสาเหตุมาจากอะไร”ประสบการณจากการทํางาน
แบบใดที่ทําใหบุคคลเหลาน้ันเกิดความรูสึกที่ดีหรือไมดี และความรูสึกที่มีตอประสบการณแตละ
แบบนั้นเปนไปในทางบวกหรือลบ จากผลการศึกษาดังกลาว เฮอรซเบอรก (Herbert. 1960) ได
ตั้งทฤษฏีปจจัยสองประการขึ้น ปจจัยสองประการตามทฤษฎีนี้กลาวถึงปจจัยกระตุน (Motivators 
Factors) ซึ่งเปนปจจัยที่กอใหเกิดความพอใจในการทํางาน และปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) 
ซึ่งเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับความไมพอใจในการทํางาน 
 
 ปจจัยกระตุน (Motivators Factors) เปนปจจัยที่เก่ียวของกับงานโดยตรง เปนปจจัย
ที่จูงใจใหคนชอบ และรักงาน เปนตัวการสรางความพึงพอใจใหบุคคลในองคการปฏิบัติงาน มี 5 
ประการ ไดแก 
          1. ความสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จ
สิ้น และประสบความสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกปญหาตางๆ การรูจักปองกันปญหาที่
เกิดขึ้น คร้ังเม่ือผลงานสําเร็จเกิดความรูสึกพึงพอใจในผลสําเร็จของงานนั้น 
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 2. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การที่ไดรับการยอมรับนับถือ 
ไมวาจากผูบังคับบัญชา จากเพ่ือน จากผูมาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน การ
ยอมรับนับถือนี้อาจอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการ
แสดงออกอ่ืนใดที่ทําใหเห็นถึง การยอมรับในความสามารถ 
 3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) หมายถึง งานนั้นเปนงานที่นาสนใจตอง
อาศัยความคิด ริเร่ิมทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถทําตั้งแตตนจนจบ
ไดโดยลําพังแตผูเดียว 
 4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบใน
งานใหมๆ และมีอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มที่ในงานน้ันๆ โดยไมมีการตรวจหรือควบคุมอยาง
ใกลชิด 
 5. ความกาวหนา (Advancement and Growth in Capacity) หมายถึง ไดรับเลื่อน
ขั้นเลื่อนตําแหนง ใหสูงขึ้นของบุคคลในองคการการ มีโอกาสไดศึกษาเพ่ือหาความรูเพ่ิมเติม 
หรือไดรับการฝกอบรม 
 
 ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) 
 ปจจัยค้ําจุนเปนปจจัยที่เก่ียวกับสภาพแวดลอมของงานที่คนงานตองเก่ียวของอยู
เสมอ หากคนงานไมไดรับการตอบสนองในปจจัยเหลาน้ีอยางเพียงพอแลว จะนําไปสูความไม
พึงพอใจในการปฏิบัติงานได ปจจัยค้ําจุนมีอยู 9 ประการ ไดแก 
 1. เงินเดือน หมายถึง เงินเดือน และการเลื่อนขั้นเงินเดือนอยางเปนธรรมในหนวยงาน 
 2. โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต หมายถึง โอกาสที่จะไดรับการแตงตั้ง 
เลื่อนตําแหนง และไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ 
 3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน หมายถึง การท่ี
บุคคลสามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจอันดีและมีความสัมพันธอันดีกับ ผูบังคับบัญชาผูใต
บังคับ บัญชา ผูรวมงาน 
 4. ฐานะอาชีพ หมายถึง อาชีพน้ันเปนที่ยอมรับของสังคม มีเกียรติ มีศักด์ิศรี 
 5. เทคนิคการนิเทศ หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน 
หรือการยึดหลักความยุติธรรมในการบริหาร 
 6. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการ การบริหารงานขององคการและ
การติดตอส่ือสารในองคการ 
 7. สภาพการปฏิบัติงาน ไดแก สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสง สี เสียงอากาศ 
ชั่วโมง 
        8. ความเปนอยูสวนตัว หมายถึง ความรูสึกดีหรือไมดีอันเปนผลที่ไดรับจากงานของเขา 
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      9. ความม่ันคงในงาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
และยั่งยืนของอาชีพ หรือความม่ันคงขององคการ 
 สวนปจจัยบํารุงรักษาไมใชสิ่งจูงใจที่จะทําใหผลผลิตเพ่ิมขึ้น แตเปนขอกําหนดที่
ปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในงานที่ทํา ถาไมมีปจจัยเหลาน้ีแลวอาจกอใหเกิด
ความไมพึงพอใจแกพนักงานได ซึ่งพนักงานอาจรวมตัวกนเพ่ือเรียกรองหรือตอรอง ผูบริหารจึง
มักจัดโครงการดานผลประโยชนพิเศษตางๆ เพ่ือใหพนักงานพึงพอใจ เชน การลาปาย การลา
พักรอน และโครงการที่เกี่ยวกับสุขภาพและสวัสดิการของพนักงาน 
        เฮอรซเบอรก เมาซเนอร; และซไนเดอรแมน (Herberg, Mausner; and Snyderman. 
1959) มีความเห็นวาสิ่งที่ตรงขามกับความพอใจ(Satisfaction) ไมใชความไมพอใจ (Dissatisfaction) 
ดังที่เชื่อกันแตเดิม การขจัดส่ิงที่ทําใหเกิดความไมพอใจออกไปไดไมจําเปนวาจะทําใหเกิดความ
ไมพอใจขึ้นมาแทนที่ แตเพียงทําใหเปนกลางคือ ยังยินดีที่จะทํางานตอไปอยางเดิมเทาน้ัน และ
สิ่งที่ตรงขามกบความพอใจคือ“ไมมีความพอใจ”(No Satisfaction) และ สิ่งที่ตรงขามกับความไม
พอใจ คือ “ไมมีความพอใจ” (No Dissatisfaction) ดังแผนภาพดานลาง 
 
 ความคิดเห็นเดิม (Traditional View)                                      
  
ปจจัยจูงใจ (Motivator) 
ความไมพอใจ (Dissatisfaction)                                             ความพอใจ(Satisfaction) 
ไมมีความพอใจ (No Satisfaction)                                         ความพอใจ (Satisfaction) 
ความคิดใหมของ เฮอรซเบอรก                                        ปจจัยค้ําจุน (Hygiene) 
ไมมีความไมพอใจ (No Dissatisfaction)                              ความไมพอใจ (Dissatisfactio) 
 

รูปที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกบัความพึงพอใจ-ไมพึงพอใจ 
 
 ที่มา : Hellriegel Don; and Slocum John, Jr.  (1992). Management.  p. 87. 
 
 ทฤษฏีสองปจจัยของ เฮอรซเบอรก เมาซเนอร; และซไนเดอรแมน (Herberg, Mausner; 
and Snyderman. 1959) ประกอบดวยปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุน ซึ่ง 2 ปจจัยจะสงผลตอพฤติกรรม
ทํางาน คือทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพอใจในงาน เปนส่ิงจูงใจในการทํางานซึ่งจะสงผลใหงาน
มีประสิทธิภาพ สวนปจจัยค้ําจุนเปนปจจัยที่ปองกันไมใหคนไมพอใจในงานท่ีทํามิไดเปนส่ิงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน กลาวคือ ถาไมมีปจจัยค้ําจุนยอมเปนสาเหตุที่ทําใหคนเกิดความไมพอใจใน
งานที่ทําแตไมไดหมายความวาถามีปจจัยค้ําจุนคนจะพอใจในงานที่ทําทั้งน้ีเพราะปจจัยค้ําจุน
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เปนเพียงขอกําหนดเบื้องตนเพื่อปองกันไมใหคนไมพอใจในงานที่ทําและไมใหเกิดความทอถอย
ไมอยากทํางาน เพราะจะสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานได (ประทวน วันนิจ. 2550) 
 จากทฤษฎีนี้สามารถสรุปไดวา องคประกอบที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน    
ไดแก การจายคาจางตอบแทน ความสําคัญของตนตอองคการ การยอมรับนับถือ ความยุติธรรม 
ความรับผิดชอบ ความสําเร็จของงาน ความกาวหนาในตําแหนงงาน ความสัมพันธกับผูบังคับ 
บัญชาและเพื่อนรวมงาน นโยบาย การบริหารงานและสภาพการทํางาน (ชาญชัย อาจินสมาจาร. 
2541)  
 
ทฤษฎี X และทฤษฏี Y ของ Douglas McGregor 
 ทฤษฏีนี้เปนผลงานของ Douglas McGregor เม่ือบุคคลเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางาน ยอมทําใหผลการปฏิบัติงานดีขึ้นตามไปดวย  
 
 ทฤษฎี X ไดตั้งสมมติฐานเก่ียวกับคนวา มีลักษณะที่ไมดี ดังนี้ 
 1. คนโดยทั่วๆ ไป ไมตองการทํางาน ถามีโอกาสหลีกเลี่ยงจะทําไดทันที เพ่ือตนจะ
ไดไมตองเหน็ดเหนื่อยในการทํางานนั้นๆ 
 2. คนไมชอบทํางาน ถาจะใหคนทํางานตองมีการบังคับ ควบคุมดูแลอยางใกลชิด มี
รางวัลทําดี และทําโทษถาคนไมทํางาน 
 3. โดยทั่วๆ ไป คนจะหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ไมกระตือรือรนที่จะทํางานแตอยาก
มีความม่ันคง 
 สรุปแลว เปนทฤษฏีที่มองคนในแงราย และคิดวาคนมีความตองการดานรางกายแต
เพียงอยางเดียว ไมมีความตองการที่สูงขึ้นไป ดังนั้นทฤษฎีนี้จึงเต็มไปดวยการบังคับควบคุม 
ลงโทษ มากกวาการที่จะจูงใจใหคนมองเปาหมายอันสูงสงทางสังคม หรือความสําเร็จสูงสุดใน
ชีวิต 
 
 ทฤษฏี Y เปนแนวทางสมัยใหม ตั้งสมมติฐานเก่ียวกับคนในแงตรงกันขามกับทฤษฏี 
X คือ 
 1. โดยทั่วๆ ไป ใชวาคนจะคอยหลีกเลี่ยงงานอยูตลอดเวลา เพราะถาเขาไดทํางานที่
ชอบ รวมทํางานกับคนที่ถูกใจ อยูในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม คนเราก็จะปรารถนาที่จะทํา แต
ถางานใดที่ตองทําเพราะถูกบังคับ ควบคุม คนอาจจะไมอยากทํางานนั้นๆ ก็ได 
 2. การควบคุมบังคับบัญชา บทลงโทษใดๆ ไมใชมรรควิธีที่ดีในการทํางานของมนุษย
ทางที่ดีควรเปดโอกาสใหเขาไดทํางานที่เขาชอบ ใหรูจักรับผิดชอบในงานของเขาเอง ซึ่งจะทํา
ใหเขาเกิดความพอใจและสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายได 
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        3. การที่กลาววาคนชอบปดความรับผิดชอบ ไมกระตือรือรนในการทํางาน แตชอบ
ความม่ันคงสวนตัวเองนั้น เปนความรูสึกที่เกิดจากประสบการณเกาๆ มากกวาลักษณะของคน
ไมไดมีคุณสมบัติดังกลาวเพียงอยางเดียว เพราะถาไดมีการจัดการบริหารที่ถูกตองเหมาะสม
สอดคลองกับความตองการแลว คนที่อยากทํางานและอยากมีความรับผิดชอบเพ่ิมขึ้น (บรรจบ 
เนียมมณี. 2523 : 215-217) 
 จะเห็นไดวา ทฤษฏีนี้ เปนแนวคิดที่มองพฤติกรรมมนุษยในองคการจากสภาพความ
เปนจริง การดําเนินงานขององคการจะประสบความสําเร็จโดยไดรับความรวมมืออยางจริงใจ 
และการมีโอกาสใชความรูความสามารถของแตละบุคคลในองคการ โดยใหตั้งอยูในความพอใจ
ดวย (ไพบูลย ชางเรียน; และสมปราชญ จอมเทศ. 2521 : 71)  
 
 การเก่ียวพันระหวางทฤษฎีของมาสโลว เฮอรซเบอรก และแมคเกรเกอร 
 จากแนวความคิดทั้ง 3 ทฤษฎี อาจกลาวไดวา ความตองการ 3 ประเภทแรก ของมาสโลว 
คือ ความตองการทางรางกายขั้นพ้ืนฐาน ความตองการความปลอดภัยและความม่ันคง และ
ความตองการทางสังคมนั้น อาจเปรียบเทียบไดกับความตองการตามปจจัยที่เรียกวาปจจัยค้ํา
จุนของเฮอรซเบอรก สวนความตองการระดับสูงของมาสโลว คือ ความตองการมีฐานะเดนและ
ไดรับการยกยองในสังคมและความตองการไดรับความสําเร็จ อาจเปรียบเทียบไดกับความตองการ
ในปจจัยที่เรียกวาปจจัยกระตุนของเฮอรซเบอรก สวนทฤษฏี Y ของแมคเกรเกอรนั้น อาจ
เปรียบเทียบไดกับความตองการระดับต่ําของมาสโลว และปจจัยค้ําจุนของเฮอรเบอรก และ
ทฤษฏี X ก็อาจเปรียบเทียบไดกับความตองการระดับสูงของมาสโลว และปจจัยกระตุนของ
เฮอรซเบอรก 
 
ตารางที่ 4 เปรียบเทียบความตองการตามแนวความคิดของ Maslow และ Herzberg  

ทฤษฎีของ Maslow ทฤษฎีของ Herzberg 
ความตองการท่ีจะไดรับความสําเร็จในชีวิต   ตัวงานเอง ความสําเร็จของงาน  ความรับผิดชอบ 

ความเปนไปไดท่ีจะกาวหนา   
ความตองการท่ีจะไดรับการยกยอง   ความกาวหนา การไดรับการยกยอง สถานะ   
ความตองการทางดานสังคมและชื่อเสียง เกียรติยศ   ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา หรือ เพ่ือนรวมงาน 
ความตองการดานความมั่นคงปลอดภัย   การบังคับบัญชา นโยบายการบริหารงาน  ความ

มั่นคงของงาน   
ความตองการทางรางกาย   สภาพการทํางาน  เงินเดือน ความมั่นคงของชีวิต

สวนตัว  

 
 ที่มา : สมยศ นาวีการ; และผุสดี รุมาคม.  (2522).  ทฤษฎีและพฤติกรรม.  หนา 230. 
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แนวคิดการธํารงรักษาบุคคลากร 
 หลักการธํารงรักษาพนักงาน 
 การธํารงรักษาพนักงานเปนเรื่อง ผลประโยชนและบริการตางๆ ที่องคการจัดใหแก
พนักงาน องคการควรจะ ดําเนินการเพ่ือใหเปน ขวัญกําลังใจและแรงจูงใจให พนักงานมีเจตคติ
ที่ดี ซึ่งจะเกิดผลดีอันกลับมาสูองคการ การดําเนินงานองคการ ควรจะยึดหลักสําคัญ 6 ประการ
 1. หลักความเสมอภาค การใหสิทธิประโยชนโดยคํานึงถึงความเทาเทียมกันใหมาก
ที่สุด ไมควรจะแบงชั้นมากเกินไปจนเกิดความขัดแยง 
 2. หลักสิทธิประโยชน หมายถึง สิทธิประโยชนที่พนักงานไดรับจะใหประโยชนแก
องคการและพนักงานโดยสวนตัว 
 3. หลักการจูงใจ หมายถึง การใหสิทธิประโยชนนั้น จะตองตรงกับความตองการ ของ
พนักงานสวนใหญ หรือส่ิงที่ให แกพนักงาน นั้นเปนสิ่งที่มีแนวโนมที่จะจูงใจใหพนักงาน ลงมือ
ปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ ซึ่งจะกอใหเกิดผลดี ตอทั้งองคการและตัวพนักงานเอง 
 4. หลักการตอบสนองความตองการ หมายถึง ที่องคการจะมอบ ผลประโยชนและ
บริการใหแกพนักงาน จะตองเอ้ืออํานวย ตอความสะดวก และเกื้อกูลแก  พนักงานอยางแทจริง
มิฉะนั้นไมกอใหเกิดประโยชนใดๆ 
 5. หลักประสิทธิภาพ หมายถึงการจัดใหผลประโยชนแกพนักงานจะ ตองคํานึงถึง
ผลลัพธ ที่องคการ และพนักงานควรจะ ไดรับนั้นดีที่สุด รวดเร็วที่สุด แสดงประโยชน และลงทุน
นอยที่สุด 
 6. หลักความพึงพอใจ เพ่ือการธํารงรักษาพนักงานหมาย ถึงการที่องคการจะตอง 
คํานึงถึงความพึงพอใจของพนักงาน คือ ความพอใจ ตอนายโดยตรง ความพอใจตอผูบังคับ 
บัญชา ความพอใจตอคาตอบแทน ความพอใจตอเพ่ือนรวมงาน 
 
งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 ธีระวุฒิ ตรีประสิทธิ์ชัย (2557) ศึกษาปจจัยที่จะสงผลกระทบตอการรักษาพนักงานให
คงอยูกับองคกรใน อุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา 
1) พนักงานที่มีรายไดและประสบการณการทํางาน แตกตางกันมีปจจัยที่จะสงผลตอการรักษา
พนักงานใหคงอยูกับองคกรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง สถิติ (p < 0.001)   2) ความ
ผูกพันและความภักดีมีอิทธิพลตอปจจัยที่จะสงผลตอการรักษาพนักงาน ใหคงอยูกับองคกร
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < 0.001) และ 3) คุณภาพชีวิตในการทํางานมีอิทธิพล ตอปจจัยที่
จะสงผลตอการรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < 0.001) ใน
ภาพรวม ปจจัยที่สงผลตอการรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกรมากที่สุด 3 ลําดับ ไดแก การมี
เกณฑการใหรางวัลและผลตอบแทนที่ชัดเจน และมีความเหมาะสมตอความสามารถในการ ทํางาน 
(4.21/5.00) รองมาคือ การมีเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพและนโยบายการเลื่อน ตําแหนง
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งานที่ชัดเจน (4.16/5.00) และความหวังที่จะไดรับการพิจารณาเลื่อนตําแหนงงานสูงขึ้นเม่ือ 
ผลงานที่ทําแสดงออกถึงประสิทธิภาพ (4.13/5.00)  
 สุดารัตน ครุฑสึก (2557) ศึกษาปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงาน ความ
ผูกพันตอองคกรและการสื่อสารในองคกรสงผลตอ การเปนสมาชิกที่ดีตอองคกรของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง 
คิดเปนรอยละ 57.3 มีอายุ 20-25 ป มีการศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001-
25,000 บาท และมีประสบการณในการทํางานนอยกวา 3 ป และผลการทดสอบสมมติฐาน 
พบวาปจจัยคุณภาพชีวิตใน การทํางานดานคาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมสงผลตอการเปน
สมาชิกที่ดีตอองคกรของพนักงาน เอกชนเขตกรุงเทพมหานคร มากทีสุด รองลงมาไดแก ปจจัย
คุณภาพชีวิตในการทํางาน ดานสิทธิ์ สวนบุคคลในการทํางาน ดานการมีสวนรวมในการทํางาน
และความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ปจจัยความ ผูกพันตอองคกร ดานความเชื่อถือ และยอมรับใน
เปาหมายและคานิยมขององคกร และดานความเต็มใจในการปฏิบัติงานเพ่ือองคกรของพนักงาน
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานครไดรอยละ 44.9 อยางมี นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 อรสุธี สุทธิเสริม (2557) ศึกษาปจจัยลักษณะการปฏิบัติงาน แนวทางในการธํารงรักษา
พนักงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร กรณีศึกษา พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคสํานักงาน
ใหญผลการวิจัยพบวา (1) ปจจัยสวนบุคลที่สงผลตอความผูกพันประกอบดวย เพศที่แตกตาง
กันสงผลตอความผูกพันองคกรในดานความปรารถนาอยูในองคกร อายุที่แตกตางกันสงผลตอ
ความผูกพันตอองคกรในดานความปรารถนาอยูในองคกร และดานความตั้งใจทํางาน ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได ระดับตําแหนง ที่แตกตางกันสงผลตอความ
ผูกพันองคกรในดานความปรารถนาอยูในองคกร (2) ปจจัยลักษณะการปฏิบัติงาน และแนวทาง
ในการ ธํารงรักษาพนักงานมีผลตอความผูกพันตอองคกร โดยปจจัยลักษณะการปฏิบัติงานดาน
ความสําคัญของงานมีผลตอความผูกพันตอองคกรมากท่ีสุด รองลงมาคือ แนวทางในการธํารง
รักษาพนักงานในดานการบํารุงรักษาทรัพยากรมนุษย ดังน้ัน จึงควรใหความสําคัญในเรื่อง
ความสําคัญของงาน  ผลสะทอนกลับของงาน และการบํารุงรักษาทรัพยากรมนุษยเน่ืองจากเปน
สิ่งที่พนักงานการไฟฟาสวนภูมิภาคตระหนักและใหความสนใจ ซึ่งจะมีผลตอความผูกพันตอ
องคกรเปนอยางยิ่ง 
 รัชยา โสภณดิเรกรัตน (2556) ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยใหความสําคัญกับดานงานเปนลําดับแรก รองมาคือดานผูบังคับบัญชา สวนใน
ดานของการดํารงคงอยูกับองคกรกลุมตัวอยาง ใหความสําคัญกับความเต็มใจและความพยายาม   
ในการปฏิบัติงานสูงที่สุด และเมื่อทดสอบความสัมพันธ พบวาในภาพรวมความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบริษัทรักษา ความปลอดภัยมีความสัมพันธชิงบวกในระดับสูงกับการดํารงคงอยู
ของพนักงานของบริษัท รักษาความปลอดภัย (r = 0.738) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 
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 วรรณี วิริยะกังสานนท (2556) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการคงอยูของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาล เอกชนแหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางเปนพยาบาล
วิชาชีพ อายุเฉลี่ย 30.98 ป ระยะเวลา ปฏิบัติงาน เฉลี่ย 4.83 ป มีความพึงพอใจในงานระดับ
ปานกลาง ( X  = 3.62) และมีความผูกพันตอ องคกรระดับสูง ( X  = 3.88) ความผูกพันตอองคกร
สามารถทํานายการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลนครธนไดอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (p<0.01) โดยความผูกพันตอองคกรสามารถ ทํานายการคงอยูในงานของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลนครธนไดรอยละ 24.3 ไดสมการรูปของคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน 
ดังนี้   
 

                     
^
Y  การคงอยูในงาน  = 1.405 + .501 (ความผูกพันตอองคกร) 

   
^
Z  การคงอยูในงาน   = 0 +.501 Z (ความผูกพันตอองคกร 

 
 ธัญนาฏ ญาณพิบูลย (2556)ศึกษาแนวทางการธํารงรักษาทรัพยากรบุคคล กรณี 
ศึกษา ธนาคารซีไอเอ็มบี ไทย จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา ปจจัยที่มีผลตอการคงอยูใน
ดานความพึงพอใจของพนักงานโดย ประเด็นที่พนักงานมีความพึงพอใจมากที่สุด คือ งานท่ี
รับผิดชอบเปนงานที่ทาทายความรู ความสามารถ มีความหลากหลาย และตําแหนงหนาที่เปน
ตําแหนงที่มีโอกาสกาวหนาในอาชีพ มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.16และประเด็นที่มีความพึงพอใจนอย
ที่สุด คือ มีอิสระในการกําหนดวิธีการ ปฏิบัติงานดวยตัวเองมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.33 และดาน
ความผูกพันตอองคการของพนักงานโดย ประเด็นที่พนักงานเห็นดวยมากที่สุด คือ มีความ
ทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหหนวยงานบรรลุเปาหมายที่วางไว มี
คาเฉล่ียเทากับ 4.56 และประเด็นทีเห็นดวยนอยที่สุด คือ การบริหารงานและเปาหมายของ
องคการเหมาะสมดีแลว มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.59 สวนปจจัยที่มีผลตอ แนวโนมการลาออกของ
พนักงานโดยประเด็นที่พนักงานเห็นดวยมากที่สุด คือ สาเหตุที่มีผลให ตัดสินใจลาออก เปน
เรื่องเก่ียวกับคาตอบแทนและสวัสดิการที่องคการอ่ืนสามารถตอบสนองที่ได มากกวา มีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.41 และประเด็นที่เห็นดวยนอยที่สุด คือ สาเหตุที่มีผลใหตัดสินใจลาออก เปนเรื่อง
เก่ียวกับนโยบายตางๆ ขององคการ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.66 ดังน้ันการนําเสนอแนวทาง          
การธํารงรักษาทรัพยากรบุคคลซ่ึงพิจารณาจากผลการศึกษาปจจัยที่มีผลตอการคงอยูของ
พนักงาน และปจจัยที่มีผลตอแนวโนมการลาออกของพนักงาน ไดแนวทางดังตอไปนี้ 1) 
นโยบายการสงเสริม ดานการรักษาทรัพยากรบุคคล คือ แนวทางที่ชัดเจนในการเจริญเติบโต
สายอาชีพใหกับพนักงาน 2)นโยบายปรับปรุงดานการรักษาทรัพยากรบุคคล คือ การหมุนเวียน
งานที่ดี ทําใหพนักงานเกิด การแลกเปลี่ยนการเรียนรู 3) ความเปนธรรมในการบริหาร
คาตอบแทน และ 4) การสงเสริมความสัมพันธอันดีของพนักงาน 
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 สุธานิธิ์ นุกูลอ้ึงอารี (2555) ศึกษาความพึงพอใจในงาน ของพนักงานบริษัท การบินไทย 
จํากัด (มหาชน)กรณีพนักงานบริษัท การบินไทยฯ สํานักงานใหญ พบวา 
  (1) พนักงานบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ที่ปฏิบัติงานาน ณ สํานักงานใหญ มี
ความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัยจูงใจโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา 
ลักษณะของงาน  ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในการทํางาน พนักงานมีความพึงพอใจระดับ
ปานกลาง ยกเวน การประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน การไดรับการยกยองนับถือ พนักงาน   
มีความพึงพอใจ ในการทา งานอยูในระดับมาก (2) พนักงานบริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) 
ที่ปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ ความพึงพอใจ เก่ียวกับปจจัยค้ําจุนโดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา นโยบายและการบริหารของบริษัท การควบคุมบังคับ
บัญชา ความสัมพันธระหวางบุคคล เงินเดือน และสวัสดิการ ความม่ันคงในงาน สถานภาพใน
การทํางาน มีความพึงพอใจระดับปานกลาง ยกเวน สภาพแวดลอมในการทํางานมีความพึงพอใจ
ระดับมาก (3) พนักงานบริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) ที่ปฏิบัติงาน ณ สํานักงานใหญ ที่มี
ปจจัยสวน บุคคลที่แตกตางกันในดาน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน รายได จะมีระดับความพึงพอใจการทํางานที่แตกตางกัน ในสวนของปจจัยจูงใจ 
ไดแก ดานการประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน ดานการไดรับความยกยองนับถือ ดาน
ลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาในการทํางาน ในสวนของปจจัยค้ําจุน 
ไดแก ดานนโยบาย และการบริหารงานของบริษัท ดานการควบคุมบังคับบัญชา ดานความ 
สัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานความ
ม่ันคงในงาน และดานสถานภาพในการทํางาน และในสวนของปจจัยสวนบุคคลดานระดับ
การศึกษาที่แตกตางกันน้ัน มีระดับความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน 
 ศุภกิตต กิจประพฤทธิ์กุล (2553) ผลการศึกษาพบวาปจจัยจูงใจที่มีผลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทแบงคอก รีซอรส เซ็นเตอร อยูในระดับปานกลาง ปานกลาง 
ปานกลาง ปานกลาง ปานกลาง มาก และปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.77, 2.78, 3.24, 2.72, 
2.86, 3.51 และ 2.84 โดยสามารถ แยกเปนรายตัวแปรได ดังน้ี ดานการยอมรับนับถือโดย
รวมอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ยเทากับ 2.77) ดานความกาวหนาโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
(คาเฉลี่ยเทากับ 2.78) ดานลักษณะงาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ยเทากับ 3.24) 
ดานเงินเดือน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ยเทากับ 2.72) ดานความม่ันคงในงาน 
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ยเทากับ 2.86) ดานสภาพการทํางานโดยรวมอยูในระดับ
มาก (คาเฉลี่ยเทากับ 3.51) ดานนโยบายบริษัทและการ บริหารงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
(คาเฉลี่ยเทากับ 2.84)  
  สําหรับคาความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ 
พนักงานบริษัท แบงคอก รีซอรส เซ็นเตอร จํากัด ซึ่งสามารถจําแนกความสัมพันธรายตัวแปร
ได ดังน้ี ดานการยอมรับนับถือ มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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บริษัทแบงคอก รีซอรส เซ็นเตอร จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซึ่งมีความสัมพันธใน 
ทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง ดานความกาวหนามีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแบงคอก รีซอรส เซ็นเตอร จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 
ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง และดานลักษณะงาน มีความสัมพันธตอ
ความ พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแบงคอก รีซอรส เซ็นเตอร จํากัด ที่ระดับ
นัยสําคัญ ทางสถิติ 0.01 ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง สําหรับคา
ความสัมพันธระหวางปจจัยค้ําจุนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ พนักงานบริษัท      
แบงคอก รีซอรส เซ็นเตอร จํากัด ซึ่งสามารถจําแนกความสัมพันธรายตัวแปรได ดังน้ี ดาน
เงินเดือน มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทแบงคอก        
รีซอรส เซ็นเตอร จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทาง เดียวกัน
ในระดับปานกลาง ดานความม่ันคงในงาน มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการ ปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัทแบงคอก รีซอรส เซ็นเตอร จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซึ่งมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง ดานสภาพการทํางาน มีความสัมพันธตอ 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท แบงคอก รีซอรส เซ็นเตอร จํากัด ที่ระดับ 
นัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในระดับตางและ ดานนโยบายและ
การ บริหารงานมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทแบงคอก 
รีซอรส เซ็นเตอร จํากัด ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 ซึ่งมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันใน
ระดับปาน กลาง 
 เสรี สุขสาร (2551) ผลการศึกษาพบวาบุคลากรผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปน
เพศชายรอยละ 57.24 อายุ 26-30 ป รอยละ 24.34 สถานภาพสมรส รอยละ 63.16 การศึกษา
ระดับปริญญาตรี รอยละ 50.01 รายไดตอเดือน 5,000-10,000 บาท รอยละ 34.21 ระยะเวลา
ทํางานมากกวา 5 ป รอยละ 40.13 ปฏิบัติงานในระดับลูกจาง รอยละ 53.29ความคิดเห็นของ
บุคลากร สังกัดสํานักทางหลวงชนบทที่ 11 ที่มีตอปจจัยในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับดี 
เม่ือพิจารณารายดานพบวาอันดับแรกเปนดานผลการปฏิบัติงานมีความคิดเห็นอยูในระดับดี
มากรองลงมา 3 ดานมีความคิดเห็นอยูในระดับดี คือดานคาตอบแทน ผลประโยชน สวัสดิการ 
ดานความมั่นคงในการทํางาน และดานลักษณะของงานตามลําดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดสํานักทางหลวงชนบทที่ 11โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา
รายขอ พบวามีความรูสึกอยากไปทํางานทุกวัน เปนอันดับแรก รองลงมาคือ เรื่องความ
ภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานและสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหเสร็จลุลวง มีความพอใจ
ในผลงานทุกคร้ังที่ไดรับมอบหมาย และมีความสุขทุกคร้ังในการปฏิบัติงาน ตามลําดับผลการ
ทดสอบสมมติฐานเพ่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สังกัดสํานัก
ทางหลวงชนบทท่ี 11 จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล พบวาบุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตก 
ตางกัน มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
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0.05 โดยบุคลากรที่มีการศึกษาระดับปวช. ปวส./เทียบเทา มีระดับความพึงพอใจแตกตางกับ
บุคลากรท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี สวนปจจัยอ่ืนๆ ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
รายไดตอเดือน อายุการทํางาน และระดับการปฏิบัติงานของบุคลากรที่แตกตางกัน มีระดับ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันปจจัยในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันกับความพึงพอใจของบุคลากร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ในระดับปานกลาง 
เม่ือพิจารณารายดาน พบวามี 3 ดานที่มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีระดับความสัมพันธมากท่ีสุดในดานความม่ันคง
ในการทํางาน อยูในระดับปานกลางรองลงมาเปนดานคาตอบแทน ผลประโยชน สวัสดิการ มี
ความสัมพันธในระดับระดับปานกลางและดานผลการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธในระดับต่ํา 
สวนดานลักษณะของงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
 ศิริพงษ สุนทรวัฒนกิจ (2557) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคง
อยูกับองคกร ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานในธุรกิจ Wedding Studio ผลการศึกษาพบวา อันดับที่
1 ลักษณะงาน (คาเฉลี่ย 4.02) อันดับที่ 2 ความมีชื่อเสียงขององคกร (คาเฉลี่ย 3.97) อันดับที่ 3 
เพ่ือนรวมงาน (คาเฉลี่ย 3.97) อันดับที่ 4 การไดรับความยุติธรรม(คาเฉลี่ย 3.87) อันดับที่ 5 
หัวหนา/ผูบังคับบัญชา (คาเฉลี่ย 3.76)  อันดับที่ 6 ผลตอบแทน (คาเฉลี่ย 3.61) การรักษาพนักงาน 
(การคงอยูกับองคการ) อยูระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย 3.59 ซึ่งพนักงานจะคงอยูกับองคกรเพราะ
รูสึกวามีคุณคา (มีคาเฉลี่ย 3.84) ความภาคภูมิใจที่ไดเปนพนักงานในองคการ (มีคาเฉลี่ย 3.84)
และพนักงานจะโนมนาวใหเพ่ือนรวมงานทํางานอยางเต็มที่เพ่ือองคการแหงน้ีเปนองคการที่ดี(มี
คาเฉลี่ย 3.74) สําหรับการทดสอบสมมุติฐานพบวาปจจัยดานผลตอบแทน หัวหนา/ผูบังคับ 
บัญชา ลักษณะงาน การไดรับความยุติธรรมละความมีชื่อเสียงขององคกรสงผลตอการรักษา
พนักงานใหคงอยู 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
        การศึกษาวิจัยในครั้งน้ีไดทําการเก็บขอมูลจากแหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data)ที่
ไดจากแบบสอบถาม (Questionnaire) และขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ในหนังสือ ตํารา 
และงานวิจัยในอดีตโดยมีจุดมงหมายเพ่ือศึกษาปจจัยที่สงผลในการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยู
กับองคกร กรณีศึกษา บริษัท โตโฮ อินดัสทรี (ไทยแลนด) โดยมีวิธีดําเนินการวิจัยดังน้ี  
        1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง  
        2.  เคร่ืองมือที่ใชในงานวิจัย  
        3.  การสรางและทดสอบเครื่องมือที่ใชในงานวิจัย  
        4.  การเก็บรวบรวมขอมูล  
        5.  การวิเคราะหขอมูล 
 
ประชากรและกลุมตวัอยาง  
        1.  ประชากร ที่ใชในการศึกษาครั้งน้ีเปนพนักงานประจําของ บริษัท โตโฮ อินดัสทรี 
(ไทยแลนด) จํากัด ซึ่งมีตําแหนงตั้งแต พนักงานทั่วไปจนถึงระดับผูจัดการ รวมทั้งสิ้น 127 คน 
(ขอมูลฝายทรัพยากรบุคคล ณ วันที่ 1 กุมภาพันธ 2560) 
       2.  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยไดทําการเก็บตัวอยางทั้งหมดที่เปน
พนักงานประจําของบริษัทโตโฮอินดัสทรี (ประเทศไทย) จํากัด ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามใหกับ
พนักงานและหัวหนางานไปจนถึงระดับสูงจํานวน 127 คน โดยแบงเปนระดับผูจัดการแผนกขึ้น
ไป 7 คน ระดับหัวหนางาน 22 คน และพนักงานระดับปฏิบัติการ98คน ผูวิจัยใชสูตรความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐาน มีระดับความเชื่อม่ันที่ 95% และระดับความคลาด เคลื่อน 5% (ก่ิงพร 
ทองใบ. 2549)  
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
       ผูวิจัยไดใชเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี เปนแบบสอบถาม (Questionnaires) ที่
ผูวิจัยสรางขึ้น จากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยอ่ืนๆที่เก่ียวของ เพ่ือกําหนด
ขอบขายในการสรางเครื่องมือใหสอดคลองกับตัวแปรที่ศึกษา ตลอดจนเปรียบเทียบและปรับ 
ปรุงใหมีความเหมาะสม  
        แบบสอบถามใชรวบรวมขอมูลจากพนักงานในองคกรจํานวน 127 คน แบบสอบถาม 
แบงออกเปน 2 สวน ไดแก 
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        สวนที่ 1 ประกอบดวยคําถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไป แบบสอบถามปลายปด แบบ
สํารวจรายการ (Check List) ใชสําหรับรวบรวม ขอมูลที่เปนลักษณะทางประชากรของผูตอบ
แบบสอบถาม  ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ตําแหนงงาน รายไดตอเดือน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
        สวนที่ 2 เปนสวนของขอมูลเก่ียวกับปจจัยสงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยู
กังองคกร ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale)โดยแบงระดับ 
เปน 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด ตามแนวความคิดของลิเคอรท      
เบส; และคานส (Best; and Khan. 1993) โดยกําหนดคะแนนดังน้ี  
                     
    มากที่สุด     ใหคะแนน     5 
                      มาก           ใหคะแนน     4 
                      ปานกลาง    ใหคะแนน      3 
                      นอย           ใหคะแนน      2 
                      นอยที่สุด     ใหคะแนน      1 
 
        เกณฑการวัดระดับตัวแปร เกณฑการวัดระดับจะพิจารณาจากคะแนนเฉลี่ยโดยการกําหนด
ความกวาง ของชวงของระดับตางๆ จากสูตรการคํานวณหาอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
(สุวิมล ติรกานันท. 2546) ดังนี้ 
                      

   อันตราภาคชัน้    =  
จํานวนชั้น

ดคะแนนต่ําสุดคะแนนสูงสุ 
     

    = 
5

15 
 

                              = 0.8                              
       
         เกณฑการวัดระดับพิจารณาจากคาคะแนนเฉลี่ยจากคะแนนรวมของทุกขอโดยมีเกณฑ
ดังนี้  
 
           คาเฉลี่ยอยูที่ระหวาง 4.20-5.00 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นดวยมากที่สุด  
           คาเฉลี่ยอยูที่ระหวาง 3.40-4.20 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นดวยมาก  
           คาเฉลี่ยอยูที่ระหวาง 2.60-3.40 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นดวยปานกลาง  
           คาเฉลี่ยอยูที่ระหวาง 1.80-2.60 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นดวยนอย  
           คาเฉลี่ยอยูที่ระหวาง 1.00-1.80 หมายถึง มีระดับความคิดเห็นดวยนอยที่สุด 
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การสรางและทดสอบเครือ่งมือที่ใชในงานวิจัย 
  แบบสอบถามที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลของการวิจัยในครั้งนี้ประยุกตมาจาก ทฤษฎี
และงานวิจัยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
ตารางที ่5 การประยุกตเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย  

ลําดับ ตัวแปรที่ศึกษา 
จํานวน
คําถาม 

ประยุกตจาก 

1 
ปจจัยที่สงผลตอการรักษาพนักงานให
คงอยู 

27 
ศิริพงษ สุนทรวัฒนกิจ (2547) 

2 การรักษาพนกังานใหคงอยู 6 ศิริพงษ สุนทรวัฒนกิจ (2547) 
3 คุณภาพชีวิตการทํางาน 4 ธีระวุฒิ ตรีประสิทธิช์ัย (2557) 

 
        แบบสอบถามประยุกตมาจากงานวิจัยในอดีตมีคาความเชื่อม่ันสูงกวา 0.5(Reliability > 
0.5) จากน้ันจึงนําไปทดสอบคาความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) การหาคาสัมประสิทธิ์ 
ความสอดคลอง (IOC) โดยใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน ใหคะแนนในแตละขอคําถามเพื่อยืนยัน 
ความสอดคลองและครอบคลุมตามกรอบแนวความคิดและวัตถุประสงคการวิจัยรายชื่อผูเชี่ยวชาญ 
ดังนี้  
        1.  ดร. รุงอรุณ กระแสรสินธุ    
        2.  ดร. สุรสิทธิ์ อุดมธนวงศ   
        3.  ดร. สรรเสริญ สัตถาวร 
 
        แบบสอบถามที่ไดรับการใหคะแนน IOC มีคาดังตอไปน้ี  
           
   ให +1 ขอคําถามน้ันสอดคลองตามวัตถปุระสงค 
             ให 0 ไมแนใจวาสอดคลองกับวตัถุประสงค 
             ให -1 ขอคําถามนั้นไมสอดคลองตามวตัถุประสงค 
 
 นําคะแนนของผูเชี่ยวชาญแตละทานในแตละขอมาหารดวยจํานวนของผูเชี่ยวชาญ 
ทั้งหมดคือจํานวน 3 คน หารคะแนนดวย 3 เปนคา IOC ของขอคําถามซึ่งมีสูตรการคํานวณ 
ดังนี้ 
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IOC    =   
N
R          

 
 เม่ือ  IOC  คือ  ความสอดคลองระหวางวัตถุประสงคกับแบบสอบถาม  
   R คือ  ผลรวมของคะแนนจากผูเชี่ยวชาญทั้งหมด  
              N  คือ  จํานวนผูเชี่ยวชาญ 
        
 โดยกําหนดเกณฑการพิจารณาระดับคาดัชนีความสอดคลอง ของขอคําถามที่ไดจาก 
การคํานวณจากสูตรที่มีคาอยูระหวาง 0.00 ถึง 1.00 มีรายละเอียดของเกณฑการพิจารณาดังน้ี 
มีคา IOC ตั้งแต 0.5 ขึ้นไป คัดเลือกขอคําถามขอน้ันไวใชไดแตถาไดคา IOC ต่ํากวา 0.5 ควร 
พิจารณาแกไขปรับปรุงหรือตัดทิ้ง 
 

 แทนคา  IOC  = 
63

37.54
      

     = 0.894 
 
 พบวาขอคําถามในแบบสอบถามมีคาดัชนีความสอดคลองระหวางเน้ือหาในขอคําถาม
กับวัตถุระสงคที่ตั้งไว (IOC : Index of Item Objective Congruence) อยูระหวาง 0.60-1.00
ผานเกณฑ 0.05 ขึ้นไป ทุกขอคําถาม (สุวิมล ติรกานันท. 2546) 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล  
 การเก็บรวบรวมขอมูลที่ใชในการศึกษาผูวิจัยดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี  
  1. ดําเนินการแจกแบบสอบถามโดย ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปแจกเองกับกลุม
ประชากรทั้งสิ้นจํานวน 127 ชุด โดยเปนแบบสอบถามที่สมบูรณ สามารถนํามาวิเคราะหขอมูล
ไดจํานวน 117 ชุด  เก็บขอมูลระหวางวันที่ 20-25 กุมภาพันธ ถึง พ.ศ. 2560  
 3.  นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาท้ังหมดกรอกลงใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนด
ไวตั้งแตตน และนําไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยโปรแกรม คอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS 
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การวิเคราะหขอมูล 
  ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม นํามาใสรหัส (Coding) และแปลงคาเปนตัวเลข เพ่ือวิเคราะห
ขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางสถิติไดแก 
         1.  วิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางดวยคาความถี่และคารอยละ  
        2.  วิเคราะหขอมูลปจจัยที่สงผลตอการธํารงอยูของพนักงาน ดวยการวิเคราะหแบบ
ถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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บทที่ 4 
ผลการดําเนินการวิจัย 

        
 การศึกษางานวิจัยเร่ือง ปจจัยที่สงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร 
กรณีศึกษาบริษัทโตโฮ อินดัสทรี (ไทยแลนด) ผูวิ จัย ไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลจาก
แบบสอบถามจากกลุมประชากรทั้งหมดจํานวน 127 ชุด ไดขอมูลที่สมบูรณกลับมาจํานวน   
117ชุด คิดเปนรอยละ 92 จากน้ันจึงไดนําขอมูลที่มาวิเคราะหและนําเสนอผลการวิจัย โดยแบง
ออกเปน4ตอนดังตอไปน้ี 
        ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนเก่ียวกับลักษณะโดยทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน อายุการทํางาน 
โดยใชสถิติพ้ืนฐานรอยละ (Percentage) ในการวิเคราะหขอมูล  
        ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห ปจจัยที่สงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร 
ไดแก ดานผลตอบแทน ดานหัวหนางาน/ผูบังคับบัญชา ดานลักษณะงาน ดานเพื่อนรวมงาน 
ดานการไดรับความยุติธรรม ดานความมีชื่อเสียงขององคกร ดานความสมดุลระหวางชีวิตการ
ทํางาน โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของตัว
แปรที่ใชในการศึกษา 
        ตอนที่ 3 ความคิดเห็นที่สงผลตอการรักษาพนักงานใหคงอยู 
       ตอนที่ 4 การทดสอบสมมุติฐานการวิจัยและการสรางสมการระดับความสัมพันธของ
ปจจัย 
 
ตอนที่ 1 ผลการศึกษาขอมูลเก่ียวกับลักษณะโดยทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ผลการศึกษาขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน อายุการทํางาน โดยใชจํานวนรอยละดังน้ี 
 
ตารางที่ 6 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน รอยละ 
ชาย 64 55 
หญิง 53 45 

        
 จากตารางที่ 6 มีผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 117 คน โดยผูตอบแบบสอบถามสวน 
ใหญเปนผูชายจํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 55 สวนผูตอบแบบสอบถามเปนผูหญิงมีจํานวน 
53 คน คิดเปนรอยละ 45 
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ตารางที่ 7 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุ 
อายุ จํานวน รอยละ 

ต่ํากวา 20 ป 3 3 
20-30 ป 47 40 
31-40 ป 46 39 

40ปขึ้นไป 21 18 
        
 จากตารางที่ 7 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอยูในชวงอายุ 20-40 ป มีจํานวน 
47 คน คิดเปนรอยละ 40 รองลงมา ไดแกอายุ 31-40 ป จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 39 อายุ 
40 ปขึ้นไป จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 18 และชวงที่มีประชากรนอยที่สุดคือชวงอายุต่ํากวา
20 ป จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 3 
  
ตารางที่ 8 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 
โสด 47 40 
สมรส 63 54 

หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 7 6 
 
        จากตารางที่ 8 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพสมรสมากท่ีสุด จํานวน 
47 คน คิดเปนรอยละ 54 รองลงมา ไดแก สถานภาพโสด จํานวน 47คน คิดเปนรอยละ 40 และ
นอยที่สุด คือ สถานภาพหมาย/หยาราง/แยกกันที่จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 6 
 
ตารางที่ 9 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 
ประถมศึกษา 8 7 
มัธยมศึกษาตน 43 37 
มัธยมศึกษาปลาย 45 39 

ปวช./ปวส. 11 9 
ปริญญาตรีขึน้ไป 10 8 
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  จากตารางที่ 9 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญจบการศึกษามัธยมปลายจํานวน 
45 คน คิดเปนรอยละ 39 รองลงมา ไดแก ระดับการศึกษามัธยมตน จํานวน 43 คน คิดเปน  
รอยละ 37 
 ระดับการศึกษา ระดับปวช./ปวส. จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 9 ระดับการศึกษา
ปริญญาตรีขึ้นไป จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 8 และระดับการศึกษาประถมศึกษานอยที่สุด
จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 6 
 
ตารางที่ 10 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับตําแหนงงาน 

ตําแหนงงาน จํานวน รอยละ 
เจาหนาที่ฝายปฏิบัติการ 88 75 

หัวหนางาน (Leader-Chief)    22 19 
ผูจัดการแผนกขึ้นไป 7 6 

        
 จากตารางที่ 10 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเจาหนาที่ระดับฝายปฏิบัติการ    
มากท่ีสุดจํานวน 88 คน คิดเปนรอยละ 75 รองลงมาเปนระดับหัวหนางาน จํานวน 22 คน คิดเปน
รอยละ 19 และระดับผูจัดการแผนกขึ้นไปจํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 6 
 
ตารางที่ 11 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

รายไดเฉลีย่ตอเดือน จํานวน รอยละ 
ต่ํากวาหรือเทากับ 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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001-
20,000 บาท มากที่สุด จํานวน 87 คน คิดเปนรอยละ 74 รองลงมา ไดแก รายไดเฉลี่ยต่ํากวา
หรือเทากับ 10,000 บาท จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 12 รายไดเฉลี่ย 20,001-30,000 บาท 
จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 7 รายไดเฉลี่ย 40,001 บาทข้ึนไป จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 6 
และรายไดเฉลี่ย 30,001-40,000 บาท นอยที่สุด จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 1 
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ตารางที่ 12 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุการทํางาน 
อายุการทํางาน จํานวน รอยละ 
นอยกวา 1 ป 28 24 

1-3 ป 24 21 
4-6 ป 32 27 

6 ปขึ้นไป 33 28 
        
 จากตารางที่ 12 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุการทํางาน 6 ปขึ้นไป มาก
ที่สุด จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 28 รองลงมา ไดแก อายุการทํางาน 4-6 ป จํานวน 32 คน 
คิดเปนรอยละ 27 อายุการทํางาน นอยกวา 1 ป จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 24 และอายุการ
ทํางาน 1-3 ป นอยที่สุด จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 21 
 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห ปจจัยที่สงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร 
        ปจจัยที่สงผลตอการธํารงรักษาจําแนกออกเปน 7 ดาน ไดแก ดานผลตอบแทน ดาน
หัวหนาผูบังคับบัญชา ดานลักษณะงาน ดานเพื่อนรวมงาน ดานการไดรับความยุติธรรม ดาน
ความมีชื่อเสียงขององคกร ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน โดยวิเคราะหดวยความถี่ 
รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเห็น ดังแสดงในตารางตอไปน้ี 
 
ตารางที่ 13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นดานผลตอบแทน 

ปจจัยท่ีสงผลตอการธํารงรักษาพนักงาน Mean S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
ดานผลตอบแทน    
1. ทานคิดวาทานไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมถูกตองตาม
กฎหมายแรงงาน 

3.44 0.621 มาก 

2. จากการขึ้นเงินเดือนคร้ังท่ีผานมา ทานคิดวาทานไดรับ
คาตอบแทนตามเกณฑการประเมิน ประสบการณและ
ความสามารถของทานอยางเหมาะสม 

3.11 0.704 ปานกลาง 

3. ทานไดรับสวัสดิการดานตางๆ ไดตามหลักเกณฑของทาง
บริษัทอยางเหมาะสม 

3.31 0.649 ปานกลาง 

4. องคกรของทานมีการใหเงินโบนัสตามเกณฑการประเมินของ
ทางบริษัทอยางเหมาะสม 

3.29 0.732 ปานกลาง 

5. ผลตอบแทน เงินเดือนและสวัสดิการอื่นๆ ท่ีทานไดรับใน
ปจจุบัน เปนปจจัยท่ีสงผลใหทานคงอยูกับองคกร 

3.52 0.783 มาก 

รวม 3.33 0.70 ปานกลาง 



40 

        จากตารางที่ 13 พบวา ความคิดเห็นดานผลตอบแทน โดยรวมมอยูในระดับปานกลาง 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.33 และหากพิจารณาในรายดาน โดยเรียงลําดับ คาเฉลี่ยจากมากไป
นอย ปรากฏวา พนักงานคิดวาผลตอบแทน เงินเดือนและสวัสดิการอ่ืนๆที่ไดรับในปจจุบัน เปน
ปจจัยที่สงผลใหพนักงานคงอยูกับองคกร อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52 รองลงมา
คือพนักงานคิดวาไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมถูกตองตามกฎหมายแรงงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.44  ดานการไดรับสวัสดิการดานตางๆ ไดตามหลักเกณฑของทางบริษัทอยางเหมาะสม มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.31 ดานการใหเงินโบนัสตามเกณฑการประเมินของทางบริษัทอยางเหมาะสม 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.29 และดานการขึ้นเงินเดือนคร้ังที่ผานมา พนักงานคิดวาไดรับคาตอบแทน
ตามเกณฑการประเมิน ประสบการณและความสามารถอยางเหมาะสม มีคาเฉลี่ย 3.11 ตาม 
ลําดับ 
 
ตารางที่ 14 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นดานหัวหนางาน ผูบังคับ 

บัญชา 

ปจจัยท่ีสงผลตอการธํารงรักษาพนักงาน Mean S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

ดานหัวหนางาน ผูบังคับบัญชา    
1. หัวหนางานของทานไดเปดโอกาสใหทานไดแสดงความ
คิดเห็นเสมอ 

3.62 0.775 มาก 

2. หัวหนางานของทาน แบงงานตามประสบการณและ
ความสามารถ ดวยความยุติธรรมใหกับพนักงาน 

3.42 0.779 มาก 

3. หัวหนางานของทานใหความสนับสนุนเมื่อทานเสนอความคิด
สรางสรรคใหมๆ 

3.44 0.781 มาก 

4. หัวหนางานของทาน มีการส่ือสาร สอนงาน และยกยอง
ชมเชยทาน ทําใหทานไวใจในหัวหนางานของทาน สามารถท่ีจะ
ทําใหทานคงอยูกับองคกร 

3.34 0.863 ปานกลาง 

5. หัวหนางาน ผูบังคับบัญชา เปนบุคคลท่ีมีอิทธิพลสงผลใหทาน
คงอยูกับองคกร 

3.34 0.832 ปานกลาง 

รวม 3.43 0.81 มาก 

        
 จากตารางที่ 14 พบวา ความคิดเห็นดานหัวหนางาน ผูบังคับบัญชา โดยรวมมอยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43 และหากพิจารณาในรายดาน โดยเรียงลําดับ คาเฉลี่ยจาก
มากไปนอย ปรากฏวา พนักงานคิดวาหัวหนางานของทานไดเปดโอกาสใหทานไดแสดงความ
คิดเห็นเสมอ อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62 รองลงมาคือ ดานหัวหนางานใหความ
สนับสนุนเม่ือพนักงานเสนอความคิดสรางสรรคใหมๆ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44 ดานหัวหนางาน
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แบงงานตามประสบการณและความสามารถ ดวยความยุติธรรมใหกับพนักงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.42 และดานหัวหนางาน มีการส่ือสาร สอนงาน และยกยองชมเชย ทําใหพนักงานไวใจใน
หัวหนางาน สามารถที่จะทําใหพนักงานคงอยูกับองคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.34 ดานหัวหนางาน 
ผูบังคับบัญชา เปนบุคคลที่มีอิทธิพลสงผลใหพนักงานคงอยูกับองคกรมีคาเฉลี่ย3.34ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 15 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นดานลักษณะงาน 

ปจจัยท่ีสงผลตอการธํารงรักษาพนักงาน Mean S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

ดานลักษณะงาน    
1. ทานชอบงานที่ทานปฏิบัติอยูในปจจุบันเพราะเปนงานท่ีทําให
เกิดความคิดสรางสรรคและเปนอิสระ 

3.56 0.736 มาก 

2. งานท่ีทานปฏิบัติอยูในปจจุบันมีความสนใจไมนาเบ่ือและทา
ทายความสามารถของทาน 

3.45 0.725 มาก 

3. งานท่ีทานปฏิบัติอยูในปจจุบันเปนงานที่ทานมีความพึงพอใจ
เกิดความรูสึกประสบความสําเร็จและภาคภูมิใจ 

3.54 0.664 มาก 

4. การเล่ือนตําแหนงในองคกรน้ีขึ้นกับความสามารถของ 
ผูทํางาน สามารถท่ีจะทําใหทานคงอยูกับองคกร 

3.52 0.702 มาก 

5. ลักษณะงานท่ีทานรับผิดชอบ เปนปจจัยท่ีสงผลใหทานคงอยู
กับองคกร 

3.60 0.720 มาก 

รวม 3.53 0.71 มาก 

      
 จากตารางที่ 15 พบวา ความคิดเห็นดานลักษณะงาน โดยรวมมอยูในระดับมาก โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53 และหากพิจารณาในรายดาน โดยเรียงลําดับ คาเฉลี่ยจากมากไปนอย 
ปรากฏวา พนักงานคิดวาลักษณะงานที่รับผิดชอบ เปนปจจัยที่สงผลใหพนักงานคงอยูกับ
องคกร อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 รองลงมาคือ ดานชอบงานที่ปฏิบัติอยูใน
ปจจุบัน เพราะเปนงานที่ทําใหเกิดความคิดสรางสรรคและเปนอิสระ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.44  
ดานงานที่ปฏิบัติอยูในปจจุบันเปนงานที่มีความพึงพอใจเกิดความรูสึกประสบความสําเร็จและ
ภาคภูมิใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.54 ดานการเลื่อนตําแหนงในองคกรน้ีขึ้นกับความสามารถของ    
ผูทํางาน สามารถที่จะทําใหทานคงอยูกับองคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52 และดานงานที่ปฏิบัติอยู
ในปจจุบันมีความสนใจไมนาเบื่อและทาทายความสามารถ มีคาเฉลี่ย 3.45 ตามลําดับ 
 
 
 
 



42 

ตารางที่ 16 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นดานเพ่ือนรวมงาน 

ปจจัยท่ีสงผลตอการธํารงรักษาพนักงาน Mean S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

ดานเพื่อนรวมงาน    
1. ทานและเพ่ือนรวมงานมีความรูสึกท่ีดีตอกัน 3.75 0.787 มาก 
2. เมื่อทานมีปญหาเดือดรอนเพ่ือนรวมงานมักใหความชวยเหลือ 3.57 0.844 มาก 
3. ทานและเพ่ือนรวมงานยอมรับในความสามารถซึ่งกันและกัน 3.62 0.797 มาก 
4. ทานสามารถทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงานของทานเปนทีมได
และทานเปนสวนหนึ่งของทีมเสมอ 

3.87 0.714 มาก 

รวม 3.70 0.79 มาก 

      
 จากตารางที่ 16 พบวา ความคิดเห็นดานเพ่ือนรวมงาน โดยรวมมอยูในระดับมาก 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.70 และหากพิจารณาในรายดาน โดยเรียงลําดับ คาเฉลี่ยจากมากไป
นอย ปรากฏวา พนักงานคิดวาสามารถทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงานเปนทีมไดและเปนสวนหนึ่ง
ของทีมเสมอ อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87 รองลงมาคือ ดานเพ่ือนรวมงานมี
ความรูสึกที่ดีตอกัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75 ดานเพื่อนรวมงานยอมรับในความสามารถซึ่งกัน
และกัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.62 และดานเม่ือมีปญหาเดือดรอนเพื่อนรวมงานมักใหความ
ชวยเหลือ มีคาเฉลี่ย 3.57 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 17 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นดานการไดรับความ

ยุติธรรม 

ปจจัยท่ีสงผลตอการธํารงรักษาพนักงาน Mean S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

ดานการไดรับความยุติธรรม    
1. หัวหนางานของทานประเมินผลงานของพนักงานทุกคนตาม
เกณฑ ตามความรูความสามารถดวยความเทาเทียมกัน สามารถ
ท่ีจะทําใหทานคงอยูกับองคกร 

3.35 0.723 ปานกลาง 

2. คาตอบแทนท่ีทานไดรับเหมาะสมตามประสบการณ และ
ความรูความสามารถของทานอยางยุติธรรม สามารถที่จะทําให
ทานคงอยูกับองคกร 

3.36 0.713 ปานกลาง 

3. สวัสดิการท่ีทานไดรับเหมาะสมและยุติธรรม ตามเกณฑของ
ทางบริษัท สามารถท่ีจะทําใหทานคงอยูกับองคกร 

3.46 0.676 มาก 

4. การไดรับความยุติธรรมเปนปจจัยท่ีสงผลใหทานคงอยูกับ
องคกร 

3.48 0.738 มาก 

รวม 3.41 0.71 มาก 
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 จากตารางที่ 17 พบวา ความคิดเห็นดานการไดรับความยุติธรรม โดยรวมมอยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41 และหากพิจารณาในรายดาน โดยเรียงลําดับ คาเฉลี่ยจาก
มากไปนอย ปรากฏวา พนักงานคิดวาการไดรับความยุติธรรมเปนปจจัยที่สงผลใหคงอยูกับ
องคกร อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.48 รองลงมาคือ ดานสวัสดิการที่ไดรับเหมาะสม
และยุติธรรม ตามเกณฑของทางบริษัท สามารถที่จะทําใหคงอยูกับองคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.46 ดานคาตอบแทนที่ไดรับเหมาะสมตามประสบการณ และความรูความสามารถของอยาง
ยุติธรรม สามารถที่จะทําใหคงอยูกับองคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 และดานหัวหนางานมีการ
ประเมินผลงานของพนักงานทุกคนตามเกณฑ ตามความรูความสามารถดวยความเทาเทียมกัน 
สามารถที่จะทําใหคงอยูกับองคกร มีคาเฉลี่ย 3.35 ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 18 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นดานความมีชื่อเสียงของ

องคกร 

ปจจัยท่ีสงผลตอการธํารงรักษาพนักงาน Mean S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

ดานความมีชื่อเสียงขององคกร    
1. ทานคิดวาองคกรของทานเปนองคกรท่ีมั่นคงและดําเนิน
กิจการไดตอไปในอนาคต 

3.96 0.736 มาก 

2. ทานมีความภูมิใจที่ไดทํางานกับองคกรของทาน 3.84 0.693 มาก 
3. ทานมีความจงรักภัคดี และมีความรูสึกผูกพันท่ีดีตอองคกร 
เมื่อมีใครมาวาองคกรทานไมดี ทานจะโตแยงและอธิบายใหคน
อื่นเขาใจ 

3.84 0.776 มาก 

4. ความมีชื่อเสียงขององคกรปจจัยท่ีสงผลใหทานคงอยูกับ
องคกร 

3.68 0.764 มาก 

รวม 3.83 0.74 มาก 

       
 จากตารางที่ 18 พบวา ความคิดเห็นดานความมีชื่อเสียงขององคกร โดยรวมมอยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.83 และหากพิจารณาในรายดาน โดยเรียงลําดับ คาเฉลี่ยจาก
มากไปนอย ปรากฏวา พนักงานคิดวาองคกรของพนักงานเปนองคกรที่ม่ันคงและดําเนินกิจการ
ไดตอไปในอนาคต อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.96 รองลงมาคือ ดานพนักงานมี
ความภูมิใจที่ไดทํางานกับองคกร มีคาเฉล่ียเทากับ 3.84 ดานความจงรักภัคดี และมีความรูสึก
ผูกพันที่ดีตอองคกร เม่ือมีใครมาวาองคกรไมดี พนักงานจะโตแยงและอธิบายใหคนอ่ืนเขาใจ มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.84 และดานความมีชื่อเสียงขององคกรปจจัยที่สงผลใหคงอยูกับองคกร มี
คาเฉลี่ย 3.68 ตามลําดับ 
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ตารางที่ 19 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นดานความสมดุลระหวาง
ชีวิตการทํางาน 

ปจจัยท่ีสงผลตอการธํารงรักษาพนักงาน Mean S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน    
1. ทานคิดวาสามารถใชชีวิตในการทํางาน ไมสงผลกระทบตอ
การใช ชีวิตประจําวัน เชนไปรับ-สงลูกไปโรงเรียน มีเวลาใหกับ
ครอบครัวเสมอ 

3.56 0.875 มาก 

2. ทานสามารถวางแผนทํากิจกรรมลวงหนาในวันหยุดไดโดย 
ไมกังวลกับงาน 

3.56 0.885 มาก 

3. ทานสามารถปฏิบัติหนาท่ีของสามี ภรรยา บิดา มารดา หรือ
บุตรไดอยางเหมาะสม โดยไมพะวงกับการทํางาน 

3.66 0.790 มาก 

4. ทานมีเวลาพักผอนและมีเวลาดูแลสุขภาพตัวเองไดอยาง
เพียงพอ 

3.57 0.791 มาก 

รวม 3.59 0.84 มาก 

      
 จากตารางที่ 19 พบวา ความคิดเห็นดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน โดยรวม
มอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59 และหากพิจารณาในรายดาน โดยเรียงลําดับ 
คาเฉลี่ยจากมากไปนอย ปรากฏวา พนักงานคิดวาสามารถปฏิบัติหนาที่ของสามี ภรรยา บิดา 
มารดา หรือบุตรไดอยางเหมาะสม โดยไมพะวงกับการทํางาน อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.66 รองลงมาคือ ดานมีเวลาพักผอนและมีเวลาดูแลสุขภาพตัวเองไดอยางเพียงพอ มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.57 ดานสามารถใชชีวิตในการทํางาน ไมสงผลกระทบตอการใช ชีวิตประจําวัน 
เชนไปรับ-สงลูกไปโรงเรียน มีเวลาใหกับครอบครัวเสมอ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.56 และดานสามารถ
วางแผนทํากิจกรรมลวงหนาในวันหยุดไดโดยไมกังวลกับงาน มีคาเฉลี่ย 3.56 ตามลําดับ 
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ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห ความคิดเห็นตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยู 
 
ตารางที่ 20 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นดานการธํารงรักษาพนักงาน

ใหคงอยู 

ปจจัยท่ีสงผลตอการธํารงรักษาพนักงาน Mean S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

การธํารงรักษาพนักงานใหคงอยู    
1. ทานคิดวาทานจะทํางานในองคกรนี้ไปตลอดจนกวาจะ
เกษียณ 

3.46 0.826 มาก 

2. ทานจะตอบ ”ปฏิเสธ” หากมีองคกรอื่นๆ มาชักชวนใหทาน
ไปรวมงานดวยโดยเสนอคาตอบแทนที่สูงกวา 

3.35 0.922 ปานกลาง 

3. สําหรับทานแลวองคกรนี้ถือวาเปนองคกรท่ีดีท่ีสุด ท่ีนาทํางาน
ดวย 

3.72 0.705 มาก 

4. ทานพยายามโนมนาวใหเพ่ือนรวมงาน ทํางานอยางเต็มท่ีเพ่ือ
ความกาวหนาขององคกร 

3.72 0.741 มาก 

5. ทานมีความรูสึกถึงวาทานมีคุณคาในตัวเอง และทานเปนสวน
หนึ่งท่ีมีความสําคัญกับองคกร 

3.69 0.725 มาก 

6. ทานมีความภาคภูมิใจที่ไดเขามาเปนพนักงานขององคกร 3.91 0.765 มาก 
รวม 3.64 0.78 มาก 

       
 จากตารางที่ 20 พบวา ความคิดเห็นดานความการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยู 
โดยรวมมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64 และหากพิจารณาในรายดาน โดย
เรียงลําดับ คาเฉลี่ยจากมากไปนอย ปรากฏวา พนักงานคิดวามีความภาคภูมิใจที่ไดเขามาเปน
พนักงานขององคกร อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91 รองลงมาคือ ดานองคกรน้ีถือ
วาเปนองคกรที่ดีที่สุด ที่นาทํางานดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72 ดานการพยายามโนมนาวให
เพ่ือนรวมงาน ทํางานอยางเต็มที่เพ่ือความกาวหนาขององคกร มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72 ดานมี
ความรูสึกถึงวามีคุณคาในตัวเอง และเปนสวนหนึ่งที่มีความสําคัญกับองคกร มีคาเฉลี่ย 3.69 
ดานคิดวาจะทํางานในองคกรนี้ไปตลอดจนกวาจะเกษียร มีคาเฉลี่ย 3.46 และดานการ ปฏิเสธ 
หากมีองคกรอ่ืนๆ มาชักชวนใหไปรวมงานดวยโดยเสนอคาตอบแทนที่สูงกวา มีคาเฉลี่ย 3.35 
ตามลําดับ 
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ตารางที่ 21 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นในภาพรวมของปจจัยที่ใช
ในการวิจัยที่สงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูองคกร 

ปจจัยท่ีสงผลตอการธํารงรักษาพนักงาน Mean S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

การธํารงรักษาพนักงานใหคงอยู    
1. ดานความมีชื่อเสียงขององคกร 3.83 0.74 ระดับมาก 
2. ดานเพ่ือนรวมงาน 3.70 0.79 ระดับมาก 
3. ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน 3.59 0.84 ระดับมาก 
4. ดานลักษณะงาน 3.53 0.71 ระดับมาก 
5. ดานหัวหนางาน ผูบังคับบัญชา 3.43 0.81 ระดับมาก 
6. ดานการไดรับความยุติธรรม 3.41 0.71 ระดับมาก 
7. ดานผลตอบแทน 3.33 0.70 ระดับปานกลาง 
การธํารงรักษาพนักงานใหคงอยู 3.64 0.78 ระดับมาก 

        
 จากตารางที่ 21 โดยภาพรวมแลวพบวา ปจจัยอิสระคือ ความมีชื่อเสียงขององคกร 
มีคาเฉลี่ย 3.83 รองลงมาคือ เพ่ือนรวมงาน มีคาเฉลี่ย 3.70 สวนปจจัยที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ 
ผลตอบแทน โดยมีคาเฉลี่ย 3.33 สวนปจจัยตามคือ การธํารงรักษาพนักงานใหคงอยู มี
คาเฉลี่ย 3.64 
 
สวนที่ 4 การทดสอบสมมติฐานการวิจยั 
 สมมติฐานของการวิจัยในครั้งน้ีมีทั้งหมด 7 สมมติฐาน สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน 
คือ การวิเคราะหความถดถอย พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ดังนี้ 
 สมมติฐานขอที่ 1 ผลตอบแทนของพนักงานสงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยู
กับองคกร 
 สมมติฐานขอที่ 2 หัวหนา ผูบังคับบัญชาของพนักงานสงผลตอการธํารงรักษาพนักงาน
ใหคงอยูกับองคกร 
 สมมติฐานขอที่ 3 ลักษณะงานของพนักงานสงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยู
กับองคกร 
 สมมติฐานขอที่ 4 เพ่ือนรวมงานของพนักงานสงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคง
อยูกับองคกร 
 สมมติฐานขอที่ 5 ความยุติธรรมสงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร 
 สมมติฐานขอที่ 6 ความมีชื่อเสียงขององคกรของพนักงานสงผลตอการธํารงรักษาพนักงาน
ใหคงอยูกับองคกร 



47 

 สมมติฐานขอที่ 7 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานของพนักงานสงผลตอการธํารง
รักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร 
 
ตารางที่ 22 ผลการวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ ปจจัยที่สงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคง

อยูองคกร 
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 ผลการวิเคราะหพบวา การธํารงรักษาพนักงานโดยรวม มีความ 
สัมพันธเชิงเสนตรงกับกลุมตัวแปรอิสระ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และสามารถ
สรางสมการ ทํานายเชิงเสนตรงได ซึ่งจากการวิเคราะหถดถอยเชิงพหุคูณสามารถคํานวณหาคา
สัมประสิทธิ์ สหสัมพันธพหุคูณไดดังนี้ 
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ตารางที่ 23 ผลการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอการธํารงรักษาพนักงาน โดยรวมดวยวิธีการวิเคราะห
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 
 หัวหนา/ผูบังคับบัญชา (X2)  .022 .081 .025 .269 .788 
 ลักษณะงาน (X3) .284 .115 .286 2.478 .015 
 เพ่ือนรวมงาน (X4) .031 .073 .038 .430 .668 
 การไดรับความยติุธรรม (X5) .174 .104 .181 1.680 .096 
 ความมีชื่อเสียงขององคกร (X6) .243 .088 .268 2.767 .007 
 ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน

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

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

หมายเหตุ :  **มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ0.01 
                *มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ0.05 
 
         จากตารางที่ 23 ผลการวิเคราะห พบวา ตัวแปรที่สามารถทํานาย การธํารงรักษาพนักงาน    
ใหคงอยูกับองคกร เรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ดานลักษณะงาน ดานความมีชื่อเสียง
ขององคกร ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน ตามลําดับ โดยตัวแปรทั้ง 3 ตัวน้ีสามารถ
รวมกันทํานายการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร โดยรวมไดรอยละ50 (Adjusted R2 
= .504)  
        การวิจัยในครั้งนี้ไดนําคาสัมประสิทธิ์ของตัวทํานายมาเขียนเปนสมการทํานายการ
ธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร โดยใชคะแนนดิบดังนี้ 

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

 
 ผลการศึกษา สรุปไดดังนี้  
        ผลการศึกษาสรุปไดดังนี้ ตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกกับการธํารงรักษาพนักงาน 
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีอยู3ปจจัย ไดแก ดานลักษณะงาน (x3) ดานความมีชื่อเสียง
ขององคกร (x6) และความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน (x7) ตามลําดับ ซึ่งจากคาสัมประสิทธิ์ 
ดังกลาวสามารถอภิปรายผลไดดังนี้  
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        หากพิจารณาปจจัยทั้ง 7 ดาน ที่สงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร
โดยรวม มีคาอยูที่ระดับ .963 หนวย 
        พนักงาน มีทัศนคติตอปจจัยดานลักษณะงาน เพ่ิมขึ้น 1 หนวยจะมีผลทําให พนักงาน
คงอยูกับองคกรโดยรวม เพ่ิมขึ้น .284 (x3) หนวย ทั้งน้ีเม่ือกําหนดใหทัศนคติ ของพนักงานที่มี
ตอปจจัยอ่ืนอีก 6 ดาน มีคาคงที่ 
        พนักงาน มีทัศนคติตอปจจัยดานความมีชื่อเสียงขององคกร เพ่ิมขึ้น 1 หนวยจะมีผล
ทําใหพนักงานคงอยูกับองคกรโดยรวม เพ่ิมขึ้น .243 (x6) หนวย ทั้งนี้เม่ือกําหนดใหทัศนคติ 
ของพนักงานที่มีตอปจจัยอ่ืนอีก 6 ดาน มีคาคงที่ 
        พนักงาน มีทัศนคติตอปจจัยความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน เพ่ิมขึ้น 1 หนวยจะมี
ผลทําให พนักงานคงอยูกับองคกรโดยรวม เพ่ิมขึ้น .134(x7) หนวย ทั้งน้ีเม่ือกําหนดใหทัศนคติ 
ของพนักงานที่มีตอปจจัยอ่ืนอีก 6 ดาน มีคาคงที่ 
       สวนปจจัยที่ไมมีความสัมพันธตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร มี 4 ตัวแปร 
ไดแกดานผลตอบแทน (x1) ดานหัวหนา/ผูบังคับบัญชา (x2) ดานเพ่ือนรวมงาน (x4) ดานการ
ไดรับความยุติธรรม (x5) ปจจัยเหลาน้ีไมไดเปนปจจัยที่กําหนดการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยู
กับองคกร 
 
 ตารางสรุปผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย  
 ผลของการทดสอบสมมุติฐานที่ 1-7 สามารถนํามาแสดงในรูปแบบตารางไดดังตอไปน้ี 
 
ตารางที่ 24 สรุปปจจัยที่สงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร 

สมมุติฐาน สถิติท่ีใช ผลลัพธ 
H1 : ปจจัยดานผลตอบแทนสงผลตอการธํารง
รักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร 

Multiple Regression 
Analysis 

Non-Sig = 
0.094 

 
 

H2 : ปจจัยดานหัวหนา ผูบังคับบัญชาสงผลตอ
การธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร 

Multiple Regression 
Analysis 

Non-Sig = 
0.788 

 
 

H3 : ปจจัยดานลักษณะงานสงผลตอการธํารง
รักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร 

Multiple Regression 
Analysis 

Sig = 0.015  
 

H4 : ปจจัยดานเพ่ือนรวมงานสงผลตอการธํารง
รักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร 

Multiple Regression 
Analysis 

Non-Sig = 
0.688 

 
 

H5 : ปจจัยดานความยุติธรรมสงผลตอการธํารง
รักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร 

Multiple Regression 
Analysis 

Non-Sig = 
0.096 
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ตารางที่ 24 สรุปปจจัยที่สงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร (ตอ) 
สมมุติฐาน สถิติท่ีใช ผลลัพธ 

H6 : ปจจัยดานความมีชื่อเสียงขององคกรสงผล
ตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร 

Multiple Regression 
Analysis 

Sig = 0.007  
 

H7 : ปจจัยดานความสมดุลระหวางชีวิตการ
ทํางานสงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยู
กับองคกร 

Multiple Regression 
Analysis 

Sig = 0.039  
 

 
       จากตารางที่ 24 เม่ือวิเคราะหปจจัยในดานตางๆ พบวาดานที่สงผลตอการธํารงรักษา
พนักงานใหคงอยูกับองคกร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ไดแก ดานความมีชื่อเสียง
ขององคกร ยอมรับ สมมติฐานที่ 6 สวนดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานและดานลักษณะ
งาน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยอมรับ สมมติฐานที่ 3 และ 7 
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บทที่ 5 
สรุปและอภิปรายผล 

 
สรุปผลการศึกษาการวิจัย  
        ผลการศึกษากลุมตัวอยางในคร้ังน้ีคือพนักงานบริษัท โตโฮ อินดัสทรี (ไทยแลนด)
จํากัด จํานวน 117 คน แบงเปนพนักงานชาย จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 55 อายุของพนักงาน
สวนใหญอยูระหวาง 20-30 ป จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 40 พนักงานสวนใหญมีสถานภาพ
สมรส จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 54 ระดับการศึกษาของพนักงานสวนใหญระดับ มัธยม 
ศึกษาตอนปลาย จํานวน 45 คน คิดเปนรอยละ 39 ตําแหนงงานระดับเจาหนาที่ปฏิบัติการ จํานวน 
88 คน คิดเปนรอยละ 75 พนักงานสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001-20,000 จํานวน 87 คน 
คิดเปนรอยละ 74 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับองคกร 6 ป ขึ้นไป จํานวน 33คน คิดเปน   
รอยละ 28  
 
สรุปขอมูลระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง 
 ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นในดังน้ี 
        อันดับที่ 1 พนักงานไดใหความคิดเห็นในดานความมีชื่อเสียงขององคกร อยูในระดับ
มาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูที่ 3.83 หากพิจารณารายละเอียดในรายดานจะพบวา พนักงานใหความ
คิดเห็นระดับมาก คือ องคกรของพนักงานเปนองคกรที่ม่ันคงและดําเนินกิจการไดตอไปใน
อนาคต โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.96 
        อันดับที่ 2 พนักงานไดใหความคิดเห็นในดานเพ่ือนรวมงาน อยูในระดับมาก โดยมี
คาเฉลี่ยอยูที่ 3.70 หากพิจารณารายละเอียดในรายดานจะพบวา พนักงานคิดวาสามารถทํางาน
รวมกับเพ่ือนรวมงานเปนทีมไดและเปนสวนหนึ่งของทีมเสมอ อยูในระดับมากโดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.87 
        อันดับที่ 3 พนักงานไดใหความคิดเห็นในดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน อยู
ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.59 หากพิจารณารายละเอียดในรายดานจะพบวา พนักงาน
คิดวาสามารถปฏิบัติหนาที่ของสามี ภรรยา บิดา มารดา หรือบุตรไดอยางเหมาะสม โดยไม
พะวงกับการทํางาน อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.66 
        อันดับที่ 4 พนักงานไดใหความคิดเห็นในดานความลักษณะงานอยูในระดับมาก โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.51 หากพิจารณารายละเอียดในรายดานจะพบวา พนักงานคิดวาลักษณะงาน
ที่รับผิดชอบเปนปจจัยที่สงผลใหคงอยูกับองคกร อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.60 
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        อันดับที่ 5 พนักงานไดใหความคิดเห็นในดานหัวหนางาน ผูบังคับบัญชา ในระดับ
มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43 หากพิจารณารายละเอียดในรายดานจะพบวา พนักงานคิดวา
หัวหนางานไดเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็นเสมอ อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.62 
        อันดับที่ 6 พนักงานไดใหความคิดเห็นในดานการไดรับความยุติธรรม ในระดับมาก 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41 หากพิจารณารายละเอียดในรายดานจะพบวา พนักงานคิดวาการ
ไดรับความยุติธรรมเปนปจจัยที่สงผลใหคงอยูกับองคกร อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.48 
        อันดับที่ 7 พนักงานไดใหความคิดเห็นในดานผลตอบแทน ในระดับปานกลาง 3.03 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.33 หากพิจารณารายละเอียดในรายดานจะพบวา พนักงานคิดวา
ผลตอบแทน เงินเดือนและสวัสดิการอ่ืนๆ ที่ไดรับในปจจุบัน เปนปจจัยที่สงผลใหคงอยูกับ
องคกร อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52 
 
 ขอมูลเกี่ยวกับการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร 
        พนักงานไดใหความคิดเห็นอยูในระดับมากที่สุดคือมีความภาคภูมิใจที่ไดเขามาเปน
พนักงานขององคกร โดยมีคาเฉลี่ย 3.91 แสดงใหเห็นถึงพนักงานมีความภาคภูมิใจเปนอยาง
มากที่ไดเขามารวมเปนสวนหนึ่งในองคกร รองลงมาคือองคกรน้ีถือวาเปนองคกรที่ดีที่สุด ที่นา
ทํางานดวยและการพยายามโนมนาวใหเพ่ือนรวมงาน ทํางานอยางเต็มที่เพ่ือความกาวหนาของ
องคกร โดยมีคาเฉลี่ยเทากันคือ 3.72 แสดงใหเห็นถึงพนักงานมีความรักองคกรและพยายามท่ี
จะชวยพัฒนาองคกรใหดีขึ้นในอนาคต โดยการรวมมืนกันกับเพ่ือนรวมงาน สวนทานจะตอบ”
ปฏิเสธ” หากมีองคกรอ่ืนๆ มาชักชวนใหทานไปรวมงานดวยโดยเสนอคาตอบแทนที่สูงกวา อยู
ในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.35 แสดงใหเห็นวาพนักงานยังไมตัดสินใจในเรื่องของอนาคต    
วาจะอยูตอไปจนถึงเกษียรหรือไม 
        ดังน้ันองคกรตองเห็นความสําคัญของพนักงาน และมีการยกยองเชิดชู หรือใหรางวัล
ดีเดนประจําป สําหรับพนักงานที่ขยันและตั้งใจทํางาน 
 
สรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน 
 ผลการทดสอบสมมุติฐานดวยความความถดถอย พหุคูณ (Multiple Regression Analysis)    
โดยปจจัยที่สงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกรมี 3 ปจจัย สรุปไดดังนี้ 
           ดานลักษณะงาน (x3) การทดสอบพบวาคา Sig. (2-tailed) มีคาเทากับ .015 นั่น
หมายความวาไมสามารถปฏิเสธสมมุติฐานหลักได ปจจัยนี้สงผลตอการธํารงรักษาพนักงาน 
โดยพนักงานคิดวาลักษณะงานที่รับผิดชอบอยูในปจจุบันเพราะเปนงานที่ทําใหเกิดความคิด
สรางสรรคและเปนอิสระ และงานที่ไดรับมอบหมายนั้นทาทาย และไมยากเกินความสามารถ
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ของพนักงาน โอกาสที่จะเติบโตในสายงานนั้นมีสูง สอดคลองกับปจจัยกระตุนของเฮอรซเบอรก 
ดานความม่ันคงในงาน ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความม่ันคงในการปฏิบัติงาน และยั่งยืนของ
อาชีพ หรือความม่ันคงขององคการ และ (ศิริพงษ สุนทรวัฒนกิจ. 2547) กลาววา ลักษณะงาน
เปนงานที่ทําใหเกิดความคิดสรางสรรค เปนอิสระและมีความนาสนใจ ไมนาเบื่อ ทาทายและทํา
ใหเกิดความรูสึกประสบความสําเร็จและความภาคภูมิใจ (รัชยา โสภณดิเรกรัตน. 2556) พบวา 
ดานงานมีระดับความพึงพอใจสูสุด นั่นหมายความวาบริษัทควรตองใหความสําคัญกับปจจัย
ความพึงพอใจในดานงาน โดยเฉพาะในดานของการสรางความรูสึกประสบความสําเร็จและ
ภาคภูมิใจในผลของงานที่ทํา 
        ดานความมีชื่อเสียงขององคกร (x6) การทดสอบพบวาคา Sig. (2-tailed) มีคา
เทากับ .007 นั่นหมายความวาไมสามารถปฏิเสธสมมุติฐานหลักได พนักงานมีความภาคภูมิใจที่
ไดเขามารวมเปนสวนหนึ่งขององคกร สงผลใหพนักงานคงอยูกับองคกร ถึงแมบริษัทจะไม
ใหญโต แตพนักงานคิดวาธุรกิจที่ทางบริษัทดําเนินกิจการนั้น สามารถดําเนินไดตอไปในอนาคต 
สอดคลองกับ (เสาวรส คูหาปญญา. 2552) กลาววาคุณภาพชีวิตในการทํางานดานความ 
กาวหนาในงาน พนักงานมีความรูสึกดีที่ ไดรับการสนับสนุนใหไปศึกษาดูงานหรือเขาอบรมเพื่อ
ไดรับประสบการณใหมและนําความรูที่ไดมา ใชพัฒนาประสิทธิภาพในการทํางาน สวนใน
ประเด็นหนวยงานมีตําแหนงหนาที่ ที่พรอมจะใหกาวขึ้นไปสูตําแหนงที่สูงขึ้นและมีโอกาสท่ีจะ
ประสบความสําเร็จในชีวิตและ (ธนรัฐ นาทอง. 2556) พบวาดานความรูสึกพ่ึงพาไดตอองคกรมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันตอองคกร อธิบายไดวาความพ่ึงพาไดของ
องคกร เปนสิ่งที่ทําใหสมาชิกในองคกรมี ความมั่นใจวาจะปฏิบัติงานไดอยางมีเสถียรภาพ เม่ือ
พนักงานรูสึกวาองคกรเปนที่พ่ึงพาไดก็จะรูสึกผูกพันตอองคกรมากขึ้น ถาองคกรไมสามารถ
สรางความรูสึกม่ันคงในการทํางานก็จะเปนสาเหตุทําใหไมอยากทํางาน และดานความนาเชื่อถือ
และชื่อเสียงขององคกร มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันตอองคกร หากองคกร
มีการดําเนินการภายใตความซ่ือสัตยสุจริต ความ โปรงใส มีวัฒนธรรมและคานิยมที่ดีงาม มี
ความม่ันคง มีความนาเชื่อถือ มีเกียรติภูมิและชื่อเสียงตอสาธารณชนมากเทาไรยอมกอใหเกิด
แรงศรัทธา แรงบันดาลใจและสรางความภูมิใจใหแกพนักงาน ใหเกิดความผูกพันมากยิ่งขึ้น
เทาน้ัน 
        ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน (x7) การทดสอบพบวาคา Sig. (2-tailed) มีคา
เทากับ .039 นั่นหมายความวาไมสามารถปฏิเสธสมมุติฐานหลักได การมีเวลาใหกับครอบครัว
โดยไมสงผลกระทบตองาน สามารถไปรบ-สงลูกไปโรงเรียนได มีเวลาพักผอนดูแลสุขภาพ
ตัวเองไดอยางเพียงพอ สอดคลองกับ (สุดารัตน ครุฑสึก. 2557) พนักงานเอกชนสวน ใหญมี
ความคิดวา ตนเองสามารถทํางานที่รับผิดชอบเสร็จทันกําหนด โดยไมตองทํางานลวงเวลา นั่น 
หมายความวา พนักงานมีการจัดเวลาในการทํางานของตนเองใหเหมาะสม และมีความสมดุลกับ
บทบาท ชีวิตของตนเอง ครอบครัว และกิจกรรมอ่ืนๆ (ปยวรรณ พฤกษะวัน; และกาญจนาท 
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เรืองวรากร. 2556) พบวา พนักงานมีปจจัยที่มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตการทํางานสูงสุดคือ ดาน
การดําเนินชีวิตที่สมดุลระหวางชีวิตการทํางาน กับชีวิตสวนตัว 
 
 ปจจัยดานอ่ืนที่ไมสงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร มี 4 ปจจัย 
สรุปไดดังนี้     
        ดานผลตอบแทน (x1) แสดงความคิดเห็นในระดับปานกลาง เน่ืองจากผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานในระดับปฏิบัติการ ซึ่งไดรับคาจางในอัตราคาจางขั้นต่ํา 
สอดคลองกับ (สุดารัตน ครุฑสึก. 2557) คาตอบแทนที่ไดรับมีความเหมาะสม เม่ือเทียบกับ
พนักงานอ่ืนที่ทํางานลักษณะเดียวกัน นั่นหมายความวา พนักงานมีความรูสึกวามีความ 
เหมาะสมและเปนธรรม เม่ือเปรียบเทียบกับตําแหนงของตนและตําแหนงอ่ืนๆ ที่มีลักษณะงานที่ 
คลายคลึงกันและ (วรรณี วิริยะกังสานนท. 2556) กลาววา ความพึงพอใจตอคาตอบแทนและ
สวัสดิการมีความสัมพันธตอการคงอยูในงานของ พยาบาลวิชาชีพ อยูในระดับต่ําอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ อธิบายไดวาพยาบาลไดรับคาตอบแทนที่เปนเงินเดือน คาประสบการณ คา
เวรบาย คาเวรดึก และคาตอบแทนอ่ืนๆ อันเนื่อง มา จากการทํางาน รวมถึงสวัสดิการที่ไดรับ
จากโรงพยาบาล ในจํานวนที่มากพอระดับหน่ึงแตในขณะที่มีภาระงานมาก พยาบาลตอง
ปฏิบัติงานนอกเวลามากขึ้น ทําใหเกิดความรูสึกลาจากการทํางานและไมพึงพอใจ 
         ดานหัวหนา/ผูบังคับบัญชา (x2) พนักงานไดแสดงความคิดเห็นในระดับมาก หัวหนา
งานมาจากการคัดสรรของฝายบริหาร มีความรูในรายการผลิตแตไมถายทอดความรูลงไปสู
พนักงาน ไมมีการติดตอประสานงาน เม่ือเกิดปญหาทางพนักงานก็ทําการแกไขเอง สอดคลอง
กับ (อารีวรรณ ลีทัพไทย. 2554) กลาววาความพึงพอใจในดานผูบังคับบัญชาของพนักงาน
บริษัท ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันดานการคงอยูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เพราะ
โดยทั่วไปปญหาสวนใหญที่พนักงานไดรับผลกระทบจะอยูในสวนของตัวเอง ไมไดมีผลโดยตรง
จากผูบังคับบัญชา เน่ืองจากโครงสรางการบังคับบัญชาของบริษัท มีระบบการบริหารงานแบบ
กระจายอํานาจ ใหพนักงานมีอํานาจตัดสินใจไดเองตอสถานการณตางๆ ภายใตขอบเขตอํานาจ
ของตนอยางเต็มที่ ทําใหพนักงานรูสึกวาตนมีความรู ความสามารถในงานไดโดยไมตอพึงพา
ผูบังคับบัญชา 
         ดานเพื่อนรวมงาน (x4) พนักงานไดแสดงความคิดเห็นในระดับมาก การใหความ
รวมมือกันและเปนสวนหนึ่งของทีมยังมีนอย พนักงานตางคนตางทําตามหนาที่ที่ตนเองไดรับ
หมอบหมายเพียงเทาน้ัน สอดคลองกับ (อารีวรรณ ลีทัพไทย. 2554) กลาววาความพึงพอใจใน
ดานเพ่ือนรวมงานของพนักงานบริษัท ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันดานการคงอยูอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ เพราะการทํางานในบริษัทน้ีไมไดขึ้นอยูกับเพ่ือน ตางคนตางทํางานของ
ตนเองตามที่ไดรับมอบหมาย และการทํางานในแตละหนาที่ตางก็ไดรับมอบอํานาจใหดําเนินการ
อยางใดอยางหนึ่ง หรือตัดสินใจในขอบเขตอํานาจตนตามลําพังได ซึ่งงานตางคนตางรับผิดชอบ
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โดยไมพ่ึงพาอาศัยซ่ึงกันและกัน ทําใหไมเกิดความสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวมงาน ไมมีความ
เก่ียวพันกัน ไมมีความรูสึกผูกพันกับองคกร 
        ดานการไดรับความยุติธรรม (x5) พนักงานไดแสดงความคิดเห็นในระดับมาก การ
ประเมินเกณฑตางๆ พนักงานมองวาเปนเกณฑประเมินตามปกติทั่วไป ไมวาจะเปนสวัสดิการ 
เงินเดือน อยูในระดับปานกลาง        
 
ขอเสนอแนะ 
        1.  ดานลักษณะงาน 
  มีการจัดทําเสนทางกาวหนาในอาชีพ (Career Path) เพ่ือใหพนักงานมองเห็น
โอกาสกาวหนา ในสายอาชีพ เพ่ือสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพนักงาน และเพ่ือให
พนักงานสามารถเห็นเปาหมายตนเองไดอยางชัดเจน รวมทั้งสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน
ใหกับพนักงาน และควรจัดโครงการเพ่ือยกยองหรือประกาศเกียรติคุณของพนักงาน ซึ่งเปน
Non-Financial ใหแกพนักงานในรูปแบบตางๆ เชนโครงการประกาศเกียรติคุณพนักงานที่มี
ยอดการผลิตสูงในชวงสามเดือน โครงการมีมนุษยสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงานและหัวหนางาน 
        
 2.  ดานความมีชื่อเสียงขององคกร 
  องคกรควรที่จะจัดกิจกรรมตางๆ ที่มีลักษณะเปนประโยชนตอสังคมทั้งทางตรง
และทางออม เชน การทํากิจกรรม CSR เปนประโยชนตอชุมชนและสังคม จัดทําโครงการสํานึก
รักบานเกิดใหแกชุมชนที่พนักงานอาศัยอยู เชนการปลูกปา เก็บขยะ ผาปา ทอดกฐิน เพ่ือเปน
การกระตุนใหบุคลากรเกิดความภูมิใจที่ไดรวมงานกับองคกรน้ีและไดทําประโยชนตอสวนรวม 
ใหสวัสดิการพิเศษสําหรับพนักงานที่ทํางานกับองคกรเกิน 10 ป เชนใหทุนการศึกษาแก
พนักงานที่มีบุตร เพ่ิมกองทุนสํารองเลี้ยงชีพจากเดิมอีก 2-3% 
        
 3.  ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน 
  บริษัทควรจัดแบงเวลาทํางานและเวลาพักผอนใหชัดเจน ใหปฏิบัติงานไดอยาง
เต็มความสามารถและประเมินผลการทํางานจากผลงาน ไมควรนําเร่ืองการลาและหยุดงานเปน
ประเด็นหลักสําคัญ และควรหลีกเลี่ยงที่จะใหบุคลากรตองทํางานลวงเวลามากเกินไป เพราะ
เวลาดังกลาวถือเปนเวลาสวนตัว รวมถึงการที่ตองทํางานนอกเหนือจากภาระหนาที่ประจํา ควร
ไดรับรางวัลหรือสินนํ้าใจเพ่ิมเติมตามความเหมาะสม เพ่ือใหพนักงานเกิดความภูมิใจในตัวเองที่
ไดทําประโยชนเพ่ือองคกร และจัดทํากิจกรรมรวมกันระหวางบริษัทกับพนักงาน เชนการจัด
กิจกรรมทองเท่ียวประจําป การแขงขันกีฬาภายในเพื่อสรางความสัมพันธ การจัดทองเท่ียว
สําหรับครอบครัวของพนักงาน 
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 สวนปจจัยในดานอ่ืนๆ ผูวิจัยเสนอแนะดังน้ี 
 1. ใหกําหนดอัตราคาตอบแทนที่เหมาะสม และคุมคาตอการทํางานของ พนักงาน 
การสรางความม่ันใจในความมั่นคงของหนาที่การงานที่ปฏิบัติ การใหโอกาสสงเสริม ความ
เจริญกาวหนาในหนาที่การงาน การมอบหมายที่เหมาะสม และสอดคลองกับความสามารถ ของ
พนักงาน รวมทั้งการสรางคานิยมในการทํางานเปนทีมภายในองคกร เพ่ือใหเกิดการยอมรับ 
ระหวางเพ่ือนรวมงาน และผูบังคับบัญชา ซึ่งหากองคกรใหความสําคัญ และกําหนดเปน 
หลักเกณฑในการถือปฏิบัติแกพนักงานทั้งองคกร ยอมสงผลใหพนักงานเกิดความพึงพอใจใน
การ ปฏิบัติงานเพ่ิมมากขึ้น และมีผลไปถึงแนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานอีก
ดวย  
 2. นโยบายและรูปแบบการบริหารงานขององคกร ผูบริหารก็ควรที่จะใหความสําคัญ
อยูเชนกัน โดยสื่อสารให พนักงานไดรับทราบถึงนโยบายการบริหารของบริษัท และเปนโอกาส
ใหพนักงานไดมีสวนรวมใน การแสดงความคิดเห็นตอนโยบายการบริหารเพ่ือนํามาใชปรับปรุง
การบริหารงานใหดียิ่งๆ ขึ้น ตอไป  
 
ขอเสนอแนะในครั้งตอไป 
 1. ผูที่สนใจทําวิจัยในหัวขอน้ีตองการศึกษาการศึกษาคนควางานวิจัยในเชิงคุณภาพ
โดยการสัมภาษณเพ่ิมเติม เพ่ือใหไดทราบถึง ขอมูลและทัศนคติของพนักงานที่มากขึ้น 
 2. การวิจัยในครั้งตอไปควรขยายกลุมงานในธุรกิจกลุมอุตสาหกรรมที่ใกลเคียงกัน 
เพ่ือใหทราบถึง ปจจัยที่สงผลตอการธํารงรักษาพนักงานในกลุมอุตสาหกรรมที่ใกลเคียงกัน ซึ่ง
จะสามารถนําไปปรับใชกับการวางแผนกลยุทธดานพนักงานไดอยางกวางขวางมากยิ่งขึ้น 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ปจจัยทีส่งผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยูกับองคกร  

กรณีศึกษาบริษัทโตโฮ อินดัสทร ี(ไทยแลนด) จํากัด 
 
เรียน  ผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง 
 แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยที่สงผลตอการธํารงรักษาพนักงานให
คงอยูกับองคกร กรณีศึกษาบริษัทโตโฮ อินดัสทรี (ไทยแลนด) จํากัด เพ่ือนําขอมูลที่ไดจาก
การศึกษามาใชในการปรับปรุงและเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือลดอัตรา
การเขาออกของพนักงาน ประกอบการศึกษาระดับมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารธุรกิจญ่ีปุน 
สถาบันเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน ดังนั้น ผูวิจัยจึงใครขอความ อนุเคราะหและความรวมมือในการ
ตอบแบบสอบถามครั้งนี้ตามความเปนจริง ผูวิจัยขอรับรองวาขอมูลที่ทานใหถือเปนความลับ
และจะนําเสนอผลการวิเคราะหในภาพรวมเทาน้ัน โอกาสน้ีผูวิจัยขอขอบพระคุณทุกทานที่
กรุณาเสียสละเวลาในการใหขอมูลตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 
 โดยแบบสอบถามชุดน้ีแบงออกเปน 2 ตอน ดังนี้   
 ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม   
 ตอนที่ 2 ขอมูลดานปจจัยความสําคัญดานอ่ืนๆ 
 ผูวิจัยขอขอบพระคุณที่ทานกรุณาเสียสละเวลาในการใหขอมูลตอบแบบสอบถามใน
คร้ังนี้ งานวิจัย 
 

ศรายุทธ จําปามวง 
นักศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

สาขาบริหารธรุกิจญ่ีปุน 
สถาบันเทคโนโลยีไทย – ญี่ปุน 
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แบบสอบถามเรื่องการบริหารงานแบบญี่ปุน (Japanese Management Style)  
ที่มีความสัมพันธกับพฤตกิรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคกร  

(Organizational Citizenship Behavior) 
 
ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง ขอใหทานพิจารณาขอคําถามจากแบบสอบถามแลวทําเคร่ืองหมาย () หนา ขอความ  

ที่ตรงกับขอมูลสวนตัวของทาน และกรุณากรอกขอมูลลงในชองวางที่เวนไวให 
 
1.  เพศ 
 1. (    ) ชาย      2. (    ) หญิง  
2. อายุ  
 1. (    ) ต่ํากวา 20 ป         2. (    ) 20-30 ป   
 3. (    ) 31-40 ป                4. (    ) มากกวา 40 ปขึ้นไป 
3. สถานภาพ    
 1. (    ) โสด                      2. (    ) สมรส    
 3. (    ) หมาย/หยาราง/แยกกันอยู  
4. ระดับการศึกษาสูงสุด    
 1. (    ) ประถมศึกษา          2. (    ) มัธยมศึกษาตอนตน 
 3. (    ) มัธยมศึกษาตอนปลาย        4. (    ) ปวช./ปวส. 
 5. (    ) ปริญญาตรีขึ้นไป 
5. ตําแหนงงาน 
 1. (    ) เจาหนาที่ฝายปฏิบัติการ    2. (    ) หัวหนางาน (Leader-Chief)    
 3. (    ) ผูจัดการแผนกขึ้นไป 
6. รายไดตอเดือน     
 1. (    ) ต่ํากวาหรือเทากับ 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. (    ) นอยกวา 1 ป            2. (    ) 1-3 ป    
 3. (    ) 4-6 ป                         4. (    ) ตั้งแต 6 ปขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 ขอมูลเก่ียวกับปจจัยสําคัญดานอ่ืนๆ 
คําชี้แจง  ขอใหทานพิจารณาขอคําถามจากแบบสอบถามแลวทําเคร่ืองหมาย () หนาขอความท่ี

ตรงกับขอมูลสวนตัวของทาน และกรุณากรอกขอมูลลงในชองวางที่เวนไวให 
 

ขอ 
ปจจัยท่ีสงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยู

กับองคกร กรณีศึกษาบริษัทโตโฮ อินดัสทรี  
(ไทยแลนด) จํากัด 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

1 ดานผลตอบแทน 
1.1 ทานคิดวาทานไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสม
ถูกตองตามกฎหมายแรงงาน 

     

1.2 จากการขึ้นเงินเดือนคร้ังท่ีผานมา ทานคิดวาทาน
ไดรับคาตอบแทนตามเกณฑการประเมิน ประสบการณ
และความสามารถของทานอยางเหมาะสม 

     

1.3 ทานไดรับสวัสดิการดานตางๆ ไดตามหลักเกณฑ
ของทางบริษัทอยางเหมาะสม 

     

1.4 องคกรของทานมีการใหเงินโบนัสตามเกณฑการ
ประเมินของทางบริษัทอยางเหมาะสม 

     

1.5 ผลตอบแทน เงินเดือนและสวัสดิการอื่นๆที่ทาน
ไดรับในปจจุบัน เปนปจจัยท่ีสงผลใหทานคงอยูกับ
องคกร 

     

2 ดานหัวหนางาน ผูบังคับบัญชา 
2.1 หัวหนางานของทานไดเปดโอกาสใหทานไดแสดง
ความคิดเห็นเสมอ 

     

2.2 หัวหนางานของทาน แบงงานตามประสบการณ
และความสามารถ ดวยความยุติธรรมใหกับพนักงาน 

     

2.3 หัวหนางานของทานใหความสนับสนุนเมื่อทาน
เสนอความคิดสรางสรรคใหมๆ 

     

2.4 หัวหนางานของทาน มีการส่ือสาร สอนงาน และยก
ยองชมเชยทาน ทําใหทานไวใจในหัวหนางานของทาน 
สามารถท่ีจะทําใหทานคงอยูกับองคกร 

     

2.5 หัวหนางาน ผูบังคับบัญชา เปนบุคคลท่ีมีอิทธิพล
สงผลใหทานคงอยูกับองคกร 
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ขอ 
ปจจัยท่ีสงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยู

กับองคกร กรณีศึกษาบริษัทโตโฮ อินดัสทรี  
(ไทยแลนด) จํากัด 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

3 ดานลักษณะงาน 
3.1 ทานชอบงานที่ทานปฏิบัติอยูในปจจุบันเพราะเปน
งานท่ีทําใหเกิดความคิดสรางสรรคและเปนอิสระ 

     

3.2 งานท่ีทานปฏิบัติอยูในปจจุบันมีความสนใจไมนา
เบ่ือและทาทายความสามารถของทาน 

     

3.3 งานท่ีทานปฏิบัติอยูในปจจุบันเปนงานท่ีทานมี
ความพึงพอใจเกิดความรูสึกประสบความสําเร็จและ
ภาคภูมิใจ 

     

3.4 การเล่ือนตําแหนงในองคกรนี้ขึ้นกับความสามารถ
ของผูทํางาน สามารถท่ีจะทําใหทานคงอยูกับองคกร 

     

3.5 ลักษณะงานที่ทานรับผิดชอบ เปนปจจัยท่ีสงผลให
ทานคงอยูกับองคกร 

     

4 ดานเพื่อนรวมงาน 
4.1 ทานและเพ่ือนรวมงานมีความรูสึกท่ีดีตอกัน      
4.2 เมื่อทานมีปญหาเดือดรอนเพ่ือนรวมงานมักให
ความชวยเหลือ 

     

4.3 ทานและเพ่ือนรวมงานยอมรับในความสามารถซึ่ง
กันและกัน 

     

4.4 ทานสามารถทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงานของทาน
เปนทีมไดและทานเปนสวนหนึ่งของทีมเสมอ 

     

5 ดานการไดรับความยุติธรรม 
5.1 หัวหนางานของทานประเมินผลงานของพนักงาน
ทุกคนตามเกณฑ ตามความรูความสามารถดวยความ
เทาเทียมกัน สามารถที่จะทําใหทานคงอยูกับองคกร 

     

5.2 คาตอบแทนที่ทานไดรับเหมาะสมตาม
ประสบการณ และความรูความสามารถของทานอยาง
ยุติธรรม สามารถท่ีจะทําใหทานคงอยูกับองคกร 

     

5.3 สวัสดิการท่ีทานไดรับเหมาะสมและยุติธรรม ตาม
เกณฑของทางบริษัท สามารถท่ีจะทําใหทานคงอยูกับ
องคกร 

     

5.4 การไดรับความยุติธรรมเปนปจจัยท่ีสงผลใหทาน
คงอยูกับองคกร 
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ขอ 
ปจจัยท่ีสงผลตอการธํารงรักษาพนักงานใหคงอยู

กับองคกร กรณีศึกษาบริษัทโตโฮ อินดัสทรี  
(ไทยแลนด) จํากัด 

ระดับความคิดเห็น 
มาก 
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

นอย 
นอย 
ท่ีสุด 

6 ดานความมีชื่อเสียงขององคกร 
6.1 ทานคิดวาองคกรของทานเปนองคกรท่ีมั่นคงและ
ดําเนินกิจการไดตอไปในอนาคต 

     

6.2 ทานมีความภูมิใจที่ไดทํางานกับองคกรของทาน      
6.3 ทานมีความจงรักภัคดี และมีความรูสึกผูกพันท่ีดี
ตอองคกร เมื่อมีใครมาวาองคกรทานไมดี ทานจะ
โตแยงและอธิบายใหคนอื่นเขาใจ 

     

6.4 ความมีชื่อเสียงขององคกรปจจัยท่ีสงผลใหทานคง
อยูกับองคกร 

     

7 ดานความสมดุลระหวางชีวิตการทํางาน 
7.1 ทานคิดวาสามารถใชชีวิตในการทํางาน ไมสงผล
กระทบตอการใช ชีวิตประจําวัน เชนไปรับ-สงลูกไป
โรงเรียน มีเวลาใหกับครอบครัวเสมอ 

     

7.2 ทานสามารถวางแผนทํากิจกรรมลวงหนาใน
วันหยุดไดโดยไมกังวลกับงาน 

     

7.3 ทานสามารถปฏิบัติหนาท่ีของสามี ภรรยา บิดา 
มารดา หรือบุตรไดอยางเหมาะสม โดยไมพะวงกับการ
ทํางาน 

     

7.4 ทานมีเวลาพักผอนและมีเวลาดูแลสุขภาพตัวเองได
อยางเพียงพอ 

     

8 การธํารงรักษาพนักงานใหคงอยู 
1. ทานคิดวาทานจะทํางานในองคกรนี้ไปตลอดจนกวา
จะเกษียร 

     

2. ทานจะตอบ”ปฏิเสธ”หากมีองคกรอื่นๆ มาชักชวน
ใหทานไปรวมงานดวยโดยเสนอคาตอบแทนท่ีสูงกวา 

     

3. สําหรับทานแลวองคกรนี้ถือวาเปนองคกรท่ีดีท่ีสุด ท่ี
นาทํางานดวย 

     

4. ทานพยายามโนมนาวใหเพ่ือนรวมงาน ทํางานออ
ยางเต็มท่ีเพ่ือความกาวหนาขององคกร 

     

5. ทานมีความรูสึกถึงวาทานมีคุณคาในตัวเอง และ
ทานเปนสวนหนึ่งท่ีมีความสําคัญกับองคกร 

     

6. ทานมีความภาคภูมิใจที่ไดเขามาเปนพนักงานของ
องคกร 
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