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 งานนิพนธ์ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไดด้ว้ยความกรุณาและการช่วยเหลือเป็นอยา่งดีจาก 
ดร.นุจรี ภาคาสัตย ์อาจารยท่ี์ปรึกษางานนิพนธ์ ท่ีถ่ายทอดความรู้ ใหค้  าปรึกษาช้ีแนะแนวทาง 
ใหค้  าแนะน าแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ตลอดจนดูแลเอาใจใส่ตลอดระยะเวลาการศึกษาวจิยั 
และเป็นก าลงัใจดว้ยดีเสมอมา ผูว้จิยัรู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาเป็นอยา่งยิง่ จึงขอกราบขอบพระคุณ 
เป็นอยา่งสูง ไว ้ณ โอกาสน้ี 
 ขอขอบพระคุณ ดร.รุ่งอาทิตย ์บูชาอินทร์ ดร.อคัรกิตต์ิ พฒันสัมพนัธ์ คณะกรรมการ 
สอบป้องกนัเคา้โครงงานนิพนธ์ และคณะกรรมการสอบปากเปล่าท่ีไดก้รุณาใหข้อ้เสนอแนะ 
ในการปรับปรุง แกไ้ข จนท าใหง้านนิพนธ์ฉบบัน้ีมีความสมบูรณ์ยิง่ข้ึน 
 ขอขอบพระคุณ ผูช่้วยศาสตรจารย ์ดร.ศรัณยา เลิศพุทธรักษ ์ดร.ศกัด์ิชายจนัทร์เรือง และ 
ดร.ภทัรี ฟรีสตสั อาจารยป์ระจ าวทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ ท่ีไดใ้หค้  าแนะน าในการตรวจความเช่ือมัน่ 
ของแบบสอบถาม 
 ขอขอบคุณบุคลากรบริษทั ไทย พีพี-อาร์ จ  ากดั และบริษทัในเครือ ทุกท่านท่ีให้ 
ความร่วมมือในตอบแบบสอบถาม ตลอดจนผูบ้ริหารและผูจ้ดัการทุกท่านท่ีอนุเคราะห์ 
ในการสัมภาษณ์ และคอยเป็นก าลงัใจ ใหค้วามช่วยเหลือในทุก ๆ ดา้น จนท าใหง้านนิพนธ์ฉบบัน้ี 
ส าเร็จลุล่วงไดด้ว้ยดี 
 ขอขอบพระคุณ อาจารยท่ี์ปรึกษาประจ าหลกัสูตรการพฒันาองคก์ารและการจดัการ 
สมรรถนะของมนุษยทุ์กท่าน และเพื่อน ๆ ร่วมรุ่น MBA-OD3, OD4, OD5 และ EX-MBA 40  
ท่ีคอยใหค้  าแนะน าและเป็นก าลงัใจตลอดระยะเวลาการศึกษา จนท าใหผู้ว้จิยัประสบความส าเร็จ 
 ขอขอบพระคุณวทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพาท่ีใหว้ชิาความรู้เพิ่มพูน 
แก่ขา้พเจา้ท าใหส้ามารถน าความรู้ไปใชใ้นการพฒันาตนเอง พฒันางาน พฒันาบริษทั และพฒันา 
ประเทศชาติต่อไป 
 ทา้ยท่ีสุดขอขอบคุณบุคคลในครอบครัวและเพื่อน ๆ ของขา้พเจา้ ท่ีสนบัสนุนและคอย 
ใหก้ าลงัขา้พเจา้มาโดยตลอด จนมีโอกาสในการศึกษาเล่าเรียนและประสบความส าเร็จมาจนตราบ 
เท่าทุกวนัน้ี 
 คุณค่าและประโยชน์ท่ีไดรั้บจากงานนิพนธ์ฉบบัน้ี ผูว้ิจยัขอมอบแด่บุพการี ครอบครัว  
คณาจารย ์ผูป้ระสิทธ์ิประสาทวชิา และทุกท่านท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาคร้ังน้ี 
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 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร 
สภาพแวดลอ้มในการท างานของบุคลากรมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยู่กบัองคก์ร  
เพ่ือเสนอแนวทางการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รของบริษทั ไทย พีพี-อาร์ จ ากดั และ 
บริษทัในเครือ ประชากรในการวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรของบริษทั ไทย พีพี-อาร์ จ ากดั และบริษทัในเครือ 
จ านวน 130 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ประกอบดว้ยแบบสอบถามดา้นปัจจยัส่วนบุคคลของ 
กลุ่มตวัอยา่ง ดา้นความพึงพอใจในงาน ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  
ดา้นการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร การวิเคราะห์ขอ้มูลใชโ้ปรแกรมสถิติส าเร็จรูป 
ทางคอมพิวเตอร์ในการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐาน และทดสอบสมมติฐานดว้ยการใชส้มการถดถอยพหุคูณ  
(Multiple linear regression analysis) และแบบสัมภาษณ์เชิงลึกโดยเจาะจงเฉพาะผูบ้ริหารระดบัสูง 
และผูจ้ดัการฝ่ายคลงัสินคา้และการผลิต จ านวน 7 คน 
 ผลการวิจยัพบวา่ ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ของบุคลากรมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลการใหค้งอยูก่บัองคก์รทั้งทางดา้นการตั้งใจลาออก  
ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร และดา้นความทา้ทายในงาน โดยความพึงพอใจในงานการแลกเปล่ียน 
ระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก และดา้นคุณค่าของงาน มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยู่กบัองคก์ร  
ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความพึงพอใจในค่าตอบแทน และความมัน่คงในงานมีอิทธิพลต่อ 
การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นความยืดหยุน่ในการท างาน  
และความสุขในการท างาน มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยู่กบัองคก์รทั้งโดยรวม 
และดา้นการตั้งใจลาออก ดงันั้น แนวทางการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ผูบ้ริหารระดบัสูง 
ตอ้งใหค้วามส าคญั ตอ้งเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น การใชเ้คร่ืองมือส าหรับ 
การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร เพ่ือใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มท่ี และบุคลากรสามารถ 
แสดงศกัยภาพการท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
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 This study had a purpose to study personnel’s job satisfaction, organizational commitment,  
work environment that influenced the retention of personnel to remain with the organization and to  
provide guidelines for the personnel’s retention to remain with the organization of Thai PP-R  Co., Ltd.  
and its affiliates. The population of this research was 130 staff members of PP-R Co., Ltd. and its  
affiliates companies. The instrument for the study was questionnaire. The questionnaire asked about  
personal factors of the samples, job satisfaction, organizational commitment, environment at work and 
the retention of personnel to remain with the organization. Data analysis was done using computerized  
statistical program to analyze basic statistics. The hypothesis was tested using multiple linear regression  
analysis, and in-depth interviews were conducted to only seven executives and seven warehouse  
managers and production managers. 
 The research findings revealed that personnel’s job satisfaction, organizational commitment,  
environment at work influenced the personnel’s retention concerning the intention to resign, personnel  
retention activities and the challenges in the job. The job satisfaction, exchanges between leaders  
and members, and the value of the work influenced the personnel’s retention with the organization.  
Organizational Commitment concerning compensation, satisfaction, and job stability influenced  
personnel’s retention with the organization. Flexible working environment and happiness at work  
influenced the personnel’s retention to stay with the organization as a whole and for the personnel with  
the intention to resign. Therefore for the way to retain personnel to remain with the organization, top  
executives needed to focus on the opportunity for staff to exchange ideas and utilizing tools for retaining  
personnel to stay with the organization in order to make the staff operated fully and be able to show the  
potential for more efficient work. 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 เน่ืองดว้ยการแข่งขนัทางธุรกิจทัว่โลกนั้นมีการแข่งขนัท่ีเพิ่มมากข้ึนทุกวนั ส่งผลให ้
องคก์รหรือธุรกิจต่าง ๆ ตอ้งเผชิญกบัภาวการณ์แข่งขนัท่ีรุนแรงยิง่ข้ึน การจะท าใหอ้งคก์รอยูร่อด 
และทนัต่อสถานการณ์การแข่งขนัไดน้ั้น องคก์รจะตอ้งเร่ิมจากการพฒันาประสิทธิภาพและ 
ประสิทธิผลภายในองคก์ร องคก์ารเป็นหน่วยงานทางสังคมท่ีเกิดจาก การรวมกลุ่มของมนุษย ์
ท่ีจดัตั้งข้ึนมาอยา่งตั้งใจ เพื่อมุ่งบรรลุสู่จุดเป้าหมายท่ีมีอยูด่ว้ยกนัอยา่งชดัเจน ดว้ยวธีิการ 
แบ่งแรงงานและหนา้ท่ีตามสายงานท่ีก าหนดตามล าดบัชั้นของอ านาจและหนา้ท่ี พร้อมทั้ง 
ความรับผดิชอบร่วมกนัท ากิจกรรมอยา่งเป็นระบบ (ชูชยั สมิทธิไกร, 2557)  
 องคก์ารท่ีจดัตั้งข้ึนและด ารงอยูใ่นสังคม จึงจะตอ้งเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัต่าง ๆ ท่ีผลกัดนั 
ใหเ้กิดการด าเนินงาน การด ารงอยูแ่ละการเจริญเติบโตขององคก์าร โดยองคก์ารจะตอ้งตอบสนอง 
ต่อความตอ้งการของลูกคา้ ซ่ึงปกติภายในองคก์ารหน่ึง ๆ มกัจะประกอบดว้ยบุคคลหลาย ๆ  
คนท่ีเขา้มาท างานร่วมกนั บุคคลผูเ้ป็นสมาชิกขององคก์าร หรือบุคลากรขององคก์ารเหล่าน้ี  
จะตอ้งท างานอยูภ่ายใตก้ารก ากบัควบคุมของบางส่ิงบางอยา่งตั้งแต่กรอบโครงสร้าง นโยบาย  
ระเบียบ กฎเกณฑต่์าง ๆ ขององคก์ารซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมองเห็นไดไ้ปจนถึงส่ิงอ่ืน ๆ ภายในองคก์าร 
ท่ีมองไม่เห็น จบัตอ้งไม่ได ้แต่สามารถรู้สึกและรับรู้ได ้ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีก็คือ สภาพแวดลอ้มใน 
การท างานในองคก์ารนัน่เอง ในองคก์ารส่วนมาก การจดัเตรียมวสัดุอุปกรณ์ การมีเคร่ืองอ านวย 
ความสะดวกในการท างานใหอ้ยา่งพร้อมเพรียง และการฝึกฝนคนใหมี้ความช านาญในงานของตน 
สามารถท าใหบุ้คคลเหล่านั้น มีขวญัในการท างานท่ีดี และจะท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
(ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551)  
 องคป์ระกอบท่ีส าคญัของการด าเนินงานองคก์รใหป้ระสบความส าเร็จและเกิด 
ประสิทธิผลสูงสุด คือ การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งมีการบริหารจดัการอยา่งเป็นธรรม 
และเป็นระบบ โดยท่ีการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การใชก้ลุ่มบุคคลใหส้ามารถ 
ปฏิบติังานไดส้มกบัความมุ่งหมายหรือเป้าหมายท่ีองคก์ารก าหนดได ้(วลิาวรรณ รพีพิศาล, 2554)  
การท่ีบุคลากรในองคก์รจะปฏิบติัไดส้มกบัเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนดไว ้เป็นภารกิจท่ีตอ้งใช ้
กลยทุธ์ในการจดัการใหบุ้คลากรในองคก์รท างานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนดไวอ้ยา่งเตม็ใจ  
ประกอบกบัตอ้งใหค้วามส าคญักบัการรักษาบุคลากรให้อยูใ่นองคก์รไดน้านท่ีสุด  
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(บญัญติั ค านูญวฒัน์, 2555) เพราะการลาออกจากงานจะสร้างปัญหาในดา้นการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งลงทุนลงแรงไปกบัการสรรหา คดัเลือก การฝึกอบรมพฒันาบุคลากร  
การพฒันาความกา้วหนา้ทางสายอาชีพ รวมถึงขวญัก าลงัใจบุคลากรท่ีปฏิบติัอยู ่ดงันั้น  
การรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รจึงถือเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีช้ีวดัความส าเร็จในดา้นการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย ์(ปิยาพร ห้องแซง, 2555)  
 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งมีความส าคญัต่อองคก์ร เพราะจะตอ้งสร้าง 
แรงจูงใจใหบุ้คลากรแสดงศกัยภาพในการท างานอยา่งเต็มความสามารถ รวมทั้งการรักษาคนดี 
และคนเก่งไวก้บัองคก์าร หรือแมก้ระทัง่การลดอตัราการเขา้ออกของบุคลากร ซ่ึงแนวทาง 
ในการสร้างแรงจูงใจใหก้บับุคลากรนั้น ใช่เพียงการจูงใจดว้ยรูปแบบจ านวนเงินเพียงอยา่งเดียว  
วธีิการอีกวธีิหน่ึง คือ ยงัตอ้งเสริมสร้างปัจจยัดา้นต่าง ๆ ท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจต่องานและ 
องคก์รใหม้ากท่ีสุด หากบุคลากรภายในองคก์รมีความพึงพอใจต่องานและองคก์รก็จะทุ่มเท 
ทั้งแรงกายแรงใจในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีและเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารตามมา องคก์ร 
ควรใหค้วามส าคญัต่อบุคลากรท่ีมีศกัยภาพท่ีมากข้ึน ตั้งแต่การพฒันาศกัยภาพ การจดัสวสัดิการ  
ผลตอบแทน และการจูงใจ องคก์รจ าเป็นตอ้งสร้างแรงจูงใจและปัจจยัในการสร้างความพึงพอใจ 
ในการท างาน ดูแลรักษาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพใหย้งัคงอยูก่บัองคก์รสืบเน่ืองไป (กฤติน กุลเพง็,  
2552)  
 การสร้างความผกูพนัต่อองคก์รจึงถือเป็นอีกเร่ืองหน่ึงท่ีองคก์รตอ้งค านึงถึงและให ้
ความส าคญั โดยการสร้างความผกูพนัต่อองคก์รสามารถท าไดห้ลายวธีิ ทั้งผูบ้งัคบับญัชาใหโ้อกาส 
บุคลากรในการแสดงความคิดเห็นแลว้ยอมรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร ชมเชยหรือใหร้างวลั 
เม่ือปฏิบติังานไดดี้ ส่งผลใหบุ้คลากรอยากท างานกบัองคก์ร เหตุผลเพราะวา่ตนเองมีความส าคญั 
กบัองคก์ร สามารถช่วยใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ การเสริมสร้างใหบุ้คลากรมีความผกูพนั 
ต่อองคก์รยงัมีผลใหเ้กิดความเช่ือมัน่ยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์ร เกิดความตั้งใจ 
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
ปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานกบัองคก์รต่อจนท าใหบุ้คลากรรู้สึกผูพ้นัต่อองคก์ร (พิชิต  
พิทกัษเ์ทพสมบติั, จินดาลกัษณ์ วฒันสินธ์ุ และไชยนนัท ์ปัญญาศิริ, 2552)  
 นอกจากน้ีการสร้างความสุขในท่ีท างานถือวา่เป็นปัจจยัท่ีส าคญัอยา่งยิง่ท่ีท  าให ้
การบริหารองคก์รด าเนินต่อไปอยา่งราบร่ืน เหตุเน่ืองจากการท่ีบุคลากรในองคก์รมีความสุข 
ส่งผลใหเ้ป็นการเพิ่มทั้งปริมาณและคุณภาพของงาน ก่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม 
ในการท างาน ลดความขดัแยง้ในองคก์ร ช่วยให้องคก์รเจริญกา้วหนา้ต่อไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
ปัญหาส่ิงท่ีสะทอ้นออกมาจากการสร้างความสุขในการท างานใหก้บัองคก์รนัน่คือ สภาพแวดลอ้ม 
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ในการท างาน ซ่ึงส่วนใหญ่ลกัษณะงานท่ีซ ้ าซาก ขาดการติดต่อสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน 
ระยะเวลาการท างานท่ียาวนาน เป็นสาเหตุใหบุ้คลากรไม่มีความสุขในการท างาน เบ่ือหน่าย  
หยดุงาน หรือลางานบ่อย งานไม่บรรลุเป้าหมายตามท่ีวางเป้าหมายไว ้ประสิทธิภาพในการท างาน 
ลดลง และยงัส่งผลต่อทางรางก่ายและจิตใจของบุคลากรดว้ยการสร้างความสุขในท่ีท างานจึงเป็น 
ประโยชน์ท่ีส่งผลใหก้บับุคลากรมีการด ารงชีวติอยา่งสมดุล มีความมัน่คงในอาชีพ เกิดความรู้สึก 
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์รและมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ลดปัญหา 
การขาดงาน ลดอตัราการเขา้-ออกของบุคลากร ท าใหอ้งคก์รประหยดัค่าใชจ่้ายในการสรรหา  
และฝึกอบรมบุคลากรใหม่ รวมทั้งเป็นการสร้างสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี ส่งผล 
ต่อภาพลกัษณ์ขององคก์รและสังคมรอบขา้งใหเ้กิดความสุขดว้ยเช่นดว้ยกนั (กรมส่งเสริม 
อุตสาหกรรม, 2551)  
 ดงันั้น การธ ารงรักษาใหบุ้คลากรท่ีมีคุณภาพและศกัยภาพใหค้งอยูก่บัองคก์รจึงเป็น 
ส่ิงท่ีองคก์รตอ้งใหค้วามส าคญัอยา่งจริงจงัและต่อเน่ือง ควรค านึงถึงส่วนประกอบอ่ืน ๆ ท่ีจะ 
สามารถธ ารงรักษาใหบุ้คลากรคงอยูก่บัองคก์รควบคู่ไปดว้ย เช่น การเสริมสร้างแรงจูงใจ 
ในการท างานดา้นต่าง ๆ เช่น สวสัดิการ ค่าตอบแทน สภาพแวดลอ้มในการท างาน นโยบาย 
การใหก้ารพฒันาและฝึกอบรม การใหข้วญัก าลงั เป็นตน้ องคก์รจึงควรมีกลยทุธ์ดา้นการบริหาร 
จดัการ เพื่อท่ีจะท าใหค้นในองคก์รพฒันาความสามารถของตนเองท่ีมีอยูป่ฏิบติังานใหก้บัองคก์ร 
อยา่งเตม็ความสามารถ หากบุคลากรในองคก์รมีอตัราการเขา้-ออก (Turnover rate) จ านวนมาก  
องคก์รตอ้งประสบปัญหาและไดรั้บผลกระทบจากการท างานไม่เตม็ศกัยภาพ ส่งผลใหอ้งคก์ร 
ตอ้งลงทุนทั้งทางงบประมาณและเวลาอีกคร้ัง เพื่อสรรหาบุคลากรมาทดแทน และส่งผลกระทบ 
ต่อองคก์ร เน่ืองจากประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรลดลงจนกวา่จะมีบุคลากรใหม่เขา้มา 
ทดแทนบุคลากรท่ีลาออกไป 
 หากองคก์รจะธ ารงรักษาบุคลากรต่อไปไดน้ั้น ตอ้งมีหลายองคป์ระกอบเขา้มาเก่ียวขอ้ง 
อนัไดแ้ก่ องคก์รควรจะใหผ้ลตอบแทนอยา่งเหมาะสมกบัสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนัพิจารณา 
ประกอบกบัการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งยติุธรรม การจดัสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี 
ใหก้บับุคลากร ส่งเสริมดา้นความปลอดภยัในการปฏิบติังาน การลดอุบติัเหตุจากการปฏิบติังาน 
นอกจากค่าตอบแทนท่ีเป็นค่าจา้งเงินเดือน ควรจดัสวสัดิการท่ีดีใหก้บับุคลากรดว้ย และอีกส่วน 
ท่ีมีความส าคญัในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หบุ้คลากรยงัคงอยูก่บัองคก์าร นัน่คือ การพฒันา 
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ เพื่อสร้างความมัน่คงและความกา้วหนา้ในอาชีพใหก้บับุคลากร  
(ธีระวฒิุ ตรีประสิทธ์ิชยั, 2557)  
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 จากผลงานวจิยัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยูก่บัองคก์ร โดยท่ีอา้งอิง 
ขอ้มูลจากนิตยสาร Fortune ซ่ึงร่วมมือกบัสถาบนัจดัอนัดบัสถานท่ีท างาน (Great place to work  
institute) แห่งสหรัฐอเมริกา ไดก้ล่าวถึง บริษทั Google ซ่ึงเป็นบริษทัท่ีน่าท างานมากท่ีสุด โดย 
ติด 5 อนัดบัแรกติดต่อกนัหลายปีในสหรัฐอเมริกา ซ่ึงอตัราการลาออกของ Google เฉล่ียอยูท่ี่ 
2.7 เปอร์เซ็นตต่์อปี ถือวา่มีอตัราเฉล่ียในธุรกิจประเภทเดียวกนันอ้ยมาก เหตุผลท่ีท าใหค้นเก่ง 
และมีความสามารถตอ้งการท างานท่ีบริษทัน้ี เน่ืองมาจากมีนโยบายใหบุ้คลากรท างานอยา่งมี 
ความสนุกสนาน ตวัอยา่งท่ีเห็นไดช้ดั คือ Nap pods คือ ใหบุ้คลากรสามารถไปนอนพกัผอ่น 
ระหวา่งวนัท างานได ้ถา้มีอาการเหน่ือยลา้ แลว้ค่อยกลบัมาท างานต่อ นอกจากน้ี ยงัมีบริษทัท่ี 
นิตยสาร Fortune ไดจ้ดัใหเ้ป็นบริษทัท่ีน่าท างานอีกก็คือ บริษทั SAS โดยมีอตัราการลาออกเฉล่ีย 
อยูท่ี่ 3.7 เปอร์เซ็นตต่์อปี และไม่เคยถึง 5 เปอร์เซ็นตต่์อปี มาเป็นเวลามากกวา่ 10 ปี โดยทั้งสอง 
บริษทัมีนโยบายในการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูล่กัษณะคลา้ยกนั (Fortune, 2013) อยา่งไรก็ตาม 
ทุกบริษทัสามารถท าไดเ้ช่นกนั ถึงแมว้า่จะไม่ตอ้งเป็นบริษทัขนาดใหญ่ อยูท่ี่วา่บริษทัจะให ้
ความส าคญักบัการเก็บรักษาบุคลากรเก่ง ๆ และมีฝีมือดีเหล่านั้นไวไ้ดอ้ยา่งไร จากการศึกษา 
ถึงนโยบายการเก็บรักษาบุคลากรของบริษทัระดบัโลกนั้น ส่วนใหญ่จะมีลกัษณะและองคป์ระกอบ 
ท่ีส าคญัคือ การสร้างบรรยากาศและวฒันธรรมในการท างานเนน้ผลงาน มีการปรับปรุงระบบ 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการอยูเ่สมอ ท าใหบุ้คลากรเห็นถึงความกา้วหนา้ในสายอาชีพของตนเอง  
มีความพึงพอใจในงาน งานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ีมีความทา้ทายความสามารถของบุคลากร  
มีแนวทางในการพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง มุ่งสร้างความผกูพนัของบุคลากรใหเ้กิดข้ึนต่อ 
องคก์ร ประกอบกบัมีการสร้างสมดุลในชีวติการท างาน (Work-life balance) (ประคลัภ ์ 
ปัณฑพลงักูร, 2545)  
 ซ่ึงในขณะน้ีบริษทั ไทย พีพี-อาร์จ ากดั และบริษทัในเครือไดป้ระสบกบัปัญหาของ 
บุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ มีศกัยภาพในการปฏิบติังานไม่คงอยูก่บัองคก์รอีกต่อไป อาจจะ
เน่ืองจากปัจจยัดา้นต่าง ๆ ท่ีส่งผลท าใหบุ้คลากรไม่คงอยูก่บัองคก์ร ซ่ึงบุคลากรเหล่าน้ีถือเป็นก าลงั 
ส าคญัในการขบัเคล่ือนธุรกิจขององคก์รและถือเป็นทุนท่ีส าคญัยิง่ขององคก์ร ส่งผลใหอ้งคก์รตอ้ง 
เกิดภาวการณ์ขาดแคลนบุคลากร ตอ้งเร่งหาบุคลากรมาทดแทน และยงัส่งผลเสียเปรียบต่อ 
การแข่งขนัทางธุรกิจในสภาวการณ์แข่งขนัท่ีรุนแรงอีกดว้ย 
 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ทั้งหมด ผูว้จิยัจึงสนใจศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษา 
บุคลากรใหค้งอยูใ่นองคก์ร กรณีศึกษา บริษทั ไทย พีพี-อาร์ จ  ากดั และบริษทัในเครือ โดยการธ ารง 
รักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รนั้น ความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์ร ถูกเลือกมา 
ใชใ้นการศึกษาบุคลากรภายในองคก์ร ส่งผลใหอ้งคก์รสามารถน าไปเป็นแนวทางในการปรับปรุง 
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พฒันาและวางแผนกระบวนการท างานใหมี้ประสิทธิภาพ ซ่ึงผลการวิจยัคร้ังน้ี ผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้ง 
กบัการพฒันาบุคลากรภายในองคก์ร สามารถน าไปประยกุตใ์ชใ้นการพฒันาบริหารจดัการ 
ทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ร เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความทุ่มเทในการท างาน ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ 
ในการท างาน ตลอดจนมีความผกูพนัต่อองคก์รพร้อมทั้งเติบโตและคงอยูก่บัความส าเร็จขององคก์ร 
ไปพร้อมกนั โดยมุง้เนน้การศึกษาแนวทางการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
 

วตัถุประสงค์ของกำรวจิัย 
 1.  เพื่อศึกษาความพึงพอใจในงานของบุคลากรท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
 2.  เพื่อศึกษาความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
 3.  เพื่อศึกษาสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยู ่
กบัองคก์ร 
 4.  เพื่อเสนอแนวทางการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รของบริษทั ไทย พีพี-อาร์  
จ  ากดั และบริษทัในเครือ 
 

สมมติฐำนกำรวจิัย 
 1.  ความพึงพอใจในงานของบุคลากรมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บั 
องคก์ร 
 2.  ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บั 
องคก์ร 
 3.  สภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
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กระบวนกำรในกำรวจิัย 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1-1  กระบวนการในการวจิยั 
 

กรอบแนวควำมคดิในกำรวจิัย 
 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูใ่นองคก์ร กรณีศึกษา บริษทั 
ไทย พีพ-ีอาร์ จ  ากดั และบริษทัในเครือ มีกรอบแนวความคิดในการวจิยั ดงัน้ี 
  

ทบทวนแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 

ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาในคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 1) ความพึงพอใจในงาน 2) ความผกูพนัต่อ
องคก์ร 3) สภาพแวดลอ้มในการท างาน 4) การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 

 
 

กำรวจิยัเชิงปริมำณ 
โดยการใชแ้บบสอบถามคน้หาสาเหตุปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง เป็นบุคลากรของ บจก. 
ไทย พีพ-ีอาร์ และบริษทัในเครือ จ านวนทั้งส้ิน 
130 คน (วตัถปุระสงคท่ี์ 1-3)  

กำรวจิยัเชิงคุณภำพ 
โดยการสมัภาษณ์ 
กลุ่มตวัอยา่ง:ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากร
มนุษย ์และผูบ้ริหารระดบัสูง จ านวน 
6 คน (วตัถปุระสงคท่ี์ 4)  

แนวทางการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูใ่นองคก์ร 
กรณีศึกษา บริษทั ไทย พีพี-อาร์ จ ากดั และบริษทัในเครือ 
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ตัวแปรอสิระ 
 

 
  

ตัวแปรตำม 

1.  คุณค่าของงาน 
2.  การมุ่งเนน้เป้าหมาย 
3.  ความเครียดในการท างาน 
4.  การเพ่ิมคุณค่าในงาน 
5.  ผูร่้วมงาน 
6.  การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก 
(Luna-Arocas & Camps, 2008; Rigas, 2009; 
Ohana & Meyer, 2010; สุธิดา คิวานนท,์ 2553; 
เสกสรร อรกลุ, 2555; ศิราภิรมย ์ธีรประเสริฐ, 2555;
ธญันาฏ ญาณพิบูลย,์ 2556)  

ควำมพงึพอใจในงำน 

1.  โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 
2.  ความมัน่คงในงาน 
3.  ความพึงพอใจค่าตอบแทน 
(Vandenberghe & Tremblay, 2008; Luna-
Arocas & Camps, 2008; Rania, 
Kamalanabhanb, & Selvarania, 2011; ศศินี  
สุคนธ์เขต, 2553; สุวมิล พิมลศิริ, 2555; ปกรณ์ 
ล้ิมโยธิน, 2555; ศิราภิรมย ์ธีรประเสริฐ, 2555)  

ควำมผูกพนัต่อองค์กร 

1.  ความยดืหยุน่ในการท างาน 
2.  ความสุขในการท างาน 
(Jane & Louis, 2007; Jacqueline & Milton, 2008; สุมิดา เหมือนครุฑ, 2550; รัชนี  
หาญสมสกลุ, 2550; พราว ศาลิคุปต, 2552; รักชนก บูรฮานี, 2555; ธญัยากร อญัมณีเจริญ, 
2555; Thomas, Susanna & Linda, 2006)  

สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน 

1.  การตั้งใจลาออก 
2.  กิจกรรมการรักษาบุคลากร 
3.  ความทา้ทายในงาน 
(Jane & Louis, 2007; Jacqueline & Milton, 2008; Bittante & Micheal, 2008; Kyndt, Dochy, 
Michielsen, & Moeyaert, 2009; ปฐมพงษ ์โตพานิชสุรีย,์ 2553; สุธิดา คิวานนท,์ 2553;  
ณฏัฐพร พึ่งบา้นเกาะ, 2554; ปกรณ์ ล้ิมโยธิน, 2555; ศิราภิรมย ์ธีรประเสริฐ, 2555)  

กำรธ ำรงรักษำบุคลำกรให้คงอยู่กบัองค์กร 

ภาพท่ี 1-2  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
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ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 1.  เพื่อสร้างองคค์วามรู้ใหม่ในการบริหารทรัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์ร เป็นแนวทาง 
ในการแกปั้ญหา เพื่อการคงอยูข่องบุคลากรภายในองคก์ร  
 2.  เพื่อเป็นแนวทางในน าไปประยกุตใ์ชก้ารธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รให้ 
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานของบุคลากร รวมถึงส่งผลต่อการเติบโตขององคก์ร 
อยา่งมัน่คงและย ัง่ยนืต่อไปในอนาคต 
 

ขอบเขตของกำรวจิัย 
 ในการวจิยัคร้ังน้ี ประชากรท่ีศึกษาเป็นพนกังานหรือบุคลากรภายในองคก์ร การวจิยั 
คร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ดว้ยการเก็บแบบสอบถาม และการสัมภาษณ์เชิงลึก เพื่อศึกษา 
ถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูใ่นองคก์ร 
 1.  ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 ประชากรในการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูภ่ายในองคก์รของ บริษทั  
ไทย พีพ-ีอาร์ จ  ากดั และบริษทัในเครือ จ านวน 130 คน การวจิยัคร้ังน้ีศึกษากลุ่มประชากรทั้งหมด  
เพื่อใหมี้ขนาดเพียงพอท่ีจะใชใ้นการศึกษา (ขอ้มูลบริษทั ฯ ณ วนัท่ี 1 มีนาคม 2560)  
 2.  ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
  2.1  ตวัแปรอิสระ (Independent variable) ประกอบดว้ย  
   2.1.1  ความพึงพอใจในงาน ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งดา้นคุณค่าของงาน การมุ่งเนน้ 
เป้าหมาย ความเครียดในการท างาน ผูร่้วมงาน การแลกเปล่ียนระหวา่งสมาชิก และการเพิ่มคุณค่า 
ในงาน 
   2.1.2  ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ ความมัน่คงในงาน  
และความพึงพอใจค่าตอบแทน 
   2.1.3  สภาพแวดลอ้ในการท างาน ดา้นความยดืหยุน่ในการท างาน และความสุข 
ในการท างาน 
  2.2  ตวัแปรตาม (Dependent variable) คือ การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร  
ดา้นการตั้งใจลาออก กิจกรรมการรักษาบุคลากร และความทา้ทายในงาน 
 3.  ขอบเขตดา้นระยะเวลา 
 ท าการศึกษาตั้งแต่เดือน กุมภาพนัธ์-พฤษภาคม พ.ศ. 2560 
 
 



 9 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) หมายถึง สภาวะของความคิด อารมณ์ และ 
ทศันคติของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีปฏิบติัอยู ่โดยแสดงออกมาเป็นความสนใจ กระตือรือร้น เตม็ใจ 
เป็นตน้ เม่ือเกิดความพึงพอใจในงานท าท าก็จ  าท าใหเ้กิดความพยายาม ทุ่มเท มีความสุข 
ในการท างาน และความมุ่งมัน่จนงานนั้นส าเร็จตามวตัถุประสงค ์ประกอบดว้ย 
 1.  คุณค่าของงาน (Task value) หมายถึง ความรู้สึกต่องานท่ีท ามีคุณค่า มีความภาคภูมิใจ  
มีสถานภาพ มีศกัด์ิศรีและไดรั้บการยอมรับนบัถือ ใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 
 2.  การมุ่งเนน้เป้าหมาย (Goal orientation) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ  
การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน เม่ือเกิดผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจในผลงาน 
 3.  ความเครียดในการท างาน (Job stress) หมายถึง ความรู้สึกทางดา้นจิตใจท่ีมีอิทธิพล 
ต่อการท างาน เช่น ความรู้สึกไม่พอใจในการปฏิบติังาน ความเหน็ดเหน่ือย ความเบ่ือหน่ายท่ีเกิดข้ึน 
ในงาน 
 4.  การเพิ่มคุณค่าในงาน (Job enrichment) หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจาก 
การไดรั้บมอบหมายงาน เป็นงานท่ีน่าสนใจมีความรับผดิชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจ 
ในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งเต็มท่ีตามความรู้ความสามารถท่ีตนเองมี 
 5.  ผูร่้วมงาน (Co-worker) หมายถึง ความรู้สึกต่อความสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีต่อ 
การยอมรับและไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน มีสัมพนัธภาพท่ีดี 
 6.  การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก (Leader-member exchange) หมายถึง  
การติดต่องาน แลกเปล่ียนความคิดเห็นท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั และสามารถท างาน 
ร่วมกนัไดอ้ยา่งมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 
 ความผกูพนัต่อองคก์ร (Organization commitment) หมายถึง ความเตม็ใจท่ีบุคคลยนิดี 
จะทุ่มเทก าลงักายและความจงรักภกัดี ใหแ้ก่ระบบสังคมท่ีบุคลากรเป็นอยู ่พร้อมทั้งปรารถนา 
ท่ีจะปฏิบติังานใหดี้ข้ึนอยา่งเตม็ท่ีเพื่อใหใ้ห้องคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวโ้ดยไม่คิดจะลาออก 
จากองคก์ร ประกอบดว้ย 
 1.  โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ (Career opportunity) หมายถึง การไดรั้บการแต่งตั้ง 
เล่ือนต าแหน่ง หรือสามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพ 
 2.  ความมัน่คงในงาน (Job stability) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง 
ในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์ร 
 3.  ความพึงพอใจค่าตอบแทน (Pay satisfaction) หมายถึง ความพึงพอใจเก่ียวกบั 
เงินเดือน สวสัดิการ ค่าล่วงเวลาซ่ึงเป็นค่าตอบแทนการท างาน โดยพิจารณาจากเร่ืองของจ านวน 
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัปริมาณของผลงาน และมีวธีิการจ่ายค่าตอบแทนท่ียุติธรรม เสมอภาค 
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 สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working environment) หมายถึง สภาพแวดลอ้มภายใน 
องคก์รท่ีองคก์รสามารถก าหนดและควบคุมเพื่อใหเ้กิดความเหมาะสมในการด าเนินงานและส่งผล 
ใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกถึงความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มภายในองคก์รท่ีบุคลากรปฏิบติั 
อยูป่ระกอบดว้ย 
 1.  ความยดืหยุน่ในการท างน (Flexibility) หมายถึง เวลาท่ีใชก้ารท างานความยดืหยุน่  
สามารถก าหนดเวลาการท างานของตนเอง 
 2.  ความสุขในการท างาน (Happiness at work) หมายถึง ความรู้สึกในการมีอารมณ์ 
ทางบวกอนัเกิดจากผลการท างาน พอใจในการท างาน เป็นความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย  
น าไปสู่การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ บรรลุเป้าหมายของงาน มีความสมดุลระหวา่งการท างาน 
และส่วนตวั 
 การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร (Retention) หมายถึง การด ารงสภาพการเป็น 
บุคลากรขององคก์ร และยงัคงปฏิบติังานใหก้บัองคก์รต่อไป ซ่ึงบุคลากรมีความพึงพอใจใน 
การท างาน โดยองคก์รส่งเสริมสนบัสนุนใหบุ้คลากรปฏิบติังานเตม็ก าลงัความสามารถ  
มีความรู้สึกมัน่คงในการปฏิบติังาน สร้างความสัมพนัธ์และความผกูพนัในการท างานร่วมกนั  
สามารถปฏิบติังานอยูก่บัองคก์รไดอ้ยา่งมีความสุข ประกอบดว้ย 
 1.  การตั้งใจลาออก (Turnover intention) หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากองคก์ร 
เกิดจากความรู้สึกไม่พึงพอใจท่ีจะอยูเ่ป็นส่วนหน่ึงขององคก์รอีกต่อไป 
 2.  กิจกรรมการรักษาบุคลากร (Activities retention) หมายถึง ความพยายามในการรักษา 
บุคลากร ตั้งแต่เร่ิมเขา้มาเป็นสมาชิกองคก์รใหป้ฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพและต่อเน่ืองยาวนาน  
โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อรักษาบุคลากรท่ีดี มีความรู้ความสามารถ ส่งเสริมสนบัสนุนใหบุ้คลากร 
ปฏิบติังานเตม็ก าลงัความสามารถท่ีมีอยู ่มีความรู้สึกมัน่คงในการท างาน 
 3.  ความทา้ทายในงาน (Job challenges) หมายถึง งานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ 
และความคิดสร้างสรรค ์ซ่ึงจะเป็นแรงกระตุน้ใหบุ้คคลเกิดการท างาน และคงอยูก่บัองคก์รต่อไป 
 



บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
 ในการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูใ่นองคก์ร กรณีศึกษา 
บริษทั ไทย พีพี-อาร์ จ  ากดั และบริษทัในเครือผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวความคิด ทฤษฎี และงานวจิยั 
ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นพื้นฐานในการวจิยั ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 
 3.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 4.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 5.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
 6.  การเช่ือมโยงสมมติฐานในงานวจิยั 
 

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
 Mosley, Pietri and Megginson (1995) กล่าวถึง เป้าหมายขั้นพื้นฐานของการจูงใจ 
ทางการจดัการ (Managerial motivation) วา่ประกอบดว้ย เป้าหมาย 3 ประการ ต่อไปน้ี 
 1.  เพื่อดึงดูดบุคลากรท่ีมีศกัยภาพใหร่้วมงานกบัองคก์าร 
 2.  เพื่อกระตุน้บุคลากรใหป้ฏิบติังานและสร้างผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 3.  เพื่อรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถใหอ้ยูก่บัองคก์ร 
 Carrell and Dittrich (1997) กล่าววา่ บุคลากรท่ีมีการจูงใจสูงจะท างานอยา่งมีคุณภาพ 
และปริมาณงานมากข้ึน ซ่ึงจะมีผลต่อผลิตภาพ (Productivity) และก าไรขององคก์ร และจะมีผล 
ต่อรางวลัและการไดรั้บการยอมรับของบุคคล ท าใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการท างานท่ีสูงข้ึน 
เป็นส่วนส าคญัในการส่งเสริมองคก์รใหป้ระสบความส าเร็จ 
 ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551) กล่าววา่ ความส าเร็จในการปฏิบติังานข้ึนอยูก่บั 
ความพึงพอใจในงานวา่อยูใ่นระดบัใด และแรงจูงใจท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจในทางบวกนั้น 
จะเป็นปัจจยัส าคญัในความส าเร็จของงาน การสร้างแรงจูงใจจึงเป็นแรงขบัภายใน (Internal drive)  
ท่ีจะท าใหบุ้คคลเกิดพฤติกรรมการท างานในทางท่ีถูกตอ้งและเป็นไปตามท่ีองคก์รคาดหวงั 
แรงจูงใจ หรือ Motivation มาจากค าวา่ Movere ในภาษาลาติน ซ่ึงหมายถึง การเคล่ือนท่ี (Motion)  
เน่ืองจากแรงจูงใจจะท าใหบุ้คคลเกิดการกระท า เพื่อใหเ้ขา้สู่เป้าหมายท่ีเขาตอ้งการ ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญั 
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ท่ีจะท าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการ ตลอดช่วงเวลาท่ีผา่นมาไดมี้ผูส้นใจศึกษาการจูงใจ 
เพื่อใชง้านในดา้นต่าง ๆ ท าใหมี้ผูใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจไวต่้าง ๆ กนั ดงัต่อไปน้ี 
 สุธีรา สุริยงศ ์(2553) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ความเตม็ใจท่ีจะใชพ้ลงัเพื่อประสบ 
ความส าเร็จในเป้าหมาย หรือรางวลัเป็นส่ิงส าคญัของการกระท าของมนุษย ์และเป็นส่ิงท่ีย ัว่ยใุหค้น 
ไปถึงวตัถุประสงคท่ี์มีสัญญาเก่ียวกบัรางวลัท่ีไดรั้บ 
 วรางคนา ชูเชิดรัตนา (2558) แรงจูงใจ หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีถูกกระตุน้หรือ 
ผลกัดนัโดยปัจจยัต่าง ๆ จนก่อใหเ้กิดความพยายามและความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานใหดี้ดว้ย 
ความเตม็ใจและใหบ้รรลุผลส าเร็จได ้
 สรุปไดว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ท่ีร่างกายและจิตใจถูกกระตุน้จาก 
ส่ิงเร้าใหเ้กิดการแสดงออกของพฤติกรรม ก่อใหเ้กิดความพยายามและความกระตือรือร้นท่ีจะ 
ปฏิบติังาน เพื่อท่ีจะบรรลุจุดมุ่งหมายของเป้าหมายท่ีตอ้งการไดจ้นส าเร็จ และทฤษฏีแรงจูงใจ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงานมีดงัต่อไปน้ีดงัน้ี 
 

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความพงึพอใจในงาน 
 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงาน เป็นส่ิงส าคญัส าหรับองคก์รท่ีตอ้ง 
ใหค้วามส าคญั ดงันั้นจึงมีการศึกษาความพึงพอใจในงานอยา่งกวา้งขวางและน ามาใชก้บัการพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย ์โดยมีทฤษฎีหลกั ท่ีสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 กลุ่ม ประกอบดว้ย กลุ่มท่ี 1 ทฤษฎี 
ในกลุ่มเน้ือหา (Content theory) เป็นทฤษฎีท่ีอธิบายปัจจยัของบุคคลท่ีก่อใหเ้กิดแรงผลกัดนัท่ีจะ 
ท าใหก้ าหนดทิศทางการคงอยู ่หรือหยุดพฤติกรรม นัน่คือ ปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคลอยากท่ีจะท างาน  
ทฤษฎีกลุ่มน้ีจึงเก่ียวขอ้งกบัการระบุถึงส่ิงจูงใจในการท างานของบุคคล และศึกษาถึงล าดบั 
ความตอ้งการส่ิงจูงใจของบุคคล กลุ่มท่ี 2 ทฤษฎีในกลุ่มกระบวนการ (Process theory) เป็นทฤษฎี 
ท่ีอธิบาย วเิคราะห์ถึงกระบวนการท่ีท าใหเ้กิดแรงผลกัดนั ก าหนดทิศทางการคงอยู ่และการหยดุ 
พฤติกรรม โดยมีพื้นฐานอยูบ่นแนวคิดในเร่ืองความชอบ ความคาดหวงั ความมานะพยายาม  
ผลส าเร็จของงาน เช่น ทฤษฎีความเสมอภาค ทฤษฎีแรงจูงใจเพื่อความส าเร็จ  
 ทฤษฎสีองปัจจัยของ Herzberg’s two-factor theory 
 จากการศึกษาถึงสาเหตุของความพึงพอใจในการท างานของบุคคล โดยท่ี Herzberg  
(1959) สรุปวา่ บุคคลจะมีความตอ้งการในงานท่ีแยกจากกนัเป็นอิสระ ซ่ึงจะข้ึนอยูก่บั 2 ปัจจยั  
สามารถสรุปได ้ 
 1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีท าใหบุ้คคล 
เกิดความพอใจ และเกิดการจูงใจในการท างาน เป็นปัจจยัท่ีสร้างทศันคติทางบวกให้เกิดข้ึนกบั 
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บุคลากร ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัโดยตรง ซ่ึงท าใหค้นชอบและรักงานเป็น 
การสร้างความพึงพอใจใหบุ้คลากรในองคก์รปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ ความส าเร็จ 
ในการท างาน การยอมรับนบัถือ ลกัษณะงานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย ความรับผดิชอบในงาน  
ความกา้วหนา้ในอาชีพ และความเจริญเติบโตขององคก์ร  
 2.  ปัจจยัธ ารงรักษา (Maintenance or hygiene factors) หมายถึง สภาพแวดลอ้มของ 
การท างานท่ีป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงาน และร่วมรักษาใหบุ้คคลปฏิบติังานในองคก์ร 
เป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน แต่ไม่ไดเ้ป็นส่ิงจูงใจแต่อยา่งใด 
ประกอบดว้ย นโยบายขององคก์ร การบริหารงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล สภาพการท างาน 
ความมัน่คงในงาน เงินเดือน สถานภาพ โดยท่ีปัจจยัธ ารงรักษา ไม่ไดเ้ป็นส่ิงจูงใจบุคลากร 
แต่ถา้เกิดความบกพร่องเม่ือใด หรือไม่มีปัจจยัน้ีแลว้ยอ่มก่อใหเ้กิดความไม่พอใจแก่บุคลากร 
เช่น การนดัหยดุงานของบุคลากร การเรียกร้องสวสัดิการต่าง ๆ ปัจจยัธ ารงรักษาท่ีองคก์รจดัให้อยู ่
ในรูปของสวสัดิการและสุขภาพของบุคลากร ผูบ้ริหารหลายคนเช่ือวา่เป็นแรงจูงใจใหก้บับุคลากร 
ได ้แต่แทจ้ริงแลว้เป็นเพียงส่ิงค ้าจุนหรือบ ารุงรักษา ไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจเท่านั้น แมว้า่ 
ส่ิงเหล่าน้ีจะช่วยดึงดูดใหค้นเขา้มาท างานในตอนแรก แต่ก็จะด ารงสภาพน้ีไดไ้ม่นาน ซ่ึงจะมีผล 
ต่อการจูงใจระดบัธรรมดาเท่านั้น การจูงใจเกินระดบัธรรมดา คือ การตอบสนองความตอ้งการ 
ดา้นเกียรติยศช่ือเสียง และความส าเร็จตามท่ีปรารถนา ส่วนปัจจยัจูงใจนั้นถา้ขาดไปแลว้ไม่ไดท้  าให ้
เกิดความไม่พอใจแก่บุคลากรแต่อยา่งใด แต่บุคลากรเหล่านั้นจะไม่ไดรั้บแรงจูงใจจากการท างาน  
เช่น บุคลากรรู้สึกวา่งานท่ีท าอยูมี่โอกาสกา้วหนา้ในงาน บุคลากรก็จะมีความพอใจในงานมากข้ึน  
และเป็นแรงจูงใจใหเ้ขาท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน แต่แมว้า่งานท่ีเขาท าอยูจ่ะไม่มีโอกาส 
กา้วหนา้ ดงันั้นจึงสรุปวา่ ทฤษฎีการจูงใจแบบสองปัจจยัของ Herzberg มีปัจจยั 2 กลุ่ม ท่ีส่งผล 
ต่อพฤติกรรมการท างาน คือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัธ ารงรักษา โดยปัจจยัจูงใจจะเป็นส่ิงท่ีจูงใจให้ 
ท างานอยา่งมีประสิทธิภาพและมีผลต่อความพึงพอใจในงานท่ีท า ส่วนปัจจยัธ ารงรักษาไม่ไดเ้ป็น 
ส่ิงจูงใจในการท างานแต่ขาดหรือไม่มีปัจจยัเหล่าน้ีจะก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจแก่ผูป้ฏิบติังาน 
และจะส่งผลลบต่อประสิทธิภาพในการท างานได ้
 ทฤษฎคีวามคาดหวงัของ Vroom expectancy theory  
 Vroom (1964) เช่ือวา่พฤติกรรทของมนุษยท่ี์แสดงออกมานั้นเป็นผลจากการท่ีบุคคลได ้
ท าการตดัสินใจอยา่งมีเหตุผลและพยายามท่ีแสดงออกพฤติกรรมท่ีน าไปสู่รางวลัหรือผลตอบแทน 
ตามท่ีตอ้งการ หรือคาดหวงักบัพฤติกรรมท่ีแสดงออกกบัผลตอบแทนท่ีไดรั้บและผลตอบแทน 
ท่ีไดรั้บพึงพอใจหรือไม่ บุคคลจะเลือกท างานในส่ิงท่ีจะไดรั้บประโยชน์สูงสุด ความพยายาม 
จะน าไปสู่รางวลัท่ีตอ้งการได ้โดยน าเสนอรูปแบบของความคาดหวงัในการท างานเรียกวา่  
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VIE Theory เป็นทฤษฎีท่ีไดรั้บความนิยมและสามารถอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย ์
ในการท างานไดดี้ ข้ึนกบั 3 ตวัแปรคือ ความคาดหวงั (Expectancy) การใชง้านเป็นเคร่ืองมือ 
(Instrumentality) และคุณค่า (Valance)  
 Valance-V หมายถึง ระดบัความรุนแรงของความตอ้งการของบุคคล โดยมีเป้าหมาย 
รางวลัคือ คุณค่าของรางวลัท่ีบุคคลใหก้บัรางวลันั้น 
 Instrumentality-I หมายถึง ความเป็นเคร่ืองมือของผลลพัธ์ท่ี 1 ท่ีจะน าไปสู่ผลลพัธ์ 
ท่ี 2 เช่น การท างานอยา่งมุ่งมัน่ทุ่มเท จะส่งผลต่อการไดรั้บพิจารณาเล่ือนต าแหน่งเป็นการแสดง 
ความสัมพนัธ์ถึงผลลพัธ์ท่ีไดเ้ช่ือมโยงรางวลักบัผลงาน 
 Expectancy-E หมายถึง ความคาดหวงัถึงความเป็นไปไดข้องการไดรั้บผลลพัธ์หรือ 
รางวลัท่ีตอ้งการเม่ือแสดงพฤติกรรมบางอยา่ง 
 มีการแบ่งรางวลัออกเป็น 2 ประเภท คือ 
 1.  รางวลัภายนอก เป็นรางวลัท่ีนอกเหนือจากการท างานปกติ โดยมีคุณค่าเชิงบวก 
ท่ีใหก้บับุคคลในการท างาน เช่น การเพิ่มค่าตอบแทน ไดผ้ลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ๆ หรือ 
การเล่ือนต าแหน่ง ซ่ึงเป็นผลลพัธ์จากการท างาน 
 2.  รางวลัภายใน เป็นรางวลัท่ีถือวา่เป็นส่วนหน่ึงของงานท่ีมีคุณค่าเชิงบวกซ่ึงบุคคล 
ไดรั้บโดยตรงเป็นผลลพัธ์จากการท างาน เช่น ความรู้สึกในความส าเร็จในการปฏิบติังานท่ีมี 
ความทา้ทาย 
 ทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom ประกอบดว้ย 5 ส่วน ดงัน้ี 1) ผลจากการท างานเป็น 
ส่ิงองคก์รจดัหาใหก้บับุคลากร 2) ระดบัความเขม้ขน้ของความตอ้งการรางวลั 3) การวางเง่ือนไข  
เป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยใหบุ้คคลรับรู้ถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งการปฏิบติังานกบัผลลพัธ์ท่ีเขาตอ้งการ 
4) ความคาดหวงั คือ การรับรู้ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพยามยามและผลปฏิบติังาน และ 
5) แรงผลกัดนั คือ ผลรวมของความพยามยามและความกดดนัภายในบุคคลท่ีจะน าไปสู่แรงจูงใจ 
แรงผลกัดนัท่ีเพิ่มมากข้ึนส่งผลโดยตรงต่อแรงจูงใจบุคคลมากข้ึน และไดน้ ามาสร้างเป็นหน่ึง 
ในองคป์ระกอบของความพึงพอใจในงาน คือ คุณค่าของงาน 
 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงานท่ีรู้จกักนัอยา่งแพร่หลายคือ ทฤษฎี 
คุณลกัษณะของงาน (The job characteristics model) ของ แฮกแมน และโอลดแ์ฮม เป็นทฤษฎี 
ท่ีอธิบายถึงความพึงพอใจในการท างาน ลกัษณะงาน 5 อยา่ง ไดแ้ก่  
 1.  งานท่ีตอ้งใชท้กัษะท่ีหลากหลาย 
 2.  งานท่ีมีลกัษณะสมบูรณ์ในตวัเอง 
 3.  งานท่ีผูท้  าเห็นวา่มีความส าคญั 



15 

 4.  งานท่ีผูท้  ามีความอิสระในการท างานและตดัสินใจได้ 
 5.  งานท่ีมีการใหข้อ้มูลยอ้นกลบัในเร่ืองของขอ้ดี ขอ้ควรปรับปรุง 
 ลกัษณะงานดงักล่าวจะน าไปสู่สภาวะทางจิต 3 ภาวะ ไดแ้ก่ การตระหนกัท่ีรับรู้วา่ 
งานนั้นมีความหมาย การตระหนกัถึงความรับผดิชอบต่อผลลพัธ์ของงาน และการรู้ผลการกระท า  
ภาวะดงักล่าวส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน 
 จากทฤษฎีท่ีกล่าวมาขา้งตน้ น ามาวเิคราะห์เพื่อหาองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
ความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ คุณค่าของงาน การมุ่งเนน้เป้าหมาย  
ความเครียดในการท างาน การเพิ่มคุณค่าในงาน ผูร่้วมงาน การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก  
ความมัน่คงในงาน โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ และความพึงพอใจค่าตอบแทน 
 ทฤษฎคีวามเท่าเทยีมกนั (Equity theory)  
 Adams (1965) ใหค้วามสนใจศึกษาการใชว้จิารณญาณของบุคคลในการพิจารณา 
ความยติุธรรมของผลงาน หรือรางวลัท่ีเขาไดรั้บกบัปัจจยัน าเขา้ท่ีใส่เขา้ไปในงาน เช่น ความรู้  
ทกัษะ ประสบการณ์ และความพยายาม เป็นตน้ โดยแต่ละบุคคลมกัจะเปรียบเทียบผลตอบแทน 
ท่ีไดรั้บจากการกระท าต่อปัจจยัต่าง ๆ ท่ีใส่เขา้ไปในการกระท านั้นกบัอตัราส่วนเดียวกนักบั 
ของบุคคลอ่ืน 
 ซ่ึงผลการเปรียบเทียบจะออกมาใน 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 
 1.  ถา้บุคคลรู้สึกวา่ไดรั้บความไม่เท่าเทียมกนั จะแสดงความไม่พอใจ และลดปริมาณ 
หรือคุณภาพของผลผลิต ซ่ึงอาจจะแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ประกอบดว้ย ลดปัจจยัน าเขา้หรือ 
การท างานลง พยายามเพิ่มผลลพัธ์ ยอมแพห้รือขอโยกยา้ย ปรับเปล่ียนการรับรู้ผลลพัธ์และ 
ปัจจยัน าเขา้ของบุคคลท่ีเปรียบเทียบ เปล่ียนบุคคลท่ีเปรียบเทียบ 
 2.  ถา้บุคคลไดรั้บความเสมอภาคจะแสดงออกในระดบัเดิม 
 3.  ถา้เขาไดรั้บผลตอบแทนสูงกวา่ระดบัความเสมอภาคในใจ อาจจะไม่สนใจ 
ท่ีจะปรับปรุงให้เกิดความเสมอภาคข้ึน 
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ภาพท่ี 2-1  สถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนตามทฤษฎีความเท่าเทียมกนั (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551)  
 
 จากภาพท่ี 2-1  พบวา่มีผลการวจิยัท่ีสนบัสนุนทฤษฎีความเท่าเทียมกนั คือ บุคลากรท่ีมี 
ความรู้สึกวา่ไม่ไดรั้บความเท่าเทียมกนัจะแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อใหเ้ขารู้สึกถึงความยติุธรรม 
ในการท างาน ซ่ึงการกระท าเหล่าน้ีมกัจะก่อใหเ้กิดตน้ทุกแก่องคก์ร เน่ืองจากบุคลากรท่ีรู้สึกถึง 
ความไม่เท่าเทียมกนัมกัจะลดแรงพยายามในงานลง มีขวญัและก าลงัใจต ่า ไม่ค่อยใหค้วามร่วมมือ 
ขาดงาน หรือออกจากองคก์ร ซ่ึงลว้นแต่ก่อใหเ้กิดค่าใชจ่้ายและผลกระทบในทางลบแก่องคก์ร  
นอกจากน้ีบุคคลท่ีอยูต่่างระดบักนัยงัมีแนวโนม้ท่ีจะใชเ้กณฑต่์างกนัในการเปรียบเทียบผลงาน 
ของตนกบับุคคลอ่ืน โดยเฉพาะบุคคลในระดบัล่างท่ีตอ้งการเปรียบเทียบตนเองกบับุคลากร 
ในระดบัท่ีสูงกวา่ตนเอง 
 ทฤษฎีความเท่าเทียมกนั หรือทฤษฎีความเสมอภาค จึงกล่าวถึง บุคคลจะพิจารณา 
อตัราส่วนของแรงพยายามกบัผลลพัธ์ในการท างานของเขา เทียบกบัอตัราส่วนเดียวกนัของบุคคล 
อ่ืน ถา้พบวา่มีความแตกต่างกนัจะแสดงพฤติกรรมท่ีจะปรับอตัราส่วนให้เกิดความเท่าเทียมกนั 
 ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s hierarchy of need)  
 Maslow (1970) อธิบายพฤติกรรมความตอ้งการของมนุษยว์า่เป็นไปตามล าดบัขั้น 
5 ล าดบัขั้น เขาไดต้ั้งสมมิฐานเก่ียวกบัความตอ้งการของมนุษยไ์ว ้3 ประการ ประกอบดว้ย  
 ขอ้ 1 มนุษยย์อ่มมีความตอ้งการอยูเ่สมอและไม่ส้ินสุด เม่ือความตอ้งการใดตอ้งการหน่ึง 
ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ก็จะมีความตอ้งการใหม่เกิดข้ึน โดยท่ี ขอ้ 2 ความตอ้งการท่ีไดรั้บ 
การตอบสนองแลว้จะไม่ท าใหเ้กิดพฤติกรรม หรือท่ีเรียกวา่ลดแรงขบัต่อพฤติกรรมลง (Drive  
reduction) รวมถึงขอ้ 3 ความตอ้งการของมนุษยน์ั้น จะเรียงล าดบักนัตามความส าคญัจาก 
ความตอ้งการระดบัต ่า (Lower needs) ไปสู่ความตอ้งการระดบัสูง (Higher needs)  
 

ความยติุธรรมของ
รางวลั

ไม่ยติุธรรม (สูง) ปฏิบติังานเพ่ิมข้ึน

ยติุธรรม ผลงานต่อเน่ือง

ไม่ยติุธรรม (ต ่า)
ความไม่พอใจ
ปฏิบติังานลดลง
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 Maslow ไดส้รุปลกัษณะของการจูงใจไวว้า่ การจูงใจจะเป็นไปตามล าดบัของ 
ความตอ้งการอยา่งมีระเบียบ สามารถแบ่งล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 5 ระดบั คือ 
 1.  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน 
ของชีวติท่ีมนุษยทุ์กคนจะตอ้งไดรั้บ เพื่อด ารงชีวติอยูต่ามธรรมชาติ ไดแ้ก่ อาหาร น ้า อากาศ 
การพกัผอ่น เส้ือผา้ เป็นตน้ ซ่ึงบุคคลจะตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานจากรายไดป้กติท่ีเขาไดรั้บ 
จากการท างาน 
 2.  ความตอ้งการความมัง่คงและปลอดภยั (Safety or security needs) มนุษยต์อ้งการ 
ความมัน่คง แน่นอน และความปลอดภยัในชีวติ ทั้งทางดา้นเศรษฐกิจและดา้นอารมณ์ความรู้สึก  
โดยบุคคลจะแสวงหาความมัน่คงใหแ้ก่ตวัเองและครอบครัว ดงัจะเห็นไดว้า่ มนุษยพ์ยายามสร้าง 
และสะสมหลกัประกนัในการด าเนินชีวิตในรูปแบบต่าง ๆ โดยสมาชิกขององคก์รจะพิจารณา 
ความมัน่คงในงาน ต าแหน่ง และสถานะขององคก์ร ซ่ึงจะมีผลกระทบโดยตรงต่อรายไดแ้ละ 
การใชจ่้ายของครอบครัวของเขา  
 3.  ความตอ้งการมีส่วนร่วมในสังคม (Social belonging needs) มนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคม 
ท่ีตอ้งการมีปฏิสัมพนัธ์และความผกูพนักบับุคคลอ่ืน ตลอดจนไดรั้บการยอมรับวา่เป็นส่วนหน่ึง 
ของสังคม ดงันั้น เม่ือความตอ้งการขั้นพื้นฐานในการด ารงชีวติไดรั้บการตอบสนอง และได ้
หลกัประกนัวา่เขาสามารถจะด ารงชีวิตไดอ้ยา่งปลอดภยั เขาก็จะเขา้เป็นสมาชิกในสังคม โดยเฉพาะ 
การยอมรับและการสนบัสนุนทางดา้นจิตใจจากภายในองคก์ร ซ่ึงนบัเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าใหบุ้คคล 
เกิดความรู้สึกเป็นสมาชิกของกลุ่ม  
 4.  ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ (Esteem needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะมีความรู้สึก 
ภาคภูมิใจในตนเอง ซ่ึงเกิดจากการยกยอ่งและนบัถือจากบุคคลอ่ืน โดยความรู้สึกภาคภูมิใจของ 
บุคคลจะมาจากช่ือเสียง เกียรติยศ และการช่ืนชมจากสังคม ดงัท่ีเราไดเ้ห็นจากบุคคลท่ีมีหนา้ท่ี 
การงานและรายไดม้ัน่คง มีต าแหน่งหนา้ท่ี และมีช่ือเสียงเป็นท่ียอมรับของกลุ่ม โดยจะเขา้ร่วม 
กิจกรรมทางสังคม เพื่อใหไ้ดรั้บการยอมรับและช่ืนชมจากบุคคลอ่ืน ซ่ึงองคก์รจะตอ้งจดัต าแหน่ง 
งานในส านกังานหรือความรับผดิชอบในงาน เพื่อใหบุ้คคลเกิดความภาคภูมิใจ  
 5.  ความตอ้งการบรรลุในส่ิงท่ีตั้งใจ (Needs of self actualization) แต่ละบุคคลจะมี 
ความตอ้งการท่ีจะกระท าในส่ิงท่ีตนเองสนใจ เพื่อใหไ้ดใ้ชศ้กัยภาพหรือตระหนกัถึงศกัยภาพของ 
ตนเองอยา่งเตม็ท่ี อาจกล่าวไดว้า่ ความตอ้งการบรรลุในส่ิงท่ีตั้งใจ ถือเป็นความปรารถนาท่ีบุคคล 
อยากจะเป็นอยา่งอ่ืนนอกจากท่ีเป็นอยู ่เพื่อใหบ้รรลุถึงความพอใจและเขา้ใจในตนเอง ซ่ึงจะเป็น 
ความตอ้งการขั้นสุดทา้ยอละสูงสุดของบุคคล 
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 ทฤษฎคีวามต้องการของ McClelland theory 
 McClelland (1985) ไดศึ้กษาความตอ้งการความส าเร็จ (Achievement needs) และ 
จ าแนกแรงจูงใจท่ีมีความส าคญัต่อการท างาน 3 ประการ หรือทฤษฎีความตอ้งการ 3 ประการ  
(Three needs theory) ประกอบดว้ย 1) ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for achievement) บุคคล 
ท่ีตอ้งการความส าเร็จจะชอบการแข่งขนั ชอบตั้งเป้าหมาย ยอมรับความเส่ียง แต่ไม่ชอบการพนนั  
ชอบท่ีจะรับผิดชอบและควบคุมสถานการณ์ของตน โดยการวางแผนระยะยาว 2) ความตอ้งการ 
อ านาจ (Need for power) บุคคลจะตอ้งการมีอ านาจอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ชอบแสดงออกและ 
แข่งขนั โดยผูจ้ดัการท่ีตอ้งการอ านาจจะใชอ้ านาจท่ีมีใหเ้ป็นประโยชน์แก่องคก์รผา่นการกระจาย 
อ านาจ การสนบัสนุน การเสริมแรง 3) ความตอ้งการการมีส่วนร่วม (Need for affiliation) บุคคล 
จะรักษาความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลและสังคม โดยการร่วมมือและปฏิบติัตามแนวทางของสังคม 
 โดยท่ี McClelland กล่าววา่ คุณสมบติัต่าง ๆ สามารถจะพฒันาไดใ้นบุคคล และยงั 
กล่าววา่ ประเทศท่ีมีการพฒันาทางเศรษฐกิจจะประกอบดว้ย บุคคลท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จสูง 
ท าใหมี้การพฒันาบุคคลใหมี้ความตอ้งการความส าเร็จ ซ่ึงสามารถประเมินจากคุณสมบติั 3 ประการ 
ดงัน้ี  
 1.  งานท่ีเปิดโอกาสใหรั้บผดิชอบและมีอิสระท่ีจะตดัสินใจแกปั้ญหาดว้ยตนเอง  
 2.  ตอ้งการงานท่ีมีระดบัยากง่ายพอดี ตามความสามารถท่ีมี  
 3.  ตอ้งการงานท่ีมีความแน่นอนและต่อเน่ือง มีผลงานและความกา้วหนา้  
 นอกจากน้ีปัจจยัท่ีส าคญัอีปัจจยัหน่ึงท่ีมีผลต่อการท างาน เพื่อใหไ้ดผ้ลงาน 
ท่ีมีประสิทธิภาพคือสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมกบังานท่ีบุคคลท าดว้ย 
 ทฤษฎค่ีานิยมของ Locke (Locke’s value theory)  
 Locke (1991) ไดท้  าการศึกษาโดยมีแนวคิดหลกัวา่ ความพึงพอใจในงานข้ึนอยูก่บั 
ผลท่ีบุคคลไดรั้บจากการท างานวา่ตรงกบัท่ีตอ้งการมากนอ้ยเพียงไร เช่น รางวลั โดยความพอใจ 
ตามทฤษฎีของ Locke คือ ส่วนต่างระหวา่งผลตอบแทนซ่ึงควรไดจ้ากการท างานกบัผลท่ีผูน้ั้น 
ตอ้งการ ซ่ึงยิง่มีส่วนต่างมากเพียงไร ก็ยิง่มีความพอใจนอ้ยลงเพียงนั้น นอกจากน้ีทฤษฎีค่านิยมของ  
Locke ยงัมีความเห็นวา่ผูบ้ริหารตอ้งการท าใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในงาน ก็ตอ้งเอาใจใส่ใน 
การปรับเปล่ียนแต่ละประเด็นท่ีเก่ียวกบัการท างานใหส้อดคลอ้งกบัแต่ละบุคคลซ่ึงจะแตกต่าง 
กนัไป เช่น บุคลากรใหค้วามส าคญัดา้นโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่ง ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งใชว้ธีิการ 
พฒันาทกัษะและความรู้ดา้นต่าง ๆ ท่ีจ  าเป็นกบัต าแหน่งใหม่ใหก้บัผูน้ั้น พร้อมกบัใหมี้โอกาสไดมี้ 
ประสบการณ์การเรียนรู้โดยตรงกบังานนั้น ก็จะมีส่วนส าคญัท่ีท าใหผู้น้ั้นเกิดความพึงพอใจในงาน 
มากข้ึน ดว้ยเหตุน้ีวธีิท่ีดีท่ีสุดท่ีจะช่วยใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกพึงพอใจ คือ ตอ้งพยายามคน้หาวา่ 
บุคลากรตอ้งการปัจจยัใดและองคก์รด าเนินการทนัที  
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 แนวคิดและทฤษฏีเกีย่วกบัความพงึพอใจในงาน 
 ความหมายความพงึพอใจในงาน 
 ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายความพึงพอใจในงานไว ้
หลายความหมาย ดงัน้ี 
 Hoppock (1935) กล่าววา่ ความพึงพอใจในงานท่ีก าหนดไวเ้ป็นส่วนผสมของทศันคติ 
และสภาพแวดลอ้ม สถานการณ์ท่ีท าใหบุ้คคลพึงพอใจในงานอยูภ่ายใตอิ้ทธิพลของปัจจยัภายนอก 
ดว้ยวธีิการท่ีบุคลากรรู้สึก 
 Angle and Perry (1981) ศึกษาวจิยัพบวา่ การร่วมมือระหวา่งผูร่้วมงานและความสัมพนัธ์ 
ท่ีดีการท างานร่วมกนั ท าใหเ้กิดการยอมรับในการตดัสินใจ 
 Judge and Hulin (1991) กล่าววา่ งานท่ีมาพร้อมความรับผิดชอบ บางคนอาจไม่พึงพอใจ 
เพราะความเครียด และปัญหาจากการท างาน ขณะท่ีหลายคนพึงพอใจในงานท่ีไดรั้บความผดิชอบ  
รวมถึงความทา้ทายของงานท่ียากจะสร้างความพึงพอใจในงาน 
 Sweeney and Mcfarlin (2002) ใหค้วามหมายวา่ ความพึงพอใจในการท างานเป็น 
ทศันคติต่องานท่ีส าคญัและความพึงพอใจในงานเป็นเร่ืองเฉพาะบุคคล ซ่ึงจะแตกต่างกนัไป 
และจะมีการประเมินความพึงพอใจในงานโดยการเปรียบเทียบงานกบัส่ิงท่ีพวกเขาตอ้งการ 
 Kaliski (2007) กล่าววา่ ความพึงพอใจในงานของความส าเร็จในงานพึงพอใจในงาน 
หมายถึง การท างานอยา่งใดอยา่งหน่ึงสนุกกบัการท างานไดดี้และไดรั้บรางวลัส าหรับความพยายาม  
มีความกระตือรือร้นและมีความสุขกบัการท างานอยา่งใดอยา่งหน่ึง ส าคญัท่ีน าไปสู่การรับรู้รายได ้
โปรโมชัน่และผลสัมฤทธ์ิทางการของเป้าหมายอ่ืน ๆ  
 George and Jones (2008) กล่าววา่ ความพึงพอใจในงาน จะมีระดบัมากหรือนอ้ยข้ึนอยู ่
กบัทศันคติกบัการท างาน รวมทั้งเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ตลอดจนผลตอบแทนของบุคคล 
 Brikend (2011) กล่าววา่ ความพึงพอใจในงานเก่ียวขอ้งกบัความผดิชอบในงาน 
ท่ีสามารถส่งผลต่อกิจกรรมการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์
 ศิราภิรมย ์ธีรประเสริฐ (2555) กล่าววา่ ความพึงพอใจในงาน ทั้งดา้นทศันคติ  
ส่ิงแวดลอ้มบรรยากาศในการท างาน เป็นระดบัความพอใจท่ีไดรั้บจากงานท่ีท าในปัจจุบนั 
โดยจะท าการเปรียบเทียบส่ิงท่ีไดรั้บกบังานท่ีท า รวมถึงเง่ือนไขต่าง ๆ เช่น สภาพแวดลอ้ม 
ในการท างาน ค่าตอบแทน ความกา้วหนา้ในอาชีพ ความเครียดในงาน โดยมีองคป์ระกอบท่ี 
ส่งผลต่อความพึงพอใจ ไดแ้ก่ คุณค่าของงาน การมุ่นเนน้เป้าหมาย ความเครียดในการท างาน  
ผูร่้วมงาน การแลกเปล่ียนระหวา่งสมาชิก และการเพิ่มคุณค่าในงาน 
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 ชูชยั สมิทธิไกร (2557) กล่าววา่ ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคล 
ท่ีมีต่องาน รวมทั้งองคป์ระกอบต่าง ๆ ในการท างาน เช่น ลกัษณะงาน ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ผลตอบแทน เป็นตน้ ซ่ึงความรู้สึกจองบุคคลท่ีมีต่องานน้ีสามารถ 
เปล่ียนแปลงไปไดต้ามเวลาและสถานการณ์ และระดบัความพึงพอใจในงานมีไดต้ั้งแต่ความรู้สึก 
ไม่พึงพอใจจนถึงความรู้สึกพึงพอใจ 
 จากความหมายขา้งตน้ ผูว้จิยัสามารถสังเคราะห์และสรุปความหมายของความพึงพอใจ 
ในงาน ดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 2-1  ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
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ทศันคติและสภาพแวดลอ้ม 
สถานการณ์ท่ีท าใหบุ้คคล 
พึงพอใจในงาน 

         5 

ความสัมพนัธ์ท่ีดีของเพื่อน
ร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา 
ในการท างานร่วมกนัเกิด 
การยอมรับการตดัสินใจ 

         4 

หนา้ท่ีความรับผดิชอบ  
ความทา้ทายในงาน  

         5 

ความไม่พึงพอใจในงาน 
เกิดปัญหาและความเครียด 

         2 
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ตารางท่ี 2-1  (ต่อ) 
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การไดรั้บรางวลัส าหรับ 
ความพยายาม การรับรู้รายได ้
และผลสัมฤทธ์ิของการท างาน 

         5 

หมายเหตุ: เคร่ืองหมาย หมายถึง นิยามท่ีนกัวชิาการศึกษาและคน้พบ 
 
 จากการสังเคราะห์ความหมายของความพึงพอใจในงานจากนกัวชิาการชาวไทยและ 
ชาวต่างประเทศ จ านวน 9 คน ไดแ้ก่ Hoppock (1935), Angle and Perry (1981), Judge and Hulin  
(1991), Sweeney and Mcfarlin (2002) Kaliski (2007), George and Jones (2008), Brikend (2011) 
ศิราภิรมย ์ธีรประเสริฐ (2555) และชูชยั สมิทธิไกร (2557) จึงสรุปความหมายของความพึงพอใจ 
ในงาน คือ ทศันคติทางบวกของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีปฏิบติัอยู ่มีความสัมพนัธ์ท่ีดีในการท างาน 
ร่วมกนัจนเกิดการยอมรับการตดัสินใจ ซ่ึงเป็นผลมาจากองคป์ระกอบของงาน คุณค่าของงาน  
การมุ่งเนน้เป้าหมาย ผูร่้วมงาน การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก การเพิ่มคุณค่าในงาน  
และเม่ือเกิดความพึงพอใจในงานท่ีท า โดยแสดงออกมาเป็นความสนใจ จึงท าใหเ้กิดความพยายาม 
ทุ่มเท มีความสุขในการท างาน ไม่เกิดความเครียดในการท างาน กระตือรือร้น มุ่งมัน่ท่ีจะท างาน 
นั้นส าเร็จตามวตัถุประสงคเ์พื่อการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ความพงึพอใจในงาน (Job satisfaction) 
 ปัจจัยทีก่่อให้เกดิความพงึพอใจในงาน 
 ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรในองคก์รหรือหน่วยงานใดจะมากหรือนอ้ย 
ข้ึนอยูก่บัปัจจยัต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน 
 ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน มี 3 ปัจจยั ดงัน้ี 
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 1.  ปัจจยัภายใน ไดแ้ก่ งานลกัษณะของงานต่าง ๆ ท่ีสัมพนัธ์กบัความพอใจในงาน  
ลกัษณะงานท่ีส าคญัท่ีสุดคือ งานตอ้งเป็นท่ีน่าสนใจและมีความหมายต่อส่วนบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง 
ซ่ึงจะแตกต่างกนัออกไปตามความแตกต่างระหวา่งบุคคล ส าหรับบุคคลท่ีมีค่านิยม ความสามารถ 
และภูมิหลงัแตกต่างกนั อาจเห็นวา่งานท่ีท าไม่น่าสนใจและไม่มีความหมาย ลกัษณะของงานท่ี 
สามารถน าทกัษะมาใช ้จะส่งผลก่อใหเ้กิดความพอใจในงาน เช่นเดียวกบัลกัษณะงานท่ีสัมพนัธ์ 
กบัทกัษะ คือ การมีอิสระในงานนั้น สามารถออกความเห็นของตนเองเก่ียวกบัการท างานได ้ 
เอกลกัษณ์ของงาน เป็นการท างานทั้งหมดหรืออยา่งนอ้ยส่วนหน่ึงของงาน การมีส่วนร่วมเป็น 
ส่ิงท่ีเห็นไดช้ดัเจนท่ีส่งผลต่อความพอใจในงาน งานท่ีมีความทา้ทายต ่า มกัจะก่อใหเ้กิดความ 
น่าเบ่ือหน่ายและความพอใจในงานต ่า ในขณะเดียวกนังานท่ีมีความทา้ทายมากเกินไป อาจส่งผล 
ใหน้ าไปสู่ความลม้เหลวและคบัขอ้งใจ ดงันั้นความส าเร็จหรือผลสัมฤทธ์ิ จึงเป็นองคป์ระกอบ 
ท่ีส าคญัอีกองคป์ระกอบหน่ึงในความพอใจในงาน 
 2.  ปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ เง่ือนไขของงาน ค่าตอบแทนเป็นเง่ือนไขของงานท่ีส าคญัท่ีสุด 
เง่ือนไขหน่ึง ค่าตอบแทนเป็นองคป์ระกอบท่ีสลบัซบัซอ้นตรงกนัขา้มกบัทฤษฎีตวัก าหนดทาง 
เศรษฐศาสตร์ ซ่ึงนกัจิตวทิยาไดเ้นน้วา่ มีความแตกต่างระหวา่งบุคคลในความหมายของเงิน 
อยา่งมาก ความพอใจในงานท่ีเกิดจากค่าตอบแทนเป็นผลจากการเปรียบเทียบระดบัของ 
ค่าตอบแทนในระหวา่งบุคคลดว้ยกนัมากกวา่ระดบัสูงต ่าของค่าตอบแทนในตวัเอง ความมัน่คง 
ในงานก็เป็นตวัประกอบเง่ือนไขของงานอีกองคป์ระกอบหน่ึง สะทอ้นใหเ้ห็นจากการเรียกร้อง 
ของสหภาพแรงงานใหมี้ระบบอาวโุสและการมีสิทธิต่าง ๆ ในการท างานในองคก์ร โครงสร้าง 
ขององคก์รท่ีต่างกนั ขนาดขององคก์รมกัจะเก่ียวขอ้งกบัค่านิยมของบุคคล ซ่ึงส่งผลต่อความพอใจ 
ในงาน โดยทัว่ไปบุคลากรต่างก็รู้สึกพอใจในโครงสร้างขององคก์รแบบแนวราบมากกวา่ 
 3.  ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน การท างาน 
ในองคก์รยอ่มตอ้งการสัมพนัธ์กนัระหวา่งบุคคล ถือเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัในการก าหนด 
ความพอใจหรือไม่พอใจในงานและการเปล่ียนแปลงงานของบุคคล ค่าใชจ่้ายในการท างานลดลง 
เม่ือใหค้นงานเลือกเขา้กลุ่มท างานกบับุคคลท่ีตนชอบท างานดว้ยการควบคุมงาน  
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ภาพท่ี 2-2  ปัจจยัท่ีส่งเสริมใหเ้กิดความพอใจในงาน (ณฎัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551)  
 
 จากภาพท่ี 2-2  สามารถอธิบายใหเ้ห็นถึงรายละเอียดของปัจจยัในแต่ละดา้นท่ีมี 
ส่วนช่วยในการเสริมสร้างความพึงพอใจในงานของบุคลากรไดด้งัต่อไปน้ี 
 1.  จ่ายค่าจา้งบุคลากรอยา่งเป็นธรรม ถา้ระบบการจ่ายค่าจา้งขาดความยติุธรรม จะท าให ้
เกิดความไม่พึงพอใจต่องาน โดยรวมถึงเงินเดือนค่าตอบแทนต่าง ๆ ตลอดจนผลประโยชน์อ่ืน ๆ  
ตามทฤษฎีค่านิยมของล็อคท่ีวา่ เม่ือคนเห็นวา่รางวลัท่ีตนไดรั้บมีคุณค่าราคาเหมาะสมกบัท่ีตน 
ตอ้งการ โดยมีช่องวา่งระหวา่งส่ิงท่ีควรไดก้บัท่ีตอ้งการใกลเ้คียงกนั บุคคลนั้นจะเกิดความพึงพอใจ 
ในงาน 
 2.  ปรับปรุงคุณภาพการบงัคบับญัชา พบวา่ กลุ่มบุคลากรท่ีมีความเช่ือถือต่อ 
ความสามารถของหวัหนา้งาน มีแนวโนม้ท่ีจะมีความพอใจงานระดบัสูง โดยเฉพาะเม่ือหวัหนา้ 
ปฏิบติัต่อตนอยา่งให้เกียรติและคอยดูแลปกป้องผลประโยชน์ของลูกนอ้ง นอกจากน้ีความพอใจ 
ในงานจะเพิ่มสูงข้ึน ถา้บุคลากรเช่ือวา่ตนสามารถติดต่อเขา้ถึงหวัหนา้งานของตนไดโ้ดยตรง 
 3.  กระจายอ านาการควบคุมในองคก์ร การกระจายอ านาจในการบริหารส่วนต่าง ๆ ออก  
ซ่ึงเคยรวมศูนยอ์ยูท่ี่กลุ่มเล็ก ๆ หรือมกัอยูใ่นระดบับนให้ลงสู่บุคลากรระดบัล่าง ใหเ้ป็นการกระจาย 
ทั้งอ านาจและความรับผดิชอบในการตดัสินใจดา้นการท างานใหเ้ป็นไปตามท่ีบุคลากรตอ้งการ 
จะส่งผลใหเ้กิดความพอใจในงาน 
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จ่ายค่าจา้งบุคลากรอยา่งเป็นธรรม

ปรับปรุงคุณภาพการบงัคบับญัชา

กระจายอ านาจการควบคุมในองคก์ร

มอบหมายงานใหส้อดคลอ้ง

ใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม

สร้างความไวว้างใจ

หนา้ท่ีการงานท่ีมัน่คง
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 4.  มอบหมายงานใหส้อดคลอ้งกบัความสนใจของบุคลากร เน่ืองจากความสนใจของ 
บุคคลแตกต่างกนั ดงันั้นการมอบหมายงานใหบุ้คลากรไดท้  างานตรงกบัความสนใจไดม้ากเพียงไร 
ยิง่ก่อใหเ้กิดความพอใจในงานมากยิง่ข้ึน 
 5.  ใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม โดยใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในรูปแบบต่าง ๆ จะช่วยสร้าง 
ความรู้สึกผกูพนัระหวา่งบุคลากรกบัองคก์รไดม้าดข้ึน 
 6.  สร้างความไวว้างใจ ถา้ทั้งฝ่ายบริหารและบุคลากรเกิดความไวว้างใจ เช่ือใจซ่ึงกนั 
และผูบ้ริหารรับฟังบุคลากร บุคลากรจะมีความรู้สึกท่ีดีต่อผูบ้ริหารและองคก์ร 
 7.  หนา้ท่ีการงานท่ีมัน่คงและมีโอกาสในการเจริญกา้วหนา้ เน่ืองจากงานท่ีมัน่คงจะช่วย 
สร้างความจงรักภกัดีต่อองคก์ร เพราะถา้องคก์รใหบุ้คลากรออกจากงานบ่อย ๆ จะท าใหบุ้คลากร 
ขาดความผกูพนั และความภกัดีต่อองคก์รจะลดลงไปดว้ย และถา้บุคลากรตระหนกัในโอกาส 
ท่ีจะกา้วหนา้เติบโตในสายงานนั้น บุคลากรจะรู้สึกพอใจในการท างาน 
 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 
 Luna-Arocas and Camps (2008) ไดท้  าการศึกษาพบความสัมพนัธ์เชิงบวกระหวา่ง 
ความพึงพอใจในงาน การเพิ่มคุณค่าในงาน และความมัง่คงในงาน มีผลทางตรงกบัความผกูพนั 
ของบุคลากร บุคลากรจะมีความพึงพอใจในงานข้ึนกบัเงินเดือนและการเพิ่มคุณค่าในงาน 
ซ่ึงทั้งหมดนั้นส่งผลท าใหค้วามตั้งใจลาออกลดลง 
 Rigas (2009) ศึกษาองคก์รในประเทศไทยเก่ียวกบัการรับรู้ของสมาชิกในองคก์าร 
ส าหรับการสนบัสนุนจากสถานท่ีท างาน เช่น ความปลอดภยั ความเสมอภาค การส่งเสริมและ 
สภาพแวดลอ้มในการท างานมุ่งเนน้การท างานร่วมกนั การรับรู้ของสมาชิกในองคก์รท่ีอ่อนเพลีย 
ในการท างานทั้งทางกายและอารมณ์ ท่ีเป็นผลมาจากกิจกรรมการท างานเท่านั้น พบความสัมพนัธ์ 
ระหวา่งการสนบัสนุนในองคก์ารท่ีส่งผลต่อความอ่อนเพลียในการท างานและส่งผลต่อ 
ความสัมพนัธ์กบัการผกูพนัองคก์ารส่วนดา้นความพึงพอใจในงานความอ่อนเพลียในการท างาน 
มีความสัมพนัธ์โดยตรง 
 Ohana and Meyer (2010) จากการศึกษาพบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้งานกบั 
บุคลากร ผูน้ าจะเปล่ียนตนเองไปตามผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบั 
สมาชิกบุคลากรจะรู้สึกถึงความยติุธรรมท่ีไดรั้บและการไดรั้บโอกาสจากผูน้ าในการตดัสินใจ 
มีความรับฟังความคิดเห็น บรรยากาศในการท างานท่ีดีสร้างความพึงพอใจต่องาน 
 สุธิดา คิวานนท ์(2553) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในงานกบัความตั้งใจ 
เปล่ียนงานของบุคลากรสายงานเทคโนโลยสีารสนเทศ ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ลกัษณะส่วนบุคคล 
และแรงจูงใจในงานของบุคคลท่ีท างานในสายงานเทคโนโลยสีารสนเทศ 8 ดา้น ไดแ้ก่ การไดรั้บ 
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การยอมรับลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน การเจริญเติบโตในงานท่ีท า  
เงินเดือนและสวสัดิการ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และ 
ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ความตั้งใจเปล่ียนงานของบุคลากรสายงาน 
เทคโนโลยสีารสนเทศ แบ่งเป็น 2 ลกัษณะ คือ การเปล่ียนงานในองคก์รเดิม และการเปล่ียนงาน 
ในองคใ์หม่ กลุ่มตวัอยา่งคือ บุคลากรในสายงานเทคโนโลยสีารสนเทศในบริษทัเอกชน จ านวน  
381 คน โดยใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผลการทดสอบสมมติฐาน ท่ีระดบันยัส าคญั 
ทางสถิติ 0.05 พบวา่ ความตั้งใจเปล่ียนงานในองคก์รเดิม มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในดา้น  
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ เงินเดือนและสวสัดิการ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั รวมถึงความตั้งใจ 
เปล่ียนงานไปองคก์รใหม่ มีความสัมพนัธ์กบัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ และแรงจูงใจใน 
งานดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและ 
ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานของบุคลากร 
 เสกสรร อรกุล (2555) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจภายนอกและภายใน 
การปฏิบติังานท่ีมีผลต่อศกัยภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร บริษทั เมทเทิลคอม จ ากดั 
โดยผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัภายในท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรอยา่งมี 
นยัส าคญั ไดแ้ก่ ผลส าเร็จในการท างาน การยกยอ่งยอมรับนบัถือ การมีอ านาจในหนา้ท่ีและ 
โอกาสกา้วหนา้ ในขณะท่ีปัจจยัแรงจูงใจภายนอกท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ไดแ้ก่  
การเล่ือนต าแหน่ง เทคโนโลยท่ีีทนัสมยัและความปลอดภยัในการท างาน 
 ศิราภิรมย ์ธีรประเสริฐ (2555) ไดศึ้กษาองคป์ระกอบความพึงพอใจในงานท่ีส่งผลต่อ 
การตั้งใจลาออก ผลการศึกษาพบวา่ ความพึงพอใจในงานประกอบดว้ยตวัแปร คุณค่าของงาน 
การมุ่นเนน้เป้าหมาย ความเครียดในการท างาน ผูร่้วมงาน การแลกเปล่ียนระหวา่งสมาชิก  
การเพิ่มคุณค่าในงาน มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก 
 ธญันาฏ ญาณพิบูลย ์(2556) ไดศึ้กษาแนวทางการธ ารงรักษาทรัพยากรบุคคลกรณี ศึกษา  
ธนาคารซีเอม็บี ไทย จ ากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นดา้น 
ความพึงพอใจของบุคลากรมากท่ีสุด คือ งานท่ีรับผิดชอบเป็นงานท่ีทา้ทายความรู้ความสามารถ 
มีความหลากหลายและต าแหน่งหนา้ท่ีมีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ ความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด คือ 
อิสระในการก าหนดวธีิการปฏิบติังานดว้ยตนเอง ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโนม้การลาออก 
ของบุคลากรประเด็นท่ีเห็นดว้ยมากท่ีสุด คือ ค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีองคก์ารอ่ืนสามารถ 
ตอบสนองไดม้ากกวา่ ดงันั้น การน าเสนอแนวทางการธ ารงรักษาทรัพยากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
มีแนวทางดงัต่อไปน้ี นโยบายการส่งเสริมดา้นการรักษาทรัพยากรบุคคล ทางดา้นการเจริญเติบโต 
ในสายอาชีพใหก้บับุคลากร นโยบายปรับปรุงดา้นการรักษาทรัพยากรบุคคล ดา้นการหมุนเวยีน 
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งานท่ีดี ท าใหเ้กิดการเรียนรู้และแลกเปล่ียน รวมถึงความเป็นธรรมในการบริหารค่าตอบแทน  
และการส่งเสริมความสัมพนัธ์อนัดีของบุคลากร 
 
ตารางท่ี 2-2  ตวัช้ีวดัของความพึงพอใจในงาน 
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คุณค่าของงาน        3 
การมุ่งเนน้เป้าหมาย        3 
ความเครียดในการท างาน        2 
การเพิ่มคุณค่าในงาน        3 
ผูร่้วมงาน        3 
การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ า
กบัสมาชิก 

       4 

หมายเหตุ: เคร่ืองหมาย หมายถึง ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงาน 
  
 จากการสังเคราะห์งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงานจากนกัวชิาการชาวไทย 
และชาวต่างประเทศ จ านวน 7 คน ไดแ้ก่ Luna-Arocas and Camps (2008), Rigas (2009), Ohana  
and Meyer (2010), สุธิดา คิวานนท ์(2553), เสกสรร อรกุล (2555), ศิราภิรมย ์ธีรประเสริฐ (2555),  
ธญันาฏ ญาณพิบูลย ์(2556) จึงสรุปตวัแปรของความพึงพอใจในงานไดก้ล่าวถึง 
 1.  คุณค่าของงาน (Task value) หมายถึง ความรู้สึกต่องานท่ีท า มีคุณค่า มีความ 
ภาคภูมิใจ มีสถานภาพ มีศกัด์ิศรีและไดรั้บการยอมรับนบัถือ ใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 
 2.  การมุ่งเนน้เป้าหมาย(Goal orientation) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ  
การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน เม่ือเกิดผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจในผลงาน 
 



27 

 3.  ความเครียดในการท างาน(Job stress) หมายถึง ความรู้สึกทางดา้นจิตใจท่ีมีอิทธิพล 
ต่อการท างาน เช่น ความรู้สึกไม่พอใจในการปฏิบติังาน ความเหน็ดเหน่ือย ความเบ่ือหน่ายท่ีเกิดข้ึน 
ในงาน 
 4.  การเพิ่มคุณค่าในงาน (Job enrichment) หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจาก 
การไดรั้บมอบหมายงาน เป็นงานท่ีน่าสนใจมีความรับผดิชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจ 
ในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งเต็มท่ีตามความรู้ความสามารถท่ีตนเองมี 
 5.  ผูร่้วมงาน (Co-worker) หมายถึง ความรู้สึกต่อความสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีต่อ 
การยอมรับและไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน มีสัมพนัธภาพท่ีดี 
 6.  การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก (Leader-member exchange) หมายถึง  
การติดต่องาน แลกเปล่ียนความคิดเห็นท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั และสามารถท างาน 
ร่วมกนัไดอ้ยา่งมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 
 

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
 ทฤษฎี Side-bet theory จากแนวคิด Reward-cost rotation เป็นแนวคิดพื้นฐานเก่ียวกบั 
ความผกูพนัต่อองคก์รโดย Becker (1960) สร้าง Side-bet theory ท่ีอธิบายถึงเหตุผลของบุคคล 
ท่ีผกูพนัต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง เพราะบุคคลนั้นไดล้งทุนต่อส่ิงนั้น ๆ ไว ้ซ่ึงหากบุคคลไม่มีความผกูพนั 
กบัส่ิงนั้นต่อไปจะส่งผลใหสู้ญเสียมากกวา่ผกูพนัไว ้จึงจ าเป็นตอ้งผกูพนัอยา่งไม่มีทางเลือกเป็น 
อยา่งอ่ืน เปรียบไดก้บัการลงทุนบางอยา่งท่ีผนัแปรไปตามมิติระยะเวลาเป็นส าคญั โดยคุณภาพ 
ของส่ิงท่ีลงทุนไปจะมีมูลค่าสูงข้ึนตามระยะเวลาท่ีบุคคลไดเ้สียไปเร่ืองนั้น เช่น ตวัแปรอายุ 
การท างาน หากบุคคลท างานในองคก์รนานเท่าใด เกิดการสะสมทรัพยากรท่ีไดรั้บจากระบบ 
การจา้งมากข้ึนเท่านั้น ซ่ึงอาจเป็นเงินเดือน สวสัดิการ อ านาจหนา้ท่ี หรือส่ิงท่ีไดอุ้ทิศไปทาง 
ก าลงักายและก าลงัใจ ท าใหบุ้คคลท่ีอยูใ่นองคก์รมานาน ตดัสินใจลาออกจากองคก์รไดย้ากกวา่ 
คนท่ีท างานมาไม่นาน ดงันั้น หากจะลาออกจากองคก์ร เท่ากบัวา่การลงทุนท่ีบุคคลสะสมไว ้
ยอ่มสูญเสียตามไปดว้ย ซ่ึงอาจไม่คุม้กบัประโยชน์ท่ีควรไดรั้บจากองคก์ร 
 Greenberg (1996) ไดน้ าแนวคิดของ Meyer, Allen, and Smith (1993) มาขยายความ 
ในแง่มุมท่ีแตกต่างออกไป มีดงัน้ี  
 1.  ความผกูพนัทางอารมณ์และความรู้สึก นัน่คือ บุคคล ปรารถนาท่ีจะท างานอยูใ่น 
องคก์ร เพราะวา่บุคคลเห็นดว้ยกบัเป้าหมาย ค่านิยมขององคก์ร แต่หากวนัใดวนัหน่ึงเกิด 
การเปล่ียนแปลงข้ึนในองคก์ร บุคลากรอาจสงสัยในค่านิยมส่วนตวัของตนเองต่อองคก์รท่ีตอ้ง 
ท างานต่อไป และหากมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนจริง บุคคลอาจมีค าถามเกิดข้ึนในใจวา่ ท าไมยงัคง 
อยูต่่อไป และหากบุคคลเกิดความลงัเลใจข้ึนแลว้ อาจส่งผลใหล้าออกไปได ้ 
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 2.  ความผกูพนัทางความต่อเน่ืองหรือการคงอยู ่นัน่คือ บุคคลปรารถนาจะท างานต่อไป 
ในองคก์ร เน่ืองจากบุคคลเหล่านั้นมีความเช่ือวา่จะตอ้งสูญเสียอยา่งมากหากตอ้งออกไป และ 
ผูท่ี้ท  างานอยูใ่นองคก์รเป็นเวลานาน จะเขา้ใจถึงการสูญเสียส่ิงท่ีไดล้งทุนต่อองคก์รมาในระยะ 
เวลานาน เกิดมีความผกูพนัท่ีจะอยูต่่อไป เพราะบุคคลไม่เตม็ใจท่ีจะเส่ียงกบัการสูญเสียส่ิงเหล่านั้น  
 3.  ความผกูพนัทางหลกัเกณฑห์รือมาตรฐานทางสังคม อาจกล่าวไดว้า่ เป็นความรู้สึก 
ของบุคลากรท่ีเห็นวา่ เป็นส่ิงท่ีตอ้งท าในการท่ีจะคงอยูก่บัองคก์รต่อไป เพราะแรงกดดนัจากคน 
รอบขา้งบุคคลท่ีมีความผกูพนัดา้นน้ีสูงมกัจะตระหนกัถึงความคิดของคนอ่ืน ๆ ต่อการลาออกไป 
ของบุคคล และบุคคลจะไม่เตม็ใจท่ีจะท าใหผู้ร่้วมงานคนอ่ืน ๆ ผดิหวงั หรือรู้สึกสงสารเก่ียวกบั 
การท่ีจะลาออกไป 
 Baron (1986) ความผกูพนัต่อองคก์รเกิดจากปัจจยัต่าง ๆ ท่ีคลา้ยคลึงกบัความพึงพอใจ 
ในการท างาน 4 ปัจจยั ประกอบดว้ย  
 1.  เกิดจากลกัษณะงาน เช่น การไดรั้บความรับผิดชอบ ความเป็นอิสระส่วนในงาน 
ท่ีไดรั้บความสนใจและความแตกต่างในงาน ส่ิงเหล่าน้ีท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร  
 2.  เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ ซ่ึงหากมีโอกาสการเปล่ียนงานใหม่ จะท าใหมี้ 
แนวโนม้ท่ีจะผกูพนักบัองคก์รในระดบัต ่า  
 3.  เกิดจากลกัษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะเม่ือบุคคลท่ีมีอายมุาก มีระยะเวลาในการ 
ท างานนาน มีต าแหน่งงานในระดบัสูง และคนท่ีมีความพึงพอใจในผลการปฏิบติังานของตนเอง 
มีแนวโนม้ท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง  
 4.  เกิดจากสภาพการท างาน บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในผูบ้งัคบับญัชาของตนเอง  
พึงพอใจในความยติุธรรมของการประเมินผลการปฏิบติังาน และรู้สึกวา่องคก์รเอาใจใส่สวสัดิการ 
ของบุคลากรจะเป็นบุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง 
 Hewitt Associates (2004) ไดอ้ธิบายถึงความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานจะแสดง 
พฤติกรรมออกมา 3 พฤติกรรม ซ่ึงมีองคป์ระกอบ ดงัน้ี  
 1.  Say คือ การพูดถึงเก่ียวกบัองคก์รในทางบวกต่อผูร่้วมงานและมีแนวโนม้ไปสู่การพูด 
ถึงภายนอกองคก์รในบวกเช่นกนั  
 2.  Stay คือ ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ร 
 3.  Strive คือ การใชค้วามพยามอยา่งสุดความสามารถและท าตามหนา้ท่ีใหดี้ท่ีสุด  
ประกอบกบัมีการช่วยเหลือสนบัสนุนเพื่อใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ 
 โดยปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานนั้นประกอบดว้ย 
6 องคป์ระกอบ ดงัน้ี  
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 1.  บุคคล (People) ประกอบดว้ยผูบ้ริหารระดบัสูง ผูจ้ดัการและเพื่อนร่วมงาน  
 2.  งาน/ คุณค่า (Work/ Values) คือ แรงจูงใจการท างานและความเป็นสมาชิกขององคก์ร  
 3.  โอกาสท่ีไดรั้บ (Opportunities) คือ โอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพและโอกาส 
ในการพฒันาความรู้ความสามารถ  
 4.  คุณภาพชีวติ (Quality of life) ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวัและ 
สภาพแวดลอ้มการท างานทางกายภาพ  
 5.  กระบวนการวธีิการ (Procedures) หลกัการปฏิบติัของบุคคลและการทบทวน 
ผลการปฏิบติังาน  
 6.  รางวลัโดยรวม (Total rewards) ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูลและการให้ 
ความส าคญั 
 ผูว้จิยัจึงสนใจท่ีจะน าแนวคิดของ Greenberg (1996), Meyer et al. (1993) และ Hewitt  
Associates (2004) เน่ืองจากแนวคิดทฤษฎีทั้ง 3 มีพื้นฐานท่ีคลา้ยกนั แต่มีความแตกต่างกนั 
ในรายละเอียดขององคป์ระกอบความผกูพนั ซ่ึงผูว้จิยัสนใจศึกษาเฉพาะดา้นการธ ารงรักษาให้ 
บุคลากรคงอยูก่บัองคก์ร วา่มีปัจจยัใดท่ีท าใหบุ้คลากรอยูก่บัองคก์รไดน้าน ไม่คิดเปล่ียนงาน 
หรือลาออก 
 ความหมายของความผูกพนัต่อองค์กร 
 Strellioff (2003) ใหค้วามหมายวา่ Engagement มีความหมายเช่นเดียวกบั Commitment  
หมายถึง ความผกูพนั ซ่ึงเป็นสภาวะท่ีเก่ียวขอ้งกบัทั้งอารมณ์และเหตุผลของบุคคลในดา้นงาน 
และองคก์รจะแสดงออกมาในรูปแบบของพฤติกรรม 3 ลกัษณะ คือ การพูด (Say) คือ การกล่าวถึง 
องคก์รในทางท่ีดีใหแ้ก่บุคคลอ่ืน ไดฟั้งไม่วา่จะเป็นเพื่อนร่วมงาน ครอบครัว ลูกคา้ และผูมี้ 
ส่วนเก่ียวขอ้งอ่ืน ๆ รวมถึง การอยูก่บัองคก์ร (Stay) คือ ความ ปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ร 
ตอ้งการคงอยูก่บัองคก์รอยา่งจริงใจ แมท่ี้อ่ืนจะใหผ้ลประโยชน์ท่ีดีกวา่ และการรับใช ้(Serve) คือ 
ภูมิใจในงานท่ีท าวา่มีส่วนสนบัสนุนองคก์รใหป้ระสบความส าเร็จ และหากจ าเป็นก็พร้อมและยนิดี 
ท่ีจะท างานหนกัมากข้ึน 
 Tower (2003) บริษทัวจิยัให้ความหมายวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึก 
ของบุคลากรท่ีแสดงออกถึงความพึงพอใจจากการท่ีไดรั้บส่ิงตอบแทนจากการท างานและการได ้
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
 Hewitt Associates (2004) ใหค้วามหมายวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร หมายถึง  
สภาพหรือลกัษณะแต่ละบุคคลท่ีอุทิศเก่ียวกบัอารมณ์ ความรู้สึก สติปัญญาแก่องคก์รหรือกลุ่มงาน  
บุคลากรท่ีมีความทุ่มเทนั้นถือวา่เป็นความตอ้งการส่วนบุคคล และท าอยา่งจริงจงัอนัน าไปสู่การเพิ่ม 
ผลลพัธ์ทางธุรกิจขององคก์ร 
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 International surveys research (2004) ใหค้วามหมายวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง  
การท่ีบุคลากรมีความเช่ือต่อองคก์ร ปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานใหดี้ข้ึน เขา้ใจภพรวมทางธุรกิจของ 
องคก์ร มีความนบัถือและพร้อมใหค้วามช่วยเหลือแกเพื่อนร่วมงาน มีความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเท 
อยา่งสุดความสามารถ และพร้อมจะปฏิบติัตนใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ขององคก์ร เพื่อช่วยให ้
องคก์รบรรลุเป้าหมาย 
 ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551) ความผกูพนักบัองคก์ร (Organization commitment)  
หมายถึง ทศันคติท่ีสะทอ้นความเก่ียวขอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์ร ซ่ึงเขายนิดีท่ีจะมีส่วนร่วม 
เป็นสมาชิก และไม่เตม็ใจท่ีจะจากไปจากองคก์ร โดยนกัวิชาการไดอ้ธิบายความผกูพนัระหวา่ง 
บุคคลและองคก์รจาก 2 มุมมองคือ  
 1.  ความผกูพนัอยา่งต่อเน่ือง (Continuance commitment) หรือเรียกวา่ Side-bets  
orientation บุคลากรมีแนวโนม้จะอยูก่บัองคก์ร เน่ืองจากเขาไม่สามารถจะออกไปได ้ตวัอยา่งเช่น  
เขาอาจจะสูญเสียเวลา แรงพยายาม ประโยชน์ท่ีจะไดรั้บถา้เขาออกจากองคก์รไป 
 2.  ความสอดคลอ้งของกลุ่มเป้าหมายระหวา่งบุคคลกบัองคก์ร (Individual organizational 
congruence orientation) หรือท่ีเรียกวา่ มโนทศัน์ท่ีบุคคลพร้อมท่ีจะยอมรับ (Affective commitment)  
และปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายของตนเองและองคก์ร ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกนั โดยบุคคลจะยงั 
ปฏิบติังานร่วมกบัองคก์รเน่ืองจากปัจจยัส าคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ ความเช่ือในเป้าหมายและค่านิยม 
ขององคก์ร ความพร้อมท่ีจะทุ่มเทท างานในนามขององคก์ร ความตั้งใจจะคงความเป็นสมาชิกของ 
องคก์ร 
 พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั, จินดาลกัษณ์ วฒันสินธ์ุ และไชยนนัท ์ปัญญาศิริ (2552) 
ความผกูพนัในองคก์ร หมายถึง ความเตม็ใจท่ีบุคคลยนิดีจะทุ่มเทก าลงักายและความจงรักภกัดี 
ใหแ้ก่ระบบสังคมท่ีเขาเป็นบุคลากรอยู ่และยงัเป็นพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกมาโดยบุคคล 
ท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รสูงจะมีพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์รมากกวา่บุคคล 
ท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัต ่า นอกจากน้ี  
 ศิราภิรมย ์ธีรประเสริฐ (2555) กล่าววา่ ความผกูพนัองคก์รเป็นทศันคติท่ีสะทอ้น 
ความเก่ียวขอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์ร ยนิดีท่ีจะมีส่วนร่วมในการเป็นสมาชิกและเตม็ใจท่ีจะ 
อยูก่บัองคก์ร ซ่ึงการผกูพนัต่อองคก์ร มุ่งผลต่อองคก์รใน 3 มิติ ดงัน้ี ความผกูพนัเพราะอยากอยูต่่อ  
ความผกูพนัดว้ยใจรัก และความผกูพนัเพราะจ าเป็นตอ้งอยูต่่อ 
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ตารางท่ี 2-3  ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร 
 

      นักวชิาการ 
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สภาวะท่ีเก่ียวขอ้งกบัทั้งอารมณ์
และความรู้สึกต่อเหตุผลของ
บุคคลในดา้นงานและองคก์ร 

       5 

ความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิก
ขององคก์ร การไดเ้ป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ร 

       6 

ความเช่ือในเป้าหมายและค่านิยม
ขององคก์ร 

       6 

ความพร้อมท่ีจะทุ่มเทท างาน 
ในนามขององคก์ร 

       6 

ปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานให้ดีข้ึน        2 
ช่วยใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย        2 
หมายเหตุ: เคร่ืองหมายหมายถึง นิยามท่ีนกัวชิาการศึกษาและคน้พบ 
 

 จากการสังเคราะห์ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์รจากนกัวชิาการชาวไทยและ 
ชาวต่างประเทศ จ านวน 7 คน Strellioff (2003), Tower (2003), Hewitt Associates (2004),  
International Surveys Research (2004), ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551), พิชิต พิทกัษเ์ทพสมบติั  
และคณะ (2552) และศิราภิรมย ์ธีรประเสริฐ (2555) จึงสรุปความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร  
คือ ทศันคติท่ีสะทอ้นความเก่ียวขอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์ร โดยท่ีบุคคลนั้นมีความเช่ือใน 
เป้าหมายและค่านิยมขององค ์รวมทั้งมีความปรารถนาท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ร การไดเ้ป็น 
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ส่วนหน่ึงขององคก์ร ตลอดจนมีความพร้อมท่ีจะทุ่มเทการท างานใหดี้ข้ึนเพื่อช่วยใหอ้งคก์ร 
บรรลุเป้าหมาย  
 ความผูกพนัต่อองค์กร (Organization commitment)  
 ความส าคัญของความผูกพนัต่อองค์กร 
 ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นส่ิงส าคญัต่อการด าเนินการของหน่วยงานใหมี้ประสิทธิภาพ 
และมีประสิทธิผลต่อองคก์ร ซ่ึงการพฒันาขององคก์รเป็นส่ิงท่ีบุคลากรแสดงออกถึงความผกูพนั 
ต่อองคก์ร เป็นคุณสมบติัท่ีทุกองคก์รตอ้งการเพราะจะเป็นตวัแปรส าคญั ซ่ึงไดมี้นกัวิชาการกล่าวถึง 
ความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ร ดงัน้ี 
 Becker and Billing (1999) ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นเร่ืองท่ียุง่ยากซบัซอ้น ไดพ้ยายาม 
เสนอในแง่มุมมองเร่ืองเพื่อเขา้ใจง่ายยิง่ข้ึน โดยไดแ้บ่งจุดเนน้ของความผกูพนัของบุคลากร  
ออกเป็น 2 ระดบั คือ 1) จุดเนน้ความผกูพนัระดบัล่างขององคก์ร เช่น เพื่อนร่วมงานระดบัเดียวกนั 
และหวัหนา้งาน 2) จุดเนน้ความผกูพนัต่อระดบัสูง เช่น ผูบ้ริหารสูงสุดและองคก์รท่ีเป็นภาพรวม 
 นอกจากมุมมองพื้นฐานความผกูพนัต่อองคก์รตามท่ีกล่าวมาแลว้ นกัวชิาการไดช้ี้ให้เห็น 
วา่การท่ีบุคคลผกูพนักบัองคก์รจะมีเหตุผลส าคญั 3 ประการ 
 1.  ความผกูพนัเพราะอยากอยูต่่อ (Continuance commitment) ซ่ึงหมายถึง การท่ีบุคคล 
อยูท่ี่ท  างานกบัองคก์รต่อไปเพราะไม่สามารถหางานอ่ืนได ้
 2.  ความผกูพนัดว้ยใจรัก (Affective commitment) เป็นประเด็นเกิดจากความสอดคลอ้ง 
กบัเป้าหมาย เป็นเหตุใหบุ้คคลปรารถนาท่ีจะอยูท่  างานกบัองคก์รต่อไป เพราะเห็นดว้ยกบัเป้าหมาย 
และตอ้งการท างานแบบเดียวกนั 
 3.  ความผกูพนัเพราะจ าตอ้งอยู ่(Normative commitment) ความผกูพนัแบบน้ีเกิดจาก 
ความรู้สึกจ าใจตอ้งอยูก่บัองคก์ร เพราะแรงกดดนับงัคบั เช่น ไม่ชอบอาชีพพยาบาล แต่พอ่แม่ชอบ  
จึงบงัคบัหรือกดดนัใหเ้รียนพยาบาลและมีอาชีพเป็นพยาบาล เป็นตน้ 
 ดงันั้นการส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความผกูพนักบัองคก์รจึงมีความส าคญักบัการด าเนินงาน 
ขององคก์รปัจจุบนั เน่ืองจากบุคลากรท่ีผกูพนัและทุ่มเทใหก้บัองคก์รจะช่วยให้องคก์รด าเนินงาน 
อยา่งมีประสิทธิภาพ ช่วยลดตน้ทุนขององคก์ร และความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัอตัรา 
การขาดงาน ประสิทธิภาพ และคุณภาพของผลงานท่ีส าคญัเก่ียวขอ้งกบัความสามารถในการธ ารง 
รักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้คงอยูก่บัองคก์รต่อไปไม่ออกไปอยูก่บัคู่แข่ง ซ่ึงอาจจะส่งผลเสียหาย 
ท่ีไม่สามารถประเมินค่าได ้
 ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กร 
 เม่ือบุคลากรมีความผกูพนักบัองคก์รลดลงจะส่งผลใหเ้กิดผลกระทบต่อพฤติกรรม 
การท างานงานหลายประเด็นต่อไปน้ี  
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 1.  ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รลดลงมีแนวโนม้ท่ีจะขาดงานและสมคัรใจลาออกจาก 
งานสูง ส่วนผูมี้ความผกูพนัสูงมกัจะเปล่ียนงานใหม่นอ้ยกวา่ผูท่ี้มีความผกูพนัลดลง โดยผูท่ี้มี 
ความโนม้เอียงท่ีจะผกูพนัตั้งแต่เร่ิมเขา้ท างาน มกัจะอยูก่บัองคก์รค่อนขา้งถาวร 
 2.  ผูท่ี้มีความผกูพนักบัองคก์รลดลง ไม่เตม็ใจท่ีเสียสละหรือมีส่วนร่วมรับผดิชอบใด ๆ  
ต่อส่วนรวมจะอยูใ่นลกัษณะค่อนขา้งยดึตนเองเป็นส าคญั พยายามท างานนอ้ยหรือหลบเล่ียงเท่าท่ี 
จะท าได ้
 3.  ผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์รลดลง ความสมดุลของชีวติระหวา่งงานและส่วนตวัลดลง  
จากการส ารวจทศันคติการท างานของบุคลากรภาคราชการ พบวา่ ผูท่ี้มีความรู้สึกไม่ผกูพนั 
ต่อองคก์ร มกัจะไม่พอใจต่อชีวติส่วนตวัดว้ยเช่นกนั 
 ดงันั้นการส่งเสริมใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รจึงเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าต่อบุคลากรและ 
การท่ีบุคลากรมีความผกูพนัต่อองคก์รยอ่มก่อใหเ้กิดประโยชน์ทั้งสองฝ่าย ซ่ึงการส่งเสริม 
ใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รสามารถท าได ้ดงัน้ี 
 1.  เพิ่มความส าคญัต่องาน บุคคลมีแนวโนม้ท่ีจะผกูพนักบัองคก์รสูงข้ึนถา้บุคคล 
ไดรั้บโอกาสหรือไวว้างใจ ใหส้ามารถก ากบัดูแล เลือกวธีิการท างานอยา่งอิสระดว้ยตนเอง 
ไดรั้บการยอมรับวา่งานท่ีตนท ามีความส าคญัต่อการด ารงอยูข่ององคก์ร 
 2.  การก าหนดใหผ้ลประโยชน์ของบุคลากรสอดคลอ้งกบัผลประโยชน์ขององคก์ร 
เน่ืองจากบุคลากรจะมีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์รตราบเท่าท่ีทั้ง 2 ฝ่ายมีผลประโยชน์ร่วมกนัจาก 
การท างาน จะแสดงออกมาในรูปแบบขององคก์รใหโ้บนสัตอบแทนและเงินเดือนของบุคลากร 
ท่ีสูงข้ึนเป็นท่ีน่าพอใจ เป็นตน้ 
 3.  ใชว้ธีิการคดัเลือกบุคลากรใหม่ท่ีมีแนวคิดและค่านิยมสอดคลอ้งกบัองคก์ร  
โดยเช่ือมโยงการคดัเลือกบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัค่านิยมขององคก์ร 
 นอกจากน้ีการใหร้างวลัก็มีความส าคญัต่อการพฒันาความผกูพนักบัองคก์ร ถึงแม ้
ค่าตอบแทนผลประโยชน์และโอกาสท่ีจะบรรลุเป้าหมายท่ีทา้ทายจะมีความส าคญั แต่บุคลากร 
มีความผกูพนักบัองคก์รจะใหค้วามส าคญักบัรางวลัระหวา่งบุคคลดว้ยเช่นกนั เช่น การไดรั้บ 
การยอมรับ การเล่ือนต าแหน่ง หรือเป็นผูมี้ส่วนร่วมกบัองคก์รใหม่ ๆ ดงันั้นผูบ้ริการจึงตอ้งสร้าง 
ระบบการใหร้างวลัท่ีใหค้วามส าคญักบับุคคล และความภาคภูมิใจท่ีบูรณาการเขา้กบัเป้าหมาย 
ของบุคคลและองคก์ร ซ่ึงจะช่วยกระตุน้และธ ารงรักษาความผกูพนัต่อองคก์รให้แก่บุคลากร  
(ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551)  
 ความผกูพนัต่อองคก์ร มีความส าคญัยิง่ต่อความอยูร่อดขององคก์ร เป็นตวัช้ีให้เห็น 
ถึงความมีประสิทธิภาพขององคก์ร โดยเฉพาะองคก์รท่ีขาดแคลนบุคลากรในอาชีพเฉพาะ  
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เน่ืองจากการเสริมสร้างใหส้มาชิกมีความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ใหส้มาชิกมีความคงอยูแ่ละ 
ไม่เอ้ืออ านวยใหค้  านึงถึงโอกาสการยา้ยงาน ความผกูพนัต่อองคก์รจะเป็นตวัท านายการเพิ่ม 
ผลผลิต และความพึงพอใจในงาน สมาชิกท่ีมีอายกุารท างานนานจะมีความผกูพนัต่อองคก์ร  
และมีความสัมพนัธ์เชิงลบต่อการยา้ยงานหรือลาออก ซ่ึงกล่าวไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์รมี 
อิทธิพลต่อความคงอยูใ่นองคก์ร เพราะสามารถท านายอตัราการเขา้ออกของสมาชิกในองคก์ร 
ไดดี้ กล่าวโดยสรุปแลว้ ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นส่ิงท่ีแสดงออกซ่ึงสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล 
กบัองคก์ร ยิง่บุคคลมีความผูกพนัต่อองคก์รสูงข้ึนมากเท่าไร แนวโนม้การธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์รสูงข้ึนมาเท่านั้น 
 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 
 Faulk (2002) และ Vandenberghe and Tremblay (2008) จากการศึกษา พบวา่ 
ความพึงพอใจในค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 Luna-Arocas and Camps (2008) จากการศึกษาพบวา่ ในกรณีท่ีเกิดภาวะเศรษฐกิจตกต ่า  
มีการปิดกิจการหรือการลดขนาดองคก์รท าใหลู้กจา้งถูกเลิกจา้งความมัน่คงในงานมีผลต่อ 
ความผกูพนัองคก์ร 
 Rania, Kamalanabhanb, and Selvarania (2011) จากการศึกษาพบวา่ โอกาสกา้วหนา้ 
ในอาชีพมีความสัมพนัธ์เชิงบวกระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัความสมดุลระหวา่งชีวติ 
การท างาน โดยความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างานเกิดจากปัจจยัต่าง ๆ เช่น ความกา้วหนา้ 
ในอาชีพ ความทา้ทายและความสนใจของงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Ismail et al. (2011) 
พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งความกา้วหนา้ในงาน ความพึงพอใจในงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
สอดคลอ้งกบั Leow, Bahron, and Kong (2011) พบวา่ ความพึงพอใจในงานท าใหก้ารผกูพนัองคก์ร 
เพิ่มข้ึนและความกา้วหนา้ในอาชีพมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการผกูพนัองคก์ร 
 ศศินี สุคนธ์เขต (2553) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร  
บริษทั อีเอม็ซี จ  ากดั (มหาชน) พบวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั เช่น ความทา้ทายของงาน  
ความอิสระในการท างานและความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาและปัจจยัดา้น 
จิตวทิยา มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลางต่อความผกูพนัองคก์ร ทั้งน้ีผลการศึกษา  
สามารถน าไปเป็นแนวทางในการพฒันาองคก์รเพื่อเพิ่มระดบัความผกูพนัใหม้ากข้ึนและสร้าง 
ความเขา้ใจใหแ้ก่บุคลากรในนโยบายต่าง ๆ ขององคก์ร เป้าหมาย ค่านิยมขององคก์ร 
 สุวมิล พิมลศิริ (2555) ไดศึกษาเร่ือง ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในสายอาชีพท่ีมี 
ความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัของบุคลากรบริษทัแห่งหน่ึง ผลวจิยัพบวา่ ในส่วนของปัจจยั 
ดา้นความกา้วหนา้ในสายอาชีพของบุคลากร ในดา้นการเล่ือนต าแหน่งงาน ดา้นค่าตอบแทน 
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และสวสัดิการ ดา้นการพฒันาบุคลากร ดา้นการพฒันาสายอาชีพของบุคลากร และดา้นนโยบาย 
บริษทัในการพฒันาบุคลากร มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัโดยรวมของบุคลากรบริษทัแห่งหน่ึง 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 ปกรณ์ ล้ิมโยธิน (2555) ไดว้ิจยัเร่ือง ตวัแบบสมการโครงสร้างขององคก์รท่ีมีอิทธิพล 
ต่อความตั้งใจจะลาออกของบุคลากรโรงแรมในประเทศไทย พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร  
ความพึงพอใจในงานท่ีท า และค่าตอบแทนท่ียติุธรรมส่งผลทางตรงต่อความตั้งใจท่ีจะลาออก 
ของบุคลากรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ในขณะท่ีความซ่ือสัตยแ์ละจรรยาบรรณส่งผลทางออ้มต่อ 
ความตั้งใจจะลาออกผา่นทางความผกูพนัขององคก์รของบุคลากรในระดบัหวัหนา้กลุ่มงานเท่านั้น 
 ศิราภิรมย ์ธีรประเสริฐ (2555) ไดศึ้กษาองคป์ระกอบความผกูพนัในองคก์ารท่ีส่งผลต่อ 
การตั้งใจลาออก ผลการศึกษาพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ยตวัแปร โอกาสกา้วหนา้ 
ในอาชีพ ความมัน่คงในงาน และความพึงพอใจในค่าตอบแทนมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก 
 
ตารางท่ี 2-4  ตวัช้ีวดัความผกูพนัต่อองคก์ร 
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ความพึงพอใจค่าตอบแทน        4 
ความมัน่คงในงาน        3 
โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ        4 
ความทา้ทายของงาน        1 
ความอิสระในการท างาน        1 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
และผูบ้งัคบับญัชา 

       1 

การพฒันาบุคลากร        1 
หมายเหตุ: เคร่ืองหมาย หมายถึง ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
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 จากการสังเคราะห์งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์รจากนกัวชิาการชาวไทย 
และชาวต่างประเทศ จ านวน 7 คน Vandenberghe and Tremblay (2008), Luna-Arocas and Camps  
(2008), Rania, Kamalanabhanb, and Selvarania (2011), ศศินี สุคนธ์เขต (2553), สุวมิล พิมลศิริ  
(2555), ปกรณ์ ล้ิมโยธิน (2555), ศิราภิรมย ์ธีรประเสริฐ (2555) ซ่ึงตวัแปรในการศึกษาท่ีผูว้จิยั 
น ามาก าหนดเป็นแนวทางท่ีสอดคลอ้งกบัความผกูพนัต่อองคก์รของงานวจิยัในคร้ังน้ีประกอบดว้ย 
 1.  โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ (Career opportunity) หมายถึง การไดรั้บการแต่งตั้ง 
เล่ือนต าแหน่ง หรือสามารถไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพ 
 2.  ความมัน่คงในงาน (Job stability) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง 
ในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์ร 
 3.  ความพึงพอใจค่าตอบแทน (Pay satisfaction) หมายถึง ความพึงพอใจเก่ียวกบั 
เงินเดือน สวสัดิการ ค่าล่วงเวลาซ่ึงเป็นค่าตอบแทนการท างาน โดยพิจารณาจากเร่ืองของจ านวน 
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัปริมาณของผลงาน และมีวธีิการจ่ายค่าตอบแทนท่ียุติธรรม เสมอภาค 
 

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 แนวคิดสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 Hayhurst (2005) แบ่งสภาพแวดลอ้มในการท างานออกเป็น 10 ดา้น คือ  
 1.  ความเก่ียวขอ้งในการท างาน (Involvement) เป็นลกัษณะความตอ้งการมีส่วนร่วม  
มีโอกาสท่ีจะเสนอแนะ การไดรั้บการยอมรับดา้นความคิดเห็น ท าให้รู้สึกวา่ตนเองมีความส าคญั 
และมีความเคารพในตนเองมากข้ึน การท่ีบุคคลไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ไดผ้สมผสาน 
ความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ของแต่ละบุคคลส่งผลใหล้ดความขดัแยง้ในการท างาน  
งานมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 
 2.  การไดรั้บการสนบัสนุน (Support) การไดรั้บการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานและ 
ผูบ้งัคบับญัชา เป็นองคป์ระกอบท่ีส่งเสริม หรือหยดุย ั้งประสิทธิภาพในการท างาน ถา้บุคคลใด 
เพื่อนร่วมงานพร้อมท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือและมีความเป็นมิตรส่งผลใหบุ้คคลยอ่มมีความพึงพอใจ 
ในสภาพแวดลอ้มในการท างานมากกวา่ผูอ่ื้น 
 3.  การไดรั้บการกระตุน้ใหแ้สดงออก(Spontaneity) คือ การท่ีผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้ง 
เปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความรูสึกและความคิดเห็นเตม็ท่ี การเปิดโอกาสดงักล่าวอาจท าได ้
ในลกัษณะการใหอ้ภิปรายแสดงความคิดเห็นและเสนอแนะวธีิแกปั้ญหา 
 4.  ความเป็นอิสระในการท างาน (Autonomy) เป็นลกัษณะท่ีบุคลากรมีอิสระท่ีจะใช ้
ความคิดริเร่ิมของตนเอง มีความรับผดิชอบในการท างาน และงานช้ินนั้นส าเร็จไดข้ึ้นอยูก่บัตวั 
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บุคลากร ความไม่มีอิสระในการท างานและไม่มีอ านาจในการท างาน เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าให ้
เกิดความเบ่ือหน่ายในอาชีพได ้ทั้งน้ีเน่ืองจากบุคลากรมีความรู้สึกไม่สามารถท่ีจะควบคุม 
สภาพแวดลอ้มในการท างานได ้
 5.  การแนะน าในเร่ืองการท างาน (Practical orientation) ลกัษณะการใหค้  าแนะน าเร่ือง 
การท างาน เป็นการพฒันาบุคคลโดยจดัใหมี้การแนะน าและฝึกอบรมบุคลากร เพื่อใหบุ้คลากรไดมี้ 
การปรับปรุงทกัษะในการท างาน 
 6.  การไดรั้บค าแนะน าเร่ืองปัญหาส่วนบุคคล (Personal problem orientation) 
เม่ือบุคลากรเกิดปัญหาข้ึน และไม่สามารถแกไ้ขไดด้ว้ยตนเอง ผูบ้งัคบับญัชาอาจจะกระตุน้ให้ 
บุคลากรไดแ้สดงความรู้สึกออกมา โดยตอ้งมีทกัษะอยา่งดีส าหรับการรับฟังปัญหาและกระตุน้ 
หรือใหก้ารสนบัสนุนบุคลากรเล่าปัญหาออกมา ท าใหส้ามารถลดความตึงเครียดทางอารมณ์ได ้
 7.  การแสดงความโกรธและความกา้วร้าว (Anger and aggression) คือ การเปิดโอกาส 
ใหไ้ดแ้สดงความคิดเห็น สามารถท่ีจะโตแ้ยง้กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งเสรี 
โดยสามารถแสดงความคิดเห็นโกรธและกา้วร้าวไดอ้ยา่งเปิดเผย 
 8.  การสั่งการและระเบียบในองคก์ร (Order and organization) คือ กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั 
ขององคก์ร การสร้างความเช่ือถือใหแ้ก่บุคลากร เพื่อใหบุ้คลากรฟังและปฏิบติัตาม 
 9.  ความชดัเจนในการปฏิบติังาน(Program clarity) คือ ลกัษณะงานท่ีมีความชดัเจน  
มีความรับผดิชอบและมีความเขา้ใจในหนา้ท่ีรับผดิชอบ 
 10.  การควบคุมโดยผูบ้งัคบับญัชา (Staff control) รูปแบบการบงัคบับญัชา และการดูแล 
ของผูบ้งัคบับญัชา 
 Schultz and Schultz (1994) ไดแ้บ่งสภาพแวดลอ้มในการท างานเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี 
 1.  สภาพการท างานดา้นกายภาพ (Physical working conditions) ประกอบดว้ย ปัจจยั 
หลายอยา่งตั้งแต่ท่ีจอดรถ สถานท่ีตั้งของตึกท างาน ปริมาณเสียง แสง อุณหภูมิ ความช่ืนในท่ีท างาน 
ส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ นอกจากน้ียงัมีองคก์รท่ีเล็งเห็นความส าคญัของการจดัการใหมี้ 
สถานท่ีรับเล้ียงเด็กและผูสู้งอาย ุเน่ืองจากบุคลากรส่วนใหญ่อยูใ่นวยัท่ีตอ้งเล้ียงดูบุตรและผูสู้งอาย ุ
ในครอบครัว ดงันั้นปัจจยัเหล่าน้ีจึงมีส่วนช่วยในการลดปัญหาความเครียดของบุคลากร 
ในการจดัสรรเวลาในการรับผดิชอบทั้งในการท างานและหนา้ท่ีต่อครอบครัว 
 2.  สภาพการท างานดา้นเวลา (Temporal working condition) ไดแ้ก่ เวลาท่ีใชใ้น 
การท างาน ชัว่โมงการท างานท่ีใชป้ฏิบติังานจริง การท างานเป็นกะ การท างานแบบยดืหยุน่  
เวลาหยดุพกัระหวา่งการท างาน หากชัว่โมงในการท างานระบุไวม้ากข้ึนเท่าใด ชัว่โมงในการท างาน 
จริงยิง่นอ้ยลงเท่านั้น นอกจากน้ียงัพบวา่ บุคลากรจะมีการขาดงานสูงข้ึนและอุบติัเหตุนอ้ยลง  
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ประสิทธิภาพการท างานสูงข้ึน ถา้หากมีการลดชัว่โมงการท างานใหเ้หมาะสม และยงัมีการแบ่ง 
ชัว่โมงการท างานออกเป็น การท างานเตม็เวลา (Full-time employment) การท างานแบบไม่เตม็เวลา 
(Part time employment) การท างาน 4 วนัในหน่ึงสัปดาห์ (Four-day workweek) การท างานแบบ 
ยดืหยุน่ (Flexible working hours) การท างานเป็นกะ (Shift work) นอกจากชัว่โมงการท างานจะมี 
ความส าคญัแลว้ เวลาท่ีองคก์รจดัใหบุ้คลากรไดห้ยดุพกัระหวา่งการท างานก็มีความส าคญัเช่นกนั  
ดีกวา่ท่ีบุคลากรแอบพกั หรือหยดุการท างานกนัเอง จากการศึกษาของ Hawthorne มาใชก้บั 
การท างานในองคก์ร โดยให้มีเวลาหยดุพกัระหวา่งการท างานมาใชเ้ป็นทางการ มีผลท าใหบุ้คลากร 
เกิดขวญัและก าลงัเพิ่มข้ึน ลดการอ่อนลา้ และความเบ่ือหน่ายลง ดงันั้น บุคลากรจึงมีประสิทธิภาพ 
ในการท างานสูงข้ึน การจดัใหมี้ชัว่โมงการท างานท่ียดืหยุน่ยงัช่วยเสริมสร้างทศันคติท่ีดีของ 
บุคลากรท่ีมีต่อองคก์รอีกดว้ย 
 3.  สภาพการท างานดา้นจิตวิทยาและสังคม (Psychological and social working  
conditions) เก่ียวขอ้งกบัธรรมชาติของงาน การออกแบบงานและผลกระทบของงานท่ีมีต่อบุคลากร  
เช่น งานนั้นสร้างความพึงพอใจ ความส าเร็จ ความสุขใหก้บับุคลากร หรืองานนั้นท าให้บุคลากร 
รู้สึกเหน่ือย เบ่ือหน่าย หรืองานบางประเภทถูกออกแบบใหง่้ายจนเกินไป ไม่ตอ้งใชแ้รงงานท่ีมี 
ทกัษะเฉพาะก็สามารถท าได ้โดยเฉพาะงานท่ีตอ้งท าอยูอ่ยา่งเดิมซ ้ า ๆ อาการเบ่ือหน่ายจะเร่ิม 
เปล่ียนเป็นความอ่อนลา้ตามมา 
 ความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 Moos (1986) ใหค้วามหมาย สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีรวม 
เป็นบรรยากาศในการท างาน ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วมในการท างาน ความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงาน  
การนิเทศงาน สายการบงัคบับญัชา ความมีอิสระในการท างาน ความยดืหยุน่ในการท างาน  
การควบคุมงานนวตักรรม ความชดัเจนในการท างาน และสภาพทางกายภาพของสถานท่ีท างาน 
 Mobly (1982) ไดก้ล่าวถึง สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง องคป์ระกอบต่าง ๆ  
ภายในหน่วยงานท่ีจะส่งผลต่อการปฏิบติังานให้เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานใหด้ าเนินไปได ้
อยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงประกอบไปดว้ยบรรยากาศในการท างาน ความมีอิสระ ความผกูพนั  
การมีส่วนร่วม และส่ิงอ านวยความสะดวกสบาย วธีิการส่งเสริมการท างาน ความยดืหยุน่ 
ในการท างานและลดความคบัขอ้งใจของบุคลากร โดยตอบสนองต่อความตอ้งการ ดงันั้น 
แนวทางการบริหารงานบุคคลสมยัใหม่จึงมุ่งไปท่ีการจดัสภาพแวดลอ้มภายใตเ้ง่ือนไขท่ีบุคคล 
จะท างานไดอ้ยา่งมีความสุขใจและมีประสิทธิภาพ รวมทั้งอุทิศแรงกายแรงใจให้องคก์ารประสบ 
ความส าเร็จ 
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 Kreitzer et al. (1997) กล่าวถึง สภาพแวดลอ้มในการท างานวา่ เป็นความตอ้งการ 
ดา้นส่ิงแวดลอ้มในการท างานดา้นสุขภาพ ซ่ึงวธีิท่ีจะท าใหส่ิ้งแวดลอ้มในการท างานดีข้ึนนั้น 
ไดแ้ก่ สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลข้ึนอยูก่บัการส่ือสารแบบเปิดเผย ซ่ือสัตยเ์คารพซ่ึงกนัและกนั 
การพรรณนางาน การพฒันาความรู้ และความสามารถของผูป้ฏิบติังานมีสุขภาพดีทั้งดา้นร่างกาย 
และจิตใจ ยอ่มส่งผลใหง้านท่ีท าออกมาดีดว้ย 
 Robbins (2001) ใหค้วามหมายสภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง ความไม่แน่นอน 
ของส่ิงแวดลอ้มในดา้นต่าง ๆ จะมีผลต่อลกัษณะโครงสร้างขององคก์รและจะมีผลกระทบต่อ 
การท างานของบุคลากร ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มประกอบดว้ยความไม่แน่นอน 
ทางเศรษฐกิจ ทางการเมือง และทางเทคโนโลยี 
 สุมิดา เหมือนครุฑ (2550) ใหค้วามหมายของสภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง 
ส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยูร่อบตวับุคลากรในบริเวณท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน เช่น เคร่ืองจกัร เคร่ืองมือต่าง ๆ  
อากาศท่ีหายใจ แสงสวา่ง เสียง ความร้อน ความเยน็ความสั่นสะเทือน ฝุ่ นควนั สภาพการท างาน 
ไดแ้ก่ ระบบงาน กระบวนการท างาน ระยะเวลาการท างาน ลกัษณะการท างาน ท่าทางการท างาน 
ปริมาณงาน เป็นตน้ และรวมถึงสภาพสังคมในองคก์ร เช่น นโยบายและการบริหารองคก์ร 
กฎระเบียบขอ้บงัคบัในองคก์ร การส่ือสารภายในองคก์ร การจดัการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะ 
การท างาน ความปลอดภยั สุขอนามยัในโรงงาน เป็นตน้ 
 จุฑาภรณ์ รุจิวรรณ (2550) ใหค้วามหมาย สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง 
ส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยูร่อบตวับุคลากรขณะปฏิบติังานในสถานท่ีท างาน 
 เมธินี นิจพิทกัษ ์(2550) ใหค้วามหมาย สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง สภาพ 
ทั้งดา้นกายภาพและสังคมท่ีอยูร่อบ ๆ บุคคลปฏิบติังานอยู ่ซ่ึงมีอิทธิพลหรือส่งผลต่อพฤติกรรม 
ของผูป้ฏิบติังาน 
 ธญัยากร อญัมณีเจริญ (2555) ใหค้วามหมาย สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง 
ส่ิงต่าง ๆ รอบตวัท่ีท างานมีส่วนส าคญัในการออกแบบสถานท่ีท างานเพื่อใหมี้ความเหมาะสมกบั 
ผูท้  างานประกอบดว้ยสภาพแวดลอ้มดา้นจิตวทิยา คือ ส่ิงต่าง ๆ รอบตวัในท่ีท างาน ท่ีเก่ียวกบั 
ขวญัและก าใจในการท างาน บรรยากาศท างานเอ้ือใหมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ ท าให้มีความมุ่งมัน่ 
ในการท างานใหไ้ดเ้ป้าหมายและมีประสิทธิภาพ และสภาพแวดลอ้มดา้นความปลอดภยั คือ การจดั 
กิจกรรมส่งเสริมและป้องกนัอนัตรายจากการท างาน 
 

 
 



40 

ตารางท่ี 2-5  ความหมายของสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
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ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีรวมเป็นบรรยากาศ 
ในการท างาน 

       6 

องคป์ระกอบต่าง ๆ ภายในองคก์ร
ส่งผลต่อการปฏิบติังานด าเนินไป
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

       2 

สภาพแวดลอ้มดา้นความสุข        4 
สภาพแวดลอ้มดา้นความปลอดภยั        2 
สภาพทางกายภาพของสถานท่ี
ท างาน 

       6 

หมายเหตุ: เคร่ืองหมาย หมายถึง นิยามท่ีนกัวชิาการศึกษาและคน้พบ 
 
 จากการสังเคราะห์ความหมายของสภาพแวดลอ้มในการท างานจากนกัวชิาการชาวไทย 
และชาวต่างประเทศ จ านวน 7 คน ประกอบดว้ย Moos (1986), Mobly (1982), Kreitzer et al.  
(1997), Robbins (2001), สุมิดา เหมือนครุฑ (2550), จุฑาภรณ์ รุจิวรรณ (2550), เมธินี นิจพิทกัษ ์ 
(2550), ธญัยากร อญัมณีเจริญ (2555) จึงสรุปความหมายของสภาพแวดลอ้มในการท างาน  
คือ ปัจจยัและองคป์ระกอบต่าง ๆ ท่ีรวมเป็นบรรยากาศในการท างานในองคก์รท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
การปฏิบติังาน มีผลต่อความรู้สึกของบุคลากร ซ่ึงสภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นปัจจยัส าคญั 
ท่ีช่วยใหบุ้คลากรท างานใหก้บัองคก์รอยา่งเตม็ท่ีให้ด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ ตามก าลงั 
ความสามารถ ประกอบไปดว้ยสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ สภาพแวดลอ้มทางจิตใจ สภาพแวดลอ้ม 
ดา้นความปลอดภยั และสภาพแวดลอ้มดา้นความสุขในการท างาน 
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 สภาพแวดล้อมล้อมในการท างาน (Working environment)  
 ประเภทของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 ชูชยั สมิธไกร (2557) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดงัน้ี 
 1.  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน คือ ส่ิงต่าง ๆ ในบริเวณท่ีท างาน กล่าวคือ  
  1.1  หอ้งท างาน เป็นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีมีผลต่อการท างานและความพอใจ 
ในการท างาน เดิมทีหอ้งท างานของบุคลากรจะแบ่งเป็นสัดส่วน ปัจจุบนัการวจิยับางเร่ืองคน้พบวา่ 
สภาพการจดัห้องท างานมีผลต่อพฤติกรรมการท างาน การส่ือสารระหวา่งแผนก หรือผูบ้งัคบับญัชา 
กบับุคลากร โดยมีการเปล่ียนการจดัห้องท างานใหทุ้กคนสามารถมองเห็นหนา้กนัได ้ลกัษณะ 
การจดัห้องเช่นน้ีเรียกวา่ Landscape office ซ่ึงจะช่วยเร่ืองการส่ือสารและการเคล่ือนท่ีของงาน  
นอกจากน้ีช่วยเร่ืองเกิดความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
  1.2  การมองเห็น ถือเป็นองคป์ระกอบท่ีช่วยในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 
มีหลายส่วน ไดแ้ก่ แสง สี การอ่านได ้พื้นท่ีในการมองเห็นและVirtual reality เป็นตน้ 
  1.3  ลกัษณะของการใชมื้อ แขน ขา การเคล่ือนไหวของร่างกาย ส่ิงเหล่าน้ีมีผล 
ต่อการท างานใหมี้ประสิทธิภาพ ดงันั้นจึงมีการออกแบบสภาพแวดลอ้มในการท างานของบุคลากร 
ใหอ้ยูใ่นสภาพทางสรีระท่ีช่วยใหก้ารท างานไดน้านมากข้ึนและมีสุขภาพทางกายดีข้ึน  
  1.4  เสียง เสียงเป็นตน้เหตุของปัญหาและอุปสรรคในการติดต่อส่ือสาร ท าให้ 
ประสิทธิภาพในการท างานลดลงและเกิดความผดิพลาดข้ึน ดงันั้นจึงควรจดัสภาพแวดลอ้ม 
ในการท างานท่ีเหมาะสม  
  1.5  อุณหภูมิและความช้ืนในสถานท่ีท างาน สภาพภูมิอากาศในการท างานไม่ควรเป็น 
อุปสรรคต่อบุคลากร องคป์ระกอบน้ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัสุขภาพและความสะดวกสบายของบุคลากร  
โดยจะตอ้งรักษาสมดุลใหร่้างกายเป็นปกติอยูต่ลอดเวลา 
 2.  สภาพแวดลอ้มดา้นเวลาในการท างาน 
  2.1  การท างานเป็นกะ ในปัจจุบนัการด าเนินการทางธุรกิจมีการลงทุนอยา่งมาก 
ในดา้นเคร่ืองจกัรอุปกรณ์การผลิตดว้ยงบประมาณค่อนขา้งสูง กรณีท่ีมีการหยดุการท างานของ 
เคร่ืองจกัรนั้น จึงท าให้องคก์รตอ้งจดัใหมี้การปฏิบติังานมากกวา่ 8 ชัว่โมงหรือตลอด 24 ชัว่โมง 
เพื่อใหคุ้ม้กบัการลงทุน จึงตอ้งมีการหมุนเวยีนการท างานเป็นกะ ๆ ละ 8 ชัว่โมง ซ่ึงระบบงานกะน้ี 
สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ ๆ คือ ระบบการเขา้กะเพื่อปฏิบติังานในช่วงเวลาหน่ึง 
ท่ีแน่นอน ไดแ้ก่ กะเชา้ กะบ่าย กะดึกตลอดเวลา และระบบการเขา้กะแบบหมุนเวยีน คือ  
กะหมุนเวยีนแบบไม่มีการก าหนดแน่นอนตายตวั 
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  2.2  การท างานครบ 80 ชัว่โมงต่อสัปดาห์ ปัจจุบนัประเทศในแถบยโุรปและอเมริกา 
ไดมี้การเปล่ียนแปลงตารางการท างานจากแบบเดิม คือท างานวนัละ 8 ชัว่โมง เป็นเวลา 5 วนั 
มาเป็นใหส้ามารถท างานเพิ่มข้ึนได ้เช่น ท างานวนัละ 10 ชัว่โมงเป็นเวลา 4 วนัต่อสัปดาห์ หรือ 
อาจจะท างานรวมชัว่โมงเอาไวไ้ด ้นัน่คือบุคลากรจะมีวนัหยดุวา่งข้ึนอีก 1 วนั ในวนัอาทิตย ์
รวมเป็นวนัหยดุ 3 วนัต่อสัปดาห์ เท่ากบัมีเวลาวา่งส าหรับครอบครัวมากข้ึนหรือองคก์รสามารถ 
ลดค่าใชจ่้าย 1 วนัได ้
  2.3  การท างานแบบยดืหยุน่ ตารางการท างานแบบยดืหยุน่น้ีมีผูเ้สนอแนะและเร่ิมใช ้
ตั้งแต่ปี ค.ศ. 1970 และขณะน้ีประเทศไทยในหน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชนไดเ้ปิดโอกาสให ้
บุคลากรไดเ้ลือกเวลาท่ีเหมาะสมส าหรับตวัเองในการท างาน โดยใหเ้ลือกวา่จะมาถึงท่ีท างานใน 
เวลาใดและควรกลบัเวลาใด แต่ทุกคนตอ้งมาท างานในเวลาท่ีก าหนดไวส่้วนใหญ่แลว้จะก าหนดไว ้
คือ ช่วงเวลา 09.00-15.00 น. และเวลาท่ียดืหยุน่ไดคื้อช่วงเวลา 06.00-18.00 น. นัน่คือเวลาท่ี 
บุคลากรสามารถเลือกเวลาเร่ิมท างานและเลิกท างานได ้กล่าวคือ บุคลากรบางคนอาจจะเร่ิมเวลา 
ท างาน 07.00-16.00 น. เป็นตน้ การท างานแบบน้ีจะลดการมาท างานสายได ้เพราะเม่ือมาถึง 
ท่ีท างานแลว้ก็จะท างานต่อเน่ืองไปจนครบ 8 ชัว่โมงใน 1 วนั แต่จะไม่เหมาะกบัการท างานเป็นทีม 
  2.4  การท างานในเวลาปกติ เม่ือรวมชัว่โมงการท างานแลว้ตอ้งไม่เกินอตัราท่ี 
กฎหมายก าหนด 
  2.5  การท างานล่วงเวลา หรือการท างานในวนัหยดุ กรณีท่ีนายจา้งก าหนดเวลาท างาน 
ปกติไวแ้ลว้หากมีความจ าเป็นตอ้งใหบุ้คลากรท างานนอกหรือเกินเวลาท่ีก าหนดไว ้อาจกระท าได ้
โดยอยูภ่ายใตเ้ง่ือนไขท่ีกฎหมายก าหนดไวแ้ละขอ้ตกลงตามขอ้ระเบียบบงัคบัขององคก์ร 
 นอกจากน้ียงัมีในส่วนของเวลาพกัเพื่อใหบุ้คลากรไดห้ยดุพกัผอ่นคลายความเหน่ือยลา้ 
และวนัหยดุท่ีจะตอ้งจดัใหมี้ส าหรับบุคลากร มี 3 ประเภท วนัหยดุประจะสัปดาห์ วนัหยดุตาม 
ประเพณี และวนัหยดุพกัผอ่นประจ าปี รวมทั้งบุคลากรสามารถลางานไดต้ามกฎหมายท่ีก าหนดไว ้
 3.  สภาพแวดลอ้มดา้นจิตใจในการท างาน สภาวะดา้นจิตใจ ไดแ้ก่ ความเหน่ือยลา้ 
เป็นเร่ืองท่ีสนใจของฝ่ายบริหารและบุคลากรเพราะถา้บุคลากรเกิดความเหน่ือยลา้ข้ึนก็จะมีผล 
ต่อการท างานทนัที และจะท าใหผ้ลผลิตของการท างานลดลง การท างานของบุคลากรอาจจะเกิด 
อุบติัเหตุ บุคลากรลางาน ขาดงาน จึงท าใหง้านไม่ไดผ้ลผลิตตามตอ้งการ (สุระ จัน่เพช็ร, 2553)  
กล่าววา่ ความเหน่ือยลา้ หมายถึงการเปล่ียนแปลงของสภาพร่างกายหลงัจากไดท้  าส่ิงหน่ึงส่ิงใด 
ผา่นไป การป้องกนัไม่ให้เกิดความเหน่ือยลา้กระท าไดย้าก แต่ตอ้งหาวธีิในการลดความเหน่ือยลา้ 
ลงใหเ้หลือนอ้ยท่ีสุด โดยการหยดุพกัเวลาเกิดอาการเหน่ือยลา้ ไม่ควรปล่อยใหเ้กิดอาการมาก 
จนเกินไป สาเหตุของความเหน่ือยลา้แบ่งออกได ้2 ประเภท คือ ความเหน่ือยลา้ทางกาย  
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เป็นความเหน่ือยลา้ท่ีเกิดจากปฏิกิริยาทางเคมีในร่างกายเป็นผลมาจากระดบัของน ้าตาลในเส้นเลือด 
ลดลง และความเหน่ือยลา้ทางจิตใจเป็นลกัษณะของการเบ่ือหน่ายงาน ไม่อยากท างาน ซ่ึงอาจจะ 
เกิดจากการท างานท่ีจ าเจ งานง่ายเกินไป  
 ความยืดหยุ่นในการท างาน 
 ชูชยั สมิธไกร (2557) กล่าววา่ ตารางการท างานแบบยดืหยุน่ (Flexible work schedules)  
น้ี บุคลากรเป็นผูก้  าหนดตารางการท างานเองวา่จะเขา้มาท างานและเลิกงานเม่ือใด แต่อยา่งไรก็ตาม 
บุคลากรตอ้งอยูใ่นท่ีท างานเพื่อท างาน โดยปกติเป็นเวลา 6 ชัว่โมง ส่วนเวลาก่อนหลงัของเวลา 
ท างานกลาง จะเป็นเวลาท่ีบุคลากรแต่ละคนสามารถเลือกไดว้า่จะมาท างานและกลบัเม่ือใด  
ตารางเวลาการท างานดงักล่าวแบ่งออกเป็น 4 ส่วน คือ 2 ส่วนจะเป็นตารางเวลาการท างานกลาง 
และอีก 2 ส่วนเป็นตารางเวลาท่ียดืหยุน่ ซ่ึงบุคคลสามารถเลือกเวลาเร่ิมงานตั้งแต่ 06.00-09.00 น.  
และเลือกเวลาเลิกงานไดต้ั้งแต่ 15.00-18.00 น. ซ่ึงสามารถอธิบายไดด้งัภาพท่ี 2-3 ตารางเวลา 
การท างานแบบยดืหยุน่ 

ภาพท่ี 2-3  ตวัอยา่งของตารางเวลาการท างานแบบยดืหยุน่ (ชูชยั สมิทธิไกร, 2557)  
 
 ผลดีของการใชต้ารางเวลาการท างานแบบยดืหยุน่มีมากมายนบัตั้งแต่การลดอตัรา 
การขาดงาน ลดการท างานล่วงเวลา เพิ่มผลผลิต ลดความตึงเครียดจากเวลาการท างานและลด 
ความรู้สึกไม่เป็นมิตรต่อฝ่ายบริหารขององคก์ร (Glueck, 1979)  
 ความสุขในการท างาน 
 Manion (2003) อธิบายความสุขในการท างาน คือ การเรียนรู้จากการกระท า 
การสร้างสรรคข์องตนเอง แสดงออกโดยการยิม้ หวัเราะ มีความปลาบปล้ืมใจน าไปสู่การท างาน 
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ธญัยากร อญัมณีเจริญ (2555) ไดก้ล่าวถึง ความสุขในการท างาน หมายถึง การรับรู้ 
ความรู้สึกในการมีอารมณ์ทางบวกอนัเกิดจากผลการท างาน พอใจในการท างาน เป็นความรู้สึกท่ีดี 
ต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงน าไปสู่การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ บรรลุเป้าหมายของงาน 
มีความสมดุลระหวา่งการท างานกบัการพกัผอ่น มีเพื่อนร่วมงานท่ีเขา้ใจกนั 
 

เวลาท่ียดืหยุน่
06.00 น.

เวลาท างานกลาง
09.00 น.

เวลาอาหาร
กลางวนั

เวลาท างานกลาง
15.00 น.

เวลาท่ียดืหยุน่
18.00 น.
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 ปัจจัยทีส่่งผลต่อความสุขในการท างาน 
 จากการศึกษาของ Manion (2003) เสนอแนวคิดความสุขในการท างานมีองคป์ระกอบ  
4 ดา้น คือ  
 1.  ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ หมายถึง การรับรู้พื้นฐานท่ีท าใหเ้กิดความสัมพนัธ์ของบุคคล 
ในสถานท่ีท างาน เกิดสังคมการท างาน สัมพนัธภาพท่ีดีใหค้วามร่วมมือ การช่วยเหลือ 
และปรารถนาดีต่อกนั  
 2.  ดา้นความรักในงาน หมายถึง การรับรู้ถึงความรู้สึกรักและผกูพนักบังาน รับรู้วา่ 
ตนมีภารกิจในการท างานให้ส าเร็จ มีความกระตือรือร้น เพลิดเพลินในการท างาน ท างานดว้ย 
ความเตม็ใจ มีความภาคภูมิใจในหนา้ท่ีรับผดิชอบของตนเอง  
 3.  ดา้นความส าเร็จในงาน หมายถึง การรับรู้วา่ตนท างานไดบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
ตามท่ีไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทายใหส้ าเร็จ มีอิสระในการท างานเกิดผลลพัธ์การท างานใน 
ทางบวก ท าใหเ้กิดความรู้สึกมีคุณค่าในชีวติ เกิดความภาคภูมิใจในการพฒันาและการเปล่ียนแปลง 
ต่าง ๆ เพื่อท างานใหส้ าเร็จส่งผลต่อความกา้วหนา้ของตนเองและท าใหอ้งคก์รเกิดการพฒันา  
 4.  ดา้นการเป็นท่ียอมรับ หมายถึง การไดรั้บรู้วา่ตนเองไดรั้บการยอมรับ และ 
ความเช่ือถือจากผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติังาน มีการแลกเปล่ียนประสบการณ์กบั 
ผูร่้วมงานและไดใ้ชค้วามรู้อยา่งต่อเน่ือง องคก์รจึงควรจะตอ้งตอบสนองความตอ้งการของบุคลากร 
เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน โดยท่ีความพึงพอใจในการท างานเป็นส่ิงท่ีบอกได ้
ถึงการมีความสุขในการท างาน ซ่ึงองคก์รสามารถตอบสนองความตอ้งการทั้งหลายของบุคลากรได ้ 
เช่น การไดรั้บค่าจา้งเงินเดือนท่ีเพียงพอ หรือจดัใหมี้สถานท่ีท างานและสภาพแวดลอ้มใน 
การท างานใหมี้ความปลอดภยั การจดักิจกรรม หรือการใหร้างวลักบับุคลากร และเปิดโอกาส 
ใหบุ้คลากรไดมี้การใชค้วามรู้ความสามารถในการท างานใหไ้ดผ้ลส าเร็จของงาน 
 สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี จะเป็นผลดีท่ีจะสร้างความส าเร็จในการท างานไดเ้ป็น 
อยา่งมาก กล่าวคือ สภาพแวดลอ้มท่ีเนน้ความส าเร็จตอ้งมีการสร้างสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ใหดี้ระหวา่งบุคลากร วธีิการหน่ึงท่ีองคก์รตอ้งใชช่้วยในการบริหารให้เกิดประสิทธิภาพ คือ  
การออกแบบสภาพแวดลอ้มในการท างานใหมี้ความยดืหยุน่ และสนบัสนุนการท างานใหเ้กิด 
ความสุขในองคก์ร เพื่อน าองคก์รไปสู่เป้าหมายตามท่ีองคก์รตอ้งการซ่ึงสภาพแวดลอ้มใน 
การท างานท่ีดีจะส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและความผกูพนัขององคก์ร ถือเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วย 
ในการธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยูก่บัองคก์รต่อไป จากบทสรุปของ ธญัยากร อญัมณีเจริญ (2555)  
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 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 
 Jane and Louis (2007) ไดศึ้กษาการรับรู้และความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มใน 
โรงพยาบาลของพยาบาลท่ีมีผลต่อการตั้งใจลาออกจากโรงพยาบาลของประเทศสหรัฐอเมริกา 
ตวัแปรคือ ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัปัญหาดา้นสุขภาพจิตใน 
การท างานพบวา่ มีความพึงพอใจในสภาพแวดลอ้มระดบัคิดเป็นร้อยละ 24.9 การวเิคราะห์ 
การถดถอยแบบพหุคูณพบวา่ สภาพแวดลอ้มในการท างานสามารถอธิบายความแปรปรวนของ 
การเกิดปัญหาดา้นสุขภาพจิต และความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในงานส่งผลต่อการตั้งใจลาออก 
จากงาน โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการตั้งใจลาออกกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
เท่ากบั 0.424 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ .05 
 Jacqueline and Milton (2008) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ของอิทธิพลของสภาพแวดลอ้ม 
ในการท างานท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออก ความสัมพนัธ์ของปัจจยัส่วนบุคคล และส่ิงแวดลอ้มทาง 
กายภาพท่ีมีตวัแปร ไดแ้ก่ ความดงัของเสียง ความร้อน และสารเคมีในอากาศ ท่ีส่งผลต่อการตั้งใจ 
ลาออกจากการท างาน พบวา่สภาพแวดลอ้มในการท างานอนัไดแ้ก่ความดงัของเสียงมีความสัมพนัธ์ 
ต่อการลาออกจากางาน บุคลากรมีความพึงพอใจในระดบัต ่าส าหรับสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 สุมิดา เหมือนครุฑ (2550) ไดว้จิยัความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้สภาพแวดลอ้มใน 
การท างาน คุณภาพชีวิตในการท างาน และความตั้งใจลาออกจากงานของบุคลากรระดบัปฏิบติังาน 
ในบริษทัผลิตช้ินส่วนคอมพิวเตอร์แห่งหน่ึง ผลการวจิยัพบวา่ การมีการรับรู้สภาพแวดลอ้มใน 
การท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง มีคุณภาพชีวติในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง และ 
มีความตั้งใจลาออกจากงานอยูใ่นระดบัต ่า การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสัมพนัธ์ 
เชิงบวกกบัคุณภาพชีวติในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติัการ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานและคุณภาพชีวิตในการท างาน มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบั 
ความตั้งใจลาออกจากงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 รัชนี หาญสมสกุล (2550) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล  
สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการท างาน ลกัษณะงานกบัความสุขในการท างานของบุคลากร 
พยาบาลประจ าสถานพยาบาลสังกดักรมราชทณัฑ ์พบวา่ ความสุขในการท างานของบุคลากร 
อยูใ่นระดบัสูง สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการท างานและลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ทางบวก 
กบัความสุขในการท างาน 
 พราว ศาลิคุปต (2552) ศึกษาถึงคุณภาพชีวติการท างานของขา้ราชการกองบญัชาการ 
หน่วยบญัชาการอากาศโยธิน พบวา่ ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั มีระดบั 
คุณภาพชีวติในดา้นความสมดุลระหวา่งงานระดบัปานกลาง เช่นเดียวกบั รักชนก บูรฮานี (2555)  
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ศึกษาถึงคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร ผลการศึกษาพบวา่ ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติ 
ส่วนตวั ในภาพรวมอยูร่ะดบัปานกลางเน่ืองจากบุคลากรมีความพอใจต่อจ านวนวนัหยุดท่ีทาง 
องคก์รไดก้ าหนดตามปีปฏิทิน โดยสามารถแบ่งเวลาใหก้บัตนเองและครอบครัวได ้แต่ในบางคร้ัง 
ไม่มีเวลาดูแลตนเองและครอบครัวไดอ้ยา่งทัว่ถึง ท าใหเ้กิดความเครียด เบ่ือหน่ายในการปฏิบติังาน  
ส่งงานไม่ตรงก าหนด ท าใหเ้กิดผลกระทบต่องานตนเองและส่วนรวม 
 ธญัยากร อญัมณีเจริญ (2555) ไดศึ้กษาปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  
ความพึงพอใจในงาน และกิจกรรมการเคล่ือนไหวท่ีส่งผลต่อความสุขในการท างาน พบวา่ 
การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งความสุขในการท างานและปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุขใน 
การท างานพบวา่ ความพึงพอใจในงาน และการเคล่ือนไหวร่างกายมีความสัมพนัธ์กบัความสุข 
ในการท างาน เม่ือวเิคราะห์ความสัมพนัธ์รายดา้นพบวา่ การเคล่ือนไหวร่างกายในงาน  
ความพึงพอใจในงานดา้นงาน มีความสัมพนัธ์ตามล าดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Thomas, Susanna and  
Linda (2006) ศึกษาพบวา่ การสนบัสนุนทางสังคมจากเพื่อนและผูร่้วมงานเป็นตวัพยากรณ์ความสุข 
ไดโ้ดยแบ่งความพึงพอใจเป็น 7 ดา้น คือ การเล่ือนต าแหน่ง รายได ้ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน  
ความปลอดภยัในงาน ทกัษะการท างาน การท างานดว้ยตวัเอง และชัว่โมงการท างาน 
 
ตารางท่ี 2-6  ตวัช้ีวดัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
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สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ        1 
คุณภาพชีวติิในการท างาน        3 
ความสุขในการท างาน        6 
ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั        3 
หมายเหตุ: เคร่ืองหมาย หมายถึง ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
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 จากการสังเคราะห์งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานจากนกัวชิาการ 
ชาวไทยและชาวต่างประเทศ จ านวน 8 คน Jane and Louis (2007), Jacqueline and Milton (2008), 
สุมิดา เหมือนครุฑ (2550), รัชนี หาญสมสกุล (2550), พราว ศาลิคุปต (2552), รักชนก บูรฮานี  
(2555), ธญัยากร อญัมณีเจริญ (2555), Thomas, Susanna and Linda (2006) ซ่ึงตวัแปรในการศึกษา 
สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีผูว้จิยัน ามาก าหนดเป็นแนวทางท่ีสอดคลอ้งส าหรับองคก์รของ 
งานวจิยัในคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 
 1.  ความยดืหยุน่ในการท างาน (Flexibility) หมายถึง เวลาท่ีใชก้ารท างานความยดืหยุน่  
สามารถก าหนดเวลาการท างานของตนเอง 
 2.  ความสุขในการท างาน (Happiness at work) หมายถึง ความรู้สึกในการมีอารมณ์ 
ทางบวกอนัเกิดจากผลการท างาน พอใจในการท างาน เป็นความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย  
น าไปสู่การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ บรรลุเป้าหมายของงาน มีความสมดุลระหวา่งการท างาน 
และส่วนตวั 
 

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัการธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยู่กบัองค์กร 

 แนวคิดและทฤษฎกีารธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยู่กบัองค์กร 
 Bluedorn (1982) ไดอ้ธิบายพฤติกรรมการลาออกจากงานวา่เป็นพฤติกรรมท่ีต่อเน่ือง 
จากการพฒันาการของกระบวนการทางจิตวทิยา ซ่ึงอธิบายได ้2 ลกัษณะ คือ ลกัษณะแรกนั้น 
การลาออกเป็นพฤติกรรมการเลือกหรือการหาส่ิงชดเชย จะเกิดข้ึนเม่ือพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง 
ของบุคลากรถูกขดัขวางหรือบุคลากรไม่สามารถแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมาไดท้  าให ้
เกิดความไม่พึงพอใจและการเลือกทางใหม่หรือการลาออกจากงานนั้นท าใหค้วามตอ้งการท่ีจะ 
แสดงพฤติกรรมนั้นผอ่นคลายลง ส่วนลกัษณะท่ีสอง การลาออกมีระยะเวลาพฒันาต่อเน่ืองกนัมา  
เร่ิมตน้จากการท่ีบุคลากรมีพฤติกรรมถอนตวั (Withdrawal) จากส่ิงท่ีไม่พึงพอใจเป็นความรู้สึก 
ไม่ปกติในระดบัตน้ เช่น การไม่ติดต่อส่ือสารดว้ย การขาดงานเม่ือมีโอกาส การมาท างานสาย  
ในระยะน้ีบุคลากรเพียงแต่เกิดความตั้งใจท่ีจะลาออก(Intention to leave) เท่านั้นแต่ยงัไม่ลาออก 
จริง หากรอจนกระทัง่บุคลากรสะสมความไม่พึงพอใจนั้นไวถึ้งระดบัหน่ึงซ่ึงบุคลากรจะเกิด 
ความรู้สึกไม่อาจทนอีกต่อไป และเม่ือบุคลากรมีทางเลือกอ่ืนท่ีดีกวา่พฤติกรรมการลาออก 
จึงเกิดข้ึน ดงันั้น เม่ือใดก็ตามท่ีบุคลากรเกิดความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานใหไ้ด ้ยอ่มหมายความวา่ 
มีปัจจยับางอยา่งท่ีมีอิทธิพลต่อพนกังานมากถึงขนาดท่ีบุคลากรจะตอ้งถอนตวัออกจากอิทธิพล 
ของปัจจยัเหล่านั้นเสีย ซ่ึงภาวะเช่นน้ีแกไ้ขไดโ้ดยการลดหรือขจดัอิทธิพลของปัจจยัท่ีท าให ้
บุคลากรตอ้งการถอนตวันั้นเสีย 
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 Pigors and Myers (1973) ไดแ้บ่งการลาออกของบุคลากรเป็น 4 ประเภทดว้ยกนั ดงัน้ี 
 1.  การไล่ออก หมายถึง การไล่บุคลากรท่ีท าผดิวนิยัออก หรือการไล่ออก เพราะตอ้งการ 
ลดก าลงัพล  
 2.  การลาออก หมายถึง การส้ินสุดสภาพการเป็นบุคลากรขององคก์รท่ีเกิดข้ึนดว้ย 
ความสมคัรใจของบุคลากร โดยแบ่งสาเหตุการลาออกไว ้2 ประการคือ  
  2.1  สาเหตุท่ีมาจากองคก์ร ประกอบดว้ย การจ่ายค่าตอบแทน การเล่ือนขั้น 
เล่ือนต าแหน่ง โอกาสกา้วหนา้ ความทา้ทายในงาน 
  2.2  สาเหตุมาจากเหตุผลส่วนตวัของบุคลากร เช่น สุขภาพ การยา้ยท่ีอยูอ่าศยัตาม 
ครอบครัว การศึกษาต่อ  
 3.  การปลดเกษียณ หมายถึง การลาออกของบุคลากรเม่ือบุคลากรมีอายอุยูใ่นเกณฑท่ี์ 
องคก์รก าหนดวา่จะตอ้งส้ินสุดสภาพการเป็นบุคลากรขององคก์ร  
 4.  การตาย 
 Spector (1996) ไดแ้สดงใหเ้ห็นถึงความพึงพอใจในงานท่ีน าไปสู่ความตั้งใจท่ีลาออก  
ส่งผลท าใหเ้กิดพฤติกรรมการคน้หางาน เช่น การสมคัรงานอ่ืน การไปสัมภาษณ์งาน เป็นตน้ และ 
สุดทา้ยน าไปสู่การลาออก โดยบุคลากรท่ีไม่พึงพอใจในงานของตนก็จะเกิดความตั้งใจท่ีจะลาออก 
จากงานนั้น และความตั้งใจน้ีเองท่ีจะน าไปสู่พฤติกรรมของการลาออก ดงันั้นจึงสามารถสรุปไดว้า่  
การเขา้ท างาน และการออกจากงานของบุคลากรในแต่ละองคก์รซ่ึงเกิดข้ึนโดยทั้งสมคัรใจและ 
ไม่สมคัรใจ ตลอดจนหลีกเล่ียงได ้และหลีกเล่ียงไม่ไดน้ั้น นกัวชิาการส่วนใหญ่มกัจะสนใจใน 
เร่ืองเฉพาะการลาออกโดยสมคัรใจเพราะวา่ พฤติกรรมการลาออกเป็นเร่ืองท่ีน่าศึกษาหาสาเหตุ 
วา่เกิดข้ึนเพราะเหตุใดการธ ารงรักษาบุคลากร เป็นกระบวนการอยา่งหน่ึงท่ีมีอยูห่ลายวิธีท่ีจดัข้ึน 
เพื่อใหบุ้คลากรมีความพอใจ มีทศันคติท่ีดีต่อหน่วยงานของตน เป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจ 
อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงนบัไดว้า่เป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นอยา่งยิง่ มิเช่นนั้นแลว้จะท าให ้
บุคลากรลาออกหรือโยกยา้ยไปอยูห่น่วยงานอ่ืน ท าใหต้อ้งมีการสรรหาคดัเลือกบุคลากรใหม่อีก 
เสียค่าใชจ่้ายและเวลาท าใหง้านหยดุชะงกัไม่ต่อเน่ืองอนัอาจจะก่อใหเ้กิดผลเสียต่อหน่วยงาน 
เป็นอยา่งมาก 
 ความหมายการธ ารงรักษาให้คงอยู่ 
 Sayles and Strauss (1977) ไดใ้หค้วามหมาย การลาออก หมายถึง การท่ีองคก์รส้ินสุด 
การวา่จา้งบุคลากรซ่ึงเป็นผลท าใหบุ้คลากรตอ้งออกจากองคก์รดว้ย และในขณะเดียวกนัก็จะมี 
การวา่จา้งบุคลากรใหม่เขา้มาแทน โดยท่ีบุคลากรท่ีมาท างานแทนนั้น อาจเป็นบุคลากรใหม่ท่ีไม่เคย 
ท างานกบัองคก์รน้ีมาก่อนหรืออาจเป็นบุคลากรเก่าท่ีกลบัเขา้มาท างานกบัองคก์รอีกคร้ังหน่ึงก็ได ้
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 Mobly (1982) ไดใ้หค้วามหมาย การลาออก หมายถึง การท่ีบุคลากรขององคก์ร 
ส้ินสภาพการเป็นสมาชิกขององคก์ร ซ่ึงการส้ินสภาพการเป็นสมาชิกน้ี แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ  
 1.  การลาออกโดยสมคัรใจ (Voluntary turnover) หมายถึง การท่ีบุคลากรเป็นผูต้ดัสินใจ 
ลาออกเองไม่วา่ดว้ยเหตุผลใด ๆ ก็ตาม  
 2.  การลาออกโดยไม่สมคัรใจ (Involuntary turnover) หมายถึง การท่ีบุคลากรลาออก 
โดยไม่ไดเ้ป็นผูเ้ลือกเองอยูน่อกเหนือการควบคุมของบุคลากรซ่ึงอาจเกิดจากการถูกปลด เพราะ 
บุคลากรไม่มีความจ าเป็นต่อองคก์รอีกต่อไป หรือเกิดจากการถูกไล่ออก เม่ือบุคลากรไม่มี 
ความสามารถเพียงพอหรือมีพฤติกรรมท่ีไม่เป็นท่ียอมรับขององคก์ร 
 Chandler (1990) ไดใ้หค้วามหมายการรักษาใหค้งอยูห่มายถึง ดึงกลบั รักษาจาก 
การออกไปหรือหลุดออกไปรักษาสภาพเดิม  
 พยอม วงศส์ารศรี (2552) ให้ความหมายวา่ การธ ารงรักษาบุคลากร หมายถึง การธ ารง 
รักษาท าใหอ้งคก์รไม่สูญเสียคนดีมีความสามารถไป ทั้งน้ีเพราะคนเป็นก าลงังานท่ีมีค่ายิง่ส าหรับ 
องคก์ร ถา้องคก์รจดักิจกรรมธ ารงรักษาเป็นอยา่งดีบุคลากรยอ่มคงอยูใ่นองคก์รต่อไป 
 นงนุช วงษสุ์วรรณ (2553) ใหค้วามหมายการธ ารงรักษา หมายถึง ความพยายามใน 
การรักษาบุคลากร ตั้งแต่เร่ิมเขา้มาเป็นสมาชิกใหป้ฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ และยาวนาน 
โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อรักษาบุคลากรท่ีดีมีความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ในการท างาน  
ส่งเสริมสนบัสนุนใหบุ้คลากรปฏิบติังานเตม็ก าลงัความสามารถท่ีมีอยู ่มีสุขภาพจิตและร่างกาย 
ท่ีแขง็แรงสมบูรณ์ มีความรู้สึกมัน่คงในการปฏิบติังานสร้างความสัมพนัธ์และความผกูพนัใน 
การท างานร่วมกนั 
 ธงชยั สันติวงษ ์(2556) ไดใ้ห้ความหมายของการคงอยูใ่นงานวา่ เม่ือใดท่ีบุคคล 
มีความพึงพอใจในการท างานมาก ก็จะขาดงานนอ้ยลง ไม่มาท างานสายและไม่ลาออกจากองคก์ร 
 ธญันาฎ ณาณพิบูลย ์(2556) ไดใ้หค้วามหมายการธ ารงรักษาบุคลากร หมายถึง 
การส่งเสริมใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานอยูก่บัองคก์รไดอ้ยา่งมีความสุข โดยพร้อมท่ีจะให ้
ความร่วมมือในการท างาน เพื่อประสิทธิผลและประสิทธิภาพอยา่งเตม็ท่ี โดยไม่มีความคิด 
จะโยกยา้ย หรือเปล่ียนแปลงสถานท่ีปฏิบติังานไปยงัหน่วยงานอ่ืน  
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ตารางท่ี 2-7  ความหมายของการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยู ่
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องคก์รไม่สูญเสียคนดีมีความสามารถไป        6 
ส่งเสริมสนบัสนุนใหบุ้คลากรปฏิบติังาน 
เตม็ก าลงัความสามารถ 

       4 

มีความรู้สึกมัน่คงในการปฏิบติังานสร้าง
ความสัมพนัธ์และความผกูพนัในการท างาน
ร่วมกนั 

       4 

บุคคลมีความพึงพอใจในการท างานมาก         3 
การส่งเสริมใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังาน 
อยูก่บัองคก์รไดอ้ยา่งมีความสุข 

       3 

หมายเหตุ: เคร่ืองหมาย หมายถึง นิยามท่ีนกัวชิาการศึกษาและคน้พบ 
 
 จากการสังเคราะห์ความหมายการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูจ่ากนกัวชิาการชาวไทย 
และชาวต่างประเทศ จ านวน 7 คน Sayles and Strauss (1977), Mobly (1982), Chandler (1990),  
พยอม วงศส์ารศรี (2552), นงนุช วงษสุ์วรรณ (2553), ธงชยั สันติวงษ ์(2556) และธญันาฏ 
ณาณพิบูลย ์(2556) จึงสรุปความหมายของการธ ารงรักษาบุคลากร คือ การด ารงสภาพการเป็น 
บุคลากรขององคก์ร และยงัคงปฏิบติังานใหก้บัองคก์รต่อไป ซ่ึงบุคลากรมีความพึงพอใจใน 
การท างาน โดยองคก์รส่งเสริมสนบัสนุนใหบุ้คลากรปฏิบติังานเตม็ก าลงัความสามารถ มีความรู้สึก 
มัน่คงในการปฏิบติังาน สร้างความสัมพนัธ์และความผกูพนัในการท างานร่วมกนั สามารถ 
ปฏิบติังานอยูก่บัองคก์รไดอ้ยา่งมีความสุข 
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 การธ ารงรักษาให้คงอยู่ของบุคลากร (Retention)  
 ความส าคัญของการธ ารงรักษาบุคลากร 
 1.  การธ ารงรักษาท าใหอ้งคก์รไม่สูญเสียคนดีมีความสามารถไป ทั้งน้ีเพราะคน 
เป็นแรงงานท่ีมีค่ายิง่ส าหรับองคก์ร ถา้องคก์รจดักิจกรรมธ ารงรักษาเป็นอยา่งดีจะส่งผลต่อ 
การปฏิบติังานโดยตรง แต่ในทางตรงกนัขา้ม บุคลากรยอ่มแสวงหาองคก์รใหม่ท่ีสามารถ 
ตอบสนองความตอ้งการดา้นความมัน่คงปลอดภยั (Safety need) ของตนเอง ส่งผลใหอ้งคก์ร 
ตอ้งหาบุคลากรมาทดแทน นบัวา่เป็นการเสียเวลาแก่องคก์รเป็นอยา่งมาก  
 2.  การธ ารงรักษาช่วยสร้างภาพพจน์ท่ีดีขององคก์รบุคคลภายนอกทัว่ไปจะรับรู้วา่ 
องคก์รน้ีมีการดูแลเอาใจใส่บุคลากรเป็นอยา่งดี  
 3.  การธ ารงรักษาบุคลากรไดส่้งผลต่อความมัน่คงของประเทศชาติ เพราะบุคลากรไม่มี 
ปัญหาการเรียกร้องส่ิงท่ีองคก์รไม่ไดจ้ดัความคุม้ครองและช่วยเหลือขณะท่ีปฏิบติังาน ดว้ยเหตุผล 
ดงักล่าว การธ ารงรักษาจึงก่อใหเ้กิดประโยชน์โดยตรงแก่องคก์ร  
 จะเห็นไดว้า่การธ ารงรักษาบุคลากรนั้น คือ กระบวนการในเชิงบริหารท่ีจะตอ้งให้ 
ความสนใจต่อบุคลากรอยา่งแทจ้ริง เพื่อใหบุ้คลากรมีความพึงพอใจ มีขวญัและก าลงัใจท่ีจะร่วมมือ 
กบัผูบ้ริหาร ผูร่้วมงานดว้ยความภาคภูมิใจเตม็ก าลงัความสามารถทุกคน ขวญัก าลงัใจในการท างาน 
เป็นสภาพทางจิตใจหรือความรู้สึกพึงพอใจของบุคคลท่ีมีต่อการท างานในหน่วยงานท่ีตนเป็น 
สมาชิกอยู ่ความรูสึกน้ีอาจเป็นความรู้สึกท่ีเก่ียวกบัเพื่อนร่วมงานผูบ้งัคบับญัชาหรือบรรยากาศ 
ของหน่วยงานนั้นก็ไดซ่ึ้งจะมีผลต่อแผนการปฏิบติังานของบุคคลดว้ย 
 ประโยชน์ของการธ ารงรักษาบุคลากร 
 ส าหรับประโยชน์ของการธ ารงรักษาบุคลากรนั้น มีหลายประการ ดงัน้ี 
 1.  ท าใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจในการท างาน ผูป้ฏิบติังานจะไดใ้ชศ้กัยภาพของตนเอง 
ใหเ้กิดผลอยา่งเตม็ท่ี 
 2.  เก้ือหนุนใหเ้กิดระเบียบ ขอ้บงัคบัขององคก์ร เกิดผลในดา้นการควบคุมพฤติกรรม 
ของคนในหน่วยงาน 
 3.  ท าใหเ้กิดความสามคัคีในหมู่คณะ 
 4.  เก้ือหนุนและจูงใจใหผู้ป้ฏิบติังาน มีความคิดสร้างสรรคใ์นกิจการต่าง ๆ  
 5.  ท าใหเ้กิดความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั เกิดความเช่ือมัน่และศรัทธาในหน่วยงาน 
 จากท่ีกล่าวขา้งตน้ จะเห็นไดว้า่การธ ารงรักษาบุคลากรนั้น คือ กระบวนการอนัเป็น 
เทคนิคเชิงบริหารท่ีตอ้งใหค้วามสนใจอยา่งแทจ้ริง เพื่อใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในงาน  
มีขวญัและก าลงัใจร่วมมือกบัองคก์ร ผูบ้งัคบับญัชา และผูร่้วมงานดว้ยความภาคภูมิใจเตม็ก าลงั 
ความสามารถของทุกฝ่าย ทั้งน้ีเพื่อวตัถุประสงคใ์นดา้นความส าเร็จผลของงานในองคก์ารนัน่เอง 
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 ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
 การธ ารงรักษาบุคลากรมีคุณค่าท่ีท าใหอ้งคก์รมีบุคลากรท่ีดี ความสามารถและ 
ความช านาญชดัเจนเพิ่มจ านวนมากข้ึนเร่ือย ๆ ลดอตัราการเขา้ออกงาน ท าใหไ้ม่ตอ้งแบกรับภาระ 
ในการสอนงานบุคลากรใหม่ เกิดทีมงานท่ีมัน่คงมีความรักความผกูพนัและเขา้ใจกนั บุคลากร 
ท่ีมีลกัษณะในงานท่ีสูงสามารถช่วยแบ่งเบาหนา้ท่ีการงานในการปฏิบติังานหรือปัญหานอ้ยท่ีสุด  
เพราะบุคลากรจะมีความช านาญมากกวา่บุคลากรเขา้ใหม่ องคก์รจะเกิดการพฒันาไดอ้ยา่งต่อเน่ือง  
เพราะบุคลากรท่ีรู้งานเป็นงานมีความช านาญสามารถคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นงานใหม่ ๆ อยู ่
ตลอดเวลา อนัเป็นผลใหส้ามารถลดเวลาและค่าใชจ่้าย ท าใหไ้ม่เกิดความหยดุชะงกั งานสามารถ 
ด าเนินไปไดอ้ยา่งต่อเน่ือง สร้างขวญัก าลงัใจใหบุ้คลากรท่ีท างานและรักองคก์ร เป็นการเตรียม 
ก าลงัคนส าหรับอนาคต ท าใหเ้กิดภาพลกัษณ์ท่ีดี เพราะมีบุคลากรท างานอยูก่บัองคก์รเป็นเวลานาน  
ซ่ึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร ประกอบดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน ดา้น 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ดา้นการส่งเสริมมีความกา้วหนา้ในอาชีพ  
และดา้นการส่งเสริมการพฒันาศกัยภาพ (ก่ิงพร ทองใบ, 2555)  
 ดงันั้น การธ ารงรักษาใหค้งอยู ่คือ การตดัสินใจของคนเก่งท่ีจะท างานอยูก่บัองคก์ร 
โดยไม่คิดท่ีจะเปล่ียนงานหรือลาออกจากองคก์ร และคงอยูก่บัองคก์รไปจนเกษียณอาย ุการธ ารง 
รักษาคนเก่งใหค้งอยูก่บัองคก์รจึงนบัวา่เป็นงานท่ีทา้ทายและมีคุณค่าต่อองคก์ร ซ่ึงความรับผดิชอบ 
ในการบริหารจดัการคนเก่งไม่วา่จะเป็นการดึงดูด คน้หา พฒันา การธ ารงรักษา ถือเป็นหนา้ท่ีส าคญั 
ของทุกฝ่ายท่ีจะตอ้งร่วมมือกนัเพื่อเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ทั้งน้ีส่ิงท่ีส าคญัใน 
การท่ีจะธ ารงรักษาคนเก่งให้คงอยูก่บัองคก์ร คือ ตอ้งเขา้ใจวา่ปัจจยัอะไรเป็นส่ิงจูงใจคนเก่งเหล่าน้ี 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร (Kulesa, 2003)  
 งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 

 Jane and Louis (2007) ไดศึ้กษาการรับรู้และความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มใน 
โรงพยาบาลของพยาบาลท่ีมีผลต่อการตั้งใจลาออกจากโรงพยาบาลของประเทศสหรัฐอเมริกา 
ตวัแปรคือปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัปัญหาดา้นสุขภาพจิตใน 
การท างาน พบวา่ มีความพึงพอใจในสภาพแวดลอ้มระดบัคิดเป็นร้อยละ 24.9 การวเิคราะห์ 
การถดถอยแบบพหุคูณพบวา่ สภาพแวดลอ้มในการท างานสามารถอธิบายความแปรปรวนของ 
การเกิดปัญหาดา้นสุขภาพจิต และความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในงานส่งผลต่อการตั้งใจลาออก 
จากงาน โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการตั้งใจลาออกกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
เท่ากบั 0.424 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ .05 
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 Jacqueline and Milton (2008) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ของอิทธิพลของสภาพแวดลอ้ม 
ในการท างานท่ีมีผลต่อความตั้งใจลาออก ความสัมพนัธ์ของปัจจยัส่วนบุคคล และส่ิงแวดลอ้ม 
ทางกายภาพท่ีมีตวัแปร ไดแ้ก่ ความดงัของเสียง ความร้อน และสารเคมีในอากาศ ท่ีส่งผลต่อ 
การตั้งใจลาออกจากการท างาน พบวา่สภาพแวดลอ้มในการท างานอนัไดแ้ก่ความดงัของเสียงมี 
ความสัมพนัธ์ต่อการลาออกจากางาน บุคลากรมีความพึงพอใจในระดบัต ่าส าหรับสภาพแวดลอ้ม 
ในการท างาน 
 Bittante and Micheal (2008) ไดศึ้กษาเก็บขอ้มูลจากบุคลากรและผูจ้ดัการของบริษทั  
Bow Cest ซ่ึงเป็นบริษทัในเครือของ Central Care Corporation (CCC) ท่ีมีการประกอบธุรกิจ 
ดา้นการบริการดูแลผูป่้วยในบา้น พบวา่ขอ้มูลจากบุคลากรและผูจ้ดัการมีความคิดเห็นเหมือนกนั 
ต่อความส าคญัของการธ ารงรักษาบุคลากร ควรเร่ิมในวนัแรกของการท างาน โอกาสทาง 
การศึกษา ความทา้ทายในงาน ปัจจยัทั้งหมดน้ีลว้นมีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรของบริษทั  
 Kyndt, Dochy, Michielsen and Moeyaert (2009) ไดศึ้กษาถึงการรักษาบุคลากร 
กรณีศึกษาองคก์รและมุมมองส่วนตวัของบุคลากรท่ามกลางการเปล่ียนแปลงของเศรษฐกิจ 
ในยคุปัจจุบนั บริษทัจะตอ้งสามารถประเมินการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยแีละสามารถแข่งขนั 
กบัองคก์รอ่ืน ๆ ทัว่โลก ซ่ึงการกระท าดงักล่าวนั้นท าให้องคก์รจะตอ้งเนน้ความส าคญัในดา้น 
การพฒันาองคก์ร โดยผา่นการเรียนรู้ของบุคลากรและจากการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง การรักษา 
บุคลากรท่ีมีทกัษะและความสามารถนั้น มีความส าคญัมากในกระบวนการน้ีเพราะความรู้และ 
ทกัษะของบุคลากรน้ีจะท าใหอ้งคก์รสามารถแข่งขนัได ้การรักษาบุคลากรจึงมีความส าคญัมาก 
ในการท่ีจะท าใหอ้งคก์รสร้างผลงาน และสามารถแข่งขนักบัผูอ่ื้นได ้ 
 ปฐมพงษ ์โตพานิชสุรีย ์(2553) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อการธ ารงรักษาคนเก่ง 
ในองคก์ร กรณีศึกษาขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีเขา้ร่วมโครงการผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูง (High  
Performance and Potential System: HiPPS) ทั้ง 5 รุ่น ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผล 
ใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ การฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากร 
 สุธิดา คิวานนท ์(2553) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในงานกบัความตั้งใจ 
เปล่ียนงานของบุคลากรสายงานเทคโนโลยสีารสนเทศ ผลการวจิยัพบวา่ ความตั้งใจเปล่ียนงาน 
ในองคก์รเดิม มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในดา้นความตั้งใจเปล่ียนงานไปองคก์รใหม่  
 ณฏัฐพร พึ่งบา้นเกาะ (2554) การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออกของ 
บุคลากรธนาคารไทย พาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) กรณีศึกษา: ส านกังานเขตพื้นท่ีพระประโทน  
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลใหบุ้คลากรธนาคารไทยพาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) ในเขตพื้นท่ี 
ดงักล่าว ตดัสินใจลาออก และศึกษาแนวทางป้องกนัการลาออกของบุคลากร ผลการศึกษาพบวา่  
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การป้องกนัการลาออก คือ องคก์รควรจดัสรรบุคลากรให้มีหนา้ท่ีท่ีเหมาะสมกบัความรับผดิชอบ 
และมีการจ่ายค่าตอบแทนให้เหมาะสม 
 ปกรณ์ ล้ิมโยธิน (2555) ไดว้ิจยัเร่ือง ตวัแบบสมการโครงสร้างขององคก์รท่ีมีอิทธิพล 
ต่อความตั้งใจจะลาออกของบุคลากรโรงแรมในประเทศไทย พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร  
ความพึงพอใจในงานท่ีท า และค่าตอบแทนท่ียติุธรรมส่งผลทางตรงต่อความตั้งใจท่ีจะลาออก 
ของบุคลากรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติในขณะท่ีความสมดุลของชีวติกบังานมีอิทธิพลต่อความตั้งใจ 
จะลาออกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตินอกจากน้ีปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออก 
ของบุคลากรทางออ้มผา่นทางทศันคติในงานไดแ้ก่ ความทา้ทายในงาน ความเหมาะสมของงาน  
นโยบายพฒันาบุคคล  
 ศิราภิรมย ์ธีรประเสริฐ (2555) ไดศึ้กษาองคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจใน 
งานและการผกูพนัองคก์ร ในองคก์รธุรกิจภาคการผลิตท่ีส่งผลต่อความตั้งใจลาออกจากองคก์ร 
ของบุคลากรกลุ่มอุตสาหกรรมแฟชัน่ท่ีมีส านกังานในเขตกรุงเทพมหานคร ความพึงพอใจ 
ในงานและการผกูพนัองคก์รมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกจากองคก์าร 
 
ตารางท่ี 2-8  ตวัช้ีวดัการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยู ่
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การตั้งใจลาออก        6 
กิจกรรมการรักษาบุคลากร
ประกอบดว้ย การพฒันาองคก์ร,  
การเรียนรู้ของบุคลากร,  
การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร, 
การจดัสรรบุคลากรให้เหมาะสม
กบังาน 

       4 

ความทา้ทายในงาน        2 
หมายเหตุ: เคร่ืองหมาย x หมายถึง ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
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 จากการสังเคราะห์งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูจ่ากนกัวชิาการ 
ชาวไทยและชาวต่างประเทศ จ านวน 9 คน Jane and Louis (2007), Jacqueline and Milton (2008),  
Bittante and Micheal (2008), Kyndt, Dochy, Michielsen and Moeyaert (2009), ปฐมพงษ ์
โตพานิชสุรีย ์(2553), สุธิดา คิวานนท ์(2553), ณฏัฐพร พึ่งบา้นเกาะ (2554), ปกรณ์ ล้ิมโยธิน 
(2555), ศิราภิรมย ์ธีรประเสริฐ (2555) ซ่ึงตวัแปรในการศึกษาท่ีผูว้จิยัน ามาก าหนดเป็นแนวทาง 
ท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์รของการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูใ่นงานวจิยัคร้ังน้ีประกอบดว้ย 
 1.  การตั้งใจลาออก (Turnover intention) หมายถึง ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากองคก์ร  
เกิดจากความรู้สึกไม่พึงพอใจท่ีจะอยูเ่ป็นส่วนหน่ึงขององคก์รอีกต่อไป 
 2.  กิจกรรมการรักษาบุคลากร(Actives retention) หมายถึง ความพยายามในการรักษา 
บุคลากร ตั้งแต่เร่ิมเขา้มาเป็นสมาชิกองคก์รใหป้ฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพและต่อเน่ืองยาวนาน 
โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อรักษาบุคลากรท่ีดี มีความรู้ความสามารถ ส่งเสริมสนบัสนุนใหบุ้คลากร 
ปฏิบติังานเตม็ก าลงัความสามารถท่ีมีอยู ่มีความรู้สึกมัน่คงในการท างาน 
 3.  ความทา้ทายในงาน(Job challenges) หมายถึง งานท่ีตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ 
และความคิดสร้างสรรค ์ซ่ึงจะเป็นแรงกระตุน้ใหบุ้คคลเกิดการท างาน และคงอยูก่บัองคก์รต่อไป 
 

การเช่ือมโยงสมมติฐาน 
 ความพงึพอใจส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยู่ 
 เสกสรร อรกุล (2555) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจภายนอกและภายในการปฏิบติั 
งานท่ีมีผลต่อศกัยภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร พบวา่ ปัจจยัภายในท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ 
ในการท างานของบุคลากร โดยท่ีธญันาฏ ญาณพิบูลย ์(2556) ไดก้ล่าววา่ แนวทางการธ ารงรักษา 
ทรัพยากรบุคคลพบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นดา้นความพึงพอใจของบุคลากรมากท่ีสุด 
สอดคลอ้งกบัทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom (1964) ไดก้ล่าววา่ พื้นฐานของบุคคลตอ้งการบรรลุ 
ความพึงพอใจและลดความไม่พึงพอใจ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Hackman and Olaman (1976) ท่ีกล่าวถึง 
คุณลกัษณะของงานท่ีอธิบายความพึงพอใจในการท างานท่ีมีลกัษณะงาน 5 อยา่ง คืองานท่ีตอ้งให้ 
ทกัษะท่ีหลากหลาย มีลกัษณะสมบูรณ์ในตวัเอง มีความส าคญั มีอิสระในการท างานและตดัสินใจ  
และมีขอ้มูลยอ้นกลบั ลกัษณะงานดงักล่าวจะน าไปสู่สภาวะทางจิตท่ีเกิดการตระหนกัรับรู้วา่ 
งานนั้นมีความหมาย รับรู้ถึงความรับผดิชอบต่อผลลพัธ์ของงาน และการรู้ผลการกระท า ภาวะ 
ดงักล่าวส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน และน ามาวิเคราะห์เพื่อหาองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
ความพึงพอใจในงาน ตามองคป์ระกอบท่ีกล่าวไปโดยท่ีค่าคาดหวงัแต่ละคนแตกต่างกนัตามทฤษฎี 
ความคาดหวงัของ Vroom (1964) และบุคคลท่ีมีความตอ้งการแตกต่างกนั ตามทฤษฎีของ  
McClelland (1985) จึงท าให้ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานท่ีแตกต่างกนั  
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 จึงเป็นท่ีมาของสมมติฐานทางการวจิยัท่ี 1 ความพึงพอใจในงานของบุคลากรมีอิทธิพล 
ต่อการธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยูก่บัองคก์ร 
 ความผูกพนัต่อองค์กรส่งผลต่อการธ ารงรักษาให้บุคลากรคงอยู่ 
 Rania, Kamalanabhanb, and Selvarania (2011) ไดก้ล่าววา่ โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 
มีความสัมพนัธ์เชิงบวกระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัความสมดุลระหวา่งชีวติการท างาน 
โดยความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างานเกิดจากปัจจยัต่าง ๆ เช่น ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
ความทา้ทายและความสนใจของงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Ismail et al. (2011) พบวา่  
ความสัมพนัธ์ระหวา่งความกา้วหนา้ในงาน ความพึงพอใจในงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  
สอดคลอ้งกบั Leow, Bahron, and Kong (2011) พบวา่ ความพึงพอใจในงานท าใหก้ารผกูพนัองคก์ร 
เพิ่มข้ึนและความกา้วหนา้ในอาชีพมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการผกูพนัองคก์ร โดยท่ี ปกรณ์  
ล้ิมโยธิน (2555) ไดว้จิยัเร่ือง ตวัแบบสมการโครงสร้างขององคก์รท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจ 
จะลาออกของบุคลากร พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร ส่งผลทางตรงต่อความตั้งใจท่ีจะลาออก 
ของบุคลากร ในขณะท่ีความซ่ือสัตยแ์ละจรรยาบรรณส่งผลทางออ้มต่อความตั้งใจจะลาออกผา่น 
ทางความผกูพนัขององคก์รของบุคลากรในระดบัหวัหนา้กลุ่มงานเท่านั้น สอดคลอ้งกบั ศิราภิรมย ์ 
ธีรประเสริฐ (2555) ไดศึ้กษาองคป์ระกอบความผกูพนัในองคก์ารท่ีส่งผลต่อการตั้งใจลาออก  
ผลการศึกษาพบวา่ความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ยตวัแปร โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ  
ความมัน่คงในงาน และความพึงพอใจในค่าตอบแทนมีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออก ซ่ึงสอดคลอ้ง 
กบัทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom (1964) และบุคคลท่ีมีความตอ้งการแตกต่างกนั ตามทฤษฎี 
ของ McClelland (1985) จึงท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนั 
 จึงเป็นท่ีมาของสมมติฐานทางการวจิยัท่ี 2 ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรมีอิทธิพล 
ต่อการธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยูก่บัองคก์ร 
 สภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อการธ ารงรักษาให้บุคลากรคงอยู่ 
 สุมิดา เหมือนครุฑ (2550) ไดว้จิยัความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้สภาพแวดลอ้ม 
ในการท างาน และความตั้งใจลาออกจากงานของบุคลากร ผลการวจิยัพบวา่ การมีการรับรู้
สภาพแวดลอ้มในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง และมีความตั้งใจลาออกจากงานอยูใ่นระดบัต ่า  
ซ่ึงการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความตั้งใจลาออกจากงาน 
สอดคลอ้งกบั รัชนี หาญสมสกุล (2550) ไดศึ้กษาความสมัพนัธ์ระหวา่งสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม 
ในการท างาน ลกัษณะงานกบัความสุขในการท างานของบุคลากร พบวา่ ความสุขในการท างานของ 
บุคลากรอยูใ่นระดบัสูง สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการท างานและลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ 
ทางบวกกบัความสุขในการท างาน และสอดคลอ้งกบัพราว ศาลิคุปต (2552) ศึกษาปัจจยัดา้น 
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ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั มีระดบัคุณภาพชีวติในดา้นความสมดุลระหวา่งงาน 
ระดบัปานกลาง เช่นเดียวกบั รักชนก บูรฮานี (2555) ศึกษาถึงคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร  
ผลการศึกษาพบวา่ ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั ในภาพรวมอยูร่ะดบัปานกลางเน่ืองจาก 
บุคลากรมีความพอใจต่อจ านวนวนัหยดุท่ีทางองคก์รไดก้ าหนดตามปีปฏิทิน โดยสามารถแบ่งเวลา 
ใหก้บัตนเองและครอบครัวได ้แต่ในบางคร้ังไม่มีเวลาดูแลตนเองและครอบครัวไดอ้ยา่งทัว่ถึง  
เบ่ือหน่ายในการปฏิบติังาน ส่งงานไม่ตรงก าหนด ท าใหเ้กิดผลกระทบต่องานตนเองและส่วนรวม 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Thomas, Susanna and Linda (2006) ศึกษาพบวา่ การสนบัสนุนทางสังคมจาก 
เพื่อนและผูร่้วมงานเป็นตวัพยากรณ์ความสุขได ้โดยแบ่งความพึงพอใจเป็น 7 ดา้น คือ การเล่ือน 
ต าแหน่ง รายได ้ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน ความปลอดภยัในงาน ทกัษะการท างาน การท างาน 
ดว้ยตวัเอง และชัว่โมงการท างานซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวความคิดสภาพแวดลอ้มในการท างานของ  
Hayhurst (2005) และแนวความคิดสภาพแวดลอ้มในการท างานของ Schultz and Schultz (1994)  
ท่ีไดก้ล่าวถึงสภาพแวดลอ้มในการท างานโดยสามารถแบ่งออกเป็น 3 ดา้น ประกอบดว้ย สภาพ 
การท างานดา้นกายภาพ สภาพการท างานดา้นเวลา และสภาพการท างานดา้นจิตวทิยาและสังคม 
 จึงเป็นท่ีมาของสมมติฐานทางการวจิยัท่ี 3 สภาพแวดลอ้มในการท างานมีมีอิทธิพล 
ต่อการธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยูก่บัองคก์ร 
 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ จึงสามารถน ามาซ่ึงการสรุปสมมติฐานในการวจิยัคร้ังน้ี  
แสดงดงัภาพท่ี 2-4 ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 2-4  การสรุปสมมติฐานในการวจิยั 

ความพึงพอใจในงาน 

ความผกูพนัต่อองคก์ร 

สภาพแวดลอ้ม 
ในการท างาน 

การธ ารงรักษา
บุคลากรใหค้งอยูก่บั

องคก์ร 

สมมติฐานท่ี 1:  ความพึงพอใจในงาน
ของบุคลากรมีอิทธิพลต่อการธ ารง
รักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 

Vroom (1964), Hackman and Olaman 
(1976) และ McClelland (1985) 

สมมติฐานท่ี 2: ความผกูพนัต่อองคก์ร
ของบุคลากรมีอิทธิพลต่อการธ ารง
รักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 

 

Rania, Kamalanabhanb and Selvarania 
(2011), Ismail et al. (2011), Leow, Bahron 
and Kong (2011), ปกรณ์ ล้ิมโยธิน (2555) 

และศิราภิรมย ์ธีรประเสริฐ (2555)  

สมมติฐานท่ี 3: สภาพแวดลอ้มใน 
การท างานมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษา

บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 

Schultz and Schultz (2001), Hayhurst (2005), 
Thomas, Susanna and Linda (2006),  

สุมิดา เหมือนครุฑ (2550), รัชนี หาญสมสกลุ (2550), 
พราว ศาลิคุปต (2552) และรักชนก บูรฮานี (2555)  



บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิยั 

 
 ในการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูใ่นองคก์ร กรณีศึกษา 
บริษทั ไทย พีพี-อาร์ จ  ากดั และบริษทัในเครือเป็นการวจิยัเชิงพรรณนา (Descriptive research)  
โดยใชว้ธีิการผสมผสาน (Mixed method) ขอ้มูลเชิงคุณภาพ (Qualitative data) และขอ้มูล 
เชิงปริมาณ (Quantitative data) งานวจิยัน้ีมุ่งท่ีจะศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษา 
บุคลากร เพื่อทราบถึงแนวทางการธ ารงรักษาบุคลากร และรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
ซ่ึงการด าเนินการวจิยัผูว้ิจยัไดก้  าหนดแนวทาง ขั้นตอน และวธีิการด าเนินการวจิยัไวด้งัน้ี 
 

กำรวจิัยเชิงปริมำณ 
 กำรก ำหนดประชำกร 
 ประชากรในการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูภ่ายในองคก์รของบริษทั 
ไทย พีพ-ีอาร์ จ  ากดั และบริษทัในเครือ จ านวน 130 คน การวจิยัคร้ังน้ีศึกษากลุ่มประชากร 
ทั้งหมด เพื่อใหมี้ขนาดเพียงพอท่ีจะใชใ้นการศึกษา โดยการเก็บแบบสอบถาม 
  
ตารางท่ี 3-1  ตารางประชากร 
 

บริษัท  แผนก/ ฝ่ำย  จ ำนวนคน 

บริษทั ไทย พีพี-อาร์ จ  ากดั  ฝ่ายบริหาร    3 

  ฝ่ายการตลาด    5 

  ฝ่ายพฒันาธุรกิจ    3 

  ฝ่ายเทคนิค    2 

  ฝ่ายขาย  19 

  ฝ่ายบญัชี  10 

  ฝ่ายประสานงานขาย  10 

  ฝ่ายดูแลหลงัการขาย    5 
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ตารางท่ี 3-1  (ต่อ) 
 

บริษัท  แผนก/ ฝ่ำย  จ ำนวนคน 

 
 

 ฝ่าย JAS 

ฝ่ายธุรการ 

   8 

  2 

 
 

บริษทั แทค-เอม็ กรุ๊ป จ ากดั 

บริษทั อินเทล โฮม จ ากดั 

บริษทั ไทย จีอาร์พี จ  ากดั 

 ฝ่ายจดัซ้ือ 

ฝ่ายบุคคล 

ฝ่ายคลงัสินคา้ 

ฝ่ายการตลาด-online 

ฝ่ายผลิต 

   2 

   1 

 38 

   2 

  20 

  รวม  130 

 
 กำรรวบรวมข้อมูล 
 แหล่งท่ีมาของขอ้มูล ประกอบดว้ย 2 ส่วนคือ 
 1.  ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) 
โดยมีแบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพื่อมุ่งคน้หาขอ้เทจ็จริงจากการเก็บ 
ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร การธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูใ่นองคก์ร กรณีศึกษา บริษทั ไทย พีพี-อาร์ จ  ากดั และบริษทัในเครือ 
 2.  ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากเอกสารอา้งอิง  
และผลงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
 ขั้นตอนกำรสร้ำงเคร่ืองมือในกำรวจัิย 
 1.  ศึกษาทฤษฎี เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัการธ ารงรักษาใหบุ้คลากร 
คงอยูก่บัองคก์ร เพื่อน ามาเป็นแนวทางการสร้างกรอบแนวคิดในการวิจยั 
 2.  สร้างแบบสอบถามใหส้อดคลอ้งกบักรอบแนวคิดในการวจิยั และน าแบบสอบถาม 
ท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึน ทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) จากผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน  
ดว้ยวธีิการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence: IOC) และ 
ความเหมาะสมของภาษาท่ีใช ้(Wording) เพื่อพิจารณาตรวจสอบและขอค าแนะน ามาแกไ้ข  
ปรับปรุงแบบสอบถามใหมี้ความสอดคลอ้ง ครอบคลุมกบัเน้ือหา (Rovinelli & Hambleton, 1977)  
ซ่ึงผูท้รงคุณวฒิุ ทั้ง 3 ท่านไดแ้ก่ 
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  2.1  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ศรัณยา เลิศพุทธรักษ ์อาจารยป์ระจ าวทิยาลยั 
พาณิชยศาสตร์ 
  2.2  ดร.ศกัด์ิชาย จนัทร์เรือง อาจารยป์ระจ าวทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ 
  2.3  ดร.ภทัรี ฟรีสตสั อาจารยป์ระจ าวทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ 
 IOC หมายถึง ค่าความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) ค่า IOC อยูร่ะหวา่ง 1 ถึง-1  
ขอ้ค าถามท่ีมีความตรงตามเน้ือหาจะมีค่า IOC เขา้ใกล ้1.00 ถา้ขอ้ใดมีค่า IOC ต ่ากวา่ 0.50 ควรจะ 
ปรับปรุงขอ้ค าถามใหม่ใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการวดั ซ่ึงสามารถค านวณไดจ้ากสูตร 
 

IOC =  ΣR 
   N 

 
 ΣR หมายถึง ผลรมของคะแนนจากผูเ้ช่ียวชาญ 
 N  หมายถึง จ  านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
 โดยการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item Objective Congruence: IOC) มีเกณฑ ์
การใหค้ะแนนดงัน้ี 
 ค่าคะแนน +1 หมายถึง ขอ้ค าถามมีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์รือส่ิงท่ีตอ้งการวดั 
 ค่าคะแนน   0  หมายถึง ขอ้ค าถามท่ีไม่แน่ใจวา่มีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์รือ 
ส่ิงท่ีตอ้งการวดั 
 ค่าคะแนน -1 หมายถึง ขอ้ค าถามท่ีไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคห์รือส่ิงท่ีตอ้งการวดั 
 3.  น าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขตามค าแนะน ามาด าเนินการทดสอบความเช่ือมัน่  
 (Try-out) กบักลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 30 คน 
 4.  น าแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมได ้ทดสอบค่าความเช่ือมัน่ (Reliability analysis)  
และน าไปท าการวเิคราะห์หาความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยใชว้ธีิหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า 
ของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) โดยใชเ้กณฑท่ี์ Bryman and Bell (2015) ไดน้ าเสนอ  
คือ ค่า  มากกวา่หรือเท่ากบั 0.70 เป็นเกณฑท่ี์ยอมรับวา่เป็นขอ้ค าถามท่ีดีและคดัเลือกมาเป็น 
ขอ้ค าถามได ้การวจิยัคร้ังน้ีไดค้่าความเช่ือมัน่ในแต่ละดา้น ดงัน้ี 
 ความพึงพอใจในงานไดค้่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.79 ความผกูพนัต่อองคก์รไดค้่า 
ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.82 สภาพแวดลอ้มในการท างานไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.82 การธ ารงรักษา
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.77 และค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามน้ี 
เท่ากบั 0.92  
 5.  น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 130 ตวัอยา่ง 
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 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนโดยอาศยัแนวคิด 
และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยัมาใชเ้ป็นพื้นฐานการสร้างเคร่ืองมือ ดงัน้ี 
 แบบสอบถามบุคลากรบริษทั ไทย พีพี-อาร์ จ  ากดัและบริษทัในเครือ แบ่งเป็น 5 ส่วน  
ประกอบดว้ย 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามเป็นการตรวจ 
รายการ (Check list) โดยใหร้ะบุขอ้มูลไดแ้ก่ เพศ อาย ุการศึกษา ต าแหน่งงาน หน่วยงาน 
ประสบการณ์ท างาน 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานของบุคลากร ซ่ึงจะประกอบไปดว้ย 
องคป์ระกอบ 6 ดา้น ไดแ้ก่ 1) คุณค่าของงาน 2) การมุ่งเนน้เป้าหมาย 3) ความเครียดในการท างาน  
4) การเพิ่มคุณค่าในงาน 5) ผูร่้วมงาน 6) การและเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก 
 การวดัหรือประเมินค่าของขอ้มูลใหผู้ต้อบแบบสอบถามเลือกตอบตามความคิดเห็น  
ผูว้จิยัก าหนดระดบัความคิดเห็น โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนในส่วนน้ีมีมาตราวดัแบบ Likert scale  
จากคะแนน 1-5 (ช่วงห่างระดบัละ 1) โดยแต่ละระดบัมีคะแนนความหมาย ดงัน้ี 
 5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 4  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
 3  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
 2  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
 1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 โดยเกณฑก์ารพิจารณาและแปลผลการศึกษาของลกัษณะแบบสอบถาม ผูว้จิยัก าหนด 
ใหมี้คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 1-5 คะแนน ตามสูตรและแสดงการค านวณ ดงัต่อไปน้ี (วชิิต อู่อน้, 2550)  
 
   คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด = 5-1 =  0.80 
 
   คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.80 หมายถึง  มีความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด 
   คะแนนเฉล่ีย 1.81-2.60 หมายถึง  มีความพึงพอใจนอ้ย 
   คะแนนเฉล่ีย 2.61-3.40 หมายถึง  มีความพึงพอใจปานกลาง 
   คะแนนเฉล่ีย 3.41-4.20 หมายถึง  มีความพึงพอใจมาก 
   คะแนนเฉล่ีย 4.21-5.00 หมายถึง  มีความพึงพอใจมากท่ีสุด 
 

จ  านวนชั้น 5 
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 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์รในดา้นต่าง ๆ 
โดยศึกษาองคป์ระกอบ 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1) โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 2) ความมัน่คงในงาน 
3) ความพึงพอใจค่าตอบแทน 
 การวดัหรือประเมินค่าของขอ้มูลใหผู้ต้อบแบบสอบถามเลือกตอบตามความคิดเห็น  
ผูว้จิยัก าหนดระดบัความคิดเห็น โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนในส่วนน้ีมีมาตราวดัแบบ Likert scale  
จากคะแนน 1-5 (ช่วงห่างระดบัละ 1) โดยแต่ละระดบัมีคะแนนความหมาย ดงัน้ี 
 5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 4  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
 3  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
 2  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
 1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 โดยเกณฑก์ารพิจารณาและแปลผลการศึกษาของลกัษณะแบบสอบถาม ผูว้จิยัก าหนด 
ใหมี้คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 1-5 คะแนน ตามสูตรและแสดงการค านวณ ดงัต่อไปน้ี (วชิิต อู่อน้, 2550)  
 
   คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด = 5-1 =  0.80 
 
 คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.80  หมายถึง  มีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ีย 1.81-2.60  หมายถึง  มีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ย 
 คะแนนเฉล่ีย 2.61-3.40  หมายถึง  มีความผกูพนัต่อองคก์รปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย 3.41-4.20  หมายถึง  มีความผกูพนัต่อองคก์รมาก 
 คะแนนเฉล่ีย 4.21-5.00  หมายถึง  มีความผกูพนัต่อองคก์รมากท่ีสุด 
 ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานของบุคลากร โดยศึกษา 
องคป์ระกอบ 2 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ความยดืหยุน่ในการท างาน 2) ความสุขในการท างาน 
 การวดัหรือประเมินค่าของขอ้มูลใหผู้ต้อบแบบสอบถามเลือกตอบตามความคิดเห็น  
ผูว้จิยัก าหนดระดบัความคิดเห็น โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนในส่วนน้ีมีมาตราวดัแบบ Likert scale  
จากคะแนน 1-5 (ช่วงห่างระดบัละ 1) โดยแต่ละระดบัมีคะแนนความหมาย ดงัน้ี 
 5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 4  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
 3  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
 2  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
 1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

จ านวนชั้น  5 
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 โดยเกณฑก์ารพิจารณาและแปลผลการศึกษาของลกัษณะแบบสอบถาม ผูว้จิยัก าหนด 
ใหมี้คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 1-5 คะแนน ตามสูตรและแสดงการค านวณ ดงัต่อไปน้ี (วชิิต อู่อน้, 2550)  
 
   คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด = 5-1 = 0.80 
 

 คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.80  หมายถึง  มีความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ีย 1.81-2.60  หมายถึง  มีความคิดเห็นนอ้ย 
 คะแนนเฉล่ีย 2.61-3.40  หมายถึง  มีความคิดเห็นปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย 3.41-4.20  หมายถึง  มีความคิดเห็นมาก 
 คะแนนเฉล่ีย 4.21-5.00  หมายถึง  มีความคิดเห็นมากท่ีสุด 
 ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามเก่ียวกบัการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รของบุคลากร 
บริษทั ไทย พีพี-อาร์ จ  ากดั และบริษทัในเครือ โดยศึกษาองคป์ระกอบ 3 ดา้น ไดแ้ก่ 1) การตั้งใจ 
ลาออก 2) กิจกรรมการรักษาบุคลากร 3) ความทา้ทายในงาน 
 การวดัหรือประเมินค่าของขอ้มูลใหผู้ต้อบแบบสอบถามเลือกตอบตามความคิดเห็น  
ผูว้จิยัก าหนดระดบัความคิดเห็น โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนในส่วนน้ีมีมาตราวดัแบบ Likert scale  
จากคะแนน 1-5 (ช่วงห่างระดบัละ 1) โดยแต่ละระดบัมีคะแนนความหมาย ดงัน้ี 
 5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
 4  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
 3  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
 2  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
 1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 โดยเกณฑก์ารพิจารณาและแปลผลการศึกษาของลกัษณะแบบสอบถาม ผูว้จิยัก าหนด 
ใหมี้คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 1-5 คะแนน ตามสูตรและแสดงการค านวณ ดงัต่อไปน้ี (วชิิต อู่อน้, 2550)  
 
   คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด = 5-1 = 0.80 
 
 คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.80 หมายถึง  มีความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุดต่อการคงอยู ่
 คะแนนเฉล่ีย 1.81-2.60 หมายถึง  มีความคิดเห็นนอ้ยต่อการคงอยู ่
 คะแนนเฉล่ีย 2.61-3.40 หมายถึง  มีความคิดเห็นปานกลางต่อการคงอยู ่
 คะแนนเฉล่ีย 3.41-4.20 หมายถึง  มีความคิดเห็นมากต่อการคงอยู ่
 คะแนนเฉล่ีย 4.21-5.00 หมายถึง  มีความคิดเห็นมากท่ีสุดต่อการคงอยู ่

จ  านวนชั้น 5 

จ  านวนชั้น  5 
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 กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามผูว้จิยัไดก้  าหนดสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
จากแบบสอบถาม ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
 1.  การวเิคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics analysis) สถิติพื้นฐานท่ีใช ้
ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ประกอบดว้ย ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (Standard deviation) เพื่ออธิบายขอ้มูลในส่วน ดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุการศึกษา  
ต าแหน่งงาน หน่วยงาน ประสบการณ์ท างาน วเิคราะห์โดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency)  
ร้อยละ (Percentage)  
 ส่วนท่ี 2 ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ท าการวเิคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean)  
และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
 ส่วนท่ี 3 ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ท าการวเิคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean)  
และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
 ส่วนท่ี 4 สภาพแวดลอ้มในการท างาน ท าการวเิคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean)  
และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
 ส่วนท่ี 5 การธ ารงรักษาใหบุ้คลากรคงอยูก่บัองคก์ร ท าการวเิคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย 
(Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
 1.  การวเิคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics analysis)  
 สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงเส้นตรง  
(Multiple liner regression analysis) โดยสมมติฐานของการวจิยัคร้ังน้ี มีดงัต่อไปน้ี 
 สมมติฐานขอ้ท่ี 1 ความพึงพอใจในงานของบุคลากรมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
 สมมติฐานขอ้ท่ี 2 ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษา 
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
 สมมติฐานขอ้ท่ี 3 สภาพแวดลอ้มในการท างานของบุคลากรมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษา 
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามน้ีผูว้จิยัใชใ้นการวิเคราะห์เพื่อตอบวตัถุประสงคข์อ้ 
ท่ี 1 คือ เพื่อศึกษาความพึงพอใจในงานของบุคลากรมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยู ่
กบัองคก์ร วตัถุประสงคข์อ้ท่ี 2 ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษา 
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร และวตัถุประสงคข์อ้ท่ี 3 สภาพแวดลอ้มในการท างานของบุคลากร 
มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
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กำรวจิัยเชิงคุณภำพ 
 กำรก ำหนดประชำกร 
 ผูใ้หข้อ้มูลหลกัการสัมภาษณ์เชิงลึก ผูบ้ริหารระดบัสูงและผูจ้ดัการฝ่ายคลงัสินคา้และ 
การผลิต บริษทั ไทย พีพี-อาร์ จ  ากดั และบริษทัในเครือ ผูว้จิยัเลือกผูใ้หข้อ้มูลหลกัโดยการเลือก 
ผูใ้หข้อ้มูลหลกัแบบเจาะจง จ านวน 7 คน 
 ขั้นตอนกำรสร้ำงเคร่ืองมือวิจัย 
 1.  ผูว้จิยัทบทวนวรรณกรรมเพื่อเตรียมความรู้เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารง 
รักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
 2.  ผูว้จิยัเตรียมความรู้ในเร่ืองระเบียบวจิยัเชิงคุณภาพ จรรยาบรรณของนกัวจิยั วธีิการ 
เก็บรวบรวมขอ้มูล และวธีิการวเิคราะห์ขอ้มูลจากต ารา และการขอค าปรึกษาจากผูท้รงคุณวฒิุ 
ดา้นการวิจยัเชิงคุณภาพเพื่อใหเ้ขา้ใจในระเบียบวธีิการวจิยั อนัจะน าไปสู่การศึกษาท่ีถูกตอ้ง  
และครอบคลุมประเด็นท่ีตอ้งการจะศึกษาใหม้ากท่ีสุด 
 3.  แนวค าถามในการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลและผูบ้ริหารระดบัสูง 
ขององคก์รเก่ียวกบัความคิดเห็นดา้นการแรงจูงใจบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร  
 ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุการศึกษา  
ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ท างาน 
 ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามเก่ียวกบัความคิดเห็นดา้นการแรงจูงใจบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร  
การสร้างความผกูพนัต่อองคก์รใหเ้กิดกบับุคลากร กระบวนการพฒันาความกา้วหนา้ของบุคลากร  
ปัจจยัภายนอกท่ีมีผลกระทบกบัการธ ารงรักษาใหบุ้คลากรคงอยูใ่นองคก์ร และแนวทางการธ ารง 
รักษาใหบุ้คลากรคงอยูก่บัองคก์รจากผลแบบสอบถามบุคลากร 
 4.  อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์ คือ เคร่ืองบนัทึกเสียงขนาดเล็ก แบตเตอร่ี สมุดบนัทึก  
ปากกา กลอ้งถ่ายภาพ 
 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ผูว้จิยัไดแ้บ่งวธีิการเขา้ถึงขอ้มูลและเก็บรวบรวมขอ้มูลออกเป็น 2 ส่วน คือ  
การเก็บรวบรวมขอ้มูลดา้นเอกสาร และการเก็บรวบรวมขอ้มูลภาคสนาม 
 1.  การเก็บรวบรวมขอ้มูลดา้นเอกสาร ผูว้จิยัไดศึ้กษาและเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก 
แหล่งขอ้มูล และส่ือส่ิงพิมพต่์าง ๆ ไดแ้ก่ นิตยสาร เอกสารการประชุม วารสาร หนงัสือพิมพ ์ 
บทความต่าง ๆ ขอ้มูลจากอินเทอร์เน็ต และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
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 2.  การเก็บรวบรวมขอ้มูลภาคสนาม 
  2.1  ผูว้จิยัเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชก้ารสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth interview)  
ใชค้  าถามแบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured interview) โดยการก าหนดค าถามออกเป็นประเด็น 
ใหค้รอบคลุมและสอดคลอ้งกบัเร่ืองท่ีท าวจิยั ก่อนเร่ิมท าการสัมภาษณ์ ผูว้จิยัไดแ้สดงวตัถุประสงค ์
ของการสัมภาษณ์ ขออนุญาตในการจดบนัทึกและบนัทึกเสียงระหวา่งการสัมภาษณ์ผูว้จิยัไดมี้ 
ปฏิสัมพนัธ์แบบต่อหนา้กบัผูใ้หส้ัมภาษณ์เพื่อเกิดการแลกเปล่ียนแสดงความคิดเห็นอยา่งอิสระ  
ใชเ้วลาในการสัมภาษณ์ประมาณ 60-90 นาที ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความร่วมมือของผูใ้หส้ัมภาษณ์  
การสัมภาษณ์แต่ละคร้ังจะท าการสัมภาษณ์จนกวา่จะไม่พบขอ้สงสัยหรือไม่มีขอ้มูลใหม่เกิดข้ึน  
เรียกวา่ ขอ้มูลอ่ิมตวั (Data saturation) จึงหยดุการสัมภาษณ์ 
  2.2  ในขณะสัมภาษณ์ผูว้จิยัจะใชก้ารจดบนัทึกสรุปสั้น ๆ เฉพาะประเด็นท่ีส าคญั  
และเม่ือจบการสัมภาษณ์ จะท าการบนัทึกขอ้มูลอ่ืน ๆ ทนัที เช่น ลกัษณะท่าทาง ลกัษณะน ้าเสียง 
ตามความเป็นจริงโดยไม่มีการตีความ นอกจากน้ียงัไดบ้นัทึกเก่ียวกบัปัญหาท่ีเกิดข้ึนกบัผูว้จิยั 
ขณะท่ีรวบรวมขอ้มูล 
  2.3  ขอ้มูลจะถูกน ามาท าการบนัทึกและถอดเทปรายวนั ท าการตรวจสอบขอ้มูล 
ท่ีไม่ชดัเจนหรือไม่ครบถว้น เพื่อน าไปศึกษาเพิ่มเติมในการสัมภาษณ์คร้ังต่อไป และขอ้มูลท่ีไดม้า 
ผูว้จิยัจะน ามาถอดเทปค าต่อค า ประโยคต่อประโยค แลว้ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลอีกคร้ัง 
ดว้ยการ ฟังเทปบนัทึกเสียงซ ้ า 
 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจัิย 
 หลงัจากท่ีไดร้วบรวมขอ้มูลแลว้ ไดน้ ามาตรวจสอบความน่าเช่ือถือของขอ้มูล  
(Trustworthiness) ดงัน้ี 
 1.  ผูส้ัมภาษณ์สร้างความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูใ้หส้ัมภาษณ์ เพื่อใหเ้กิดความไวว้างใจ 
ในตวัผูว้จิยั ซ่ึงจะมีผลต่อความถูกตอ้งและเป็นจริงของขอ้มูล 
 2.  การยนืยนัความถูกตอ้งของขอ้มูล (Member checking) โดยการน าขอ้มูลท่ีไดจ้าก 
การสัมภาษณ์กลบัไปผูใ้หส้ัมภาษณ์ยนืยนัความถูกตอ้งของขอ้มูลวา่เป็นจริงตรงกบัความรู้สึก 
ของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
 3.  ตรวจสอบความไวว้างใจไดข้องขอ้มูล (Dependability) โดยการน าขอ้มูลไป 
ตรวจสอบกบัอาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อยนืยนัความถูกตอ้งตามวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 
 4.  ความสามารถในการน าผลการวจิยัไปประยกุตใ์ช้ (Transferability) โดยการเขียน 
ระเบียบวธีิการวจิยั การวเิคราะห์ขอ้มูลและบริบทท่ีตอ้งการศึกษาอยา่งชดัเจน 
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 5.  การยนืยนัผลการวจิยั (Conformability) โดยการท่ีผูว้จิยัจะเก็บเอกสารต่าง ๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวจิยัไวเ้ป็นอยา่งดีพร้อมส าหรับการตรวจสอบ (Audit trial) เพื่อยนืยนัวา่ขอ้มูล 
ท่ีไดไ้ม่มีความล าเอียงหรือเกิดจากการคิดข้ึนเองของผูว้จิยั 
 กำรวเิครำะห์ข้อมูลจำกกำรสัมภำษณ์ 
 ผูว้จิยัวเิคราะห์ขอ้มูลโดยดดัแปลงขั้นตอนการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงคุณภาพของ Colaizzi 
(1978) ซ่ึงเป็นวธีิท่ีไดรั้บการยอมรับและใชก้นัอยา่งแพร่หลายในงานวจิยัเชิงปรากฏการณ์วทิยา  
ดงัน้ี 
 1.  น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการถอดความจากเคร่ืองบนัทึกเสียงและการบนัทึกภาคสนาม 
มาพิจารณาหลาย ๆ คร้ัง เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในภาพรวมของขอ้มูลท่ีไดแ้ละพิจารณาประเด็น 
ท่ีส าคญั 
 2.  หรือประโยคท่ีส าคญัเก่ียวขอ้ง 
 3.  น าขอ้ความหรือประโยคท่ีมีความหมายเหมือนกนัใกลเ้คียงมาไวก้ลุ่มเดียวกนั 
มีการสร้างหวัขอ้สรุป และกลุ่มหวัขอ้สรุปโดยมีรหสัขอ้มูลก ากบัทุกขอ้ความหรือทุกประโยค 
จากนั้นจึงตั้งช่ือค าส าคญั จดัเป็นกลุ่มใหญ่ (Themes) และกลุ่มยอ่ยท่ีอยูภ่ายใตค้วามหมายของ 
กลุ่มใหญ่ (Sub-theme)  
 4.  การอธิยายปรากฏการณ์อยา่งระเอียดครบถว้น โดยเขียนใหมี้ความต่อเน่ืองและ 
กลมกลืนกนัระหวา่งขอ้ความหรือประโยค ซ่ึงในขั้นตอนน้ีตดัขอ้มูลหรือหวัขอ้ไม่จ  าเป็นออก 
 5.  ใชก้ารเขียนบรรยายส่ิงท่ีคน้พบอยา่งละเอียดและชดัเจน พร้อมทั้งยกตวัอยา่งค าพูด 
(Quoting) ประกอบค าหลกัส าคญัท่ีได ้เพื่อแสดงความชดัเจนของปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึน 
 6.  น าขอ้สรุปไปใหผู้ใ้หข้อ้มูลตรวจสอบวา่เป็นความจริงตามท่ีบรรยายและอธิบาย 
จากนั้นจึงน าขอ้มูลมาตรวจสอบกบัผูเ้ช่ียวชาญอีกคร้ัง 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลและการน าเสนอขอ้มูลในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดก้  าหนดแนวทาง 
การสัมภาษณ์เชิงลึก ซ่ึงขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมไดน้ั้น ผูว้จิยัจะน ามาวเิคราะห์เชิงคุณภาพ และ 
น าเสนอขอ้มูลในการวิจยัโดยการบรรยายเชิงพรรณนาและขอ้มูลนั้นจะถูกตีความหมายหรือ 
หาความสัมพนัธ์ของขอ้มูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกอยา่งมีเหตุผล ซ่ึงใชใ้นการวิเคราะห์เพื่อตอบ 
วตัถุประสงคข์อ้ท่ี 4 คือ เพื่อเสนอแนวทางการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รของบริษทั  
ไทย พีพ-ีอาร์ จ  ากดั และบริษทัในเครือ 



บทที ่4 
ผลการวจิยั 

  
 ในการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูใ่นองคก์ร กรณีศึกษา  
บริษทั ไทย พีพี-อาร์ จ  ากดั คร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive research) โดยใชว้ธีิการ 
ผสมผสาน (Mixed method) ขอ้มูลเชิงคุณภาพ (Qualitative data) และขอ้มูลเชิงปริมาณ 
(Quantitative data) งานวจิยัน้ีมุ่งท่ีจะศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร เพื่อ 
ทราบถึงแนวทางการการธ ารงรักษาบุคลากรและรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ซ่ึงผูว้จิยัได ้
น าเสนอขอ้มูล ประกอบดว้ย สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ขั้นตอนในการน าเสนอผล 
การวเิคราะห์ขอ้มูล ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลไว ้ดงัน้ี 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูลการวจิัยเชิงปริมาณ 
 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนัในการส่ือสารความหมายของการน าเสนอผลการวเิคราะห์ 
ขอ้มูล ผูว้จิยัไดก้  าหนดสัญลกัษณ์ในการน าเสนอผลการวิจยั ดงัน้ี 
 N   แทน ผูต้อบแบบสอบถามในกลุ่มตวัอยา่ง 
 x    แทน ค่าเฉล่ีย (Mean)  
 SD  แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
 t    แทน สถิติทดสอบท่ีใชเ้ปรียบเทียบใน t-distribution 
 F   แทน ค่าสถิติทดสอบท่ีใชพ้ิจารณาในการแจกแจงแบบ F-distribution 
 SS   แทน  ผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบนมาตรฐานยกก าลงัสอง (Sum of squares)  
 MS   แทน  ค่าเฉล่ียผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบนมาตรฐานก าลงัสอง  
      (Mean of squares)  
 df    แทน ระดบัชั้นของความเป็นอิสระ (Degree of freedom)  
 P-value  แทน  ระดบันยัส าคญัทางสถิติ (Significance)  
 R    แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 
 R2   แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยซ่ึงแสดงถึงประสิทธิภาพในการพยากรณ์ 
 VIF   แทน  ค่าทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม 
      (Varian inflation factors)  
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 AdlR2  แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยท่ีปรับแกใ้หเ้หมาะสมกบัขอ้มูล 
 B   แทน ค่าคงท่ีของสมการการถดถอยในรูปของสมการตวัอยา่ง 
 Y   แทน ค่าประมาณหรือค่าพยากรณ์ของตวัแปร 
 Beta  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 H0   แทน สมมติฐานหลกั (Null hypothesis)  
 H1   แทน สมมติฐานรอง (Alternative hypothesis)  
 *   แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ข้ันตอนในการน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัไดเ้รียงล าดบัขั้นตอนในการน าเสนอผล 
การวเิคราะห์ขอ้มูล โดยการเก็บกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 130 ชุด ซ่ึงเลือกแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ท่ีสุด 
จ านวน 120 ชุด ซ่ึงคิดเป็นร้อยละ 92.30 ของกลุ่มประชากรทั้งหมด เพื่อประมวลผลสถิติดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุการศึกษา  
ต าแหน่งงาน หน่วยงาน ประสบการณ์ท างาน วเิคราะห์โดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency)  
ร้อยละ (Percentage) ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 ส่วนท่ี 2 ความพึงพอใจในงานของบุคลากร โดยรวมและรายขอ้ท าการวเิคราะห์โดย 
การหาค่าเฉล่ีย (Mean) และคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ในการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 ส่วนท่ี 3 ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร โดยรวมและรายขอ้ท าการวเิคราะห์โดย 
การหาค่าเฉล่ีย (Mean) และคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ในการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 ส่วนท่ี 4 สภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยรวมและรายขอ้ท าการวิเคราะห์โดยการหา 
ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ในการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 ส่วนท่ี 5 การธ ารงรักษาใหบุ้คลากรคงอยูก่บัองคก์ร โดยรวมและรายขอ้ท าการวิเคราะห์ 
โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ในการวเิคราะห์ 
ขอ้มูล 
 ส่วนท่ี 6 การทดสอบความพึงพอใจในงานของบุคลากรมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษา 
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร โดยใชส้ถิติการวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple regression  
analysis)  
 ส่วนท่ี 7 การทดสอบความมีอิทธิพลระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัการธ ารงรักษา 
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก โดยใชส้ถิติการวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณ  
(Multiple regression analysis) 
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 ส่วนท่ี 8 การทดสอบความมีอิทธิพลระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัการธ ารงรักษา 
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาพนกังาน โดยใชส้ถิติการวิเคราะห์ความถดถอย 
พหุคูณ (Multiple regression analysis)  
 ส่วนท่ี 9 การทดสอบความมีอิทธิพลระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัการธ ารงรักษา 
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นความทา้ยในงาน โดยใชส้ถิติการวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณ  
(Multiple regression analysis)  
 ส่วนท่ี 10 การทดสอบความผกูพนัต่อองคก์รมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร โดยใชส้ถิติการวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis)  
 ส่วนท่ี 11 การทดสอบความมีอิทธิพลระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์รกบัการธ ารงรักษา 
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก โดยใชส้ถิติการวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณ  
(Multiple regression analysis)  
 ส่วนท่ี 12 การทดสอบความมีอิทธิพลระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์รกบัการธ ารงรักษา 
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาพนกังาน โดยใชส้ถิติการวิเคราะห์ความถดถอย 
พหุคูณ (Multiple regression analysis)  
 ส่วนท่ี 13 การทดสอบความมีอิทธิพลระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์รกบัการธ ารงรักษา 
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นความทา้ทายในงาน โดยใชส้ถิติการวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณ  
(Multiple regression analysis)  
 ส่วนท่ี 14 การทดสอบสภาพแวดลอ้มในการท างานของบุคลากรมีอิทธิพลต่อ 
การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รโดยใชส้ถิติการวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณ  
(Multiple regression analysis)  
 ส่วนท่ี 15 การทดสอบความมีอิทธิพลระหวา่งสภาพแวดลอ้มในการท างานของบุคลากร 
กบัการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก โดยใชส้ถิติการวเิคราะห์ 
ความถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis)  
 ส่วนท่ี 16 การทดสอบความมีอิทธิพลระหวา่งสภาพแวดลอ้มในการท างานของบุคลากร 
กบัการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร โดยใชส้ถิติ 
การวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis)  
 ส่วนท่ี 17 การทดสอบความมีอิทธิพลระหวา่งสภาพแวดลอ้มในการท างานของบุคลากร 
กบัการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นความทา้ทายในงาน โดยใชส้ถิติการวเิคราะห์ 
ความถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) 
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 โดยส่วนท่ี 6-17 ใชส้ถิติการวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis)  
ผูว้จิยัไดว้เิคราะห์ทางสถิติเพื่อหาความมีอิทธิพลระหวา่งความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อ 
องคก์ร และสภาพแวดลอ้มในการท างาน กบัการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร โดยใช ้
การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรหลายตวั ใชก้บัการทดสอบสมมติฐานโดยใชเ้ทคนิค 
การวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple linear regression analysis) ดว้ยวธีิ Enter 
 ในการวเิคราะห์ก าหนดค่าระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% หรือก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติ  
() ท่ีระดบั 0.05 โดยพิจารณาเง่ือนไขการยอมรับ หรือปฏิเสธสมมติฐาน ดงัน้ี 
 1.  หากค่าความน่าจะเป็นท่ีค านวณไดจ้ากโปรแกรม มีค่ามากกวา่ ค่าระดบันยัส าคญั 
ทางสถิติ () จะยอมรับสมมติฐานหลกั (H0)  
 2.  หากค่าความน่าจะเป็นท่ีค านวณไดจ้ากโปรแกรม มีค่านอ้ยกวา่ ค่าระดบันยัส าคญั 
ทางสถิติ () จะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1)  
 ในการใช ้Multiple linear regression analysis โดยพิจารณาเง่ือนไขความสัมพนัธ์ของ 
ตวัแปรอิสระ เพื่อไม่ใหมี้ความสัมพนัธ์กนัเอง (Multicollinearity) สูงเกินไป 
 1.  ค่า VIF ตอ้งนอ้ยกวา่ 5 (Lind, Marchal, & Wathen, 2010)  
 2.  ค่า Tolerance ตอ้งมากกวา่ 0.1 (Menard, 1995)  
 3.  ค่า Durbin-Watson ตอ้งอยูร่ะหวา่ง 1.50-2.50 (อจัฉริยา ปราบอริพา่ย, 2547)  
 4.  ตวัแปรอิสระและตวัแปรตามตอ้งมีความสัมพนัธ์กนัเป็นเส้นตรง (Linear relationship)  
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามไดแ้ก่ เพศ อาย ุการศึกษา  
ต าแหน่งงาน หน่วยงาน ประสบการณ์การท างาน วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) 
ร้อยละ (Percentage) ในการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
ตารางท่ี 4-1  จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน (คน)  ร้อยละ 
ชาย  77   64.20 
หญิง   43   35.80 

รวม 120 100.00 
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 จากตารางท่ี 4-1 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 
64.20 และเป็นเพศหญิง จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 35.80 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-2  จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามอาย ุ
 

อายุ จ านวน (คน)  ร้อยละ 
ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 20 ปี 5 4.20 
21-30 ปี 
31-40 ปี 
41-50 ปี 
51-60 ปี 

48 
42 
24 
   1 

40.00 
34.00 
20.00 
    0.80 

รวม 120 100.00 
  
 จากตารางท่ี 4-2  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นมีอายรุะหวา่ง 21-30 ปี จ  านวน 48 คน  
คิดเป็นร้อยละ 40.00 รองลงมาคือ มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี จ  านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 35.00  
อาย ุ41-50 ปี จ  านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 อายุต  ่ากวา่หรือเท่ากบั 20 ปี จ  านวน 5 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 4.20 และกลุ่มตวัอยา่งอายรุะหวา่ง 51-60 ปี จ  านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.80 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-3  จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน)  ร้อยละ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

60 
51 

50.00 
42.50 

สูงกวา่ปริญญาตรี    9    7.50 
รวม 120 100.00 

  
 จากตารางท่ี 4-3 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี จ  านวน  
60 คน คิดเป็นร้อยละ 50.00 รองลงมา คือ ระดบัปริญญาตรี จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 42.50  
และสูงกวา่ปริญญาตรี จ  านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 7.50 ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-4  จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน จ านวน (คน)  ร้อยละ 
เจา้หนา้ท่ีระดบัปฏิบติัการ 
หวัหนา้งาน/ หวัหนา้แผนก 
ผูช่้วยผูจ้ดัการ/ รองผูจ้ดัการ 
ผูจ้ดัการฝ่าย 

94 
11 
  6 
  5 

78.30 
  9.20 
  5.00 
  4.20 

ผูบ้ริหาร  4     3.30 
รวม                     120 100.00 

  
 จากตารางท่ี 4-4 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเจา้หนา้ท่ีระดบัปฏิบติัการ จ านวน 
94 คน คิดเป็นร้อยละ 78.30 รองลงมาคือ หวัหนา้งาน หวัหนา้แผนก จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ  
9.20 ผูช่้วยผูจ้ดัการ รองผูจ้ดัการ จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 5 ผูจ้ดัการฝ่าย จ านวน 5 คน  
คิดเป็นร้อยละ 4.20 และกลุ่มตวัอยา่งผูบ้ริหาร จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 3.30 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-5  จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามด ารงต าแหน่งในหน่วยงาน 
 

หน่วยงาน จ านวน (คน)  ร้อยละ 
บริหาร 
การตลาด 
พฒันาธุรกิจ 
เทคนิค 
ขาย 
บญัชี 
ประสานงานขาย 
ดูแลหลงัการขาย 
JAS 
ธุรการ 
จดัซ้ือ 
ทรัพยากรมนุษย ์

  1 
  8 
  2 
  2 
16 
 9 
10 
 5 
 6 
 2 
 2 
1 

0.80 
6.70 
1.70 
1.70 
13.30 
7.50 
8.30 
4.20 
5.00 
1.70 
1.70 
0.80 
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ตารางท่ี 4-5  (ต่อ) 
 

หน่วยงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
คลงัสินคา้ 36 30.00 
การผลิต 20 16.70 

รวม 120 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4-5  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นหน่วยงานส านกังาน จ านวน 64 คน  
คิดเป็นร้อยละ 53.30 เม่ือเรียงล าดบัเจา้หนา้ท่ีส านกังานจากหน่วยงาน ไดแ้ก่ ฝ่ายขาย จ านวน 16 คน 
คิดเป็นร้อยละ 13.30 ฝ่ายประสานงานขายจ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 8.30 ฝ่ายบญัชี จ  านวน 
9 คน คิดเป็นร้อยละ 7.50 ฝ่ายการตลาด จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 6.70 ฝ่าย JAS จ านวน 6 คน 
คิดเป็นร้อยละ 5.00 ฝ่ายดูแลหลงัการขาย จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 4.20 ฝ่ายพฒันาธุรกิจ  
ฝ่ายเทคนิค ฝ่ายธุรการ ฝ่ายจดัซ้ือ จ านวนฝ่ายละ 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.70 ส าหรับฝ่ายบริหาร 
และฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์จ านวนฝ่ายละ 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.80 ตามล าดบั รองลงมาคือ  
หน่วยงานคลงัสินคา้ จ  านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 30.00 และกลุ่มตวัอยา่งนอ้ยท่ีสุด คือ  
หน่วยงานการผลิต จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 16.70 
 
ตารางท่ี 4-6  จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 
 

ประสบการณ์ท างาน จ านวน (คน)  ร้อยละ 
นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 2 ปี 32 26.70 
3-6 ปี 
7-10 ปี 
มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป 

52 
23 
13 

 43.30 
 19.20 
 10.80 

รวม                      120 100.00 
  
 จากตารางท่ี 4-6  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างานระหวา่ง 3-6 ปี  
จ  านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 43.30 รองลงมาคือ นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 2 ปี จ  านวน 32 คน  
คิดเป็นร้อยละ 26.70 ประสบการณ์ท างาน 7-10 ปี จ  านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 19.20 และ 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีจ  านวนนอ้ยท่ีสุด คือ มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 10.80  
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 ส่วนท่ี 2 ความพึงพอใจในงานของบุคลากรโดยรวมและรายขอ้ท าการวเิคราะห์โดย 
การหาค่าเฉล่ีย(Mean) และคา่ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ในการวเิคราะห์ขอ้มูล  
โดยการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของคะแนนเฉล่ีย ดงัน้ี 
 คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.80  หมายถึง  มีความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ีย 1.81-2.60  หมายถึง  มีความพึงพอใจนอ้ย 
 คะแนนเฉล่ีย 2.61-3.40  หมายถึง  มีความพึงพอใจปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย 3.41-4.20  หมายถึง  มีความพึงพอใจมาก 
 คะแนนเฉล่ีย 4.21-5.00  หมายถึง  มีความพึงพอใจมากท่ีสุด 
 
ตารางท่ี 4-7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความพึงพอใจในงาน แต่ละดา้นและโดยภาพรวม 
 

ความพงึพอใจในงาน 
ระดับความคิดเห็น 

อนัดับ 
Χ  SD แปลผล 

คุณค่าของงาน 
การมุ่งเนน้เป้าหมาย 
ความเครียดในงาน 
การเพิ่มคุณค่าในงาน 
ผูร่้วมงาน 
การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก 

3.96 
4.05 
2.89 
3.70 
3.95 
3.97 

0.51 
0.56 
0.78 
0.61 
0.61 
0.82 

มาก 
มาก 

ปานกลาง 
มาก 
มาก 
มาก 

3 
1 
6 
5 
4 
2 

รวม 3.75 0.64 มาก  
  
 จากตารางท่ี 4-7  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 
โดยภาพรวมพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ีย ( x = 3.75) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD = 0.64) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูร่ะดบัมาก 5 ดา้น เรียงตามล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี อนัดบัท่ี 1 
คือ การมุ่งเนน้เป้าหมาย ( x = 4.05, SD = 0.56) อนัดบัรองลงมา คือ การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ า 
กบัสมาชิก ( x = 3.97, SD = 0.82) อนัดบัท่ี 3 คือ คุณค่าของงาน ( x = 3.96, SD = 0.51) อนัดบัท่ี 4  
คือ ผูร่้วมงาน ( x = 3.95, SD = 0.61) อนัดบัท่ี 5 การเพิ่มคุณค่าในงาน ( x = 3.70, SD = 0.61) และ 
อนัดบัท่ี 6 คือความเครียดในงานอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 2.89, SD = 0.78)  
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ตารางท่ี 4-8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความพึงพอใจในงานเป็นรายขอ้ ดา้นคุณค่า 
     ของงาน 
 

ความพงึพอใจในงาน ระดับความคิดเห็น 
อนัดับ 

ด้านคุณค่าของงาน Χ  SD แปลผล 
1.  ท่านใหค้วามส าคญักบัผลงานของตนเองอยูเ่สมอ 4.25 0.55 มากท่ีสุด 1 
2.  งานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนัมีความส าคญัต่อองคก์ร 4.12 0.58 มาก 2 
3.  ขอบเขตและเน้ือหางานท่ีท าอยูเ่ป็นงานท่ีใชค้วามรู้
ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

3.90 0.75 มาก 3 

4.  งานท่ีท าเป็นประโยชน์ต่อเป้าหมายในการท างาน 
ของท่านในอนาคต 

3.86 0.78 มาก 4 

5.  งานท่ีท าเป็นประโยชน์ส าหรับการวางแผนอาชีพ 
ในอนาคต 

3.65 0.83 มาก 5 

  
 จากตารางท่ี 4-8  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานเป็นรายขอ้ ดา้นคุณค่า 
ของงาน เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อนัดบัท่ี 1 ท่านให้ความส าคญักบัผลงานของตนเองอยูเ่สมอ 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( x = 4.25, SD = 0.55) รองลงมากอยูใ่นระดบัมากทั้งหมด เรียงตามล าดบัจาก 
มากไปนอ้ย ดงัน้ี อนัดบัท่ี 2 งานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนัมีความส าคญัต่อองคก์ร ( x = 4.12, SD = 0.58)  
อนัดบัท่ี 3 ขอบเขตและเน้ือหางานท่ีท าอยูเ่ป็นงานท่ีใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี ( x = 3.90,  
SD = 0.75) อนัดบัท่ี 4 งานท่ีท าเป็นประโยชน์ต่อเป้าหมายในการท างานของท่านในอนาคต  
( x = 3.86, SD = 0.78) และอนัดบัท่ี 5 งานท่ีท าเป็นประโยชน์ส าหรับการวางแผนอาชีพในอนาคต 
( x = 3.65, SD = 0.83) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความพึงพอใจในงานเป็นรายขอ้ ดา้นการมุ่งเนน้ 
                     เป้าหมาย 
 

ความพงึพอใจในงาน 
ด้านการมุ่งเน้นเป้าหมาย 

ระดับความคิดเห็น 
อนัดับ 

Χ  SD แปลผล 
6.  การท่ีท่านไดแ้กปั้ญหาต่าง ๆ ส่งผลใหท้่านประสบ
ความส าเร็จในงานตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

3.95 0.59 มาก 3 

7.  การปรับปรุงพฒันาตนเองอยา่งเสมอ ส่งผลใหท้่าน
ประสบความส าเร็จในงานไดต้ามเป้าหมาย 

4.19 0.66 มาก 1 

8.  การท่ีท่านมีความเช่ียวชาญและมีทกัษะในการท างาน
เฉพาะดา้นนั้น ส่งผลใหท้่านประสบความส าเร็จในงาน
ตามเป้าหมาย 

4.00 0.77 มาก 2 

  
 จากตารางท่ี 4-9  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานเป็นรายขอ้  
ดา้นการมุ่งเนน้เป้าหมาย เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทั้งหมด เรียงตามล าดบั 
จากมากไปนอ้ย ดงัน้ี อนัดบัท่ี 1 การปรับปรุงพฒันาตนเองอยา่งเสมอ ส่งผลใหท้่านประสบ 
ความส าเร็จในงานไดต้ามเป้าหมาย ( x = 4.19, SD = 0.66) อนัดบัท่ี 2 การท่ีท่านมีความเช่ียวชาญ 
และมีทกัษะในการท างานเฉพาะดา้นนั้น ส่งผลใหท้่านประสบความส าเร็จในงานตามเป้าหมาย 
( x = 4.00, SD = 0.77) และอนัดบัท่ี 3 การท่ีท่านไดแ้กปั้ญหาต่าง ๆ ส่งผลใหท้่านประสบ 
ความส าเร็จในงานตามเป้าหมายท่ีวางไว ้( x = 3.95, SD = 0.59) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-10  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความพึงพอใจในงานเป็นรายขอ้ ดา้นความเครียด 
                       ในการท างาน 
 

ความพงึพอใจในงาน ระดับความคิดเห็น 
อนัดับ 

ด้านความเครียดในการท างาน Χ  SD แปลผล 
9.   ท่านตอ้งการท าทุกอยา่งใหส้ าเร็จลุล่วง ส่งผลให้
ท่านรู้สึกเครียด 

2.59 1.00 มาก 1 

10.  ท่านรู้สึกกงัวลใจ และการท างานในปัจจุบนัท าให้
ท่านรู้สึกเครียด 

2.83 0.99 ปานกลาง 2 
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ตารางท่ี 4-10  (ต่อ) 
 

ความพงึพอใจในงาน ระดับความคิดเห็น 
อนัดับ 

ด้านความเครียดในการท างาน Χ  
SD แปลผล 

11.  ท่านรู้สึกไม่มัน่ใจในความสามารถท่ีจะรับมือ 
กบัส่ิงใหม่ ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไป 

3.25 1.00 ปานกลาง 3 

  
 จากตารางท่ี 4-10  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานเป็นรายขอ้  
ดา้นความเครียดในการท างาน เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อนัดบัท่ี 1 ท่านตอ้งการท าทุกอยา่ง 
ใหส้ าเร็จลุล่วง ส่งผลใหท้่านรู้สึกเครียดอยูใ่นระดบัมาก ( x = 2.59, SD = 1.00) และอยูใ่นระดบั 
ปานกลาง 2 ขอ้ เรียงตามล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี อนัดบัท่ี 2 ท่านรู้สึกกงัวลใจการท างาน 
ในปัจจุบนัท าใหท้่านรู้สึกเครียด ( x = 2.83, SD = 0.99) และอนัดบัท่ี 3 ท่านรู้สึกไม่มัน่ใจ 
ในความสามารถท่ีจะรับมือกบัส่ิงใหม่ ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไป ( x = 3.25, SD = 1.00)  
 
ตารางท่ี 4-11  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความพึงพอใจในงานเป็นรายขอ้ ดา้นการเพิ่ม 
                       คุณค่าในงาน 
 

ความพงึพอใจในงาน ระดับความคิดเห็น 
อนัดับ 

ด้านการเพิม่คุณค่าในงาน Χ  
SD แปลผล 

12.  ท่านสามารถตดัสินใจในงานท่ีรับผดิชอบไดอ้ยา่งอิสระ 3.45 0.80 มาก 3 
13.  ท่านสามารถจดัระบบในงานท่ีท่านรับผิดชอบได ้
ตามความเหมาะสม 

3.74 0.70 มาก 2 

14.  งานของท่านตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถและทกัษะ 
ท่ีหลากหลาย 

3.90 0.85 มาก 1 

  
 จากตารางท่ี 4-11  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานเป็นรายขอ้  
ดา้นการเพิ่มคุณค่าในงาน เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทั้งหมด เรียงตามล าดบั 
จากมากไปนอ้ย ดงัน้ี อนัดบัท่ี 1 งานของท่านตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถและทกัษะท่ีหลากหลาย 
( x = 3.90, SD = 0.85) อนัดบัท่ี 2 ท่านสามารถจดัระบบในงานท่ีท่านรับผิดชอบไดต้าม 
ความเหมาะสม ( x = 3.74, SD = 0.70) และอนัดบัท่ี 3 ท่านสามารถตดัสินใจในงานท่ีรับผิดชอบ 
ไดอ้ยา่งอิสระ ( x = 3.45, SD = 0.80) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความพึงพอใจในงานเป็นรายขอ้ ดา้นผูร่้วมงาน 
 

ความพงึพอใจในงาน ระดับความคิดเห็น 
อนัดับ 

ด้านผู้ร่วมงาน Χ  SD แปลผล 
15.  เม่ือมีปัญหาในการท างานท่านสามารถปรึกษา  
หรือขอความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานได ้

3.93 0.79 มาก 2 

16.  มีการประสานงานและร่วมมือกนัระหวา่งหน่วยงาน 
เป็นอยา่งดี 

3.85 0.78 มาก 3 

17.  ท่านท างานไดง่้ายข้ึน เม่ือร่วมงานกบัคนท่ีมีความสามารถ 
18.  เพื่อนร่วมงานของท่านท าใหท้่านสนุกกบัการท างาน 

4.18 
3.85 

0.67 
0.80 

มาก 
มาก 

1 
4 

  
 จากตารางท่ี 4-12  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานเป็นรายขอ้  
ดา้นผูร่้วมงาน เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทั้งหมด เรียงตามล าดบัจากมาก 
ไปนอ้ย ดงัน้ี อนัดบัท่ี 1 ท่านท างานไดง่้ายข้ึน เม่ือร่วมงานกบัคนท่ีมีความสามารถ ( x = 4.18,  
SD = 0.67) อนัดบัท่ี 2 เม่ือมีปัญหาในการท างานท่านสามารถปรึกษา หรือขอความช่วยเหลือจาก 
เพื่อนร่วมงานได ้( x = 3.93, SD = 0.79) อนัดบัท่ี 3 มีการประสานงานและร่วมมือกนัระหวา่ง 
หน่วยงานเป็นอยา่งดี ( x = 3.85, SD = 0.78) และอนัดบัท่ี 4 เพื่อนร่วมงานของท่านท าให้ท่าน 
สนุกกบัการท างาน ( x = 3.85, SD = 0.80) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-13  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความพึงพอใจในงานเป็นรายขอ้  
                       ดา้นการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก 
 

ความพงึพอใจในงานด้านการ ระดับความคิดเห็น 
อนัดับ 

แลกเปลีย่นระหว่างผู้น ากบัสมาชิก Χ  SD แปลผล 
19.  หวัหนา้งานของท่านเป็นบุคคลท่ีท่านท างานดว้ยแลว้ 
มีความสุข 

3.77 1.00 มาก 5 

20.  ท่านยนิดีท่ีจะท างานอยา่งเตม็ความสามารถของตนเอง 
เพื่อหวัหนา้งาน 

4.10 0.76 มาก 1 

21.  ท่านยอมรับและยกยอ่งทกัษะท่ีเป็นมืออาชีพของ 
หวัหนา้งาน 

3.99 0.93 มาก 3 
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ตารางท่ี 4-13  (ต่อ) 
 

ความพงึพอใจในงานด้านการ ระดับความคิดเห็น 
อนัดับ 

แลกเปลีย่นระหว่างผู้น ากบัสมาชิก Χ  SD แปลผล 
22.  ท่านรู้สึกประทบัใจในความรู้ความสามารถของ 
หวัหนา้งาน 

3.98 0.97 มาก 4 

23.  หวัหนา้งานของท่านเป็นบุคคลท่ีน่ายอมรับ 4.05 1.03 มาก 2 
 
 จากตารางท่ี 4-13  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานเป็นรายขอ้  
ดา้นการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทั้งหมด  
เรียงตามล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี อนัดบัท่ี 1 ท่านยนิดีท่ีจะท างานอยา่งเตม็ความสามารถของ 
ตนเองเพื่อหวัหนา้งาน ( x = 4.10, SD = 0.76) อนัดบัท่ี 2 หวัหนา้งานของท่านเป็นบุคคลท่ี 
น่ายอมรับ ( x = 4.05, SD = 1.03) อนัดบัท่ี 3 ท่านยอมรับและยกยอ่งทกัษะท่ีเป็นมืออาชีพของ 
หวัหนา้งาน ( x = 3.99, SD = 0.93) อนัดบัท่ี 4 ท่านรู้สึกประทบัใจในความรู้ความสามารถของ 
หวัหนา้งาน ( x = 3.98, SD = 0.97) และอนัดบัท่ี 5 หวัหนา้งานของท่านเป็นบุคคลท่ีท่านท างาน 
ดว้ยแลว้มีความสุข ( x = 3.77, SD = 1.00) ตามล าดบั 
 ส่วนท่ี 3 ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโดยรวมและรายขอ้ท าการวเิคราะห์ 
โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ในการวเิคราะห์ 
ขอ้มูล โดยการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นของคะแนนเฉล่ีย ดงัน้ี 
 คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.80  หมายถึง  มีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ยท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ีย 1.81-2.60  หมายถึง  มีความผกูพนัต่อองคก์รนอ้ย 
 คะแนนเฉล่ีย 2.61-3.40  หมายถึง  มีความผกูพนัต่อองคก์รปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย 3.41-4.20  หมายถึง  มีความผกูพนัต่อองคก์รมาก 
 คะแนนเฉล่ีย 4.21-5.00  หมายถึง  มีความผกูพนัต่อองคก์รมากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4-14  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผูกพนัต่อองคก์รแต่ละดา้นและโดยภาพรวม 
 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

อนัดับ 
Χ  SD แปลผล 

โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 
ความมัน่คงในงาน 
ความพึงพอใจค่าตอบแทน 

3.13 
3.81 
3.50 

0.60 
0.57 
0.69 

ปานกลาง 
มาก 
มาก 

3 
1 
2 

รวม 3.48 0.62 มาก  
 
 จากตารางท่ี 4-14  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
โดยภาพรวมพบวา่ อยูใ่นระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ีย ( x = 3.48) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD = 0.62 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูร่ะดบัมาก 2 ดา้น เรียงตามล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี อนัดบัท่ี 1 
คือ ความมัน่คงในงาน ( x = 3.81, SD = 0.57) อนัดบัท่ี 2 คือ ความพึงพอใจค่าตอบแทน ( x = 3.50,  
SD = 0.69) ตามล าดบั และอนัดบัท่ี 3 คือ โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.13,  
SD = 0.60)  
 
ตารางท่ี 4-15  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผูกพนัต่อองคก์รเป็นรายขอ้ ดา้นโอกาส 
                       กา้วหนา้ในอาชีพ 
 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
ด้านโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ 

ระดับความคิดเห็น 
อนัดับ 

Χ  
SD แปลผล 

1.  ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 3.35 0.78 ปานกลาง 1 
2.  ท่านรู้สึกพอใจกบัการมองเห็นโอกาสเล่ือนต าแหน่ง
ไวล่้วงหนา้ 

3.05 0.78 ปานกลาง 3 

3.  ท่านรู้สึกพอใจกบักระบวนการเล่ือนต าแหน่ง 
ท่ีชดัเจน 

3.19 0.77 ปานกลาง 2 

4.  ท่านมีโอกาสโยกยา้ยต าแหน่งหนา้ท่ีซ่ึงแตกต่าง
ออกไปจากเดิม 

2.93 0.86 ปานกลาง 4 
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 จากตารางท่ี 4-15  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รเป็นรายขอ้ 
ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลางทั้งหมด 
เรียงตามล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี อนัดบัท่ี 1 ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  
( x = 3.35, SD = 0.78) อนัดบัท่ี 2 ท่านรู้สึกพอใจกบักระบวนการเล่ือนต าแหน่งท่ีชดัเจน 
( x = 3.19, SD = 0.77) อนัดบัท่ี 3 ท่านรู้สึกพอใจกบัการมองเห็นโอกาสเล่ือนต าแหน่งไวล่้วงหนา้ 
( x = 3.05, SD = 0.78) และอนัดบัท่ี 4 ท่านมีโอกาสโยกยา้ยต าแหน่งหนา้ท่ีซ่ึงแตกต่างออกไป 
จากเดิม ( x = 2.93, SD = 0.86) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-16  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผูกพนัต่อองคก์รเป็นรายขอ้  
                       ดา้นความมัน่คงในงาน 
 

ความผูกพนัต่อองค์กร ระดับความคิดเห็น 
อนัดับ 

ด้านความมั่นคงในงาน Χ  
SD แปลผล 

5.  ท่านรู้สึกวา่ความรู้ความสามารถ ทกัษะของตนเอง 
สามารถช่วยใหท้่านเปล่ียนงานไดใ้นอนาคต 

3.59 0.78 มาก 3 

6.  หากท่านท างานประสบความส าเร็จ ส่งผลใหท้่าน
จะไดรั้บการพิจารณาวา่จา้งท างานต่อ 

3.73 0.78 มาก 2 

7.  ท่านรู้สึกวา่องคก์รท่ีท่านท างานในปัจจุบนัน้ีมัน่คง 4.12 0.77 มาก 1 
  
 จากตารางท่ี 4-16  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รเป็นรายขอ้ 
ดา้นความมัน่คงในงาน เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทั้งหมด เรียงตามล าดบั 
จากมากไปนอ้ย ดงัน้ี อนัดบัท่ี 1 ท่านรู้สึกวา่องคก์รท่ีท่านท างานในปัจจุบนัน้ีมัน่คง ( x = 4.12,  
SD = 0.77) อนัดบัท่ี 2 หากท่านท างานประสบความส าเร็จ ส่งผลใหท้่านจะไดรั้บการพิจารณาวา่จา้ง 
ท างานต่อ ( x = 3.73, SD = 0.78) และอนัดบัท่ี 3 ท่านรู้สึกวา่ความรู้ความสามารถ ทกัษะของตนเอง  
สามารถช่วยใหท้่านเปล่ียนงานไดใ้นอนาคต ( x = 3.59, SD = 0.78) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-17  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานความผูกพนัต่อองคก์รเป็นรายขอ้ 
                        ดา้นความพึงพอใจค่าตอบแทน 
 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
ด้านความพงึพอใจค่าตอบแทน 

ระดับความคิดเห็น 
อนัดับ 

Χ  SD แปลผล 
8.  ค่าตอบแทนของท่านเหมาะสมกบัหนา้ท่ี 
ความรับผดิชอบของตนเอง 

3.46 0.82 มาก 3 

9.  การประเมินผลการปฏิบติังานล่าสุด มีความถูกตอ้ง 
และยติุธรรม 

3.55 0.87 มาก 1 

10.  องคก์รมีสวสัดิการมากกวา่ท่ีกฎหมายก าหนด 3.50 0.80 มาก 2 
  
 จากตารางท่ี 4-17  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รเป็นรายขอ้  
ดา้นความพึงพอใจค่าตอบแทน เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทั้งหมด  
เรียงตามล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี อนัดบัท่ี 1 การประเมินผลการปฏิบติังานล่าสุด มีความถูกตอ้ง 
และยติุธรรม ( x = 3.55, SD = 0.87) อนัดบัท่ี 2 องคก์รมีสวสัดิการมากกวา่ท่ีกฎหมายก าหนด 
( x = 3.50, SD = 0.80) และอนัดบัท่ี 3 ค่าตอบแทนของท่านเหมาะสมกบัหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
ของตนเอง ( x = 3.46, SD = 0.82) ตามล าดบั 
 ส่วนท่ี 4 สภาพแวดลอ้มในการท างานโดยรวมและรายขอ้ท าการวเิคราะห์โดยการหา 
ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ในการวเิคราะห์ขอ้มูล 
โดยการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นของคะแนนเฉล่ีย ดงัน้ี 
 คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.80  หมายถึง  มีความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ีย 1.81-2.60  หมายถึง  มีความคิดเห็นนอ้ย 
 คะแนนเฉล่ีย 2.61-3.40  หมายถึง  มีความคิดเห็นปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย 3.41-4.20  หมายถึง  มีความคิดเห็นมาก 
 คะแนนเฉล่ีย 4.21-5.00  หมายถึง  มีความคิดเห็นมากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4-18  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานสภาพแวดลอ้มในการท างานแต่ละดา้น 
                       และโดยภาพรวม 
 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

อนัดับ 
Χ  SD แปลผล 

ความยดืหยุน่ในการท างาน 
ความสุขในการท างาน 

3.43 
3.65 

0.65 
0.54 

มาก 
มาก 

2 
1 

รวม 3.54 0.59 มาก  
  
 จากตารางท่ี 4-18 พบวา่  กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มใน 
การท างานโดยภาพรวมพบวา่ อยูใ่นระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ีย ( x = 3.54) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(SD = 0.59) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูร่ะดบัมากทั้ง 2 ดา้น เรียงตามล าดบัจากมากไปนอ้ย 
ดงัน้ี อนัดบัท่ี 1 คือ ความสุขในการท างาน ( x = 3.65, SD = 0.54) และอนัดบัท่ี 2 คือ ความยดืหยุน่ 
ในการท างาน ( x = 3.43, SD = 0.65) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-19  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานสภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นรายขอ้ 
   ดา้นความยดืหยุน่ในการท างาน 
 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ด้านความยืดหยุ่นในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
อนัดับ 

Χ  SD แปลผล 
1.  องคก์รสามารถใหท้่านเลือกเวลาในการท างาน 
ไดด้ว้ยตนเอง 

2.98 1.06 ปานกลาง 5 

2.  ท่านสามารถออกแบบและก าหนด รูปแบบการท างาน 
ของตนเองได ้

3.34 0.94 ปานกลาง 4 

3.  องคก์รเปิดโอกาสใหท้่านสามารถเสนอความคิดเห็น 
เก่ียวกบัการท างานไดอ้ยา่งเสรี 

3.75 0.93 มาก 1 

4.  ตารางเวลาการท างานแบบยดืหยุน่ส่งผลใหล้ดอตัรา
การขาดงาน ลดความตึงเครียดจากเวลาการท างาน 

3.52 0.79 มาก 3 

5.  องคก์รจดัใหมี้วนัหยดุ วนัลาส าหรับการพกัผอ่น 
ใหอ้ยา่งเหมาะสม 

3.58 0.77 มาก 2 
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 จากตารางท่ี 4-19  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นรายขอ้ 
ดา้นความยดืหยุน่ในการท างาน เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 3 ขอ้ เรียงตามล าดบั 
จากมากไปนอ้ย ดงัน้ี อนัดบัท่ี 1 องคก์รเปิดโอกาสใหท้่านสามารถเสนอความคิดเห็นเก่ียวกบั 
การท างานไดอ้ยา่งเสรี ( x = 3.75, SD = 0.93) อนัดบัท่ี 2 องคก์รจดัใหมี้วนัหยดุ วนัลาส าหรับ 
การพกัผอ่นให้อยา่งเหมาะสม ( x = 3.58, SD = 0.77) อนัดบัท่ี 3 ตารางเวลาการท างานแบบยดืหยุน่ 
ส่งผลใหล้ดอตัราการขาดงาน ลดความตึงเครียดจากเวลาการท างาน ( x = 3.52, SD = 0.79) และ 
อยูใ่นระดบัปานกลาง 2 ขอ้ เรียงตามล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี อนัดบัท่ี 4 ท่านสามารถออกแบบ 
และก าหนด รูปแบบการท างานของตนเองได ้( x = 3.34, SD = 0.94) และอนัดบัท่ี 5 องคก์ร 
สามารถใหท้่านเลือกเวลาในการท างานไดด้ว้ยตนเอง ( x = 2.98, SD = 1.06) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-20  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานสภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นรายขอ้ 
   ดา้นความสุขในการท างาน 
 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 
ด้านความสุขในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 
อนัดับ 

Χ  SD แปลผล 
6.  ท่านพอใจมากกบัทุกส่ิงในชีวติการท างานของท่าน 3.63 0.67 มาก 4 
7.  ท่านสามารถควบคุมชีวติการท างานของตนเองได ้ 3.75 0.63 มาก 1 
8.  ท่านสามารถจดัเวลาไดอ้ยา่งเหมาะสมระหวา่ง 
การท างานกบัการพกัผอ่น 

3.50 0.77 มาก 5 

9.  ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท ามีคุณค่าและมีอิสระในการท างาน 
ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

3.69 0.86 มาก 3 

10.  ท่านสามารถบรรลุเป้าหมายงานไดเ้สมอ 3.69 0.60 มาก 2 
  
 จากตารางท่ี 4-20  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นรายขอ้  
ดา้นความสุขในการท างาน เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทั้งหมด เรียงตามล าดบั 
จากมากไปนอ้ย ดงัน้ี อนัดบัท่ี 1 ท่านสามารถควบคุมชีวติการท างานของตนเองได ้( x = 3.75,  
SD = 0.63) อนัดบัท่ี 2 ท่านสามารถบรรลุเป้าหมายงานไดเ้สมอ ( x = 3.69, SD = 0.60) และอนัดบั 
ท่ี 3 ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท ามีคุณค่าและมีอิสระในการท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ( x = 3.69, SD = 0.86)  
อนัดบัท่ี 4 ท่านพอใจมากกบัทุกส่ิงในชีวติการท างานของท่าน ( x = 3.63, SD = 0.67) และอนัดบัท่ี  
5 ท่านสามารถจดัเวลาไดอ้ยา่งเหมาะสมระหวา่งการท างานกบัการพกัผอ่น ( x = 3.50, SD = 0.77)  
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 ส่วนท่ี 5 การธ ารงรักษาใหบุ้คลากรคงอยูก่บัองคก์รโดยรวมและรายขอ้ท าการวิเคราะห์ 
โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ในการวเิคราะห์ 
ขอ้มูล โดยการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นของคะแนนเฉล่ีย ดงัน้ี 

 คะแนนเฉล่ีย 1.00-1.80   หมายถึง  มีความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุดต่อการคงอยู ่
 คะแนนเฉล่ีย 1.81-2.60   หมายถึง  มีความคิดเห็นนอ้ยต่อการคงอยู ่
 คะแนนเฉล่ีย 2.61-3.40   หมายถึง  มีความคิดเห็นปานกลางต่อการคงอยู ่
 คะแนนเฉล่ีย 3.41-4.20   หมายถึง  มีความคิดเห็นมากต่อการคงอยู ่
 คะแนนเฉล่ีย 4.21-5.00   หมายถึง  มีความคิดเห็นมากท่ีสุดต่อการคงอยู ่
 
ตารางท่ี 4-21  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
   แต่ละดา้นและโดยภาพรวม 
 

การธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยู่กบัองค์กร 
ระดับความคิดเห็น 

อนัดับ 
Χ  SD แปลผล 

การตั้งใจลาออก 
กิจกรรมการรักษาบุคลากร 
ความทา้ทายในงาน 

3.78 
3.39 
3.90 

0.87 
0.74 
0.72 

นอ้ย 
ปานกลาง 
มาก 

3 
2 
1 

รวม 3.69 0.77 มาก  
  
 จากตารางท่ี 4-21  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์รโดยภาพรวม พบวา่ อยูใ่นระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ีย ( x = 3.69) ส่วนเบ่ียงเบน 
มาตรฐาน (SD = 0.77) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูร่ะดบัมาก 1 ดา้น อนัดบัท่ี 1 ความทา้ทาย 
ในงาน ( x = 3.90, SD = 0.72) รองลงมาอนัดบัท่ี 2 กิจกรรมการรักษาบุคลากรปานกลาง  
( x = 3.39, SD = 0.74) และอนัดบัท่ี 3 การตั้งใจลาออก ( x = 3.78, SD = 0.87) อยูใ่นระดบันอ้ย 
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ตารางท่ี 4-22  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
   เป็นรายขอ้ ดา้นการตั้งใจลาออก 
 

การธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยู่กบัองค์กร 
ด้านการตั้งใจลาออก 

ระดับความคิดเห็น 
อนัดับ 

Χ  SD แปลผล 
1.  ท่านคิดวา่จะยงัคงท างานในองคก์รน้ีต่อไป 3.66 0.91 มาก 1 
2.  ท่านคิดจะลาออกจากองคก์รอยูเ่สมอ ๆ  3.64 1.07 นอ้ย 2 
3.  ในขณะน้ีท่านตอ้งการหางานใหม่ 3.82 1.14 นอ้ย 4 
4.  ท่านก าลงัหางานใหม่ท่ีเหมาะสมกวา่งานในปัจจุบนั 3.79 1.07 นอ้ย 3 
5.  ท่านวางแผนจะหางานใหม่ในปีหนา้ 3.97 1.10 นอ้ย 5 

 
 จากตารางท่ี 4-22  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
เป็นรายขอ้ ดา้นการตั้งใจลาออก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อนัดบัท่ี 1 ท่านคิดวา่จะยงัคงท างาน 
ในองคก์รน้ีต่อไปอยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.66, SD = 0.91) และอยูใ่นระดบันอ้ย 4 ขอ้ เน่ืองจากเป็น 
ขอ้ค าถามทางลบจึงเรียงล าดบัจากนอ้ยไปมาก ดงัน้ี อนัดบัท่ี 2 ท่านคิดจะลาออกจากองคก์รอยู ่
เสมอ ๆ ( x = 3.64, SD = 1.07) อนัดบัท่ี 3 ท่านก าลงัหางานใหม่ท่ีเหมาะสมกวา่งานในปัจจุบนั 
( x = 3.79, SD = 1.07) อนัดบัท่ี 4 ในขณะน้ีท่านตอ้งการหางานใหม่ ( x = 3.82, SD = 1.14)  
และอนัดบัท่ี 5 ท่านวางแผนจะหางานใหม่ในปีหนา้ ( x = 3.97, SD = 1.10) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-23  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
   เป็นรายขอ้ ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 
 

การธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยู่กบัองค์กร 
ด้านกจิกรรมการรักษาบุคลากร 

ระดับความคิดเห็น 
อนัดับ 

Χ  SD แปลผล 
6.  ท่านรู้สึกวา่การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งในองคก์ร 
จะไดรั้บการพิจารณาจากความสามารถในการท างาน 
เป็นส าคญั 

3.62 0.96 มาก 1 

7.  ท่านรู้สึกวา่ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ท่ีไดรั้บ 
มีความเหมาะสม 

3.37 0.78 ปานกลาง 3 
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ตารางท่ี 4-23  (ต่อ) 
 

การธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยู่กบัองค์กร 
ด้านกจิกรรมการรักษาบุคลากร 

ระดับความคิดเห็น 
อนัดับ 

Χ  SD แปลผล 
8.  ท่านรู้สึกพอใจในกระบวนการประเมินผลการท างาน 
วา่มีความเหมาะสม ยติุธรรมโปร่งใส่ตรวจสอบได ้

3.49 0.97 มาก 2 

9.  ท่านรู้สึกวา่องคก์รมีเกณฑใ์นการคดัเลือกบุคลากร 
ไดเ้หมาะสมตรงตามต าแหน่งท่ีก าหนดไว ้

3.34 0.88 ปานกลาง 4 

10.  ท่านไดรั้บโอกาสในการศึกษาต่อ และส่งเสริมให้ 
เขา้รับการฝึกอบรมพฒันาความรู้ท่ีเหมาะสมกบังาน 
ของตนเอง 

3.14 0.99 ปานกลาง 5 

  
 จากตารางท่ี 4-23  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
เป็นรายขอ้ ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 2 ขอ้  
เรียงตามล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี อนัดบัท่ี 1 ท่านรู้สึกวา่การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งในองคก์ร 
จะไดรั้บการพิจารณาจากความสามารถในการท างานเป็นส าคญั ( x = 3.62, SD = 0.96) อนัดบัท่ี 2  
ท่านรู้สึกพอใจในกระบวนการประเมินผลการท างานวา่มีความเหมาะสม ยติุธรรมโปร่งใส่ 
ตรวจสอบได ้( x = 3.49, SD = 0.97) และอยูใ่นระดบัปานกลาง 3 ขอ้ เรียงตามล าดบัจากมาก 
ไปนอ้ย ดงัน้ี อนัดบัท่ี 3 ท่านรู้สึกวา่ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม 
( x = 3.37, SD = 0.78) อนัดบัท่ี 4 ท่านรู้สึกวา่องคก์รมีเกณฑ์ในการคดัเลือกบุคลากรไดเ้หมาะสม 
ตรงตามต าแหน่งท่ีก าหนดไว ้( x = 3.34, SD = 0.88) และอนัดบัท่ี 5 ท่านไดรั้บโอกาสในการศึกษา 
ต่อ และส่งเสริมใหเ้ขา้รับการฝึกอบรมพฒันาความรู้ท่ีเหมาะสมกบังานของตนเอง ( x = 3.14,  
SD = 0.99) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-24  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
   เป็นรายขอ้ ดา้นความทา้ทายในงาน 
 

การธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยู่กบัองค์กร 
ด้านความท้าทายในงาน 

ระดับความคิดเห็น 
อนัดับ 

Χ  SD แปลผล 
11.  ท่านรู้สึกวา่งานของท่านจ าเป็นตอ้งใชค้วามรู้  
ความช านาญหลายดา้นประกอบกนั 

3.83 0.80 มาก 3 

12.  ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นปัจจุบนั 
เป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดอยูเ่สมอ 

4.00 0.78 มาก 1 

13.  ท่านรู้สึกวา่งานในต าแหน่งหนา้ท่ีของท่าน  
เป็นงานท่ีทา้ทาย ความรู้ความสามารถของท่าน 

3.88 0.89 มาก 2 

  
 จากตารางท่ี 4-24  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
เป็นรายขอ้ ดา้นความทา้ทายในงาน เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทั้งหมด  
เรียงตามล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี อนัดบัท่ี 1 ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นปัจจุบนั 
เป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดอยูเ่สมอ ( x = 4.00, SD = 0.78) อนัดบัท่ี 2 ท่านรู้สึกวา่งานในต าแหน่ง 
หนา้ท่ีของท่าน เป็นงานท่ีทา้ทาย ความรู้ความสามารถของท่าน ( x = 3.88, SD = 0.89) และอนัดบั 
ท่ี 3 ท่านรู้สึกวา่งานของท่านจ าเป็นตอ้งใชค้วามรู้ ความช านาญหลายดา้นประกอบกนั ( x = 3.83,  
SD = 0.80) ตามล าดบั 
 ส่วนท่ี 6 การทดสอบความพึงพอใจในงานของบุคลากรมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษา
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร  
 การทดสอบสมมติฐานข้อที ่1 ความพึงพอใจในงานของบุคลากรมีอิทธิพลต่อ 
การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร สามารถสร้างสมการ Regression ได ้ดงัน้ี 
 H0: ความพึงพอใจในงานของบุคลากรไม่มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์รโดยภาพรวม 
 H1: ความพึงพอใจในงานของบุคลากรมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยู ่
กบัองคก์รโดยภาพรวม 
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ตารางท่ี 4-25  ผลการวเิคราะห์การถดถอยเพื่อทดสอบความพึงพอใจในงานของบุคลากรมีอิทธิพล 
   ต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
 

 
Model 

Unstanderdized 
coefficients 

Standerdized 
coefficients 

 
 

 
 

Collinearity  

 
B 

Std. 
 error 

 
Beta 

t Sig.  Tolerance VIF 

ค่าคงท่ี 10.932 5.746  1.902 0.060   
คุณค่าของงาน  0.664 0.302 0.221 2.202* 0.030 0.565 1.770 
การมุ่งเนน้เป้าหมาย  0.457 0.439 0.100 1.039 0.301 0.616 1.622 
ความเครียด 
ในการท างาน 

0.389 0.260 0.118 1.493 0.138 0.919 1.089 

การเพิ่มคุณค่า 
ในงาน 

0.749 0.383 0.176 1.955 0.053 0.700 1.429 

ผูร่้วมงาน 0.231 0.275 0.073 0.837 0.404 0.746 1.340 
การแลกเปล่ียน
ระหวา่งผูน้ ากบั
สมาชิก 

0.691 0.166 0.363 4.155* 0.000 0.747 1.339 

R 0.598 
R2 0.357 
Adjusted R2 0.323 
SE (est.) 6.429 
F 10.468* 
Sig. 0.000 
Durbin-Watson 1.875 
หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4-25  การทดสอบเง่ือนไขของ Multiple regression analysis พบวา่ 
ความพึงพอใจในงานไม่เกิดปัญหา Multicollinearity เน่ืองจาก Tolerance คุณค่าของงาน  
มีค่าเท่ากบั 0.565 การมุ่งเนน้เป้าหมาย มีค่าเท่ากบั 0.616 ความเครียดในการท างาน มีค่าเท่ากบั 
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0.919 การเพิ่มคุณค่าในงาน มีค่าเท่ากบั 0.700 ผูร่้วมงาน มีค่าเท่ากบั 0.746 การแลกเปล่ียนระหวา่ง 
ผูน้ ากบัสมาชิก มีค่าเท่ากบั 0.747 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.1 ทุกตวัแปรและค่า VIF มีค่านอ้ยกวา่ 5  
ทุกตวัแปร แสดงวา่ตวัแปรอิสระไม่มีความสัมพนัธ์กนัและการทดสอบ Autocorrelation โดยพบวา่ 
ค่า Durbin-Watson อยูท่ี่ 1.875 ซ่ึงอยูร่ะหวา่ง 1.5-2.5 ดงันั้นจึงสามารถใชต้วัแปรอิสระทุกตวั 
ในการวเิคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณได้ 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ มีค่าสัมประสิทธ์ิความพึงพอใจในงาน (R2) เท่ากบั  
0.357 พบวา่การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รข้ึนอยูก่บัความพึงพอใจในงาน ร้อยละ 35.70  
ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เม่ือปรับแลว้ (Adjusted R2) เท่ากบั 0.323 ทดสอบค่าสถิติ F-test  
ปรากฏวา่ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 แสดงวา่ตวัแปรตน้อยา่งนอ้ย 1 ดา้น  
สามารถท านายผลการเปล่ียนแปลงของตวัแปรตามคือการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
 หากวเิคราะห์จ าแนกตามตวัแปรตน้พบวา่ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ t-test ดว้ยวธีิ 
การวเิคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ (Multiple regression analysis) มี 
 1.  ค่าคงท่ี (B) เท่ากบั 10.932  
 2.  ตวัแปรคุณค่าของงาน มีค่า B เท่ากบั 0.664 มีค่า t เท่ากบั 2.202 มีค่า Sig. เท่ากบั  
0.030 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงท าใหคุ้ณค่าของงาน มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
 3.  ตวัแปรการมุ่งเนน้เป้าหมาย มีค่า B เท่ากบั 0.457 มีค่า t เท่ากบั 1.039 มีค่า Sig. เท่ากบั  
0.301 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 จึงท าใหก้ารมุ่งเนน้เป้าหมาย ไม่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บั 
องคก์ร 
 4.  ตวัแปรความเครียดในการท างาน มีค่า B เท่ากบั 0.389 มีค่า t เท่ากบั 1.493 มีค่า Sig.  
เท่ากบั 0.138 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 จึงท าใหค้วามเครียดในการท างาน ไม่ส่งผลต่อการธ ารงรักษา 
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
 5.  ตวัแปรการเพิ่มคุณค่าในงาน มีค่า B เท่ากบั 0.749 มีค่า t เท่ากบั 1.955 มีค่า Sig.  
เท่ากบั 0.053 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 จึงท าใหก้ารเพิ่มคุณค่าในงาน ไม่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
 6.  ตวัแปรผูร่้วมงาน มีค่า B เท่ากบั 0.231 มีค่า t เท่ากบั 0.837 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.404  
ซ่ึงมากกวา่ 0.05 จึงท าใหผู้ร่้วมงาน ไม่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
 7.  ตวัแปรการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก มีค่า B เท่ากบั 0.691 มีค่า t เท่ากบั  
4.155 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงท าใหก้ารแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก  
มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
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 แสดงวา่ปัจจยัความพึงพอใจในงานทั้ง 6 ตวัแปร พบวา่ การมุ่งเนน้เป้าหมาย ความเครียด 
ในการท างาน การเพิ่มคุณค่าในงาน ผูร่้วมงาน ไม่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บั 
องคก์ร ในขณะท่ีคุณค่าของงาน และการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก มีผลต่อการธ ารงรักษา 
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 สามารถแสดงสมการทดสอบไดด้งัน้ี 
 
 Unstanderdized 
 Y = b0 + b1X1* + b2X2+ b3X3 + b4X4+ b5X5+ b6X6* 
 
 เม่ือ Y = การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
   X1 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นคุณค่าของงาน 
   X2 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นการมุ่งเนน้เป้าหมาย 
   X3 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นความเครียดในการท างาน 
   X4 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นการเพิ่มคุณค่าในงาน 
   X5 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นผูร่้วมงาน 
   X6 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ า 
กบัสมาชิก 
 
 Standerdized 
 Zy = 0.221X1* + 0.100X2+ 0.118X3 + 0.176X4+ 0.073X5+ 0.363X6* 
  
 เม่ือ Zy = การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
   X1 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นคุณค่าของงาน 
   X2 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นการมุ่งเนน้เป้าหมาย 
   X3 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นความเครียดในการท างาน 
   X4 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นการเพิ่มคุณค่าในงาน 
   X5 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นผูร่้วมงาน 
   X6 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ า 
กบัสมาชิก 
 ดงันั้น จะตอ้งทดสอบสมการความถดถอยของความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ 
กบัการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รวา่เป็นจริงหรือไม่ ดงัน้ี  
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 1.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรคุณค่าของงาน เท่ากบั 0.221 
 2.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรการมุ่งเนน้เป้าหมาย เท่ากบั 0.100 
 3.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรความเครียดในการท างาน เท่ากบั  
0.118 
 4.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรการเพิ่มคุณค่าในงาน เท่ากบั 0.176 
 5.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรผูร่้วมงาน เท่ากบั 0.073 
 6.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ า 
กบัสมาชิก เท่ากบั 0.363 
 เม่ือพิจารณาค่า Sig. เท่ากบั 0.000 แสดงใหเ้ห็นวา่ มีขอ้มูลเพียงพอท่ีจะปฏิเสธสมมติฐาน 
หลกั (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 จึงสรุปไดว้า่ ความพึงพอใจใน 
งานของบุคลากร มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
 จากสมการขา้งตน้แสดงให้เห็นวา่ถา้ความพึงพอใจในงาน ดา้นคุณค่าของงานเพิ่มข้ึน 
จะท าใหก้ารธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร เพิ่มข้ึนร้อยละ 22.10  
 ความพึงพอใจในงานดา้นการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิกเพิ่มข้ึน จะท าให ้
การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร เพิ่มข้ึน ร้อยละ 36.30 
 ส่วนท่ี 7 การทดสอบความพึงพอใจในงานของบุคลากร มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษา 
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก 
 การทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 1.1 ความพึงพอใจในงานของบุคลากรมีอิทธิพลต่อ 
การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก สามารถสร้างสมการ Regression  
ไดด้งัน้ี 
 H0: ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ไม่มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยู ่
กบัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก 
 H1: ความพึงพอใจในงานของบุคลากร มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บั 
องคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก 
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ตารางท่ี 4-26  ผลการวเิคราะห์การถดถอยเพื่อทดสอบความพึงพอใจในงานของบุคลากรมีอิทธิพล 
   ต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก 
 

Model 

Unstanderdized 
coefficients 

Standerdized 
coefficients 

 
 

 
 

Collinearity  

 
B 

Std. 
 error 

 
Beta 

t Sig.  Tolerance VIF 

ค่าคงท่ี 5.073 3.424  1.481 0.141   
คุณค่าของงาน  0.215 0.180 0.127 1.196 0.234 0.565 1.770 
การมุ่งเนน้
เป้าหมาย  

0.420 0.262 0.163 1.602 0.112 0.616 1.622 

ความเครียด 
ในการท างาน 

0.540 0.155 0.291 3.480* 0.001 0.919 1.089 

การเพิ่มคุณค่า 
ในงาน 

0.143 0.228 0.060 0.627 0.532 0.700 1.429 

ผูร่้วมงาน 0.064 0.164 0.036 0.390 0.697 0.746 1.340 
การแลกเปล่ียน
ระหวา่งผูน้ า 
กบัสมาชิก 

0.371 0.099 0.347 3.749* 0.000 0.747 1.339 

R                               0.525 
R2                              0.275 
Adjusted R2              0.237 
SE (est.)                   3.831 
F                              7.153* 
Sig.                       0.000 
Durbin-Watson     1.967 
หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4-26  การทดสอบเง่ือนไขของ Multiple regression analysis พบวา่  
ความพึงพอใจในงานไม่เกิดปัญหา Multicollinearity เน่ืองจาก Tolerance คุณค่าของงาน  
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มีค่าเท่ากบั 0.565 การมุ่งเนน้เป้าหมายมีค่าเท่ากบั 0.616 ความเครียดในการท างาน มีค่าเท่ากบั 0.919  
การเพิ่มคุณค่าในงาน มีค่าเท่ากบั 0.700 ผูร่้วมงาน มีค่าเท่ากบั 0.746 การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ า 
กบัสมาชิก มีค่าเท่ากบั 0.747 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.1 ทุกตวัแปรและค่า VIF มีค่านอ้ยกวา่ 5 ทุกตวัแปร 
แสดงวา่ตวัแปรอิสระไม่มีความสัมพนัธ์กนัและการทดสอบ Autocorrelation โดยพบวา่ ค่า Durbin- 
Watson อยูท่ี่ 1.967 ซ่ึงอยูร่ะหวา่ง 1.5-2.5 ดงันั้นจึงสามารถใชต้วัแปรอิสระทุกตวัในการวเิคราะห์ 
การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณได ้
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ มีค่าสัมประสิทธ์ิความพึงพอใจในงาน (R2) เท่ากบั  
0.275 พบวา่ การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก ข้ึนอยูก่บั 
ความพึงพอใจในงาน ร้อยละ 27.50 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ เม่ือปรับแลว้ (Adjusted R2)  
เท่ากบั 0.237 ทดสอบค่าสถิติ F-test ปรากฏวา่ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05  
แสดงวา่ตวัแปรตน้อยา่งนอ้ย 1 ดา้น สามารถท านายผลการเปล่ียนแปลงของตวัแปรตาม คือ 
การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก 
 หากวเิคราะห์จ าแนกตามตวัแปรตน้พบวา่ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ t-test ดว้ยวธีิ 
การวเิคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ (Multiple regression analysis) มี 
 1.  ค่าคงท่ี (B) เท่ากบั 5.073 
 2.  ตวัแปรคุณค่าของงาน มีค่า B เท่ากบั 0.215 มีค่า t เท่ากบั 1.196 มีค่า Sig. เท่ากบั  
0.234 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 จึงท าใหคุ้ณค่าของงาน ไม่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บั 
องคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก 
 3.  ตวัแปรการมุ่งเนน้เป้าหมาย มีค่า B เท่ากบั 0.420 มีค่า t เท่ากบั 1.602 มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.112 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 จึงท าใหก้ารมุ่งเนน้เป้าหมาย ไม่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บั 
องคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก 
 4.  ตวัแปรความเครียดในการท างาน มีค่า B เท่ากบั 0.540 มีค่า t เท่ากบั 3.480 มีค่า Sig.  
เท่ากบั 0.001 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงท าใหค้วามเครียดในการท างาน มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก 
 5.  ตวัแปรการเพิ่มคุณค่าในงาน มีค่า B เท่ากบั 0.143 มีค่า t เท่ากบั 0.627 มีค่า Sig.  
เท่ากบั 0.532 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 จึงท าใหก้ารเพิ่มคุณค่าในงาน ไม่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก 
 6.  ตวัแปรผูร่้วมงาน มีค่า B เท่ากบั 0.064 มีค่า t เท่ากบั 0.390 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.697  
ซ่ึงมากกวา่ 0.05 จึงท าใหผู้ร่้วมงาน ไม่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
ดา้นการตั้งใจลาออก 
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 7.  ตวัแปรการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก มีค่า B เท่ากบั 0.371 มีค่า t เท่ากบั 
3.749 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงท าใหก้ารแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก 
มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รดา้นการตั้งใจลาออก 
 แสดงวา่ปัจจยัความพึงพอใจในงานทั้ง 6 ตวัแปร พบวา่ คุณค่าของงาน การมุ่งเนน้ 
เป้าหมาย การเพิ่มคุณค่าในงาน ผูร่้วมงาน ไม่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
ดา้นการตั้งใจลาออก ในขณะท่ีความเครียดในการท างาน และการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ า 
กบัสมาชิก มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รดา้นการตั้งใจลาออก ท่ีระดบั 
นยัส าคญั 0.05 สามารถแสดงสมการทดสอบไดด้งัน้ี 
 
 Unstanderdized 
 Y = b0 + b1X1b2X2+ b3X3* + b4X4+ b5X5+ b6X6* 
 
 เม่ือ Y = การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก 
   X1 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นคุณค่าของงาน 
   X2 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นการมุ่งเนน้เป้าหมาย 
   X3 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นความเครียดในการท างาน 
   X4 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นการเพิ่มคุณค่าในงาน 
   X5 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นผูร่้วมงาน 
   X6 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ า 
กบัสมาชิก 
  
 Standerdized 
 Zy = 0.127X1+ 0.163X2+ 0.291X3*+ 0.060X4+ 0.036X5+ 0.347X6* 
 
 เม่ือ Zy = การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก 
   X1 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นคุณค่าของงาน 
   X2 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นการมุ่งเนน้เป้าหมาย 
   X3 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นความเครียดในการท างาน 
   X4 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นการเพิ่มคุณค่าในงาน 
   X5 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นผูร่้วมงาน 
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   X6 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ า 
กบัสมาชิก 
 ดงันั้น จะตอ้งทดสอบสมการความถดถอยของความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ 
กบัการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รดา้นการตั้งใจลาออกวา่เป็นจริงหรือไม่ ดงัน้ี  
 1.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรคุณค่าของงาน เท่ากบั 0.127 
 2.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรการมุ่งเนน้เป้าหมาย เท่ากบั 0.163 
 3.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรความเครียดในการท างานเท่ากบั  
0.291 
 4.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรการเพิ่มคุณค่าในงาน เท่ากบั 0.060 
 5 .ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรผูร่้วมงาน เท่ากบั 0.036 
 6.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ า 
กบัสมาชิก เท่ากบั 0.347  
 เม่ือพิจารณาค่า Sig. เท่ากบั 0.000 แสดงใหเ้ห็นวา่ มีขอ้มูลเพียงพอท่ีจะปฏิเสธสมมติฐาน 
หลกั (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 จึงสรุปไดว้า่ ความพึงพอใจในงาน 
ของบุคลากรมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก 
 จากสมการขา้งตน้แสดงให้เห็นวา่ถา้ความพึงพอใจในงานดา้นความเครียดในการท างาน  
เพิ่มข้ึน จะท าใหก้ารธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก เพิ่มข้ึนร้อยละ  
29.10  
 ความพึงพอใจในงานดา้นการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก เพิ่มข้ึนจะท าให ้
การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รดา้นการตั้งใจลาออก เพิ่มข้ึนร้อยละ 34.70 
 ส่วนท่ี 8 การทดสอบความพึงพอใจในงานของบุคลากรมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษา 
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 
 การทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 1.2 ความพึงพอใจในงานของบุคลากรมีอิทธิพลต่อการธ ารง 
รักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร สามารถสร้างสมการ Regression  
ไดด้งัน้ี 
 H0: ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ไม่มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยู ่
กบัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 
 H1: ความพึงพอใจในงานของบุคลากร มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บั 
องคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 
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ตารางท่ี 4-27  ผลการวเิคราะห์การถดถอยเพื่อทดสอบความพึงพอใจในงานของบุคลากรมีอิทธิพล
   ต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 
 

 
 

Model 

 Unstanderdized 
coefficients 

Standerdized 
coefficients 

 
 

 
 

Collinearity  

 
B 

Std. 
 error 

 
Beta 

t Sig.  Tolerance VIF 

ค่าคงท่ี 3.371 2.918  1.155 0.250   
คุณค่าของงาน  0.257 0.153 0.179 1.678 0.096 0.565 1.770 
การมุ่งเนน้
เป้าหมาย  

0.220 0.223 0.101 0.985 0.327 0.616 1.622 

ความเครียด 
ในการท างาน 

0.041 0.132 0.026 0.309 0.758 0.919 1.089 

การเพิ่มคุณค่า 
ในงาน 

0.292 0.194 0.144 1.502 0.136 0.700 1.429 

ผูร่้วมงาน 0.051 0.140 0.034 0.367 0.714 0.746 1.340 
การแลกเปล่ียน
ระหวา่งผูน้ ากบั
สมาชิก 

0.341 0.084 0.375 4.037* 0.000 0.747 1.339 

R 0.522 
R2 0.272 
Adjusted R2 0.233 
SE (est.) 3.265 
F 7.040* 
Sig. 0.000 
Durbin-Watson 1.836 
หมายเหตุ: * P-value ≤ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4-27  การทดสอบเง่ือนไขของ Multiple regression analysis พบวา่  
ความพึงพอใจในงานไม่เกิดปัญหา Multicollinearity เน่ืองจาก Tolerance คุณค่าของงาน  
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มีค่าเท่ากบั 0.565 การมุ่งเนน้เป้าหมาย มีค่าเท่ากบั 0.616 ความเครียดในการท างาน มีค่าเท่ากบั 
0.919 การเพิ่มคุณค่าในงาน มีค่าเท่ากบั 0.700 ผูร่้วมงาน มีค่าเท่ากบั 0.746 การแลกเปล่ียนระหวา่ง 
ผูน้ ากบัสมาชิก มีค่าเท่ากบั 0.747 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.1 ทุกตวัแปร และค่า VIF มีค่านอ้ยกวา่ 5  
ทุกตวัแปร แสดงวา่ตวัแปรอิสระไม่มีความสัมพนัธ์กนัและการทดสอบ Autocorrelation โดย 
พบวา่ค่า Durbin-Watson อยูท่ี่ 1.836 ซ่ึงอยูร่ะหวา่ง 1.5-2.5 ดงันั้นจึงสามารถใชต้วัแปรอิสระ 
ทุกตวัในการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณได้ 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ มีค่าสัมประสิทธ์ิความพึงพอใจในงาน (R2) เท่ากบั  
0.272 พบวา่ การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากรข้ึนอยูก่บั 
ความพึงพอใจในงาน ร้อยละ 27.20 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ เม่ือปรับแลว้ (Adjusted R2)  
เท่ากบั 0.233 ทดสอบค่าสถิติ F-test ปรากฏวา่ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 
แสดงวา่ตวัแปรตน้อยา่งนอ้ย 1 ดา้น สามารถท านายผลการเปล่ียนแปลงของตวัแปรตาม คือ 
การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 
 หากวเิคราะห์จ าแนกตามตวัแปรตน้ พบวา่ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ t-test ดว้ยวธีิ 
การวเิคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ (Multiple regression analysis) มี 
 1.  ค่าคงท่ี (B) เท่ากบั 3.371  
 2.  ตวัแปรคุณค่าของงาน มีค่า B เท่ากบั 0.257 มีค่า t เท่ากบั 1.678 มีค่า Sig. เท่ากบั  
0.096 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 จึงท าใหคุ้ณค่าของงาน ไม่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บั 
องคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 
 3.  ตวัแปรการมุ่งเนน้เป้าหมาย มีค่า B เท่ากบั 0.220 มีค่า t เท่ากบั 0.985 มีค่า Sig. เท่ากบั  
0.327 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 จึงท าใหก้ารมุ่งเนน้เป้าหมาย ไม่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บั 
องคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 
 4.  ตวัแปรความเครียดในการท างาน มีค่า B เท่ากบั 0.041 มีค่า t เท่ากบั 0.309 มีค่า Sig.  
เท่ากบั 0.758 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 จึงท าใหค้วามเครียดในการท างาน ไม่ส่งผลต่อการธ ารงรักษา 
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 
 5.  ตวัแปรการเพิ่มคุณค่าในงาน มีค่า B เท่ากบั 0.292 มีค่า t เท่ากบั 1.502 มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.136 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 จึงท าใหก้ารเพิ่มคุณค่าในงาน ไม่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 
 6.  ตวัแปรผูร่้วมงาน มีค่า B เท่ากบั 0.051 มีค่า t เท่ากบั 0.367 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.714 
ซ่ึงมากกวา่ 0.05 จึงท าใหผู้ร่้วมงาน ไม่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 
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 7.  ตวัแปรการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก มีค่า B เท่ากบั 0.341 มีค่า t เท่ากบั  
4.037 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงท าใหก้ารแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก  
มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 
 แสดงวา่ปัจจยัความพึงพอใจในงานทั้ง 6 ตวัแปร พบวา่ คุณค่าของงาน การมุ่งเนน้ 
เป้าหมาย ความเครียดในการท างาน การเพิ่มคุณค่าในงาน ผูร่้วมงาน ไม่ส่งผลต่อการธ ารงรักษา 
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร ในขณะท่ีการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ า 
กบัสมาชิก มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร  
ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 สามารถแสดงสมการทดสอบได ้ดงัน้ี 
 
 Unstanderdized 
 Y = b0 + b1X1+ b2X2+ b3X3 + b4X4 b5X5+ b6X6* 
 
 เม่ือ Y = การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 
   X1 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นคุณค่าของงาน 
   X2 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นการมุ่งเนน้เป้าหมาย 
   X3 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นความเครียดในการท างาน 
   X4 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นการเพิ่มคุณค่าในงาน 
   X5 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นผูร่้วมงาน 
   X6 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบั 
สมาชิก 
 
 Standerdized 
 Zy = 0.179X1+ 0.101X2+ 0.026X3 + 0.144X4+ 0.034X5+ 0.375X6* 
 
 เม่ือ Zy = การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 
   X1 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นคุณค่าของงาน 
   X2 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นการมุ่งเนน้เป้าหมาย 
   X3 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นความเครียดในการท างาน 
   X4 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นการเพิ่มคุณค่าในงาน 
   X5 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นผูร่้วมงาน 
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   X6 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ า 
กบัสมาชิก 
 ดงันั้น จะตอ้งทดสอบสมการความถดถอยของความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กบั 
การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากรวา่เป็นจริงหรือไม่ ดงัน้ี  
 1.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรคุณค่าของงาน เท่ากบั 0.179 
 2.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรการมุ่งเนน้เป้าหมาย เท่ากบั 0.101 
 3.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรความเครียดในการท างาน เท่ากบั  
0.026 
 4.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรการเพิ่มคุณค่าในงาน เท่ากบั 0.144 
 5.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรผูร่้วมงาน เท่ากบั 0.034 
 6.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ า 
กบัสมาชิก เท่ากบั 0.375  
 เม่ือพิจารณาค่า Sig. เท่ากบั 0.000 แสดงใหเ้ห็นวา่ มีขอ้มูลเพียงพอท่ีจะปฏิเสธสมมติฐาน 
หลกั (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 จึงสรุปไดว้า่ ความพึงพอใจในงาน 
ของบุคลากรมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษา 
บุคลากร 
 จากสมการขา้งตน้แสดงให้เห็นวา่ถา้ความพึงพอใจในงาน ดา้นการแลกเปล่ียนระหวา่ง 
ผูน้ ากบัสมาชิกเพิ่มข้ึน จะท าใหก้ารธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษา 
บุคลากร เพิ่มข้ึนร้อยละ 37.50  
 ส่วนท่ี 9 การทดสอบความพึงพอใจในงานของบุคลากร มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษา 
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นความทา้ทายในงาน 
 การทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 1.3 ความพึงพอใจในงานของบุคลากรมีอิทธิพลต่อการธ ารง 
รักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นความทา้ทายในงาน สามารถสร้างสมการ Regression ไดด้งัน้ี 
 H0: ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ไม่มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยู ่
กบัองคก์ร ดา้นความทา้ทายในงาน 
 H1: ความพึงพอใจในงานของบุคลากร มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บั 
องคก์ร ดา้นความทา้ทายในงาน 
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ตารางท่ี 4-28  ผลการวเิคราะห์การถดถอยเพื่อทดสอบความพึงพอใจในงานของบุคลากรมีอิทธิพล
  ต่อการธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยูก่บัองคก์ร ดา้นความทา้ทายในงาน 
 

 
Model 

Unstanderdized 
Coefficients 

Standerdized 
Coefficients 

 
 

 
 

Collinearity  

 
B 

Std. 
 error 

 
Beta 

t Sig.  Tolerance VIF 

ค่าคงท่ี 2.488 1.587  1.567 0.120   
คุณค่าของงาน  0.192 0.83 0.231 2.305* 0.023 0.565 1.770 
การมุ่งเนน้
เป้าหมาย  

0.183 0.121 0.144 1.507 0.135 0.616 1.622 

ความเครียด 
ในการท างาน 

0.192 0.072 0.209 2.667* 0.009 0.919 1.089 

การเพิ่มคุณค่า 
ในงาน 

0.314 0.106 0.266 2.963* 0.004 0.700 1.429 

ผูร่้วมงาน 0.115 0.076 0.132 1.513 0.133 0.746 1.340 
การแลกเปล่ียน
ระหวา่งผูน้ ากบั
สมาชิก 

0.022 0.046 0.041 0.469 0.640 0.747 1.339 

R 0.601 
R2 0.361 
Adjusted R2 0.327 
SE (est.) 1.776 
F 10.644* 
Sig. 0.000 
Durbin-Watson 1.549 
หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4-28  การทดสอบเง่ือนไขของ Multiple regression analysis พบวา่ 
ความพึงพอใจในงานไม่เกิดปัญหา Multicollinearity เน่ืองจาก Tolerance คุณค่าของงาน  
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มีค่าเท่ากบั 0.565 การมุ่งเนน้เป้าหมาย มีค่าเท่ากบั 0.616 ความเครียดในการท างาน มีค่าเท่ากบั  
0.919 การเพิ่มคุณค่าในงาน มีค่าเท่ากบั 0.700 ผูร่้วมงาน มีค่าเท่ากบั 0.746 การแลกเปล่ียนระหวา่ง 
ผูน้ ากบัสมาชิก มีค่าเท่ากบั 0.747 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.1 ทุกตวัแปรและค่า VIF มีค่านอ้ยกวา่ 5  
ทุกตวัแปร แสดงวา่ตวัแปรอิสระไม่มีความสัมพนัธ์กนัและการทดสอบ Autocorrelation โดย 
พบวา่ค่า Durbin-Watson อยูท่ี่ 1.836 ซ่ึงอยูร่ะหวา่ง 1.5-2.5 ดงันั้นจึงสามารถใชต้วัแปรอิสระ 
ทุกตวัในการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณได้ 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ มีค่าสัมประสิทธ์ิความพึงพอใจในงาน (R2) เท่ากบั  
0.361 พบวา่การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รดา้นความทา้ทายในงานข้ึนอยูก่บั 
ความพึงพอใจในงาน ร้อยละ 36.10 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ เม่ือปรับแลว้ (Adjusted R2)  
เท่ากบั 0.327 ทดสอบค่าสถิติ F-test ปรากฏวา่ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05  
แสดงวา่ตวัแปรตน้อยา่งนอ้ย 1 ดา้น สามารถท านายผลการเปล่ียนแปลงของตวัแปรตาม คือ 
การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นความทา้ทายในงาน 
 หากวเิคราะห์จ าแนกตามตวัแปรตน้พบวา่ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ t-test ดว้ยวธีิการ
วเิคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ (Multiple regression analysis) มี 
 1.  ค่าคงท่ี (B) เท่ากบั 2.488  
 2.  ตวัแปรคุณค่าของงาน มีค่า B เท่ากบั 0.1.92 มีค่า t เท่ากบั 2.305 มีค่า Sig. เท่ากบั  
0.023 ซ่ึงนอ้ยวา่ 0.05 จึงท าใหคุ้ณค่าของงาน มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
ดา้นความทา้ทายในงาน 
 3.  ตวัแปรการมุ่งเนน้เป้าหมาย มีค่า B เท่ากบั 0.183 มีค่า t เท่ากบั 1.507 มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.135 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 จึงท าใหก้ารมุ่งเนน้เป้าหมาย ไม่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บั 
องคก์ร ดา้นความทา้ทายในงาน 
 4.  ตวัแปรความเครียดในการท างาน มีค่า B เท่ากบั 0.192 มีค่า t เท่ากบั 2.667 มีค่า Sig.  
เท่ากบั 0.009 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงท าใหค้วามเครียดในการท างาน มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นความทา้ทายในงาน 
 5.  ตวัแปรการเพิ่มคุณค่าในงาน มีค่า B เท่ากบั 0.314 มีค่า t เท่ากบั 2.963 มีค่า Sig.  
เท่ากบั 0.004 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงท าใหก้ารเพิ่มคุณค่าในงาน มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์รดา้นความทา้ทายในงาน 
 6.  ตวัแปรผูร่้วมงาน มีค่า B เท่ากบั 0.115 มีค่า t เท่ากบั 1.513 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.133  
ซ่ึงมากกวา่ 0.05 จึงท าใหผู้ร่้วมงาน ไม่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
ดา้นความทา้ทายในงาน 
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 7.  ตวัแปรการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก มีค่า B เท่ากบั 0.022 มีค่า t เท่ากบั  
0.469 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.640 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 จึงท าใหก้ารแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก 
ไม่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นความทา้ทายในงาน 
 แสดงวา่ปัจจยัความพึงพอใจในงานทั้ง 6 ตวัแปร พบวา่ การมุ่งเนน้เป้าหมาย ผูร่้วมงาน  
และการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก ไม่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
ดา้นความทา้ทายในงาน ในขณะท่ีคุณค่าของงาน ความเครียดในการท างาน และการเพิ่มคุณค่า 
ในงานมีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รดา้นความทา้ทายในงาน ท่ีระดบันยัส าคญั  
0.05 สามารถแสดงสมการทดสอบไดด้งัน้ี 
 
 Unstanderdized 
 Y = b0 + b1X1* + b2X2+ b3X3* + b4X4* + b5X5+ b6X6 
 
 เม่ือ Y = การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นความทา้ทายในงาน 
   X1 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นคุณค่าของงาน 
   X2 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นการมุ่งเนน้เป้าหมาย 
   X3 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นความเครียดในการท างาน 
   X4 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นการเพิ่มคุณค่าในงาน 
   X5 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นผูร่้วมงาน 
   X6 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ า 
กบัสมาชิก 
 

 Standerdized 
 Zy = 0.231X1*+ 0.144X2+ 0.209X3*+ 0.266X4* + 0.132X5+ 0.041X6 
 
 เม่ือ Zy = การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นความทา้ทายในงาน 
   X1 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นคุณค่าของงาน 
   X2 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นการมุ่งเนน้เป้าหมาย 
   X3 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นความเครียดในการท างาน 
   X4 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นการเพิ่มคุณค่าในงาน 
   X5 = ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นผูร่้วมงาน 
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   X6 = ความพึงพอใจในงานของบุคลกร ดา้นการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ า 
กบัสมาชิก 
 ดงันั้น จะตอ้งทดสอบสมการความถดถอยของความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ 
กบัการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นความทา้ทายในงานวา่เป็นจริงหรือไม่ ดงัน้ี 
 1.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรคุณค่าของงาน เท่ากบั 0.231 
 2.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรการมุ่งเนน้เป้าหมาย เท่ากบั 0.144 
 3.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรความเครียดในการท างาน 
เท่ากบั 0.209 
 4.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรการเพิ่มคุณค่าในงาน เท่ากบั 0.266 
 5.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรผูร่้วมงาน เท่ากบั 0.132 
 6.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ า 
กบัสมาชิกเท่ากบั 0.041 
 เม่ือพิจารณาค่า Sig. เท่ากบั 0.000 แสดงใหเ้ห็นวา่ มีขอ้มูลเพียงพอท่ีจะปฏิเสธสมมติฐาน 
หลกั (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 จึงสรุปไดว้า่ ความพึงพอใจในงาน 
ของบุคลากรมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นความทา้ทายในงาน 
 จากสมการขา้งตน้แสดงให้เห็นวา่ถา้ความพึงพอใจในงานดา้นคุณค่าของงานเพิ่มข้ึน  
จะท าใหก้ารธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นความทา้ทายงาน เพิ่มข้ึนร้อยละ 23.10 
 ความพึงพอใจในงานดา้นความเครียดในการท างาน เพิ่มข้ึน จะท าใหก้ารธ ารงรักษา 
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นความทา้ทายงาน เพิ่มข้ึนร้อยละ 20.90 
 ความพึงพอใจในงานดา้นการเพิ่มคุณค่าในงานเพิ่มข้ึน จะท าใหก้ารธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์รดา้นความทา้ทายงาน เพิ่มข้ึนร้อยละ 26.60 
 ส่วนท่ี 10 การทดสอบความผกูพนัต่อองคก์รมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
 การทดสอบสมมติฐานข้อที ่2 ความผกูพนัต่อองคก์รมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร สามารถสร้างสมการ Regression ไดด้งัน้ี 
 H0: ความผกูพนัต่อองคก์ร ไม่มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
โดยภาพรวม 
 H1: ความผกูพนัต่อองคก์ร มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
โดยภาพรวม 
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ตารางท่ี 4-29  ผลการวเิคราะห์การถดถอยเพื่อทดสอบความผกูพนัต่อองคก์ร มีอิทธิพลต่อการธ ารง 
                       รักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
  

 
 

Model 

Unstanderdized 
coefficients 

Standerdized 
coefficients 

 
 

 
 

Collinearity  

 
B 

Std. 
 error 

 
Beta 

t Sig.  Tolerance VIF 

ค่าคงท่ี 12.855 3.735  3.442* 0.001   
โอกาสกา้วหนา้ 
ในอาชีพ  

0.505 0.280 0.156 1.801 0.074 0.578 1.731 

ความมัน่คงในงาน 0.697 0.356 0.155 1.956 0.053 0.694 1.441 
ความพึงพอใจ
ค่าตอบแทน 

1.943 0.295 0.520 6.577* 0.000 0.698 1.433 

R 0.703 
R2 0.494 
Adjusted R2 0.481 
SE (est.) 5.627 
F 37.815* 
Sig. 0.000 
Durbin-Watson 1.999 
หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05 
  
 จากตารางท่ี 4-29  การทดสอบเง่ือนไขของ Multiple regression analysis พบวา่  
ความผกูพนัต่อองคก์รไม่เกิดปัญหา Multicollinearity เน่ืองจาก Tolerance โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ  
มีค่าเท่ากบั 0.578 ความมัน่คงในงาน มีค่าเท่ากบั 0.694 และความพึงพอใจค่าตอบแทน มีค่าเท่ากบั 
0.698 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.1 ทุกตวัแปร และค่า VIF มีค่านอ้ยกวา่ 5 ทุกตวัแปร แสดงวา่ตวัแปรอิสระ 
ไม่มีความสัมพนัธ์กนัและการทดสอบ Autocorrelation โดยพบวา่ค่า Durbin-Watson อยูท่ี่ 1.999  
ซ่ึงอยูร่ะหวา่ง 1.5-2.5 ดงันั้นจึงสามารถใชต้วัแปรอิสระทุกตวัในการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้น 
แบบพหุคูณได ้
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 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ มีค่าสัมประสิทธ์ิความผกูพนัต่อองคก์ร (R2) เท่ากบั  
0.494 พบวา่การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รข้ึนอยูก่บัความผกูพนัต่อองคก์ร ร้อยละ  
49.40 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เม่ือปรับแลว้ (Adjusted R2) เท่ากบั 0.481ทดสอบค่าสถิติ  
F-test ปรากฏวา่ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 แสดงวา่ตวัแปรตน้อยา่งนอ้ย 
1 ดา้น สามารถท านายผลการเปล่ียนแปลงของตวัแปรตามคือ การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บั 
องคก์ร 
 หากวเิคราะห์จ าแนกตามตวัแปรตน้ พบวา่ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ t-test ดว้ยวธีิ 
การวเิคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ (Multiple regression analysis) มี 
 1.  ค่าคงท่ี (B) เท่ากบั 12.855 มีค่า t เท่ากบั 3.442 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.001ซ่ึงนอ้ยกวา่  
0.05 ดงันั้นค่าคงท่ีควรมีค่าเท่ากบั 12.855 
 2.  ตวัแปรโอกาสกา้วหนา้ในงาน มีค่า B เท่ากบั 0.505 มีค่า t เท่ากบั 1.807 มีค่า Sig.  
เท่ากบั 0.074 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 จึงท าใหโ้อกาสกา้วหนา้ในอาชีพ ไม่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
 3.  ตวัแปรความมัน่คงในงาน มีค่า B เท่ากบั 0.697 มีค่า t เท่ากบั 1.956 มีค่า Sig. เท่ากบั  
0.053 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 จึงท าใหค้วามมัน่คงในงาน ไม่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บั 
องคก์ร 
 4.  ตวัแปรความพึงพอใจค่าตอบแทน มีค่า B เท่ากบั 1.943 มีค่า t เท่ากบั 6.577 มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงท าใหค้วามพึงพอใจค่าตอบแทน มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
 แสดงวา่ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รทั้ง 3 ตวัแปร พบวา่ โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ และ 
ความมัน่คงในงาน ไม่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยูก่บัองคก์ร ในขณะท่ีความพึงพอใจ 
ค่าตอบแทน มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 สามารถ
แสดงสมการทดสอบไดด้งัน้ี 
 

 Unstanderdized Y=b0+ b1X1+ b2X2+ b3X3* 
 

 เม่ือ Y = การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
   X1 = ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 
   X2 = ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความมัน่คงในงาน 
   X3 = ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความพึงพอใจค่าตอบแทน 
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 Standerdized Zy = 0.156X1+ 0.155X2+ 0.520X3* 
 

 เม่ือ Zy = การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
   X1 = ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 
   X2 = ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความมัน่คงในงาน 
   X3 = ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความพึงพอใจค่าตอบแทน 
 ดงันั้น จะตอ้งทดสอบสมการความถดถอยของความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์ 
กบัการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รวา่เป็นจริงหรือไม่ ดงัน้ี  
 1.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ เท่ากบั  
0.156 
 2.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรความมัน่คงในงาน เท่ากบั 0.155 
 3.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรความพึงพอใจค่าตอบแทน เท่ากบั  
0.520 
 เม่ือพิจารณาค่า Sig. เท่ากบั 0.000 แสดงใหเ้ห็นวา่ มีขอ้มูลเพียงพอท่ีจะปฏิเสธสมมติฐาน 
หลกั (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 จึงสรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ของบุคลากรมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร จากสมการขา้งตน้แสดง 
ใหเ้ห็นวา่ถา้ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความพึงพอใจค่าตอบแทนเพิ่มข้ึน จะท าใหก้ารธ ารงรักษา 
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร เพิ่มข้ึนร้อยละ 52.00  
 ส่วนท่ี 11 การทดสอบความผกูพนัต่อองคก์ร มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก 
 การทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 2.1 ความผกูพนัต่อองคก์รมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษา 
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก สามารถสร้างสมการ Regression ไดด้งัน้ี 
 H0: ความผกูพนัต่อองคก์ร ไม่มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
ดา้นการตั้งใจลาออก 
 H1: ความผกูพนัต่อองคก์ร มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
ดา้นการตั้งใจลาออก 
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ตารางท่ี 4-30  ผลการวเิคราะห์การถดถอยเพื่อทดสอบความผกูพนัต่อองคก์ร มีอิทธิพลต่อการธ ารง
  รักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก 
 

 
 

Model 

Unstanderdized 
coefficients 

Standerdized 
coefficients 

 
 

 
 

Collinearity  

 
B 

Std. 
 error 

 
Beta 

t Sig.  Tolerance VIF 

ค่าคงท่ี 8.269 2.569  3.219* 0.002   
โอกาสกา้วหนา้ 
ในอาชีพ  

0.169 0.193 0.093 0.878 0.382 0.578 1.731 

ความมัน่คงในงาน 0.134 0.245 0.053 0.547 0.585 0.694 1.441 
ความพึงพอใจ
ค่าตอบแทน 

0.955 0.203 0.455 4.700* 0.000 0.698 1.433 

R 0.491 
R2 0.241 
Adjusted R2 0.221 
SE (est.) 3.870 
F 12.250* 
Sig. 0.000 
Durbin-Watson 2.076 
หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05 
  
 จากตารางท่ี 4-30  การทดสอบเง่ือนไขของ Multiple regression analysis พบวา่  
ความผกูพนัต่อองคก์รไม่เกิดปัญหา Multicollinearity เน่ืองจาก Tolerance โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ  
มีค่าเท่ากบั 0.578 ความมัน่คงในงาน มีค่าเท่ากบั 0.694 และความพึงพอใจค่าตอบแทน มีค่าเท่ากบั 
0.698 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.1 ทุกตวัแปรและค่า VIF มีค่านอ้ยกวา่ 5 ทุกตวัแปร แสดงวา่ตวัแปรอิสระ 
ไม่มีความสัมพนัธ์กนัและการทดสอบ Autocorrelation โดยพบวา่ค่า Durbin-Watson อยูท่ี่ 2.076  
ซ่ึงอยูร่ะหวา่ง 1.5-2.5 ดงันั้นจึงสามารถใชต้วัแปรอิสระทุกตวัในการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้น 
แบบพหุคูณได ้
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 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ มีค่าสัมประสิทธ์ิความผกูพนัต่อองคก์ร (R2) เท่ากบั  
0.241 พบวา่ การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออกข้ึนอยูก่บัความผกูพนั 
ต่อองคก์ร ร้อยละ 24.10 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เม่ือปรับแลว้ (Adjusted R2) เท่ากบั 0.221 
ทดสอบค่าสถิติ F-test ปรากฏวา่ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 แสดงวา่ 
ตวัแปรตน้อยา่งนอ้ย 1 ดา้น สามารถท านายผลการเปล่ียนแปลงของตวัแปรตาม คือการธ ารงรักษา 
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รดา้นการตั้งใจลาออก 
 หากวเิคราะห์จ าแนกตามตวัแปรตน้พบวา่ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ t-test ดว้ยวธีิ 
การวเิคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ (Multiple regression analysis) มี 
 1.  ค่าคงท่ี (B) เท่ากบั 8.269 มีค่า t เท่ากบั 3.219 มีค่าSig. เท่ากบั 0.002 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 
ดงันั้นค่าคงท่ีควร มีค่าเท่ากบั 8.269 
 2.  ตวัแปรโอกาสกา้วหนา้ในงาน มีค่า B เท่ากบั 0.169 มีค่า t เท่ากบั 0.878 มีค่า Sig.  
เท่ากบั 0.382 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 จึงท าใหโ้อกาสกา้วหนา้ในอาชีพ ไม่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก 
 3.  ตวัแปรความมัน่คงในงาน มีค่า B เท่ากบั 0.134 มีค่า t เท่ากบั 0.547 มีค่า Sig. เท่ากบั  
0.585 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 จึงท าใหค้วามมัน่คงในงาน ไม่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บั 
องคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก 
 4.  ตวัแปรความพึงพอใจค่าตอบแทน มีค่า B เท่ากบั 0.955 มีค่า t เท่ากบั 4.700 มีค่า Sig.  
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงท าใหค้วามพึงพอใจค่าตอบแทน มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก 
 แสดงวา่ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รทั้ง 3 ตวัแปร พบวา่ โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ  
และความมัน่คงในงาน ไม่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รดา้นการตั้งใจลาออก  
ในขณะท่ีความพึงพอใจค่าตอบแทน มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
ดา้นการตั้งใจลาออก ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 สามารถแสดงสมการทดสอบไดด้งัน้ี 
 

 Unstanderdized Y = b0 +  b1X1 + b2X2 + b3X3* 
 

 เม่ือ Y = การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก 
   X1 = ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 
   X2 = ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความมัน่คงในงาน 
   X3 = ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความพึงพอใจค่าตอบแทน 
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 Standerdized Zy = 0.093X1 + 0.053X2 + 0.455X3* 
 

 เม่ือ Zy = การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก 
   X1 = ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 
   X2 = ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความมัน่คงในงาน 
   X3 = ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความพึงพอใจค่าตอบแทน 
 ดงันั้น จะตอ้งทดสอบสมการความถดถอยของความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์ 
กบัการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออกวา่เป็นจริงหรือไม่ ดงัน้ี  
 1.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ เท่ากบั  
0.093 
 2.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรความมัน่คงในงาน เท่ากบั 0.053 
 3.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรความพึงพอใจค่าตอบแทน เท่ากบั  
0.455 
 เม่ือพิจารณาค่า Sig. เท่ากบั 0.000 แสดงใหเ้ห็นวา่ มีขอ้มูลเพียงพอท่ีจะปฏิเสธสมมติฐาน 
หลกั (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 จึงสรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ของบุคลากร มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รดา้นการตั้งใจลาออก 
จากสมการขา้งตน้แสดงให้เห็นวา่ถา้ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความพึงพอใจค่าตอบแทนเพิ่มข้ึน  
จะท าใหก้ารธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รดา้นการตั้งใจลาออก เพิ่มข้ึนร้อยละ 45.50  
 ส่วนท่ี 12 การทดสอบความผกูพนัต่อองคก์ร มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 
 การทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 2.2 ความผกูพนัต่อองคก์ร มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษา 
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร สามารถสร้างสมการ Regression  
ไดด้งัน้ี 
 H0: ความผกูพนัต่อองคก์ร ไม่มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 
 H1: ความผกูพนัต่อองคก์ร มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 
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ตารางท่ี 4-31  ผลการวเิคราะห์การถดถอยเพื่อทดสอบความผกูพนัต่อองคก์ร มีอิทธิพลต่อการธ ารง
  รักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 
 

 
 

Model 

Unstanderdized 
coefficients 

Standerdized 
coefficients 

 
 

 
 

Collinearity  

 
B 

Std. 
 error 

 
Beta 

t Sig.  Tolerance VIF 

ค่าคงท่ี 0.818 1.789  0.458 0.648   
โอกาสกา้วหนา้ 
ในอาชีพ  

0.241 0.134 0.156 1.796 0.075 0.578 1.731 

ความมัน่คงในงาน 0.265 0.170 0.124 1.557 0.122 0.694 1.441 
ความพึงพอใจ
ค่าตอบแทน 

0.960 0.141 0.538 6.799* 0.000 0.698 1.433 

R 0.702  
R2 0.492  
Adjusted R2 0.479  
SE (est.) 2.691  
F 37.494*  
Sig. 0.000  
Durbin-Watson 1.765  
หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05 
  
 จากตารางท่ี 4-31  การทดสอบเง่ือนไขของ Multiple regression analysis พบวา่  
ความผกูพนัต่อองคก์รไม่เกิดปัญหา Multicollinearity เน่ืองจาก Tolerance โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ  
มีค่าเท่ากบั 0.578 ความมัน่คงในงาน มีค่าเท่ากบั 0.694 และความพึงพอใจค่าตอบแทน มีค่าเท่ากบั  
0.698 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.1 ทุกตวัแปรและค่า VIF มีค่านอ้ยกวา่ 5 ทุกตวัแปร แสดงวา่ตวัแปรอิสระ 
ไม่มีความสัมพนัธ์กนัและการทดสอบ Autocorrelation โดยพบวา่ ค่า Durbin-Watson อยูท่ี่ 1.765  
ซ่ึงอยูร่ะหวา่ง 1.5-2.5 ดงันั้นจึงสามารถใชต้วัแปรอิสระทุกตวัในการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้น 
แบบพหุคูณได ้
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 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ มีค่าสัมประสิทธ์ิความผกูพนัต่อองคก์ร (R2) เท่ากบั  
0.492 พบวา่การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากรข้ึนอยูก่บั 
ความผกูพนัต่อองคก์ร ร้อยละ 49.20 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ เม่ือปรับแลว้ (Adjusted R2)  

เท่ากบั 0.479 ทดสอบค่าสถิติ F-test ปรากฏวา่ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05  
แสดงวา่ตวัแปรตน้อยา่งนอ้ย 1 ดา้น สามารถท านายผลการเปล่ียนแปลงของตวัแปรตามคือ 
การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 
 หากวเิคราะห์จ าแนกตามตวัแปรตน้ พบวา่ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ t-test ดว้ยวธีิ 
การวเิคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ (Multiple regression analysis) มีดงัน้ี 
 1.  ค่าคงท่ี (B) เท่ากบั 0.818 
 2.  ตวัแปรโอกาสกา้วหนา้ในงาน มีค่า B เท่ากบั 0.241 มีค่า t เท่ากบั 1.796 มีค่า Sig.  
เท่ากบั 0.075 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 จึงท าใหโ้อกาสกา้วหนา้ในอาชีพ ไม่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 
 3.  ตวัแปรความมัน่คงในงาน มีค่า B เท่ากบั 0.265 มีค่า t เท่ากบั 1.557 มีค่า Sig. เท่ากบั  
0.122 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 จึงท าใหค้วามมัน่คงในงาน ไม่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บั 
องคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 
 4.  ตวัแปรความพึงพอใจค่าตอบแทน มีค่า B เท่ากบั 0.960 มีค่า t เท่ากบั 6.799 มีค่า Sig.  
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงท าใหค้วามพึงพอใจค่าตอบแทน มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 
 แสดงวา่ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รทั้ง 3 ตวัแปร พบวา่ โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ และ 
ความมัน่คงในงาน ไม่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยูก่บัองคก์รดา้นกิจกรรมการรักษา 
บุคลากร ในขณะท่ีความพึงพอใจค่าตอบแทน มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากรท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 สามารถแสดงสมการทดสอบไดด้งัน้ี 
 
 Unstanderdized Y = b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3* 
 
 เม่ือ Y = การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร
   X1 = ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 
   X2 = ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความมัน่คงในงาน 
   X3 = ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความพึงพอใจค่าตอบแทน 
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 Standerdized Zy = 0.156X1+ 0.124X2+ 0.538X3* 
 
 เม่ือ Zy = การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 
   X1 = ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 
   X2 = ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความมัน่คงในงาน 
   X3 = ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความพึงพอใจค่าตอบแทน 
 ดงันั้น จะตอ้งทดสอบสมการความถดถอยของความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์กบั 
การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากรวา่เป็นจริงหรือไม่ ดงัน้ี  
 1.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ เท่ากบั  
0.156 
 2.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรความมัน่คงในงาน เท่ากบั 0.124 
 3.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรความพึงพอใจค่าตอบแทน เท่ากบั  
0.538 
 เม่ือพิจารณาค่า Sig. เท่ากบั 0.000 แสดงใหเ้ห็นวา่ มีขอ้มูลเพียงพอท่ีจะปฏิเสธสมมติฐาน 
หลกั (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 จึงสรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ของบุคลากรมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร  
จากสมการขา้งตน้แสดงให้เห็นวา่ถา้ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความพึงพอใจค่าตอบแทนเพิ่มข้ึน  
จะท าใหก้ารธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออกเพิ่มข้ึนร้อยละ 53.80  
 ส่วนท่ี 13 การทดสอบความผกูพนัต่อองคก์รมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นความทา้ทายในงาน 
 การทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 2.3 ความผกูพนัต่อองคก์รมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษา 
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นความทา้ทายในงาน สามารถสร้างสมการ Regression  
ไดด้งัน้ี 
 H0: ความผกูพนัต่อองคก์ร ไม่มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
ดา้นความทา้ทายในงาน 
 H1: ความผกูพนัต่อองคก์ร มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
ดา้นความทา้ทายในงาน 
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ตารางท่ี 4-32  ผลการวเิคราะห์การถดถอยเพื่อทดสอบความผกูพนัต่อองคก์ร มีอิทธิพลต่อการธ ารง
  รักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นความทา้ทายในงาน 
 

 
Model 

Unstanderdized 
coefficients 

Standerdized 
coefficients 

 
 

 
 

Collinearity  

 
B 

Std. 
 error 

 
Beta 

t Sig.  Tolerance VIF 

ค่าคงท่ี 3.768 1.232  3.057* 0.003   
โอกาสกา้วหนา้ 
ในอาชีพ  

0.095 0.092 0.106 1.026 0.307 0.578 1.731 

ความมัน่คงในงาน 0.566 0.118 0.454 4.813* 0.000 0.694 1.441 
ความพึงพอใจ
ค่าตอบแทน 

0.027 0.097 0.027 0.282 0.778 0.698 1.433 

R 0.532  
R2 0.283  
Adjusted R2 0.264  
SE (est.) 1.857  
F 15.255*  
Sig. 0.000  
Durbin-Watson 1.605  
หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05 
  
 จากตารางท่ี 4-32  การทดสอบเง่ือนไขของ Multiple regression analysis พบวา่  
ความผกูพนัต่อองคก์รไม่เกิดปัญหา Multicollinearity เน่ืองจาก Tolerance โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ  
มีค่าเท่ากบั 0.578 ความมัน่คงในงาน มีค่าเท่ากบั 0.694 และความพึงพอใจค่าตอบแทน มีค่าเท่ากบั  
0.698 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.1 ทุกตวัแปร และค่า VIF มีค่านอ้ยกวา่ 5 ทุกตวัแปร แสดงวา่ตวัแปรอิสระ 
ไม่มีความสัมพนัธ์กนัและการทดสอบ Autocorrelation โดยพบวา่ค่า Durbin-Watson อยูท่ี่ 1.605  
ซ่ึงอยูร่ะหวา่ง 1.5-2.5 ดงันั้นจึงสามารถใชต้วัแปรอิสระทุกตวัในการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้น 
แบบพหุคูณได ้
 



117 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ มีค่าสัมประสิทธ์ิความผกูพนัต่อองคก์ร (R2) เท่ากบั  
0.283 พบวา่การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รดา้นความทา้ทายในงาน ข้ึนอยูก่บั 
ความผกูพนัต่อองคก์ร ร้อยละ 28.30 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เม่ือปรับแลว้ (Adjusted R2)  
เท่ากบั 0.264 ทดสอบค่าสถิติ F-test ปรากฏวา่ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05  
แสดงวา่ตวัแปรตน้อยา่งนอ้ย 1 ดา้น สามารถท านายผลการเปล่ียนแปลงของตวัแปรตาม คือ 
การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นความทา้ทายในงาน 
 หากวเิคราะห์จ าแนกตามตวัแปรตน้ พบวา่ ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ t-test ดว้ยวธีิ 
การวเิคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ (Multiple regression analysis) มี 
 1.  ค่าคงท่ี (B) เท่ากบั 3.768 มีค่า t เท่ากบั 3.057 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.003 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05  
ดงันั้นค่าคงท่ีควรมีค่าเท่ากบั 3.768  
 2.  ตวัแปรโอกาสกา้วหนา้ในงาน มีค่า B เท่ากบั 0.095 มีค่า t เท่ากบั 1.026 มีค่า Sig.  
เท่ากบั 0.307 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 จึงท าใหโ้อกาสกา้วหนา้ในอาชีพ ไม่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นความทา้ทายในงาน 
 3.  ตวัแปรความมัน่คงในงาน มีค่า B เท่ากบั 0.566 มีค่า t เท่ากบั 4.813 มีค่า Sig. เท่ากบั  
0.000 ซ่ึงนอ้ยวา่ 0.05 จึงท าใหค้วามมัน่คงในงาน มีต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
ดา้นความทา้ทายในงาน 
 4.  ตวัแปรความพึงพอใจค่าตอบแทน มีค่า B เท่ากบั 0.027 มีค่า t เท่ากบั 0.282 มีค่า Sig.  
เท่ากบั 0.778 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 จึงท าใหค้วามพึงพอใจค่าตอบแทน ไม่ส่งผลต่อการธ ารงรักษา 
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นความทา้ทายในงาน 
 แสดงวา่ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รทั้ง 3 ตวัแปร พบวา่ โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ และ 
ความพึงพอใจค่าตอบแทน ไม่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รดา้นความทา้ทาย 
ในงาน ในขณะท่ีความมัน่คงในงาน มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
ดา้นความทา้ทายในงานท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 สามารถแสดงสมการทดสอบไดด้งัน้ี 
 

 Unstanderdized Y = b0 + b1X1 + b2X2* + b3X3 
 

 เม่ือ Y = การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นความทา้ทายในงาน 
   X1 = ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 
   X2 = ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความมัน่คงในงาน 
   X3 = ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความพึงพอใจค่าตอบแทน 
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 Standerdized Zy = 0.106X1 + 0.454X2* + 0.027X3 
 

 เม่ือ Zy = การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นความทา้ทายในงาน 
   X1 = ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 
   X2 = ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความมัน่คงในงาน 
   X3 = ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นความพึงพอใจค่าตอบแทน 
 ดงันั้น จะตอ้งทดสอบสมการความถดถอยของความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์ 
กบัการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รดา้นความทา้ทายในงานวา่เป็นจริงหรือไม่ ดงัน้ี  
 1.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ เท่ากบั  
0.106 
 2.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรความมัน่คงในงาน เท่ากบั 0.454 
 3.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรความพึงพอใจค่าตอบแทน เท่ากบั  
0.027 
 เม่ือพิจารณาค่า Sig. เท่ากบั 0.000 แสดงใหเ้ห็นวา่ มีขอ้มูลเพียงพอท่ีจะปฏิเสธสมมติฐาน 
หลกั (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 จึงสรุปไดว้า่ ความผกูพนัต่อองคก์ร 
ของบุคลากรมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นความทา้ทายในงาน  
จากสมการขา้งตน้แสดงให้เห็นวา่ถา้ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความความมัน่คงในงานเพิ่มข้ึน 
จะท าใหก้ารธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รดา้นความทา้ทายในงาน เพิ่มข้ึนร้อยละ 45.40  
 ส่วนท่ี 14 การทดสอบสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
 การทดสอบสมมติฐานข้อที ่3 สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษา 
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร สามารถสร้างสมการ Regression ไดด้งัน้ี 
 H0: สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บั 
องคก์รโดยภาพรวม 
 H1: สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
โดยภาพรวม 
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ตารางท่ี 4-33  ผลการวเิคราะห์การถดถอยเพื่อทดสอบสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีอิทธิพล 
   ต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
 

 
 

Model 

Unstanderdized 
coefficients 

Standerdized 
coefficients 

 
 

 
 

Collinearity  

 
B 

Std. 
 error 

 
Beta 

t Sig.  Tolerance VIF 

ค่าคงท่ี 12.347 3.875  3.189* 0.002   
ความยดืหยุน่ 
ในการท างาน  

1.379 0.171 0.579 8.055* 0.000 0.863 1.158 

ความสุขใน 
การท างาน 

0.632 0.207 0.219 3.052* 0.003 0.863 1.158 

R 0.691  
R2 0.478  
Adjusted R2 0.469  
SE (est.) 5.695  
F 53.509*  
Sig. 0.000  
Durbin-Watson 1.903  
หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05 
  
 จากตารางท่ี 4-33  การทดสอบเง่ือนไขของ Multiple regression analysis พบวา่  
สภาพแวดลอ้มในการท างานไม่เกิดปัญหา Multicollinearity เน่ืองจาก Tolerance ความยดืหยุน่ 
ในการท างาน มีค่าเท่ากบั 0.863 และความสุขในการท างาน มีค่าเท่ากบั 0.863 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.1  
ทุกตวัแปร และค่า VIF มีค่านอ้ยกวา่ 5 ทุกตวัแปร แสดงวา่ตวัแปรอิสระไม่มีความสัมพนัธ์กนัและ 
การทดสอบ Autocorrelation โดยพบวา่ค่า Durbin-Watson อยูท่ี่ 1.903 ซ่ึงอยูร่ะหวา่ง 1.5-2.5  
ดงันั้นจึงสามารถใชต้วัแปรอิสระทุกตวัในการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณได ้
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ มีค่าสัมประสิทธ์ิสภาพแวดลอ้มในการท างาน (R2)  
เท่ากบั 0.478 พบวา่การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รข้ึนอยูก่บัสภาพแวดลอ้มใน 
การท างาน ร้อยละ 47.80 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ เม่ือปรับแลว้ (Adjusted R2) เท่ากบั  
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0.469 ทดสอบค่าสถิติ F-test ปรากฏวา่ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05  
แสดงวา่ตวัแปรตน้อยา่งนอ้ย 1 ดา้น สามารถท านายผลการเปล่ียนแปลงของตวัแปรตาม คือ 
การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
 หากวเิคราะห์จ าแนกตามตวัแปรตน้ พบวา่ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ t-test ดว้ยวธีิ 
การวเิคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ (Multiple regression analysis) มี 
 1.  ค่าคงท่ี (B) เท่ากบั 12.347 มีค่า t เท่ากบั 3.186 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.002 ซ่ึงนอ้ยกวา่  
0.05 ดงันั้นค่าคงท่ีควรมีค่าเท่ากบั 12.347 
 2.  ตวัแปรความยดืหยุน่ในการท างาน มีค่า B เท่ากบั 1.379 มีค่า t เท่ากบั 8.055 มีค่า Sig.  
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงท าใหค้วามยดืหยุน่ในการท างาน มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
 3.  ตวัแปรความสุขในการท างาน มีค่า B เท่ากบั 0.632 มีค่า t เท่ากบั 3.052 มีค่า Sig.  
เท่ากบั 0.003 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงท าใหค้วามสุขในการท างาน มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
 แสดงวา่ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานทั้ง 2 ตวัแปร พบวา่ ความยดืหยุน่ใน 
การท างาน และความสุขในการท างาน มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 สามารถแสดงสมการทดสอบไดด้งัน้ี 
 

 Unstanderdized Y = b0 + b1X1* + b2X2* 
 

 เม่ือ Y = การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
   X1 = สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความยดืหยุน่ในการท างาน 
   X2 = สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสุขในการท างาน 
    
 Standerdized Zy = 0.579X1* + 0.219X2* 
 
 เม่ือ Zy = การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
   X1 = สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความยดืหยุน่ในการท างาน 
   X2 = สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสุขในการท างาน 
 ดงันั้น จะตอ้งทดสอบสมการความถดถอยของสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
มีความสัมพนัธ์กบัการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รวา่เป็นจริงหรือไม่ ดงัน้ี  
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 1.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรความยดืหยุน่ในการท างาน เท่ากบั 
0.579 
 2.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรความสุขในการท างาน เท่ากบั  
0.219 
 เม่ือพิจารณาค่า Sig. เท่ากบั 0.000 แสดงใหเ้ห็นวา่ มีขอ้มูลเพียงพอท่ีจะปฏิเสธสมมติฐาน 
หลกั (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 จึงสรุปไดว้า่ สภาพแวดลอ้มใน 
การท างานมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร จากสมการขา้งตน้แสดงใหเ้ห็น 
วา่ถา้สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นความยดืหยุน่ในการท างานเพิ่มข้ึน จะท าใหก้ารธ ารงรักษา 
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร เพิ่มข้ึนร้อยละ 57.90  
 ถา้สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นความความสุขในการท างานเพิ่มข้ึน จะท าให้ 
การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร เพิ่มข้ึนร้อยละ 21.90  
 ส่วนท่ี 15 การทดสอบสภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก 
 การทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 3.1 สภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษา 
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก สามารถสร้างสมการ Regression ไดด้งัน้ี 
 H0: สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บั 
องคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก 
 H1: สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
ดา้นการตั้งใจลาออก 
 
ตารางท่ี 4-34  ผลการวเิคราะห์การถดถอยเพื่อทดสอบสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีอิทธิพล 
       ต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก 
 

 
 

Model 

Unstanderdized 
coefficients 

Standerdized 
coefficients 

 
 

 
 

Collinearity  

 
B 

Std. 
 error 

 
Beta 

t Sig.  Tolerance VIF 

ค่าคงท่ี 5.255 2.708  1.941 0.055   
ความยดืหยุน่ 
ในการท างาน  

0.384 0.120 0.287 3.207* 0.002 0.863 1.158 
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ตารางท่ี 4-34  (ต่อ) 
 

 
 

Model 

Unstanderdized 
coefficients 

Standerdized 
coefficients 

 
 

 
 

Collinearity  

 
B 

Std. 
 error 

 
Beta 

t Sig.  Tolerance VIF 

ความสุขใน 
การท างาน 

0.386 0.145 0.239 2.665* 0.009 0.863 1.158 

R 0.436  
R2 0.190  
Adjusted R2 0.176  
SE (est.) 3.980  
F 13.735*  
Sig. 0.000  
Durbin-Watson 2.111  
หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05 
  
 จากตารางท่ี 4-34  การทดสอบเง่ือนไขของ Multiple regression analysis พบวา่  
สภาพแวดลอ้มในการท างานไม่เกิดปัญหา Multicollinearity เน่ืองจาก Tolerance ความยดืหยุน่ 
ในการท างาน มีค่าเท่ากบั 0.863 และความสุขในการท างาน มีค่าเท่ากบั 0.863 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.1  
ทุกตวัแปรและค่า VIF มีค่านอ้ยกวา่ 5 ทุกตวัแปร แสดงวา่ตวัแปรอิสระไม่มีความสัมพนัธ์กนัและ 
การทดสอบ Autocorrelation โดยพบวา่ ค่า Durbin-Watson อยูท่ี่ 2.111 ซ่ึงอยูร่ะหวา่ง 1.5-2.5  
ดงันั้นจึงสามารถใชต้วัแปรอิสระทุกตวัในการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณได ้
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ มีค่าสัมประสิทธ์ิสภาพแวดลอ้มในการท างาน (R2)  
เท่ากบั 0.190 พบวา่ การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รดา้นการตั้งใจลาออกข้ึนอยูก่บั 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ร้อยละ 19.00 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ เม่ือปรับแลว้  
(Adjusted R2) เท่ากบั 0.176 ทดสอบค่าสถิติ F-test ปรากฏวา่ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 
ระดบันยัส าคญั 0.05 แสดงวา่ตวัแปรตน้อยา่งนอ้ย 1 ดา้น สามารถท านายผลการเปล่ียนแปลง 
ของตวัแปรตามคือการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รดา้นการตั้งใจลาออก 
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 หากวเิคราะห์จ าแนกตามตวัแปรตน้พบวา่ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ t-test ดว้ยวธีิ 
การวเิคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ (Multiple regression analysis) มี 
 1.  ค่าคงท่ี (B) เท่ากบั 5.255  
 2.  ตวัแปรความยดืหยุน่ในการท างาน มีค่า B เท่ากบั 0.384 มีค่า t เท่ากบั 3.207 มีค่า Sig.  
เท่ากบั 0.002 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงท าใหค้วามยดืหยุน่ในการท างาน มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์รดา้นการตั้งใจลาออก 
 3.  ตวัแปรความสุขในการท างาน มีค่า B เท่ากบั 0.386 มีค่า t เท่ากบั 2.665 มีค่า Sig.  
เท่ากบั 0.009 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงท าใหค้วามสุขในการท างาน มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์รดา้นการตั้งใจลาออก 
 แสดงวา่ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานทั้ง 2 ตวัแปร พบวา่ ความยดืหยุน่ใน 
การท างาน และความสุขในการท างาน มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
ดา้นการตั้งใจลาออก ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 สามารถแสดงสมการทดสอบไดด้งัน้ี 
 

 Unstanderdized Y = b0 + b1X1* + b2X2* 
 

 เม่ือ Y = การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก 
   X1 = สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความยดืหยุน่ในการท างาน 
   X2 = สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสุขในการท างาน 
  
 Standerdized Zy = 0.287X1* + 0.239X2* 
 

 เม่ือ Zy = การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก 
   X1 = สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความยดืหยุน่ในการท างาน 
   X2 = สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสุขในการท างาน 
 ดงันั้น จะตอ้งทดสอบสมการความถดถอยของสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
มีความสัมพนัธ์กบัการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออกวา่เป็นจริง 
หรือไม่ ดงัน้ี  
 1.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรความยดืหยุน่ในการท างาน เท่ากบั  
0.287 
 2.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรความสุขในการท างาน เท่ากบั  
0.239 
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 เม่ือพิจารณาค่า Sig. เท่ากบั 0.000 แสดงใหเ้ห็นวา่ มีขอ้มูลเพียงพอท่ีจะปฏิเสธสมมติฐาน 
หลกั (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 จึงสรุปไดว้า่ สภาพแวดลอ้มใน 
การท างานมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รดา้นการตั้งใจลาออก จากสมการ 
ขา้งตน้แสดงให้เห็นวา่ถา้สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความยดืหยุน่ในการท างานเพิ่มข้ึน  
จะท าใหก้ารธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก เพิ่มข้ึนร้อยละ 28.70  
 ถา้สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นความความสุขในการท างานเพิ่มข้ึน จะท าให้ 
การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก เพิ่มข้ึนร้อยละ 23.90  
 ส่วนท่ี 16 การทดสอบสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 
 การทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 3.2 สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีอิทธิพลต่อการธ ารง 
รักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร สามารถสร้างสมการ Regression  
ไดด้งัน้ี 
 H0: สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บั 
องคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 
 H1: สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 
 
ตารางท่ี 4-35  ผลการวเิคราะห์การถดถอยเพื่อทดสอบสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีอิทธิพล 
                       ต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 
 

 
 

Model 

Unstanderdized 
coefficients 

Standerdized 
coefficients 

 
 

 
 

Collinearity  

 
B 

Std. 
 error 

 
Beta 

t Sig.  Tolerance VIF 

ค่าคงท่ี 1.747 1.911  0.915 0.362   
ความยดืหยุน่ 
ในการท างาน  

0.683 0.084 0.601 8.089* 0.000 0.863 1.158 

ความสุขใน 
การท างาน 

0.191 0.102 0.139 1.870 0.064 0.863 1.158 
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ตารางท่ี 4-35  (ต่อ) 
 

 
 

Model 

Unstanderdized 
coefficients 

Standerdized 
coefficients 

 
 

 
 

Collinearity  

 
B 

Std. 
 error 

 
Beta 

t Sig.  Tolerance VIF 

R 0.665  
R2 0.442  
Adjusted R2 0.433  
SE (est.) 2.808  
F   46.408*  
Sig. 0.000  
Durbin-Watson 1.657  
หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05  
  
 จากตารางท่ี 4-35 การทดสอบเง่ือนไขของ Multiple regression analysis พบวา่  
สภาพแวดลอ้มในการท างานไม่เกิดปัญหา Multicollinearity เน่ืองจาก Tolerance ความยดืหยุน่ 
ในการท างาน มีค่าเท่ากบั 0.863 และความสุขในการท างาน มีค่าเท่ากบั 0.863 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.1  
ทุกตวัแปร และค่า VIF มีค่านอ้ยกวา่ 5 ทุกตวัแปร แสดงวา่ตวัแปรอิสระไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
และการทดสอบ Autocorrelation โดยพบวา่ค่า Durbin-Watson อยูท่ี่ 1.657 ซ่ึงอยูร่ะหวา่ง 1.5-2.5  
ดงันั้นจึงสามารถใชต้วัแปรอิสระทุกตวัในการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณได ้
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ มีค่าสัมประสิทธ์ิสภาพแวดลอ้มในการท างาน (R2)  
เท่ากบั 0.442 พบวา่การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 
ข้ึนอยูก่บัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ร้อยละ 44.20 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ เม่ือปรับแลว้  
(Adjusted R2) เท่ากบั 0.433 ทดสอบค่าสถิติ F-test ปรากฏวา่ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 
ระดบันยัส าคญั 0.05 แสดงวา่ตวัแปรตน้อยา่งนอ้ย 1 ดา้น สามารถท านายผลการเปล่ียนแปลง 
ของตวัแปรตามคือ การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 
 หากวเิคราะห์จ าแนกตามตวัแปรตน้ พบวา่ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ t-test ดว้ยวธีิ 
การวเิคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ (Multiple regression analysis) มี 
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 1.  ค่าคงท่ี (B) เท่ากบั 1.747  
 2.  ตวัแปรความยดืหยุน่ในการท างาน มีค่า B เท่ากบั 0.683 มีค่า t เท่ากบั 8.089 มีค่า Sig. 
เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงท าใหค้วามยดืหยุน่ในการท างาน มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์รดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 
 3.  ตวัแปรความสุขในการท างาน มีค่า B เท่ากบั 0.191 มีค่า t เท่ากบั 1.870 มีค่า Sig.  
เท่ากบั 0.064 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 จึงท าใหค้วามสุขในการท างาน ไม่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 
 แสดงวา่ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานทั้ง 2 ตวัแปร พบวา่ ความสุขในการท างาน  
ไม่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร ในขณะท่ี 
ความยดืหยุน่ในการท างาน มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รดา้นกิจกรรม 
การรักษาบุคลากรท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 สามารถแสดงสมการทดสอบไดด้งัน้ี 
 

 Unstanderdized Y=b0 + b1X1* + b2X2 
 

 เม่ือ Y = การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 
   X1 = สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความยดืหยุน่ในการท างาน 
   X2 = สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสุขในการท างาน 
 

 Standerdized Zy = 0.601X1* + 0.139X2 
 

 เม่ือ Zy = การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 
   X1 = สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความยดืหยุน่ในการท างาน 
   X2 = สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสุขในการท างาน 
 ดงันั้น จะตอ้งทดสอบสมการความถดถอยของสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
มีความสัมพนัธ์กบัการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 
วา่เป็นจริงหรือไม่ ดงัน้ี  
 1.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรความยดืหยุน่ในการท างาน เท่ากบั  
0.601 
 2.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรความสุขในการท างาน เท่ากบั  
0.191 
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 เม่ือพิจารณาค่า Sig. เท่ากบั 0.000 แสดงใหเ้ห็นวา่ มีขอ้มูลเพียงพอท่ีจะปฏิเสธสมมติฐาน 
หลกั (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 จึงสรุปไดว้า่ สภาพแวดลอ้ม 
ในการท างานมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษา 
บุคลากร จากสมการขา้งตน้แสดงใหเ้ห็นวา่ถา้สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นความยืดหยุน่ 
ในการท างานเพิ่มข้ึน จะท าใหก้ารธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รดา้นกิจกรรมการรักษา 
บุคลากรเพิ่มข้ึน ร้อยละ 60.10 
 ส่วนท่ี 17 การทดสอบสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นความทา้ทายในงาน 
 การทดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 3.3 สภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษา 
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นความทา้ทายในงานสามารถสร้างสมการ Regression ไดด้งัน้ี 
 H0: สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บั 
องคก์ร ดา้นความทา้ทายในงาน 
 H1: สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
ดา้นความทา้ทายในงาน 
 
ตารางท่ี 4-36  ผลการวเิคราะห์การถดถอยเพื่อทดสอบสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีอิทธิพล 
                      ต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รด ดา้นความทา้ทายในงาน 
 

 
 

Model 

Unstanderdized 
coefficients 

Standerdized 
coefficients 

 
 

 
 

Collinearity  

 
B 

Std. 
 error 

 
Beta 

t Sig.  Tolerance VIF 

ค่าคงท่ี 5.345 1.284  4.164* 0.000   
ความยดืหยุน่ 
ในการท างาน  

0.312 0.057 0.474 5.509* 0.000 0.863 1.158 

ความสุขใน 
การท างาน 

0.055 0.069 0.069 0.805 0.422 0.863 1.158 

R 0.503  
R2 0.253  
Adjusted R2 0.241  
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ตารางท่ี 4-36  (ต่อ) 
 

 
 

Model 

Unstanderdized 
coefficients 

Standerdized 
coefficients 

 
 

 
 

Collinearity  

 
B 

Std. 
 error 

 
Beta 

t Sig.  Tolerance VIF 

SE (est.) 1.886  
F 19.854*  
Sig. 0.000  
Durbin-Watson 1.537  
หมายเหตุ: *P-value ≤ 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4-36  การทดสอบเง่ือนไขของ Multiple regression analysis พบวา่ 
สภาพแวดลอ้มในการท างานไม่เกิดปัญหา Multicollinearity เน่ืองจาก Tolerance ความยดืหยุน่ 
ในการท างาน มีค่าเท่ากบั 0.863 และความสุขในการท างานมีค่าเท่ากบั 0.863 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.1 
ทุกตวัแปรและค่า VIF มีค่านอ้ยกวา่ 5 ทุกตวัแปร แสดงวา่ตวัแปรอิสระไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
และการทดสอบ Autocorrelation โดยพบวา่ค่า Durbin-Watson อยูท่ี่ 1.537 ซ่ึงอยูร่ะหวา่ง 1.5-2.5 
ดงันั้นจึงสามารถใชต้วัแปรอิสระทุกตวัในการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณได ้
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ มีค่าสัมประสิทธ์ิสภาพแวดลอ้มในการท างาน (R2)  
เท่ากบั 0.253 พบวา่การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รดา้นความทา้ทายในงานข้ึนอยูก่บั 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ร้อยละ 25.30 ส่วนค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ เม่ือปรับแลว้ 
(Adjusted R2) เท่ากบั 0.241 ทดสอบค่าสถิติ F-test ปรากฏวา่ค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 
ระดบันยัส าคญั 0.05 แสดงวา่ตวัแปรตน้อยา่งนอ้ย 1 ดา้น สามารถท านายผลการเปล่ียนแปลง 
ของตวัแปรตามคือ การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นความทา้ทายในงาน 
 หากวเิคราะห์จ าแนกตามตวัแปรตน้ พบวา่ผลการทดสอบดว้ยค่าสถิติ t-test ดว้ยวธีิ 
การวเิคราะห์การถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ (Multiple regression analysis) มี 
 1.  ค่าคงท่ี (B) เท่ากบั 5.345 มีค่า t เท่ากบั 4.164 มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05  
ดงันั้นค่าคงท่ีควรมีค่าเท่ากบั 5.345 
 2.  ตวัแปรความยดืหยุน่ในการท างาน มีค่า B เท่ากบั 0.312 มีค่า t เท่ากบั 5.509 มีค่า Sig. 
 เท่ากบั 0.000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.05 จึงท าใหค้วามยดืหยุน่ในการท างาน มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นความทา้ทายในงาน 



129 

 3.  ตวัแปรความสุขในการท างาน มีค่า B เท่ากบั 0.055 มีค่า t เท่ากบั 0.805 มีค่า Sig.  
เท่ากบั 0.422 ซ่ึงมากกวา่ 0.05 จึงท าใหค้วามสุขในการท างาน ไม่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นความทา้ทายในงาน 
 แสดงวา่ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานทั้ง 2 ตวัแปร พบวา่ ความสุขในการท างาน  
ไม่ส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รดา้นความทา้ทายในงาน ในขณะท่ี 
ความยดืหยุน่ในการท างาน มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รดา้นความทา้ทาย 
ในงานท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 สามารถแสดงสมการพยากรณ์การธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยูก่บั 
องคก์รไดด้งัน้ี 
 

 Unstanderdized Y = b0 + b1X1* + b2X2 
 

 เม่ือ Y = การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นความทา้ทายในงาน 
   X1 = สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความยดืหยุน่ในการท างาน 
   X2 = สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสุขในการท างาน 
 

 Standerdized Zy = 0.474X1* + 0.069X2 
 

 เม่ือ Zy = การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นความทา้ทายในงาน 
   X1 = สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความยดืหยุน่ในการท างาน 
   X2 = สภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความสุขในการท างาน 
 ดงันั้น จะตอ้งทดสอบสมการความถดถอยของสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
มีความสัมพนัธ์กบัการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รดา้นความทา้ทายในงานวา่เป็นจริง 
หรือไม่ ดงัน้ี  
 1.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรความยดืหยุน่ในการท างาน เท่ากบั  
0.474 
 2.  ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐานของตวัแปรความสุขในการท างาน เท่ากบั  
0.069 
 เม่ือพิจารณาค่า Sig. เท่ากบั 0.000 แสดงใหเ้ห็นวา่ มีขอ้มูลเพียงพอท่ีจะปฏิเสธสมมติฐาน 
หลกั (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 จึงสรุปไดว้า่ สภาพแวดลอ้มใน 
การท างานมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รดา้นความทา้ทายในงานจาก 
สมการขา้งตน้แสดงให้เห็นวา่ถา้สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นความยดืหยุน่ในการท างาน  



130 

เพิ่มข้ึน จะท าใหก้ารธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รดา้นความทา้ทายในงาน เพิ่มข้ึนร้อยละ 
47.40  
 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 จากการทดสอบสมมติฐานเป็นรายขอ้ โดยใชว้ธีิการทางสถิติ ผูว้จิยัสามารถสรุปผล 
การทดสอบสมมติฐานไดด้งัตาราง ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-37  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานรายขอ้ 
 
ข้อ  สมมติฐานการวจัิย สรุป 
1  ความพึงพอใจในงานของบุคลากร มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษา 

บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
 

1 H0 

 

H1 

ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ไม่มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษา
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รโดยภาพรวม 
ความพึงพอใจในงานของบุคลากร มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษา 
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รโดยภาพรวม 

ปฏิเสธ H0 

 

1.1 H0 

 

H1 

ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ไม่มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษา
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก 
ความพึงพอใจในงานของบุคลากร มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษา 
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก 

ปฏิเสธ H0 

 

1.2 H0 

 

H1 

ความพึงพอใจในงานของบุคลากรไม่มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษา
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 
ความพึงพอใจในงานของบุคลากร มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษา 
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 

ปฏิเสธ H0 

 

1.3 H0 

 

H1 

ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ไม่มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษา
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นความทา้ทายในงาน 
ความพึงพอใจในงานของบุคลากร มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษา
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นความทา้ทายในงาน 

ปฏิเสธ H0 
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ตารางท่ี 4-37  (ต่อ)  
 
ข้อ  สมมติฐานการวจัิย สรุป 
2  ความผกูพนัต่อองคก์ร มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บั

องคก์ร 
 

2 H0 

 

H1 

ความผกูพนัต่อองคก์ร ไม่มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยู่
กบัองคก์รโดยภาพรวม 
ความผกูพนัต่อองคก์ร มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยู ่
กบัองคก์รโดยภาพรวม 

ปฏิเสธ H0 

 

2.1 H0 

 

H1 

ความผกูพนัต่อองคก์ร ไม่มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยู่
กบัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก 
ความผกูพนัต่อองคก์ร มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยู ่
กบัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก 

ปฏิเสธ H0 

 

2.2 H0 

 

H1 

ความผกูพนัต่อองคก์ร ไม่มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยู่
กบัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 
ความผกูพนัต่อองคก์ร มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยู ่
กบัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 

ปฏิเสธ H0 

 

2.3 H0 

 

H1 

ความผกูพนัต่อองคก์ร ไม่มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยู่
กบัองคก์ร ดา้นความทา้ทายในงาน 
ความผกูพนัต่อองคก์ร มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยู ่
กบัองคก์ร ดา้นความทา้ทายในงาน 

ปฏิเสธ H0 

 

3  สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร 

 

3 H0 

 

H1 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์รโดยภาพรวม 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์รโดยภาพรวม 

ปฏิเสธ H0 

 

3.1 H0 

 

H1 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก 

ปฏิเสธ H0 
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ตารางท่ี 4-37  (ต่อ) 
 
ข้อ  สมมติฐานการวจัิย สรุป 
3.2 H0 

 

H1 

 สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร  
 ใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 
 สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
 ใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร 

ปฏิเสธ H0 

 

3.3 H0 

 

H1 

 สภาพแวดลอ้มในการท างาน ไม่มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
 ใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นความทา้ทายในงาน 
 สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
 ใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นความทา้ทายในงาน 

ปฏิเสธ H0 

 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูลการวจิัยเชิงคุณภาพ 
 การวจิยัในคร้ังน้ีในส่วนของการเก็บขอ้มูลวจิยัเชิงคุณภาพ ผูว้จิยัเก็บรวบรวมขอ้มูล 
โดยใชก้ารสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth interview) ใชค้  าถามแบบก่ึงโครงสร้าง (Semi- 
structured interview) ผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลและผูบ้ริหารระดบัสูง บริษทั ไทย พีพี-อาร์ 
จ  ากดั และบริษทัในเครือ ผูว้ิจยัเลือกผูใ้หข้อ้มูลหลกัโดยการเลือกผูใ้หข้อ้มูลหลกัแบบเจาะจง 
จ านวน 7 คน จนกวา่ขอ้มูลจะอ่ิมตวั โดยผูว้จิยัใชเ้วลาในการสัมภาษณ์ประมาณ 30-45 นาที 
ต่อผูส้ัมภาษณ์ 1 คน โดยวนั เวลา และสถานท่ีในการนดัสัมภาษณ์จะข้ึนอยูก่บัความสะดวก 
ของผูใ้หส้ัมภาษณ์แต่ละท่าน 
 แนวค าถามในการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารฝ่ายทรัพยากรบุคคลและผูบ้ริหารระดบัสูง 
ขององคก์รเก่ียวกบัความคิดเห็นดา้นการแรงจูงใจบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร  
 ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ เพศ อาย ุการศึกษา 
ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ท างาน 
 ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามเก่ียวกบัความคิดเห็นดา้นการสร้างความพึงพอใจในงานของ 
บุคลากร การสร้างความผกูพนัต่อองคก์รให้เกิดกบับุคลากร การจดัการสภาพแวดลอ้มในการ 
ท างานใหบุ้คลากรคงอยูก่บัองคก์ร ปัจจยัภายนอกท่ีมีผลกระทบกบัการธ ารงรักษาใหบุ้คลากร 
คงอยูใ่นองคก์ร และแนวทางการธ ารงรักษาใหบุ้คลากรคงอยูก่บัองคก์รจากผลแบบสอบถาม 
บุคลากรในการสัมภาษณ์คร้ังน้ีผูว้จิยัมีการก าหนด นามสมมติใหก้บัผูใ้หข้อ้มูลหลกัทั้งหมด ดงัน้ี  
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 1.  กลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูง ท าการสัมภาษณ์ทั้งหมด 4 ท่าน ใชน้ามสมมติเป็น P1-P4   
 2.  กลุ่มผูจ้ดัการฝ่าย ท าการสัมภาษณ์ทั้งหมด 3 ท่าน ใชน้ามสมมติเป็น M1-M3 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ส่วนท่ี 1 การสัมภาษณ์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูใ้หส้ัมภาษณ์ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ 
ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ท างาน  
 1.  กลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูง จากการสัมภาษณ์เชิงลึก ไดร้ายละเอียด ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-38  รายละเอียดการสัมภาษณ์กลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูง 
 
ช่ือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ประสบการณ์การท างาน 

P1 ชาย 41-50 ปี สูงกวา่ปริญญาตรี President มากกวา่ 10 ปี 

P2 ชาย 41-50 ปี สูงกวา่ปริญญาตรี Asst. Vice President มากกวา่ 10 ปี 

P3 ชาย 41-50 ปี ปริญญาตรี Asst. Vice President 7-10 ปี 

P4 หญิง 31-40 ปี สูงกวา่ปริญญาตรี Managing Director 7-10 ปี 

 
 2.  กลุ่มผูจ้ดัการฝ่ายและหวัหนา้งาน จากการสัมภาษณ์เชิงลึก ไดร้ายละเอียดดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-39  รายละเอียดการสัมภาษณ์กลุ่มผูจ้ดัการฝ่าย 
 

ช่ือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ประสบการณ์การท างาน 

M1 

M2 

ชาย 

หญิง 

41-50 ปี 

31-40 ปี 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

Plant Manager 

R& D Manager 

7-10 ปี 

3-6 ปี 

M3 หญิง 41-50 ปี ปริญญาตรี Warehouse 
Supervisor 

7-10 ปี 

 

 ส่วนท่ี 2  แนวทางการธ ารงรักษาใหบุ้คลากรคงอยูก่บัองคก์รจากผลแบบสอบถาม 
บุคลากรค าถามเก่ียวกบัความคิดเห็นดา้นการสร้างความพึงพอใจในงานของบุคลากร การสร้าง 
ความผกูพนัต่อองคก์รใหเ้กิดกบับุคลากร การจดัการสภาพแวดลอ้มในการท างานใหบุ้คลากรคงอยู ่
กบัองคก์ร ปัจจยัภายนอกท่ีมีผลกระทบกบัการธ ารงรักษาใหบุ้คลากรคงอยูใ่นองคก์ร และแนวทาง 
การธ ารงรักษาใหบุ้คลากรคงอยูก่บัองคก์รจากผลแบบสอบถามบุคลากร 
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 จากการสัมภาษณ์กลุ่มผูบ้ริหารระดบัสูง และผูจ้ดัการฝ่าย ท าการสัมภาษณ์ทั้งหมด 
7 ท่าน มีผูก้ล่าวรายละเอียดต่าง ๆ ดงัน้ี 
 P1 กล่าววา่ ผูบ้ริหารตอ้งใหค้วามส าคญักบัการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร  
เพราะบุคลากรมีความส าคญัท่ีตอ้งขบัเคล่ือนองคก์ร หากองคก์รตอ้งสูญหายบุคลากรหลกัไปยอ่ม 
ส่งผลเสียหายทั้งต่อการด าเนินงานและองคค์วามรู้หายไป ดงันั้น การสร้างความพึงพอใจในงาน 
ตอ้งค านึงถึงการตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐานของบุคลากรใหต้รงกบัความตอ้งการของ 
บุคลากรแต่ละหน่วยงาน เม่ือตอบสนองความตอ้งการไดต้รงจุดแลว้ตอ้งสนบัสนุนการเปิด 
โอกาสใหบุ้คลากรไดมี้ส่วนรวมในการท างาน เปิดโอกาสใหแ้สดงศกัยภาพการท างาน ท าให ้
บุคลากรเห็นถึงการเติบโตและมัน่คงในการท างาน ทั้งในรูปของค่าตอบแทนและสวสัดิการรูปแบบ 
ต่าง ๆ ส่งเสริมใหเ้กิดการท างานท่ีมีความสุข ทั้งการใหอิ้สระในทางความคิด การวางแผนรูปแบบ 
การท างาน และท่ีส าคญัตอ้งมีการสร้างความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานและส่วนตวั ในขณะท่ี 
สภาวะการแข่งขนัทางธุรกิจท่ีรุนแรง องคก์รตอ้งมีวธีิการท่ีดีในการดึงดูดและรักษาให้บุคลากรคง 
อยูเ่คร่ืองมือท่ีน ามาใชใ้นอนาคต Coaching and mentoring เขา้มาช่วยเป็นเคร่ืองมือผลกัดนักระตุน้ 
เพื่อใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
 P2 กล่าววา่ การรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รนั้น องคก์รตอ้งมี Career path ของ 
การท างานท่ีชดัเจน เพื่อใหเ้กิดการรับรู้ของความมัน่คงในการท างาน ประกอบกบัการมอบหมาย 
งานใหก้บับุคลากรใหไ้ดเ้รียนรู้การท างานใหคุ้ณค่าการท างานของตนเอง การแกไ้ขปัญหาใน 
การท างานเพื่อใหรั้บรู้ถึงความทา้ทายในการท างาน พร้อมทั้งผูบ้ริหารตอ้งเขา้ใจปัญหาส่วนต่าง ๆ  
ของบุคลากร กระตุน้ใหเ้กิดความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานและส่วนตวั และผูบ้งัคบับญัชา 
ตอ้งเขา้ไปมีส่วนร่วมในการท างานระหวา่งบุคลากร เช่ือมโยงความสัมพนัธ์ใหเ้กิดข้ึนในกลุ่ม 
ของเพื่อนร่วมงานใหเ้กิดความสัมพนัธ์ท่ีดีส่งผลดีต่อองคก์ร 
 P3 กล่าววา่ เม่ือสูญเสียบุคลากรท่ีมีคุณภาพมีความส าคญัต่อองคก์รไปยอ่มส่งผลกระทบ 
ต่องานทั้งระบบ ตลอดจนในส่วนยอ่ยของรายละเอียดงานเกิดสภาวะ Over load เกิดข้ึนตามมา 
การสร้างความพึงพอใจในงานนั้นตอ้งเขา้มามีส่วนร่วมในการรักษาบุคลากรใหค้งอยู ่ทั้ง 
รายละเอียดของงานท่ีชดัเจน การใหเ้ห็นถึงความส าเร็จในการท างาน การมอบหมายงานท่ีน่าสนใจ 
ใหก้บับุคลากร ใหเ้ห็นโอกาสในการเติบโตทางอาชีพ มีความมัน่คงในการท างาน และมี 
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัศกัยภาพการท างาน เป็นการสร้างความผกูพนัต่อองคก์รให้เกิดข้ึน 
กบับุคลากร พร้อมทั้งการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน ปัจจยัภายนอกองคก์รท่ีอาจจะท าให้ 
เกิดสมองไหล องคก์รตอ้งเตรียมรับมือกบัการแข่งขนัท่ีเกิดข้ึน แนวทางการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร ผูบ้ริหารตอ้งใหค้วามส าคญักบัการรักษาบุคลากรใหค้งอยู ่ตอ้งเปิดโอกาส 
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ใหบุ้คลากรมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น ประกอบกบัองคก์รตอ้งสรรหาบุคลากรท่ีมี Talent  
และองคก์รตอ้งมีกระบวนการท างานท่ีสามารถผลกัดนัให้บุคลากรนั้น การใชเ้คร่ืองมือส าหรับ 
การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร Coaching and mentoring เป็นวธีิการท่ีตอ้งน ามาใช ้
กบับุคลากรในองคก์ร 
 P4 กล่าววา่ ปัจจุบนัองคก์รมีบุคลากร Gen Y เขา้มามีส่วนในการท างานเป็นส่วนหน่ึง 
ในการขบัเคล่ือนองคก์รท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็วในยคุสมยัน้ี การรับมือกบัปัญหา 
ของ Gen Y ท่ีเขา้มาท างานขบัเคล่ือนองคก์รต่อไปนั้น องคก์รควรมีการปรับเปล่ียนกลยทุธ์ใน 
การบริหารงานเพื่อใหส้อดคลอ้งกบับุคลากร ตอ้งมีความยดืหยุน่ และอธิบายรายละเอียดงานให ้
ชดัเจน เพื่อมุ่งเนน้ช้ีให้เห็นเป้าหมายของความส าเร็จการท างาน พร้อมทั้งการปลูกฝ่ังความคิด 
เก่ียวกบัองคก์รเพื่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร ผา่นการถ่ายทอดจากผูบ้ริหารในกิจกรรมต่าง ๆ 
ท่ีดึงใหบุ้คลากรส่วนน้ีเขา้มามีส่วนร่วม และเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น ความสามารถ 
อยา่งเตม็ท่ีมากข้ึน การใหเ้รียนรู้กบัสถานการณ์จริง การมอบหมาย New project/ New product  
ท่ีมีส าคญั น ามาวางแผน พฒันา วางกลยทุธ์การด าเนินการ ถือเป็นการสร้างความทา้ทายใน 
การท างานใหเ้กิดข้ึนการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ โดยมีผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้  าแนะน า ซ่ึงถือเป็น 
การสร้างความทา้ทายในการท างานอีกส่วนหน่ึงท่ีส าคญั ท่ีจะท าใหบุ้คลากรยคุน้ียงัคงอยูก่บัองคก์ร 
 M1 กล่าววา่ การสูญเสียบุคลากรหลกัขององคก์รไปนั้น จะส่งผลต่อการท างานทั้งระบบ  
เพราะการท างานในส่วนของการผลิตนั้นมีความสัมพนัธ์กนัทั้งระบบ ถา้เกิดขาดส่วนใดส่วนหน่ึง 
ไปจะท าใหเ้กิดสภาวะ Over load ของงานตามมา จึงตอ้งท าใหบุ้คลากรเขา้ในหนา้งานของตนเอง
ตั้งแต่แรก เขา้ใจรายละเอียดการท างานท่ีตอ้งสัมพนัธ์กบัส่วนงานอ่ืน ๆ เพื่อใหเ้กิดผลการท างาน 
ท่ีมีคุณภาพและประสิทธิภาพตามมา ท่ีส าคญัอีกส่ิงนัน่คือผูบ้งัคบับญัชา มีส่วนอยา่งมากส าหรับ 
การสอนงานและถ่ายทอดวฒันธรรมองคก์รสู่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา องคก์รตอ้งมีสายการบงัคบับญัชา 
ท่ีชดัเจน และยงัตอ้งบริหารบุคลากรใหมี้ความผกูพนักบัองคก์รทั้งดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการ 
ท่ีสามารถช่วยเหลือบุคลากร ดึงดูดใหบุ้คลากรอยูก่บัองคก์ร และโอกาสเติบโตในสายอาชีพ  
มีความมัน่คงในงาน ตลอดจนพฒันาบุคลากรท่ีมีความสามารถใหมี้ศกัยภาพมากข้ึนทั้งส่งไป 
อบรมตามหลกัสูตรท่ีเหมาะสม หรือแมก้ระทัง่กบัการเรียนรู้จากหนา้งานท่ีสร้างความทา้ทาย 
ในการท างาน เพื่อท่ีจะเกิดการเรียนรู้การแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
 M2 กล่าววา่ การท าใหบุ้คลากรยงัคงอยูก่บัองคก์รนั้น ตอ้งเปิดโอกาสใหบุ้คลากร 
ไดมี้ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น การเรียนรู้การท างานดว้ยตนเอง โดยมีการแนะน าของ 
ผูบ้งัคบับญัชาอยา่งเปิดกวา้ง เปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดอ้อกแบบรูปแบบการท างาน การวางระบบ 
การท างานใหส้อดคลอ้งกบันโยบายขององคก์รไดอ้ยา่งเต็มท่ี สนบัสนุนการใหบุ้คลากรหาความรู้ 
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ใหม่และน ามาต่อยอด ถ่ายทอดสู่เพื่อนร่วมงาน เพื่อใหเ้กิดความสัมพนัธ์ท่ีดีในการท างาน  
ช่วยกนัสนบัสนุนการท างาน และมีองคค์วามรู้ใหม่ ๆ เกิดข้ึนกบัองคก์ร  
 M3 กล่าววา่ การเขา้ใจบุคลากรและคอยช่วยเหลือแกไ้ขปัญหาใหก้บับุคลากร 
ส่วนงานนั้น ถือเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะสร้างความศรัทธาใหเ้กิดข้ึนในการท างาน ทั้งดา้นของผูน้ า 
และความผกูพนักบัองคก์ร เม่ือบุคลากรเกิดความกงัวลใจ ความเครียดในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชา 
ตอ้งสร้างความเช่ือใจไวว้างใจในตวัผูบ้งัคบับญัชาใหก้บับุคลากร เพื่อรับฟังปัญหาท่ีเกิดข้ึนต่าง ๆ  
หรือแมก้ระทัง่การลงไปช่วยแกไ้ขปัญหาเบ้ืองตน้ใหก้บับุคลากร การเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ 
ระหวา่งเพื่อนร่วมงานเป็นอีกส่วนท่ีตอ้งใหค้วามส าคญั เพื่อใหเ้กิดการท างานท่ีมีสัมพนัธภาพท่ีดี 
มีการท างานท่ีสร้างสรรค ์จนเกิดเป็นการท างานท่ีร่วมมือกนัและส่งเสริมใหเ้กิดการท างานเป็นทีม 
เกิดข้ึน 
 

สรุปผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 

ตารางท่ี 4-40  สรุปประเด็นปัญหาท่ีพบต่อแนวทางการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
 

ประเด็นค าตอบ 
ผู้ให้สัมภาษณ์ (ผู้บริหารระดับสูง และผู้จัดการฝ่าย 

P1 P2 P3 P4 M1 M2 M3 รวม 
ด้านความพงึพอใจในงาน         
องคค์วามรู้ท่ีเช่ือมโยงกนัขาด
หายไป ตลอดจนในส่วนยอ่ยของ
รายละเอียดงานเกิดสภาวะ Over 
load เกิดข้ึนตามมา 

x x x x x x x 7 

องคก์รตอ้งตอบสนองความ
ตอ้งการของบุคลากรให้ตรงกบั
ความตอ้งการของแต่ละบุคคล 

x  x x x   4 

องคก์รตอ้งสร้างแรงจูงใจใน 
การท างานทั้งภายในและภายนอก 
ทั้งความพอใจในการท างาน  
มุ่งเนน้ใหบุ้คลากรเห็นความส าคญั
ของการท างานของตนเอง 
ใหป้ระสบความส าเร็จ  

x x x x x x x 7 
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ตารางท่ี 4-40  (ต่อ) 
 

ประเด็นค าตอบ 
ผู้ให้สัมภาษณ์ (ผู้บริหารระดับสูง และผู้จัดการฝ่าย 

P1 P2 P3 P4 M1 M2 M3 รวม 
องคก์รใหค้วามส าคญักบั 
การเขา้ใจปัญหา ของบุคลากร  
เม่ือบุคลากรเกิดความกงัวลใจ 
ความเครียดในการท างาน 

 x x x x  x 5 

ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งสร้างความเช่ือ
ใจไวว้างใจใหก้บับุคลากร เพื่อรับ
ฟังปัญหาเช่ือมโยงความสัมพนัธ์
ระหวา่งเพื่อนร่วมงานเป็นอีกส่วน
ท่ีตอ้งใหค้วามส าคญั 

 x x x x x x 6 

ด้านความผูกพนัต่อองค์กร         
องคก์รทุกองคก์รถูกขบัเคล่ือน
โดยบุคลากรอยูแ่ลว้ และเม่ือ
สูญเสียบุคลากรท่ีมีคุณภาพยอ่ม
ส่งผลต่อความเสียหายหลกัและ
ความมัน่คงขององคก์ร  

x x x x x x x 7 

องคก์รตอ้งท าใหพ้นกังานเห็นถึง
ความมัน่คงในงาน โอกาสการ
กา้วหนา้ในงาน และการให้
สวสัดิการ ค่าตอบแทนเป็นท่ี 
พึงพอใจ 

x x x x x   5 

แนวทางการธ ารงรักษาบุคลากร
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร ผูบ้ริหารตอ้ง
ใหค้วามส าคญักบัการรักษา
บุคลากรใหค้งอยู ่ตอ้งเปิดโอกาส
ใหบุ้คลากรมีการแลกเปล่ียน
ความคิดเห็น  

x x x x x x x 7 
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ตารางท่ี 4-40  (ต่อ) 
 

ประเด็นค าตอบ 
ผู้ให้สัมภาษณ์ (ผู้บริหารระดับสูง และผู้จัดการฝ่าย 

P1 P2 P3 P4 M1 M2 M3 รวม 
องคก์รตอ้งสรรหาบุคลากร 
ท่ีมี Talent และองคก์รตอ้งมี
กระบวนการท างานท่ีสามารถ
ผลกัดนัใหบุ้คลากรนั้น สามารถ
แสดงศกัยภาพออกมาไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

x  x x x   4 

การใชเ้คร่ืองมือส าหรับการธ ารง
รักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
การฝึกอบรมเปิดโอกาสเรียนต่อ  
Coaching and Mentoring การให้
เรียนรู้กบัสถานการณ์จริง  
การมอบหมาย New Project/ 
New Product 

x  x x x x  5 

สภาพแวดล้อมในการท างาน         
การสร้างความสุขในการท างาน  
ทั้งการให้อิสระในทางความคิด  
การวางแผนรูปแบบการท างาน และ
ท่ีส าคญัตอ้งมีการสร้าง 
ความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างาน 
และส่วนตวั 

x  x x x x  5 

การรับมือกบัปัญหาของ Gen y 
องคก์รควรมีการปรับเปล่ียน 
กลยทุธ์ในการบริหารงาน ตอ้งมี 
ความยดืหยุน่ อธิบายรายละเอียด
งานใหช้ดัเจน เพื่อมุ่งเนน้ช้ีใหเ้ห็น
เป้าหมายของความส าเร็จการท างาน 

x  x x    3 

หมายเหตุ: เคร่ืองหมาย x หมายถึง ประเด็นท่ีผูใ้หส้ัมภาษณ์กล่าวถึง  
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 จากตารางท่ี 4-40  การสังเคราะห์ประเด็นปัญหาท่ีพบต่อแนวทางการธ ารงรักษาบุคลากร
ใหค้งอยูก่บัองคก์รจากผูใ้หส้ัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดบัสูงและผูจ้ดัการฝ่าย รวมทั้ง 7 ท่าน ผูว้จิยั
สามารถสรุปประเด็นปัญหาท่ีส าคญัได ้ดงัน้ีองคก์รทุกองคก์รถูกขบัเคล่ือนโดยบุคลากรอยูแ่ลว้ 
และเม่ือสูญเสียบุคลากรท่ีมีคุณภาพมีความส าคญัต่อองคก์รไปยอ่มส่งผลต่อความเสียหายหลกั 
ขององคก์ร กระทบต่องานทั้งระบบ องคค์วามรู้ต่าง ๆ ท่ีเช่ือมโยงกนัอาจขาดหายไป ตลอดจน 
ในส่วนยอ่ยของรายละเอียดงานเกิดสภาวะ Over load เกิดข้ึนตามมา 
 การท าใหบุ้คลากรคงอยูก่บัองคก์ร องคก์รตอ้งมีการตอบสนองความตอ้งการของ
บุคลากรใหต้รงกบัความตอ้งการของแต่ละบุคคลโดยต่างกนัตรงท่ีการใหค้วามส าคญัและ 
ความรับผดิชอบของแต่ละบุคคล ซ่ึงแต่ละส่วนของการท างานตอ้งตอบสนองใหต้รงกบั 
ความตอ้งการพื้นฐานแต่ละระดบั องคก์รตอ้งสร้างแรงจูงใจในการท างานทั้งภายในและภายนอก  
ทั้งความพอใจในการท างาน มุ่งเนน้ใหบุ้คลากรเห็นความส าคญัของการท างานของตนเองให้
ประสบความส าเร็จ องคก์รตอ้งท าใหพ้นกังานเห็นถึงความมัน่คงในงาน โอกาสการกา้วหนา้ในงาน  
และการใหส้วสัดิการ ค่าตอบแทนเป็นท่ีพึงพอใจ ซ่ึงส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รตามมา 
ตลอดจนการสร้างความสุขในการท างาน ทั้งการใหอิ้สระในทางความคิด การวางแผนรูปแบบ 
การท างาน และท่ีส าคญัตอ้งมีการสร้างความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานและส่วนตวั  
 การท าใหบุ้คลากรคงอยูก่บัองคก์ร ส าหรับบุคลากรระดบัปฏิบติังานส่วนงานคลงัสินคา้
และการผลิต นอกเหนือจากการท่ีองคก์รตอ้งให้ความส าคญัตามขอ้มูลขา้งตน้ท่ีกล่าวแลว้ ยงัตอ้ง 
ใหค้วามส าคญักบัการเขา้ใจปัญหา ของบุคลากร เม่ือบุคลากรเกิดความกงัวลใจ ความเครียดใน 
การท างาน ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งสร้างความเช่ือใจไวว้างใจในตวัผูบ้งัคบับญัชาใหก้บับุคลากร 
เพื่อรับฟังปัญหาท่ีเกิดข้ึนต่าง ๆ หรือแมก้ระทัง่การลงไปช่วยแกไ้ขปัญหาเบ้ืองตน้ใหก้บับุคลากร  
การเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานเป็นอีกส่วนท่ีตอ้งใหค้วามส าคญั เพื่อใหเ้กิดการ
ท างานท่ีมีสัมพนัธภาพท่ีดีมีการท างานท่ีสร้างสรรค ์จนเกิดเป็นการท างานท่ีร่วมมือกนัและส่งเสริม
ใหเ้กิดการท างานเป็นทีมเกิดข้ึน 
 การรับมือกบัปัญหาของ Gen y ท่ีเขา้มาท างานขบัเคล่ือนองคก์รต่อไปนั้น องคก์รควรมี
การปรับเปล่ียนกลยทุธ์ในการบริหารงานเพื่อใหส้อดคลอ้งกบับุคลากร ตอ้งมีความยดืหยุน่ และ
อธิบายรายละเอียดงานใหช้ดัเจน เพื่อมุ่งเนน้ช้ีใหเ้ห็นเป้าหมายของความส าเร็จการท างาน พร้อมทั้ง
การปลูกฝ่ังความคิดเก่ียวกบัองคก์รเพื่อใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร ผา่นการถ่ายทอดจากผูบ้ริหาร
ในกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีดึงใหบุ้คลากรส่วนน้ีเขา้มามีส่วนร่วม และเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น 
ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีมากข้ึน 
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 แนวทางการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ผูบ้ริหารตอ้งใหค้วามส าคญักบั 
การรักษาบุคลากรใหค้งอยู ่ตอ้งเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น กระตุน้ 
ใหพ้ร้อมรับกบัความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ประกอบกบัองคก์รตอ้งสรรหาบุคลากรท่ีมี Talent  
และองคก์รตอ้งมีกระบวนการท างานท่ีสามารถผลกัดนัให้บุคลากรนั้น สามารถแสดงศกัยภาพ 
ออกมาไดอ้ยา่งเตม็ท่ีโดยสะทอ้นออกมาผา่นทางผลงาน 
 การใชเ้คร่ืองมือส าหรับการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร นอกจาก 
การสนบัสนุนใหบุ้คลากรหาความรู้เพิ่มเติมจากการฝึกอบรมตามท่ีบุคลากรสนใจ เปิดโอกาส 
ใหไ้ดศึ้กษาต่อแลว้นั้น ยงัมีการน าเคร่ืองมือดา้นอ่ืนเขา้มาช่วย ไดแ้ก่ Coaching and mentoring 
เขา้มาช่วยเป็นเคร่ืองมือผลกัดนักระตุน้เพื่อใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี และบุคลากร 
สามารถแสดงศกัยภาพการท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน ตลอดจนการให้เรียนรู้กบัสถานการณ์จริง  
การแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ โดยมีผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้  าแนะน า หรือ การมอบหมาย New project/  
New product ท่ีมีส าคญัน ามาวางแผน พฒันา วางกลยทุธ์การด าเนินการ ถือเป็นการสร้าง 
ความทา้ทายในการท างานให้เกิดข้ึน 
 หลงัจากการสัมภาษณ์ผูใ้หส้ัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดบัสูงและผูจ้ดัการฝ่าย รวมทั้ง 7 ท่าน 
ผูว้จิยัสามารถน ามาสรุปผลแผนผงัสาเหตุและผล (Cause and effect diagram) ไดด้งัน้ี 
  



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 4-1  แผนภูมิกา้งปลาประเด็นสาเหตุของการธ ารงรักษาบุคลากรมีแนวโนม้ลดลง  

ผูบ้ริหาระดบัสูง 

ด้านความผูกพนัต่องค์กร 

การพิจารณาค่าตอบแทนและสวสัดิการ
เหมาะสมกบัศกัยภาพการท างานยงัไม่
เพียงพอ 
 การปรับเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งไม่มีเคร่ืองมือท่ีเป็น

รูปธรรม 
ขาดการกระตุน้ให้เห็นถึง
ความส าคญัและความส าเร็จ ของ
งาน 
 

ขาดตอบสนองความตอ้งการขั้น
พ้ืนฐาน 

ด้านความพึงพอใจงาน 

ผูจ้ดัการฝ่าย 

ด้านสภาพแวด้อมในการท างาน 

ด้านความพึงพอใจงาน 
 

สายการบงัคบับญัชาไม่
ชดัเจน 

รายละเอียดงานไม่มีความ
ชดัเจน 
จนงาน OVER LOAD 
 

ขาดการสร้างความเช่ือใจและ
สมัพนัธ์ท่ีดี 
ให้เกิดระหวา่งทีมงาน 

แนวโน้มการ
ธ ารงรักษา

บุคลากรลดลง 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ด้านความผูกพนัต่อองค์กร 

ขาดเปิดโอกาสให้ปฏิบติังาน 
การเติบโตในงาน 

ขาดกระบวนการพิจารณา
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 

การปลูกฝ่ัง-ถ่ายทอดแนวความคิด
ขององคก์รยงัไม่เพียงพอ 

ขาดการดูแลสภาพแวดลอ้มการ
ท างานโดยรอบ ให้เกิดความพอใจ
ในการท างาน 

การสนบัสนุนWork life work balance 
ไม่เพียงพอ 

ขาดการเปิดโอกาสออกแบบ
รูปแบบการท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
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ตารางท่ี 4-41  การวเิคราะห์ผลแนวทางการธ ารงรักษาบุคลากรท่ีไดจ้ากแผนภูมิกา้งปลา 
 

ปัญหาและสาเหตุ แนวทางการธ ารงรักษาบุคลากร 

ด้านความพงึพอใจในงาน 

1.  ฝ่ายบริหารงานขาดการตอบสนอง 

ความตอ้งการขั้นพื้นฐานให้ตรงกบั 

ความตอ้งการของบุคลากรแต่ละส่วนงาน 

2.  ฝ่ายบริหารงานขาดการกระตุน้ใหเ้ห็น 

ถึงความส าคญัและความส าเร็จ ของงาน 

3.  รายละเอียดการปฏิบติังานแต่ละ
ต าแหน่งงานไม่มีความชดัเจนจนเกิด  
Over load 

4.  ผูบ้งัคบับญัชาสายงานการบงัคบับญัชา
ไม่ชดัเจน 

5.  ผูบ้งัคบับญัชาขาดการสร้างความเช่ือใจ
และการสร้างสัมพนัธ์ท่ีดีใหเ้กิดระหวา่ง
ทีมงาน 

 

 

1.  ควรสร้างแนวทางการตอบสนองความตอ้งการ
ขั้นพื้นฐานของบุคลากรในแต่ละส่วนงานใหต้รงกบั 

ความตอ้งการของแต่ละบุคคล 

2.  ผูบ้ริหารและผูบ้งัคบับญัชาควรมอบหมายงาน 

ท่ีมีความทา้ทาย เปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดง 

ศกัยภาพอยา่งเตม็ท่ีผา่นการมอบหมายงาน  
New project/ New product 
3.  ควรมีการปรับปรุงรายละเอียดการปฏิบติังาน 

ของแต่ละต าแหน่งงาน และสายการบงัคบัชา 

ท่ีชดัเจน เพื่อลดปัญหางาน Over Load และ 

ความชดัเจนของสายการบงัคบับญัชา 

4.  การน าเคร่ืองมือการบริหารงานผูสื้บทอดงาน 
(Successor) เขา้มาสนบัสนุนการบริหารงาน เพื่อ 

ใหบุ้คลากรมีตน้แบบท่ีดีในการเรียนรู้และปฏิบติังาน 
พร้อมทั้งสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรและ
ผลกัดนักระตุน้ใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็
ประสิทธิภาพตามค าแนะน าของผูบ้งัคบับญัชา 

ด้านความผูกพนัต่อองค์กร 

1.  ฝ่ายบริหารและผูบ้งัคบับญัชาขาด
เคร่ืองมือการพิจารณาค่าตอบแทน  
และสวสัดิการเหมาะสมกบัศกัยภาพ 

การท างาน 

2.  การปรับเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง  
การเติบโตในสายงานยงัไม่มีเคร่ืองมือ 

ท่ีเป็นรูปธรรม 

 

 

1.  การน าระบบการบริหารผลการปฏิบติังาน 
(Performance management system) เขา้มาเป็น
เคร่ืองมือช่วยในการประเมินผลการปฏิบติังาน 

ของบุคลากร โดยเป็นการวางระบบตั้งแต่ระดบั 

องคก์รไปจนถึงรายบุคคล 

2.  การจดัท าเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพ (Career 
path development) เพื่อกระตุน้ใหบุ้คลากรรับรู้วา่
ตนเองมีคุณค่าและไดรั้บการยอมรับจากองคก์รและ 
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ตารางท่ี 4-41  (ต่อ)  
 

ปัญหาและสาเหตุ แนวทางการธ ารงรักษาบุคลากร 

3.  การปลูกฝ่ัง-ถ่ายทอดแนวความคิด 

ขององคก์รจากฝ่ายบริหารยงัไม่เพียงพอ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

1.  การสนบัสนุนWork life work balance  
ยงัไม่เพียงพอ 

2.  การดูแลสภาพแวดลอ้มการท างาน
โดยรอบใหเ้กิดความพอใจในการท างาน 

3.การเปิดโอกาสใหอ้อกแบบรูปแบบ 

การท างานยงัมีความยดืหยุน่นอ้ย 

สามารถด าเนินการอยา่งเป็นรูปธรรมในการพฒันา
บุคลากรใหเ้ติบโตในสายอาชีพ ถือเป็นการลด
แนวโนม้อตัราการลาออกของบุคลากร 

3.  การน าระบบ Coaching and mentoring เขา้มา 

เป็นเคร่ืองมือสนบัสนุนการถ่ายทอดแนวความคิด 
วฒันธรรมขององคก์รใหก้บับุคลากร ซ่ึงจะช่วย 

ใหบุ้คลากรเกิดการเรียนรู้ การแกไ้ขปัญหาผา่น 

การ Coach จากผูบ้งัคบับญัชาและการเรียนรู้ 

แบบอยา่งการใชชี้วติในองคก์รผา่นการเป็น  
Mentor ท่ีดีของผูบ้งัคบับญัชา  
4.  การสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดรั้บความรู้จาก
แหล่งขอ้มูลต่าง ๆ และน ากลบัมาถ่ายทอดใหก้บั
บุคลากรส่วนงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นจดัการ 

องคค์วามรู้ (Knowledge management) เพื่อเป็น 

การเรียนรู้ภายในองคก์รต่อไป 

 

1.  การส่งเสริมการสร้างสมดุลในชีวติและ 

การท างาน (Work life work balance) ไปพร้อมกนั  
อาทิเช่น การจดัวนัลาพกัผอ่นใหต้ามอายงุาน  
หรือ การลาท่ีเก่ียวขอ้งกบัครอบครัว 

2.  Happy workplace การสร้างความสุขใน 

การท างาน เม่ือคนเรามีความสุขในการท างาน  
ผลงานของพนกังานยอ่มมีประสิทธิภาพตาม 

ความสุขของการท างานดว้ย 

3.  การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรสามารถจดัตาราง 

เวลาท างานและออกแบบรูปแบบการท างานได ้

อยา่งเตม็ท่ีโดยอยูบ่นพื้นฐานนโยบายขององคก์ร 

 



บทที ่5 
สรุปผล อภปิรายผลการวจิยั และข้อเสนอแนะ 

 
 ในการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูใ่นองคก์ร กรณีศึกษา  
บริษทั ไทย พีพี-อาร์ จ  ากดั คร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive research) โดยใชว้ธีิการ 
ผสมผสาน (Mixed method) ขอ้มูลเชิงปริมาณ (Quantitative data) ไดท้  าการเก็บขอ้มูลโดยให้ 
กลุ่มตวัอยา่งตอบแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีสร้างข้ึนส าหรับเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล 
กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 120 ชุด และขอ้มูลเชิงคุณภาพ (Qualitative data) โดยผูว้ิจยัท าการสัมภาษณ์ 
ผูบ้ริหารระดบัสูง และผูจ้ดัการฝ่าย ซ่ึงงานวจิยัน้ีมุ่งท่ีจะศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษา 
บุคลากร เพื่อทราบถึงแนวทางการธ ารงรักษาบุคลากรและรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
โดยมีวตัถุประสงคก์ารวจิยั ดงัน้ี 
 1.  เพื่อศึกษาความพึงพอใจในงานของบุคลากร ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
และสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
 2.  เพื่อเสนอแนวทางการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รของบริษทัไทย พีพี-อาร์  
จ  ากดั และบริษทัในเครือ โดยสามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 
 

สรุปผลการวจิัยเชิงปริมาณ  
 ทั้งน้ีผูว้จิยัน าเสนอการสรุปผลการวจิยัตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั ขอ้ท่ี 1 เพื่อศึกษา 
ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรและสภาพแวดลอ้ม 
ในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดงัน้ี 
 การวจิยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร กลุ่มตวัอยา่ง  
คือ บุคลากรท่ีท างานอยูใ่นองคก์รของบริษทั ไทย พีพี-อาร์ จ  ากดั และบริษทัในเครือ การวจิยั 
เชิงปริมาณ ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัด าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีรวบรวมจากแบบสอบถาม  
(Questionnaire) โดยใชโ้ปรแกรมสถิติส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ เพื่อประมวลขอ้มูลใชส้ถิติดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 สรุปโครงสร้างลกัษณะทัว่ไปของการตอบแบบสอบถามบุคลากรของบริษทั  
ไทย พีพ-ีอาร์ จ  ากดั และบริษทัในเครือ โดย สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics analysis)  
ไดแ้ก่ ความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) เพื่ออธิบายขอ้มูลในส่วน ขอ้มูลส่วนบุคคลของ
ผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุการศึกษา ต าแหน่งงาน หน่วยงาน ประสบการณ์ท างาน 
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 ส่วนท่ี 2 สรุปผลความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics analysis) ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่า 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) เพื่อใชอ้ธิบายขอ้มูล ความพึงพอใจในงานของ 
บุคลากร ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร สภาพแวดลอ้มในการท างาน การธ ารงรักษา 
ใหบุ้คลากรคงอยูก่บัองคก์ร และ 
 ส่วนท่ี 3 สรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน โดยใชส้ถิติการวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณ 
เชิงเส้นตรง (Multiple liner regression analysis) เพื่อใชท้ดสอบความมีอิทธิพลระหวา่ง 
ความพึงพอใจในงานของบุคลากร ความผกูพนัต่อองคก์ร สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ของบุคลากรกบัการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
 การวจิยัเชิงคุณภาพ ผูว้จิยัไดก้  าหนดแนวทางการสัมภาษณ์เชิงลึก ซ่ึงขอ้มูลท่ีเก็บ 
รวบรวมไดน้ั้น ผูว้จิยัจะน ามาวเิคราะห์เชิงคุณภาพ และน าเสนอขอ้มูลในการวจิยัโดยการบรรยาย 
เชิงพรรณนาและขอ้มูลนั้นจะถูกตีความหมายหรือหาความสัมพนัธ์ของขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ 
เชิงลึกอยา่งมีเหตุผล เพื่อเสนอแนวทางการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รของบริษทั 
ไทย พีพ-ีอาร์ จ  ากดั และบริษทัในเครือ 
 ส่วนที ่1 สรุปโครงสร้างลกัษณะทัว่ไปของการตอบแบบสอบถามบุคลากร 
 ผลการศึกษาวจิยั พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 64.20  
อายขุองกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 21-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 40.00 ในส่วนระดบัการศึกษา 
ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 50.00 ต าแหน่งงานส่วนใหญ่เป็น 
เจา้หนา้ท่ีระดบัปฏิบติัการ คิดเป็นร้อยละ 78.30 ด ารงต าแหน่งในหน่วยงานกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ 
เป็นหน่วยงานส านกังาน คิดเป็นร้อยละ 53.30 ประสบการณ์การท างานส่วนใหญ่มีประสบการณ์ 
ท างานระหวา่ง 3-6 ปี คิดเป็นร้อยละ 43.30 
 ส่วนที่ 2 สรุปผลความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
สรุปความคิดเห็นปัจจัยความพงึพอใจในงานของบุคลากรทีม่ีอทิธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
 ผลการศึกษา พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งของบุคลากรท่ีท างานอยูใ่น 
องคก์รของบริษทั ไทย พีพี-อาร์ จ  ากดั และบริษทัในเครือ เก่ียวกบัปัจจยัความพึงพอใจในงาน 
ของบุคลากร ประกอบดว้ย 1) คุณค่าของงาน 2) การมุ่งเนน้เป้าหมาย 3) ความเครียดในการท างาน  
4) การเพิ่มคุณค่าในงาน 5) ผูร่้วมงาน 6) การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก โดยภาพรวม 
ความคิดเห็นพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.75, SD = 0.64) โดยเรียงล าดบัดงัต่อไปน้ี เม่ือพิจารณา 
เป็นรายดา้นพบวา่ การมุ่งเนน้เป้าหมาย ( x = 4.05, SD = 0.56) รองลงมาคือ การแลกเปล่ียน
ระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก ( x = 3.97, SD = 0.82) คุณค่าของงาน ( x = 3.96, SD = 0.51)  
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ผูร่้วมงาน ( x = 3.95, SD = 0.61) การเพิ่มคุณค่าในงาน ( x = 3.70, SD = 0.61) และความเครียด 
ในงานอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 2.89, SD = 0.78) เม่ือพิจารณารายดา้น ดงัน้ีคือ 
 ดา้นคุณค่าของงาน ผลการวิจยัพบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.96 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 1) ท่านใหค้วามส าคญักบัผลงานของตนเองอยูเ่สมอ อยูใ่นระดบั 
มากท่ีสุด รองลงมากอยูใ่นระดบัมากทั้งหมด เรียงตามล าดบัจากมากไปนอ้ย 2) งานท่ีท าอยูใ่น 
ปัจจุบนัมีความส าคญัต่อองคก์ร 3) ขอบเขตและเน้ือหางานท่ีท าอยูเ่ป็นงานท่ีใชค้วามรู้ความสามารถ 
อยา่งเตม็ท่ี 4) งานท่ีท าเป็นประโยชน์ต่อเป้าหมายในการท างานของท่านในอนาคต 5) งานท่ีท าเป็น 
ประโยชน์ส าหรับการวางแผนอาชีพในอนาคต  
 ดา้นการมุ่งเนน้เป้าหมาย ผลการวจิยัพบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.05 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทั้งหมด เรียงตามล าดบัจากมากไปนอ้ย 
1) การปรับปรุงพฒันาตนเองอยา่งเสมอ ส่งผลใหท้่านประสบความส าเร็จในงานไดต้ามเป้าหมาย 
2) การท่ีท่านมีความเช่ียวชาญและมีทกัษะในการท างานเฉพาะดา้นนั้น ส่งผลใหท้่านประสบ 
ความส าเร็จในงานตามเป้าหมาย 3) การท่ีท่านไดแ้กปั้ญหาต่าง ๆ ส่งผลใหท้่านประสบความส าเร็จ 
ในงานตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ 
 ดา้นความเครียดในการท างาน ผลการวจิยัพบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย  
2.89 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 1) ท่านตอ้งการท าทุกอยา่งใหส้ าเร็จลุล่วง  
ส่งผลใหท้่านรู้สึกเครียด และอยูใ่นระดบัปานกลาง 2 ขอ้ เรียงตามล าดบัจากมากไปนอ้ย 
2) ท่านรู้สึกกงัวลใจการท างานในปัจจุบนัท าใหท้่านรู้สึกเครียด 3) ท่านรู้สึกไม่มัน่ใจใน 
ความสามารถท่ีจะรับมือกบัส่ิงใหม่ ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไป  
 ดา้นการเพิ่มคุณค่าในงาน ผลการวจิยัพบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.70 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทั้งหมด เรียงตามล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 
1) งานของท่านตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถและทกัษะท่ีหลากหลาย 2) ท่านสามารถจดัระบบ 
ในงานท่ีท่านรับผดิชอบไดต้ามความเหมาะสม 3) ท่านสามารถตดัสินใจในงานท่ีรับผิดชอบ 
ไดอ้ยา่งอิสระ 
 ดา้นผูร่้วมงาน ผลการวิจยัพบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.95 เม่ือพิจารณา 
เป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทั้งหมด เรียงตามล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 1) ท่านท างานได ้
ง่ายข้ึน เม่ือร่วมงานกบัคนท่ีมีความสามารถ 2) เม่ือมีปัญหาในการท างานท่านสามารถปรึกษา หรือ 
ขอความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานได ้3) มีการประสานงานและร่วมมือกนัระหวา่งหน่วยงาน 
เป็นอยา่งดี 4) เพื่อนร่วมงานของท่านท าใหท้่านสนุกกบัการท างาน 
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 ดา้นการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก ผลการวจิยัพบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  
มีค่าเฉล่ีย 3.97 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทั้งหมด เรียงตามล าดบัจากมาก 
ไปนอ้ย ดงัน้ี 1) ท่านยนิดีท่ีจะท างานอยา่งเตม็ความสามารถของตนเองเพื่อหวัหนา้งาน 
2) หวัหนา้งานของท่านเป็นบุคคลท่ีน่ายอมรับ 3) ท่านยอมรับและยกยอ่งทกัษะท่ีเป็นมืออาชีพ 
ของหวัหนา้งาน 4) ท่านรู้สึกประทบัใจในความรู้ความสามารถของหวัหนา้งาน และ 5) หวัหนา้งาน 
ของท่านเป็นบุคคลท่ีท่านท างานดว้ยแลว้มีความสุข  
 สรุปความคิดเห็นปัจจัยความผูกพนัต่อองค์ของบุคลากร ที่มีอทิธิพลต่อการธ ารงรักษา 
บุคลากร 
 กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวมความคิดเห็น 
พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.48, SD = 0.62) โดยเรียงล าดบัดงัต่อไปน้ี เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่อยูร่ะดบัมาก 2 ดา้น เรียงตามล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี ความมัน่คงในงาน ( x = 3.81, 
SD = 0.57) ความพึงพอใจค่าตอบแทน ( x = 3.50, SD = 0.69) และโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 
อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.13, SD = 0.60) เม่ือพิจารณารายดา้น ดงัน้ีคือ 
 ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ ผลการวจิยัพบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย  
3.13 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลางทั้งหมด เรียงตามล าดบัจากมากไปนอ้ย  
ดงัน้ี 1) ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 2) ท่านรู้สึกพอใจกบักระบวนการเล่ือนต าแหน่ง 
ท่ีชดัเจน 3) ท่านรู้สึกพอใจกบัการมองเห็นโอกาสเล่ือนต าแหน่งไวล่้วงหนา้และ 4) ท่านมีโอกาส 
โยกยา้ยต าแหน่งหนา้ท่ีซ่ึงแตกต่างออกไปจากเดิม 
 ดา้นความมัน่คงในงาน ผลการวจิยัพบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.81  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทั้งหมด เรียงตามล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 
1) ท่านรู้สึกวา่องคก์รท่ีท่านท างานในปัจจุบนัน้ีมัน่คง 2) หากท่านท างานประสบความส าเร็จ  
ส่งผลใหท้่านจะไดรั้บการพิจารณาวา่จา้งท างานต่อ 3) ท่านรู้สึกวา่ความรู้ความสามารถ  
ทกัษะของตนเอง สามารถช่วยใหท้่านเปล่ียนงานไดใ้นอนาคต 
 ดา้นความพึงพอใจค่าตอบแทน ผลการวจิยัพบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย  
3.50 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทั้งหมด เรียงตามล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 
1) การประเมินผลการปฏิบติังานล่าสุด มีความถูกตอ้งและยติุธรรม 2) องคก์รมีสวสัดิการมากกวา่ 
ท่ีกฎหมายก าหนด และ 3) ค่าตอบแทนของท่านเหมาะสมกบัหนา้ท่ีความรับผิดชอบของตนเอง  
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 สรุปความคิดเห็นปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานทีม่ีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษา 
บุคลากร 
 กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานโดยภาพรวม 
ความคิดเห็นพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.54, SD = 0.59) โดยเรียงล าดบัดงัต่อไปน้ี  
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่อยูร่ะดบัมากทั้ง 2 ดา้น เรียงตามล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี  
ความสุขในการท างาน ( x = 3.65, SD = 0.54) ความยดืหยุน่ในการท างาน ( x = 3.43, SD = 0.65)  
เม่ือพิจารณารายดา้น ดงัน้ีคือ 
 ดา้นความยดืหยุน่ในการท างาน ผลการวจิยัพบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 
3.43 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 3 ขอ้ เรียงตามล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 
1) องคก์รเปิดโอกาสใหท้่านสามารถเสนอความคิดเห็นเก่ียวกบัการท างานไดอ้ยา่งเสรี 2) องคก์ร 
จดัใหมี้วนัหยดุ วนัลาส าหรับการพกัผอ่นให้อยา่งเหมาะสม 3) ตารางเวลาการท างานแบบยดืหยุน่ 
ส่งผลใหล้ดอตัราการขาดงาน ลดความตึงเครียดจากเวลาการท างาน และอยูใ่นระดบัปานกลาง 2 ขอ้  
เรียงตามล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 4) ท่านสามารถออกแบบและก าหนด รูปแบบการท างาน 
ของตนเองได ้5) องคก์รสามารถใหท้่านเลือกเวลาในการท างานไดด้ว้ยตนเอง  
 ดา้นความสุขในการท างาน ผลการวจิยัพบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.65  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมากทั้งหมด เรียงตามล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี 
1) ท่านสามารถควบคุมชีวิตการท างานของตนเองได ้2) ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท ามีคุณค่าและมีอิสระ 
ในการท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี และท่านสามารถบรรลุเป้าหมายงานไดเ้สมอ 3) ท่านพอใจมากกบั 
ทุกส่ิงในชีวติการท างานของท่าน 4) ท่านสามารถจดัเวลาไดอ้ยา่งเหมาะสมระหวา่งการท างาน 
กบัการพกัผอ่น 
 ส่วนที ่3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการวเิคราะห์อิทธิพลระหวา่งปัจจยัความพึงพอใจในงานของบุคลากร ความผกูพนั 
ต่อองคก์รและสภาพแวดลอ้มในการท างานกบัการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร พบวา่  
มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 หมายความวา่ ปัจจยัความพึงพอใจในงานของบุคลากร ความผกูพนั 
ต่อองคก์รและสภาพแวดลอ้มในการท างานส่งผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รของ 
บริษทั ไทย พีพี-อาร์ จ  ากดั และบริษทัในเครือ 
 สมมติฐานข้อที ่1 ความพึงพอใจในงานของบุคลากรมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ความพึงพอใจในงานของบุคลากรมีอิทธิพล 
ต่อการธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยูก่บัองคก์ร ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 โดยมีปัจจยั 
ความพึงพอใจในงานของบุคลากรมีอิทธิพลทางบวกกบัการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร  
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และสามารถท่ีจะน าไปใชใ้นการพยากรณ์การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รไดร้้อยละ  
35.70  
 หากพิจารณาปัจจยัความพึงพอใจในงานทั้ง 6 ดา้น โดยสมมติฐานขอ้ 1 ความพึงพอใจ 
ในงานของบุคลากรมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ท่ีระดบันยัส าคญั 
ทางสถิติ 0.05 พบวา่ การมุ่งเนน้เป้าหมาย ความเครียดในการท างาน การเพิ่มคุณค่าในงาน  
ผูร่้วมงาน ไม่มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ในขณะท่ีคุณค่าของงาน  
และการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก มีผลอิทธิต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
 สมมติฐานข้อที ่2 ความผกูพนัต่อองคก์รมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บั 
องคก์ร ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 โดยมีปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รมีอิทธิพล 
ทางบวกกบัการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร และสามารถท่ีจะน าไปใชใ้นการพยากรณ์ 
การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รไดร้้อยละ 49.40  
 หากพิจารณาปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รทั้ง 3 ดา้น โดยสมมติฐานขอ้ท่ี 2 ความผกูพนั 
ต่อองคก์รมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  
พบวา่ โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ และความมัน่คงในงาน ไม่มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร ในขณะท่ีความพึงพอใจค่าตอบแทน มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร  
 สมมติฐานข้อที ่3 สภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ สภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลต่อ 
การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 โดยมีปัจจยั 
สภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลทางบวกกบัการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร  
และสามารถท่ีจะน าไปใชใ้นการพยากรณ์การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รไดร้้อยละ  
47.80 
 หากพิจารณาปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานทั้ง 2 ดา้น โดยสมมติฐานขอ้ท่ี 3  
สภาพแวดลอ้มในการท างานมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ท่ีระดบั 
นยัส าคญั 0.05 พบวา่ ความยืดหยุน่ในการท างาน และความสุขในการท างาน มีอิทธิพลต่อ 
การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร  
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สรุปผลการวจิัยเชิงคุณภาพ 
 ทั้งน้ีผูว้จิยัน าเสนอการสรุปผลการวจิยัตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั ขอ้ท่ี 2 แนวทาง 
การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รของบริษทั ไทย พีพี-อาร์ จ  ากดั และบริษทัในเครือ ดงัน้ี 
 การวจัิยเชิงคุณภาพ 
 สรุปผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูงและผู้จัดการฝ่าย 
 การท าใหบุ้คลากรคงอยูก่บัองคก์ร องคก์รตอ้งมีการตอบสนองความตอ้งการของ 
บุคลากรใหต้รงกบัความตอ้งการของแต่ละบุคคลโดยต่างกนัตรงท่ีการใหค้วามส าคญัและ 
ความรับผดิชอบของแต่ละบุคคล ซ่ึงแต่ละส่วนของการท างานตอ้งตอบสนองใหต้รงกบั 
ความตอ้งการพื้นฐานแต่ละระดบั องคก์รตอ้งสร้างแรงจูงใจในการท างานทั้งภายในและภายนอก 
ทั้งความพอใจในการท างาน มุ่งเนน้ใหบุ้คลากรเห็นความส าคญัของการท างานของตนเองให้ 
ประสบความส าเร็จ องคก์รตอ้งท าใหพ้นกังานเห็นถึงความมัน่คงในงาน โอกาสการกา้วหนา้ในงาน  
และการใหส้วสัดิการ ค่าตอบแทนเป็นท่ีพึงพอใจ ซ่ึงส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รตามมา  
ตลอดจนการสร้างความสุขในการท างาน ทั้งการใหอิ้สระในทางความคิด การวางแผนรูปแบบ 
การท างาน และท่ีส าคญัตอ้งมีการสร้างความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานและส่วนตวั  
 แนวทางการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ผูบ้ริหารตอ้งใหค้วามส าคญักบั 
การรักษาบุคลากรใหค้งอยู ่ตอ้งเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น กระตุน้ให้ 
พร้อมรับกบัความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน ประกอบกบัองคก์รตอ้งสรรหาบุคลากรท่ีมี Talent และ 
องคก์รตอ้งมีกระบวนการท างานท่ีสามารถผลกัดนัใหบุ้คลากรเหล่านั้น สามารถแสดงศกัยภาพ 
ออกมาไดอ้ยา่งเตม็ท่ีโดยสะทอ้นออกมาผา่นทางผลงานท่ีมีทั้งคุณภาพและประสิทธิภาพ  
 การใชเ้คร่ืองมือส าหรับการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร นอกจากการ 
สนบัสนุนใหบุ้คลากรหาความรู้เพิ่มเติมจากการฝึกอบรมตามท่ีบุคลากรสนใจ เปิดโอกาสใหไ้ด ้
ศึกษาต่อแลว้นั้น ยงัมีการน าเคร่ืองมือดา้นอ่ืนเขา้มาช่วย ไดแ้ก่ Coaching and mentoring เขา้มาช่วย 
เป็นเคร่ืองมือผลกัดนักระตุน้เพื่อใหบุ้คลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี และบุคลากรสามารถแสดง 
ศกัยภาพการท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน ตลอดจนการใหเ้รียนรู้กบัสถานการณ์จริง การแกไ้ข 
ปัญหาต่าง ๆ โดยมีผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้  าแนะน า หรือ การมอบหมาย New project/ New product  
ท่ีมีส าคญัน ามาวางแผน พฒันา วางกลยทุธ์การด าเนินการ ถือเป็นการสร้างความทา้ทาย 
ในการท างานใหเ้กิดข้ึน 
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อภิปรายผลการวจิัย 
 จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูล และสรุปผลการวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษา 
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร กรณีศึกษา บริษทั ไทย พีพี-อาร์ และบริษทัในเครือ สามารถน ามา 
อภิปรายผลการวจิยัตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั ดงัน้ี  
 1.  ความพึงพอใจในงานของบุคลากร 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ความพึงพอใจในงานของบุคลากรมีอิทธิพลต่อ 
การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร พบวา่ ความพึงพอใจในงานของบุคลากรดา้น 
การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก และดา้นคุณค่าของงาน มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร ในส่วนของความพึงพอใจในงานของบุคลากรดา้นการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ า 
กบัสมาชิก และความเครียดในการท างาน มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
ดา้นการตั้งใจลาออก ความพึงพอใจในงานของบุคลากรดา้นการแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิก 
และคุณค่าของงาน มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยูก่บัองคก์รดา้นกิจกรรมการรักษา 
บุคลากร ความพึงพอใจในงานของบุคลากรดา้นคุณค่าของงาน การเพิ่มคุณค่าในงาน และ 
ความเครียดในการท างานมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รดา้นความทา้ทาย 
ในงาน ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่บุคลากรยงัใหค้วามส าคญักบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย ตระหนกัถึงหนา้ท่ี 
ความรับผดิชอบในงานของตนท่ีไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความส าคญัมากข้ึน ตลอดจนการ 
แลกเปล่ียน ระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิกท่ีมีความเสมอภาค เปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความคิดเห็น 
การท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ประกอบกบัใหค้วามใส่ใจต่อบุคลากร เม่ือบุคลากรเกิดความวิตกกงัวลใจ  
หรือความเครียดในการท างานเกิดข้ึน คอยรับฟังปัญหาและช่วยแกไ้ขใหก้บับุคลากร ซ่ึงส่งผลใหมี้ 
ผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร  
 สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Luna-Arocas and Camps (2008) ไดศึ้กษาพบความสัมพนัธ์ 
เชิงบวกระหวา่งความพึงพอใจในงาน การเพิ่มคุณค่าในงาน และความมัง่คงในงานมีผลทางตรงกบั 
ความผกูพนัของบุคลากร บุคลากรจะมีความพึงพอใจในงานข้ึนกบัเงินเดือนและการเพิ่มคุณค่า 
ในงาน ซ่ึงทั้งหมดนั้นส่งผลท าใหค้วามตั้งใจลาออกลดลง  
 สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Ohana and Meyer (2010) จากการศึกษาพบวา่ ความสัมพนัธ์ 
ระหวา่งหวัหนา้งานกบับุคลากร ผูน้ าจะเปล่ียนตนเองไปตามผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน  
การแลกเปล่ียนระหวา่งผูน้ ากบัสมาชิกบุคลากรจะรู้สึกถึงความยติุธรรมท่ีไดรั้บและการไดรั้บ 
โอกาสจากผูน้ าในการตดัสินใจมีความรับฟังความคิดเห็น บรรยากาศในการท างานท่ีดีสร้าง 
ความพึงพอใจต่องาน  
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 สอดคลอ้งกบังานวจิยัของเสกสรร อรกุล (2555) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจ 
ภายนอกและภายในการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อศกัยภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร บริษทั  
เมทเทิลคอม จ ากดั โดยผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัภายในท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
ของบุคลากรอยา่งมีนยัส าคญั ไดแ้ก่ ผลส าเร็จในการท างาน การยกยอ่งยอมรับนบัถือ การมีอ านาจ 
ในหนา้ท่ีและโอกาสกา้วหนา้ ในขณะท่ีปัจจยัแรงจูงใจภายนอกท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน  
ไดแ้ก่ การเล่ือนต าแหน่งและ 
 สอดคลอ้งกบังานวจิยัของศิราภิรมย ์ธีรประเสริฐ (2555) ไดศึ้กษาองคป์ระกอบ 
ความพึงพอใจในงานท่ีส่งผลต่อการตั้งใจลาออก ผลการศึกษาพบวา่ความพึงพอใจในงาน 
ประกอบดว้ยตวัแปร คุณค่าของงาน การมุ่นเนน้เป้าหมาย ความเครียดในการท างาน ผูร่้วมงาน 
การแลกเปล่ียนระหวา่งสมาชิก การเพิ่มคุณค่าในงาน มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกโดยท่ี 
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของธญันาฏ ญาณพิบูลย ์(2556) ไดก้ล่าววา่ แนวทางการธ ารงรักษาทรัพยากร 
บุคคลพบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นดา้นความพึงพอใจของบุคลากรมากท่ีสุด 
 สอดคลอ้งกบัการสัมภาษณ์ของคุณ P3 กล่าววา่ การสร้างความพึงพอใจในงานนั้น 
ตอ้งเขา้มามีส่วนร่วมในการรักษาบุคลากรใหค้งอยู ่ทั้งรายละเอียดของงานท่ีชดัเจน การใหเ้ห็นถึง 
ความส าเร็จในการท างาน การมอบหมายงานท่ีน่าสนใจใหก้บับุคลากร ใหเ้ห็นโอกาสในการเติบโต 
ทางอาชีพ มีความมัน่คงในการท างาน และมีค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัศกัยภาพการท างาน ท่ีเป็น 
เช่นน้ีเพราะวา่ การท าใหบุ้คลากรคงอยูก่บัองคก์ร องคก์รตอ้งมีการตอบสนองความตอ้งการของ 
บุคลากรใหต้รงกบัความตอ้งการของแต่ละบุคคลโดยต่างกนัตรงท่ีการใหค้วามส าคญัและ 
ความรับผดิชอบของแต่ละบุคคล ซ่ึงแต่ละส่วนของการท างานตอ้งตอบสนองใหต้รงกบั 
ความตอ้งการพื้นฐานแต่ละระดบั องคก์รตอ้งสร้างแรงจูงใจในการท างานทั้งภายในและภายนอก  
ทั้งความพอใจในการท างาน มุ่งเนน้ใหบุ้คลากรเห็นความส าคญัของการท างานของตนเอง 
ใหป้ระสบความส าเร็จ 
 สอดคลอ้งกบัทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom (1964) ไดก้ล่าววา่ พื้นฐานของบุคคล 
ตอ้งการบรรลุความพึงพอใจและลดความไม่พึงพอใจ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Hackman and Olaman  
(1976) กล่าวถึงคุณลกัษณะของงานท่ีอธิบายความพึงพอใจในการท างานท่ีมีลกัษณะงาน 5 อยา่ง  
คืองานท่ีตอ้งใหท้กัษะท่ีหลากหลาย มีลกัษณะสมบูรณ์ในตวัเอง มีความส าคญั มีอิสระในการ 
ท างานและตดัสินใจ และมีขอ้มูลยอ้นกลบั ลกัษณะงานดงักล่าวจะน าไปสู่สภาวะทางจิตท่ีเกิด 
การตระหนกัรับรู้วา่งานนั้นมีความหมาย รับรู้ถึงความรับผิดชอบต่อผลลพัธ์ของงาน และการรู้ผล 
การกระท า ภาวะดงักล่าวส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน และน ามาวเิคราะห์เพื่อหาองคป์ระกอบ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงาน ตามองคป์ระกอบท่ีกล่าวไปโดยท่ีค่าคาดหวงัแต่ละคนแตกต่าง 
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กนัตามทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom (1964) และบุคคลท่ีมีความตอ้งการแตกต่างกนั  
ตามทฤษฎีของ McClelland (1985) จึงท าใหส่้งผลต่อความพึงพอใจในงานท่ีแตกต่างกนั  
 2.  ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรท่ีมีอิทธิพลต่อ 
การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความพึงพอใจใน 
ค่าตอบแทน และความมัน่คงในงานมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
ในส่วนของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความพึงพอใจในค่าตอบแทน มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษา 
บุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นการตั้งใจลาออก ความผูกพนัต่อองคก์รดา้นความพึงพอใจ 
ค่าตอบแทน และโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร  
ดา้นกิจกรรมการรักษาบุคลากร และความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความมัน่คงในงาน มีอิทธิพลต่อ 
การธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ดา้นความทา้ทายในงาน ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่บุคลากร 
ค านึงถึงความพึงพอใจค่าตอบแทนเป็นหลกัในการคงอยูก่บัองคก์ร บุคลากรรับรู้ถึงค่าตอบแทน 
และสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ท่ีเป็นธรรมและเป็นท่ีพอใจ ซ่ึงส่งผลต่อขวญัและก าลงัในการท างาน  
และยงัค านึงถึงความมัน่คงในการท างาน โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพตามมา ซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลท่ีเพิ่มข้ึนของงานรวมถึงบุคลากรจะมีความผกูพนัต่อองคก์รมากข้ึน ส่งผลถึง 
การคงอยูก่บัองคก์ร สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Faulk (2002) กบั Vandenberghe and Tremblay 
(2008) จากการศึกษาพบวา่ ความพึงพอใจในค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนั 
ต่อองคก์ร และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Luna-Arocas and Camps (2008) จากการศึกษาพบวา่ 
ในกรณีท่ีเกิดภาวะเศรษฐกิจตกต ่า มีการปิดกิจการหรือการลดขนาดองคก์รท าใหลู้กจา้งถูกเลิกจา้ง 
ความมัน่คงในงานมีผลต่อความผกูพนัองคก์ร  
 ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Ismail et al. (2011) พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
ความกา้วหนา้ในงาน ความพึงพอใจในงานกบัความผกูพนัต่อองคก์ร สอดคลอ้งกบั Leow, Bahron,  
and Kong (2011) พบวา่ ความพึงพอใจในงานท าใหก้ารผูกพนัองคก์รเพิ่มข้ึนและความกา้วหนา้ 
ในอาชีพมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัการผกูพนัองคก์ร 
 สอดคลอ้งกบังานวจิยัของปกรณ์ ล้ิมโยธิน (2555) ไดว้จิยัเร่ือง ตวัแบบสมการโครงสร้าง 
ขององคก์รท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกของบุคลากร พบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร ส่งผล 
ทางตรงต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกของบุคลากร ในขณะท่ีความซ่ือสัตยแ์ละจรรยาบรรณส่งผล 
ทางออ้มต่อความตั้งใจจะลาออกผา่นทางความผกูพนัขององคก์รของบุคลากรในระดบัหวัหนา้ 
กลุ่มงานเท่านั้น สอดคลอ้งกบั ศิราภิรมย ์ธีรประเสริฐ (2555) ไดศึ้กษาองคป์ระกอบความผกูพนั 
ในองคก์ารท่ีส่งผลต่อการตั้งใจลาออก ผลการศึกษาพบวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ารประกอบดว้ย 
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ตวัแปร โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ ความมัน่คงในงาน และความพึงพอใจในค่าตอบแทนมีอิทธิพล 
ต่อความตั้งใจลาออก 
 สอดคลอ้งกบัการสัมภาษณ์ของคุณ P1 กล่าววา่ การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดมี้ส่วนร่วม 
ในการท างาน เปิดโอกาสใหแ้สดงศกัยภาพการท างาน ท าใหบุ้คลากรเห็นถึงการเติบโตและมัน่คง 
ในการท างาน ทั้งในรูปของค่าตอบแทนและสวสัดิการรูปแบบต่าง ๆ สอดคลอ้งกบัการสัมภาษณ์ 
คุณ P4 กล่าววา่ การปลูกฝังความคิดเก่ียวกบัองคก์รเพื่อให้เกิดความผกูพนัต่อองคก์ร ผา่นการ 
ถ่ายทอดจากผูบ้ริหารในกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีดึงใหบุ้คลากรส่วนน้ีเขา้มามีส่วนร่วม สอดคลอ้งกบั 
การสัมภาษณ์ของคุณ M1 กล่าววา่ การบริหารบุคลากรให้มีความผกูพนักบัองคก์รนั้น ตอ้งมีทั้ง 
ดา้นค่าตอบแทน สวสัดิการท่ีสามารถช่วยเหลือบุคลากร ดึงดูดใหบุ้คลากรอยูก่บัองคก์ร และ 
โอกาสเติบโตในสายอาชีพ มีความมัน่คงในงาน ตลอดจนพฒันาบุคลากรท่ีมีความสามารถใหมี้ 
ศกัยภาพมากข้ึนทั้งส่งไปอบรมตามหลกัสูตรท่ีเหมาะสม หรือแมก้ระทัง่กบัการเรียนรู้จากหนา้งาน 
ท่ีสร้างความทา้ทายในการท างาน เพื่อท่ีจะเกิดการเรียนรู้การแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน ท่ีเป็นเช่นน้ี 
เพราะบุคลากรจะไดเ้ห็นถึงความส าคญัของการท างานของตนเองใหป้ระสบความส าเร็จ องคก์ร 
ตอ้งท าใหพ้นกังานเห็นถึงความมัน่คงในงาน โอกาสการกา้วหนา้ในงาน และการใหส้วสัดิการ  
ค่าตอบแทนเป็นท่ีพึงพอใจ ซ่ึงส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รตามมา 
 สอดคลอ้งกบัทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom (1964) และบุคคลท่ีมีความตอ้งการ 
แตกต่างกนั ตามทฤษฎีของ McClelland (1985) จึงท าให้ความผกูพนัต่อองคก์รแตกต่างกนัและ 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Baron (1986) ความผกูพนัต่อองคก์รเกิดจากปัจจยัต่าง ๆ ท่ีคลา้ยคลึง 
กบัความพึงพอใจในการท างาน 4 ปัจจยั ประกอบดว้ย 1) เกิดจากลกัษณะงาน เช่น การไดรั้บ 
ความรับผดิชอบ ความเป็นอิสระส่วนในงานท่ีไดรั้บความสนใจและความแตกต่างในงาน  
ส่ิงเหล่าน้ีท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร และ2) เกิดจากโอกาสในการหางานใหม่ ซ่ึงหากมีโอกาส 
การเปล่ียนงานใหม่ จะท าให้มีแนวโนม้ท่ีจะผกูพนักบัองคก์รในระดบัลดลง รวมถึง 3) เกิดจาก 
ลกัษณะส่วนบุคคล โดยเฉพาะเม่ือบุคคลท่ีมีอายมุาก มีระยะเวลาในการท างานนาน มีต าแหน่งงาน 
ในระดบัสูง และคนท่ีมีความพึงพอใจในผลการปฏิบติังานของตนเอง มีแนวโนม้ท่ีมีความผกูพนั 
ต่อองคก์รในระดบัสูงและ4) เกิดจากสภาพการท างาน บุคคลท่ีมีความพึงพอใจในผูบ้งัคบับญัชา 
ของตนเอง พึงพอใจในความยติุธรรมของการประเมินผลการปฏิบติังาน และรู้สึกวา่องคก์รเอาใจใส่ 
สวสัดิการของบุคลากรจะเป็นบุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์รในระดบัสูง 
 3.  สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารง 
รักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร พบวา่สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นความยดืหยุน่ใน 
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การท างาน และความสุขในการท างาน มีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
ทั้งโดยรวมและดา้นการตั้งใจลาออก ในส่วนของสภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นความยดืหยุน่ 
ในการท างานนั้นมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รทั้งดา้นกิจกรรมการรักษา 
บุคลากรและดา้นความทา้ทายในงาน ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่บุคลากรในสภาวการณ์ในปัจจุบนัองคก์ร 
ตอ้งใหค้วามส าคญักบัการท างานท่ีส่งผลใหเ้กิดความสุขในงานท า ทั้งการท างานท่ีมีความยดืหยุน่ 
มีอิสระทางความคิด สามารถออกแบบรูปแบบการท างานใหส้อดคลอ้งกบันโยบายขององคก์ร 
ไดเ้อง ตลอดจนการส่งเสริมใหเ้กิดความสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานและชีวติส่วนตวั  
จากท่ีกล่าวมาจะส่งผลใหบุ้คลากรเกิดความสุขในการท างานและยงัคงอยูก่บัองคก์ร  
 สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Jane and Louis (2007) ไดศึ้กษาการรับรู้และความพึงพอใจ 
ต่อสภาพแวดลอ้มในโรงพยาบาลของพยาบาลท่ีมีผลต่อการตั้งใจลาออกจากโรงพยาบาลของ 
ประเทศสหรัฐอเมริกา ตวัแปรคือปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัปัญหา 
ดา้นสุขภาพจิตในการท างานพบวา่ สภาพแวดลอ้มในการท างานสามารถอธิบายความแปรปรวน 
ของการเกิดปัญหาดา้นสุขภาพจิต และความพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มในงานส่งผลต่อการตั้งใจ
ลาออกจากงาน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ  
 ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุมิดา เหมือนครุฑ (2550) ไดว้จิยัความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
การรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน และความตั้งใจลาออกจากงานของบุคลากร ผลการวจิยัพบวา่  
การมีการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง และมีความตั้งใจลาออกจากงาน 
อยูใ่นระดบัต ่า ซ่ึงการรับรู้สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีความสัมพนัธ์เชิงลบกบัความตั้งใจลาออก 
จากงาน  
 สอดคลอ้งกบั รัชนี หาญสมสกุล (2550) ไดศึ้กษาความสมัพนัธ์ระหวา่งสภาพแวดลอ้ม 
ท่ีเหมาะสมในการท างาน ลกัษณะงานกบัความสุขในการท างานของบุคลากร พบวา่ ความสุข 
ในการท างานของบุคลากรอยูใ่นระดบัสูง สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการท างานและลกัษณะงาน 
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการท างาน และสอดคลอ้งกบัพราว ศาลิคุปต (2552) ศึกษา 
ปัจจยัดา้นความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั มีระดบัคุณภาพชีวติในดา้นความสมดุลระหวา่ง 
งานระดบัปานกลาง  
 เช่นเดียวกบั รักชนก บูรฮานี (2555) ศึกษาถึงคุณภาพชีวติการท างานของบุคลากร 
ผลการศึกษาพบวา่ ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิตส่วนตวั ในภาพรวมอยูร่ะดบัปานกลางเน่ืองจาก 
บุคลากรมีความพอใจต่อจ านวนวนัหยดุท่ีทางองคก์รไดก้ าหนดตามปีปฏิทิน โดยสามารถแบ่งเวลา 
ใหก้บัตนเองและครอบครัวได ้แต่ในบางคร้ังไม่มีเวลาดูแลตนเองและครอบครัวไดอ้ยา่งทัว่ถึง 
เบ่ือหน่ายในการปฏิบติังาน ส่งงานไม่ตรงก าหนด ท าใหเ้กิดผลกระทบต่องานตนเองและส่วนรวม 
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 สอดคลอ้งกบัการสัมภาษณ์ของคุณ P2 กล่าววา่ พร้อมทั้งผูบ้ริหารตอ้งเขา้ใจปัญหา 
ส่วนต่าง ๆ ของบุคลากร กระตุน้ใหเ้กิดความสมดุลระหวา่งชีวติการท างานและส่วนตวั และ 
ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งเขา้ไปมีส่วนร่วมในการท างานระหวา่งบุคลากร เช่ือมโยงความสัมพนัธ์ใหเ้กิดข้ึน 
ในกลุ่มของเพื่อนร่วมงานให้เกิดความสัมพนัธ์ท่ีดีส่งผลดีต่อองคก์ร สอดคลอ้งกบัการสัมภาษณ์ 
ของคุณ P4 ท่ีกล่าววา่ การรับมือกบัปัญหาของ Gen Y ท่ีเขา้มาท างานขบัเคล่ือนองคก์รต่อไปนั้น  
องคก์รควรมีการปรับเปล่ียนกลยทุธ์ในการบริหารงานเพื่อใหส้อดคลอ้งกบับุคลากร ตอ้งมี 
ความยดืหยุน่ในการบริหารงาน สอดคลอ้งกบัคุณ M3 กล่าววา่ การเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
เพื่อนร่วมงานเป็นอีกส่วนท่ีตอ้งใหค้วามส าคญั เพื่อใหเ้กิดการท างานท่ีมีสัมพนัธภาพท่ีดีมี 
การท างานท่ีสร้างสรรค ์จนเกิดเป็นการท างานท่ีร่วมมือกนัและส่งเสริมใหเ้กิดการท างานเป็นทีม 
เกิดข้ึน ท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะบุคลากรขององคก์รเห็นถึงการสร้างความสุขในการท างาน ทั้งการให ้
อิสระในทางความคิด การวางแผนรูปแบบการท างาน และท่ีส าคญัตอ้งมีการสร้างความสมดุล 
ระหวา่งชีวติการท างานและส่วนตวั 
 สอดคลอ้งกบั Thomas et al. (2006) ศึกษาพบวา่ การสนบัสนุนทางสังคมจากเพื่อนและ 
ผูร่้วมงานเป็นตวัพยากรณ์ความสุขไดโ้ดยแบ่งความพึงพอใจเป็น 7 ดา้น คือ การเล่ือนต าแหน่ง  
รายได ้ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน ความปลอดภยัในงาน ทกัษะการท างาน การท างานดว้ยตวัเอง  
และชัว่โมงการท างานซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวความคิดสภาพแวดลอ้มในการท างานของ Hayhurst  
(2005) และแนวความคิดสภาพแวดลอ้มในการท างานของ Schultz and Schultz (1994) ไดก้ล่าวถึง  
สภาพแวดลอ้มในการท างานโดยสามารถแบ่งออกเป็น 3 ดา้น ประกอบดว้ย สภาพการท างาน 
ดา้นกายภาพ สภาพการท างานดา้นเวลา และสภาพการท างานดา้นจิตวทิยาและสังคม 
 4.  แนวทางการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
 จากขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึกจากผูบ้ริหารระดบัสูงและผูจ้ดัการฝ่าย พบวา่ 
แนวทางการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร ผูบ้ริหารตอ้งใหค้วามส าคญักบัการรักษา 
บุคลากรใหค้งอยู ่ตอ้งเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น กระตุน้ให้พร้อมรับ 
กบัความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน การใชเ้คร่ืองมือส าหรับการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร  
นอกจากการสนบัสนุนใหบุ้คลากรหาความรู้เพิ่มเติมจากการฝึกอบรมตามท่ีบุคลากรสนใจ 
เปิดโอกาสใหไ้ดศึ้กษาต่อแลว้นั้น ยงัมีการน าเคร่ืองมือดา้นอ่ืนเขา้มาช่วย ไดแ้ก่ Coaching and  
Mentoring เขา้มาช่วยเป็นเคร่ืองมือผลกัดนักระตุน้เพื่อให้บุคลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี และ 
บุคลากรสามารถแสดง ศกัยภาพการท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน ตลอดจนการให้เรียนรู้กบั 
สถานการณ์จริง การแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ โดยมีผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้  าแนะน า หรือ การมอบหมาย  
New project/ New product ท่ีมีส าคญั น ามาวางแผน พฒันา วางกลยทุธ์การด าเนินการ ถือเป็น 
การสร้างความทา้ทายในการท างานใหเ้กิดข้ึน  



157 

 สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Kyndt et al. (2009) ไดศึ้กษาถึงการรักษาบุคลากร กรณีศึกษา 
องคก์รและมุมมองส่วนตวัของบุคลากรท่ามกลางการเปล่ียนแปลงของเศรษฐกิจในยคุปัจจุบนั  
บริษทัจะตอ้งสามารถประเมินการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยแีละสามารถแข่งขนักบัองคก์รอ่ืน ๆ  
ทัว่โลก ซ่ึงการกระท าดงักล่าวนั้นท าใหอ้งคก์รจะตอ้งเนน้ความส าคญัในดา้นการพฒันาองคก์ร 
โดยผา่นการเรียนรู้ของบุคลากรและจากการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง การรักษาบุคลากรท่ีมีทกัษะและ 
ความสามารถนั้น มีความส าคญัมากในกระบวนการน้ี เพราะความรู้และทกัษะของบุคลากรน้ีจะ 
ท าใหอ้งคก์รสามารถแข่งขนัได ้การรักษาบุคลากรจึงมีความส าคญัมากในการท่ีจะท าใหอ้งคก์ร 
สร้างผลงาน และสามารถแข่งขนักบัผูอ่ื้นได ้ 
 ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของปฐมพงษ ์โตพานิชสุรีย ์(2553) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผล 
กระทบต่อการธ ารงรักษาคนเก่งในองคก์ร กรณีศึกษาขา้ราชการพลเรือนสามญัท่ีเขา้ร่วมโครงการ 
ผูมี้ผลสัมฤทธ์ิสูง (High Performance and Potential System: HiPPS) ทั้ง 5 รุ่น ซ่ึงผลการศึกษา 
พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ การฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากร  
 สอดคลอ้งกบัสุธิดา คิวานนท ์(2553) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในงาน 
กบัความตั้งใจเปล่ียนงานของบุคลากรสายงานเทคโนโลยสีารสนเทศ ผลการวจิยัพบวา่ ความตั้งใจ 
เปล่ียนงานในองคก์รเดิม มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในดา้นความตั้งใจเปล่ียนงานไปองคก์รใหม่  
และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของณฏัฐพร พึ่งบา้นเกาะ (2554) การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ 
ตดัสินใจลาออกของบุคลากรธนาคารไทย พาณิชย ์จ  ากดั (มหาชน) กรณีศึกษา ส านกังานเขตพื้นท่ี 
พระประโทน มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลใหบุ้คลากรธนาคารไทยพาณิชย ์จ  ากดั  
(มหาชน) ในเขตพื้นท่ีดงักล่าว ตดัสินใจลาออก และศึกษาแนวทางป้องกนัการลาออกของบุคลากร  
ผลการศึกษาพบวา่ การป้องกนัการลาออก คือ องคก์รควรจดัสรรบุคลากรใหมี้หนา้ท่ีท่ีเหมาะสม 
กบัความรับผดิชอบและมีการจ่ายค่าตอบแทนให้เหมาะสม  
 สอดคลอ้งกบังานวจิยัของปกรณ์ ล้ิมโยธิน (2555) ไดว้จิยัเร่ือง ตวัแบบสมการโครงสร้าง 
ขององคก์รท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกของบุคลากรโรงแรมในประเทศไทย พบวา่  
ความผกูพนัต่อองคก์ร ความพึงพอใจในงานท่ีท า และค่าตอบแทนท่ียติุธรรมส่งผลทางตรงต่อ 
ความตั้งใจท่ีจะลาออกของบุคลากรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติในขณะท่ีความสมดุลของชีวติกบังาน 
มีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตินอกจากน้ีปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อ 
ความตั้งใจจะลาออกของบุคลากรทางออ้มผา่นทางทศันคติในงานไดแ้ก่ ความทา้ทายในงาน  
ความเหมาะสมของงาน นโยบายพฒันาบุคคล  
 สอดคลอ้งกบัการสัมภาษณ์คุณ P4 กล่าววา่ การขบัเคล่ือนองคก์รท่ีมีการเปล่ียนแปลง 
ไปอยา่งรวดเร็วในยคุสมยัน้ีตอ้งวางแผน พฒันา วางกลยทุธ์การด าเนินการ ถือเป็นการสร้าง 
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ความทา้ทายในการท างานให้เกิดข้ึน ท่ีเป็นเช่นน้ีเพราะวา่บุคลากรเห็นถึงการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ  
โดยมีผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้  าแนะน านั้น เป็นการสร้างความทา้ทายในการท างานท่ีจะท าให ้
บุคลากรยงัคงอยูก่บัองคก์ร 
 สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Spector (1996) ไดแ้สดงใหเ้ห็นถึงความพึงพอใจในงานท่ี 
น าไปสู่ความตั้งใจท่ีลาออก ส่งผลท าใหเ้กิดพฤติกรรมการคน้หางานและสุดทา้ยน าไปสู่การลาออก  
โดยบุคลากรท่ีไม่พึงพอใจในงานของตนก็จะเกิดความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานนั้น การธ ารงรักษา 
บุคลากร เป็นกระบวนการอยา่งหน่ึงท่ีมีอยูห่ลายวธีิท่ีจดัข้ึนเพื่อใหบุ้คลากรมีความพอใจ มีทศันคติ 
ท่ีดีต่อหน่วยงานของตน เป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
ซ่ึงนบัไดว้า่เป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นอยา่งยิง่ มิเช่นนั้นแลว้จะท าให้บุคลากรลาออกหรือโยกยา้ยไปอยู ่
หน่วยงานอ่ืน ท าใหต้อ้งมีการสรรหาคดัเลือกบุคลากรใหม่อีกเสียค่าใชจ่้ายและเวลาท าให ้
งานหยดุชะงกัไม่ต่อเน่ืองอนัอาจจะก่อให้เกิดผลเสียต่อหน่วยงานเป็นอยา่งมาก 
 

ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิัย 
 1.  ปัจจยัความพึงพอใจในงานของบุคลากร ดา้นการเพิ่มคุณค่าในงาน องคก์รควรให ้
ความส าคญักบัการท าความเขา้ใจกบับุคลากรในเร่ืองของการใชค้วามรู้ความสามารถและทกัษะ 
ท่ีมีมุ่งผลการท างานสู่ความส าเร็จ ผา่นการสะทอ้นกลบัของงานท่ีรับผดิชอบมากยิง่ข้ึน ควรมี 
การจูงใจบุคลากรใหมี้ความรู้สึกทางบวกเก่ียวกบัผลงานท่ีเกิดข้ึน และพร้อมท่ีจะปรับปรุงใหดี้ 
ยิง่ข้ึน เพื่อใหบุ้คลากรเห็นถึงคุณค่าของตนเองและมีความส าคญักบัองคก์ร ตลอดจนยงัคงอยูก่บั 
องคก์รต่อไป 
 2.  ปัจจยัความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากร ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ และ 
ความมัน่คงในงาน องคก์รควรมีกระบวนการบริหารบุคลากรท่ีสามารถผลกัดนัใหบุ้คลากรได ้
แสดงศกัยภาพอยา่งเตม็ท่ีและสามารถประเมินผลการปฏิบติังานไดท้ั้งระบบ สะทอ้นใหเ้ห็นทั้ง 
ผลงาน ความส าเร็จในการท างาน พฒันาการท างานงานท่ีเพิ่มข้ึน เห็นโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 
การงาน รับรู้ไดว้า่องคก์รมีความมัน่คง ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรท่ียงัคงอยูก่บั
องคก์รเพิ่มข้ึนอีกทางหน่ึง 
 3.  ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความยดืหยุน่ในการท างาน องคก์รควรมี 
การปรับเปล่ียนกลยทุธ์วธีิการการบริหารบุคลากร โดยตอ้งเขา้ใจความตอ้งการ และธรรมชาติ 
ของบุคลากร ท่ีตอ้งการอิสระทางความคิด ความยดืหยุน่ในการท างาน แต่มุ่งผลประสบความส าเร็จ 
ในการท างาน องคก์รตอ้งเปิดโอกาสใหบุ้คลากรเหล่าน้ีไดแ้สดงศกัยภาพอยา่งเตม็ท่ีผา่นการเรียนรู้ 
จากสถานการณ์จริง การมอบหมายโครงการท่ีส าคญัให้รับผดิชอบ ซ่ึงเป็นการจูงใจให้เกิด 
ความทา้ทายในการท างานให้กบับุคลากร  
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ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
 1.  เน่ืองจากการวจิยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาท่ีเนน้ไปถึงปัจจยัการธ ารงรักษาบุคลากรให้ 
คงอยูก่บัองคก์ร การศึกษาคร้ังต่อไป ควรศึกษาเพิ่มเติมในส่วนของปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ ท่ีลงรายละเอียด 
ลึกลงไป เช่น ปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโนม้การลาออกของพนกังาน เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลกระทบ 
โดยตรงต่อการลาออกในคร้ังต่อไป 
 2.  จากการศึกษาวจิยัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร 
ในคร้ังน้ีนั้น ควรแบ่งการศึกษากลุ่มตวัอยา่งเป็นหน่วยงานท่ีเฉพาะเจาะจงลงไปอีกขั้น เช่น  
การศึกษากลุ่มตวัอยา่งหน่วยงานส านกังาน หรือหน่วยงานคลงัสินคา้ หรือหน่วยงานการผลิต  
หน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึง เพื่อใหไ้ดผ้ลการศึกษาท่ีตรงกบัความตอ้งการของบุคลากรแต่ละ 
สายงาน พร้อมทั้งองคก์รสามารถน ามาผลการศึกษาวจิยัมาพฒันาปัจจยัต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อ 
การธ ารงรักษาใหบุ้คลากรแต่ละหน่วยงานยงัคงอยูก่บัองคก์รไดต้รงประเด็นมากข้ึน 
 3.  ควรมีการศึกษาวจิยัเพิ่มเติมดา้นตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร เช่น การบริหารทรัพยากรมนุษย ์วฒันธรรมการท างานขององคก์ร การรับรู้ 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 4.  องคก์รสามารถน าขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการวจิยัคร้ังน้ี ไปใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุง 
แผนการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รครบถว้นและมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยู่กบัองค์กร  
:กรณีศึกษา บริษัท ไทย พพีี-อาร์ จ ากดั และบริษัทในเครือ 

 
ค าช้ีแจง  แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นส่วนหน่ึงของงานนิพนธ์ หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
สาขาการพฒันาองคก์ารและการจดัการสมรรถนะมนุษย ์วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา  
แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อเก็บขอ้มูลไปประกอบการวจิยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารง 
รักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร กรณีศึกษา บริษทั ไทย พีพี-อาร์ จ  ากดั และบริษทัในเครือ  
ขอ้มูลท่ีไดจ้ะใชป้ระโยชน์เพื่อการศึกษาวจิยัเท่านั้น จะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีการงาน  
หรือดา้นส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถามแต่ประการใด ผูว้จิยัขอความกรุณาท่านใหข้อ้มูลท่ี 
ตรงกบัความเป็นจริงและขอขอบพระคุณเป็นอยา่งยิง่ท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 
แบบสอบถามฉบบัน้ี ประกอบดว้ย 5 ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนที ่4 แบบสอบถามเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนที ่5 แบบสอบถามเก่ียวกบัการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์รของผูต้อบ
แบบสอบถาม 
            



172 

ส่วนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
1.  เพศ 
  1.  ชาย     2.  หญิง 
2.  อาย ุ(เกินกวา่ 6 เดือน = 1 ปี)  
  1.  ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 20 ปี   2.  21-30 ปี 
  3.  31-40 ปี    4.  41-50 ปี 
  5.  51-60 ปี 
3.  ระดบัการศึกษา 
  1.  ต ่ากวา่ปริญญาตรี   2.  ปริญญาตรี 
  3.  สูงกวา่ปริญญาตรี   
4.  ต าแหน่งงาน 
 1.  เจา้หนา้ท่ีระดบัปฏิบติัการ  2.  หวัหนา้งาน/ หวัหนา้แผนก 
 3.  ผูช่้วยผูจ้ดัการ/ รองผูจ้ดัการ  4.  ผูจ้ดัการฝ่าย 
 5.  ผูบ้ริหาร 
5.  ด ารงต าแหน่งในหน่วยงาน 
  1.  บริหาร     2.  การตลาด   
  3.  พฒันาธุรกิจ    4.  เทคนิค   5.  ขาย 
  6.  บญัชี 
  7. ประสานงานขาย    8.  ดูแลหลงัการขาย  
  9.  JAS      10.  ธุรการ   11.  จดัซ้ือ 
  12.  ทรัพยากรมนุษย ์
  13.  คลงัสินคา้    14.  การผลิต   
  15.  อ่ืน ๆ  
6.  ประสบการณ์ท างาน (เกินกวา่ 6 เดือน = 1 ปี)  
  1.  นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 2 ปี   2.  3-6 ปี 
  3.  7-10 ปี     4.  มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป 
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดในแต่ละขอ้
เพียงขอ้เดียว 
(ระดบั 5 = มากท่ีสุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = นอ้ย 1 = นอ้ยท่ีสุด)  
 

ข้อที่ ความพงึพอใจในงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ีสุ่ด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

5 4 3 2 1 

คุณค่าของงาน 
1 ท่านใหค้วามส าคญักบัผลงานของตนเองอยูเ่สมอ      
2 งานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนัมีความส าคญัต่อองคก์ร      
3 ขอบเขตและเน้ือหางานท่ีท าอยูเ่ป็นงานท่ีใช้

ความรู้ความสามารถอยา่งเต็มท่ี 
     

4 งานท่ีท าเป็นประโยชน์ต่อเป้าหมายในการท างาน
ของท่านในอนาคต 

     

5 งานท่ีท าเป็นประโยชน์ส าหรับการวางแผนอาชีพ 
ในอนาคต 

     

การมุ่งเน้นเป้าหมาย 
6 การท่ีท่านไดแ้กปั้ญหาต่าง ๆ ส่งผลใหท้่าน

ประสบความส าเร็จในงานตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
     

7 การปรับปรุงพฒันาตนเองอยา่งเสมอ ส่งผลให้
ท่านประสบความส าเร็จในงานไดต้ามเป้าหมาย 

     

8 การท่ีท่านมีความเชียวชาญและมีทกัษะใน 
การท างานเฉพาะดา้นนั้น ส่งผลใหท้่านประสบ
ความส าเร็จในงานตามเป้าหมาย 
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ข้อที่ ความพงึพอใจในงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ีสุ่ด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

5 4 3 2 1 

ความเครียดในการท างาน 
9 ท่านตอ้งการท าทุกอยา่งใหส้ าเร็จลุล่วง ส่งผล 

ใหท้่านรู้สึกเครียด 
     

10 ท่านรู้สึกกงัวลใจ และการท างานในปัจจุบนั 
ท าใหท้่านรู้สึกเครียด 

     

11 ท่านรู้สึกไม่มัน่ใจในความสามารถท่ีจะรับมือ 
กบัส่ิงใหม่ ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไป 

     

การเพิม่คุณค่าในงาน 
12 ท่านสามารถตดัสินใจในงานท่ีรับผดิชอบได ้

อยา่งอิสระ 
     

13 ท่านสามารถจดัระบบในงานท่ีท่านรับผดิชอบ 
ไดต้ามความเหมาะสม 

     

14 งานของท่านตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถ 
และทกัษะท่ีหลากหลาย 

     

ผู้ร่วมงาน 
15 เม่ือมีปัญหาในการท างานท่านสามารถปรึกษา  

หรือ ขอความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานได ้
     

16 มีการประสานงานและร่วมมือกนัระหวา่ง
หน่วยงานเป็นอยา่งดี 

     

17 ท่านท างานไดง่้ายข้ึน เม่ือร่วมงานกบัคน 
ท่ีมีความสามารถ 

     

18 เพื่อนร่วมงานของท่านท าให้ท่านสนุกกบั 
การท างาน 

     

19 หวัหนา้งานของท่านเป็นบุคคลท่ีท่านท างานดว้ย
แลว้มีความสุข 
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ข้อที่ ความพงึพอใจในงาน 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ีสุ่ด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

5 4 3 2 1 
20 ท่านยนิดีท่ีจะท างานอยา่งเต็มความสามารถ 

ของตนเอง เพื่อหวัหนา้งาน 
     

21 ท่านยอมรับและยกยอ่งทกัษะท่ีเป็นมืออาชีพ 
ของหวัหนา้งาน 

     

22 ท่านรู้สึกประทบัใจในความรู้ความสามารถ 
ของหวัหนา้งาน 

     

23 หวัหนา้งานของท่านเป็นบุคคลท่ีน่ายอมรับ      
 
ส่วนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดในแต่ละขอ้
เพียงขอ้เดียว 
 (ระดบั 5 = มากท่ีสุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = นอ้ย 1 = นอ้ยท่ีสุด)  
 

ข้อที่ ความผูกพนัต่อองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ีสุ่ด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

5 4 3 2 1 

โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ 
1 ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน      
2 ท่านรู้สึกพอใจกบัการมองเห็นโอกาสเล่ือน

ต าแหน่งไวล่้วงหนา้ 
     

3 ท่านรู้สึกพอใจกบักระบวนการเล่ือนต าแหน่ง 
ท่ีชดัเจน 
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ข้อที่ ความผูกพนัต่อองค์กร 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ีสุ่ด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

5 4 3 2 1 
4 ท่านมีโอกาสโยกยา้ยต าแหน่งหนา้ท่ีซ่ึงแตกต่าง

ออกไปจากเดิม 
     

ความมั่นคงในงาน 
5 ท่านรู้สึกวา่ความรู้ความสามารถ ทกัษะของ

ตนเอง สามารถช่วยใหท้่านเปล่ียนงานไดใ้น
อนาคต 

     

6 หากท่านท างานประสบความส าเร็จ ส่งผลให้
ท่านจะไดรั้บการพิจารณาวา่จา้งท างานต่อ 

     

7 ท่านรู้สึกวา่องคก์รท่ีท่านท างานในปัจจุบนัน้ี
มัน่คง 

     

ความพงึพอใจค่าตอบแทน 
8 ค่าตอบแทนของท่านเหมาะสมกบัหนา้ท่ี 

ความรับผดิชอบของตนเอง 
     

9 การประเมินผลการปฏิบติังานล่าสุด 
มีความถูกตอ้งและยติุธรรม 

     

10 องคก์รมีสวสัดิการมากกวา่ท่ีกฎหมายก าหนด      
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ส่วนที ่4 แบบสอบถามเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดในแต่ละขอ้
เพียงขอ้เดียว 
 (ระดบั 5 = มากท่ีสุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = นอ้ย 1 = นอ้ยท่ีสุด)  
 

ข้อที่ สภาพแวดล้อมในการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ีสุ่ด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

5 4 3 2 1 

ความยืดหยุ่นในการท างาน 
1 องคก์รสามารถใหท้่านเลือกเวลาในการท างาน 

ไดด้ว้ยตนเอง 
     

2 ท่านสามารถออกแบบและก าหนด รูปแบบ 
การท างานของตนเองได ้

     

3 องคก์รเปิดโอกาสใหท้่านสามารถเสนอ 
ความคิดเห็นเก่ียวกบัการท างานไดอ้ยา่งเสรี 

     

4 ตารางเวลาการท างานแบบยดืหยุน่ส่งผลใหล้ด
อตัราการขาดงาน ลดความตึงเครียดจากเวลา 
การท างาน 

     

5 องคก์รจดัใหมี้วนัหยดุ วนัลาส าหรับการพกัผอ่น
ใหอ้ยา่งเหมาะสม 

     

ความสุขในการท างาน 
6 ท่านพอใจมากกบัทุกส่ิงในชีวติการท างานของท่าน      
7 ท่านสามารถควบคุมชีวติการท างานของตนเองได ้      
8 ท่านสามารถจดัเวลาไดอ้ยา่งเหมาะสมระหวา่ง

การท างานกบัการพกัผอ่น 
     

9 ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท ามีคุณค่าและมีอิสระใน 
การท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

     

10 ท่านสามารถบรรลุเป้าหมายงานไดเ้สมอ      
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ส่วนที ่5 แบบสอบถามเก่ียวกบัการธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยูก่บัองคก์ร 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุดในแต่ละขอ้
เพียงขอ้เดียว 
 (ระดบั 5 = มากท่ีสุด 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = นอ้ย 1 = นอ้ยท่ีสุด)  
 

ข้อที่ การธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยู่ 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ีสุ่ด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

5 4 3 2 1 

การตั้งใจลาออก 
1 ท่านคิดวา่จะยงัคงท างานในองคก์รน้ีต่อไป      
2 ท่านคิดจะลาออกจากองคก์รอยูเ่สมอ ๆ       
3 ในขณะน้ีท่านตอ้งการหางานใหม่      
4 ท่านก าลงัหางานใหม่ท่ีเหมาะสมกวา่งานในปัจจุบนั      
5 ท่านวางแผนจะหางานใหม่ในปีหนา้      

กจิกรรมการักษาบุคลากร 
6 ท่านรู้สึกวา่การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งในองคก์รจะ

ไดรั้บการพิจารณาจากความสามารถในการท างาน 
เป็นส าคญั 

     

7 ท่านรู้สึกวา่ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ท่ีไดรั้บ 
มีความเหมาะสม 

     

8 ท่านรู้สึกพอใจในกระบวนการประเมินผลการท างานวา่
มีความเหมาะสม ยติุธรรมโปร่งใส่ตรวจสอบได ้

     

9 ท่านรู้สึกวา่องคก์รมีเกณฑใ์นการคดัเลือกบุคลากร 
ไดเ้หมาะสมตรงตามต าแหน่งท่ีก าหนดไว ้

     

10 ท่านไดรั้บโอกาสในการศึกษาต่อ และส่งเสริมใหเ้ขา้รับ
การฝึกอบรมพฒันาความรู้ท่ีเหมาะสมกบังานของตนเอง 

     

  
 

     



179 

ข้อที่ การธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยู่ 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ีสุ่ด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ีสุ่ด
 

5 4 3 2 1 

ความท้าทายในงาน 
11 ท่านรู้สึกวา่งานของท่านจ าเป็นตอ้งใชค้วามรู้  

ความช านาญหลายดา้นประกอบกนั 
     

12 ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นปัจจุบนั 
เป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดอยูเ่สมอ 

     

13 ท่านรู้สึกวา่งานในต าแหน่งหนา้ท่ีของท่าน เป็นงานท่ี 
ทา้ทายความรู้ความสามารถของท่าน 

     

 
 

**ขอบคุณท่ีท่านใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม**
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แบบสัมภาษณ์ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ และผู้บริหารระดับสูงขององค์กร 
เร่ือง  ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยู่กบัองค์กร 

 :กรณีศึกษา บริษัท ไทยพพีี-อาร์ จ ากดั และบริษัทในเครือ 
ค าช้ีแจง แบบสัมภาษณ์แบ่งออกเป็น 2 ส่วนคือ 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
 ส่วนท่ี 2 สัมภาษณ์เก่ียวกบัแนวทางการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย ์

           
 

ส่วนที ่1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
1.  เพศ 
  1.  ชาย      2.  หญิง 
2.  อาย ุ(เกินกวา่ 6 เดือน = 1 ปี)  
  1.  ต ่ากวา่หรือเท่ากบั 20 ปี   2.  21-30 ปี 
  3.  31-40 ปี    4.  41-50 ปี 
  5.  51-60 ปี 
3.  ระดบัการศึกษา 
  1.  ต ่ากวา่ปริญญาตรี   2.  ปริญญาตรี 
  3.  สูงกวา่ปริญญาตรี     
4.  ต าแหน่งงาน 
 1.  เจา้หนา้ท่ีระดบัปฏิบติัการ  2. หวัหนา้งาน/ หวัหนา้แผนก 
 3.  ผูช่้วยผูจ้ดัการ/ รองผูจ้ดัการ  4. ผูจ้ดัการฝ่าย 
  5.  ผูบ้ริหาร 
5.  ประสบการณ์ท างาน (เกินกวา่ 6 เดือน = 1 ปี)  
  1.  นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 2 ปี    2. 3-6 ปี 
  3.  7-10 ปี     4.  มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป 
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ส่วนที ่2 สัมภาษณ์เกี่ยวกบัแนวทางการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
 1. ความพึงพอใจในงาน 
  1.1  ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรเก่ียวกบัการสร้างความพึงพอใจในงานใหก้บับุคลากร 
ภายในองคก์รของท่านเอง 
  1.2  องคป์ระกอบท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในงานของบุคลากร ท่านคิดวา่ 
มีองคป์ระกอบอยา่งไรบา้ง 
  1.3  ท่านมีวธีิการอยา่งไรเพื่อใหบุ้คลากรของท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถ 
อยา่งเตม็ท่ี 
  1.4  เม่ือเกิดปัญหาในการท างาน ท่านใชว้ธีิการอยา่งไร เพื่อใหบุ้คลากรของท่านรู้สึก 
พึงพอใจในงาน 
  1.5  ถา้หากบุคลากรของท่านเกิดความรู้สึกกงัวลใจในการท างาน มีวธีิการจดัการกบั 
ปัญหาน้ีอยา่งไร 
  1.6  ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรเก่ียวกบัการมอบหมายงานใหม่ ๆ ท่ีน่าสนใจใหก้บั 
บุคลากร 
  1.7  ท่านมีวธีิการบริหารจดัการประสานงานระหวา่งหน่วยงานอยา่งไรบา้ง 
  1.8  ผูบ้งัคบับญัชาในมุมมองของท่านควรเป็นเช่นใด 
 2.  ความผกูพนัต่อองคก์ร 
  2.1  ท่านคิดวา่การสร้างความผกูพนัต่อองคก์รให้เกิดข้ึนกบับุคลากรท าไดอ้ยา่งไรบา้ง 
  2.2  องคป์ระกอบใดท่ีท่านคิดวา่มีส่วนช่วยสร้างความผกูพนัต่อองคก์รให้เกิดข้ึนกบั 
บุคลากร และเพราะเหตุใด 
  2.3  ส าหรับท่านคิดวา่ความผูกพนัท่ีบุคลากรมีต่อองคก์ร จะส่งผลต่อบุคลากร 
อยา่งไรบา้ง 
  2.4  ท่านคิดวา่เม่ือบุคลากรเกิดความผกูพนัต่อองคก์รแลว้ จะส่งผลอยา่งไรต่อ 
องคก์รบา้ง 
 3.  สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
  3.1  ในองคก์รของท่านมีการจดัการสภาพแวดลอ้มในการท างานเป็นอยา่งไร 
  3.2  การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรจดัสรรเวลาการท างานเองตามความตอ้งการ  
ท่านคิดวา่ส่งผลต่อบุคลากรอยา่งไรบา้ง 
  3.3  ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรเก่ียวกบัการสนบัสนุนให้บุคลากรมีความสมดุล 
ระหวา่งการท างานและชีวติส่วนตวั 
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  3.4  ท่านคิดเห็นอยา่งไรกบัการสร้างความสุขใหเ้กิดข้ึนในการท างาน 
 4.  การธ ารงรักษาบุคลการให้คงอยูก่บัองคก์ร 
  4.1  เม่ือบุคลากรท่ีส าคญัออกจากงาน ส่งผลต่อองคก์รอยา่งไรบา้ง 
  4.2  ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรเก่ียวกบัการท าใหบุ้คลากรยงัคงอยูก่บัองคก์ร 
  4.3  องคป์ระกอบหรือกระบวนการใดภายองคก์รท่ีจะท าใหบุ้คลากรยงัคงอยูก่บั 
องคก์รต่อไป 
  4.4  ท่านคิดวา่มีเหตุปัจจยัภายนอกใดบา้งท่ีมีผลกระทบต่อการธ ารงรักษาบุคลากร 
ใหค้งอยูก่บัองคก์ร  
  4.5  ท่านคิดวา่องคก์รควรมีแนวทางการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูอ่ยา่งไรบา้ง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
แบบฟอร์ม IOC 

 



 

 

 
 
 
 
 

แบบทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา IOC ของแบบสอบถาม (วจัิยเชิงปริมาณ)  
 
ช่ือเร่ืองงานนิพนธ์ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร  
     กรณีศึกษา บริษทั ไทย พีพี-อาร์ จ  ากดั และบริษทัในเครือ 
ช่ือผู้วจัิย   นางสาวเบญจมาศทองเรือง      
รหัสประจ าตัว  58710008        
นิสิตหลกัสูตร  
  สาขาการพฒันาองคก์ารและการจดัการสมรรถนะของมนุษย ์(OD รุ่น5 )  
หมายเลขโทรศพัท0์98-749-6645 emailumm_pang@hotmail.com  
อาจารย์ทีป่รึกษา ดร.นุจรีภาคาสัตย์       
กรรมการ 
กรรมการ 
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แบบทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา IOC ของแบบสอบถาม (วจัิยเชิงปริมาณ)  
 
ช่ือเร่ืองงานนิพนธ์ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร  
     กรณีศึกษา บริษทั ไทย พีพี-อาร์ จ  ากดั และบริษทัในเครือ 
ช่ือผู้วจัิย   นางสาวเบญจมาศทองเรือง      
รหัสประจ าตัว  58710008        
นิสิตหลกัสูตร  
  สาขาการพฒันาองคก์ารและการจดัการสมรรถนะของมนุษย ์(OD รุ่น5 )  
หมายเลขโทรศพัท0์98-749-6645 emailumm_pang@hotmail.com  
อาจารย์ทีป่รึกษา ดร.นุจรีภาคาสัตย์       
กรรมการ 
กรรมการ 
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แบบทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา IOC ของแบบสอบถาม (วจัิยเชิงปริมาณ)  
 
ช่ือเร่ืองงานนิพนธ์ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร  
     กรณีศึกษา บริษทั ไทย พีพี-อาร์ จ  ากดั และบริษทัในเครือ 
ช่ือผู้วจัิย   นางสาวเบญจมาศทองเรือง      
รหัสประจ าตัว  58710008        
นิสิตหลกัสูตร  
  สาขาการพฒันาองคก์ารและการจดัการสมรรถนะของมนุษย ์(OD รุ่น5 )  
หมายเลขโทรศพัท0์98-749-6645 emailumm_pang@hotmail.com  
อาจารย์ทีป่รึกษา ดร.นุจรีภาคาสัตย์       
กรรมการ 
กรรมการ 
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แบบทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา IOC ของแบบสอบสัมภาษณ์ (วจัิยเชิงคุณภาพ)  
 
ช่ือเร่ืองงานนิพนธ์ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร  
     กรณีศึกษา บริษทั ไทย พีพี-อาร์ จ  ากดั และบริษทัในเครือ 
ช่ือผู้วจัิย   นางสาวเบญจมาศทองเรือง      
รหัสประจ าตัว  58710008        
นิสิตหลกัสูตร  
  สาขาการพฒันาองคก์ารและการจดัการสมรรถนะของมนุษย ์(OD รุ่น5 )  
หมายเลขโทรศพัท0์98-749-6645 emailumm_pang@hotmail.com  
อาจารย์ทีป่รึกษา ดร.นุจรีภาคาสัตย์       
กรรมการ 
กรรมการ 
 
 
 
 
  

mailto:umm_pang@hotmail.com
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แบบทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา IOC ของแบบสอบสัมภาษณ์ (วจัิยเชิงคุณภาพ)  
 
ช่ือเร่ืองงานนิพนธ์ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร  
     กรณีศึกษา บริษทั ไทย พีพี-อาร์ จ  ากดั และบริษทัในเครือ 
ช่ือผู้วจัิย   นางสาวเบญจมาศทองเรือง      
รหัสประจ าตัว  58710008        
นิสิตหลกัสูตร  
  สาขาการพฒันาองคก์ารและการจดัการสมรรถนะของมนุษย ์(OD รุ่น5 )  
หมายเลขโทรศพัท0์98-749-6645 emailumm_pang@hotmail.com  
อาจารย์ทีป่รึกษา ดร.นุจรีภาคาสัตย์       
กรรมการ 
กรรมการ 
  

mailto:umm_pang@hotmail.com
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แบบทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา IOC ของแบบสอบสัมภาษณ์ (วจัิยเชิงคุณภาพ)  
 
ช่ือเร่ืองงานนิพนธ์ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรใหค้งอยูก่บัองคก์ร  
     กรณีศึกษา บริษทั ไทย พีพี-อาร์ จ  ากดั และบริษทัในเครือ 
ช่ือผู้วจัิย   นางสาวเบญจมาศทองเรือง      
รหัสประจ าตัว  58710008        
นิสิตหลกัสูตร  
  สาขาการพฒันาองคก์ารและการจดัการสมรรถนะของมนุษย ์(OD รุ่น5 )  
หมายเลขโทรศพัท0์98-749-6645 emailumm_pang@hotmail.com  
อาจารย์ทีป่รึกษา ดร.นุจรีภาคาสัตย์       
กรรมการ 
กรรมการ 
  

mailto:umm_pang@hotmail.com


 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
อกัขราวสุิทธ์ิ 
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