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การศึกษาปจัจยัในการธํารงรกัษาบุคลากรขององค์กร IT กรณีศึกษาบรษิัท XYZ 

จาํกดันัน้ มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาปจัจยัในการธํารงรกัษาบุคลากรขององคก์ร และนําขอ้มลูทีไ่ด้
จากการศกึษาวจิยัไปประกอบการวางแผนกลยุทธ์การพฒันาคุณภาพชวีติในการทํางาน ทําการ
เก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามและวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมวเิคราะห์สําเรจ็รูปทางสถติ ิ
(SPSS) 

ผลการศกึษาทาํใหท้ราบว่า ในความสมัพนัธร์ะหวา่งปจัจยัสว่นบุคคลกบัความพงึ
พอใจพบวา่ ปจัจยัสว่นบุคคลโดยรวมทัง้หมดไมม่ผีลต่อความพงึพอใจ ความสมัพนัธร์ะหว่าง
ความพงึพอใจกบัการธาํรงรกัษาพบวา่ ม ี 2 ปจัจยัความพงึพอใจทีม่ผีลต่อการธาํรงรกัษา
บุคลากรภายในองคก์ร ไดแ้ก่ 1.ความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังาน 2.เงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั 
และอืน่ๆ และยงัพบวา่บคุลากรทีม่ชีว่งอาย ุ36-40 ปีทีจ่ะไมอ่ยูต่่อคอ่นขา้งสงู  

เน่ืองจากพบว่าม ี 2 ปจัจยัความพงึพอใจทีม่ตี่อการธาํรงรกัษาบุคลากรภายในองคก์ร 
จงึมกีารวางแผนกลยุทธก์ารพฒันาคณุภาพชวีติในการทาํงาน โดยมกีารจดั Team-Building 
และการกาํหนดนโยบายค่าตอบแทนทีม่เีหตุและผล ทัง้หมดเพือ่ความเขา้ใจของพนกังานของ
องคก์ร 
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 The objectives of this study are to study the employee satisfaction as well as 
the factors affecting the employee retention for IT company, and to propose the strategy 
for developing the quality of employee work life. Questionnaires were used to survey 
the employee satisfaction level and intention to stay. Then, the collected data was 
analyzed statistically using SPSS. 

The results are found that 
1. Individual factors don’t have an effect on employee satisfaction 
2. However, the level of employee satisfaction in colleague relationship and 

salary & welfare has the effect on the intention to stay. 
3. Employees with age between 36-40 have high probability to leave the 

company 
Finally, the proposed strategies for improving the quality of work life are to 

have team building and to set reasonable remuneration policy. It is expected that these 
two strategies will be helpful to improve the employee satisfaction and consequently the 
employee retention. 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
1.1 ความเป็นมา และความสาํคญัของปัญหา 

ในปจัจุบนั ปญัหาการลาออกจากจากองค์กรมเีพิ่มมากขึ้นเรื่อยๆ เน่ืองจากหลาย
สาเหตุ เช่น ไม่พอใจในงานทีท่ํา ไม่มโีอกาสกา้วหน้า รูส้กึไม่ดกีบัหวัหน้า อยากมธุีรกจิส่วนตวั 
เพือ่นรว่มงานไม่ด ีเป็นตน้ สาเหตุเหลา่น้ี ทีพ่นกังานคดิจะลาออกจากองคก์ร ซึง่เป็นสาเหตุทีไ่ม่
ค่อยดนีัก เน่ืองจากทําให้เกดิปญัหาเรื้อรงัตามมาอกีมากมาย ดงันัน้ถ้าเกดิจากสาเหตุน้ีจรงิๆ 
องคก์รเองกค็งตอ้งพจิารณาหาทางแกไ้ขใหลุ้ล่วง มฉิะนัน้ องคก์รจะเกดิปญัหาตามมากค็อื มแีต่
พนักงานลาออกอยู่อย่างสมํ่าเสมอ ผลงานก็ไม่ต่อเน่ือง การพฒันาก็ติดขดั  บรษิัทเฮย์กรุ๊ป 
บรษิทัที่ปรกึษาด้านการบรหิารองค์กรระดบัโลก เปิดเผยผลสํารวจอตัราค่าตอบแทนปี 2557 
รวมถงึแนวโน้มการจ่ายค่าตอบแทนในปี 2558 เปิดเผยว่า ตลาดแรงงานทุกวนันี้มกีารแข่งขนั
รุนแรงมากขึน้ และอกีไม่นานทัว่โลกจะประสบปญัหาการขาดแคลนแรงงานที่มคีวามสามารถ 
และผูเ้ชีย่วชาญเฉพาะทาง (ธนายสุ สทุธโิก. 2558) 

การธํารงรกัษารกัษาพนกังาน เป็นกลยทุธ์ของ การแสวงหาวธิกีารต่าง ๆ เพือ่การผกู
ใจใหพ้นักงานทีอ่งค์กร พงึประสงคใ์หพ้นักงานม ีความจงรกัภกัดต่ีอองค์กร ด้วยวธิกีารต่าง ๆ 
เช่น การจา่ยคา่ตอบแทนทีม่คีวามยตุธิรรมให ้พนกังานมคีวามสุขกายสขุใจ เมือ่ขณะปฏบิตังิาน
กม็คีวามปลอดภยั จากสภาพแวดลอ้มทีไ่ม่เหมาะสม ความพงึพอใจเป็นความรูส้กึภายในจติใจ
ของมนุษยท์ีไ่ม่เหมอืนกนั ขึน้อยู่กบัแต่ละบุคคลว่าจะมคีวามคาดหมายกบัสิง่หน่ึงสิง่ใดอยา่งไร 
ถา้คาดหวงัหรอืมคีวามตัง้ใจมากและไดร้บัการตอบสนองดว้ยดจีะมคีวามพงึพอใจมากแต่ในทาง
ตรงกนัขา้มอาจผดิหวงัหรอืไมพ่งึพอใจเป็นอยา่งยิง่ เมือ่ไมไ่ดร้บัการตอบสนองตามทีค่าดหวงัไว้
ทัง้น้ีขึน้อยู่กบัสิง่ที่ตัง้ใจไวว้่าจะมมีากหรอืน้อยสอดคลอ้งกบั ความพงึพอใจหมายถงึความรูส้กึ
หรอืทศันคตขิองบุคคลทีม่ตี่อสิง่หน่ึงหรอืปจัจยัต่างๆที่เกี่ยวขอ้ง ความรูส้กึพอใจจะเกดิขึน้เมื่อ
ความต้องการของบุคคลได้รบัการตอบสนองหรอืบรรลุจุดมุ่งหมายในระดบัหน่ึง ความรู้ส ึก
ดงักลา่วจะลดลงหรอืไมเ่กดิขึน้ หากความตอ้งการหรอืจุดมุง่หมายนัน้ไมไ่ดร้บัการตอบสนอง 

การธํารงรกัษาพนกังานมคีุณค่าเป็นพเิศษ ทําใหอ้งคก์รมบุีคลากรทีด่มีคีวามสามารถ
และความชํานาญจดัเจนเพิม่จํานวนมากขึน้อยู่เรื่อยๆ ลดอตัราการเขา้ออกงาน ทําใหไ้ม่ตอ้งมี
ภาระในการสอนงานพนักงานใหม่ เกิดทีมงานที่ม ัน่คงมีความรกัความผูกพันและเข้าใจ
กนั พนักงานทีม่ทีกัษะในงานสูงสามารถช่วยแบ่งเบาหน้าทีง่านใหแ้ก่ผูบ้งัคบับญัชาไดม้ากกว่า
พนักงานที่อยู่ระหว่างการเรยีนรู้งาน ทําให้ไม่เกิดปญัหาในการปฏิบตัิงานหรอืมปีญัหาน้อย
มาก เพราะพนักงานจะมคีวามชํานาญมากกว่าพนักงานเขา้ใหม่  องค์กรจะเกดิการพฒันาได้
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อยา่งต่อเน่ือง เพราะมพีนกังานทีรู่ง้านเป็นงานมคีวามชํานาญสามารถคดิรเิริม่สรา้งสรรคใ์นงาน
ใหม่ๆ ได้ ทําให้สามารถปลูกฝงัทศันคติที่ดีได้อย่างสมํ่าเสมอ ไม่ต้องเริม่ต้นนับหน่ึงใหม่อยู่
ตลอดเวลา อนัจะเป็นผลใหส้ามารถลดเวลาและคา่ใชจ้่า ทาํใหไ้ม่เกดิความตดิขดัหยุดชะงกั งาน
สามารถดําเนินไปไดอ้ย่างต่อเน่ือง สรา้งขวญักําลงัใจใหพ้นักงานรกังานทีท่ําและรกัองคก์ร อกี
ทัง้เป็นการเตรยีมกําลงัคนสาํหรบัอนาคต ทาํใหเ้กดิภาพลกัษณ์ทีด่เีพราะมพีนกังานทีท่ํางานอยู่
กบัองคก์รเป็นเวลานาน แสดงใหเ้หน็ว่าองคก์รใหค้วามเป็นอยูท่ ีด่มีคีวามอบอุ่นมัน่คง เป็นผลให้
มผีูต้อ้งการมาสมคัรงานใหมม่าก โดยอาศยัพนกังานเก่าชว่ยแนะนํากนัมา  

ดงันัน้ จงึเหน็ควรศกึษาปจัจยัในการธํารงรกัษาบุคลากรขององค์กรเพื่อนําผลที่ได้รบั
เป็นขอ้มูลประกอบการวางแผนกลยุทธ์การพฒันาคุณภาพชวีติในการทํางานสามารถธํารงรกัษา
บุคลากรทุกกลุม่และรว่มกนัขบัเคลือ่นองคก์รไปสูค่วามสาํเรจ็ 

 
1.2 วตัถปุระสงคข์องการศึกษา 

1. เพือ่ศกึษาปจัจยัในการธาํรงรกัษาบุคลากรขององคก์ร  
 2. เพื่อนําข้อมูลที่ได้จากการศึกษาวิจยัไปประกอบการวางแผนกลยุทธ์การพฒันา
คณุภาพชวีติในการทาํงาน 
 
1.3 สมมติฐานการศึกษา 

 ปจัจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพสมรส อายุ การศกึษา ระยะเวลาการทํางาน 
มผีลต่อ ความพึงพอใจ ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการทํางาน ความสมัพนัธ์ระหว่างพนักงาน 
ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างาน นโยบายและวิธีปฏิบัติต่างๆภายในองค์กร เงินเดือน 
สวสัดกิารของบรษิทั และอื่นๆ และ ความพงึพอใจมผีลต่อการธํารงรกัษาพนกังานของพนกังาน
บรษิทั xyz จาํกดั 
 
1.4 ขอบเขตของการศึกษา 
 ประชากรที่ใช้ในการสํารวจเป็นบุคลากรในบริษัท xyz จํากัด โดยการตอบแบบ    
สอบถาม 
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1.5 กรอบแนวคิดของการศึกษา 
กรอบแนวคดิในการศึกษาปจัจยัในการธํารงรกัษาบุคลากรขององค์กรอุตสาหกรรม

ดา้น IT ม ี2 ขัน้ตอน ขัน้ตอนแรกคอืการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัสว่นบุคคลกบัความ
พงึพอใจ ขัน้ตอนที่ 2 คอื การศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจ กบัการธํารงรกัษา
บุคลากรในองคก์ร 
 
  ตวัแปรอิสระ                       ตวัแปรตาม 

 
 
 
 
 
 

 
รปูที ่1 กรอบแนวคดิของงานวจิยั (การศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัสว่นบุคคลกบัความพงึ  
กกกพอใจ) 
               

     ตวัแปรอิสระ                                                       ตวัแปรตาม 

 
 
 
 

 

รปูที ่2 กรอบแนวคดิของงานวจิยั (การศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งความพงึพอใจ กบัการธาํรง
กกกรกัษาบุคลากรในองคก์ร) 
 
 
 
 

ปัจจยัส่วนบคุคล 
1. เพศ 
2. สถานภาพสมรส 
3. อายุ 
4. การศกึษา 
5. ระยะเวลาการทาํงาน 

ความพึงพอใจ 
1. สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
2. ความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังาน 
3. ความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้างาน 
4. นโยบายและวธิปีฏบิตัติ่างๆภายในองคก์ร 
5. เงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และอื่นๆ 

ความพึงพอใจ 
1. สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
2. ความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังาน 
3. ความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้างาน 
4. นโยบายและวธิปีฏบิตัติ่างๆภายในองคก์ร 
5. เงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และอื่นๆ 

การธาํรงรกัษาบคุลากรในองคก์ร 
1. ความน่าจะเป็นทีจ่ะคงอยูเ่ป็นสมาชกิ 
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1.6 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 
 1. องคก์รเขา้ใจปจัจยัและสามารถธํารงรกัษาบุคลากรทุกกลุ่ม และร่วมกนัขบัเคลื่อน
องคก์รไปในทศิทางเดยีวกนัได ้
 2.  บุคลากรมขีวญักําลงัใจและแรงจูงใจในการเพิม่ประสทิธภิาพและประสทิธผิลใน
งานใหส้งูขึน้  
 
1.7 นิยามศพัท์ 
            1. คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง ชีวิตในการทํางานที่มมีาตรฐานเหมาะสม
สามารถสรา้งความผาสุกใหเ้กดิขึน้ในทีท่ํางาน สรา้งความพงึพอใจใหบุ้คลากรมคึวามผกูพนัต่อ
องค์กร มขีวญักําลงัใจ และมแีรงจูงใจในการสร้างสรรค์ผลปฏิบตัิงานให้บรรลุเป้าหมายของ
สถาบนัไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

  2. เสน้ทางความก้าวหน้าในสายอาชพี หมายถึง เริม่ต้นทํางานใน ตําแหน่งใด จาก
ตําแหน่งน้ีจะเตบิโตไปเป็นอะไรไดบ้า้ง สงูสุดแลว้อยากเป็นอะไร ซึง่เมื่อมเีป้าหมายแลว้ ควรมี
การวางแผนเสน้ทางเดนิวา่เราจะไปถงึเป้าหมายนัน้ไดอ้ยา่งไร 

  3. พนกังาน หมายถงึ บุคลากรในบรษิทั xyz จาํกดั 
 
1.8 ขัน้ตอนการดาํเนินงาน 

  1. กาํหนดปญัหาทีจ่ะดําเนินงานวจิยั 
  2. วางแผนออกแบบงานวจิยั 
  3. กาํหนดกลุม่เป้าหมาย 
  4. สาํรวจกลุม่เป้าหมายโดยใชเ้ครือ่งมอืทีเ่ตรยีมไว ้
  5. รวบรวมขอ้มลู และวเิคราะหข์อ้มลู  
  6. สรุปและรายงานผล 
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1.9 แผนงาน และระยะเวลาการดาํเนินงาน 
 
ตารางที ่1 แผนงานและระยะเวลาการดาํเนินงาน 

กิจกรรม 
เดือน 

พ.ย. ธ.ค. ม.ค. 

1. กาํหนดปญัหาทีจ่ะดาํเนินงานวจิยั 
2. วางแผนออกแบบงานวจิยั 
3. กาํหนดกลุม่เป้าหมาย 
4.สํารวจกลุ่มเป้าหมายโดยใช้เครื่องมือที่
เตรยีมไว ้
5. รวบรวมขอ้มลู และวเิคราะหข์อ้มลู 
6. สรุปและรายงานผล 
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บทท่ี 2 
หลกัการพืน้ฐาน เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
หลกัการพืน้ฐาน 
 ในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัไดศ้กึษาเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง และไดนํ้าเสนอตาม
หวัขอ้ ดงัต่อไปน้ี 
 2.1 การธาํรงรกัษา 
 2.2 การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์ 

2.3 ทฤษฎคีวามตอ้งการของมาสโลว ์ 
 2.4 ทฤษฎ ีERG ของแอลเดอรเ์ฟอร ์ 
 2.5 ทฤษฎสีองปจัจยั 

2.6 ทฤษฎ ีX และทฤษฎ ีY ของแมคเกรเกอร ์
2.7 ทฤษฎคีวามเสมอภาคหรอืทฤษฎคีวามเทา่เทยีมกนัของอดมั 
2.8 ทฤษฎคีวามคาดหวงัของ Vroom 

 2.9 เอกสาร และงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
 
2.1 การธาํรงรกัษา 
 การธํารงรกัษา คอื การใชว้ธิกีารต่างๆ เพื่อจูงใจใหพ้นักงานทีพ่งึประสงคป์ฏบิตังิาน
อยู่กบัองค์กรได้นานที่สุด การธํารงรกัษารกัษาพนักงานเป็นกลยุทธ์ของการแสวงหาวธิีการ
ต่างๆ เพื่อการผูกใจพนักงาน พงึประสงค์ให้พนักงานมคีวามจงรกัภกัดต่ีอองค์กรด้วยวธิกีาร
ต่างๆ เช่น การจ่ายค่าตอบแทนที่มคีวามยุติธรรมให้พนักงานมีความสุขกายสุขใจ เมื่อขณะ
ปฏบิตังิานมคีวามปลอดภยั จากสภาพแวดลอ้มทีไ่มเ่หมาะสม (สมติ สชัฌุกร. 2550) 
 
2.2 การบริหารทรพัยากรมนุษย ์
 การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์(Human Resource Management) หมายถงึ การดาํเนิน
กิจกรรมต่างๆที่จําเป็นเกี่ยวกบัทรพัยากรมนุษย์ เพื่อให้องค์กรมีทรพัยากรมนุษย์ที่เพยีงพอ   
ทัง้ในดา้นคุณภาพและปรมิาณตลอดจนสามารถดาํเนินงานไดบ้รรลุวตัถุประสงคท์ีก่าํหนด 
(เอนก วดัแยม้. 2555) 
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 กระบวนการในการบรหิารทรพัยากรมนุษยม์ขี ัน้ตอนดงัน้ี 
 

 
 

รปูที ่3 กระบวนการในการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์
 
 1. การวางแผนทรพัยากรมนุษย ์(Human Resource Planning) การางแผนทรพัยากร
มนุษย์คือการพิจารณากําหนดความต้องการกําลังคนขององค์กร (Human Resource 
Demand) ทั ้ ง ใน ด้ า น ป ริ ม าณ แ ล ะ คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ ข อ ง กํ า ลั ง ค น  (Human Resource 
Characteristics) ตามแผนการดําเนินธุรกิจที่กําหนดไว้ เพื่อนําไปเปรียบเทียบกบักําลงัคน 
(Human Resource Supply) ทีม่อียูข่ององคก์ร 

  2. การจดัคนเขา้ทํางาน (Staffing) การจดัคนเขา้ทํางานประกอบด้วยขัน้ตอนหลกั 2 
ประการไดแ้ก่ 

      2.1 การสรรหาบุคคล (Recruitment) ที่มคีุณลกัษณะและคุณสมบตัเิหมาะสมตาม
ขอ้กําหนดของตาํแหน่งงานนัน้ๆ 
     2.2 การคดัเลอืก (Selection) ใหไ้ดบุ้คคลทีเ่หมาะสมทีส่ดุสาํหรบัตาํแหน่งงานนัน้ๆ 

  3. การฝึกอบรมและพฒันา (Training and Developing) การฝึกอบรมและการพฒันา
หมายถงึการดําเนินการใดๆ เพื่อเพิม่พนูความรู ้และทกัษะทีจ่ําเป็นต่อการปฏบิตังิานซึง่รวมถงึ
งานที่รบัผดิชอบอยู่ในปจัจุบนั และงานอื่นที่อาจได้รบัมอบหมายในอนาคต การฝึกอบรมและ
การพฒันานอกจากเพิม่พนูความรูแ้ละทกัษะแลว้ ยงัช่วยสรา้งความมัน่ใจในการปฏบิตังิาน และ
ทาํใหพ้นกังานพงึพอใจทีม่คีวามรูแ้ละทกัษะต่างๆเพิม่เตมิ 
 4. การจ่ายค่าตอบแทน (Compensation) การจ่ายค่าตอบแทนเป็นขัน้ตอนที่สําคญั
ทีส่ดุประการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์เน่ืองจากการจา่ยคา่ตอบแทนทีเ่หมาะสมนอกจากเป็นสว่น
สําคญัที่ทําให้บุคคลในองค์กรเกดิความพงึพอใจ และทําให้ภาระค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรอยู่ใน
ระดบัที่เหมาะสมแลว้ ยงัสามารถดงึดูดใหผู้ท้ี่มคีวามรูค้วามสามารถสนใจเขา้ทํางานในองค์กร
อกีดว้ย 

  5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) การประเมินผลการ
ปฏิบตัิงานหมายถึง การวดัและการประเมินผลการปฏิบัติงานในรอบระยะเวลาหน่ึงๆแล้ว
เปรยีบเทยีบกบัเป้าหมายหรอืมาตรฐานทีกํ่าหนดไวล้ว่งหน้า ผูบ้รหิารควรแจง้ใหพ้นกังานทราบ
เป้าหมายและวธิกีารประเมนิล่วงหน้า โดยเป็นเป้าหมายหรอืวธิกีารแระเมนิที่ผูบ้รหิารกําหนด
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เองหรอืพจิารณาร่วมกนัได ้ผลการประเมนิสามารถนําไปใชป้ระโยชน์ในการบรหิารทรพัยากร
บุคคลไดห้ลายประการ ไดแ้ก่ ช่วยใหผู้บ้รหิารเลง็เหน็โอกาสฝึกอบรมพนกังานในดา้นต่างๆตาม
ความจําเป็น หรอืช่วยใหพ้นักงานทราบว่าตนจําเป็นต้องได้รบัความรู้เพิม่เตมิหรอืด้านต่างๆ
ตามความจาํเป็น 

  6. การรักษาความสัมพันธ์ (Relationship Maintenance) ในปจัจุบันการรักษา
ความสมัพนัธ์กบัพนักงานมบีทบาทและความสําคญัเพิม่สูงขึน้เรื่อยๆ ผูบ้รหิารทีส่ามารถรกัษา
ความสมัพันธ์อนัดีกับพนักงานไว้ได้จะบริหารงานได้อย่างราบรื่น ได้รบัความร่วมมือจาก
พนักงานและพนักงานมทีศันคตทิี่ดตี่อองค์กร มขีวญัและกําลงัใจในการปฏบิตังิาน  การรกัษา
ความสมัพนัธ์ระหว่างองคก์รและพนักงานใหด้ไีดน้ัน้ ผูบ้รหิารจาํเป็นตอ้งคํานึงถงึประเดน็ต่างๆ 
ซึ่งนิยมให้เป็นหลักในการรักษาความสัมพันธ์ ได้แก่การจ่ายค่าตอบแทนที่ เป็นธรรม
(Compensation), การติดต่อสื่อสาร (Communication) ที่มีประสิทธิภาพและสมํ่ าเสมอกับ
พนกังาน, การสรา้งความทา้ทายใหเ้กดิขึน้ในงานทีพ่นกังานทาํอยู ่และการดแูลเอาใจใส ่ 
 
2.3 ทฤษฎีความต้องการของมาสโลว ์

มาสโลว ์(Maslow) เป็นนักจติวทิยากลุ่มมนุษยนิยม ซึ่งนักจติวทิยากลุ่มนี้เชื่อว่าโดย
ธรรมชาตแิลว้มนุษยเ์กดิมาดแีละพรอ้มที่จะทําสิง่ด ีถ้าความต้องการของมนุษยไ์ดร้บัการตอบ 
สนองอยา่งเพยีงพอ มาสโลว ์(Maslow) เป็นผูห้น่ึงทีไ่ดศ้กึษาคน้ควา้ถงึความตอ้งการของมนุษย ์
โดยมองเหน็ว่ามนุษยท์ุกคนลว้นแต่มคีวามตอ้งการทีจ่ะสนองความตอ้งการใหก้บัตนเองทัง้สิน้ 
ซึ่งความต้องการมนุษย์ มมีากมายหลายอย่างด้วยกนั เขาได้นําความต้องการเหล่านัน้มาจดั 
เรยีงเป็นลําดบัจากขัน้ตํ่าไปขัน้สูงสุดเป็น 5 ขัน้ด้วยกนักกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกก 
  1. ความต้องการด้านร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขัน้พื้นฐาน 
ไดแ้ก่ ความต้องการอาหาร น้ําดื่ม อากาศ การพกัผ่อน ความต้องการทางเพศ ความต้องการ
ความอบอุ่น ต้องการขจดัความเจ็บป่วย และต้องการรกัษาความสมดุลของร่างกาย ทุกคน
ต้องการสิ่งเหล่าน้ีเหมือนกัน อาจแตกต่างกันเป็นรายบุคคล ทัง้น้ีขึ้นอยู่กับเพศ วยั และ
สถานการณ์ ฯลฯ ความตอ้งการปจัจยั 4 ดงักล่าวขา้งตน้ หากเพยีงพอแลว้ มนุษยจ์ะพฒันาใน
ขัน้ต่อไป 
  2. ความต้องการความมัน่คงปลอดภัย (Safety Needs) เมื่อได้รบัความพึงพอใจ
ทางดา้นร่างกายแลว้ มนุษยจ์ะพฒันาไปสู่ข ัน้ทีส่องคอื ความรูส้กึมัน่คงปลอดภยั สิง่ทีแ่สดงถงึ
ความต้องการขัน้น้ีคือ การที่มนุษย์ชอบอยู่อย่างสงบ มีระเบียบวินัย ไม่รุกรานผู้อื่น ความ
ตอ้งการระดบัน้ีอาจแยกยอ่ยไดด้งัน้ี 

           - ความมัน่คงในครอบครวั การมบีา้นแขง็แรงปลอดภยั มคีวามรกัใคร่ปรองดองกนั
ใน ครอบครวั 
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    - ความมัน่คงปลอดภัยในอาชีพ มีรายได้ยุติธรรม ไม่ถูกไล่ออก งานไม่เสี่ยง
อนัตราย ผูบ้งัคบับญัชาดมีคีวามยุตธิรรม ฯลฯ 

    - มหีลกัประกนัชวีติ เชน่ มผีูด้แูลเอาใจใสย่ามชรา ยามเจบ็ไข ้
3. ความตอ้งการความรกัและความเป็นเจา้ของ (Belongingness and Love Need) 
    - ความตอ้งการมเีพือ่น 
    - ความตอ้งการการยอมรบัจากกลุม่ 
    - ตอ้งการแสดงความคดิเหน็ในกลุม่ 
    - ตอ้งการรกัคนอื่นและไดร้บัความรกัจากคนอื่น 

      - ตอ้งการความรูส้กึว่าสงัคมเป็นของตน 
            4. ความตอ้งการเกยีรตยิศชือ่เสยีงและความภาคภมูใิจ (Self-Esteem Need) ไดแ้ก่ 

    - ตอ้งการยอมรบัความคดิเหน็หรอืขอ้เสนอ 
    - ตอ้งการเกยีรตยิศชื่อเสยีงจากสงัคม 
    - ตอ้งการนบัถอืตนเอง มคีวามมัน่ใจตนเอง ไมต่อ้งพึง่ผูอ้ื่น 
    - ตอ้งการไดร้บัการยกยอ่งนบัถอืจากผูอ้ื่น 
    - ตอ้งการความมัน่ใจในตนเอง และรูส้กึตนเองมคุีณคา่ 

            5. ความตอ้งการตระหนกัในตนเอง (Self-Actualization Need) ไดแ้ก่ 
    - ตอ้งการรูจ้กัตนเอง ยอมรบัตนเอง เปิดใจรบัฟงัคาํวจิารณ์โดยไมโ่กรธ 
    - ตอ้งการรูจ้กัแกไ้ขตนเองในสว่นทีย่งับกพรอ่ง 
    - ตอ้งการพฒันาตนเอง พรอ้มทีจ่ะรบัฟงัความคดิเหน็ของผูอ้ื่นเกีย่วกบัตนเอง 
    - ตอ้งการคน้พบความจรงิ พรอ้มทีจ่ะเปิดเผยตนเองโดยไมม่กีารปกป้อง 
    - ตอ้งการเป็นตวัของตวัเอง ประสบความสาํเรจ็ดว้ยตวัเอง 
แนวคดิตามทฤษฏีของมาสโลว์ จงึเป็นแนวทางหน่ึงในการพฒันาบุคคลให้เป็นผู้มี

คุณธรรมจรยิธรรม บุคคลทีพ่ฒันาถงึขัน้ตระหนักในตนเอง (Self-Actualization) เป็นบุคคลที่มี
จรยิธรรม มวีนิัยในตนเอง และมบุีคลกิภาพประชาธปิไตย การพฒันาจากขัน้ตน้ไปสูข่ ัน้ต่อๆ ไป
นัน้ ต้องอาศัยความ “พอ” ของบุคคล ซึ่งความพอน้ี นอกจากจะขึ้นกบัสภาพทางกายแล้ว       
ยงัขึน้อยู่กบัความรูส้กึพอดดี้วย จงึมไิด้หมายความว่าทุกคนจะต้องไดร้บัการสนองตอบความ
ตอ้งการพืน้ฐานเทา่ๆ กนั แต่เป็นไปตามลาํดบัขัน้เหมอืนๆ กนั  
 
2.4 ทฤษฎี ERG ของแอลเดอรเ์ฟอร ์ 

  เคลย์ตนั แอลเดอร์เฟอร์ (Claton Elderfer) แห่งมหาวทิยาลยัเยล ได้ปรบัปรุงลําดบั
ความตอ้งการตามแนวคดิของมาสโลวเ์สยีใหม ่เหลอืความตอ้งการเพยีงสามระดบั คอื 
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  1. ความตอ้งการดํารงชวีติอยู่ (Existence Needs) คอืความต้องการทางร่างกายและ
ความปลอดภยัในชวีติ เปรยีบไดก้บัความตอ้งการระดบัต่อของมาสโลว ์ 

  2. ความต้องการความสมัพันธ์ (Relatedness Needs) คือความต้องการต่างๆ ที่
เกี่ยวเน่ืองกบัความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ทัง้ในทีท่ํางานและสภาพแวดลอ้มอื่นๆ ตรงกบัความ
ตอ้งการทางสงัคมตามแนวคดิของมาสโลว ์ 

  3. ความต้องการเจริญเติบโต (Growth Needs) คือความต้องการภายใน เพื่อการ
พฒันาตวัเอง เพื่อความเจรญิเตบิโต พฒันาและใช้ความสามารถของตวัเองได้เต็มที่ แสวงหา
โอกาสในการเอาชนะความทา้ทายใหม่ๆ เปรยีบไดก้บัความตอ้งการชื่อเสยีงและการเตมิความ
สมบรูณ์ใหช้วีติตามแนวคดิของมาสโลว ์ 
มคีวามแตกต่างสองประการระหว่างทฤษฎ ีERG และทฤษฎลีาํดบัความตอ้งการ คอื 

  ประการแรก มาสโลว์ยนืยนัว่า บุคคลจะหยุดอยู่ที่ความต้องการระดบัหน่ึงจนกว่าจะ
ไดร้บัการตอบสนองแลว้ แต่ทฤษฎ ีERG อธบิายวา่ ถา้ความตอ้งการระดบันัน้ยงัคงไมไ่ดร้บัการ
ตอบสนองต่อไป บุคคลจะเกิดความคบัข้องใจ แล้วจะถดถอยลงมาให้ความสนใจในความ
ตอ้งการระดบัตํ่ากวา่อกีครัง้หน่ึง 

  ประการทีส่อง ทฤษฎ ีERG อธบิายว่า ความตอ้งการมากกวา่หน่ึงระดบัอาจเกดิขึน้ได้
ในเวลาเดียวกนั หรือบุคคลสามารถถูกจูงใจด้วย ความต้องการมากกว่าหน่ึงระดบัในเวลา
เดยีวกนั เช่น ความตอ้งการเงนิเดอืนทีส่งู (E) พรอ้มกบัความตอ้งการทางสงัคม (R) และความ
ตอ้งการโอกาสและอสิระในการคดิตดัสนิใจ (G) (คงเดช กีส่ขุพนัธ.์ 2552) 
 
2.5 ทฤษฎีสองปัจจยั 

 ทฤษฎีน้ีได้มกีารพฒันาโดย เฮอร์เบริ์ก ในปี ค.ศ.1950-1959 และในช่วงแรกของปี 
ค.ศ.1960-1969 ทฤษฎ ี2 ปจัจยั 

1. ปจัจยัการจูงใจ (Motivation Factor หรอื Motivators) เป็นปจัจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบังาน
โดยตรง เพื่อจูงใจให้คนชอบและรกังานที่ปฏบิตัิอยู่เป็นตวักระตุ้นทําให้เกดิความพงึพอใจแก่
บุคคลในองค์กร ให้ปฏิบตัิงานได้อย่างมปีระสทิธิภาพมากยิง่ขึ้น เพราะเป็นปจัจยัที่สามารถ
ตอบสนองความตอ้งการภายในของบุคคลได ้ประกอบดว้ย 

    - ความสาํเรจ็ในการทาํงาน 
    - การไดร้บัการยอมรบันบัถอื 
    - ลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ
    - ความรบัผดิชอบในงาน 
    - ความกา้วหน้า 
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2. ปจัจยัการธํารงรกัษา (Maintenance Factor) เป็นปจัจยัภายนอกที่ป้องกนัไม่ให้
พนักงานเกดิความไม่พงึพอใจในการทํางาน การเสนอสุขอนามยัไม่ใช่วธิกีารจูงใจที่ดทีี่สุดใน
ทศันะของเฮอร์เบริ์ก แต่เป็นการป้องกนัความไม่พอใจ ประกอบดว้ยปจัจยัที่เกี่ยวขอ้งกบัการ
ทาํงานหรอืการขาดงานของพนกังาน ปจัจยัเหลา่น้ี ไดแ้ก่ 

    - เงนิเดอืน 
    - นโยบายและการบรหิาร 
    - ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพือ่นรว่มงาน 
    - สภาพการทาํงาน 
    - วธิปีกครองบงัคบับญัชา  
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รปูที ่4 แสดงความสมัพนัธข์องปจัจยัจงูใจ และปจัจยัอนามยัตามทฤษฎสีองปจัจยั 
 

พนกังานมีความไม่

พึงพอใจและไม่ได้

รับการจูงใจในการ

พนกังานมีความพึง

พอใจ แต่ไม่ไดรั้บ

การจูงใจในการ

พนกังานมีความพึง

พอใจ และไดรั้บการจูง

ใจในการทาํงานอยา่งมี

ปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) 

- นโยบายและการบริหารของบริษทั 

- การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 

- ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

- ความสมัพนัธ์ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

- ตาํแหน่งงาน 

- ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 

- ชีวิตส่วนตวั 

- สภาพการทาํงาน 

- ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 

ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) 
- ความสาํเร็จในการทาํงาน 

- การไดรั้บการยอมรับ 

- ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

หรือโอกาสในการเจริญเติบโต 

- ลกัษณะงานท่ีทาํ 

- ความรับผิดชอบ 
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2.6 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร ์ 

            แมคเกรเกอร์ ไดช้ี้ใหเ้หน็ถงึแบบของการบรหิาร 2 แบบ คอื ทฤษฎี X ซึ่งมลีกัษณะ
เป็นเผดจ็การ และทฤษฎ ีY หรอืการมสีว่นร่วม แต่ละแบบเกีย่วขอ้งกบัสมมตุฐิานทีม่ต่ีอลกัษณะ
ของมนุษย์ ดงัน้ีกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกก กกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกกก 
            ผูบ้รหิารแบบทฤษฎ ีX มคีวามเชื่อว่า  

1. มนุษย์โดยทัว่ไปไม่ชอบการทํางาน และพยายามหลกีเลี่ยงงานถ้าสามารถทําได้  
  2. เน่ืองจากการไม่ชอบทํางานของมนุษย์ มนุษย์จึงถูกควบคุม บงัคบั หรอืข่มขู่ให้
ทํางาน ชอบให้ส ัง่การและใช้วิธีการลงโทษ เพื่อให้ใช้ความพยายามได้เพียงพอและบรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์ร 

3. มนุษย์โดยทัว่ไปพอใจกบัการชี้แนะสัง่การหรอืการถูกบงัคบั ต้องการหลกีเลี่ยง
ความรบัผิดชอบ มคีวามทะเยอทะยานน้อย และต้องการความมัน่คงมากที่สุด ผู้บรหิารตาม
ทฤษฎี X จงึต้องสรา้งแรงจูงใจโดยการข่มขู่ และลงโทษ เพื่อทําใหลู้กน้องใช้ความพยายามให้
บรรลุความสาํเรจ็ตามเป้าหมายขององคก์ร  

ผูบ้รหิารแบบทฤษฎ ีY มคีวามเชื่อว่า  
1. การทํางานเป็นการตอบสนองความพอใจ 
2. การขม่ขูด่ว้ยวธิกีารลงโทษไมไ่ดเ้ป็นวธิกีารทีด่ทีีส่ดุในการจงูใจใหค้นทาํงานบุคคล

ทีผ่กูพนักบัการบรรลุถงึความสาํเรจ็ตามเป้าหมายขององคก์ร จะมแีรงจงูใจดว้ยตนเองและควบ 
คมุตนเอง 

3. ความผกูพนัของบุคคลทีม่ตี่อเป้าหมายขึน้อยูก่บัรางวลั และผลตอบแทนทีพ่วกเขา
คาดหวงัว่าจะไดร้บัเมือ่เป้าหมายบรรลุถงึความสาํเรจ็  

4. ภายใตส้ภาพแวดลอ้มทีเ่หมาะสมในการทาํงาน เป็นแรงจงูใจใหบุ้คคลยอมรบัและ
แสวงหาความรบัผดิชอบมคีวามคดิสรา้งสรรคใ์นการทาํงาน  
           ทฤษฎ ี Y เน้นถงึการพฒันาตนเองของมนุษย ์ชีใ้หเ้หน็วา่มนุษยน์ัน้จะรูจ้กัตวัเองได ้
ถกูตอ้ง รูจ้กัความสามารถของตนเอง ผูบ้รหิารควรสรา้งแรงจงูใจโดยการสรา้งสรรคส์ถานการณ์
ทีจ่ะทาํใหส้มาชกิมคีวามรูส้กึรบัผดิชอบและมสีว่นรว่มในการทาํงาน ในการบรหิารนัน้ มกีารนํา
ทฤษฎเีชงิจติวทิยามาใชจ้าํนวนมาก เพราะการบรหิารเป็นการทาํงานกบั “คน” และทฤษฎี
จติวทิยากพ็ดูเรือ่ง “คน”  การศกึษาทฤษฎจีติวทิยาทีเ่กีย่วกบัการควบคมุกํากบัพฤตกิรรมของ
มนุษย ์การสรา้งแรงจงูใจในการทาํงาน และภาวะผูนํ้า จงึเป็นประโยชน์อยา่งมากต่อผูบ้รหิาร 
Donglas Mc Gregor ไดค้น้พบแนวคดิ “พฤตกิรรมองคก์ร” และสรุปว่ากจิกรรมการบรหิาร
จดัการลว้นมสีาเหตุรากฐานมาจากทฤษฎพีฤตกิรรมมนุษย ์(Human Behaviors) ซึง่เป็นไปตาม
กรอบทฤษฎ ีX และทฤษฎ ีY คอื 
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  สรุป Donglas Mc Gregor เหน็วา่คนม ี 2 ประเภท และการบรหิารคนทัง้ 2 ประเภท 
ตอ้งใชว้ธิกีารบรหิารแตกตา่งกนั 
           1. ทฤษฎ ี X (Theory X) คอืคนประเภทเกยีจครา้น ในการบรหิารจงึควรใชม้าตรการ
บงัคบั มรีะเบยีบกฎเกณฑค์อยกํากบั มกีารควบคมุการทาํงานอยา่งใกลช้ดิ และมกีารลงโทษ
เป็นหลกั 
         2. ทฤษฎ ีY (Theory Y) คอืคนประเภทขยนัควรมกีารกาํหนดหน้าทีก่ารงานทีเ่หมาะ 
สมทา้ทายความสามารถ สรา้งแรงจงูใจในการปฏบิตังิานเชงิบวก และควรเปิดโอกาสใหม้สีว่น
รว่มในการบรหิารงาน (ประพนัธ ์เวารมัย.์ 2555) 

 
2.7 ทฤษฎีความเสมอภาคหรือทฤษฎีความเท่าเทียมกนัของอดมั 

  Adams’s Equity Theory ทฤษฎีความเสมอภาคหรอืทฤษฎีความเท่าเทียมกนัของ 
Adams ทฤษฎน้ีี กล่าวว่า บุคคลจะมกีารเปรยีบเทยีบอตัราส่วนระหว่างปจัจยันําเขา้ของตนเอง 
(เช่น ความพยายาม ประสบการณ์ การศกึษา และความสามารถ) และผลลพัธ์ของตนเอง (เช่น 
ระดบัเงนิเดือน การเลื่อนตําแหน่ง การยกย่อง และปจัจยัอื่นกบับุคคลอื่น) J. Stacy Adams 
กล่าวว่า บุคคลจะประเมนิผลลพัธ์ทีเ่ขาได้รบัจากการทํางานของตนกบับุคคลอื่น ความรูส้กึถงึ
ความไม่เสมอภาคจะเกิดขึ้น เมื่อบุคคลรู้ส ึกว่ารางวลัที่เขาได้รบัจากการทํางานมีความไม่
เหมาะสมโดยเปรยีบเทยีบกบัรางวลัทีบ่คุคลอื่นไดร้บัจากการทาํงาน ซึง่จะก่อใหเ้กดิผลในเชงิลบ 
โดยอาจทําให้บุคคลทุ่มเทให้กบัการทํางานน้อยลงหรอืตดัสนิใจลาออกก็ได้ การประยุกต์ใช้
ทฤษฎีน้ีเสนอแนะว่าบุคคลควรไดร้บัรูถ้ึงรางวลั (ผลลพัธ์จากการทํางาน) ที่เหมาะสมและเท่า
เทยีมกนั ลกัษณะสาํคญัของทฤษฎคีวามเสมอภาคแสดง ดงัสมการ  

  ผลลพัธ ์(Output) ของบุคคลหน่ึง = ผลลพัธ ์(Output) ของอกีบุคคลหน่ึง  
  ปจัจยันําเขา้ (Input) ของบุคคลหน่ึง =  ปจัจยันําเขา้ (Input) ของอกีบุคคลหน่ึง  
  ความรู้สกึถึงความไม่เสมอภาคเชิงลบ (Felt Negative Inequity) เกิดขึ้นเมื่อบุคคล

รูส้กึวา่เขาไดร้บัความยุตธิรรมน้อยกวา่บุคคลอื่น  
  ความรูส้กึถึงความไม่เสมอภาคเชิงบวก (Felt Positive Inequity) เกิดขึ้นเมื่อบุคคล

รูส้กึวา่เขาไดร้บัความยุตธิรรมมากกวา่บุคคลอื่น 
   ความไม่เสมอภาคจะเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมเพื่อทีจ่ะสรา้งความเท่า

เทยีมกนัซึง่บุคคลอาจจะแสดงพฤตกิรรมออกมาในรปูแบบต่างๆดงัน้ี 
  1. เปลี่ยนแรงพยายามที่ใส่ลงไป เช่น ลดความพยายามในการทํางาน, มาสาย, ขาด

งาน  
  2. ปรบัหรอืเปลีย่นรางวลัทีเ่ขาไดร้บั เช่น ขอขึน้เงนิเดอืนหรอืขอเลือ่นตาํแหน่ง  
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  3. ลม้เลกิการเปรยีบเทยีบ โดยลาออกจากงาน  
  4. เปลีย่นจุดเปรยีบเทยีบโดยเปรยีบเทยีบตวัเองกบัผูร้ว่มงานคนอื่น  
  ขัน้ตอนในการบรหิารกระบวนการความเสมอภาค (Steps for managing the equity 

process) มดีงัน้ี  
1. ยอมรบัว่าการเปรยีบเทยีบความเสมอภาค (Equity Comparisons) เป็นสิง่ทีไ่ม ่

สามารถหลกีเลีย่งไดใ้นทีท่าํงาน  
2. คาดว่าความรูส้กึถงึความไมเ่สมอภาคเชงิลบ (Felt Negative Inequities) จะเกดิขึน้  

เมือ่มกีารใหร้างวลั  
  3. สือ่สารถงึการประเมนิทีช่ดัเจนของการใหร้างวลั  
  4. สือ่สารถงึการประเมนิผลการทาํงานซึง่มเีกณฑก์ารใหร้างวลั  
  5. สือ่สารถงึความเหมาะสมของประเดน็ทีเ่ปรยีบเทยีบในสถานการณ์นัน้  
  การเปรียบเทียบความเสมอภาคกับการจัดสรรรางวัลมีผลกระทบต่อผู้ถูกจูงใจ 

ผู้บรหิารจะต้องหาวธิกีารให้ผู้ถูกจูงใจเกิดการรบัรูว้่ารางวลันัน้พจิารณาจากผลลพัธ์ที่แท้จรงิ 
โดยผูบ้รหิารที่มปีระสทิธภิาพมแีนวความคดิการจดัการกบัการเปรยีบเทยีบความเสมอภาค 5 
ประการดงักล่าวขา้งตน้และจากการวจิยัพบวา่  

 1. ถ้าบุคคลนัน้รูส้กึว่าได้รบัรางวลัที่ไม่เท่าเทยีมกนั บุคคลนัน้จะไม่พอใจและจะลด
ปรมิาณ หรอืคุณภาพของผลผลติ  

 2. ถ้าบุคคลนัน้ได้รบัรางวลัที่เท่าเทียมกนั บุคคลนัน้จะทํางานเพื่อให้ได้ผลผลติใน
ระดบัเดมิต่อไป  

  3. ถา้บุคคลนัน้คดิว่ารางวลัสงูกว่าสิง่ทีไ่มเ่สมอภาค บุคคลนัน้จะทาํงานมากขึน้ ดงันัน้
จงึอาจจะลดรางวลัลง ปญัหาทีเ่กดิขึน้ คอื บุคคลจะคาดคะเนผลประโยชน์ของตนหรอืคาดหวงั
รางวลัที่ได้รบัเกินจรงิ ทําให้พนักงานอาจรูส้กึถึงความไม่เสมอภาคในบางครัง้ อย่างไรก็ตาม
ความรูส้กึถงึความไม่เสมอภาคน้ีจะมผีลต่อปฏกิริยิาบางประการ ตวัอยา่งเช่น พนักงานอาจจะ
โกรธหรอืตดัสนิใจทิง้งาน เพราะเกดิความรูส้กึว่ารางวลัทีไ่ดร้บัไม่ยุตธิรรม เมื่อเปรยีบเทยีบกบั
รางวลัของบุคคลอื่น  (กจิชนะ อยูส่ขุ. 2554) 

 
2.8 ทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom 

  Vroom ไดเ้สนอรปูแบบของความคาดหวงัในการทาํงานเรยีกวา่ VIE Theory ซึง่ไดร้บั
ความนิยมอยา่งมากในการอธบิายกระบวนการจงูใจของมนุษยใ์นการทาํงาน 
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  V=Valance หมายถึงระดับความรุนแรงของความต้องการของบุคคลในเป้าหมาย
รางวลัคอืคุณค่าหรอืความสาํคญัของรางวลัทีบุ่คคลใหก้บัรางวลันัน้กกกกกกกกกกกกกกกกกก 
             I = Instrumentality หมายถงึความเป็นเครื่องมอืของผลลพัธ ์(Outcomes) หรอืรางวลั
ระดบัที ่1 ทีจ่ะนําไปสู่ผลลพัธ์ที ่2 หรอืรางวลัอกีอย่างหน่ึง คอืเป็นการรบัรูใ้นความสมัพนัธ์ของ
ผลลพัธท์ีไ่ด(้เชือ่มโยงรางวลักบัผลงาน) 

  E=Expectancy ได้แก่ ความคาดหวงัถึงความเป็นไปได้ของการได้ซึ่งผลลพัธ์หรือ
รางวลัทีต่้องการเมื่อแสดงพฤตกิรรมบางอยา่ง(การเชื่อมโยงระหว่างผลงานกบัความพยายาม) 
ตามหลกัทฤษฎคีวามคาดหวงัจะแยง้ว่า ผูบ้รหิารจะตอ้งพยายามเขา้ไปแทรกแซงในสถานการณ์
การทํางาน เพื่อให้บุคคลเกดิความคาดหวงัในการทํางาน, คุณลกัษณะที่ใช้เป็นเครื่องมอืและ
คณุคา่จากผลลพัธส์งูสดุ ซึง่จะสนบัสนุนต่อวตัถุประสงคข์ององคก์รดว้ยโดยกกกกกกกกกกกกก 
           1. สร้างความคาดหวงัโดยมีแรงดึงดูดซึ่งผู้บริหารจะต้องคดัเลือกบุคคลที่มีความ 
สามารถ ให้การอบรมพวกเขา ให้การสนับสนุนพวกเขาด้วยทรพัยากรที่จําเป็น และระบุ
เป้าหมายการทาํงานทีช่ดัเจน 
 2. ใหเ้กดิความเชือ่มโยงรางวลักบัผลงาน โดยผูบ้รหิารควรกาํหนดความสมัพนัธ ์
ระหว่างผลการปฏิบตัิงานกบัรางวลัให้ชดัเจน และเน้นยํ้าในความสมัพนัธ์เหล่าน้ีโดยการให้
รางวลัเมือ่บุคคลสามารถบรรลุผลสาํเรจ็ในการปฏบิตังิาน 
   3. ใหเ้กดิความเชื่อมโยงระหว่างผลงานกบัความพยายามซึง่เป็นคุณค่าจากผลลพัธ์ที่
เขาไดร้บั ผูบ้รหิารควรทราบถงึความต้องการของแต่ละบุคคล และพยายามปรบัการใหร้างวลั
เพื่อให้สอดคล้องกบัความต้องการของพนักงานเพื่อเขาจะได้รู้สกึถึงคุณค่าของผลลพัธ์ที่เขา
ไดร้บัจากความพยายามของเขา 

มกีารแบง่รางวลัออกเป็น 2 ประเภทคอื                 
1. รางวลัภายนอก (Extrinsic Rewards) เป็นรางวลัที่นอกเหนือจากการทํางาน เช่น 

การเพิม่ค่าตอบแทน การเลื่อนตําแหน่ง หรอืผลประโยชน์ตอบแทนอื่นๆ หรอืเป็นผลลพัธ์ของ
การทาํงานซึง่มคีุณคา่เชงิบวกทีใ่หก้บับุคคลในการทาํงาน 

2. รางวัลภ าย ใน  (Intrinsic Rewards) เป็ น รางวัลซึ่ ง เป็ น ส่ วนห น่ึ งขอ งงาน 
ประกอบดว้ย ความรบัผดิชอบ ความทา้ทาย หรอืเป็นผลลพัธข์องการทํางานทีม่คีุณค่าเชงิบวก
ซึ่งบุคคลได้รบัโดยตรงจากผลลพัธ์ของการทํางาน ตวัอย่างเช่น ความรูส้กึของความสําเรจ็ใน
การปฏบิตังิานทีค่วามทา้ทาย 

 แนวทางในการจดัสรรรางวลัภายนอกมดีงัน้ี 
 1. ระบุถงึพฤตกิรรมทีพ่งึพอใจใหช้ดัเจน 
 2. ธาํรงรกัษาการใหร้างวลัทีม่ศีกัยภาพทีจ่ะชว่ยใหเ้กดิการเสรมิแรงเชงิบวก 
 3. คดิเสมอวา่บุคคลจะมคีวามแตกต่างกนั จงึตอ้งใหร้างวลัทีม่คีุณคา่เชงิบวก 
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 4. ใหแ้ต่ละบุคคลรูอ้ยา่งชดัเจนถงึสิง่ทีเ่ขาจะตอ้งปฏบิตัเิพือ่ใหไ้ดร้บัรางวลัทีต่อ้งการ  
กาํหนดเป้าหมายใหช้ดัเจนและใหข้อ้มลูป้อนกลบัในการปฏบิตังิาน 

 5. การจดัสรรรางวลัใหอ้ยา่งทนัททีนัใดเมือ่เกดิพฤตกิรรมทีพ่งึพอใจ 
 6. จดัสรรรางวลัใหต้ามตารางทีก่าํหนดเพือ่ใหเ้กดิการเสรมิแรงเชงิบวก 

 
2.9 เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 คมคิด คูณยา (2547) เป็นการศึกษาการลาออกของวิศวกร บริษัทบางกอกสปริง 
อนิดสัเตรยีลจํากดั ผลการศกึษาพบว่า ค่าจ้างที่ตํ่าหรอืน้อยกว่าเมื่อเทยีบกบัตลาดแรงงานใน
กลุ่มธุรกจิเดยีวกนัเป็นปจัจยัสาํคญัทีม่ผีลต่อการลาออกจากงานของวศิวกร และลกัษณะงานที่
ไม่ท้าทาย,ไม่สอดคลอ้งกบัความรูท้ี่เรยีนมาเป็นปจัจยัอนัดบัรองลงมาที่มผีลต่อ การตดัสนิใจ
ลาออกจากงาน 
 สุภาพร ทรงสุจรติกุล (2552) เป็นการศึกษาเรื่องแนวทางและปจัจยัที่ส่งผลต่อการ
รกัษาคนเก่ง กรณีศึกษากลุ่มผูบ้รหิารบรษิัท ทรู วชิ ัน่ส์ จํากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า
ปจัจยัทีส่ง่ผลต่อการรกัษาคนเก่งหรอืดาวเดน่ในองคก์รไดแ้ก่ ปจัจยัดา้นคา่ตอบแทนทีไ่มเ่ป็นตวั
เงนิ ปจัจยัด้านการพฒันาสายอาชีพ ปจัจยัด้านความผูกพนัธ์ของพนักงาน และปจัจยัด้าน
คา่ตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิ 
 กนกพร สุโพภาค (2552) เป็นการศึกษาเรื่องการธํารงรกัษาพนักงานของกลุ่ม
ตวัอย่างพนกังานทีท่ํางานในเขตกรุงเทพมหานคร ในครัง้น้ี จากการศกึษาพบว่า พนกังานสว่น
ใหญ่เป็น เพศหญงิ มชี่วงอายุ 31-40 ปี จดัอยู่ใน Generation X คอื กลุ่มคนทีม่พีฤตกิรรมชอบ
อะไรง่ายๆ ไม่ต้องเป็นทางการ ให้ความสําคญักบัเรื่องความสมดุลระหว่างงานกบัครอบครวั 
(Work-life Balance) ชอบอสิระ มคีวามคดิเปิดกวา้ง พรอ้มรบัฟงัขอ้เสนอแนะ เพือ่การปรบัปรุง
และพฒันาตนเอง ด้านการศกึษา กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มกีารศกึษาอยู่ในระดบัปรญิญาตร ีมี
ระดบัตําแหน่งงานอยู่ที่ระดบัปฏบิตักิารมากที่สุด ส่วนใหญ่มรีะยะเวลาปฏบิตังิาน 10 ปีขึน้ไป 
จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลปจัจัยด้านความต้องการของพนักงานพบว่า กลุ่มตัวอย่างให้
ความสําคญัต่อปจัจยัทางด้านมัน่คงปลอดภยัมากที่สุด ประกอบด้วยความปลอดภยัในการ
ทาํงาน การไดร้บัคา่จา้งเงนิเดอืนทีเ่หมาะสมและความมัน่คงในหน้าทีก่ารงาน 
 จรีพนัธ์ ตนัมณี (2554) เป็นการศกึษาเรื่องการธํารงรกัษาพนักงานของบรษิทัคาสโก ้
จาํกดั มวีตัถุประสงคเ์พือ่ศกึษาปจัจยัทีม่ผีลต่อการลาออกของพนกังานและศกึษาแนวทาในการ
ธํารงรกัษาพนกังาน ในการศกึษาครัง้น้ีประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาคอื บุคลากรปจัจุบนัในบรษิทั 
คาสโก้ จํากดั จํานวน 100 คน โดยใช้แบบสอบถาม เป็นเครื่องมอืในการศกึษา ผลการศกึษา
พบวา่ ปจัจยัทีม่ผีลต่อการลาออกของพนกังานมดีงัน้ี 1. ปจัจยัดา้นพืน้ฐาน เป็นปจัจยัทีม่ตี่อการ
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ตดัสนิใจลาออกของพนักงาน 2. ปจัจยัด้านความมัน่คงปลอดภยัเรื่องระเบียบปฏิบตัิในการ
ทํางาน ส่งผลต่อความปลอดภยัในการทํางาน 3. ปจัจยัด้านสงัคม การมสี่วนร่วมหรอืเป็นส่วน
หน่ึงของสงัคมมคี่าสูงมาก 4. ปจัจยัด้านการยอมรบั-ยกย่อง คอื การยอมรบัจากหวัหน้างาน 
ผูบ้รหิาร และเพือ่นรว่มงาน 5. ปจัจยัดา้นความสาํเรจ็ในชวีติ ตอ้งเปิดโอกาสใหพ้นกังานพรอ้มที่
จะเรยีนรูส้ ิง่ใหม่ๆ  เสมอ 
 ธนัย์ชนก ศรีสวสัดิ ์(2556) เป็นการศึกษาเรื่องแนวทางปฏิบัติในการธํารงรกัษา
บุคลากรที่มีสมรรถนะสูงของสํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือนศึกษาปญัหาและ
อุปสรรคในการธํารงรกัษาบุคลากรที่มสีมรรถนะสูงของสํานักงานคณะกรรมการขา้ราชการพล
เรอืนนําเสนอแนวทางการธํารงรกัษาบุคลากรทีม่สีมรรถนะสงูทีส่อดคลอ้งกบัความตอ้งการของ
บุคลากรทีม่สีรรถนะสูงเกบ็ขอ้มูลโดยใชก้ารสมัภาษณ์เชงิลกึและการสนทนากลุ่มผลการศกึษา
พบว่าบุคลากรทีม่สีมรรถนะสงูมคีวามเหน็ต่อดา้นปจัจยัความตอ้งการในการปฏบิตังิานในระดบั
มากดา้นการบรหิารจดัการอยูใ่นระดบัมากดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิารอยู่ในระดบัปานกลาง
ดา้นปจัจยัจูงใจในการปฏบิตังิานอยู่ในระดบัปานกลางดา้นระบบบรหิารค่าตอบแทนสวสัดกิาร
สทิธิประโยชน์อยู่ในเกณฑ์ที่ไม่ค่อยพึงพอใจด้านความรู้สึกภาคภูมิใจในงานการได้รบัการ
ยอมรบันับถือและสภาพแวดล้อมในการปฏิบตัิงานพบว่ามกีารเปิดโอกาสแลกเปลี่ยนความ
คดิเหน็กนัระหว่างเพื่อนร่วมงานและในระดบัผูบ้รหิารดา้นการฝึกอบรมพฒันาและความทา้ทาย
ในงานพบว่ามกีารมอบหมายงานที่ทา้ทายและไดร้บัโอกาสในการฝึกอบรมมากกว่าขา้ราชการ
ทัว่ไปปญัหา อุปสรรคในการธาํรงรกัษาบุคลากรทีม่สีมรรถนะสงูมอียู ่3 ดา้นได ้
 วนัเพญ็ เพช็รตัน์ (2556) เป็นการศกึษาเรื่องการธํารงรกัษาและการคงอยู่ของคนเก่ง
ในนิคมอุตสาหกรรมแห่งหน่ึงจงัหวดัชลบุร ีการวจิยัครัง้น้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาเปรยีบเทยีบ
ความคดิเหน็ต่อปจัจยัที่มผีลต่อการธํารงรกัษาคนเก่ง และการคงอยู่ของคนเก่งของผู้บรหิาร 
และพนักงานในนิคมอุตสาหกรรมแห่งหน่ึงของจงัหวดัชลบุร ีกลุ่มตวัอยา่งในงานวจิยัน้ีแบ่งเป็น 
2 กลุ่ม ได้แก่ ผู้บรหิารหรอืหวัหน้างาน จํานวน 105 คน และพนักงานที่มผีลการประเมนิใน
ระดบัทีด่ทีีส่ดุของแต่ละองคก์รทีร่บัผดิชอบในแต่ละฝา่ย ไดแ้ก่ ฝา่ยการตลาด ฝา่ยการผลติ และ
ฝ่ายทรพัยากรมนุษย์ที่ได้รบัรางวลัสถานประกอบกิจการดีเด่นด้านแรงงานสมัพันธ์ และ
สวสัดกิารแรงงาน 5 ปี ตดิต่อกนัจาก 5 องคก์ร จาํนวน 350 คน สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู 
ไดแ้ก่ ความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน Ordinary Least Squared (OLS) และ
การทดสอบค่าท ี(T-TEST) ผลการศกึษาพบว่า ผูบ้รหิารและพนักงานมคีวามคดิเหน็ต่อปจัจยั
การธํารงรกัษาคนเก่งโดยรวมไม่แตกต่างกัน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านบทบาทของหัวหน้างาน 
วฒันธรรมและสิง่แวดล้อมในการทํางาน การเรยีนรู้และการพฒันา และโอกาสความก้าวหน้า 
และการใชศ้กัยภาพ สาํหรบัความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัการธํารงรกัษาคนเก่ง กบัการคงอยูข่อง
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คนเก่งโดยรวมมี ความสมัพนัธ์ทางบวกกนั และในด้านการเปรยีบเทียบความคิดเห็นของ
ผูบ้รหิารและพนกังาน พบว่า มคีวามคดิเหน็ต่อการคงอยูข่องคนเก่ง โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมี
นัยสาํคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 เน่ืองจากในมุมมองของผูบ้รหิารไม่มคีวามมัน่ใจว่าพนักงานจะ
คงอยู่กบัองค์กร และองค์กรจะไม่ได้รบัความจงรกัภักดีจากพนักงาน แต่พนักงานยงัคดิว่า
องคก์รน้ีเป็นเสมอืนครอบครวัของตนเอง มคีวามหมายต่อตนเองพนักงานไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ
องคก์ร และพนกังานมคีวามภาคภมูใิจทีไ่ดท้าํงานอยูก่บัองคก์รน้ี 
 วรรษพร อากาศแจง้ (2556) เป็นการศึกษาเรื่องปจัจยัที่ส่งผลต่อความตัง้ใจลาออก
ของคนเก่งในระบบราชการ ผลการศกึษาพบว่า ปจัจยัทีส่่งผลต่อความตัง้ใจลาออกของคนเก่ง
ในระบบราชการ ไดแ้ก่ สถานะทางอาชพี และสมัพนัธภาพในการทํางาน ทัง้ 2 ปจัจยัสามารถ
พยากรณ์ความตัง้ใจลาออกของคนเก่งในระบบราชการได้รอ้ยละ 35 ในขณะที่ปจัจยัลกัษณะ
ของงานและความสาํเรจ็ของงาน ระบบบรหิารราชการคา่ตอบแทนขององคก์ร ชวีติความเป็นอยู่
สว่นตวั และสภาพการทาํงาน ไมส่ง่ผลต่อความตัง้ใจลาออกของคนเก่งในระบบราชการ 

วรรณวสิา ดาํรงสกุลวงษ ์ (2557) เป็นการศกึษาปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อแนวโน้มการ
ลาออกของพนกังานในอุตสาหกรรมฟอกหนงั : กรณีศกึษาบรษิทั อนิเตอรไ์ฮค ์จาํกดั (มหาชน) 
มวีตัถุประสงคเ์พือ่ศกึษาปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อแนวโน้มการลาออกของพนกังานและสรา้งแนวทาง
สาํหรบัการธาํรงรกัษาพนกังาน โดยการวจิยัน้ีเป็นการวจิยัเชงิสาํรวจ เกบ็ขอ้มลูโดยใหก้ลุม่ตอบ
แบบสอบถามทีส่รา้งขึน้มาจากการทบทวนเอกสารงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง เพือ่ใชเ้ป็นเครื่องมอืใน
การเกบ็ขอ้มลูจากพนกังานบรษิทัฯ ระดบัเจา้หน้าทีข่ ึน้ไป ในสายงานบรหิารและปฏบิตักิาร
จาํนวน 183 คน โดยขอ้มลูทีไ่ดจ้ากแบบสอบถามผูว้จิยัมาวเิคราะหด์ว้ยโปรแกรมคาํนวณทาง
สถติ ิ โดยใชค้วามถีร่อ้ยละคา่เฉลีย่และคา่เบีย่งเบนมาตรฐาน เพือ่จาํแนกขอ้มลูปจัจยัทีนํ่ามา
ศกึษา จากนัน้ผูว้จิยัไดท้ดสอบสมมตฐิานระหวา่งตวัแปรอสิระและตวัแปรตามดว้ยสถติ ิ เพือ่
วเิคราะหแ์ละอธบิายความสมัพนัธข์องตวัแปรอสิระทีม่ตี่อตวัแปรตาม ผลวจิยัยงัพบวา่ ปจัจยั
สาํคญัทีผู่บ้รหิารควรใหค้วามสาํคญั 3 อนัดบัเพือ่ธาํรงรกัษาพนกังานคอื 1. ผลตอบแทนและ
รายได ้2. สภาพแวดลม้ในการปฏบิตังิาน 3. โอกาสและความกา้วหน้าในการปฏบิตังิาน 
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บทท่ี 3 

วิธีการดาํเนินงาน 
 

ในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัมวีธิกีารดาํเนินงาน และไดนํ้าเสนอตามหวัขอ้ ดงัต่อไปน้ี  
3.1 การกาํหนดประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 

 3.2 การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 3.3 ขัน้ตอนการสรา้งเครือ่งมอื 
 3.4 การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 3.5 การวเิคราะหข์อ้มลู 
 3.6 สถติใินการศกึษา 
 
3.1 การกาํหนดประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
               1. ประชากรและกลุม่ตวัอยา่งในการศกึษา 

          ประชากรที่ใช้ในการสํารวจเป็น บุคลากรในบริษัท xyz จํากัด โดยตอบ
แบบสอบถามจาํนวน 40 ราย 

 2. กลุม่ตวัอยา่งในการศกึษา 
              เมื่อคาํนวณ โดยการใชส้ตูรคาํนวณของ Taro Yamane (สทุธพิล อุดมพนัธุรกั. 
2554) ผลที่ได้คอื  36 คน แต่กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการศึกษาครัง้น้ีเป็นบุคลากรในบรษิัท xyz 
จาํกดั จาํนวน 40 คน เน่ืองจากสามารถเกบ็ขอ้มลูจากประชากรไดค้รบรอ้ยเปอรเ์ซน็ต ์

n = 
N

1+N(e)2
 

  โดยให ้           n = ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
             N = จาํนวนของประชากรทัง้หมด 
             e = คา่ความคลาดเคลือ่นทีย่อมรบัได ้
  กาํหนดให ้          e = 0.05  (คลาดเคลือ่นได ้5%) 
             N =  40 คน 
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3.2 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 การศกึษาเรื่องปจัจยัในการธํารงรกัษาบุคลากรขององค์กร บรษิทั เรโวลกิเทค จํากดั 
มวีธิกีารดาํเนินการ ดงัน้ี 
 ประเภทของขอ้มูลเป็นขอ้มูลเชงิปรมิาณ ลกัษณะเป็นแบบสอบถามที่ผูว้จิยัสรา้งขึน้
เอง โดยผา่นการหาความเชือ่มัน่ของแบบสอบถามแลว้ ประกอบไปดว้ย 3 ตอน คอื 
 
 ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัสถานภาพส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ สถานภาพ
สมรส อายุ การศกึษา และระยะเวลาการทํางาน ลกัษณะแบบสอบถามเป็นตรวจสอบรายการ 
(Check List) หาคา่สถานภาพสว่นบุคคล ใชค้า่ความถี ่รอ้ยละ 
 
 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน โดยจะสอบถาม
ทางด้านสภาพแวดลอ้มในการทํางาน ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างพนักงาน ด้านความสมัพนัธ์
ระหว่างหวัหน้างาน ด้านนโยบายและวิธีปฎิบตัิต่างๆภายในบริษัท และด้านเงนิเดือนและ
สวสัดกิารของบรษิทั มลีกัษณะเป็นแบบมาตราสว่นประมาณคา่ (Rating Scale) โดยมคีาํถามให้
เลอืก 5 ระดบั คอื พอใจอยา่งมาก คอ่นขา้งพอใจ เฉยๆ คอ่นขา้งไมพ่อใจ ไมพ่อใจอยา่งมาก 
 

ตอนที ่3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกบัระยะเวลาทีว่างแผนอยู่ต่อทีบ่รษิทั ประกอบดว้ย
แบบสอบถามเป็นตรวสอบรายการ (Check List) 

 
เกณฑก์ารใหค้ะแนนในตอนที ่2 แบง่เป็น 5 ระดบั มเีกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 

คะแนน   ความหมาย 
   5 พอใจอยา่งมาก 
   4 คอ่นขา้งพอใจ 
   3 เฉยๆ 
   2 คอ่นขา้งไมพ่อใจ 
   1 ไมพ่อใจอยา่งมาก 

  
เกณฑท์ีใ่ชใ้นการคาํนวนคะแนนเฉลีย่ (อาภาพร บุญจนัทร.์ 2552 : 41) ดงัน้ี 
 

คะแนนสงูสดุ - คะแนนตํ่าสดุ

จาํนวนชัน้
 = 

5 - 1

5
= 0.8 
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 ดงันัน้ระดบัคะแนนเฉลี่ยของความคดิเห็นของกลุ่มตวัอย่างที่นํามากําหนดระดบั
ปจัจยัในการตดัสนิใจเลอืกบรษิทัขนาดใหญ่เขา้ทาํงานไดด้งัน้ี 
 1.00 - 1.80 หมายถงึ ความพอใจอยูใ่นระดบัน้อยทีส่ดุ 
 1.81 - 2.60 หมายถงึ ความพอใจอยูใ่นระดบัน้อย 
 2.61 - 3.40 หมายถงึ ความพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 3.41 - 4.20 หมายถงึ ความพอใจอยูใ่นระดบัมาก 
 4.21 - 5.00 หมายถงึ ความพอใจอยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ 
 
3.3 ขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือ 
 1. ศกึษาเอกสาร ตํารา วารสาร งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัความพงึพอใจ การธํารงรกัษา
บุคลากร  

2. สรา้งคาํถามของความพงึพอใจของพนกังาน  
 3. นําแบบสอบถามใหผู้เ้ชีย่วชาญจํานวน 5 ท่าน ตรวจขอ้คาํถาม และสอบถามความ
เทีย่งตรงของแบบสอบถาม 
 4. นําแบบสอบถามทีผู่เ้ชี่ยวชาญตรวจสอบแลว้ หาค่าความเทีย่งตรงเชงิเน้ือหา โดย
การหาคา่ดชันีความสอดคลอ้ง Index of Congruence (IOC) 
 5. นําเครื่องมอืทีผ่่านการทดลองใชแ้ลว้ เสนออาจารยท์ีป่รกึษาเพื่อขอคาํแนะนํา และ
ปรบัปรุงแกไ้ขจดัทาํเครือ่งมอืฉบบัสมบรูณ์ 
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IOC Test 
การตรวจสอบจากผูเ้ชีย่วชาญ 5 ทา่น 

 
ตารางที ่2 สมาชกิผูเ้ชีย่วชาญตรวจสอบแบบสอบถาม 

ผูเ้ชีย่วชาญ ตาํแหน่ง 
อายงุานเฉพาะ 

บรษิทั XYZ จาํกดั 
(ปี) 

อายงุานรวม
ทัง้หมด (ปี) 

1 Managing Director 13 21 
2 Business Solutions Director 13 20 
3 Sales and Marketing Director 10 20 
4 Application Development Manager 10 22 
5 Personal Assistants to MD 9 16 

 
1.แบบสอบถามปจัจยัสว่นบุคคล 

 
ตารางที ่3 IOC Test แบบสอบถามปจัจยัสว่นบุคคล 

ปจัจยัสว่นบุคคล ผูเ้ชยีวชาญ 
SUM(x) IOC สรุปผล 

ขอ้ที ่ 1 2 3 4 5 
1 1 0 0 1 1 3 0.6 ใชไ้ด ้
2 1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้
3 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
4 0 1 1 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้
5 1 0 1 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้

 
คา่ IOC = 4/5 = 0.80 
สรุปว่า แบบสอบถามปจัจยัสว่นบุคคล ใชไ้ด ้
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2.แบบสอบถามความพงึพอใจ 
 
ตารางที ่4 IOC Test แบบสอบถามความพงึพอใจ 

ความพงึพอใจ ผูเ้ชยีวชาญ 
SUM(x) IOC สรปุผล 

ขอ้ที ่ 1 2 3 4 5 
1.1 1 0 1 0 1 3 0.6 ใชไ้ด ้
1.2 1 1 1 1 0 4 0.8 ใชไ้ด ้
1.3 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
1.4 1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้
1.5 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
1.6 0 1 1 1 0 3 0.6 ใชไ้ด ้
1.7 1 1 0 0 1 3 0.6 ใชไ้ด ้
1.8 1 1 1 1 0 4 0.8 ใชไ้ด ้
1.9 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
2.1 1 1 1 0 0 3 0.6 ใชไ้ด ้
2.2 0 0 1 1 1 3 0.6 ใชไ้ด ้
2.3 1 1 1 0 1 4 0.8 ใชไ้ด ้
2.4 1 1 1 1 0 4 0.8 ใชไ้ด ้
3.1 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
3.2 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
3.3 1 1 1 1 0 4 0.8 ใชไ้ด ้
3.4 1 0 1 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้
3.5 0 1 1 1 0 3 0.6 ใชไ้ด ้
3.6 1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้
3.7 1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้
4.1 0 1 1 0 1 3 0.6 ใชไ้ด ้
4.2 0 1 1 0 1 3 0.6 ใชไ้ด ้
4.3 1 1 0 1 0 3 0.6 ใชไ้ด ้
4.4 1 1 0 1 0 3 0.6 ใชไ้ด ้
4.5 1 1 1 0 1 4 0.8 ใชไ้ด ้
5.1 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
5.2 1 1 1 1 0 4 0.8 ใชไ้ด ้
5.3 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
5.4 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
5.5 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
5.6 1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด ้
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คา่ IOC = 24.6/31 = 0.79 
สรุปว่า แบบสอบถามความพงึพอใจ ใชไ้ด ้
 

3. แบบสอบถามระยะเวลาทีว่างแผนอยูต่่อทีบ่รษิทั 
 
ตารางที ่5 IOC Test แบบสอบถามระยะเวลาทีว่างแผนอยูต่่อทีบ่รษิทั 

ระยะเวลาทีว่างแผนอยู่
ต่อทีบ่รษิทั 

ผูเ้ชีย่วชาญ SUM(x) 
 

IOC 
 

สรุปผล 
 

ขอ้ที ่ 1 2 3 4 5 
1 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้
2 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด ้

 
คา่ IOC = 2/2 = 1 
สรุปว่า แบบสอบถามระยะเวลาทีว่างแผนอยูต่่อทีบ่รษิทั ใชไ้ด ้
 
3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 ผู้วจิยัแจกแบบสอบถาม 2 ชุดแก่บุคคลที่เป็นกลุ่มตวัอย่างโดยตรง จํานวน 40 ชุด 
จากนัน้ตรวจสอบความถกูตอ้งสมบรูณ์ของแบบสอบถามเพือ่นําไปวเิคราะหข์อ้มลู 
 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมลู   

การวเิคราะห์ขอ้มูลด้วยเครื่องคอมพวิเตอร์ โดยใช้โปรแกรมวเิคราะห์สําเรจ็รูปทาง
สถติ ิ(SPSS) ผูว้จิยัดาํเนินการวเิคราะหข์อ้มลูดงัน้ี 
 1. ผลการวเิคราะหส์ถานภาพสว่นบุคคลโดยหาจาํนวนรอ้ยละ 
 2. ผลการวเิคราะหค์วามพงึพอใจโดยหาค่าเฉลีย่ (Xഥ) และค่าสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 
(S.D.) 
 3. ผลการวเิคราะหก์ารธาํรงรกัษาโดยหาจาํนวนรอ้ยละ 
 4. ความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัส่วนบุคคลและความพงึพอใจ กรณีตวัแปร 2 กลุ่ม ค่า
วเิคราะหใ์ช ้independent t-test และมากกวา่ 2 กลุ่มขึน้ไป ใช ้One way analysis of variance 
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 5. ความสมัพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจและการธํารงรกัษาบุคลากรในองคก์ร กรณีตวั
แปร 2 กลุ่ม ค่าวิเคราะห์ใช้ independent t-test และมากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป ใช้ One way 
analysis of variance 
 
3.6 สถิติในการศึกษา 

ในการวเิคราะหข์อ้มลู ใชส้ถติดิงัต่อไปน้ี  
1. Descriptive Statistics 

    1.1 รอ้ยละ (Percentage)  เป็นคา่สถติทิีนิ่ยมใชก้นัมาก  โดยเป็นการเปรยีบเทยีบ
ความถี ่หรอืจาํนวนทีต่อ้งการกบัความถีห่รอืจาํนวนทัง้หมดทีเ่ทยีบเป็น 100   จะหาคา่รอ้ยละ
จากสตูรต่อไปน้ี 

 

   เมื่อ    p แทน คา่รอ้ยละ 

  f แทน ความถีท่ีต่อ้งการแปลงใหเ้ป็นคา่รอ้ยละ 

  N แทน จาํนวนความถีท่ ัง้หมด 

     คา่รอ้ยละจะแสดงความหมายของคา่และสามารถนําคา่ทีไ่ดไ้ปเปรยีบเทยีบได ้

     1.2 คา่เฉลีย่ (Mean) หรอืเรยีกว่าคา่กลางเลขคณติ คา่เฉลีย่ คา่มชัฌมิเลขคณติ  

 

    X   =   x  

                   n 

          

               เมือ่     X          แทน       คา่เฉลีย่ 

   X        แทน       ผลรวมของคะแนนทัง้หมดของกลุ่ม 

                         n          แทน       จาํนวนของคะแนนในกลุม่ 

    

 

100
N

f
p
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1.3  สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน  (Standard  Deviation)  เป็นการวดัการกระจายทีนิ่ยมใช้
กนัมากเขยีนแทนดว้ย  S.D.  หรอื Std. Deviation 

      

 S.D.   =    (X - X)2 

           n – 1 

 

หรอื 

   

    S.D. = nX2  -  (X)2 

         n(n – 1)   

          

 เมือ่    S.D.  แทน   คา่สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 

             X แทน   คา่คะแนน 

             n          แทน   จาํนวนคะแนนในแต่ละกลุม่ 

                       แทน   ผลรวม 

 

2. Independent t-test 
เป็นการทดสอบเพื่อต้องการทราบว่าค่าเฉลี่ยของประชากรทัง้ 2 กลุ่ม มคี่าแตกต่าง

กนัหรอืไม่ โดยทีก่ลุ่มตวัอยา่งทัง้ 2 กลุม่ เป็นอสิระต่อกนั ก่อนทีจ่ะทาํการทดสอบความแตกต่าง
ระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากรทัง้ 2 กลุ่ม ที่เป็นอสิระต่อกนั จะต้องพจิารณาว่าประชากรทัง้ 2 
กลุม่ มคีา่ความแปรปรวนของขอ้มลูแตกต่างกนัหรอืไม ่ 

แบบที ่1 ประชากรทัง้ 2 กลุม่มคีา่ความแปรปรวนของขอ้มลูไมแ่ตกต่างกนั  

1
2 = 2

2   
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สตูร  
 

     
โดยที ่
 

     
เมื่อ  21 , xx   = คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่1 และ 2 
    2

pS      = ความแปรปรวนรวม 
                 2

1s , 2
2s  = ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งที ่1 และ 2 

            1n  , 2n    = จาํนวนกลุม่ตวัอยา่งที ่1 และ 2 
 

 การเปิดตาราง 
    ค่า df (ชัน้ของความเป็นอสิระ) กรณีประชากรทัง้ 2 กลุ่มมคี่าความแปรปรวนของ

ขอ้มลูไมแ่ตกต่างกนั 1
2 = 2

2  โดยที ่ 221  nndf  
แบบที ่2 ประชากรทัง้ 2 กลุม่มคีา่ความแปรปรวนของขอ้มลูแตกต่างกนั  

1
2 ≠ 2

2   
สตูร                           
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
  

      
เมื่อ   21 , xx  = คา่เฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่งที ่1 และ 2 
         2

1s , 2
2s = ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งที ่1 และ 2 

         1n  , 2n  = จาํนวนกลุม่ตวัอยา่งที ่1 และ 2 

   
2
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2
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

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            การเปิดตาราง 
    ค่า df (ชัน้ของความเป็นอสิระ) กรณีประชากรทัง้ 2 กลุ่มมคี่าความแปรปรวนของ

ขอ้มลูแตกต่างกนั 1
2 ≠ 2

2   
    โดยที ่
 

 
เน่ืองจากการทดสอบทัง้ 2 กรณีขา้งตน้เกีย่วขอ้งกบัการทราบค่าของความแปรปรวน 

1
2 และ 2

2  ว่าเท่ากันหรือไม่ ดังนั ้นในการวิเคราะห์ข้อมูลกรณีตัวย่าง 2 กลุ่ม เราจึง
จาํเป็นตอ้งทําการทดสอบความเท่ากนัของความแปรปรวนโดยใชส้ถติทิดสอบ F-test ก่อนเพื่อ
เลอืกใชใ้หถู้กตอ้งดงัน้ี 

 
 
สตูร 
 

2
2

2
1

S

S
F   

                   
            เมื่อ   2

1S   = คา่การกระจายของขอ้มลูกลุม่ที ่1 
         2

2S  = คา่การกระจายของขอ้มลูกลุม่ที ่2 
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3. One way analysis of variance 

 Treatment,   ประชากร,   สิง่ทีส่นใจเปรยีบเทยีบ 

 กลุม่ที ่1 กลุม่ที ่2 กลุม่ที ่3 . . . กลุม่ที ่k 

 x11 x21 x31 . . . xk1 

 x12 x22 x32 . . . xk2 

 : : :  : 

 x1n x2n x3n . . . xkn 
ประเภทตวัอย่าง n1 n2 n3 . . . nk 

ผลรวม T1 T2 T3 . . . Tk 

 

 ตัง้สมมตฐิาน 

         H0 : 1 = 2 = 3 = . . . = k   ประชากรแต่ละกลุม่มคีา่เฉลีย่เทา่กนั 

         H1 : มปีระชากรอยา่งน้อยหน่ึงกลุม่มคีา่เฉลีย่ต่างไปจากกลุม่อืน่ 

คาํนวณหาตวัสถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน ไดแ้ก่ SST,   SSTr,  SSE,  MSTr,  MSE  เพื่อ

นําไปสรา้งตาราง ANOVA  

   CM   =  
N

)( 2
ij

n

1j

k

1i
x

                      หรอื  CM    =  (Ti)2/N    

   SST  =  2

ij
x  - CM                              

    SST  =   ( xij- x )2  

SST คอื ความแปรปรวน (ความผนัแปร) ทัง้หมดของขอ้มลู 

SSTr   =   
n

T2
i  - CM                              

SSTr   =     ni( x i - x )2 

SSTr ความแปรปรวน (ความผนัแปร) ระหว่าง Treatment 

SSE     =   SST - SSTr                            
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SSE      =    (xij - x i)2 

SSE ความแปรปรวน (ความผันแปร) ภายใน Treatment เดียวกัน หรือผลบวกของความ

คลาดเคลือ่นกาํลงัสอง 

MSE    =   
kN

SSE


                

MSTr   =   
1k

SSTr


 

ตวัสถติทิีใ่ชท้ดสอบ     F  =   
MSE

MSTr
     

 

ตารางที ่6 One way analysis of variance 

Source(แหล่งของความแปรปรวนหรอื

แหลง่ของความผนัแปร) 

องศาอสิระ ผลบวกกาํลงัสอง คา่เฉลีย่กาํลงัสอง 
F 

Df SS MS=SS/df 

ระหวา่งTreatment 

(Between Group) 
k-1 SSTr MSTr 

MSE

MSTr
 

ภายในTreatment 

(ความคลาดเคลือ่น : Error) 
N-k SSE MSE 

รวม(Total) N-1 SST   

 

หาขอบเขตของการยอมรบัและปฏเิสธ H0 โดยเปิดตาราง F  เปิดที ่ F , 1,  2  โดยที ่

  คอืระดบันัยสําคญั , 1 คอื df ของ Treatment  =  k-1 ,  ส่วน 2 คอื df ของ Error = N-k 

จะปฎิเสธ Ho เมื่อ ค่า  F ที่ไดจ้ากการคํานวณมคี่ามากกว่าค่า F ทื่ได้จากการเปิดตารางนัน่คอื

จะปฎเิสธ Ho กต็่อเมือ่   F จากการคาํนวณ  >  F ,  1, 2 
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บทท่ี 4 
บทสรปุ ข้อเสนอแนะ 

 
ในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัมผีลการวเิคราะหข์อ้มลู ผลสรุป และขอ้เสนอแนะงานวจิยัได้

นําเสนอตามหวัขอ้ ดงัต่อไปนี้ 
4.1 ผลการวเิคราะหข์อ้มลู 
4.2 ผลสรุป 
4.3 ขอ้เสนอแนะในงานวจิยั 

 
4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมลู 
 
ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะหส์ถานภาพสว่นบุคคลโดยหาจาํนวนรอ้ยละ 
 
ตารางที ่7 ผลการวเิคราะหส์ถานภาพสว่นบุคคล (เพศ) 

เพศ Frequency Percent 
หญงิ 25 62.5 
ชาย 15 37.5 

Total 40 100.0 
  

ผลการวเิคราะหจ์ากตารางที ่7 แสดงใหเ้หน็วา่พนกังานเป็นผูห้ญงิมากกว่าผูช้าย โดย
พนักงานที่เป็นพนักงานที่เป็นเพศหญิง มจีํานวน 25 คน คดิเป็นรอ้ยละ 62.5 พนักงานที่เป็น
เพศชาย มจีาํนวน 15 คน คดิเป็นรอ้ยละ 37.5 ตามลาํดบั  
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ตารางที ่8 ผลการวเิคราะหส์ถานภาพสว่นบุคคล (สถานภาพสมรส) 
สถานภาพสมรส Frequency Percent 

โสด 31 77.5 
สมรส 9 22.5 
Total 40 100.0 

 
ผลการวเิคราะห์จากตารางที่ 8 แสดงให้เห็นว่าพนักงานที่มสีถานภาพสมรสเป็นโสด    

มมีากกว่าพนักงานที่มสีถานภาพสมรสเป็นสมรส โดยพนักงานที่มสีภานภาพสมรสเป็นโสด     
มจีํานวน 31 คน คดิเป็นรอ้ยละ 77.5 พนักงานที่มสีถานภาพสมรสเป็นสมรส มจีํานวน 9 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 22.5 ตามลาํดบั 
 
ตารางที ่9 ผลการวเิคราะหส์ถานภาพสว่นบุคคล (อาย)ุ 

อาย ุ Frequency Percent 
20-25 ปี 13 32.5 
26-30 ปี 9 22.5 
31-35 ปี 5 12.5 
36-40 ปี 7 17.5 

41 ปีขึน้ไป 6 15.0 
Total 40 100.0 

 
ผลการวเิคราะหจ์ากตารางที ่9 แสดงใหเ้หน็ว่าพนักงานทีม่อีาย ุ20-25 ปี มจีํานวนมาก

ที่สุด โดยพนักงานที่มอีายุ 20-25 ปี มจีํานวน 13 คน คดิเป็นร้อยละ 32.5  พนักงานที่มอีาย ุ 
26-30 ปี มจีาํนวน 9 คน คดิเป็นรอ้ยละ 22.5 พนกังานทีม่อีาย ุ36-40 ปี มจีาํนวน 7 คน คดิเป็น
รอ้ยละ 17.5 พนกังานทีม่อีายุ 41 ปีขึน้ไป มจีาํนวน 6 คน คดิเป็นรอ้ยละ 15.0 พนกังานทีม่อีาย ุ
31-35 ปี มจีาํนวน 5 คน คดิเป็นรอ้ยละ 12.5 ตามลาํดบั 



      33 
 

 

ตารางที ่10 ผลการวเิคราะหส์ถานภาพสว่นบุคคล (การศกึษา) 
การศึกษา Frequency Percent 

ระดบัปรญิญาตร ี 32 80.0 
สงูกวา่ปรญิญาตร ี 8 20.0 

Total 40 100.0 
 

ผลการวเิคราะหจ์ากตารางที ่10 แสดงใหเ้หน็ว่าพนกังานทีม่กีารศกึษาระดบัปรญิญาตร ี
มมีากกว่าพนักงานทีม่กีารศกึษาสงูกว่าปรญิญาตร ีโดยพนักงานทีม่กีารศกึษาระดบัปรญิญาตรี
มจีาํนวน 32 คน คดิเป็นรอ้ยละ 80.0 พนกังานทีม่กีารศกึษาสงูกว่าระดบัปรญิญาตร ีมจีาํนวน 8 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 20.0 ตามลาํดบั 
 

ตารางที ่11 ผลการวเิคราะหส์ถานภาพสว่นบุคคล (ระยะเวลาการทาํงาน) 
ระยะเวลาการทาํงาน Frequency Percent 

1-2 ปี 14 35.0 
3-4 ปี 17 42.5 
5-6 ปี 4 10.0 

7 ปีขึน้ไป 5 12.5 
Total 40 100.0 

 

ผลการวิเคราะห์จากตารางที่ 11 แสดงให้เห็นว่าพนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน      
3-4 ปี และ 1-2 ปีมจีํานวนมาก โดยพนักงานที่มรีะยะเวลาการทํางาน 3-4 ปี มจีํานวน 17 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 42.5 พนักงานที่มรีะยะเวลาการทํางาน 1-2 ปี มจีํานวน 14 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
35.0 พนกังานทีม่รีะยะเวลาการทาํงาน 7 ปีขึน้ไป มจีาํนวน 5 คน คดิเป็นรอ้ยละ 12.5 พนกังาน
ทีม่รีะยะเวลาการทาํงาน 5-6 ปี มจีาํนวน 4 คน คดิเป็นรอ้ยละ 10.0  ตามลาํดบั 
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ตอนท่ี 2  ผลการวเิคราะห์ความพงึพอใจโดยหาค่าเฉลี่ย (Xഥ) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   
กกก(S.D.) 
 
ตารางที ่12 ผลการวเิคราะหค์วามพงึพอใจ (สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน) 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
บรษิทัมคีวามมัน่คงในธุรกจิ 40 4 5 4.60 0.496 
โอกาสที่ใช้ความรู้ความชํานาญใน
การปฎบิตังิาน 

40 4 5 4.58 0.501 

ปรมิาณงานทีท่า่นไดร้บัมอบหมาย 40 4 5 4.57 0.501 
โอกาสทีไ่ดเ้รยีนรูง้านในดา้นใหม่ๆ  40 4 5 4.50 0.506 
การยอมรบัผลงานทีท่า่นปฏบิตั ิ 40 4 5 4.48 0.506 
โอ ก า ส ที่ ไ ด้ ทํ า ง า น ที่ ท้ า ท า ย
ความสามารถและน่าสนใจ 

40 4 5 4.48 0.506 

ความพร้อมของเครื่ อ งมือและ
อุปกรณ์ 

40 4 5 4.48 0.506 

อาํนาจในการตดัสนิใจ 40 4 5 4.43 0.501 
ระยะเวลาในการเดินทางจากที่พกั
ไปบรษิทั 

40 4 5 4.38 0.490 

Total 4.50  

 
ผลการวเิคราะห ์จากตารางที ่12 แสดงว่า ภาพรวมโดยเฉลีย่ปจัจยัสภาพแวดลอ้มใน

การทํางานความพอใจอยู่ในระดบัมากที่สุด (Xഥ = 4.50) และเมื่อพิจารณาเรยีงตามลําดบั 3 

ลําดบัแรกได้แก่ บรษิัทมคีวามมัน่คงในธุรกิจ (Xഥ = 4.60) รองลงมาโอกาสที่ใช้ความรู้ความ

ชาํนาญในการปฏบิตังิาน (Xഥ = 4.58) และปรมิาณงานทีท่า่นไดร้บัมอบหมาย (Xഥ = 4.57) 
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ตารางที ่13 ผลการวเิคราะหค์วามพงึพอใจ (ความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังาน)  
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
การช่วยเหลือและสนับสนุนในด้าน
การงานจากเพือ่นรว่มงาน 

40 2 5 3.97 0.974 

ความสามารถของเพือ่นรว่มงาน 40 1 5 3.95 1.037 
เพื่อนร่วมงานสามคัคี ไม่มีการแบ่ง
พรรค แบง่พวก 

40 2 5 3.91 1.033 

ความเป็นกนัเอง 40 1 1 3.90 1.105 

Total 3.93  
  

ผลการวิเคราะห์ จากตารางที่ 13 แสดงว่า ภาพรวมโดยเฉลี่ยปจัจยัความสมัพันธ์

ระหว่างพนักงานความพอใจอยู่ในระดบัมาก  (Xഥ = 3.93) และเมื่อพจิารณาเรยีงตามลําดบั 3 

ลําดบัแรกได้แก่ การช่วยเหลือและสนับสนุนในด้านการงานจากเพื่อนร่วมงาน (Xഥ = 3.97) 

รองลงมาความสามารถของเพื่อนร่วมงาน (Xഥ = 3.95) และเพื่อนร่วมงานสามคัค ีไม่มกีารแบ่ง

พรรค แบง่พวก (Xഥ = 3.91) ตามลาํดบั 
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ตารางที ่14 ผลการวเิคราะหค์วามพงึพอใจ (ความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้างาน) 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ความสามารถของหวัหน้างาน
ในดา้นการจดัการหรอืวชิาการ 

40 4 5 4.34 0.474 

การพิจารณาขึ้นเงนิเดือนของ
ทา่นโดยหวัหน้างาน 

40 4 5 4.33 0.474 

การใชค้วามสนใจและสนับสนุน
จากหวัหน้างานต่อ 
ความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน
ของท่าน 

40 4 5 4.30 0.464 

การใช้ความสนใจและเขา้ใจใน
ปญัหาของทา่นจากหวัหน้าฯ 

40 4 5 4.25 0.439 

การประเมินผลงานของท่าน
โดยหวัหน้างาน 

40 3 5 4.25 0.494 

การมอบหมาย  จัดสรรงาน
อยา่งยตุธิรรม 

40 4 5 4.15 0.362 

โอกาสที่ได้พูดคุยกับหัวหน้า
งาน 

40 3 5 4.13 0.563 

Total 4.24  
 

ผลการวิเคราะห์ จากตารางที่ 14 แสดงว่า ภาพโดยรวมเฉลี่ยปจัจยัความสมัพันธ์

ระหว่างหัวหน้างานความพอใจอยู่ในระดับมากที่สุด  (Xഥ = 4.24) และเมื่อพิจารณาเรียง

ตามลาํดบั 3 ลาํดบัแรกไดแ้ก่ ความสามารถของหวัหน้างานในดา้นการจดัการหรอืวชิาการ   (Xഥ 

= 4.34) รองลงมาการพจิารณาขึ้นเงนิเดือนของท่านโดยหวัหน้างาน (Xഥ = 4.33) และการใช้

ความสนใจและสนบัสนุนจากหวัหน้างานต่อความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงานของทา่น           (Xഥ 
= 4.30) ตามลาํดบั 
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ตารางที ่15 ผลการวเิคราะหค์วามพงึพอใจ (นโยบายและวธิปีฏบิตัติ่างๆภายในบรษิทั) 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

นโยบายและวิธีการปฏิบัติในการ
ประเมนิผลงาน 

40 4 5 4.32 .474 

นโยบายและวธีกีารปฏบิตัใินการขึน้
เงนิเดอืน 

40 4 5 4.25 .439 

บรษิัทมกีฎระเบียบที่เหมาะสม ไม่
ตงึไมห่ยอ่นเกนิไป 

40 4 5 4.22 .405 

นโยบายและวิธีการปฏิบัติในการ
เลือ่นตาํแหน่งงาน 

40 4 5 4.20 .405 

นโยบายและวิธีการปฏิบัติในการ
โยกยา้ยตาํแหน่งงาน 

40 4 5 4.20 .405 

Total 4.24  

 
ผลการวิเคราะห์ จากตารางที่ 15 แสดงว่า ภาพโดยรวมเฉลี่ยปจัจยันโยบายและวิธี

ปฏบิตัติ่างๆภายในบรษิทัความพอใจอยู่ในระดบัมากที่สุด  (Xഥ = 4.24) และเมื่อพจิารณาเรยีง

ตามลําดบั 3 ลําดบัแรกได้แก่ นโยบายและวิธีการปฏิบตัิในการประเมินผลงาน (Xഥ = 4.32) 

รองลงมานโยบายและวธิกีารปฏบิตัใินการขึน้เงนิเดอืน (Xഥ = 4.25) และบรษิทัมกีฎระเบยีบที่

เหมาะสม ไมต่งึไมห่ยอ่นเกนิไป (Xഥ = 4.22) ตามลาํดบั 
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ตารางที ่16 ผลการวเิคราะหค์วามพงึพอใจ (เงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และอื่นๆ) 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
วนัลาประเภทต่างๆทีบ่รษิทัจดัให ้ 40 1 5 3.95 1.154 
วนัลาพกัรอ้นประจาํปีทีบ่รษิทัจดัให ้ 40 1 5 3.92 1.185 
เงนิเดอืน 40 1 5 3.91 1.317 
การฝึกอบรม  และการให้ความรู้
การศกึษา ทีบ่รษิทัจดัให ้

40 2 5 3.90 0.871 

สนัทนาการ 40 2 5 3.82 0.958 
คา่รกัษาพยาบาลทีบ่รษิทัจดัให ้ 40 1 5 3.80 1.114 
Total 3.88  

 
ผลการวเิคราะห ์จากตารางที ่16 แสดงว่า ภาพรวมโดยเฉลีย่ปจัจยัเงนิเดอืน สวสัดกิาร

ของบรษิทั และอื่นๆความพอใจอยู่ในระดบัมาก (Xഥ = 3.88) และเมื่อพจิารณาเรยีงตามลําดบั   

3 ลําดับแรก ได้แก่ วนัลาประเภทต่างๆที่บริษัทจดัให้ (Xഥ = 3.95) รองลงมาวนัลาพักร้อน

ประจาํปีทีบ่รษิทัจดัให ้(Xഥ = 3.92) และเงนิเดอืน (Xഥ = 3.91) ตามลาํดบั  
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ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะหก์ารธาํรงรกัษาโดยหาจาํนวนรอ้ยละ 
 

ตารางที ่17 ผลการวเิคราะหก์ารธาํรงรกัษา 
ระยะเวลาท่ีอยู่ต่อท่ีบริษทั Frequency Percent 

0-2 ปี 9 22.5 
2 ปี ขึน้ไป 31 77.5 

Total 40 100.0 
 
 ผลการวเิคราะหจ์ากตารางที ่17 แสดงใหเ้หน็ว่าพนักงานทีอ่ยู่ต่อทีบ่รษิทั 2 ปีขึน้ไปมี
จํานวนมากกว่าพนักงานที่อยู่ต่อที่บรษิัท 0-2 ปี โดยพนักงานที่อยู่ต่อที่บรษิัท 2 ปีขึ้นไป มี
จาํนวน 31 คน คดิเป็นรอ้ยละ 77.5 พนกังานทีอ่ยูต่่อทีบ่รษิทั 0-2 ปีมจีาํนวน 9 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 22.5 ตามลาํดบั 
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ตอนท่ี 4 ความสมัพนัธร์ะหวา่งปจัจยัสว่นบุคคลและความพงึพอใจ 
 
ตารางที ่18 ความสมัพนัธ ์(เพศ : สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน) 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
เพศชาย เพศหญงิ 

 
 

S.D. 
 
 

S.D. 

โอกาสทีไ่ดใ้ชค้วามรุ้ /ความ
ชาํนาญในการปฏบิตังิาน 

4.67 48.0  4.52 0.51 

การยอมรบัผลงานทีท่่านปฏบิตั ิ 4.60 0.50 4.41 0.57 

ปรมิาณงานทีท่า่นไดร้บั
มอบหมาย 

4.67 0.48 4.52 0.51 

โอกาสทีไ่ดท้าํงานทีท่า้ทาย
ความสามารถและน่าสนใจ 

4.47 0.52 4.48 0.53 

โอกาสทีไ่ดเ้รยีนรูง้านในดา้น
ใหม่ๆ  

4.53 0.51 4.48 0.51 

ความพรอ้มของเครือ่งมอืและ
อุปกรณ์ 

4.53 0.52 4.44 0.50 

อาํนาจในการตดัสนิใจ 4.40 0.55 4.45 0.52 

ระยะเวลาในการเดนิทางจากทีพ่กั
ไปบรษิทั 

4.20 0.41 4.48 0.51 

บรษิทัมคีวามมัน่คงในธุรกจิ 4.60 0.51 4.60 0.50 t p 

รวม 4.52 0.49 4.48 0.52 0.19 0.28 

H0 เพศไมม่ผีลต่อสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
H1 เพศมผีลต่อสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
 
 ผลการวเิคราะหจ์ากตารางที ่18 พบว่า โดยเฉลีย่พนกังานเพศชายใหค้ะแนนความพงึ
พอใจของสภาพแวดลอ้มในการทาํงานมากกว่าพนักงานเพศหญงิ (ค่า t มคี่าเป็นบวก) แต่ไม่มี
ความแตกต่างของคะแนนอย่างมีนัยสําคัญเน่ืองจากค่า p > 0.05 ดังนัน้เพศจึงไม่มีผลต่อ
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
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ตารางที ่19 ความสมัพนัธ ์(เพศ : ความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังาน) 

ความสมัพนัธร์ะหว่างพนกังาน 
เพศชาย เพศหญงิ 

 
 

S.D. 
 
 

S.D. 

ความเป็นกนัเอง 3.87 1.12 3.92 1.11 

การชว่ยเหลอืและสนบัสนุนใน
ดา้นการงานจากเพือ่นรว่มงาน 

3.87 0.99 4.04 0.98 

ความสามารถของเพือ่นร่วมงาน 4.07 1.10 3.88 1.01 

เพือ่นรว่มงานสามคัค ีไมม่กีาร
แบง่พรรค แบง่พวก 

.3 87 1.12 3.92 0.99 t p 

รวม 3.92 1.08 3.94 1.02 -0.07 0.37 

H0 เพศไมม่ผีลต่อความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังาน 
H1 เพศมผีลต่อความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังาน 
 
 ผลการวเิคราะหจ์ากตารางที ่19 พบว่า โดยเฉลีย่พนกังานเพศชายใหค้ะแนนความพงึ
พอใจของความสมัพนัธร์ะหว่างพนกังานน้อยกว่าพนักงานเพศหญงิ (คา่ t มคี่าเป็นลบ) แต่ไม่มี
ความแตกต่างของคะแนนอย่างมีนัยสําคัญเน่ืองจากค่า p > 0.05 ดังนัน้เพศจึงไม่มีผลต่อ
ความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังาน 
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ตารางที ่20 ความสมัพนัธ ์(เพศ : ความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้างาน) 

ความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้างาน 
เพศชาย เพศหญงิ 

 
 

S.D. 
 
 

S.D. 

ความสามารถของหวัหน้างานใน
ดา้นการจดัการหรอืวชิาการ 

4.27 0.46 4.36 0.49 

การใหค้วามสนใจและเขา้ใจใน
ปญัหาของท่านจากหวัหน้าฯ 

4.07 0.26 4.36 0.49 

การใหค้วามสนใจและสนบัสนุนจาก
หวัหน้างานตอ่ความกา้วหน้าใน
หน้าทีก่ารงานของทา่น 

4.33 0.48 4.28 0.45 

การประเมนิผลงานของทา่นโดย
หวัหน้างาน 

4.20 0.41 4.29 0.54 

การพจิารณาขึน้เงนิเดอืนของท่าน
โดยหวัหน้างาน 

4.33 0.48 4.32 0.47 

โอกาสทีไ่ดพ้ดูคยุกบัหวัหน้างาน 4.07 0.59 4.16 0.55 

การมอบหมาย จดัสรรงานอยา่ง
ยตุธิรรม 

4.07 0.26 4.20 0.41 t p 

รวม 4.19 0.42 4.28 0.48 -0.70 0.26 

H0 เพศไมม่ผีลต่อความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้างาน 
H1 เพศมผีลต่อความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้างาน 
 
 ผลการวเิคราะหจ์ากตารางที ่20 พบว่า โดยเฉลีย่พนกังานเพศชายใหค้ะแนนความพงึ
พอใจของความสมัพนัธร์ะหว่างหวัหน้างานน้อยกวา่พนกังานเพศหญงิ (คา่ t มคีา่เป็นลบ) แต่ไม่
มคีวามแตกต่างของคะแนนอย่างมีนัยสําคญัเน่ืองจากค่า p > 0.05 ดงันัน้เพศจึงไม่มีผลต่อ
ความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้างาน 
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ตารางที ่21 ความสมัพนัธ ์(เพศ : นโยบายและวธิกีารปฏบิตัติ่างๆภายในบรษิทั) 

นโยบายและวธิกีารปฏบิตัติา่งๆ
ภายในบรษิทั 

เพศชาย เพศหญงิ 
 
 

S.D. 
 
 

S.D. 

นโยบายและวธิกีารปฏบิตัใินการ
ประเมนิผลงาน 

4.53 0.52 4.20 0.41 

นโยบายและวธิกีารปฏบิตัใินการ
ขึน้เงนิเดอืน 

4.33 0.48 4.20 0.40 

นโยบายและวธิกีารปฏบิตัใินการ
เลือ่นตาํแหน่งงาน 

4.20 0.41 4.23 0.41 

นโยบายและวธิกีารปฏบิตัใินการ
โยกยา้ยตาํแหน่งงาน 

4.20 0.42 4.25 0.40 

บรษิทัมกีฎระเบยีบทีเ่หมาะสม  
ไมต่งึไมห่ยอ่นเกนิไป 

4.13 0.35 4.24 0.44 t p 

รวม 4.28 0.43 4.22 0.41 0.45 0.28 

H0 เพศไมม่ผีลต่อนโยบายและวธิกีารปฏบิตัติ่างๆภายในบรษิทั 
H1 เพศมผีลต่อนโยบายและวธิกีารปฏบิตัติา่งๆภายในบรษิทั 
 
 ผลการวเิคราะหจ์ากตารางที ่21 พบว่า โดยเฉลีย่พนกังานเพศชายใหค้ะแนนความพงึ
พอใจของนโยบายและวธิกีารปฏบิตัต่ิางๆภายในบรษิทัมากกว่าพนักงานเพศหญิง (ค่า t มคี่า
เป็นบวก) แต่ไมม่คีวามแตกต่างของคะแนนอยา่งมนียัสาํคญัเน่ืองจากคา่ p > 0.05 ดงันัน้เพศจงึ
ไมม่ผีลต่อนโยบายและวธิกีารปฏบิตัติ่างๆภายในบรษิทั 
 
 
 
 
 
 
 



      44 
 

 

ตารางที ่22 ความสมัพนัธ ์(เพศ : เงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และอื่นๆ) 

เงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และ
อื่นๆ 

เพศชาย เพศหญงิ 
 
 

S.D. 
 
 

S.D. 

เงนิเดอืน 3.67 1.44 4.04 1.24 

คา่รกัษาพยาบาลทีบ่รษิทัจดัให ้ 3.80 1.37 3.81 0.95 

วนัลาพกัรอ้นประจาํปีทีบ่รษิทัจดัให ้ 3.82 1.37 4.00 1.08 

วนัลาประเภทต่างๆทีบ่รษิทัจดัให ้ 3.73 1.28 4.08 1.07 

การฝึกอบรม และการใหค้วามรู้
การศกึษาทีบ่รษิทัจดัให ้

3.87 0.74 3.92 0.95 

สนัทนาการ 3.88 0.99 3.80 0.96 t p 

รวม 3.79 1.19 3.94 1.04 -0.38 0.34 

H0 เพศไมม่ผีลต่อเงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และอื่นๆ 
H1 เพศมผีลต่อเงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และอื่นๆ 
 
 ผลการวเิคราะหจ์ากตารางที ่22 พบว่า โดยเฉลีย่พนกังานเพศชายใหค้ะแนนความพงึ
พอใจของเงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และอื่นๆน้อยกว่าพนักงานเพศหญิง (ค่า t มคี่าเป็น
ลบ) แต่ไม่มคีวามแตกต่างของคะแนนอยา่งมนีัยสาํคญัเน่ืองจากค่า p > 0.05 ดงันัน้เพศจงึไม่มี
ผลต่อเงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และอืน่ๆ 
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ตารางที ่23 ความสมัพนัธ ์(สถานภาพสมรส : สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน) 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
โสด สมรส 

 
 

S.D. 
 
 

S.D. 

โอกาสทีไ่ดใ้ชค้วามรุ้ /ความ
ชาํนาญในการปฏบิตังิาน 

4.55 0.51 4.67 0.50 

การยอมรบัผลงานทีท่่านปฏบิตั ิ 4.39 0.49 4.78 0.44 

ปรมิาณงานทีท่า่นไดร้บั
มอบหมาย 

4.48 0.50 4.89 0.33 

โอกาสทีไ่ดท้าํงานทีท่า้ทาย
ความสามารถและน่าสนใจ 

4.52 0.51 4.33 0.52 

โอกาสทีไ่ดเ้รยีนรูง้านในดา้น
ใหม่ๆ  

4.48 0.51 4.56 0.53 

ความพรอ้มของเครือ่งมอืและ
อุปกรณ์ 

4.45 0.53 4.56 0.53 

อาํนาจในการตดัสนิใจ 4.42 0.50 4.44 0.52 

ระยะเวลาในการเดนิทางจากทีพ่กั
ไปบรษิทั 

4.45 0.51 4.11 0.33 

บรษิทัมคีวามมัน่คงในธุรกจิ 4.65 0.49 4.44 0.53 t p 

รวม 4.48 0.51 4.53 0.47 -0.26 19.0  

H0 สถานภาพสมรสไมม่ผีลต่อความพงึพอใจของสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
H1 สถานภาพสมรสมผีลต่อความพงึพอใจของสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
 
 ผลการวเิคราะห์จากตารางที่ 23 พบว่า โดยเฉลี่ยพนักงานที่มสีถานภาพสมรสเป็น
โสดใหค้ะแนนความพงึพอใจของสภาพแวดลอ้มในการทํางานน้อยกว่าพนักงานที่มสีถานภาพ
สมรสเป็นสมรส (ค่า t มคี่าเป็นลบ) แต่ไมม่คีวามแตกต่างของคะแนนอยา่งมนียัสาํคญัเน่ืองจาก
คา่ p > 0.05 ดงันัน้สถานภาพสมรสจงึไมม่ผีลต่อสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
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ตารางที ่24 ความสมัพนัธ(์สถานภาพสมรส : ความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังาน) 

ความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังาน 
โสด สมรส 

 
 

S.D. 
 
 

S.D. 

ความเป็นกนัเอง 3.94 0.99 3.78 1.48 

การชว่ยเหลอืและสนบัสนุนใน
ดา้นการงานจากเพือ่นรว่มงาน 

4.00 0.96 3.89 1.05 

ความสามารถของเพือ่นร่วมงาน 4.03 1.08 3.67 0.86 

เพือ่นรว่มงานสามคัค ีไมม่กีาร
แบง่พรรค แบง่พวก 

3.97 0.95 3.67 1.32 t p 

รวม 3.98 0.99 3.75 1.18 0.59 0.29 

H0 สถานภาพสมรสไมม่ผีลต่อความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังาน 
H1 สถานภาพสมรสมผีลต่อความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังาน 
 
 ผลการวเิคราะห์จากตารางที่ 24 พบว่า โดยเฉลี่ยพนักงานที่มสีถานภาพสมรสเป็น
โสดใหค้ะแนนความพงึพอใจของความสมัพนัธร์ะหว่างพนกังานมากกว่าพนกังานทีม่สีถานภาพ
สมรสเป็นสมรส (ค่า t มีค่าเป็นบวก) แต่ไม่มีความแตกต่างของคะแนนอย่างมีนัยสําคัญ
เน่ืองจากคา่ p > 0.05 ดงันัน้สถานภาพสมรสจงึไมม่ผีลต่อความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังาน 
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ตารางที ่25 ความสมัพนัธ(์สถานภาพสมรส : ความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้างาน) 

ความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้างาน 
โสด สมรส 

 
 

S.D. 
 
 

S.D. 

ความสามารถของหวัหน้างานใน
ดา้นการจดัการหรอืวชิาการ 

4.32 0.47 4.33 0.50 

การใหค้วามสนใจและเขา้ใจใน
ปญัหาของท่านจากหวัหน้าฯ 

4.32 0.47 4.00 0.03 

การใหค้วามสนใจและสนบัสนุนจาก
หวัหน้างานตอ่ความกา้วหน้าใน
หน้าทีก่ารงานของทา่น 

4.29 0.46 4.31 0.50 

การประเมนิผลงานของทา่นโดย
หวัหน้างาน 

4.23 0.49 4.35 0.51 

การพจิารณาขึน้เงนิเดอืนของท่าน
โดยหวัหน้างาน 

4.32 0.47 4.33 0.52 

โอกาสทีไ่ดพ้ดูคยุกบัหวัหน้างาน 4.19 0.54 3.89 0.60 

การมอบหมาย จดัสรรงานอยา่ง
ยตุธิรรม 

4.19 0.40 4.00 0.02 t p 

รวม 4.27 0.47 4.17 0.38 99.0  50.2  

H0 สถานภาพสมรสไมม่ผีลต่อความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้างาน 
H1 สถานภาพสมรสมผีลต่อความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้างาน 
 
 ผลการวเิคราะห์จากตารางที่ 25 พบว่า โดยเฉลี่ยพนักงานที่มสีถานภาพสมรสเป็น
โสดให้คะแนนความพึงพอใจของความสมัพันธ์ระหว่างหัวหน้างานมากกว่าพนักงานที่มี
สถานภาพสมรสเป็นสมรส (ค่า t มีค่าเป็นบวก) แต่ไม่มีความแตกต่างของคะแนนอย่างมี
นัยสําคญัเนื่องจากค่า p > 0.05 ดงันัน้สถานภาพสมรสจึงไม่มีผลต่อความสมัพนัธ์ระหว่าง
หวัหน้างาน 
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ตารางที ่26 ความสมัพนัธ(์สถานภาพสมรส : นโยบายและวธิกีารปฏบิตัติ่างๆภายในบรษิทั) 

นโยบายและวธิกีารปฏบิตัติา่งๆ
ภายในบรษิทั 

โสด สมรส 
 
 

S.D. 
 
 

S.D. 

นโยบายและวธิกีารปฏบิตัใินการ
ประเมนิผลงาน 

29.4  0.46 4.42 0.53 

นโยบายและวธิกีารปฏบิตัใินการขึน้
เงนิเดอืน 

4.26 0.44 4.24 0.44 

นโยบายและวธิกีารปฏบิตัใินการ
เลือ่นตาํแหน่งงาน 

4.16 0.37 4.30 0.50 

นโยบายและวธิกีารปฏบิตัใินการ
โยกยา้ยตาํแหน่งงาน 

4.19 0.40 4.21 0.44 

บรษิทัมกีฎระเบยีบทีเ่หมาะสม ไม่
ตงึไมห่ยอ่นเกนิไป 

4.23 0.43 4.11 0.33 t p 

รวม 4.23 0.42 4.26 0.44 -0.24 90.2  

H0 สถานภาพสมรสไมม่ผีลต่อนโยบายและวธิกีารปฏบิตัติ่างๆภายในบรษิทั 
H1 สถานภาพสมรสมผีลต่อนโยบายและวธิกีารปฏบิตัติ่างๆภายในบรษิทั 
 
 ผลการวเิคราะห์จากตารางที่ 26 พบว่า โดยเฉลี่ยพนักงานที่มสีถานภาพสมรสเป็น
โสดใหค้ะแนนความพงึพอใจของนโยบายและวธิกีารปฏบิตัต่ิางๆภายในบรษิทัน้อยกวา่พนกังาน
ที่มสีถานภาพสมรสเป็นสมรส (ค่า t มคี่าเป็นลบ) แต่ไม่มีความแตกต่างของคะแนนอย่างมี
นัยสําคญัเน่ืองจากค่า p>0.05 ดงันัน้สถานภาพสมรสจงึไม่มผีลต่อนโยบายและวธิกีารปฏิบตัิ
ต่างๆภายในบรษิทั 
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ตารางที ่27 ความสมัพนัธ(์สถานภาพสมรส : เงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และอื่นๆ) 

เงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และ
อื่นๆ 

โสด สมรส 
 
 

S.D. 
 
 

S.D. 

เงนิเดอืน 4.00 1.26 3.56 1.50 

คา่รกัษาพยาบาลทีบ่รษิทัจดัให ้ 3.84 1.03 3.67 1.41 

วนัลาพกัรอ้นประจาํปีทีบ่รษิทัจดัให ้ 3.97 1.11 3.78 1.48 

วนัลาประเภทต่างๆทีบ่รษิทัจดัให ้ 3.97 1.19 3.89 1.05 

การฝึกอบรม และการใหค้วามรู้
การศกึษาทีบ่รษิทัจดัให ้

3.87 0.84 3.69 0.98 

สนัทนาการ 3.87 0.92 3.65 1.13 t p 

รวม 3.92 1.06 3.71 1.26 0.56 0.30 

H0 สถานภาพสมรสไมม่ผีลต่อเงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และอื่นๆ 
H1 สถานภาพสมรสมผีลต่อเงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และอืน่ๆ 
 
 ผลการวเิคราะห์จากตารางที่ 27 พบว่า โดยเฉลี่ยพนักงานที่มสีถานภาพสมรสเป็น
โสดใหค้ะแนนความพงึพอใจของเงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และอื่นๆมากกว่าพนักงานทีม่ี
สถานภาพสมรสเป็นสมรส (ค่า t มีค่าเป็นบวก) แต่ไม่มีความแตกต่างของคะแนนอย่างมี
นัยสําคญัเน่ืองจากค่า p >0.05 ดงันัน้สถานภาพสมรสจงึไม่มผีลต่อเงนิเดอืน สวสัดิการของ
บรษิทั และอื่นๆ 
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ตารางที ่28 ความสมัพนัธ(์อาย ุ: สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน) 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
20-25 ปี 26-30 ปี 31-35 ปี 36-40 ปี 41 ปีขึน้ไป 

 S.D.  S.D.  S.D.  S.D.  S.D. 

โอกาสทีไ่ดใ้ชค้วามรุ้ /ความชาํนาญในการ
ปฏบิตังิาน 

4.38 0.51 4.44 0.53 4.80 0.44 4.71 0.48 4.83 0.41 

การยอมรบัผลงานทีท่า่นปฏบิตั ิ 4.23 0.44 4.44 0.53 4.80 0.45 4.43 0.53 4.83 0.41 

ปรมิาณงานทีท่า่นไดร้บัมอบหมาย 4.46 0.52 4.67 0.50 4.40 0.55 4.71 0.48 4.67 0.52 

โอกาสทีไ่ดท้าํงานทีท่า้ทายความสามารถ
และน่าสนใจ 

4.54 0.52 4.56 0.53 4.80 0.45 4.14 0.38 4.33 0.52 

โอกาสทีไ่ดเ้รยีนรูง้านในดา้นใหม่ๆ  4.46 0.51 4.67 0.50 4.80 0.44 4.29 0.48 4.33 0.51 

ความพรอ้มของเครื่องมอืและอุปกรณ์ 4.38 0.51 4.44 0.53 4.60 0.54 4.57 0.53 4.50 0.54 

อาํนาจในการตดัสนิใจ 4.31 0.48 4.44 0.53 4.80 0.45 4.29 0.48 4.50 0.55 

ระยะเวลาในการเดนิทางจากทีพ่กัไปบรษิทั 4.46 0.52 4.56 0.52 4.20 0.44 4.14 0.38 4.33 0.52 

บรษิทัมคีวามมัน่คงในธุรกจิ 4.46 0.51 4.78 0.44 4.60 0.54 4.71 0.48 4.50 0.54 Sig. 

รวม 4.41 0.50 4.55 0.51 4.64 0.48 4.44 0.47 4.53 0.50 0.43 

H0 อายไุมม่ผีลต่อสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
H1 อายมุผีลต่อสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

ผลการวเิคราะหจ์ากตารางที ่28 พบว่า อายไุมม่ผีลต่อสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน เนื่องจากคา่ Sig. > 0.05  
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ตารางที ่29 ความสมัพนัธ(์อาย ุ: ความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังาน) 
ความสมัพนัธร์ะหวา่ง

พนกังาน 
20-25 ปี 26-30 ปี 31-35 ปี 36-40 ปี 41 ปีขึน้ไป 

 S.D.  S.D.  S.D.  S.D.  S.D. 

ความเป็นกนัเอง 4.00 1.00 4.22 0.67 4.00 1.22 3.14 1.57 4.00 1.09 

การชว่ยเหลอืและสนบัสนุน
ในดา้นการงานจากเพือ่น
รว่มงาน 

3.77 0.83 4.56 0.73 4.00 1.22 3.43 1.27 4.17 0.75 

ความสามารถของเพือ่น
รว่มงาน 

4.15 1.28 4.33 0.70 3.60 0.89 3.14 0.90 4.17 0.75 

เพือ่นรว่มงานสามคัค ีไมม่ี
การแบง่พรรค แบ่งพวก 

3.92 0.95 4.00 0.86 4.20 0.84 3.43 1.51 4.00 1.09 Sig. 

รวม 3.96 1.01 4.28 0.74 3.95 1.04 3.3 1.31 4.08 0.92 0.36 
H0 อายไุมม่ผีลต่อความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังาน 
H1 อายมุผีลต่อความสมัพนัธร์ะหว่างพนกังาน  

ผลการวเิคราะหจ์ากตารางที ่29 พบวา่อายไุมม่ผีลต่อความสมัพนัธ์ระหวา่งพนกังาน เนื่องจากคา่ Sig. > 0.05 แต่เมือ่มาดบูุคลากรทีม่อีาย ุ
 36-40 จะพบว่าคะแนนรวมมคีะแนนทีต่ํ่ากว่าอายุอื่นๆอยา่งชดัเจน โดยมกีารใหค้ะแนนความเป็นกนัเองน้อยมาก เนื่องจากเพื่อนร่วมงานมอีายุทีน่้อย
กว่า ทาํใหเ้กดิความเกรงใจ การเคารพ ทาํใหเ้กดิความเป็นกนัเองทีน่้อย และใหค้ะแนนความสามารถของเพือ่นร่วมงานน้อยมาก เนื่องจากอายุงาน และ
ความกระตอืรนืรน้ต่องานนัน้ไมเ่ทา่กนั ทาํใหเ้พือ่นรว่มงานนัน้ไมเ่ตม็ทีก่บังานทีท่าํ เพราะฉะนัน้จงึมกีารคน้ควา้หาความรูเ้พิม่เตมิน้อยมาก 
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ตารางที ่30 ความสมัพนัธ(์อายุ : ความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้างาน) 

ความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้างาน 
20-25 ปี 26-30 ปี 31-35 ปี 36-40 ปี 41 ปีขึน้ไป 

 S.D.  S.D.  S.D.  S.D.  S.D. 
ความสามารถของหวัหน้างานในดา้น
การจดัการหรอืวชิาการ 

4.23 0.43 4.22 0.44 4.40 0.54 4.57 0.53 4.33 0.51 

การใหค้วามสนใจและเขา้ใจในปญัหา
ของทา่นจากหวัหน้าฯ 

4.15 0.37 4.67 0.50 4.20 0.44 4.14 0.38 4.00 0.01 

การใหค้วามสนใจและสนบัสนุนจาก
หวัหน้างานต่อความกา้วหน้าในหน้าที่
การงานของท่าน 

4.23 0.43 4.44 0.53 4.20 0.44 4.29 0.48 4.33 0.52 

การประเมนิผลงานของทา่นโดย
หวัหน้างาน 

4.23 0.43 4.33 0.50 4.40 0.54 3.86 0.38 4.50 0.54 

การพจิารณาขึน้เงนิเดอืนของทา่นโดย
หวัหน้างาน 

4.46 0.52 4.22 0.44 4.60 0.55 4.14 0.37 4.17 0.40 

โอกาสทีไ่ดพ้ดูคุยกบัหวัหน้างาน 4.31 0.48 4.33 0.70 4.00 0.02 3.57 0.54 4.17 0.41 

การมอบหมาย จดัสรรงานอยา่ง
ยตุธิรรม 

4.23 0.43 4.22 0.44 4.20 0.45 4.00 0.05 4.00 0.06 Sig. 

รวม 4.26 0.44 4.35 0.51 4.29 0.43 4.08 0.39 4.21 0.35 0.29 

H0 อายไุมม่ผีลต่อความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้างาน 
H1 อายมุผีลต่อความสมัพนัธร์ะหว่างหวัหน้างาน 

ผลการวเิคราะหจ์ากตารางที ่30 พบวา่อายไุมม่ผีลต่อความสมัพนัธ์ระหวา่งหวัหน้างาน เนื่องจากคา่ Sig. > 0.05 
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ตารางที ่31 ความสมัพนัธ(์อาย ุ: นโยบายและวธิกีารปฏบิตัติ่างๆภายในบรษิทั) 

นโยบายและวธิกีารปฏบิตัิ
ต่างๆภายในบรษิทั 

20-25 ปี 26-30 ปี 31-35 ปี 36-40 ปี 41 ปีขึน้ไป 

 S.D.  S.D.  S.D.  S.D.  S.D. 
นโยบายและวธิกีารปฏบิตัใิน
การประเมนิผลงาน 

4.31 0.48 4.11 0.33 4.20 0.44 4.57 0.53 4.50 0.54 

นโยบายและวธิกีารปฏบิตัใิน
การขึน้เงนิเดอืน 

4.23 0.43 4.44 0.53 4.00 0.00 4.29 0.48 4.17 0.41 

นโยบายและวธิกีารปฏบิตัใิน
การเลือ่นตาํแหน่งงาน 

4.08 0.28 4.33 0.50 4.20 0.45 4.29 0.48 4.17 0.40 

นโยบายและวธิกีารปฏบิตัใิน
การโยกยา้ยตําแหน่งงาน 

4.23 0.44 4.22 0.44 4.20 0.45 4.14 0.38 4.17 0.41 

บรษิทัมกีฎระเบยีบที่
เหมาะสม ไมต่งึไมห่ยอ่น
เกนิไป 

4.08 0.28 4.56 0.52 4.00 0.05 4.14 0.38 4.17 0.41 Sig. 

รวม 4.19 0.38 4.33 0.46 4.12 0.28 4.29 0.45 4.24 0.43 0.40 
 
H0 อายไุมม่ผีลต่อนโยบายและวธิกีารปฏบิตัติ่างๆภายในบรษิทั 
H1 อายไุมม่ผีลต่อนโยบายและวธิกีารปฏบิตัติ่างๆภายในบรษิทั 

ผลการวเิคราะหจ์ากตารางที ่31 พบวา่อายไุมม่ผีลต่อนโยบายและวธิกีารปฏบิตัติ่างๆภายในบรษิทั เนื่องจากคา่ Sig. > 0.05 
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ตารางที ่32 ความสมัพนัธ(์อาย ุ: เงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และอื่นๆ) 
เงนิเดอืน สวสัดกิารของ

บรษิทั และอื่นๆ 
20-25 ปี 26-30 ปี 31-35 ปี 36-40 ปี 41 ปีขึน้ไป 

 S.D.  S.D.  S.D.  S.D.  S.D. 

เงนิเดอืน 3.92 0.95 4.44 1.04 4.00 1.73 2.86 1.63 4.00 1.54 

คา่รกัษาพยาบาลทีบ่รษิทัจดั
ให ้

4.08 0.86 4.00 0.86 3.80 1.09 2.86 1.21 4.00 1.54 

วนัลาพกัรอ้นประจาํปีที่
บรษิทัจดัให ้

4.08 1.03 4.44 0.73 3.80 1.09 3.00 1.57 4.17 1.17 

วนัลาประเภทต่างๆทีบ่รษิทั
จดัให ้

4.15 1.28 4.22 0.97 3.60 0.89 3.29 1.38 4.17 0.98 

การฝึกอบรม และการให้
ความรูก้ารศกึษาทีบ่รษิทัจดั
ให ้

4.08 0.86 4.11 0.78 4.00 0.70 3.29 1.11 3.83 0.75 

สนัทนาการ 4.23 0.92 3.67 0.70 3.60 0.89 3.14 1.21 4.17 0.74 Sig. 

รวม 4.09 0.98 4.15 0.85 3.80 1.07 3.07 1.35 4.06 1.12 0.24 
 
H0 อายไุมม่ผีลต่อนโยบายและเงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และอื่นๆ 
H1 อายมุผีลต่อนโยบายและเงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และอื่นๆ 
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ผลการวเิคราะหจ์ากตารางที ่32 พบว่าอายุไม่มผีลต่อเงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั 
และอื่นๆ เน่ืองจากค่า Sig. > 0.05 แต่เมื่อมาดูบุคลากรที่มอีายุ 36-40 จะพบว่าคะแนนรวมมี
คะแนนทีต่ํ่ากว่าอายอุื่นๆอยา่งชดัเจน โดยมกีารใหค้ะแนนเงนิเดอืนน้อยมาก เน่ืองจากบุคลากร
ที่มอีายุ 36-40 ปีต้องการมกีารเตบิโตในสายงานที่ทํา เพื่อต้องการใหคู้่ชวีติ ครอบครวัมคีวาม
มัน่คง ตามรูปที ่5 Human Life Cycle  และใหค้ะแนนค่ารกัษาพยาบาลทีบ่รษิทัจดัใหน้้อยมาก 
เน่ืองจากเมือ่คนมอีายมุากขึน้เรือ่ยๆจะใสใ่จเรื่องสุขภาพมากขึน้ และสมยันี้สภาพแวดลอ้มแยล่ง
เรือ่ยๆ ทาํใหเ้กดิการเจบ็ปว่ยทีง่า่ยขึน้  

 

 
 

รปูที ่5 Human Life Cycle 
 

ทีม่า : Helen Maupin. (2012). Life Cycles. Online. 
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ตารางที ่33 ความสมัพนัธ(์การศกึษา : สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน) 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
ระดบัปรญิญาตร ี สงูกวา่ปรญิญาตร ี
 
 

S.D. 
 
 

S.D. 

โอกาสทีไ่ดใ้ชค้วามรุ้ /ความ
ชาํนาญในการปฏบิตังิาน 

4.56 0.50 4.63 0.52 

การยอมรบัผลงานทีท่่านปฏบิตั ิ 4.44 0.51 4.63 0.51 

ปรมิาณงานทีท่า่นไดร้บั
มอบหมาย 

4.53 0.50 4.75 0.46 

โอกาสทีไ่ดท้าํงานทีท่า้ทาย
ความสามารถและน่าสนใจ 

4.47 0.49 4.50 0.54 

โอกาสทีไ่ดเ้รยีนรูง้านในดา้น
ใหม่ๆ  

4.50 0.52 4.50 0.54 

ความพรอ้มของเครือ่งมอืและ
อุปกรณ์ 

4.47 0.51 4.50 0.54 

อาํนาจในการตดัสนิใจ 4.47 0.51 4.25 0.46 

ระยะเวลาในการเดนิทางจากทีพ่กั
ไปบรษิทั 

4.44 0.50 4.13 0.35 

บรษิทัมคีวามมัน่คงในธุรกจิ 4.66 0.48 4.38 0.51 t p 

รวม 4.50 0.50 4.47 0.49 0.22 0.26 

H0 การศกึษาไมม่ผีลต่อความพงึพอใจของสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
H1 การศกึษามผีลต่อความพงึพอใจของสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
 
 ผลการวเิคราะหจ์ากตารางที ่33 พบว่า โดยเฉลีย่พนกังานทีม่กีารศกึษาระดบัปรญิญา
ตรใีหค้ะแนนความพงึพอใจของสภาพแวดลอ้มในการทํางานมากกว่าพนักงานทีม่กีารศกึษาสงู
กว่าระดบัปรญิญาตร ี(ค่า t มคี่าเป็นบวก) แต่ไม่มคีวามแตกต่างของคะแนนอย่างมนีัยสําคญั
เน่ืองจากคา่ p>0.05 ดงันัน้การศกึษาจงึไมม่ผีลต่อสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
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ตารางที ่34 ความสมัพนัธ(์การศกึษา : ความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังาน) 

ความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังาน 
ระดบัปรญิญาตร ี สงูกวา่ปรญิญาตร ี
 
 

S.D. 
 
 

S.D. 

ความเป็นกนัเอง 3.97 0.99 3.63 1.50 

การชว่ยเหลอืและสนบัสนุนใน
ดา้นการงานจากเพือ่นรว่มงาน 

4.00 0.95 3.88 1.13 

ความสามารถของเพือ่นร่วมงาน 4.03 1.06 3.63 0.91 

เพือ่นรว่มงานสามคัค ีไมม่กีาร
แบง่พรรค แบง่พวก 

3.97 0.93 3.74 1.41 t p 

รวม 3.99 0.98 3.72 1.24 0.68 0.25 

H0 การศกึษาไมม่ผีลต่อความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังาน 
H1 การศกึษามผีลต่อความสมัพนัธร์ะหว่างพนกังาน 
 
 ผลการวเิคราะหจ์ากตารางที ่ 34   พบว่า       โดยเฉลีย่พนักงานทีม่กีารศกึษาระดบั
ปรญิญาตรใีห้คะแนนความพงึพอใจของความสมัพนัธ์ระหว่างพนักงานมากกว่าพนักงานที่มี
การศกึษาสงูกว่าระดบัปรญิญาตร ี(คา่ t มคี่าเป็นบวก) แต่ไมม่คีวามแตกต่างของคะแนนอยา่งมี
นยัสาํคญัเน่ืองจากคา่ p>0.05 ดงันัน้การศกึษาจงึไมม่ผีลต่อความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังาน 
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ตารางที ่35 ความสมัพนัธ(์การศกึษา : ความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้างาน) 

ความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้างาน 
ระดบัปรญิญาตร ี สงูกวา่ปรญิญาตร ี
 
 

S.D. 
 
 

S.D. 

ความสามารถของหวัหน้างานใน
ดา้นการจดัการหรอืวชิาการ 

4.34 0.48 4.25 0.46 

การใหค้วามสนใจและเขา้ใจใน
ปญัหาของท่านจากหวัหน้าฯ 

4.25 0.44 4.25 0.46 

การใหค้วามสนใจและสนบัสนุนจาก
หวัหน้างานตอ่ความกา้วหน้าใน
หน้าทีก่ารงานของทา่น 

4.34 0.48 4.13 0.34 

การประเมนิผลงานของทา่นโดย
หวัหน้างาน 

4.28 0.52 4.13 0.35 

การพจิารณาขึน้เงนิเดอืนของท่าน
โดยหวัหน้างาน 

4.38 0.49 4.13 0.35 

โอกาสทีไ่ดพ้ดูคยุกบัหวัหน้างาน 4.19 0.59 3.88 0.32 

การมอบหมาย จดัสรรงานอยา่ง
ยตุธิรรม 

4.19 0.39 4.00 0.05 t p 

รวม 4.28 0.48 4.11 0.33 1.24 0.17 

H0 การศกึษาไมม่ผีลต่อความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้างาน 
H1 การศกึษามผีลต่อความสมัพนัธร์ะหว่างหวัหน้างาน 
 
 ผลการวเิคราะหจ์ากตารางที ่   35   พบว่า    โดยเฉลีย่พนักงานทีม่กีารศกึษาระดบั
ปรญิญาตรใีหค้ะแนนความพงึพอใจของความสมัพนัธ์ระหว่างหวัหน้างานมากกว่าพนักงานทีม่ ี
การศกึษาสงูกว่าระดบัปรญิญาตร ี(คา่ t มคี่าเป็นบวก) แต่ไมม่คีวามแตกต่างของคะแนนอยา่งมี
นยัสาํคญัเน่ืองจากคา่ p>0.05 ดงันัน้การศกึษาจงึไมม่ผีลต่อความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้างาน 
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ตารางที ่36 ความสมัพนัธ(์การศกึษา : นโยบายและวธิกีารปฏบิตัติ่างๆภายในบรษิทั) 

นโยบายและวธิกีารปฏบิตัติา่งๆ
ภายในบรษิทั 

ระดบัปรญิญาตร ี สงูกวา่ปรญิญาตร ี
 
 

S.D. 
 
 

S.D. 

นโยบายและวธิกีารปฏบิตัใินการ
ประเมนิผลงาน 

4.31 0.47 4.38 0.51 

นโยบายและวธิกีารปฏบิตัใินการขึน้
เงนิเดอืน 

4.25 0.44 4.25 0.46 

นโยบายและวธิกีารปฏบิตัใินการ
เลือ่นตาํแหน่งงาน 

4.16 0.37 4.38 0.52 

นโยบายและวธิกีารปฏบิตัใินการ
โยกยา้ยตาํแหน่งงาน 

4.22 0.42 4.13 0.35 

บรษิทัมกีฎระเบยีบทีเ่หมาะสม ไม่
ตงึไมห่ยอ่นเกนิไป 

4.25 0.43 4.13 0.33 t p 

รวม 4.24 0.43 4.25 0.43 -0.29 0.31 

H0 การศกึษาไมม่ผีลต่อนโยบายและวธิกีารปฏบิตัติ่างๆภายในบรษิทั 
H1 การศกึษามผีลต่อนโยบายและวธิกีารปฏบิตัติ่างๆภายในบรษิทั 
 
 ผลการวเิคราะห์จากตารางที่   36   พบว่า    โดยเฉลี่ยพนักงานที่มกีารศกึษาระดบั
ปรญิญาตรใีหค้ะแนนความพงึพอใจของนโยบายและวธิกีารปฏบิตัติ่างๆภายในบรษิทัน้อยกว่า
พนักงานที่มกีารศกึษาสูงกว่าระดบัปรญิญาตร ี(ค่า t มคี่าเป็นลบ) แต่ไม่มคีวามแตกต่างของ
คะแนนอย่างมนีัยสําคญัเน่ืองจากค่า p>0.05 ดงันัน้การศกึษาจงึไม่มผีลต่อนโยบายและวธิกีาร
ปฏบิตัติ่างๆภายในบรษิทั 
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ตารางที ่37 ความสมัพนัธ(์การศกึษา : เงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และอื่นๆ) 

เงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และ
อื่นๆ 

ระดบัปรญิญาตร ี สงูกวา่ปรญิญาตร ี
 
 

S.D. 
 
 

S.D. 

เงนิเดอืน 3.97 1.23 3.63 1.68 

คา่รกัษาพยาบาลทีบ่รษิทัจดัให ้ 3.94 1.07 3.25 1.16 

วนัลาพกัรอ้นประจาํปีทีบ่รษิทัจดัให ้ 4.03 1.12 3.50 1.41 

วนัลาประเภทต่างๆทีบ่รษิทัจดัให ้ 3.97 1.17 3.88 1.13 

การฝึกอบรม และการใหค้วามรู้
การศกึษาทีบ่รษิทัจดัให ้

4.00 0.88 3.50 0.76 

สนัทนาการ 3.91 0.93 3.50 1.07 t p 

รวม 3.97 1.07 3.54 1.20 1.02 0.17 

H0 การศกึษาไมม่ผีลต่อเงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และอื่นๆ 
H1 การศกึษามผีลต่อเงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และอืน่ๆ 
 
 ผลการวเิคราะห์จากตารางที่   37   พบว่า    โดยเฉลี่ยพนักงานที่มกีารศกึษาระดบั
ปริญญาตรีให้คะแนนความพึงพอใจของเงนิเดือน สวสัดิการของบริษัท และอื่นๆมากกว่า
พนักงานที่มกีารศกึษาสูงกว่าระดบัปรญิญาตร ี(ค่า t มคี่าเป็นบวก) แต่ไม่มคีวามแตกต่างของ
คะแนนอย่างมนีัยสําคญัเน่ืองจากค่า p>0.05 ดงันัน้การศกึษาจงึไม่มผีลต่อเงนิเดอืน สวสัดกิาร
ของบรษิทั และอื่นๆ 
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ตารางที ่38 ความสมัพนัธ(์ระยะเวลาการทาํงาน : สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน) 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
1-2 ปี 3-4 ปี 5-6  ปี 7 ปีขึน้ไป 

 S.D.  S.D.  S.D.  S.D. 
โอกาสทีไ่ดใ้ชค้วามรุ้ /ความ
ชาํนาญในการปฏบิตังิาน 

4.36 0.49 4.59 0.50 4.75 0.50 5.00 0 

การยอมรบัผลงานทีท่า่นปฏบิตั ิ 4.36 0.49 4.53 0.51 4.75 0.51 4.40 0.55 

ปรมิาณงานทีท่่านไดร้บั
มอบหมาย 

4.50 0.52 4.71 0.47 4.37 0.50 4.60 0.55 

โอกาสทีไ่ดท้าํงานทีท่า้ทาย
ความสามารถและน่าสนใจ 

4.57 0.51 4.53 0.51 4.33 0.50 4.20 0.45 

โอกาสทีไ่ดเ้รยีนรูง้านในดา้น
ใหม่ๆ 

4.57 0.51 4.47 0.50 4.25 0.50 4.60 0.54 

ความพรอ้มของเครือ่งมอืและ
อุปกรณ์ 

4.43 0.51 4.47 0.51 4.25 0.50 4.80 0.45 

อาํนาจในการตดัสนิใจ 4.29 0.47 4.41 0.51 4.75 0.50 4.60 0.55 

ระยะเวลาในการเดนิทางจากที่
พกัไปบรษิทั 

4.43 0.51 4.29 0.47 4.25 0.50 4.60 0.54 

บรษิทัมคีวามมัน่คงในธุรกจิ 4.50 0.52 4.65 0.49 4.50 0.57 4.80 0.44 Sig. 

รวม 4.45 0.50 4.52 0.51 4.47 0.51 4.62 0.45 0.45 

 
H0 ระยะเวลาการทาํงานไมม่ผีลต่อสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
H1 ระยะเวลาการทาํงานมผีลต่อสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

ผลการวเิคราะหจ์ากตารางที ่38 พบวา่ระยะเวลาการทาํงานไมม่ผีลต่อสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน เนื่องจากคา่ Sig. > 0.05 



      62 
 

 

ตารางที ่39 ความสมัพนัธ(์ระยะเวลาการทาํงาน : ความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังาน) 

ความสมัพนัธร์ะหวา่ง
พนกังาน 

1-2 ปี 3-4 ปี 5-6 ปี 7 ปีขึน้ไป 

 S.D.  S.D.  S.D.  S.D. 

ความเป็นกนัเอง 3.71 1.20 4.29 0.84 3.00 1.15 3.80 1.30 

การชว่ยเหลอืและสนบัสนุน
ในดา้นการงานจากเพือ่น
รว่มงาน 

3.79 1.05 4.35 0.70 3.25 1.50 3.80 0.84 

ความสามารถของเพือ่น
รว่มงาน 

4.00 1.35 4.12 0.60 3.50 1.73 3.60 0.54 

เพือ่นรว่มงานสามคัค ีไมม่ี
การแบง่พรรค แบง่พวก 

3.79 1.05 4.12 0.93 3.75 0.96 3.60 1.52 Sig. 

รวม 3.82 1.16 4.22 0.77 3.38 1.34 3.70 1.05 0.35 
 
H0 ระยะเวลาการทาํงานไมม่ผีลต่อความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังาน 
H1 ระยะเวลาการทาํงานมผีลต่อความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังาน 

ผลการวเิคราะหจ์ากตารางที ่39 พบวา่ระยะเวลาการทาํงานไมม่ผีลต่อความสมัพนัธร์ะหว่างพนกังาน  เนื่องจากคา่ Sig. > 0.05
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ตารางที ่40 ความสมัพนัธ(์ระยะเวลาการทาํงาน : ความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้างาน) 

ความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้า
งาน 

1-2 ปี 3-4 ปี 5-6 ปี 7 ปีขึน้ไป 

 S.D.  S.D.  S.D.  S.D. 
ความสามารถของหวัหน้างานใน
ดา้นการจดัการหรอืวชิาการ 

4.21 0.43 4.24 0.44 4.50 0.57 4.80 0.45 

การใหค้วามสนใจและเขา้ใจใน
ปญัหาของทา่นจากหวัหน้าฯ 

4.29 0.46 4.29 0.47 4.00 0.05 4.20 0.45 

การใหค้วามสนใจและสนบัสนุน
จากหวัหน้างานต่อ
ความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน
ของทา่น 

4.29 0.46 4.24 0.44 4.75 0.50 4.20 0.45 

การประเมนิผลงานของทา่นโดย
หวัหน้างาน 

4.21 0.43 4.29 0.47 4.25 0.96 4.20 0.45 

การพจิารณาขึน้เงนิเดอืนของ
ทา่นโดยหวัหน้างาน 

4.36 0.49 4.35 0.49 4.25 0.50 4.20 0.44 

โอกาสทีไ่ดพ้ดูคุยกบัหวัหน้างาน 4.21 0.43 4.18 0.64 4.00 0.82 3.80 0.45 

การมอบหมาย จดัสรรงานอยา่ง
ยตุธิรรม 

4.21 0.43 4.12 0.33 4.00 0.05 4.20 0.44 Sig. 

รวม 4.25 0.45 4.24 0.47 4.25 0.49 4.23 0.45 0.48 

 
H0 ระยะเวลาการทาํงานไมม่ผีลต่อความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้างาน 
H1 ระยะเวลาการทาํงานมผีลต่อความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้างาน 

ผลการวเิคราะหต์ารางที ่40 พบวา่ระยะเวลาการทาํงานไมม่ผีลต่อความสมัพนัธร์ะหว่างหวัหน้างาน เนื่องจากคา่ Sig. > 0.05
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ตารางที ่41 ความสมัพนัธ(์ระยะเวลาการทาํงาน : นโยบายและวธิกีารปฏบิตัติ่างๆภายในบรษิทั) 

นโยบายและวธิกีารปฏบิตัิ
ต่างๆภายในบรษิทั 

1-2 ปี 3-4 ปี 5-6 ปี 7 ปีขึน้ไป 

 S.D.  S.D.  S.D.  S.D. 
นโยบายและวธิกีารปฏบิตัใิน
การประเมนิผลงาน 

4.36 0.49 4.24 0.44 4.50 0.57 4.40 0.55 

นโยบายและวธิกีารปฏบิตัใิน
การขึน้เงนิเดอืน 

4.29 0.46 4.29 0.47 4.00 0 4.20 0.45 

นโยบายและวธิกีารปฏบิตัใิน
การเลือ่นตาํแหน่งงาน 

4.00 0 4.41 0.51 4.25 0.50 4.00 0.03 

นโยบายและวธิกีารปฏบิตัใิน
การโยกยา้ยตําแหน่งงาน 

4.21 0.43 4.18 0.39 4.25 0.50 4.20 0.45 

บรษิทัมกีฎระเบยีบที่
เหมาะสม ไมต่งึไมห่ยอ่น
เกนิไป 

4.07 0.27 4.29 0.47 4.25 0.50 4.20 0.44 Sig. 

รวม 4.19 0.33 4.28 0.46 4.25 0.41 4.20 0.38 0.44 
 
H0 ระยะเวลาการทาํงานไม่มผีลต่อนโยบายและวธิกีารปฏบิตัติ่างๆภายในบรษิทั 
H1 ระยะเวลาการทาํงานมผีลต่อนโยบายและวธิกีารปฏบิตัติ่างๆภายในบรษิทั 

ผลการวเิคราะหจ์ากตารางที ่41 พบว่าระยะเวลาการทาํงานไมม่ผีลต่อนโยบายและวธิกีารปฏบิตัติ่างๆภายในบรษิทั เนื่องจากคา่ Sig. > 0.05 
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ตารางที ่42 ความสมัพนัธ(์ระยะเวลาการทาํงาน : เงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และอื่นๆ) 
เงนิเดอืน สวสัดกิารของ

บรษิทั และอื่นๆ 
1-2 ปี 3-4 ปี 5-6 ปี 7 ปีขึน้ไป 

 S.D.  S.D.  S.D.  S.D. 

เงนิเดอืน 3.93 1.14 4.29 1.16 3.00 2.30 3.20 1.09 

คา่รกัษาพยาบาลทีบ่รษิทัจดั
ให ้

4.00 0.88 3.82 0.95 3.25 1.50 3.60 1.94 

วนัลาพกัรอ้นประจาํปีที่
บรษิทัจดัให ้

3.93 0.99 4.35 0.86 3.25 1.50 3.00 1.87 

วนัลาประเภทต่างๆทีบ่รษิทั
จดัให ้

4.07 1.26 4.12 0.85 3.50 1.73 3.40 1.34 

การฝึกอบรม และการให้
ความรูก้ารศกึษาทีบ่รษิทัจดั
ให ้

3.93 0.99 4.06 0.65 3.75 0.95 3.40 1.14 

สนัทนาการ 3.86 1.03 4.00 0.71 3.50 1.29 3.40 1.34 Sig. 
รวม 3.95 1.05 4.11 0.86 3.38 1.55 3.33 1.45 0.54 

 
H0 ระยะเวลาการทาํงานไม่มผีลต่อ เงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และอื่นๆ 
H1 ระยะเวลาการทาํงานมผีลต่อ เงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และอื่นๆ 
 ผลการวเิคราะห์จากตารางที่ 42 พบว่าระยะเวลาการทํางานไม่มผีลต่อเงนิเดือน สวสัดิการของบรษิัท และอื่นๆ เนื่องจากค่า Sig. > 0.05
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ตารางที ่43-47 เป็นตารางสรุปผลความสมัพนัธร์ะหวา่งปจัจยัสว่นบุคคลและความพงึพอใจ 5 ดา้นตามทีไ่ดก้ลา่วมาดา้นบน จงึสรุปไดว้า่ปจัจยัสว่นบุคคล
ไมม่ผีลต่อระดบัความพงึพอใจไมว่า่จะเป็นในดา้นใดๆกต็าม 

ตารางที ่43 ความสมัพนัธ ์(เพศ : ความพงึพอใจ) 

ปจัจยัความพงึพอใจ 
เพศชาย เพศหญงิ 

t p 
 S.D.  S.D. 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 4.52 0.49 4.48 0.52 0.19 0.28 
ความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังาน 3.92 1.08 3.94 1.02 -0.07 0.37 
ความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้างาน 4.19 0.42 4.28 0.48 -0.70 0.26 
นโยบายและวธิกีารปฏบิตัติา่งๆภายในบรษิทั 4.28 0.43 4.22 0.41 0.45 0.28 
เงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และอื่นๆ 3.79 1.19 3.94 1.04 -0.38 0.34 
 
ตารางที ่44 ความสมัพนัธ ์(สถานภาพสมรส : ความพงึพอใจ) 

ปจัจยัความพงึพอใจ 
โสด สมรส 

t p 
 S.D.  S.D. 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 4.48 0.51 4.53 0.47 -0.26 0.19 
ความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังาน 3.98 0.99 3.75 1.18 0.59 0.29 
ความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้างาน 4.27 0.47 4.17 0.38 0.99 0.25 
นโยบายและวธิกีารปฏบิตัติา่งๆภายในบรษิทั 4.23 0.42 4.26 0.44 -0.24 0.29 
เงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และอื่นๆ 3.92 1.06 3.71 1.26 0.56 0.30 
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ตารางที ่45 ความสมัพนัธ ์(อาย ุ: ความพงึพอใจ) 

ปจัจยัความพงึพอใจ 
20-25 ปี 26-30 ปี 31-35 ปี 36-40 ปี 41 ปีขึน้ไป 

Sig. 
 S.D.  S.D.  S.D.  S.D.  S.D. 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 4.41 0.50 4.55 0.51 4.64 0.48 4.44 0.47 4.53 0.50 0.43 
ความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังาน 3.96 1.01 4.28 0.74 3.95 1.04 3.30 1.31 4.08 0.92 0.36 
ความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้างาน 4.26 0.44 4.35 0.51 4.29 0.43 4.08 0.39 4.21 0.35 0.29 
นโยบายและวธิกีารปฏบิตัติา่งๆภายในบรษิทั 4.19 0.38 4.33 0.46 4.12 0.28 4.29 0.45 4.24 0.43 0.40 
เงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และอื่นๆ 4.09 0.98 4.15 0.85 3.80 1.07 3.07 1.35 4.06 1.12 0.24 
  
ตารางที ่46 ความสมัพนัธ ์(การศกึษา : ความพงึพอใจ) 

ปจัจยัความพงึพอใจ 
ระดบัปรญิญาตร ี สงูกวา่ระดบัปรญิญาตร ี

t p 
 S.D.  S.D. 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 4.50 0.50 4.47 0.49 0.22 0.26 
ความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังาน 3.99 0.98 3.72 1.24 0.68 0.25 
ความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้างาน 4.28 0.48 4.11 0.33 1.24 0.17 
นโยบายและวธิกีารปฏบิตัติา่งๆภายในบรษิทั 4.24 0.43 4.25 0.43 -0.29 0.31 
เงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และอื่นๆ 3.97 1.07 3.54 1.20 1.02 0.17 
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ตารางที ่47 ความสมัพนัธ ์(ระยะเวลาการทาํงาน : ความพงึพอใจ) 

ปจัจยัความพงึพอใจ 
1-2 ปี 3-4 ปี 5-6 ปี 7 ปีขึน้ไป 

Sig. 
 S.D.  S.D.  S.D.  S.D. 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 4.45 0.50 4.52 0.51 4.47 0.51 4.62 0.45 0.45 
ความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังาน 3.82 1.16 4.22 0.77 3.38 1.34 3.70 1.05 0.35 
ความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้างาน 4.25 0.45 4.24 0.47 4.25 0.49 4.23 0.45 0.48 
นโยบายและวธิกีารปฏบิตัติา่งๆภายในบรษิทั 4.19 0.33 4.28 0.46 4.25 0.41 4.20 0.38 0.44 
เงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และอื่นๆ 3.95 1.05 4.11 0.86 3.38 1.55 3.33 1.45 0.54 
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ตอนท่ี 5 ความสมัพนัธร์ะหวา่งความพงึพอใจและการธาํรงรกัษา 
 
ตารางที ่48 ความสมัพนัธ(์สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน : ระยะเวลาทีอ่ยูต่่อทีบ่รษิทั) 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
ระยะเวลา 0-2 ปี ระยะเวลามากกวา่ 2 ปีขึน้ไป 

 
 

S.D. 
 
 

S.D. 

โอกาสทีไ่ดใ้ชค้วามรุ้ /ความ
ชาํนาญในการปฏบิตังิาน 

4.67 0.50 4.55 0.50 

การยอมรบัผลงานทีท่่าน
ปฏบิตั ิ

4.44 0.53 4.48 0.51 

ปรมิาณงานทีท่า่นไดร้บั
มอบหมาย 

4.56 0.53 4.58 0.50 

โอกาสทีไ่ดท้าํงานทีท่า้ทาย
ความสามารถและน่าสนใจ 

4.11 0.33 4.58 0.50 

โอกาสทีไ่ดเ้รยีนรูง้านในดา้น
ใหม่ๆ  

4.22 0.44 4.58 0.50 

ความพรอ้มของเครือ่งมอืและ
อุปกรณ์ 

4.56 0.53 4.45 0.51 

อาํนาจในการตดัสนิใจ 4.22 0.44 4.48 0.51 

ระยะเวลาในการเดนิทางจาก
ทีพ่กัไปบรษิทั 

4.22 0.44 4.42 0.50 

บรษิทัมคีวามมัน่คงในธุรกจิ 4.44 0.53 4.65 0.49 t p 

รวม 4.38 0.47 4.53 0.50 -0.92 0.20 

H0 สภาพแวดลอ้มในการทาํงานไมม่ผีลต่อระยะเวลาทีอ่ยูต่่อทีบ่รษิทั 
H1 สภาพแวดลอ้มในการทาํงานมผีลต่อระยะเวลาทีอ่ยูต่่อทีบ่รษิทั 
 
 ผลการวเิคราะหจ์ากตารางที ่48 พบวา่ โดยเฉลีย่พนกังานทีจ่ะอยูร่ะยะเวลา 0-2 ปีให ้
คะแนนความพึงพอใจของสภาพแวดล้อมในการทํางานน้อยกว่าพนักงานที่จะอยู่ระยะเวลา
มากกว่า 2 ปีขึ้นไป (ค่า t มีค่าเป็นลบ) แต่ไม่มีความแตกต่างของคะแนนอย่างมีนัยสําคญั
เน่ืองจากค่า p > 0.05 ดงันัน้สภาพแวดล้อมในการทํางานจึงไม่มีผลต่อระยะเวลาที่อยู่ต่อที่
บรษิทั 
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ตารางที ่49 ความสมัพนัธ(์ความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังาน : ระยะเวลาทีอ่ยูต่่อทีบ่รษิทั) 

ความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังาน 
ระยะเวลา 0-2 ปี ระยะเวลามากกวา่ 2 ปีขึน้ไป 

 
 

S.D. 
 
 

S.D. 

ความเป็นกนัเอง 2.11 0.60 4.42 0.50 

การชว่ยเหลอืและสนบัสนุนใน
ดา้นการงานจากเพือ่นรว่มงาน 

2.44 0.53 4.42 0.50 

ความสามารถของเพือ่นร่วมงาน 2.33 0.71 4.44 0.51 

เพือ่นรว่มงานสามคัค ีไมม่กีาร
แบง่พรรค แบง่พวก 

2.22 0.44 4.39 0.49 t p 

รวม 2.28 0.57 4.41 0.50 -11.1 0 

H0 ความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังานไมม่ผีลต่อระยะเวลาทีอ่ยูต่่อทีบ่รษิทั 
H1 ความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังานมผีลต่อระยะเวลาทีอ่ยูต่่อทีบ่รษิทั 
 
 ผลการวเิคราะหจ์ากตารางที ่49 พบวา่ โดยเฉลีย่พนกังานทีจ่ะอยูร่ะยะเวลา 0-2 ปีให ้
คะแนนความพงึพอใจของความสมัพนัธ์ระหว่างพนักงานน้อยกว่าพนักงานที่จะอยู่ระยะเวลา
มากกว่า 2 ปีขึ้นไป (ค่า t มีค่าเป็นลบ) และมีความแตกต่างของคะแนนอย่างมีนัยสําคัญ
เน่ืองจากคา่ p < 0.05 ดงันัน้ความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังานจงึมผีลต่อระยะเวลาทีอ่ยูต่่อทีบ่รษิทั 
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ตารางที ่50 ความสมัพนัธ(์ความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้างาน : ระยะเวลาทีอ่ยูต่่อทีบ่รษิทั) 

ความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้า
งาน 

ระยะเวลา 0-2 ปี ระยเวลามากกวา่ 2 ปีขึน้ไป 

 
 

S.D. 
 
 

S.D. 

ความสามารถของหวัหน้างานใน
ดา้นการจดัการหรอืวชิาการ 

4.67 0.50 4.23 0.43 

การใหค้วามสนใจและเขา้ใจใน
ปญัหาของท่านจากหวัหน้าฯ 

4.11 0.33 4.29 0.46 

การใหค้วามสนใจและสนบัสนุน
จากหวัหน้างานต่อ
ความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน
ของท่าน 

4.22 0.44 4.32 0.48 

การประเมนิผลงานของทา่นโดย
หวัหน้างาน 

3.89 0.33 4.35 0.49 

การพจิารณาขึน้เงนิเดอืนของ
ทา่นโดยหวัหน้างาน 

4.11 0.33 4.39 0.49 

โอกาสทีไ่ดพ้ดูคยุกบัหวัหน้างาน 3.89 0.60 4.19 0.54 

การมอบหมาย จดัสรรงานอยา่ง
ยตุธิรรม 

4.00 0.12 4.19 0.40 t p 

รวม 4.13 0.39 4.28 0.47 -1.23 0.07 

H0 ความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้างานไมม่ผีลต่อระยะเวลาทีอ่ยูต่่อทีบ่รษิทั 
H1 ความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้างานมผีลต่อระยะเวลาทีอ่ยูต่่อทีบ่รษิทั 
 
 ผลการวเิคราะหจ์ากตารางที ่50 พบวา่ โดยเฉลีย่พนกังานทีจ่ะอยูร่ะยะเวลา 0-2 ปีให ้
คะแนนความพงึพอใจของความสมัพนัธ์ระหว่างหวัหน้างานน้อยกว่าพนักงานทีจ่ะอยู่ระยะเวลา
มากกว่า 2 ปีขึ้นไป (ค่า t มีค่าเป็นลบ) แต่ไม่มีความแตกต่างของคะแนนอย่างมีนัยสําคญั
เน่ืองจากค่า p > 0.05 ดงันัน้ความสมัพนัธ์ระหว่างหวัหน้างานจงึไม่มผีลต่อระยะเวลาทีอ่ยู่ต่อที่
บรษิทั 
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ตารางที ่51 ความสมัพนัธ(์นโยบายและวธิกีารปฏบิตัติา่งๆภายในบรษิทั : ระยะเวลาทีอ่ยูต่่อที ่
     บรษิทั) 

นโยบายและวธิกีารปฏบิตัติ่างๆ
ภายในบรษิทั 

ระยะเวลา 0-2 ปี ระยะเวลามากกวา่ 2 ปีขึน้ไป 

 
 

S.D. 
 
 

S.D. 

นโยบายและวธิกีารปฏบิตัใินการ
ประเมนิผลงาน 

4.44 0.53 4.29 0.46 

นโยบายและวธิกีารปฏบิตัใินการ
ขึน้เงนิเดอืน 

4.11 0.33 4.29 0.46 

นโยบายและวธิกีารปฏบิตัใินการ
เลือ่นตาํแหน่งงาน 

4.22 0.44 4.19 0.40 

นโยบายและวธิกีารปฏบิตัใินการ
โยกยา้ยตาํแหน่งงาน 

4.22 0.44 4.19 0.40 

บรษิทัมกีฎระเบยีบทีเ่หมาะสม 
ไมต่งึไมห่ยอ่นเกนิไป 

4.11 0.33 4.23 0.43 t p 

รวม 4.22 0.41 4.24 0.43 - .0 16 0.28 

H0 นโยบายและวธิกีารปฏบิตัติ่างๆภายในบรษิทัไมม่ผีลต่อระยะเวลาทีอ่ยูต่่อทีบ่รษิทั 
H1 นโยบายและวธิกีารปฏบิตัติ่างๆภายในบรษิทัมผีลต่อระยะเวลาทีอ่ยูต่่อทีบ่รษิทั 
 
 ผลการวเิคราะหจ์ากตารางที ่51 พบวา่ โดยเฉลีย่พนกังานทีจ่ะอยูร่ะยะเวลา 0-2 ปีให ้
คะแนนความพงึพอใจของนโยบายและวธิกีารปฏบิตัติ่างๆภายในบรษิทัน้อยกว่าพนักงานที่จะ
อยู่ระยะเวลามากกว่า 2 ปีขึน้ไป (ค่า t มคี่าเป็นลบ) แต่ไม่มคีวามแตกต่างของคะแนนอย่างมี
นัยสาํคญัเน่ืองจากค่า p > 0.05 ดงันัน้นโยบายและวธิกีารปฏบิตัติ่างๆภายในบรษิทัจงึไม่มผีล
ต่อระยะเวลาทีอ่ยูต่่อทีบ่รษิทั 
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ตารางที ่52 ความสมัพนัธ(์เงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และอื่นๆ : ระยะเวลาทีอ่ยูต่่อทีบ่รษิทั) 

เงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั 
และอืน่ๆ 

ระยะเวลา 0-2 ปี ระยะเวลามากกวา่ 2 ปีขึน้ไป 

 
 

S.D. 
 
 

S.D. 

เงนิเดอืน 1.67 0.50 4.55 0.51 

คา่รกัษาพยาบาลทีบ่รษิทัจดัให ้ 2.00 0.71 4.32 0.48 

วนัลาพกัรอ้นประจาํปีทีบ่รษิทัจดั
ให ้

2.03 0.73 4.48 0.51 

วนัลาประเภทต่างๆทีบ่รษิทัจดั
ให ้

2.11 0.60 4.48 0.70 

การฝึกอบรม และการใหค้วามรู้
การศกึษาทีบ่รษิทัจดัให ้

2.67 0.50 4.26 0.58 

สนัทนาการ 2.33 0.55 4.26 0.51 t p 

รวม 2.13 0.59 4.39 0.54 -11.1 0.01 

H0 เงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และอื่นๆไมม่ผีลต่อระยะเวลาทีอ่ยูต่่อทีบ่รษิทั 
H1 เงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และอื่นๆมผีลต่อระยะเวลาทีอ่ยูต่่อทีบ่รษิทั 
 
 ผลการวเิคราะหจ์ากตารางที ่52 พบวา่ โดยเฉลีย่พนกังานทีจ่ะอยูร่ะยะเวลา 0-2 ปีให ้
คะแนนความพึงพอใจของเงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และอื่นๆน้อยกว่าพนักงานที่จะอยู่
ระยะเวลามากกว่า 2 ปีขึ้นไป (ค่า t มีค่าเป็นลบ) และมีความแตกต่างของคะแนนอย่างมี
นัยสําคญัเน่ืองจากค่า p < 0.05 ดังนัน้เงนิเดือน สวสัดิการของบริษัท และอื่นๆจึงมีผลต่อ
ระยะเวลาทีอ่ยูต่่อทีบ่รษิทั 
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ตารางสรปุผลความสมัพนัธร์ะหว่างความพึงพอใจและการธาํรงรกัษาบุคลากรในองคก์ร 
ตารางที ่53 ความสมัพนัธ ์(ความพงึพอใจ : การธาํรงรกัษาบุคลากรในองคก์ร) 

ปจัจยัความพงึพอใจ 
ระยะเวลา 0-2 ปี ระยะเวลามากกวา่ 2 ปีขึน้ไป 

t p 
 S.D.  S.D. 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 4.38 0.47 4.53 0.50 -0.92 0.20 
ความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังาน 2.28 0.57 4.41 0.50 -11.1 0 
ความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้างาน 4.13 0.39 4.28 0.47 -1.23 0.07 
นโยบายและวธิกีารปฏบิตัติา่งๆภายในบรษิทั 4.22 0.41 4.24 0.43 0.99 0.28 
เงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และอื่นๆ 2.13 0.59 4.39 0.54 -11.1 0.01 
 

ผลการวเิคราะห์จากตารางที่ 53 สรุปได้ว่าปจัจยัความพงึพอใจที่มผีลต่อการธํารงรกัษาบุคลากรในองค์กรม ี2 ปจัจยั ได้แก่ ความสมัพนัธ์
ระหว่างพนกังาน และ เงนิเดอืนสวสัดกิารของบรษิทั ปจัจยัความพงึพอใจทีไ่มม่ผีลต่อการธํารงรกัษาบุคลากรในองคก์รม ี3 ปจัจยั ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้ม
ในการทาํงาน, ความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้างาน และนโยบายและวธิกีารปฏบิตัติ่างๆภายในบรษิทั  
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4.2 ผลสรปุ 
 จากผลการวเิคราะห์ทําใหท้ราบว่าม ี2 ปจัจยัความพงึพอใจที่มผีลต่อการธํารงรกัษา
บุคลากรในองค์กร ได้แก่ 1.ความสมัพนัธ์ระหว่างพนักงาน 2.เงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิัท 
และอื่นๆ ส่วนปจัจยัส่วนบุคคลโดยรวมทัง้หมดไม่มผีลต่อความพงึพอใจ แต่ถา้ดูขอ้มลูอายุ 36-
40 ปี กบัความสมัพนัธ์ระหว่างพนักงาน และเงนิดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และอื่นๆ จะพบว่า 
คะแนนอยูใ่นเกณฑค์วามพอใจอยูใ่นระดบัปานกลางนัน้ถอืว่าตํ่ากว่าอายุอื่นๆอยา่งชดัเจน และ
เมื่อดูขอ้มลูอายุ 36-40 ปี ทีม่จีาํนวน 7 คนนัน้ มบุีคลากรทีจ่ะไม่อยูต่่อถงึ 5 คน เพราะฉะนัน้สิง่
ทีส่ําคญัสําหรบัการธํารงรกัษาบุคลากรทีค่วรแก้ไข ไดแ้ก่ 1.ความสมัพนัธ์ระหว่างพนักงาน 2.
เงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และอื่นๆ 3.บุคลากรทีม่อีาย ุ36-40 ปี   
 การวางแผนกลยุทธ์การพฒันาคุณภาพชีวติในการทํางาน 1.ความสมัพนัธ์ระหว่าง
พนักงาน ใช้ทฤษฎีการบริหารทรพัยากรมนุษย์ ในด้านการรักษาความสมัพันธ์ประกอบ 
เน่ืองจากในปจัจุบนัการรกัษาความสมัพนัธ์กบัพนักงานมบีทและความสําคญัเพิม่สูงขึน้เรื่อยๆ 
2.เงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และอื่นๆ ใชท้ฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom ประกอบ การ
สรา้งความคาดหวงั โดยให้เกดิความเชื่อมโยงระหว่างผลงานกบัความพยายามซึ่งเป็นคุณค่า
จากผลลพัธท์ีเ่ขาไดร้บั เป็นแรงจงูใจ แรงดงึดดูทีด่ทีเีดยีว 3.บุคลากรทีม่อีาย ุ36-40 ปีใหค้ะแนน
น้อยมากในความสมัพนัธร์ะหว่างพนกังาน คอืดา้นความเป็นกนัเองและความสามารถของเพือ่น
ร่วมงาน ควรมกีารแกไ้ขโดยการจดั Team-Building เพราะประโยชน์การสรา้งทมีงานนัน้ทําให้
สมาชกิทุกคนมคีวามเขา้ใจบทบาทของตนดขีึน้ในการทํางานกลุ่ม ไม่อยากเป็นจุดอ่อนของทมี 
และมคีวามรูส้กึของการพึ่งพาอาศยัซึ่งกนัและกนัในระหว่างสมาชกิของกลุ่ม  และให้คะแนน
น้อยมากในดา้นเงนิเดอืน สวสัดกิารของบรษิทั และอื่นๆ คอืดา้นเงนิเดอืนและค่ารกัษาพยาบาล
ทีบ่รษิทัจดัให ้ควรมแีก้ไขโดยการกําหนดนโยบายค่าตอบแทนที่มเีหตุและผล เพื่อความเขา้ใจ
ของพนกังานขององคก์ร 
 
4.3 ข้อเสนอแนะในงานวิจยั 
 1.งานวจิยัน้ีเป็นกรณีศกึษาเฉพาะบรษิทั ถา้จะนําไปใชง้านไดทุ้กบรษิทั ควรเพิม่เขต
พืน้ที ่เพิม่จาํนวนกลุม่ตวัอยา่ง 
 2.ควรนําไปศกึษาต่อเรือ่งบุคคลากรในวงการ IT ทีม่อีายเุกนิ 36 ปี เพราะมแีนวโน้ม
การออกทีส่งู 
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แบบสอบถามปัจจยัส่วนบคุคล 
แบบสอบถามปัจจยัส่วนบคุคล 

เพศ                 ชาย   หญงิ 
สถานภาพสมรส  โสด   สมรส   หยา่รา้ง   หมา้ย   
อาย ุ                20-25 ปี   26-30 ปี   31-35 ปี  36-40 ปี   41 ปีขึน้ไป 
การศกึษ           ระดบัปรญิญาตร ี  ระดบัปรญิญาโทขึน้ไป 
ระยะเวลาการทาํงาน     1-2 ปี   3-4 ปี   5-6 ปี   7 ปีขึน้ไป  
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แบบสอบถามความพึงพอใจของพนักงาน 
แบบสอบถามความพึงพอใจของพนักงาน 

การสาํรวจความคดิเหน็ของพนกังาน จะถอืเป็นความลบั และโปรดกาเครื่องหมาย ลงในชอ่งสีเ่หลีย่มทีต่รงกบัความคดิเหน็ของทา่นมาก
ทีสุ่ด 
             

I.สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

1. โอกาสทีไ่ดใ้ชค้วามรู/้ความชาํนาญในการปฏบิตังิาน      
2. การยอมรบัผลงานทีท่า่นปฏบิตั ิ      
3. ปรมิาณงานทีท่า่นไดร้บัมอบหมาย      
4. โอกาสทีไ่ดท้าํงานทีท่า้ทายความสามารถและน่าสนใจ      
5. โอกาสทีไ่ดเ้รยีนรูง้านในดา้นใหม่ๆ       
6. ความพรอ้มของเครื่องมอืและอุปกรณ์      
7. อาํนาจในการตดัสนิใจ      
8. ระยะเวลาในการเดนิทางจากทีพ่กัไปบรษิทั      
9. บรษิทัมคีวามมัน่คงในธุรกจิ      

    
     II. ความสมัพนัธร์ะหวา่งพนกังาน 

1. ความเป็นกนัเอง      
2. การชว่ยเหลอืและสนับสนุนในดา้นการงานจากเพือ่นร่วมงาน      
3. ความสามารถของเพือ่นรว่มงาน      
4. เพือ่นร่วมงานสามคัค ีไมม่กีารแบ่งพรรค แบ่งพวก      

 
 

    
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ไมพ่อใจ
อยา่งมาก 

(1) 

คอ่นขา้ง
ไมพ่อใจ 

(2) 

เฉยๆฟ
หกดฟห 

(3) 

คอ่นขา้ง
พอใจ 

(4) 

พอใจ
อยา่งมาก 

(5) 
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 III. ความสมัพนัธร์ะหวา่งหวัหน้างาน 

1. ความสามารถของหวัหน้างานในดา้นการจดัการหรอืวชิาการ      
2. การใหค้วามสนใจและเขา้ใจในปญัหาของทา่นจากหวัหน้าฯ      
3. การใหค้วามสนใจและสนับสนุนจากหวัหน้างานต่อ
ความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงานของทา่น 

     

4. การประเมนิผลงานของทา่นโดยหวัหน้างาน      
5. การพจิารณาขึน้เงนิเดอืนของท่านโดยหวัหน้างาน      
6. โอกาสทีไ่ดพ้ดูคุยกบัหวัหน้างาน      
7. การมอบหมาย จดัสรรงานอยา่งยุตธิรรม      
 

IV. นโยบายและวธิปีฏบิตัติ่างๆภายในบรษิทั    

V. เงนิเดอืนและสวสัดกิารของบรษิทั และอื่นๆ 
1. เงนิเดอืน      
2. คา่รกัษาพยาบาลทีบ่รษิทัจดัให ้      
3.  .วนัลาพกัรอ้นประจาํปีทีบ่รษิทัจดัให้       
4. วนัลาประเภทต่างๆทีบ่รษิทัจดัให ้      
5. การฝึกอบรม และการใหค้วามรูก้ารศกึษาทีบ่รษิทัจดัให ้      
6. สนัทนาการ      
 

ขอบคุณต่อขอ้มลูต่างๆมา ณ โอกาสนี้ 
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ไมพ่อใจ
อยา่งมาก 

(1) 

คอ่นขา้งไม่
พอใจ 

(2) 

เฉยๆฟ
หกดฟหกด

(3) 

คอ่นขา้ง
พอใจ 

(4) 

พอใจ
อยา่งมาก 

(5) 

1. นโยบายและวธิกีารปฏบิตัใินการประเมนิผลงาน      
2. นโยบายและวธิกีารปฏบิตัใินการขึน้เงนิเดอืน      
3. นโยบายและวธิกีารปฏบิตัใินการเลื่อนตาํแหน่งงาน      
4. นโยบายและวธิกีารปฏบิตัใินการโยกยา้ยตําแหน่งงาน      
5. บรษิทัมกีฎระเบยีบทีเ่หมาะสม ไมต่งึไมห่ยอ่นเกนิไป      
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แบบสอบถามการธาํรงรกัษา 
 

ระยะเวลาท่ีวางแผนอยู่ต่อท่ีบริษทั 

    0-2 ปี 

 มากกวา่ 2 ปีขึน้ไป 
 

ขอบคณุตอ่ขอ้มลูต่างๆมา ณ โอกาสนี้ 
                                                                                       นท ีองัคณาวศิลัย ์
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