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งานนิพนธฉบับน้ีสําเร็จลงไดดวยความกรุณาในการใหคําปรึกษาและใหคําแนะนําแกไข

ขอบกพรองตาง ๆ ดวยความเอาใจใสดวยดีเสมอมาจาก ดร.กฤช จรินโท อาจารยที่ปรึกษา และ 

ทานคณาจารยผูเปนกรรมการสอบเคาโครงงานนิพนธ และกรรมการสอบปากเปลางานนิพนธ ทาน

ผูชวยศาสตราจารย ดร.ยอดยิ่ง ธนทวี และทานผูชวยศาสตราจารย ดร.รัฐวุฒิ รูแทนคุณ ที่กรุณาให

ขอแนะนําในการปรับปรุงแกไขกระทั่งงานนิพนธฉบับน้ีถูกตองและสมบูรณยิ่งขึ้น และ

ขอขอบพระคุณคณาจารยทุกทาน ที่ไดประสิทธิ์ประสาทความรูทางวิชาการ คําแนะนําที่เปน

ประโยชนตลอดระยะเวลาการศึกษา ผูวิจัยจึงขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสน้ี 

 ขอขอบคุณทานผูบริหารระดับสูง อดีตผูอํานวยการฝายการตลาด อดีตผูจัดการฝาย

การตลาด อดีตผูชวยผูจัดการฝายการตลาด และอดีตพนักงานฝายการตลาดทุกทาน ที่ไดเสียสละ

เวลาใหความอนุเคราะหตอบแบบสัมภาษณในคร้ังน้ี รวมทั้งผูอํานวยการฝายวิเคราะห บริษัท

ตัวแทนซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนาแหงหน่ึง ที่ไดใหความอนุเคราะหในการตรวจสอบความ

เที่ยงตรงของเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย รวมทั้งบรรณารักษหองสมุดวิทยาลัยพาณิชยศาสตร 

มหาวิทยาลัยบูรพา ซึ่งไดอํานวยความสะดวกในเร่ืองขอมูล และหนังสืออางอิงตาง ๆ อีกทั้ง

ขอขอบพระคุณทานที่ผูวิจัยไมไดเอยนามไว ณ ที่น้ี ที่ไดกรุณาใหความรวมมือในการประสานงาน 

เพื่อติดตอเขาดําเนินการสัมภาษณซึ่งใชในการวิจัย ทํางานนิพนธฉบับน้ีสําเร็จลุลวงดวยดี 

 สุดทายน้ี ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณคุณแม และสมาชิกครอบครัวทุก ๆ คน ที่ไดกรุณา

ใหการสนับสนุนและเปนกําลังใจในการตอยอดองคความรูทางการศึกษาตลอดระยะเวลาที่ผานมา 

หากงานนิพนธฉบับน้ี มีคุณคาคุณงานความดี อันกอใหเกิดประโยชนแกทานผูสนใจ ผูวิจัยขอมอบ

ความดีอันพึงมีน้ัน แกผูมีพระคุณทุกทานที่ไดใหความอนุเคราะหชวยเหลือ รวมมือและใหกําลังใจ

ตลอดมา 
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 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจและความ 

พึงพอใจในการทํางานและการลาออกของพนักงานฝายการตลาด บริษัทตัวแทนซื้อขายสัญญาซื้อ 

ขายลวงหนาแหงหน่ึง ผูวิจัยไดนําขอมูลเชิงคุณภาพ ที่เก็บรวบรวมดวยวิธีการสัมภาษณเชิงลึก 

(In depth interview) ทั้งการสัมภาษณโดยการบันทึกไฟลเสียงสนทนา และการสัมภาษณโดยกลุม 

ตัวอยางใหความรวมมือตอบแบบสัมภาษณเปนลายลักษณอักษร และการสัมภาษณผานเคร่ืองมือ 

สื่อสารในยุคปจจุบัน ไดแก Application line นํามาจําแนกรายขอ รายบุคคล เพื่อใหไดผลลัพธที่มี

ความนาเชื่อถือ ตรงกับขอเท็จจริง เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค 

 ในการวิจัยผลการวิจัยแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีผลกระทบตอ

แรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางานที่มีผลตอการตัดสินใจลาออกจากงานในระดับสูง เปนไป

ตามทฤษฎีสองปจจัย Herzberg et al. (1959) โดยมีความสอดคลองทั้งปจจัยจูงใจ (Motivation 

factors) และปจจัยค้ําจุน (Hygiene factors) ไดแก ความไมพึงพอใจในนโยบายการบริหารงาน, 

วิธีการปกครองบังคับบัญชา, โอกาสความกาวหนาในอนาคต, ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา, 

ความมั่นคงในงาน การไดรับการยอมรับนับถือ, การมีสวนรวมเปนสวนหน่ึงขององคกร  

ความรับผิดชอบ และความเปนธรรมในการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน 

 ผลการวิจัยในคร้ังน้ี สามารถนําไปเปนแนวทางในการวางแผนและพัฒนาการ

บริหารงานภายในองคกร การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะประเด็น แนวทางการแกไขปญหา

การลาออกของพนักงานฝายการตลาด ใหเกิดแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางานรวมกับ

บริษัทในระยะยาว เปนองคกรที่พนักงานภาคภูมิใจและเลือกที่จะรวมงานอยางยั่งยืน 
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 This study aimed to examine factors affecting motivation, job satisfaction, and 

resignation of marketing employees in a derivatives agent company. The researcher collected the 

data by conducting in-depth interviews: recording dialogue, using written questionnaire, and 

interviewing via LINE Aplication, before classifying the qualitative data into topic and individual 

for the reliable and accurate results which lead to achieve the objectives. 

 The results showed strong relationship between factors affecting motivation and job 

satisfaction affecting decision making on a resignation. According to Herzberg’s Two-Factor 

Theory (1959), motivation factors and hygiene factors of the employees are dissatisfaction with 

company policies, quality of supervision, opportunities for growth, relationship with supervisor, 

job security, recognition, sense of importance to an organization, responsibility, and fair 

opportunities for rasing the salary. 

 These findings can use as guidelines for planning and developing organization and 

human resources management. Importantly, the organization has to build long-term motivation 

and satisfaction of marketing employees in order to let them work permanently as well as own an 

organizational pride. 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 บริษัทตัวแทนซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนาแหงหน่ึง เปนบริษัทในเครือผูนําเขาและ

สงออกทองคําแทง รายใหญอันดับตน ๆ ของประเทศ  เร่ิมกอต้ังโดยทายาทตระกูลเศรษฐีเกาใจ

กลางเมืองกรุงเทพมหานคร ซึ่งเล็งเห็นถึงโอกาสทางธุรกิจทองคํารูปแบบใหม  ขณะน้ัน ราคา

ทองคําในตลาดโลกอยูในชวงขาขึ้น ตลาดคาปลีกทองคําภายในประเทศไทย กําลังไดรับความนิยม

จากนักลงทุน นักลงทุนสามารถสรางกําไรจากการลงทุนในระยะสั้นไดอยางเปนกอบเปนกํา 

ขณะเดียวกัน ประเทศที่มีวิวัฒนาการทางดานผลิตภัณฑในธุรกิจตลาดทุน ไดแก สหรัฐ 

สวิสเซอรแลนด เยอรมัน สิงคโปร ฮองกง ฯลฯ ตางก็มีผลิตภัณฑการลงทุน รองรับนักลงทุนที่นิยม

ลงทุนเก็งกําไร โดยอางอิงราคาทองคํา หรือที่นิยมเรียกกันโดยทั่วไปวา โกลดฟวเจอรส (Gold 

futures) เปนการลงทุนในลักษณะที่ลูกคาไมไดรับ-สงมอบทองคําจริง แตเปนการลงทุนเก็งกําไร

จากสวนตางราคาที่เคลื่อนไหวนในแตละชวงเวลา สําหรับประเทศไทย ณ ขณะน้ันธุรกิจซื้อขาย

สัญญาซื้อขายลวงหนา (Gold futures) ยังไมเปนที่รูจักกันแพรหลาย จะมีเพียงนักลงทุนที่สนใจ

ศึกษา หรือเปดบัญชีซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนากับโบรกเกอรตางประเทศเทาน้ันที่จะไดรูจัก   

ในเวลาตอมา ตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย (ต.ล.ท.) ไดเปดรับนิติบุคคลที่มีคุณสมบัติตาม

เกณฑและสนใจสมัครเขาเปนบริษัทสมาชิกในตลาดซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนา (TFEX) จึงเปน

โอกาสที่ทายาทกลุมบริษัทผูนําเขาและสงออกทองคําแทงแหงน้ี ไดเร่ิมกอต้ังบริษัทขึ้นเปนคร้ังแรก 

จากพื้นฐานธุรกิจครอบครัว ซึ่งเปนบริษัทผูนําเขา-สงออกทองคําแทง ความบริสุทธิ์ 99.99 

เปอรเซ็นต มาตรฐาน LBMA  อยูแลว ทําใหการกอต้ังธุรกิจประสบความสําเร็จในระยะเวลา

อันรวดเร็ว โดยมีผลประกอบการโดดเดนเมื่อเทียบกับธุรกรรมในอุตสาหกรรมเกอรเดียวกัน ภายใต

ประสบการณจากการประกอบธุรกิจดวยความมุงมั่น จริงใจ ซื่อสัตย โปรงใส เปนมืออาชีพ บริษัท

จึงไดรับความไววางใจจากลูกคารายใหญจากบริษัทแม ซึ่งโดยมากจะเปนกลุมผูคาปลีก-สงทองคํา

แทงชั้นนําในประเทศ กลุมผูประกอบธุรกิจผลิตและจําหนายคาปลีก-คาสงอัญมณี และกลุมลูกคา

นักลงทุนทั่วไปที่มีการซื้อขายทองคําแทงเพื่อการลงทุน 

ปจจุบัน บริษัทมีทุนจดทะเบียน หน่ึงรอยลานบาท ประกอบธุรกิจตัวแทนซื้อขายสัญญา

ซื้อขายลวงหนาเกี่ยวกับทองคํา (Gold futures) ซึ่งซื้อขายอยูในตลาดตราสารอนุพันธ (TFEX) 

นับวา เปนจังหวะและโอกาสที่ดีในการดําเนินธุรกิจดานทองคําใหกับกลุมธุรกิจบริษัท โดยมีการ
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ใหบริการที่ครอบคลุมดานการซื้อขายและลงทุนในทองคําอยางครบวงจร สามารถตอบสนองความ

ตองการของลูกคานักลงทุนมากยิ่งขึ้น บริษัทใหบริการนักลงทุนรายใหญ รานคาทองคํารูปพรรณ 

ซึ่งเลือกใชบริการ Gold futures เพื่อใชเปนเคร่ืองมือในการบริหารจัดการความเสี่ยงในธุรกิจ ที่มี

ความเสี่ยงจากราคาทองคําในตลาดโลกที่ผันผวน รวมทั้งยังเปนทางเลือกสําหรับนักลงทุนรายยอย  

ที่จะสามารถเลือกลงทุนในสัญญาซื้อขายทองคําดวยเงินลงทุนตํ่ากวาการลงทุนซื้อขายทองคําแทง

โดยตรง โดยมีทีมงานมืออาชีพดานการลงทุน ที่พรอมใหคําแนะนําดานการลงทุนและแนวโนม 

ทิศทางราคาทองคําในตลาดโลก ดวยขอมูลขาวสารการลงทุนที่รวดเร็ว ทันตอเหตุการณ ระบบ

คอมพิวเตอรออนไลนอันทันสมัย จากประสบการณและชื่อเสียงในการเปนผูคาสงทองคําแทงราย

ใหญ มีระบบการบริหารจัดการและทีมงานมืออาชีพ ภายใตนโยบายการใหบริการการลงทุนใน

ธุรกิจทองคําแบบครบวงจร หรือ จุดศูนยรวมอยางครบวงจรในดานการซื้อขายและลงทุนทองคํา 

บริษัทจึงเปนทางเลือกสําคัญที่นักลงทุนและผูคาทองคําใหความใววางใจเลือกใชบริการเสมอมา 

การดําเนินธุรกิจของบริษัท จะประสบความสําเร็จบรรลุเปาประสงคไดน้ัน ตองอาศัยปจจัยที่

เกี่ยวของหลายประการดวยกัน ปจจัยที่สําคัญยิ่ง คือ ทรัพยากรบุคคล แมวาองคกรจะมีทรัพยากร

ดานเงินทุน วัสดุอุปกรณ เคร่ืองจักร อาคารสถานที่ หรือ สิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ อยางครบ

ครัน แตถาทรัพยากรบุคคลขาดความรู ความชํานาญ ไรประสิทธิภาพ ขาดแรงจูงใจในการทํางาน 

ไมทุมเทต้ังใจทํางานแลว ยอมเปนอุปสรรคที่ธุรกิจจะประสบความสําเร็จได การบริหารทรัพยากร

บุคคลใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล จึงเปนหัวใจสําคัญในการบริหารธุรกิจ 

 ตลอดระยะเวลา 2-3 ป ที่ผานมา บริษัทประสบปญหาการขาดแคลนพนักงานฝาย

การตลาดอยางตอเน่ือง โดยมีสาเหตุมาจากพนักงานลาออกบอย ทําใหตองสรรหา คัดเลือก 

ฝกอบรม พนักงานใหมตลอดเวลา สงผลกระทบตองานใหบริการลูกคานักลงทุน ที่ขาดความ

ตอเน่ือง ลดทอนประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการใหบริการ อีกทั้ง บุคลากรสังกัดฝายการตลาด 

จําเปนตองสอบผานใบอนุญาตเปนผูแนะนําการลงทุนในตลาดสัญญาซื้อขายลวงหนา (Derivatives 

license) ตามเกณฑที่หนวยงานกํากับดูแลที่เกี่ยวของกําหนด ไดแก สํานักงานคณะกรรมการกํากับ

หลักทรัพยและตลาดหลักทรัพย (ก.ล.ต.) และนักลงทุนสวนใหญจะสนิทคุนเคย ตองใชระยะเวลา

ในการศึกษาทําความเขาใจระหวางลูกคานักลงทุน กับพนักงานฝายการตลาด ฉะน้ัน เมื่อพนักงาน

ฝายการตลาดลาออก ลูกคา นักลงทุนของบริษัทจึงมักจะยายไปใชบริการกับบริษัทตนสังกัดแหง

ใหม ที่พนักงานยายไปสังกัด กระทบตอเปาหมายและรายไดหลักของบริษัท ปญหาหลักอีกประการ

หน่ึงคือ คาใชจายกวารอยละ 50 ของบริษัท เปนคาใชจายเกี่ยวกับพนักงาน ฉะน้ัน เมื่อพนักงาน

ทํางานโดยขาดแรงจูงใจ ไมต้ังใจทํางานใหเต็มกําลังความสามารถ ยอมสงผลใหบริษัทเสียโอกาส 

เทากับจายคาตอบแทนพนักงาน โดยไมไดผลงานคุมคากับเงินที่จาย ดวยเหตุดังกลาวขางตน    
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ผูวิจัยดํารงตําแหนงผูบริหารระดับสูง ของบริษัทตัวแทนซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนาแหงหน่ึง   

จึงมีความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางาน

และการลาออกของพนักงานฝายการตลาด ซึ่งงานวิจัยฉบับน้ีจะเปนกุญแจสําคัญ ที่ชวยสะทอน

ปญหาและสามารถนําไปพัฒนาปรับปรุงสภาพการทํางาน และการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล

ภายในบริษัท เพื่อเสริมสรางแรงจูงใจในการทํางาน เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ

ทํางาน ใหพนักงานบริษัทมีความมุงมั่นต้ังใจทํางานมากยิ่งขึ้น โดยมีเปาหมายสําคัญเพื่อการรักษา

พนักงานใหทํางานรวมกับบริษัทอยางมีความสุข มีความผูกพันกับบริษัทอยางยั่งยืน เปนประโยชน

ตอการดําเนินธุรกิจของบริษัทในระยะยาว 

 

 
 

ภาพที่ 1  สถิติอัตราเจาหนาที่การตลาด ระหวางป พ.ศ. 2555-2558 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1.  เพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลกระทบตอการลาออกของพนักงานฝายการตลาด บริษัทตัวแทน

ซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนาแหงหน่ึง 

 2.  เพื่อเปรียบเทียบปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางานของ

พนักงานฝายการตลาด บริษัทตัวแทนซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนาแหงหน่ึง 

 

คําถามของการวิจัย 

 1.  อะไรคือปจจัยที่สงผลใหพนักงานฝายการตลาดลาออก 

 2.  อะไรคือแรงจูงใจใหพนักงานฝายการตลาดเกิดความพึงพอใจในการทํางานกับบริษัท 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย  

Input 

 

 

 

 

 

 

 

Top 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

         

 

 

                                                                     Output 

                                                              ความพึงพอใจในการทํางาน 

 

Current Employee Exit Employee 

                                   สัมภาษณเชิงลึก 

ปจจัยจูงใจ (Motivation factors) 

1. ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) 

2. การยอมรับนับถือ (Recognition) 

3. ลกัษณะของงาน (Work itself) 

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

5. ความกาวหนา (Advancement) 

ปจจัยการบํารุงรักษา (Maintenance factors) 

1. เงินเดือนและคาตอบแทน (Salary and compensation) 

2. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of growth) 

3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน    

(Interpersonal relation) 

4. สถานภาพในอาชีพ (Status) 

5. นโยบายและการบริหารงาน (Policy and administration) 

6. สภาพการทํางาน (Working conditions) 

7. ความมั่นคงในงาน (Job security) 

(Herzberg et al., 1959) 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 

1. ความมั่นคงปลอดภัย (Security) 

2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน (Opportunity for advancement) 

3. องคการและการจัดการ (Company and management) 

4. คาจาง (Wages) 

5. คุณลักษณะเฉพาะของงาน (Intrinsic aspects of the jobs) 

6. การนิเทศงาน (Supervision) 

7. คุณลักษณะทางสังคมของงาน (Social aspects of the jobs) 

8. การติดตอสื่อสาร (Communication) 

9. สภาพการทํางาน (Working conditions) 

10. สวัสดิการหรือผลประโยชนอ่ืน ๆ ที่ไดรับ (Benefits) 

(Gilmer, 1973) 

 

 

Top 

management 

Advisor 

Head of 

marketing 

อดีตพนกังาน

ฝายการตลาด 

Outcome (อัตราการลาออกลดลง) 

ภาพที่ 2  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย 

 1.  เพื่อทราบถึงปจจัยที่ทําใหพนักงานฝายการตลาดลาออก 

 2.  อัตราการลาออกของพนักงานฝายการตลาดลดลง 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 ปจจัยที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางาน และการลาออกของ

พนักงานฝายการตลาด บริษัทตัวแทนซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนาแหงหน่ึง มีรายละเอียด ดังน้ี 

 1.  ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแก ผูบริหารระดับสูง อดีตผูบริหารระดับกลาง 

อดีตผูบริหารระดับตนและอดีตพนักงานฝายการตลาด บริษัทตัวแทนซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนา

แหงหน่ึง จํานวน 14 ทาน เน่ืองดวยประชากรกลุมตัวอยาง สวนใหญเปนอดีตพนักงานฝาย

การตลาด มีเพียงสวนนอยที่เปนผูบริหารระดับสูง การตอบแบบสอบถาม จึงมีความละเอียดออน

คอนขางมาก การตอบแบบสัมภาษณจึงมีโอกาสที่จะแตกตางกัน 

 2.  เน้ือหาการศึกษา เปนการศึกษาปจจัยจูงใจ หรือ ปจจัยที่เปนตัวกระตุนในการทํางาน

ของพนักงานฝายการตลาด บริษัทตัวแทนซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนาแหงหน่ึง ในดานตาง ๆ 5 

ดาน ประกอบดวย 

  2.1  ความภาคภูมิใจในความสําเร็จของงาน 

  2.2  ดานการไดรับการยอมรับ 

  2.3  ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน 

  2.4  ดานลักษณะงานที่ทํา 

2.5  ดานความรับผิดชอบ 

 สําหรับปจจัยสนับสนุน ที่ชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางาน ประกอบไปดวย ความ

มั่นคงปลอดภัย โอกาสความกาวหนาในการทํางาน องคกรและการจัดการ คาจาง คุณลักษณะ

เฉพาะของงาน การนิเทศงาน คุณลักษณะทางสังคมของงาน การติดตอสื่อสาร สภาพการทํางาน 

สวัสดิการหรือผลประโยชนอ่ืน ๆ ที่ไดรับ 

 3.  สถานที่ศึกษา คือ บริษัทตัวแทนซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนาแหงหน่ึง 

 4.  ระยะเวลาที่ใชในการศึกษา คือ ระหวางเดือนเมษายน–พฤษภาคม พ.ศ. 2559 
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นิยามศัพทเฉพาะ 

 บริษัทตัวแทนซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนา หมายถึง บริษัทเอกชนที่ดําเนินธุรกิจภายใต

ใบอนุญาตประกอบธุรกิจตัวแทนซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนา โดยมีหนาที่ตองจัดเตรียม จัดหา 

เคร่ืองมือ อุปกรณ ระบบงาน บุคลากร ใหรองรับการประกอบธุรกิจตัวแทนซื้อขายสัญญาซื้อขาย

ลวงหนา (Futures) ตามที่สํานักงานคณะกรรมการกํากับหลักทรัพยและตลาดหลักทรัพย (ก.ล.ต.), 

บริษัท ตลาดซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนา (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน), บริษัท สํานักหักบัญชี 

(ประเทศไทย) จํากัด, บริษัท เซ็ทเทรด จํากัด, สมาคมผูประกอบธุรกิจสัญญาซื้อขายลวงหนา และ 

สํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามการฟอกเงิน (ป.ป.ง.) กําหนดไว  

 พนักงานฝายการตลาด  หรือ เจาหนาที่การตลาด หมายถึง  บุคลากรที่ทํางานในระดับ

ปฏิบัติการ ระดับบริหารชั้นตน ภายใตสังกัดฝายการตลาด ซึ่งตองสอบผานและไดรับใบอนุญาต

เปนผูแนะนําการลงทุน (Derivative license) พรอมทั้งไดขึ้นทะเบียนและผานความเห็นชอบจาก

สํานักงานคณะกรรมการกํากับหลักทรัพยและตลาดหลักทรัพย (ก.ล.ต.) มีความรู ความเขาใจ และมี

ความเชี่ยวชาญ ชํานาญตามหลักผูประกอบวิชาชีพ หมั่นศึกษา หาความรู ติดตามขอมูลขาวสาร  

ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน และ/ หรือ สนับสนุนสงเสริม จําเปนตอการประกอบวิชาชีพ 

(Professional) ซึ่งตองปฏิบัติหนาที่ตามหลักจรรยาบรรณวิชาชีพ 

 แรงจูงใจ หมายถึง การกระทําหรือพฤติกรรมในตัวของบุคคลซึ่งถูกกระตุนโดยสิ่งเรา

หรือสิ่งจูงใจ  ใหแสดงออกซึ่งความตองการในการกระทําสิ่งใดสิ่งหน่ึง ที่จะเปนพลังผลักดันให

บุคคลกระทําการเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว  และเมื่อประสบความสําเร็จก็จะรูสึกภาคภูมิใจ 

สงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหองคการประสบความสําเร็จตอไป 

 ปจจัยพื้นฐานสวนบุคคล  หมายถึง  สถานภาพสวนบุคคลของพนักงานฝายการตลาด 

บริษัทตัวแทนซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนาแหงหน่ึง ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ

สมรส อายุงาน ประเภทของพนักงาน (พนักงานประจํา, พนักงานสัญญาจางบริหาร 4 ป)และรายได 

 ดานความภูมิใจกับความสําเร็จของงาน หมายถึง พนักงานรูสึกภูมิใจวาสามารถ

ปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย ใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่ไดบริษัทหรือ

หัวหนางานกําหนดไว 

 ดานการไดรับการยอมรับ หมายถึง การไดรับความยอมรับนับถือจากบุคคลรอบขาง 

หรือ ไดรับการยกยองชมเชยในความสามารถ รวมทั้งการใหกําลังใจหรือการแสดงออกอ่ืนใด ที่

แสดงใหเห็นถึงการยอมรับในความ สามารถ ไดแก การยกยองชมเชยภายในองคกร ความภาคภูมิใจ

ในอาชีพ การไดรับการยอมรับจากองคกร การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน และการไดรับ

เกียรติยศชื่อเสียงในวิชาชีพ เปนตน 



8 

 ดานโอกาสความกาวหนาและความมั่นคงในการทํางาน  หมายถึง  ความมั่นคง ยั่งยืน ใน

ตําแหนงหนาที่การงานของพนักงานฝายการตลาด รวมถึงความมั่นใจในความมั่นคงของบริษัท เพื่อ

จะสามารถทํางานเลี้ยงชีพไดอยางมั่นคง และมีโอกาสที่จะไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อน

ตําแหนงใหสูงยิ่งขึ้น รวมถึงโอกาสที่จะไดรับการพัฒนาศักยภาพในดานตาง ๆ  เชน ไดรับการ

สนับสนุนสงเสริมโดยการสงเขารับการฝกอบรม ดูงาน ในสวนที่เกี่ยวของกับตําแหนง, ไดรับการ

พัฒนาความรูความสามารถ ศักยภาพ ความเชี่ยวชาญ ชํานาญ สนับสนุนและรองรับการปฏิบัติ

หนาที่เยี่ยงผูประกอบวิชาชีพ และรองรับการเจริญกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานตามสาย

วิชาชีพในอนาคต 

 ลักษณะงานที่ทํา คือ ความทาทาย ความนาสนใจในงานที่ทํา ตองอาศัยทักษะความ

เชี่ยวชาญ ความชํานาญ ประสบการณ ความรอบรู มีความสําคัญ มีคุณคา เปนงานที่ตองใชทักษะ

ความเชี่ยวชาญเยี่ยงผูประกอบวิชาชีพ ทาทายความสามารถ มีอิสระในการทํางาน ตรงกับความถนัด 

ตรงกับความรูที่ไดศึกษามาและไดรับโอกาสใหมีสวนรวมในการเสนอขอคิดเห็น ขอเสนอแนะที่

เปนประโยชนตอบริษัท 

 ความรับผิดชอบ คือการไดรับมอบหมายงาน หรือมีสวนรวมตัดสินใจ ในกระบวนการ 

ขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย ไมถูกควบคุมกระทั่งขาดอิสระในการทํางาน รวมถึง 

ความเหมาะสมของปริมาณงาน การไดรับความเชื่อถือและไววางใจในงานที่ไดรับมอบหมาย และ

โอกาสที่ไดรับมอบหมายงานสําคัญ  เปนตน 

 ปจจัยที่ลดความไมพึงพอใจในการทํางาน คือ ปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง เปนเพียง

สิ่งที่สกัดกั้นไมใหพนักงานเกิดความไมพอใจ แตไมสามารถสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นได ซึ่งโดย

สวนใหญ จะเปนปจจัยพื้นฐานสําคัญ ที่พนักงานจะตองไดรับการสนองตอบ เพราะถาไมมีให หรือ 

ใหไมเพียงพอ จะทําใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน แตทั้งน้ีไมไดหมายความวา ถา

ใหปจจัยเหลาน้ีแลว จะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

 นโยบายและการบริหารของบริษัท คือ การจัดการและการบริหารงานของบริษัท การ

ติดตอสื่อสารภายในบริษัท ไดแก นโยบายการควบคุมดูแลระบบขั้นตอนของฝายงานตางๆ 

กฎระเบียบ ขอบังคับ วิธีการทํางาน การจัดการ วิธีการบริหารงานภายในบริษัท การแบงงานชัดเจน

ไมทับซอน มีความเปนธรรม ประกาศนโยบายใหทราบโดยทั่วถึงกัน 

 การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล คือ ลักษณะของการบังคับบัญชาโดยหัวหนางาน 

ความยุติธรรมในการแบงงาน/ กระจายงานของผูบังคับบัญชา ความสามารถของผูบังคับบัญชาใน

การบริหารงาน การใหคําแนะนําแกผูใตบังคับบัญชา การสั่งงาน การมอบหมายงานตองมีความ
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ชัดเจน วิธีการดูแล ควบคุมการปฏิบัติงาน การรับฟงปญหา ขอคิดเห็น หรือ ขอเสนอแนะของ

ผูใตบังคับบัญชา การสอนงานและความยุติธรรมในการมอบหมายงาน เปนตน 

 ความสัมพันธกับหัวหนางาน คือ การติดตอสื่อสาร ไมวาจะโดยกิริยา วาจา ที่แสดงถึง

ความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกันและกันเปนอยางดี เชน ความ

สนิทสนม ความจริงใจ ความเอาใจใส ความรวมมือและการใหความชวยเหลือ แบงเบาภาระงาน

หัวหนางาน ในจังหวะและโอกาสที่เหมาะสม หรือเมื่อไดรับการรองขอ มอบหมาย ใหชวย

รับผิดชอบ หรือมีสวนชวยเหลืองาน รวมถึง การมีนํ้าใจ รวมแสดงความยินดีในโอกาสสําคัญตาง ๆ 

ตามธรรมเนียมปฏิบัตินิยม ไดแก โอกาสที่หัวหนาไดรับการสนับสนุน สงเสริมใหไดเลื่อนขั้น 

เลื่อนตําแหนง หรือไดรับรางวัลชมเชย ตามสมควรแกกรณี เปนตน 

 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน คือ การติดตอสื่อสาร ไมวาจะโดยกิริยา วาจา ที่แสดงถึง

ความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกันและกันเปนอยางดี เชน ความ

สนิทสนม ความจริงใจ ความเอาใจใส ความรวมมือและการไดรับความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงาน 

ในการปฏิบัติงาน ทั้งงานสวนบุคคล และงานสวนรวม ตลอดรวมถึง การใหกําลังใจ ปลอบใจ ใน

สถานการณเลวราย หรือการแสดงความยินดี ในโอกาสที่ไดกาวหนาในหนาที่การงาน ประสบ

ความสําเร็จในวาระโอกาสตาง ๆ 

 ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา หมายถึง การติดตอสื่อสาร ไมวาจะโดยกิริยา วาจา  

ที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกันและกันเปนอยางดี 

เชน ความสนิทสนม ความเปนกันเอง ความจริงใจ ความรวมมือและการไดรับความชวยเหลือจาก

ผูใตบังคับบัญชา รวมถึงการปกปอง คุมครองผูใตบังคับบัญชาตามสมควรแกกรณี เมื่อ

ผูใตบังคับบัญชา ปฏิบัติงานผิดพลาดโดยขาดเจตนา ทั้งน้ี ยังหมายรวมถึง การใหกําลังใจ ปลอบใจ 

รวมแสดงความยินดี และการสนับสนุนสงเสริมตามศักยภาพ กําลังความสามารถของแตละบุคคล 

ตามสมควรแกกรณี นอกจากน้ี ยังหมายรวมถึง การสอนงาน แนะนํา ติติงเพื่อใหเกิดการพัฒนา 

ปรับปรุงการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา รองรับจังหวะและโอกาสความกาวหนาในหนาที่การ

งานของผูใตบังคับบัญชาในอนาคต 

 ตําแหนงงาน คือ อาชีพ และ/ หรือ หนาที่การงาน ตําแหนงหนาที่การงานใด ๆ ตองเปนที่

ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติและศักด์ิศรี เปนตําแหนงงานที่มีความสําคัญตอการดําเนินธุรกิจ

ของบริษัท เปนตน 

 ความมั่นคงในการทํางาน คือ ความรูสึกของบุคลากร ที่มีตอความมั่นคงในการทํางาน 

ความยั่งยืนในหนาที่การงาน ความมั่นคง ภาพพจน ชื่อเสียงของบริษัท รวมถึงขนาดของบริษัท ซึ่ง

จะสงผลตอการปฏิบัติงาน 
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 ปจจัยชีวิตสวนบุคคล คือ ความรูสึกที่ดี หรือ ไมดี อันเปนผลพวงที่ไดรับจากการทํางาน 

หรือ หนาที่ของผูปฏิบัติงาน ไดแก สภาพความเปนอยูในปจจุบัน ความสะดวก ความปลอดภัยใน

การเดินทางจากที่พักไปทํางานและจากที่ทํางานกลับที่พัก 

 ความมั่นคงปลอดภัย (Security) หมายถึง ความมั่นคงในการทํางาน การที่ไดรับความ

เปนธรรมจากผูบังคับบัญชา ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความอบอุนใจ และปลอดภัยที่จะไดทํางานใน

องคกร 

 สภาพการทํางาน คือ สภาพแวดลอมทางกายภาพ ภายในที่ทํางาน เชน เสียง แสงสวาง 

อุณหภูมิ การระบายอากาศ กลิ่น สุขอนามัย บรรยากาศในการทํางาน ชั่วโมงในการทํางาน รวมถึง

ลักษณะสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน ความพรอมของอุปกรณ เคร่ืองมือตาง ๆ สิ่งตาง ๆ เหลาน้ี ลวนสงผล

กระทบตอผูปฏิบัติงานและเปนสิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจตอการทํางาน 

 คาตอบแทน และสวัสดิการ คือ ผลตอบแทน ที่บริษัทจายใหแกพนักงานทุกระดับชั้น 

เพื่อตอบแทนจากการทํางานใหบริษัท ทั้งที่ใหในรูปของเงินเดือน คาจาง โบนัส คาลวงเวลา เงิน

ชวยเหลือพิเศษ เงินชวยเหลือคาครองชีพ คานํ้ามันรถ และ/ หรือ คาสึกหรอรถยนต (ในบาง

ตําแหนง) สวัสดิการเงินกูยืม รวมถึงการพิจารณาความดี ความชอบ การเลื่อนขั้นเงินเดือนในฝาย

งานเหมาะสมกับงานที่ไดรับมอบหมาย โดยการเลื่อนขั้นเงินเดือนเปนไปตามหลักความยุติธรรม 

เหมาะสม เปนที่พอใจของบุคคากรภายในฝายงาน 

 โอกาสกาวหนาในการทํางาน (Opportunity for advancement) หมายถึง การไดมีโอกาส

เลื่อนตําแหนงสูงขึ้น องคกรสนับสนุนใหพนักงานมีความกาวหนาในการทํางาน โดยพิจารณาเลื่อน

ขั้นเงินเดือนอยางเปนธรรม พิจารณาเลื่อนตําแหนงอยางเหมาะสม ไดรับบําเหน็จรางวัล ยกยอง 

ยอมรับเมื่อปฏิบัติงานดี สงเสริมสนับสนุนพนักงานใหศึกษาตอ ฝกอบรมใหเรียนรูงานมากยิ่งขึ้น 

 องคกรและการจัดการ (Company and management) หมายถึง การจัดโครงสรางองคกร 

การวางนโยบาย แนวทางวิธีปฏิบัติภายในองคกร ชื่อเสียงและการดําเนินงานขององคกร 

 คาจาง (Wages) หมายถึง เงินเดือน ซึ่งเปนคาตอบแทนการทํางาน ไดรับคาจางที่

เหมาะสมกับปริมาณของงาน ผลงาน มีวิธีการจายคาจางที่ยุติธรรมเสมอภาค อยูในระนาบใกลเคียง

กับบุคลากรที่ปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่งานเดียวกันในอุตสาหกรรมที่ประกอบธุรกิจประเภท

เดียวกัน 

 คุณลักษณะเฉพาะของงาน (Intrinsic aspects of the jobs) หมายถึง เร่ืองของงานที่ทําอยู 

เปนงานที่ใหความรูสึกวามีคุณคา มีความภาคภูมิ มีสถานภาพ มีศักด์ิศรี และไดรับการยอมรับนับ

ถือ เปนงานบริการสาธารณะ ตรงกับความรูความสามารถ เปนงานที่สงเสริมความคิดริเร่ิม เปนงาน

ทาทาย และทําใหเกิดการพัฒนากาวหนา มีอนาคต 
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 การนิเทศงาน (Supervision) หมายถึง การไดรับความเอาใจใส ไดรับการแนะนํางาน

อยางใกลชิด และไดรับทราบการทํางานที่ถูกตองจากผูบังคับบัญชา หรือหัวหนางาน การนิเทศงาน

มีความสําคัญ ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกพอใจหรือไมพอใจตองานที่ทําได การนิเทศงานที่

บกพรอง อาจเปนสาเหตุหน่ึงที่ทําใหพนักงานตัดสินใจยายงานหรือลาออกจากงาน 

 คุณลักษณะทางสังคมของงาน (Social aspects of the jobs) หมายถึง การไดทํางานอยูใน

กลุมที่มีความคลายคลึงกับตนเอง ไดรับการยอมรับและเปนสวนหน่ึงของกลุมทํางาน มีความ

สามัคคี รูจักหนาที่ของตน มีกลุมทํางานที่ฉลาดและมีประสิทธิภาพ 

 การติดตอสื่อสาร (Communication) หมายถึง การใหขาวสารในองคกร เชน ขาวสาร

เกี่ยวกับการพัฒนาและความกาวหนาขององคกร ขาวสารเกี่ยวกับแผนงานที่องคกร กําลังดําเนินการ

อยูและกําลังจะทําในอนาคต การรับรูเกี่ยวกับสายการทํางานและอํานาจบังคับบัญชา การรับรู

ขาวสารดานนโยบายและกระบวนการทํางาน และขาวสารอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวกับการทํางานขององคกร

และบุคคลตาง ๆ ในองคกร เปรียบเสมือนเข็มทิศ 

 สภาพการทํางาน (Working conditions) หมายถึง สภาพทีม่ีความสะอาด มีระเบียบ  

มีความปลอดภัย เคร่ืองมือ อุปกรณ เทคโนโลยีสารสนเทศ จัดใหมีไวรองรับการปฏิบัติงานอยาง

เหมาะสม พรอมที่จะใหใชปฏิบัติงานไดโดยทันที ทัดเทียมคูแขงขันในอุตสาหกรรมเดียวกัน  

มีอากาศถายเทดี ไมมีมลภาวะทางเสียง กลิ่นที่ไมพึงประสงครบกวนการทํางาน มีแสงสวางที่

พอเหมาะ ระยะเวลาชั่วโมงการทํางานแตละวันเหมาะสม มีสถานที่สําหรับใหพนักงานออกกําลัง

กาย มีหองทานขาว ศูนยอาหาร หรือโรงอาหารใกล ๆ มียาสามัญประจําบานสําหรับกรณีเจ็บปวย

เล็กนอย หรือบาดเจ็บฉุกเฉิน ไมหางไกลจากศูนยอนามัย คลินิก หรือ โรงพยาบาล มีสถานที่จอดรถ

ปลอดภัยเพียงพอ 

 สวัสดิการหรือผลประโยชนอ่ืน ๆ ที่ไดรับ (Benefits) หมายถึง สิทธิประโยชนและ

สวัสดิการอ่ืน ๆ นอกเหนือไปจาก คาจาง ที่บุคคลไดรับ ไดแก เบี้ยบําเหน็จ บํานาญ โบนัส วันหยุด

พักผอนประจําป สิทธิการลากิจ สิทธิการลาปวย สวัสดิการคารักษาพยาบาล กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 

ประกันสขุภาพ เงินประกันสังคม ฯลฯ 

 ปจจัยจูงใจ (Motivator factors) หมายถึง ปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง เปนตัวกระตุน

ใหเกิดความพึงพอใจและเปนแรงกระตุนใหบุคคลในองคกรปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งขึ้น 

 ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานใหสําเร็จ

เสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จเปนอยางดี ความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ การรูจักปองกัน
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ปญหาที่จะเกิดขึ้นและเมื่อประสบความสําเร็จ จะเกิดความรูสึกพึงพอใจในผลสําเร็จของงานน้ัน ๆ 

เปนอยางยิ่ง 

 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ ไมวา

จากผูบังคับบัญชา หรือจากบุคคลผูรวมงานในหนวยงาน รวมทั้งการไดรับการยอมรับ ยกยอง

ชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือ การแสดงออกอ่ืนใด แสดงใหเห็นถึงการยอมรับใน

ความสามารถ เปรียบเสมือนแรงเสริมในการพัฒนาและสงเสริมบุคลากร ใหมีกําลังใจในการทํางาน

และพัฒนาการทํางานใหกาวหนายิ่งขึ้น 

 ลักษณะงาน (Work itself) หมายถึง งานที่ทาทายความสามารถ หรือเปนงานที่อาศัยความ

ริเร่ิมสรางสรรค คิดคนสิ่งใหม ๆ เปนงานที่มีลักษณะพิเศษ ตองใชความสามารถเฉพาะตัวในการ

ทํางาน 

 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่จะเกิดขึ้นจากการไดรับ

มอบหมายใหรับผิดชอบ และมีอํานาจหนาที่ไดรับผิดชอบอยางเต็มที่ ไมควบคุมมากเกินไปกระทั่ง

ขาดความเปนอิสระในการทํางาน  

 ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง เมื่องานประสบความสําเร็จ ก็ไดรับการ

ตอบสนองในเร่ืองของการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น รวมทั้งมีโอกาสที่จะศึกษาหาความรู

เพิ่มเติม หรือไดรับการฝกอบรม 

 ปจจัยค้ําจุน (Hygiene factors) หมายถึง ปจจัยที่มิใชสิ่งจูงใจโดยตรงในการเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการทํางาน ไมใชปจจัยกระตุนใหเกิดความกระตือรือรนในการทํางาน แตเปน

ปจจัยปองกันไมใหบุคคลเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน เปนสาเหตุอันเกิดจากสภาพแวดลอม 

โดยไมเกี่ยวของโดยตรงกับงาน 

 นโยบายบริหารองคกร (Company policies and administration) หมายถึง การจัดการและ

บริหารงานองคการ ซึ่งจะตองมีนโยบายอยางชัดเจนมีการแบงงานไมซ้ําซอน มีความเปนธรรม 

 การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการ

ดําเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร รวมถึงการมีความรูความสามารถในการแกไขปญหา 

ใหคําแนะนาในการทํางานแกผูใตบังคับบัญชาได  

 ความสัมพันธของผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน (Relationship with 

supervisions, subordinates and peers) หมายถึง การติดตอปฏิสัมพันธ ทั้งทางวาจา กริยาที่

แสดงออกถึงความสัมพันธอันดีระหวางกัน สามารถทํางานรวมกันและมีความเขาใจซึ่งกันและกัน  
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 สภาพการทํางาน (Working condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสง 

เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณหรือเคร่ืองมือตาง ๆ 

ที่ใชในการปฏิบัติงาน 



บทที ่2 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 ในการศึกษาปจจัยที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางาน และการ

ลาออกของพนักงานฝายการตลาด บริษัทตัวแทนซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนาแหงหน่ึง ในคร้ังน้ี 

มีทฤษฎีและแนวคิดตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวของในหลาย ๆ สวน ที่ผูวิจัยไดคนควาและรวบรวม

ขึ้นมาเพื่อใชเปนกรอบและแนวทางสําหรับการศึกษาในคร้ังน้ี คือ 

 1.  แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 

 2.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการลาออกจากงาน 

 3.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 

 สุนันทา เลาหนันทน (2541) ใหความเห็นวา องคประกอบที่มีสวนในการจูงใจบุคคลให

มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก 

 1.  การจัดงานที่ทาทายความสามารถใหทํา แตตองคํานึงถึงอยูเสมอวา งานที่มีลักษณะ 

ทาทายตอบุคคลหน่ึง อาจจะไมเปนสิ่งทาทาย ความสามารถของอีกบุคคลหน่ึงได 

 2.  การเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการวางแผน หากบุคคลถูกขอรองใหชวยในการ

วางแผนและกําหนดสภาวะแวดลอมในการปฏิบัติงาน ก็จะเปนแรงจูงใจในการทํางานทางหน่ึง 

 3.  การใหการยกยองและสถานภาพ บุคคลทุกคนไมวาอยูในฐานะอะไร ตองการไดรับ

การยอมรับจากกลุม และจากผูบังคับบัญชาเหมือนกันหมดทุกคน แตการยกยองชมเชยตองทําดวย

ความจริงใจ และผลของการปฏิบัติงานจะตองสูงกวาเกณฑเฉลี่ย 

 4.  การใหความรับผิดชอบมากขึ้น และการใหอํานาจเพิ่มขึ้น การไดเลื่อนขั้นเลื่อน

ตําแหนง การใหอํานาจและการมอบหมายความรับผิดชอบ เปนเคร่ืองมือในการจูงใจคนปฏิบัติงาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 5.  การใหความมั่นคงและความปลอดภัย ความกลัวในสิ่งตาง ๆ เชน การไมใหงานทํา 

การสูญเสียตําแหนง เปนสิ่งที่แฝงอยูภายในจิตใจของคน ความตองการในเร่ืองความมั่นคงปลอดภัย

จึงสําคัญ แตตองคํานึงดวยวาความมั่นคงปลอดภัยมากนอยเทาใด จึงเปนตัวกระตุนที่กอใหเกิด

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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 6.  การใหความเปนอิสระในการทํางาน ทุกคนปรารถนาจะมีอิสระในการทํางานดวยตัว

เขาเอง โดยเฉพาะกลุมที่มีความเชื่อมั่นในตัวเองสูง การบอกทุกอยางวาควรทําอยางไร จะเปนการ

ทําใหแรงจูงในตํ่าลงได 

 7.  การเปดโอกาสใหเจริญกาวหนาทางดานสวนตัว ความปรารถนาที่จะกาวหนาใน

ทางดานอาชีพเปนเปาหมายของทุกคนในองคการ การไดมีโอกาสเขารวมการฝกอบรมการศึกษาดู

งาน การหมุนเวียนงาน และการสรางประสบการณจากการใชเคร่ืองมือตาง ๆ ลวนเปนแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน 

 8.  การใหเงินและรางวัลที่เกี่ยวกับเงิน การวิจัยในปจจุบันยังสรุปไดไมชัดเจนเกี่ยวกับ

ความสําคัญของเงินที่มีตอแรงจูงใจ เพียงแตชี้แนะวาเงินเปนสิ่งที่ทําใหเกิดความไมพอใจมากกวาที่

จะเปนแรงจูงใจ แตคนสวนมากก็ยังใหคุณคาเงินไวสูง  

 9.  การใหโอกาสแขงขัน การแขงขันเปนแรงจูงใจสําคัญ โดยเฉพาะอยางยิ่งระดับ

ผูบริหารซึ่งตองการความเปนเลิศในการปฏิบัติงาน ทําใหเปนแรงกระตุนที่จะแสวงหาแนวคิด 

ใหม ๆ มาใชในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

 Locke (1976, อางถึงใน กอบชัย อนนาค, 2540) ไดเสนอองคประกอบที่สงผลตอความ

พึงพอใจในการทํางาน ซึ่งศึกษาวิจัยไวเมื่อป ค.ศ. 1976 ไว 9 องคประกอบ ดังน้ี 

 1.  ตัวงาน ไดแก ความสนใจในตัวงาน ความแปลกของงาน โอกาสเรียนรูหรือศึกษางาน 

ปริมาณงาน โอกาสที่จะทํางานน้ันสําเร็จ การควบคุมการทํางานและวิธีการทํางาน 

 2.  เงินเดือน ไดแก จํานวนเงินที่ไดรับความยุติธรรมและความทัดเทียมกันของรายได

และวิธีการจายเงินขององคการ 

 3.  การเลื่อนตําแหนง ไดแก โอกาสในการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น ความยุติธรรมในการ

เลื่อนตําแหนงขององคการ และหลักในการพิจารณาเลื่อนตําแหนง 

 4.  การไดรับการยอมรับนับถือ ไดแก การไดรับคํายกยองชมเชยในผลสําเร็จของงาน 

การกลาววิจารณการทํางาน และความเชื่อถือในผลงาน 

 5.  ผลประโยชนเกื้อกูลไดแก บําเหน็จบํานาญตอบแทน การใหสวัสดิการ การรักษา 

พยาบาล การใหวันหยุดงาน และการไดรับคาใชจายระหวางลาพักผอน 

 6.  สภาพการทํางาน ไดแก ชั่วโมงการทํางาน ชวงเวลาพัก เคร่ืองมือเคร่ืองใชในการ

ทํางาน อุณหภูมิ การถายเทอากาศ ทําเลที่ต้ังและรูปแบบการกอสราง ของอาคารสถานที่ทํางาน 

 7.  การนิเทศงาน ไดแก การไดรับความเอาใจใสดูแลชวยเหลือแนะนําจากผูบังคับบัญชา

ระดับสูงขึ้นไปดวยความมีเทคนิคและกลวิธีที่ดี ความมีมนุษยสัมพันธที่ดี และความมีทักษะในการ

นิเทศงานของผูบริหาร 
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 8.  เพื่อนรวมงาน ไดแก ความรูความสามารถ การใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน และ

ความมีมิตรภาพอันดีตอกันของเพื่อนรวมงาน 

 9.  องคการและการบริหารงาน ไดแก ความเอาใจใสบุคลากรในองคการ เงินเดือนและ

นโยบายใน การบริหารงานขององคการ 

 วิธีการจูงใจขางตน เปนองคประกอบพื้นฐานที่นักพฤติกรรมศาสตรเห็นวา มีสวนในการ

จูงใจใหบุคคลพึงพอใจในการทํางาน โดยแตละคนจะมีความตองการแตกตางกันไป 

 ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg 

 ทฤษฏีน้ีไดรับความสนใจ และเปนที่วิพากษวิจารณกันอยางกวางขวางเกี่ยวกับความพึง

พอใจในงาน ซึ่งเฟรเดอริก เฮอรซเบอรก และคณะไดรวมกันทําการวิจัย โดยใชวิธีการสัมภาษณ

วิศวกรและสมุหบัญชี จํานวน200 คน จากโรงงานอุตสาหกรรม 11 แหง ในเมืองพิตสเบิรก มลรัฐ

เพนซิลวาเนีย เพื่อหาคําตอบวา “คนชอบงานหรือไม งานน้ันมีสาเหตุมาจากอะไร” ประสบการณ

จากการทํางานแบบใดที่ทําใหบุคคลเหลาน้ันเกิดความรูสึกที่ดีหรือไมดี และความรูสึกที่มีตอ

ประสบการณแตละแบบน้ันเปนไปในทางบวกหรือลบ จากผลการศึกษาดังกลาว เฮอรซเบอรก ได

ต้ังทฤษฏีปจจัยสองประการขึ้น ปจจัยสองประการตามทฤษฎีน้ีกลาวถึงปจจัยกระตุน หรือ ปจจัยจูง

ใจ (Motivators factors) ซึ่งเปนปจจัยที่กอใหเกิดความพอใจในการทํางาน และปจจัยค้ําจุน 

(Maintenance factor) ซึ่งเรียกกันอีกอยางหน่ึงวา ปจจัยอนามัย (Hygiene factors) ซึ่งเปนปจจัยที่

เกี่ยวของกับความไมพอใจในการทํางาน 

 ปจจัยจูงใจ หรือปจจัยกระตุน (Motivators factors)  

 เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง เปนปจจัยที่จูงใจใหคนชอบ และรักงานที่ทํา เปน

ตัวกระตุนทําใหเกิดความถึงพอใจใหแกบุคคลในองคการ ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

เปนปจจัยที่สนองตอบความตองการภายในของบุคคล มี 5 ประการ คือ 

  1.  ความสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้น 

ประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ การรูจักปองกันปญหาที่เกิดขึ้น 

เมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจในผลสําเร็จของงานน้ันๆ 

  2.  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การที่ไดรับการยอมรับนับถือ  

ไมวาจากผูบังคับบัญชา จากเพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับ

นับถือน้ีอาจอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืน

ใดที่ทําใหเห็นถึง การยอมรับในความสามารถ   



17 

 3.  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work itself) หมายถึง งานน้ันเปนงานที่นาสนใจตองอาศัย

ความคิด ริเร่ิมทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถทําต้ังแตตนจนจบไดโดย

ลําพังแตผูเดียว 

 4.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบในงาน

ใหม ๆ และมีอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มที่ในงานน้ัน ๆ โดยไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 

  5.  ความกาวหนา (Advancement and growth in capacity) หมายถึง ไดรับเลื่อนขั้นเลื่อน

ตําแหนง ใหสูงขึ้นของบุคคลในองคการการ มีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติม หรือไดรับการ

ฝกอบรม 

 ปจจัยค้ําจุน (Hygiene factors)  

 ปจจัยค้ําจุน เปนปจจัยที่เกี่ยวกับสภาพแวดลอมของงานที่คนงานตองเกี่ยวของอยูเสมอ 

หากคนงานไมไดรับการตอบสนองในปจจัยเหลาน้ีอยางเพียงพอแลว จะนําไปสูความไมพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานได ปจจัยค้ําจุนมีอยู 9 ประการ คือ 

 1.  เงินเดือน (Salary) หมายถึง การปรับเงินเดือนอยางเปนธรรมใหแกบุคคลใน

หนวยงานน้ัน ๆ 

 2.  โอกาสความกาวหนาในอนาคต (Possibility of growth) หมายถึง บุคคลไดรับการ

เลื่อนตําแหนงภายในหนวยงาน 

 3.  ความสัมพันธกับหัวหนาและเพื่อนรวมงาน (Interpersonal relations with superior, 

subordinate, peers) หมายถึง การติดตอทั้งกริยาและวาจา ความสัมพันธอันดีระหวางบุคคลรอบขาง

ในที่ทํางาน 

 4.  สถานะอาชีพ (Status) หมายถึง เปนที่ยอมรับของสังคม มีศักด์ิศรีหรือไม 

 5.  นโยบายและการบริหารงาน (Company policy and administration) หมายถึง การ

จัดการและการบริหารงานขององคการ การติดตอสื่อสารภายในองคการ 

 6.  สภาพการทํางาน (Working conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน 

แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณหรือ

เคร่ืองมือตาง ๆ 

 7.  ความเปนอยูสวนตัว (Personal life) หมายถึง ความรูสึกที่ดี หรือ ไมดี อันเปนผลที่

ไดรับจากงานในหนาที่ เชน การที่บุคคลตองยายไปทํางานที่แหงใหม ซึ่งหางไกลจากครอบครัว ทํา

ใหเขาไมมีความสุข และไมพอใจกับการทํางานในที่แหงใหม 

 8.  ความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในงาน 

ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงในองคการ 
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 9.  วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision-technical) หมายถึง ความสามารถของ

ผูบังคับบัญชา ในการดําเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร 

 Herzberg ยังเสนอใหหนวยงานกระตุนใหพนักงานพึงพอใจในงานเพราะจะทําให

องคการประสบความสําเร็จ โดยไมละเลยการใหความสําคัญแกปจจัยค้ําจุน ถาปจจัยค้ําจุนออนแอ

จะสรางความไมพอใจใหแกพนักงานมาก เปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงาน พนักงานจะไมพอใจงาน

ที่ทํา กอใหเกิดผลเสียแกองคกร ถาสามารถลดความไมพึงพอใจของพนักงาน หรือ ปองกันความไม

พึงพอใจของพนักงานไมใหเกิดขึ้นก็จะลดความรูสึกคับของใจ ปญหาตาง ๆ ของหนวยงานจะลดลง 

จากน้ันจึงกระตุนดวยปจจัยจูงใจจะเปนการงายและไดผลดีกวา 

 จากทฤษฎีขางตนสรุปไดวา องคประกอบที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน 

ไดแก การจายคาจางตอบแทน ความสําคัญของตนตอองคการ การยอมรับนับถือ ความยุติธรรม 

ความรับผิดชอบ ความสําเร็จของงาน ความกาวหนาในตําแหนงงาน ความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน นโยบาย การบริหารงานและสภาพการทํางาน (ชาญชัย  

อาจินสมาจาร, 2538)  

 เมื่อนําความตองการของมนุษยในทัศนะของมาสโลว และเฮอรซเบอรกมาเปรียบเทียบ

กัน จะเห็นไดวา 

 1.  ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิด ซึ่งเปนลําดับความตองการขั้นที่ 

5 ของมาสโลว เทียบไดกับความสําเร็จของงาน ไดงานที่ตนตองการ ซึ่งถือเปนปจจัยกระตุนตาม

ทัศนะของเฮอรเบอรก 

      2.  ความตองการที่จะไดรับการยกยองในสังคม ซึ่งเปนลําดับความตองการขั้นที่ 4 ของ

มาสโลว เทียบไดกับการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ความกาวหนาซึ่งถือเปนปจจัยกระตุนตาม

ทัศนะของเฮอรซเบอรก 

    3.  ความตองการทางสังคม ซึ่งเปนลําดับความตองการขั้นที่ 3 ของมาสโลว เทียบไดกับ 

ความสัมพันธระหวางบุคคล ซึ่งถือเปนปจจัยค้ําจุนตามทัศนะของเฮอรซเบอรก 

    4.  ความตองการความมั่นคงปลอดภัย ซึ่งเปนลําดับความตองการที่ 2 ของมาสโลว เทียบ

ไดกับนโยบายการบริหารงาน เทคนิคของผูนําที่เหมาะสมกับงาน ความมั่นคงในงาน ซึ่งถือเปน

ปจจัยค้ําจุนตามทัศนะของเฮอรซเบอรก 

    5.  ความตองการทางรางกาย ซึ่งเปนลําดับความตองการขั้นที่ 1 ของมาสโลว เทียบไดกับ

สภาพการทํางาน เงินเดือน และชีวิตสวนตัวที่ดี ซึ่งถือเปนปจจัยค้ําจุนตามทัศนะของเฮอรซเบอรก 
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 แนวคิดความพึงพอใจในงานตามทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg 

ทฤษฎีสองปจจัย Herzberg et al. (1959) ไดเสนอวา ปจจัยจูงใจ (Motivation factors) และ

ปจจัยปองกัน (Hygiene factors) ดังน้ี 

ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง ซึ่งจะเปนตัวกระตุนใหเกิดความพอใจ

และเปนแรงจูงใจใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยปจจัยจูงใจ

ประกอบดวย 

  1.  ความสําเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลใชพลังความสามารถ ทํางาน

จนบรรลุวัตถุประสงค ใชสติปญญาจัดการปญหาที่เกิดขึ้นจนสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี ผลสําเร็จที่

เกิดขึ้นทําใหบุคคลเกิดความภาคภูมิใจ เกิดความพึงพอใจ เมื่อบุคคลไดรับรูถึงความสําเร็จของ

ตนเองก็จะทําใหเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง มีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานตอไป 

  2.  การยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา 

ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ซึ่งรับรูจากการแสดงออกในรูปของคําชม การยกยอง เลื่อนขั้น

เงินเดือน ประกาศเกียรติคุณ  

  3.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบใน

ภาระหนาที่ที่สําคัญ มีความรับผิดชอบที่ทาทายความสามารถ งานใหม ๆ ที่ไมใชงานประจํา รวมถึง 

การไดรับอํานาจอยางเพียงพอในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย 

  4.  โอกาสความกาวหนา (Advancement) คือ โอกาสความกาวหนา จะทีพ่ัฒนาไปใน

ทิศทางที่ตองการ มีตําแหนงที่สูงขึ้น ไดศึกษาหาความรูเพิ่มเติม มีโอกาสพัฒนาทักษะการทํางาน 

ไดพัฒนาตนเองใหมีความสามารถมากยิ่งขึ้น 

  5.  ลักษณะงานที่ทํา (Work itself) คือ งานทาทายนาสนใจ ซึ่งจะชวยกระตุนใหเกิดความ

สนุก เกิดความคิดสรางสรรค ทําใหมีโอกาสที่เรียนรูสิ่งใหม ๆ ทําใหเกิดความพึงพอใจในการ

ทํางาน 

ปจจัยปองกัน เปนปจจัยที่มิใชสิ่งจูงใจโดยตรงในการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน 

ตลอดจนไมเปนสิ่งที่กระตุนใหบุคคลกระตือรือรนในการทํางานใหมากยิ่งขึ้น แตเปนขอกําหนด

เบื้องตนที่จะปองกันไมใหบุคคลเกิดความรูสึกไมพึงพอใจในงาน ซึ่งสาเหตุอันเกิดจากสภาวะ

แวดลอม โดยไมเกี่ยวของกับสวนประกอบของงานเลย ปจจัยเหลาน้ีประกอบดวย 

  1.  นโยบายการบริหารขององคการ (Company policy and administration) ไดแก  

การวางแผนการบริหารงานขององคการที่มีความชัดเจน การติดตอสื่อสาร เอ้ือตอการประสานงาน

และการปฏิบัติงาน นโยบายการบริหารงานเปนองคประกอบหน่ึงที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน 
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 2.  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา (Relationship 

with supervisors, peers and subordinates) หมายถึง การติดตอ ไมวาจะเปนทางการ และไมเปน

ทางการ ที่แสดงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกันและกัน 

  3.  การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง การบังคับบัญชาในการดําเนินงานที่

มีความยุติธรรม มีความโอบออมอารี และปนผูใหการปรึกษาที่ดี จะชวยลดความไมพึงพอใจแก

ผูใตบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาไมเพียงแตมีหนาที่ควบคุมดูแลงานใหสําเร็จเพียงอยางเดียว แตตอง

มีวิธีการที่จะทําใหผูใตบังคับบัญชามีความพึงพอใจและเต็มใจทํางานจนสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี 

  4.  สภาพการทํางาน (Working condition) หมายถึง สิ่งแวดลอมในที่ทํางาน สิ่งอํานวย

ความสะดวกตาง ๆ เชน บรรยากาศ แสง เสียง หองพักผอน ตารางเวลาการทํางาน ความสะอาดของ

สถานที่ รวมถึงการจัดเตรียมอุปกรณตาง ๆ ในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอและพรอมที่จะใชได

ตลอดเวลา 

  5.  เงินเดือน (Salary) หมายถึง คาตอบแทนหรือผลประโยชนที่ควรไดรับเหมาะสมกับ

งานที่ทํา ตลอดจนการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานน้ันเปนที่พอใจของบุคคลที่ปฏิบัติงาน 

  6.  ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน (Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอ

ความมั่นคงในการทํางาน ความมั่นคงขององคการ ความมั่นคงตลอดอายุการทํางาน ลักษณะงานที่

ไมเสี่ยงตออันตรายจนเกินไป 

  7.  ตําแหนงการงาน (Status) หมายถึง อาชีพน้ันเปนที่ยอมรับนับถือของสังคม เปนอาชีพ

ที่มีเกียรติและมีศักด์ิศรี 

 Herzberg ไดอธิบายเพิ่มเติมอีกวา องคประกอบทางดานจูงใจจะตองมีคาเปนบวกเทาน้ัน 

จึงจะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในงานได ถาเปนลบก็จะทําใหบุคคลไมพึงพอใจในงาน สําหรับ

ปจจัยปองกันถามีคาเปนลบ บุคคลจะมีความรูสึกไมพึงพอใจในงาน เน่ืองจากองคประกอบทางดาน

ปจจัยปองกัน มีหนาที่ค้ําจุน หรือ บํารุงรักษาบุคคลใหมีความพึงพอใจในงานอยูแลว สรุปไดวา  

ทั้งสองปจจัย ตองเปนบวกเทาน้ัน จึงจะทําใหความพึงพอใจในงานของบุคคลเพิ่มมากขึ้น 

 กลาวโดยสรุปไดวา ทฤษฎีตาง ๆ ที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานทําใหทราบเกี่ยวกับ

ปจจัยทางดานความพึงพอใจในงาน ถาบุคคลไดรับการตอบสนองในปจจัยเหลาน้ีไดอยางเพียงพอก็

จะเกิดความพึงพอใจในงานและนําไปสูการปฏิบัติงานที่ดี กอใหเกิดความรวมมือ รวมใจในการ

ทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคตามตองการ งานวิจัยคร้ังน้ี จึงเลือกใชแนวคิดทฤษฎีสองปจจัย 

Herzberg et al. (1959) ปจจัยจูงใจ ซึ่งเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรง ยังเปนตัวกระตุนใหเกิด

ความพึงพอใจและเปนแรงจูงใจใหบุคคลในองคกรปฏิบัติงานอยางเต็มประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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ความหมาย แนวคิด และทฤษฎีที่เก่ียวของกับความตั้งใจลาออกจากงาน 

 ความหมายของความตั้งใจลาออกจากงาน 

 Price (2001) การลาออก หมายถึง ระดับของการเคลื่อนไหวขามขอบเขตการเปนสมาชิก

ของสังคม โดยเสนถึงการเคลื่อนไหวของบุคคลขามขอบเขตการเปนสมาชิกขององคกร ซึ่งเปนคํา

นิยามที่เนนการลาออกวามีลักษณะเปนพลวัตต (Dynamic) 

 Mowday, Christine andAngeline (1984) ใหความหมายของ ความต้ังใจลาออกจากงาน

ไววา เปนความรูสึกไมพึงพอใจที่จะอยูเปนพนักงานขององคกรอีกตอไป โดยความต้ังใจ หรือ 

ความตองการของบุคคลน้ี มีอิทธิพลมาจากความรูสึกที่มีตองาน และปจจัยที่เกี่ยวของกับงาน ซึ่งทํา

ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงหรือลาออกจากงานที่ทํา 

 Mobley, Stanley and Hollingsworth (1978) ไดใหความหมาย ลาออก หมายถึง การที่

พนักงานสิ้นสภาพการเปนสมาชิกองคกร การสิ้นสภาพน้ี แบงเปน 2 ประเภท คือ 

1.  การลาออกโดยสมัครใจ (Voluntary turnover) คือ พนักงานเปนผูตัดสินใจลาออกเอง 

2.  การลาออกโดยไมสมัครใจ (Involuntary turnover) คือ พนักงานไมไดตัดสินใจ

ลาออกเปนการถูกปลดออกจากงาน ไลออก ซึ่งอยูเหนือการควบคุมของพนักงาน 

 Steers and Porter (1984) ไดใหความหมายของความต้ังใจเปลี่ยนงาน หรือลาออกจาก

องคการไววา เปนความพรอมที่จะกระทําพฤติกรรมการเปลี่ยนงาน หรือลาออกจากงานในอนาคต 

 Doering and Rhodes (1989) ไดเสนอตัวแบบ (Model) การเปลี่ยนอาชีพที่แสดงใหเห็นวา 

ปจจัยที่มีผลตอการเปลี่ยนอาชีพหรืองานน้ัน คือ ความพึงพอใจในงาน ซึ่งไดรับผลกระทบมาจาก

ปจจัยสวนบุคคล (Personal factors) ปจจัยดานองคประกอบของงาน (Job content factors) ปจจัย

ดานองคการ (Organization factors) ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (Environmental 

factors) และปจจัยภายนอกองคกร (External factors) 

 Kong et al. (2004) ใหความหมายของความต้ังใจที่จะออกจากงานไววา เปนความต้ังใจ

ของพนักงานในการที่จะลาออกจากหนวยงานที่ปฏิบัติงานอยูอยางสมัครใจ โดยไมรวมถึงการถูก

ไลออกจากงาน สรุปไดวา ความต้ังใจลาออกจากงาน คือ การที่พนักงานขององคการ มีความคิดและ

ความต้ังใจที่จะเปลี่ยนงานโดยสมัครใจ เพื่อไปทํางานที่อ่ืนโดยความต้ังใจลาออกจากงาน มีอิทธิพล

จากความรูสึกที่มีตองานและปจจัยที่เกี่ยวของกับงาน 
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แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวของกับความตั้งใจลาออกจากงาน 

 Mowday et al. (1997) ใหความเห็นวา การที่พนักงานจะอยู หรือลาออก มีผลจาก 2 ปจจัย

หลัก ไดแก 

 1.  ความรูสึกของพนักงานที่มีตองาน ที่นําไปสูความคิดที่จะลาออกและลาออกในที่สุด 

 2.  ปจจัยอ่ืนที่ไมเกี่ยวกับงาน เชน ความจําเปนในชีวิตคู ความผูกพันกับครอบครัว มีผล

ตอการลาออกจากงานได 

 Eric et al. (2001) ไดเสนอกรอบแนวคิดกระบวนการลาออกจากงาน โดยมีผลเร่ิมตนมา

จากปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ซึ่งนําไปสูความพึงพอใจในงาน และ

ความต้ังใจลาออกจากงาน นําไปสูการลาออกจากงานโดยสมัครใจ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 3  ตัวแบบการลาออกจากงานตามแนวคิดของ Eric  

 

 Mobley et al. (1984) ไดสรางตัวแบบ การลาออก โดยกลาววา เปนกระบวนการลาออก

ที่มาจากการที่พนักงานเกิดความไมพอใจในการทํางาน เมื่อเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน จะ

ทําใหพนักงานเร่ิมคิดที่จะหยุดงาน กอนประเมินความคาดหวังที่ตองการ คาใชจายจากการลาออก 

ปจจัยสวนบุคคล 

(Demographic Factors) 

ความตั้งใจลาออกจากงาน

(Turnover Intention) 

 

   ความพึงพอใจในงาน           

(Job Satisfaction) 

 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

(Work Environment Factors) 

 

โอกาสในการเปลี่ยนงาน 

(Alternative Employment Opportunity) 

 

การลาออกโดยสมัครใจ

(Voluntary Turnover) 
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การแสวงหาทางเลือกอ่ืน ๆ จึงเกิดขึ้น มีการประเมินกระทั่งเกิดความต้ังใจที่จะยื่นใบออก หรือ 

เลือกที่จะทํางานตอไป ซึ่งในทายที่สุด ก็คือการลาออกจากงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 4  ตัวแบบการลาออกจากงานตามแนวคิดของ Mobley (Mobley et al,1984) 

 

 

 

การประเมินคาของงานท่ีทําอยู 

ความพึงพอใจ / ไมพึงพอใจ 

ความคิดท่ีจะลาออกจากงาน 

ประเมินประโยชนของการคนหางานใหม และตนทุนของการออกจากงาน 

ความตั้งใจท่ีจะหางานใหม 

คนหาทางเลือก 

ประเมินทางเลือก 

เปรียบเทียบทางเลือก 

ความตั้งใจท่ีจะลาออก / อยูตอ 

ลาออก / อยูตอ 
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 Nobscot (2004) ไดกลาวถึงผลกระทบที่เกิดจากการลาออกจากงาน ดังน้ี 

 1.  คาใชจายที่เกิดจากพนักงานลาออก (The cost of turnover) คาใชจายที่เกิดขึ้นจากการ

ที่พนักงานลาออกซึ่งเปนคาใชจายที่เกิดขึ้นจากการจางงานใหม การฝกอบรม การสูญเสียผลผลิต 

จากตัวเลขพบวาองคกรจะมีคาใชจายเกิดขึ้นประมาณรอยละ 25 ของเงินเดือนพนักงานที่ลาออก 

 2.  การสูญเสียความรูขององคกร (Loss of company knowledge) เมื่อพนักงานลาออก 

องคกรจะสูญเสียความรูที่อยูกับตัวพนักงาน ซึ่งเปนความรูที่เกิดขึ้นในองคกร จากลูกคา หรือ 

โครงการที่เคยรวมดําเนินการทั้งในอดีตและปจจุบัน หรือแมแตตองสูญเสียใหกับคูแขงขัน ซึ่งโดย

ปกติองคการตองใชทั้งเวลาและเงินเพื่อการลงทุนสําหรับพนักงานแตละคน หากพนักงานลาออกจะ

ทําใหองคการสูญเสียการลงทุนดังกลาว 

 3.  การพังทลายทางดานการบริการลูกคา (Disruption of customer service) ลูกคา 

เปนสวนหน่ึงของการดําเนินธุรกิจขององคการ ซึ่งความสัมพันธของลูกคากับพนักงานไดถูกพัฒนา

อยูตลอดเวลา ทําใหเกิดการซื้อขายกันอยางตอเน่ือง เมื่อพนักงานลาออกองคกรจะสูญเสียความ 

สัมพันธที่มีศักยภาพเพียงพอที่จะทําใหสูญเสียลูกคาได 

 4.  การลาออกของพนักงานสงผลใหเกิดการลาออกเพิ่มมากขึ้น (Turnover spirals into 

more turnover) เมื่อพนักงานลาออกจะสงผลถึงความรูสึกของพนักงานทีย่ังอยูในองคกร อาจ

กอใหเกิดความเฉี่อยชา หรืออาจมีการพูดถึงในเชิงลบ ทําใหสงผลถึงขวัญกําลังใจของพนักงานที่

เหลือในองคกรได และอาจทําใหพนักงานลาออกเพิ่มมากขึ้น 

 สุชาติ วัชรโยธิน (2535) ศึกษาปญหาการลาออกจากงานของบุคลากรในองคกร: ศึกษา

กรณีพนักงานระดับบริหาร ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) พบวา ในประเด็นปจจัยสวนบุคคล 

ดานเพศ ผูที่ลาออกจากงาน เปนเพศชายมากกวาเพศหญิง ดานอายุ ผูที่ลาออกสวนใหญจะเปนผูที่มี

อายุนอยกวาผูที่มีอายุมาก ดานสถานภาพสมรส ผูที่ลาออกสวนใหญจะเปนผูที่มีสถานภาพโสด 

ดานระดับการศึกษา ผูที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี เปนกลุมที่ลาออกจากงานมากที่สุด 

นอกจากน้ี ยังสรุปการศึกษาไดวา ผูที่ลาออกสวนใหญจะเปนผูที่ทํางานกับธนาคารมาไมนาน คือ 

ประมาณ 1-3 ป สวนใหญสภาพเศรษฐกิจขณะทํางานธนาคารกรุงไทย มีรายไดไมเพียงพอกับ

รายจาย คิดเปนรอยละ 77.8 สรุปผลการศึกษา คือ พนักงานที่ลาออกสวนใหญ มีความคิดเห็นที่ดีตอ

ผูบังคับบัญชา และมีความคิดเห็นที่เปนกลางตอสภาพการทํางานทั่วไป สาเหตุที่ทําใหพนักงาน

ตัดสินใจลาออก คือ เมื่อทํางาน ณ ที่แหงใหม จะไดคาตอบแทนมากกวา ไดรับโอกาสในการ

กาวหนา ไดทํางานตรงกับสาขาวิชาที่เรียนมา 



25 

 อัศมาภรณ ณ สงขลา (2539) ศึกษาปจจัยที่มีผลกระทบตอแนวโนมการลาออกจากงาน 

ของพนักงานธนาคารไทยพาณิชย ในกรุงเทพมหานคร พบวา ปจจัยที่มีผลกระทบตอแนวโนมการ

ยื่นใบลาออกจากงาน ไดแก อายุ ระดับการศึกษา เพศ ขนาดขององคกร และความพอใจในงาน โดย

ที่ พนักงานชาย มีโอกาสยื่นใบลาออกจากงานมากกวาพนักงานหญิง พนักงานที่มีอายุนอย มีโอกาส

ลาออกจากงานมากกวาพนักงานที่มีอายุมาก พนักงานที่มีการศึกษาสูงมีแนวโนมยื่นใบออกจากงาน

มากกวา พนักงานธนาคารขนาดเล็กมีโอกาสลาออกสูงกวาธนาคารขนาดใหญ และพนักงานที่มี

ความพอใจในงานระดับที่ตํ่ามีโอกาสยื่นใบลาออกมากกวาพนักงานที่มีความพอใจสูง 

 สุมนา ศิริบวรเกียรติ (2542) ไดศึกษาเร่ือง ความยึดมั่นผูกพันในองคกร: ศึกษาเฉพาะ

กรณีเจาหนาที่การตลาดบริษัทเงินทุนหลักทรัพยและบริษัทหลักทรัพย ในกรุงเทพมหานคร ผล

การศึกษาพบวา ปจจัยครอบครัวและปจจัยสวนบุคคล เปนปจจัยที่ไมความสัมพันธกับความยึดมั่น

ผูกพันในองคกร ปจจัยทางดานองคกร พบวา ประเภทและขนาดขององคกร เปนปจจัยที่สัมพันธกับ

ความยึดมั่นผูกพันในองคกรอยางมีนัยสําคัญ สําหรับปจจัยทางดานความพึงพอใจในงาน พบวา 

ความพึงพอใจในงานโดยรวม มีคาความสัมพันธ กับระดับความยึดมั่นผูกพันในองคกร โดยมี

ความสัมพันธคอนขางสูง 



บทที ่3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 การวิจัยเร่ืองปจจัยที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางาน และการ

ลาออกของพนักงานฝายการตลาด บริษัทตัวแทนซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนาแหงหน่ึง เปนการ

วิจัยผสมผสาน (Mixed method) ระหวางการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ดวยการ

สัมภาษณเชิงลึก (In-depth interview) และการวิจัยเชิงปริมาณ  (Quantitative research) โดยวิธีการ

รวบรวมขอมูล ที่เกี่ยวของกับอดีตพนักงาน ซึ่งพนสภาพการเปนพนักงานในระหวางป พ.ศ.2555 - 

2558 ทั้งน้ี ผูวิจัยมีแนวทางการวิเคราะหและวิธีการดําเนินงานวิจัย ดังน้ี 

 1.  ลักษณะประชากร 

2.  ความถูกตองและความนาเชื่อถือของเคร่ืองมือในการเก็บขอมูล 

  3.  การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

  4.  วิธีการรวบรวมขอมูลดวยเทคนิคเดลฟาย 

  5.  วิธีการวิเคราะหขอมูล 

 

การกําหนดประชากรและกลุมเปาหมาย 

 ประชากรและกลุมเปาหมายในการวิจัยเชิงคุณภาพคร้ังน้ีเปนผูบริหารระดับสูง อดีต

ผูบริหารระดับกลาง อดีตผูบริหารระดับตน และอดีตพนักงานฝายการตลาด ของบริษัทตัวแทนซื้อ

ขายสัญญาซื้อขายลวงหนาแหงหน่ึง ซึ่งไดพนสภาพการเปนพนักงาน ในระหวางป พ.ศ.2555-2558 

ดังน้ี 

 ประธานเจาหนาที่บริหาร  1 ทาน 

กรรมการและที่ปรึกษา   1 ทาน 

อดีตผูอํานวยการฝายการตลาด 1 ทาน 

อดีตผูจัดการฝายการตลาด             1 ทาน 

อดีตผูชวยผูจัดการฝายการตลาด    1 ทาน 

อดีตหัวหนาทีมการตลาด               3 ทาน 

อดีตเจาหนาที่การตลาด                 6 ทาน 

รวม                         14 ทาน 
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เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 ข้ันตอนการสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเชิงคุณภาพ 

 การศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ ผูวิจัยไดศึกษาและรวบรวมขอมูล เพื่อจัดทําคําถามในแบบ

สัมภาษณ ซึ่งผูวิจัยไดเตรียมความพรอมดานการใชระเบียบวิธีวิจัย ดานทักษะการเก็บรวบรวม

ขอมูล กลาวคือ ในดานระเบียบวิธีวิจัยน้ัน ผูวิจัยไดศึกษาระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ แบบการสราง

ทฤษฎีฐานรากใหเขาใจอยางถองแท ไดเขาฝกอบรมการใชโปรแกรม Atlas/ti ในการวิเคราะห

ขอมูลเชิงคุณภาพ ไดผานการฝกอบรมการวิจัยเชิงคุณภาพ การเรียนรูและฝกการตีความและแปล

ความหมายขอมูลจากผูที่มีประสบการณทางการวิจัยสรางทฤษฎีฐานราก สําหรับการเตรียมตัวดาน

การเก็บขอมูล ผูวิจัยไดเตรียมแนวคําถามในการสัมภาษณไวลวงหนา เพื่อใหชวยเตือนความจํา

ระหวางการใชเคร่ืองมือแตละประเภท โดยยึดหลักวาแนวคําถามเปนเพียงแผนที่ที่มีความยืดหยุน

ในการชี้นําการเก็บรวบรวมขอมูลใหครอบคลุมและตรงประเด็น นอกจากการเตรียมตัวผูวิจัยใน

ดานระเบียบวิธีวิจัย ทฤษฎีที่เกี่ยวของ และแนวคําถามประกอบการเก็บขอมูลแตละประเภทแลว 

ผูวิจัยไดเตรียมอุปกรณการวิจัย เชน เคร่ืองบันทึกเสียง แบตเตอร่ี สมุดโนต ปากกา รวมทั้งของที่

ระลึกสําหรับผูใหขอมูล และของใชอ่ืนที่จําเปน เพื่อใหดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลเปนไปดวย

ความเรียบรอย ราบร่ืน และไดผลสมบูรณที่สุด 

 ลักษณะเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเชิงคุณภาพ 

 เคร่ืองมือที่ใชเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยเชิงคุณภาพ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวของ กําหนดกรอบแนวคิดจากเน้ือหา ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อเปนแนวทาง

ในการสรางแบบสัมภาษณที่มีคําถามชนิดปลายเปด เพื่อเก็บรวบรวมขอมูล ลักษณะของแบบ

สัมภาษณแบงกลุมของผูใหสัมภาษณเปน 2 กลุมเปาหมาย ไดแก 

 กลุมที่ 1  ผูบริหารระดับสูง กรรมการและที่ปรึกษา 

 กลุมที่ 2  อดีตผูบริหารระดับกลาง อดีตผูบริหารระดับตน และอดีตเจาหนาที่การตลาด 

 

การตรวจสอบขอมูล  

 นําแบบสัมภาษณที่รางได ทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) โดยให

ผูทรงคุณวุฒิ พิจารณาตรวจสอบ อยางนอย 3 ทาน  โดยคําถามแตละขอตองมีคา IOC ไมตํ่ากวา 

0.67 (Rovinelli & Hambleton, 1997) เพื่อนํามาปรับปรุงแกไข กอนนําไปสอบถามในการเก็บขอมูล

จริงการคํานวณคาสัมประสิทธิ์ของความสอดคลอง (Index of concordance : IOC ) 

             IOC =      ∑R 

                         N 
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     R = คาคะแนนรวมที่ผูเชียวชาญทุกคนให 

     N = จํานวนผูเชี่ยวชาญ 

 โดยคา IOC น้ีสามารถกําหนดไดจากการอางอิงบุคคล ทั้งน้ี คาที่กําหนดใหผูเชี่ยวชาญ

ใหคะแนนดังน้ี 

  1  ขอคําถามสอดคลองกับงานวิจัย 

  0  ไมแสดงความคิดเห็น หรือ กลาง ๆ หรือ ขอความไมชัดเจนแตอาจจะใชได 

                   -1  ขอคําถามไมสอดคลองกับงานวิจัย 

 

การเก็บรวบรวมขอมูลเชิงคุณภาพ 

 ขอมูลที่ใชในการศึกษาวิจัยเปนขอมูลแบบทุตยภูมิ (Secondary data) ระหวางป พ.ศ. 

2555-2558 ประกอบดวยขอมูลสถิติการลาออกของพนักงานสังกัดฝายการตลาดยอนหลัง 4 ป ใบลา

ออก พรอมเอกสารแนบใบลาออก (A4) นอกจากน้ี ผูวิจัยยังไดทําการสัมภาษณผูบริหารระดับสูง 

อดีตผูบริหารระดับกลาง อดีตผูบริหารระดับตน และอดีตพนักงานฝายการตลาด ของบริษัทตัวแทน

ซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนาแหงหน่ึง ซึ่งเปนแบบสัมภาษณ ที่เกี่ยวของกับนโยบายการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ทัศนคติ มุมมอง แนวโนมและทิศทางในการแกไขปญหาการลาออกของพนักงาน

สังกัดฝายการตลาด ซึ่งมุงเนนในประเด็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลกระทบตอการตัดสินใจในการลาออก 

ภายใตกรอบแนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ ความพึงพอใจในการทํางาน และทฤษฎีการลาออก ซึ่ง

ผูวิจัยไดทําการรวบรวมขอมูล และนํามาสรุปในลักษณะเชิงพรรณนา 

 ข้ันตอนการเก็บขอมูลเชิงคุณภาพ 

             หลังจากที่ผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อเปนแนวทาง

ในการสรางเคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาตามกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยผูวิจัยไดดําเนินการ

รวบรวมขอมูลในการวิจัยอยางเปนขั้นตอน ดังน้ี 

 1.  ผูวิจัยขออนุญาตนัดหมายเขาสัมภาษณกลุมเปาหมาย คือ ผูบริหารระดับสูง กรรมการ

และที่ปรึกษา อดีตผูอํานวยการฝายการตลาด อดีตผูจัดการฝายการตลาด อดีตผูชวยผูจัดการฝาย

การตลาด อดีตหัวหนาทีมการตลาด และอดีตเจาหนาที่การตลาด บริษัทตัวแทนซื้อขายสัญญาซื้อ

ขายลวงหนาแหงหน่ึง 

 2.  เก็บรวบรวมแบบสัมภาษณที่สมบูรณ  ระหวางเดือน เมษายน-พฤษภาคม พ.ศ. 2559 

 3.  ตรวจสอบความถูกตองของขอมูล จัดหมวดหมูขอมูลในแบบสัมภาษณ  
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การวิเคราะหขอมูล 

 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูลที่ใชสําหรับงานวิจัยในคร้ังน้ี ไดแก 

 1.  การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยเชิงคุณภาพ ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยใชการ

วิเคราะหขอมูลของโคไลซซี่ (Colaizzi, 1978 cited in Streubert & Carpenter, 2007, p.83) โดย

วิเคราะหทั้งในขณะเก็บรวบรวมขอมูลและภายหลังการเก็บ รวบรวมขอมูล โดยวิเคราะหขอมูล

หลังจากไดขอมูลในการสัมภาษณแตละราย ตามขั้นตอนตอไปน้ี 

  1.1  นําขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ มาถอดไฟลเสียงการสัมภาษณแบบคําตอคํา         

  1.2  จับกลุมคํา ขอความ หรือ ประโยคสําคัญที่เกี่ยวของกับปรากฏการณที่ตองการ

ศึกษามากที่สุด ใชปากกาเนนขอความ โดยสรุปเปนประเด็นหลัก (Themes) และประเด็นยอย     

(Sub themes)  

  1.3 นําขอสรุปที่ไดมา พรอมคําอธิบายแตละขอสรุป ตามวัตถุประสงคการวิจัย   

  1.4 นําขอมูลที่สรุปได ไปตรวจสอบความถูกตองของขอมูล และสัมภาษณเพิ่มเติมใน

ประเด็นที่ยังไมชดัเจน 

  1.5  ตรวจสอบความตรงของขอมูล โดยใหผูใหสัมภาษณพิจารณาเพื่อใหมั่นใจไดวา

เปนขอสรุปที่ถูกตอง ครบถวน กอนเสนอขอมูลใหอาจารยที่ปรึกษาพิจารณาอีกคร้ังหน่ึง 

 2.  การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยเชิงปริมาณ เปนการวิเคราะหความถี่ ที่มีผลกระทบตอ

การตัดสินใจลาออกของอดีตพนักงานฝายการตลาด โดยพิจารณาจากสัดสวน ความถี่และสรุปผล 
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บทที ่4 

ผลการวิจัย 

 

 ผลการวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางาน และ

การลาออกของพนักงานฝายการตลาด บริษัทตัวแทนซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนาแหงหน่ึง ผูวิจัย

ไดนําขอมูลตัวอยางที่เก็บรวบรวมขอมูลเชิงคุณภาพ ดวยวิธีการสัมภาษณเชิงลึก (In depth 

interview) ทั้งการสัมภาษณโดยการบันทึกไฟลเสียงสนทนา และการสัมภาษณโดยกลุมตัวอยางให

ความรวมมือตอบแบบสัมภาษณเปนลายลักษณอักษร และการสัมภาษณผานเคร่ืองมือสื่อสารในยุค

ปจจุบัน ไดแก Application line และนํามาจําแนกรายขอ รายบุคคล เพื่อใหไดผลลัพธที่มีความ

นาเชื่อถือ ตรงกับขอเท็จจริง เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคในการวิจัย 

 ผลการวิจัยเชิงคุณภาพคร้ังน้ีใช ทฤษฏีฐานราก เปนแนวทางในการศึกษา โดยใช

โปรแกรมการทางสถิติ Atlas ti version 5.0 ชวยในการวิเคราะหผลจากการถอดขอมูลไฟลเสียงที่ได

จากการสัมภาษณ ซึ่งกลุมตัวอยางที่ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลได แบงเปน 2 กลุม คือ กลุมผูบริหาร

ระดับสูง ไดแก ประธานเจาหนาที่บริหาร กรรมการและที่ปรึกษา และกลุมผูบริหารระดับกลาง 

ระดับตน และพนักงานฝายการตลาด ที่พนสภาพการเปนพนักงาน (อดีตพนักงาน) จํานวน 14 คน 

โดยแบงเปนผูบริหารระดับกลาง 2 คน ผูบริหารระดับตน 1 คน และพนักงานฝายการตลาด 7 คน 

ซึ่งประธานเจาหนาที่บริหาร กรรมการและที่ปรึกษา ไมอนุญาตใหบันทึกไฟลเสียงสนทนา แต

มอบหมายใหเลขานุการบริษัท จัดพิมพคําตอบในแตละคําถาม สง E-mail กลับมายังผูวิจัย สําหรับ

ผูบริหารระดับกลาง 1 คน อนุญาตใหบันทึกไฟลเสียงสนทนา และอีก 1 คน ไมสะดวกใหบันทึก

ไฟลเสียงสนทนา ผูบริหารระดับตน 1 คน อนุญาตใหบันทึกไฟลเสียงสนทนา พนักงานฝาย

การตลาด 4 คน อนุญาตใหบันทึกไฟลเสียงสนทนา และอีก 5 คน ไมสะดวกใหบันทึกไฟลเสียง

สนทนา ผูวิจัยไดจัดเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางขางตนรวมจํานวน 14 ชุด ซึ่งลักษณะคาํถามใน

แบบสอบถามถูกออกแบบจากขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณทั้งหมด  

 

ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ  

 ผลการวิจัยเชิงคุณภาพเปนไปตามหลักทฤษฏีและกรอบแนวความคิดซึ่งมีรายละเอียด 

แบงตามกลุมตัวอยาง เปน 2 กลุม ดังน้ี 

 กลุมท่ี 1 กลุมผูบริหารระดับสูง ไดแก ประธานเจาหนาที่บริหาร กรรมการและที่ปรึกษา 

 1.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 
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 2.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาการลาออกอยางตอเน่ืองของพนักงานฝายการตลาด 

 3.  แนวทางปฏิบัติของบริษัทในการแสวงหาสาเหตุที่แทจริงในการลาออกของพนักงาน

การตลาด 

 4.  แนวทางปฏิบัติของบริษัทในการแกไขปญหาการลาออกของพนักงานฝายการตลาด 

 5.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับตลาดแรงงานในธุรกิจซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนา 

 6.  แนวทางปฏิบัติของบริษัทในอนาคตเกี่ยวกับการพัฒนาปรับปรุงแนวทางแกไขปญหา

การลาออกของพนักงานฝายการตลาด 

 กลุมท่ี 2 อดีตผูบริหารระดับกลาง อดีตผูบริหารระดับตน และอดีตพนักงานฝาย

การตลาด 

 1.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณคาของงานที่ไดรับมอบหมาย 

 2.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความรูสึกเมื่อทํางานสําเร็จ บรรลุเปาหมาย 

 3.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับทาทีของผูบังคับบัญชา เมื่อทํางานสําเร็จ บรรลุเปาหมาย 

 4.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับโอกาสที่ไดรับจากเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ในการแสดง

ความคิดเห็นอยางเปนอิสระ เพื่อปรับปรุง แกไขปญหา และพัฒนากระบวนการทํางาน 

 5.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนา ปรับปรุงบทบาท ของผูบังคับบัญชาโดยตรง 

 6.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับโอกาสความกาวหนาในหนาที่การงาน 

 7.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับอุปสรรคสําคัญที่ทําใหสูญเสียโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 

 8.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปริมาณงานในความรับผิดชอบ 

 9.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมของคาตอบแทนที่ไดรับ  

 10.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนา ปรับปรุงบทบาทของบริษัท 

 11.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความมั่นคงในหนาที่การงาน 

 12.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณสมบัติที่ดีของผูบังคับบัญชาโดยตรง 

 13.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับบริบทของผูบังคับบัญชาโดยตรง เมื่อทานทํางานบกพรอง 

ผิดพลาด 

 14.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับทัศนคติบุคคลใกลชิดรอบขาง ตอตําแหนงหนาที่การงาน  

 15.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยสําคัญที่ทําใหตัดสินใจสมัครเขาทํางานกับบริษัท  

 16.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยสําคัญที่ทําใหตัดสินใจลาออกจากบริษัท 
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การสัมภาษณขอมูลเชิงลึก 

 กลุมท่ี 1  ผูบริหารระดับสูง กําหนดตัวแปร ใชชื่อแทน ดังน้ี 

 1.  ผูบริหารระดับสูง 1 หมายถึง ประธานเจาหนาที่บริหาร 

 2.  ผูบริหารระดับสูง 2 หมายถึง กรรมการและที่ปรึกษา 

 กลุมท่ี 2 อดีตผูบริหารระดับกลาง อดีตผูบริหารระดับตนและอดีตพนักงานฝายการตลาด 

ใชชื่อแทน ดังน้ี 

 1.  ผูบริหารระดับกลาง 1 หมายถึง ผูอํานวยการฝายการตลาด 

 2.  ผูบริหารระดับกลาง 2 หมายถึง ผูจัดการฝายการตลาด 

 3.  ผูบริหารระดับตน 1 หมายถึง ผูชวยผูจัดการฝายการตลาด 

 4.  ผูบริหารระดับตน 2 หมายถึง หัวหนาทีมการตลาด Team high network 

 5.  ผูบริหารระดับตน 3 หมายถึง หัวหนาทีมการตลาด Team selling agent 

 6.  ผูบริหารระดับตน 4 หมายถึง หัวหนาทีมการตลาด Team B 

 7.  พนักงานฝายการตลาด 1 หมายถึง เจาหนาที่การตลาด Team high network 

 8.  พนักงานฝายการตลาด 2 หมายถึง เจาหนาที่การตลาด Team selling agent 

 9.  พนักงานฝายการตลาด 3 หมายถึง เจาหนาที่การตลาด Team A 

 10.  พนักงานฝายการตลาด 4 หมายถึง เจาหนาที่การตลาด Team A 

 11.  พนักงานฝายการตลาด 5 หมายถึง เจาหนาที่การตลาด Team B 

 12.  พนักงานฝายการตลาด 6 หมายถึง เจาหนาที่การตลาด Team B 

 

ผลการสัมภาษณขอมูลเชิงลึก 

 กลุมท่ี 1 ผูบริหารระดับสูง 

 1.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 

0 ผูบริหารระดับสูง 1 

0 พนักงานเปนทรัพยากรที่มีความสําคัญตอบริษัท บริษัทสนับสนุน สงเสริมและพัฒนา

ศักยภาพพนักงาน พิจารณาคาตอบแทนตามหลักยุติธรรม พนักงานที่มีศักยภาพดี ยอมสงผลดีตอ

การดําเนินธุรกิจ ทั้งชวยสรางมูลคาเพิ่ม ภาพลักษณที่ดีแกองคกร พนักงานที่มีความสามารถ เปนมือ

อาชีพ พรอมใหคําแนะนํา ปรึกษาที่ดีแกลูกคานักลงทุน จะชวยใหลูกคาประสบความสาํเร็จในการ

ลงทุนอยางยั่งยืน” 
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0 ผูบริหารระดับสูง 2 

0 การบริหารทรัพยากรจัดการทรัพยากรมนุษยเปนเร่ืองสําคัญที่สุด การมีทรัพยากร

บุคลากรที่มีคุณภาพ จะสงเสริมใหธุรกิจเจริญเติบโตไดอยางมั่นคง” 

 สรุป ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล จําแนกได 5 ขอ ไดแก 

 1.  พนักงานเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุด 

 2.  บริษัทสงเสริมและ0สนับสนุนการพัฒนาศักยภาพพนักงาน 

0 3.  พนักงานที่มีศักยภาพดี เปนมืออาชีพ จะสนับสนุนใหลูกคาประสบความสําเร็จในการ

ลงทุนไดอยางยั่งยืน 

0 4.  บริษัทพิจารณาคาตอบแทนตามหลักยุติธรรม 

 5.  พนักงานที่มีศักยภาพดี จะสามารถสรางมูลคาเพิ่มและภาพลักษณที่ดีใหแกบริษัท 

 

ตารางที่ 1  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 

 

ความคิดเห็น เกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ความถี่ 

พนักงานเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุด 2 

บริษัทสงเสริมสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพพนักงาน 1 

0พนักงานที่มีศักยภาพดี เปนมืออาชีพ จะสนับสนุนใหลูกคาประสบความสําเร็จใน

การลงทุนไดอยางยั่งยืน 

2 

พิจารณาคาตอบแทนตามหลักยุติธรรม 1 

พนักงานที่มีศักยภาพดี จะสามารถสรางมูลคาเพิ่มและภาพลักษณที่ดีใหแกบริษัท 2 

 

 2.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาการลาออกอยางตอเน่ืองของพนักงานฝายการตลาด 

0 ผูบริหารระดับสูง 1 

0 เจาหนาที่การตลาดในธุรกิจน้ี ตองสอบผานและไดรับใบอนุญาตเปนผูแนะนําการลงทุน

ในสัญญาซื้อขายลวงหนา (Derivative license) และตองไดรับความเห็นชอบจาก สํานักงาน ก.ล.ต.  

นอกจากน้ียังตองมีประสบการณในการใหคําแนะนําการลงทุน อยางนอย 2-3 ป ในตําแหนง Junior 

marketing และตองไมตํ่ากวา 5 ป ในตําแหนง Senior marketing สําหรับ SVP ตองไมตํ่ากวา 7 ป 

ขึ้นไป ดังน้ัน เจาหนาที่การตลาดของบริษัท จึงมักถูกทาบทามจากผูประกอบธุรกิจในอุตสาหกรรม

เดียวกัน กระทั่งมีเสียงรํ่าลือในแวดวงวา บริษัทเราเปนเตรียมอุดม บริษัทคูแขงเปนอุดมศึกษา 

เพราะเราสรางคนเกง แลวบริษัทคูแขงก็ชักชวนคนของเราไปรวมงานในราคาที่สูงมาก ที่ผานมา 
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พนักงานที่มีผลงานดี ๆ ของเรา เมื่อถูกซื้อตัวไปรวมงานกับบริษัทคูแขงแลว บริษัทคูแขงก็ไมไดให

ความสําคญั เปนการซื้อตัวไปเก็บมากกวา” 

0 ผูบริหารระดับสูง 2 

0 ผมมองวาเมื่อตลาดทองคําโลก ถึงจุดอ่ิมตัว นักลงทุนหันกลับไปลงทุนในตลาดทุนมาก

ขึ้น Marketing ที่เคยทํางานกับเรา ยอมไดรับผลกระทบจากรายไดหลัก (Commission & Incentive) 

ที่หดตัวอยางฉับพลัน เปนสาเหตุสําคัญใหเกิดการไหลออกของพนักงาน ซึ่งโดยสวนใหญจะ

โยกยายไปเขาโบรกหุน 

 สรุป ความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาการลาออกอยางตอเน่ืองของพนักงานฝายการตลาด 

จําแนกได 2 ขอ ไดแก 

 1.  บุคลากรถูกทาบทามจากบริษัทในอุตสาหกรรมเดียวกันอยางตอเน่ืองหลายป

ติดตอกัน 

 2.  ใบอนุญาตประกอบธุรกิจปจจุบันยังไมครอบคลุมครบทุกผลิตภัณฑในตลาดทุน 

 

ตารางที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปญหาการลาออกอยางตอเน่ืองของเจาหนาที่การตลาด 

 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ความถี่ 

บุคลากรถูกทาบทามจากบริษัทในอุตสาหกรรมเดียวกันอยางตอเน่ืองหลายปติดตอกัน 2 

ใบอนุญาตประกอบธุรกิจปจจุบันยังไมครอบคลุมครบทุกผลิตภัณฑในตลาดทุน 1 

 

 3.  แนวทางปฏิบัติของบริษัท ในการแสวงหาสาเหตุที่แทจริงของการลาออกจากงาน 

ของพนักงานฝายการตลาด โดยผูบริหารระดับสูง 

0 ผูบริหารระดับสูง 1 

0 พนักงานระดับบริหาร ระดับหัวหนางาน รวมถึงพนักงานปฏิบัติการที่มีผลงานดี ถายื่น

ใบลาออก จะเรียกคุยกอนทุกราย สวนใหญจะใหเหตุผลวา ตองการไปศึกษาตอ ไปชวยงานที่บาน 

แตเมื่อเราเช็คผานเพื่อนสนิทของพนักงาน กลับพบวา เปนการลาออกเพื่อไปรวมงานกับโบรกเกอร

ที่ทําธุรกิจประเภทเดียวกัน และโบรกหุน บางรายใหเหตุผลตรงไปตรงมา วาตองการทํางานที่ทา

ทาย ลาออกเพื่อไปทํางานกับโบรกหุน และเกือบทุกคนที่ขอลาออกดวยเหตุผลอยางหลังน้ี จะมี

เหตุผลในการยายไปทํางานกับโบรกหุน เพื่อทําหนาที่แนะนําการลงทุนซื้อขายหลักทรัพย เพื่อ

รายไดที่แตกตาง 

0 ผูบริหารระดับสูง 2 
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0 เคยเรียกหัวหนาทีม ที่ยื่นใบลาออก เหตุผลการลาออก ที่ไดรับแจง คือ สอบใบอนุญาต

เปนผูแนะนําการลงทุนหลักทรัพย ไดแลวและตองการไปทํางานโบรกหุน หากยังรวมงานกับ 

บริษัทก็จะทําไดเฉพาะสัญญาซื้อขายลวงหนาในตลาด TFEX  สวนตัวแลว ผมรูสึกยินดีกับ

พนักงานของเรา ที่มีโอกาสเจริญกาวหนา  บางราย ที่ใหเหตุผลการลาออกวาจะไปชวยธุรกิจที่บาน 

หรือไปศึกษาตอ ปรากฎวาไปรวมงานกับบริษัทคูแขงขันในอุตสาหกรรมเดียวกัน ซึ่งสงผลกระทบ

ตอบริษัท เพราะลูกคามักยายตามพนักงานฝายการตลาด  จึงสงผลกระทบตอรายไดของบริษัท ซึ่ง

ปรับตัวลดลงอยางตอเน่ือง 

 สรุป แนวทางปฏิบัติของบริษัท ในการแสวงหาสาเหตุที่แทจริงในการลาออกของ

พนักงานฝายการตลาด จําแนกได 3 ขอ คือ 

 1.  ผูบริหารระดับสูง เชิญพนักงานที่ยื่นใบลาออกเขาพบเพื่อขอทราบเหตุผลในการ

ลาออก 

 2.  พนักงานที่ยื่นใบลาออกกวารอยละ 90 ตองการรวมงานกับบริษัทหลักทรัพย (ซื้อขาย

หลักทรัพย 

 03.  พนักงานที่ยื่นใบลาออกกวารอยละ 80 ใหความสําคัญตอปจจัยคาตอบแทนที่เพิ่ม

สูงขึ้น0 

 

ตารางที่ 3  ความคิดเห็นบริษัทเกี่ยวกับสาเหตุที่แทจริงในการลาออกของเจาหนาที่การตลาด 

 

ความคิดเห็นบริษัท เกี่ยวกบัสาเหตุท่ีแทจริงในการลาออกของเจาหนาท่ีการตลาด ความถี่ 

ผูบริหารระดับสูง เชิญพนักงานที่ยื่นใบลาออกเขาพบเพื่อถามสาเหตุการลาออก 2 

พนักงานที่ยื่นใบลาออกกวารอยละ 90 ตองการรวมงานกับบริษัทตัวแทนซื้อขาย

หลักทรัพย 

2 

0พนักงานที่ยื่นใบลาออกกวารอยละ 80 ใหความสําคัญตอปจจัยคาตอบแทนที่เพิ่ม

สูงขึ้น 

2 

 

 4.  แนวทางปฏิบัติของบริษัท ในการแกไขปญหาการลาออกของพนักงานฝายการตลาด 

 ผูบริหารระดับสูง 1 

 เปน Issue ที่พูดในที่ประชุมคณะกรรมการบริหาร คณะกรรมการสรรหาและพิจารณา

คาตอบแทน ซึ่งประเด็นหลักคือ เงิน ถายอมจายก็สามารถรักษาพนักงานไวได เพราะสินคา TFEX 

เหมือนกันทุกโบรก ที่ผานมา เราจัดสัมมนา Team building, outting แตไมสามารถหยุดปญหาสมอง
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ไหลได จาก 40 กวาคน เหลือ 7 คน ยายออกทีละ 2-3 คน แยสุดคือลาออกยกทีม 7 คน บริษัทเปดทํา

การมาหลายป มีกําไรสะสม ก็พยายามจายโบนัสแมจะขาดทุน แตเจาหนาที่การตลาดเนน คา

คอมมิชชั่น อินเซนทีฟ เมื่อตลาดขาลง รายไดเฉลี่ยตอเดือนของพนักงานฝายการตลาด จึงลดลง 

ปจจุบัน เจาหนาที่การตลาด หันมาใหคําแนะนํา ปรึกษานักลงทุนใน SET50 Index Futures, Single 

stock futures ชวยใหมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนเพิ่มสูงขึ้น เปนสัญญาณที่ดีคะ” 

 ผูบริหารระดับสูง 2 

 เราใหความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และพยายามทุกทางในการดูแล รักษา

พนักงานของเราไว การสรรหาบุคลากรใหม มาทดแทนพนักงานที่ลาออก ตองใชระยะเวลาและ

ทรัพยากรจํานวนมาก อีกทั้งไมอาจมั่นใจไดวา พนักงานใหมจะทํางานไดดีกวาคนเกาหรือไม

อยางไร หลายปกอนเราใหพนักงานใชสวัสดิการคารักษาพยาบาลจาก บัตรประกันสังคม แตในรอบ 

3 ป ที่ผานมา เราทําประกันสุขภาพหมูใหพนักงานทุกคน  เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิต ความเปนอยูที่

ดีขึ้น 

 สรุป แนวทางปฏิบัติของบริษัทในการแกไขปญหาการลาออกของพนักงานฝายการตลาด 

3 ขอ คือ 

 1.  จัดกิจกรรมสัมมนา Team building, outting  

 2.  แนะนําใหเจาหนาที่การตลาด เนนใหคําแนะนําลูกคาลงทุนใน SET50, SSF เพื่อเพิ่ม

รายได 

 3.  เพิ่มสวัสดิการคารักษาพยาบาล (ประกันสุขภาพหมู) ยกระดับคุณภาพชีวิต ความ

เปนอยูที่ดีขึ้น 

 

ตารางที่ 4  แนวทางปฏิบัติของบริษัทในการแกไขปญหาการลาออกของพนักงานฝายการตลาด 

 

แนวทางปฏิบัติของบริษัทในการแกไขปญหาการลาออก 

ของพนักงานฝายการตลาด 

ความถี่ 

จัดกิจกรรมสัมมนา Team building, outting 1 

สงเสริมใหแนะนําลูกคาลงทุนใน SET50, SSF เพิ่มรายไดเฉลี่ยตอเดือน 2 

เพิ่มสวัสดิการคารักษาพยาบาล (ประกันสุขภาพ) ยกระดับคุณภาพชีวิต 2 

 

 5.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับตลาดแรงงาน ในธุรกิจตัวแทนซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนา 

 ผูบริหารระดับสูง 1 
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 ในแวดวงธุรกิจตลาดทุน พนักงานฝายการตลาด ตองมีใบอนุญาตเปนผูแนะนําการลงทุน

ในสัญญาซื้อขายลวงหนา และตองมีประสบการณ การติดตอทาบทามบุคลากรของเราไปรวมงาน 

มักกําหนดเงื่อนไขเร่ืองเปาหมายทางการตลาด ซึ่งหลีกเลี่ยงไมไดที่จะมีการดึงลูกคาจากบริษัทเกา 

ลูกคาสวนใหญจะเต็มใจยายตามเจาหนาที่การตลาด กรณีบริษัทรับเจาหนาที่การตลาดคนใหม เขา

รวมงาน ยอมคาดหวังที่จะไดบุคลากรที่มีศักยภาพ มีความสามารถและมีลูกคาในมือ พรอมที่จะ

สรางผลงานไดทันที ตรงน้ีแลกมากับตําแหนงและคาตอบแทน ตลาดแรงงานในธุรกิจตัวแทนซื้อ

ขายสัญญาซื้อขายลวงหนา จึงมีการแขงขันแยงชิงบุคลากรมืออาชีพกันคอนขางรุนแรง 

 ผูบริหารระดับสูง 2 

 ธุรกิจน้ีไมไดกวางอยางธุรกิจอ่ืน บุคลากรที่มีประสบการณ ความรู ความเชี่ยวชาญ ตรง

ตาม Job specification ยอมเปนที่ตองการของตลาดแรงงาน การรับนิสิตนักศึกษาจบใหม แมจะมี 

License แตก็ตองใชระยะเวลายาวนานหลายป หลายคนยังขาด คุณสมบัติการเปนเจาหนาที่

การตลาดที่ดี บุคลิกภาพ การสื่อสาร ความเชี่ยวชาญ ความใสใจ หมั่นติดตามขาวสารเศรษฐกิจ 

สังคม การเมือง ทั้งในและตางประเทศ เหลาน้ีลวนเปนองคประกอบสําคัญ ยังไมนับรวม ความ

ทุมเทเวลาสวนตัว เขารับการฝกอบรม สัมมนาในหลักสูตรตาง ๆ เพื่อใหมีความเชี่ยวชาญ ชํานาญ

เยี่ยงผูประกอบวิชาชีพ เจาหนาที่การตลาดที่ดี ไมอาจสรางไดเพียง วัน สองวัน สัปดาห เดือน สอง

เดือน 

 ที่ผานมา เจาหนาที่การตลาด ที่ผานการคัดเลือกแลว ลวนเร่ิมเปนนักลงทุนต้ังแตกําลัง

ศึกษาในระดับอุดมศึกษา ฉะน้ัน พนักงานของบริษัท จึงถูกทาบทามมากเปนอันดับตน ๆ ผมมองวา

เปนสิทธิและโอกาสที่ดีสําหรับพนักงานของเรา สําหรับพนักงานฝายการตลาด 7 คน ที่ยังทํางานกับ

บริษัท คือพนักงานที่รักองคกร รักบริษัท ควรคาแกการสงเสริมและพัฒนาใหเจริญกาวหนาตอไป 

 สรุป ความคิดเห็นเกี่ยวกับตลาดแรงงานในธุรกิจตัวแทนซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนา มี 

3 ขอ คือ 

 1.  เจาหนาที่การตลาด ตองมีใบอนุญาต (License) ประสบการณ ความเชี่ยวชาญเยี่ยง 

ผูประกอบวิชาชีพ  

 2.  ตลาดแรงงานในธุรกิจซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนา มีการแขงขันแยงชิงบุคลากรมือ

อาชีพคอนขางรุนแรง  

 3.  เจาหนาที่การตลาดที่มีศักยภาพสูง สวนใหญมักจะเร่ิมเปนนักลงทุนต้ังแตกําลังศึกษา

ในระดับอุดมศึกษา และมีบุคลิกภาพที่ดี มีทักษะการสื่อสาร การคิดวิเคราะห ความใสใจ หมั่น

ติดตามขาวสารเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ทั้งในและตางประเทศ หมั่นเขารับการฝกอบรม สัมมนา

ในหลักสูตรที่เกี่ยวของ กระทั่งเกิดทักษะ ความชํานาญ เชี่ยวชาญเยี่ยงผูประกอบวิชาชีพ 
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ตารางที่ 5  ความคิดเห็นเกี่ยวกับตลาดแรงงานในธุรกิจตัวแทนซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนา 

 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับตลาดแรงงาน ในธุรกิจตัวแทนซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนา ความถี่ 

เจาหนาที่การตลาดตองมีใบอนุญาต มีประสบการณ ความเชี่ยวชาญ เยี่ยงผู

ประกอบวิชาชีพ 

2 

ตลาดแรงงานธุรกิจตัวแทนซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนา แขงขันแยงชิงบุคลากร

มืออาชีพคอนขางรุนแรง 

2 

เจาหนาที่การตลาดที่มีศักยภาพสูง สวนใหญมักเร่ิมเปนนักลงทุนต้ังแตกําลังศึกษา

ในระดับอุดมศึกษา มีบุคลิกภาพที่ดี มีทักษะการสื่อสาร การคิดวิเคราะห ความใส

ใจ หมั่นติดตามขาวสารเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ทั้งในและตางประเทศ  หมั่นเขา

รับการฝกอบรม สัมมนาในหลักสูตรที่เกี่ยวของ กระทั่งเกิดทักษะ ความชํานาญ 

เชี่ยวชาญเยี่ยงผูประกอบวิชาชีพ 

2 

 

 6.  แนวทางปฏิบัติของบริษัท ในอนาคตเกี่ยวกับการพัฒนาปรับปรุง แนวทางแกไข

ปญหา การลาออกของพนักงานฝายการตลาด 

 ผูบริหารระดับสูง 1 

 บริษัทจะสงเสริมการพัฒนาศักยภาพพนักงานฝายการตลาด ใหเชี่ยวชาญ พรอมให

คําแนะนําแกนักลงทุน ทางดานหลักทรัพย สรรหาและคัดเลือกเจาหนาที่การตลาดจากโบรกหุน เขา

มาเสริมทีม จัดใหมีการถายทอดองคความรูภายในองคกร (Learning organization) กอนสนับสนุน

ใหสอบใบอนุญาตเปนผูแนะนําการลงทุนซื้อขายหลักทรัพย (Single license)โดยบริษัทสนับสนุน

คาใชจายทั้งหมด ทั้งน้ี เพื่อเพิ่มทักษะความเชี่ยวชาญ ดีพอที่จะใหคําแนะนําดานการซื้อขาย

หลักทรัพย ใหแกลูกคาไดเยี่ยงผูประกอบวิชาชีพ สามารถใหคําแนะนําลงทุนในหลักทรัพยไดทุก

กลุมอยางถูกตอง ไมผิดเกณฑที่ทางการกําหนดไว สรางความเชื่อมั่นใหแกลูกคานักลงทุน เราจะ

เจาะตลาดกลุมแพทย ผูพิพากษา วิศวกร ที่เรามีเครือขายจากบริษัทแม และเจาะฐานลูกคาจาก

เน็ตเวิรคเดิมที่มีอยู แนะนําลูกคารายใหม เพิ่มชองทาง ทางการตลาดใหม ๆ ใหแกเจาหนาที่

การตลาด เปดชองทางสรางรายไดใหมที่มี Potential ใหเจาหนาที่การตลาดทุกคนอยูได ตรงน้ีนาจะ

เปนรากฐานสําคัญใหเจาหนาที่การตลาดทุนคนมีศักยภาพ การที่พนักงานจะคงอยูกับเรา หรือยาย

ไปที่อ่ืน ขึ้นอยูกับทัศนคติ มุมมองของแตละบุคคล ถาอยูก็อยากใหอยูดวยใจรัก ไมใชอยูเพราะเรา

ยอมขึ้นเงินให รายไดหลักของเจาหนาที่การตลาด ควรมาจากรายไดคานายหนา (Commission, 

Incentive) ไมใชเงินเดือน หรือโบนัส บริษัทพยายามรักษาสภาพคลองที่ดี แมเราจะประสบปญหา
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ขาดทุนตอเน่ืองหลายป แตเราก็มุงมั่นต้ังใจประคับประคอง รักษาธุรกิจใหพลิกกลับมาเดินกาว

ตอไปอยางมั่นคง ไมใชแคฝายการตลาด แตบริษัทยังมีหนาที่ในการดูแลพนักงานทุกคน ทุก

ตําแหนงงาน 

 ผูบริหารระดับสูง 2 

 เราพยายามรักษาทรัพยากรบุคคลของเราไว เราเสียงบประมาณทางดานการพัฒนา

ศักยภาพบุคลากรไปมาก ๆ กวาหลาย ๆ โบรก หากเปนไปได การกําหนดวงเงินจํานวนหน่ึง 

สําหรับเปนสวัสดิการเงินกูเพื่อที่อยูอาศัย เพื่อการศึกษา สินเชื่อเพื่อซื้อรถยนต พนักงานที่ประสงค

จะใชสิทธิก็ตองทําสัญญา ทํางานกับบริษัทในระยะยาว โดยเรียกเก็บดอกเบี้ยในอัตรา Fixed + 1.0 

THB นาจะจูงใจใหพนักงานรูสึกเชื่อมั่นในการทํางานรวมกับบริษัทมากขึ้น หรืออาจพิจารณา

สวัสดิการของ บริษัทมหาชน เพื่อสรางแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางานกับบริษัท ใหรูสึก

ภาคภูมิใจที่ไดเปนพนักงานของบริษัท 

  สรุป แนวทางปฏิบัติของบริษัท ในอนาคตเกี่ยวกับการพัฒนาปรับปรุง แนวทางแกไข

ปญหา การลาออกของพนักงานฝายการตลาด จําแนกได 4 ขอ ไดแก 

 1.  บริษัทจะสงเสริมการพัฒนาศักยภาพพนักงานฝายการตลาด ใหเชี่ยวชาญ พรอมให

คําแนะนําแกนักลงทุน ทางดานหลักทรัพย 

 2.  บริษัท จะสรรหาและคัดเลือกเจาหนาที่การตลาดจากโบรกหุน เขามาเสริมทีม ใชกล

ยุทธการถายทอดองคความรูภายในองคกร (Learning organization) 

 3.  บริษัท จะสนับสนุนใหเจาหนาที่การตลาดสอบใบอนุญาตเปนผูแนะนําการลงทุนซื้อ

ขายหลักทรัพย (Single license) โดยบริษัทจะสนับสนุนคาใชจายทั้งหมด เพื่อใหเจาหนาที่การตลาด 

มีความเชี่ยวชาญ พรอมใหคําแนะนําการซื้อขายหลักทรัพยแกลูกคาไดเยี่ยงผูประกอบวิชาชีพ 

 4.  เพิ่มชองทาง ทางการตลาดใหม ๆ ใหแกเจาหนาที่การตลาด มุงเปดชองทาง สราง

รายไดใหม ที่มี Potential ใหแกเจาหนาที่การตลาด 

 5.  พยายามเพิ่มสวัสดิการ เพื่อยกระดับความเชื่อมั่น ความภาคภูมิใจ ในการเปนพนักงาน

ของบริษัท 

 

 

 

 

 

 



40 

ตารางที่ 6  แนวทางปฏิบัติของบริษัท ในอนาคตเกี่ยวกับการพัฒนาปรับปรุง แนวทางแกไขปญหา  

 การลาออกของพนักงานฝายการตลาด 

 

แนวทางปฏิบัติของบริษัท ในอนาคตเกี่ยวกับการพัฒนาปรับปรุง 

แนวทางแกไขปญหา การลาออกของพนักงานฝายการตลาด 

ความถี่ 

บริษัทจะสงเสริมการพัฒนาศักยภาพพนักงานฝายการตลาด ใหเชี่ยวชาญ พรอมให

คําแนะนําแกนักลงทุน ทางดานหลักทรัพย 

2 

บริษัท จะสรรหาและคัดเลือกเจาหนาที่การตลาดจากโบรกหุน เขามาเสริมทีม จัดใหมี

การถายทอดองคความรูภายในองคกร (Learning organization) 

2 

บริษัท จะสนับสนุนใหเจาหนาที่การตลาด สอบใบอนุญาตเปนผูแนะนําการลงทุนซื้อ

ขายหลักทรัพย (Single license) โดยบริษัทจะสนับสนุนคาใชจายทั้งหมด เพื่อให

เจาหนาที่การตลาด มีความเชี่ยวชาญที่จะใหคําแนะนําการลงทุนซื้อขายหลักทรัพย 

แกลูกคาไดเยี่ยงผูประกอบวิชาชีพ 

2 

เพิ่มชองทาง ทางการตลาดใหม ๆ ใหแกเจาหนาที่การตลาด มุงเปดชองทาง สราง

รายไดใหม ที่มี Potential ใหแกเจาหนาที่การตลาด 

2 

พยายามเพิ่มสวัสดิการ เพื่อยกระดับความเชื่อมั่น ความภาคภูมิใจ ในการเปนพนักงาน

ของบริษัท 

2 

 

 ผลการสัมภาษณขอมูลเชิงลึก 

 กลุมท่ี 2 อดีตผูบริหารระดับกลาง ผูบริหารระดับตน และพนักงานฝายการตลาด 

 1.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับ คุณคาของงานที่ไดรับมอบหมาย 

 ผูบริหารระดับกลาง 1  

 ถือวาสําคัญมาก เพราะขณะน้ันบริษัทประสบปญหาเร่ืองรายได ที่แสดงในงบการเงิน 

เน่ืองจากสภาวะตลาดไมดี ก็ตองการใหเจาหนาที่การตลาด ขยายฐานตลาดออกไป จึงมีความสําคัญ 

ทําจากที่ขาดทุน (ติดลบ) ใหเปนกําไร (เปนบวก) 

 ผูบริหารระดับกลาง 2  

 ภาระหนาที่งาน ที่ผมไดรับมอบหมาย ขณะที่ปฏิบัติงานในตําแหนงผูจัดการฝาย

การตลาด มีความสําคัญตอบริษัท เน่ืองจากเปนหนวยงานที่รับผิดชอบในการใหคําปรึกษาแนะนํา

การลงทุนกับลูกคาของบริษัททุกราย ทั้งยังเปนหนวยงานที่สรางรายไดหลักเขาบริษัท ตําแหนง

ผูจัดการฝายการตลาด มีขอบเขตความรับผิดชอบหลัก สําคัญ ๆ ครอบคลุมต้ังแตการใหคําแนะนํา
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แกลูกคารายใหม การใหคําแนะนําในขั้นตอนการเปดบัญชี การประเมินการยอมรับความเสี่ยง การ

พิสูจนตัวตนของลูกคา (KYC/CDD) ตลอดรวมถึง การสงคําสั่งซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนา ทั้งที่

สงคําสั่งผานระบบซื้อขายออนไลน (Internet) และการสงคําสั่งซื้อขายผานเจาหนาที่การตลาด 

(Marketing) รวมถึงขั้นตอน เงื่อนไข หลักเกณฑ ที่เกี่ยวของอ่ืนใด ที่เกี่ยวของกับการเรียกเงิน

หลักประกันเพิ่มเติม (Call margin) การบังคับปดสถานะสัญญา (Force close) การคํานวณราคา 

(Settlement price) การแจงเปลี่ยนแปลงขอมูลสําคัญ และทุกธุรกรรมรายการสําคัญระหวางลูกคา

กับบริษัท  ฉะน้ัน สรุปไดวา ตําแหนง หนาที่ ความรับผิดชอบ ที่ผมไดรับมอบหมาย มีความสําคัญ

ตอบริษัท ยังไมนับรวม การวางแผนการตลาด ประจําป ประจําไตรมาส ประจําเดือน การวางแผน

กลยุทธ เพื่อใหพนักงานฝายการตลาด ในแตละทีม สามารถสรางผลงาน เปนไปตามแผนการตลาด 

ที่ไดรับอนุมัติจากคณะกรรมการบริหาร และคณะกรรมการบริษัท 

 ผูบริหารระดับตน 1  

“สําคัญมาก” 

 ผูบริหารระดับตน 2  

 “สําคัญมากครับ เปนทีมดูแลลูกคารายใหญ” 

 ผูบริหารระดับตน 3  

 “สําคัญ เพราะเปนธุรกิจหลัก (Core business) ของบริษัท” 

 ผูบริหารระดับตน 4  

 “สําคัญมาก” 

 พนักงานฝายการตลาด 1  

 “มีความสําคัญ เปนธุรกิจหลัก (Core Business) ของบริษัท” 

 พนักงานฝายการตลาด 2  

 “สําคัญตอองคกรมาก เพราะเปนฝายสรางรายได” 

 พนักงานฝายการตลาด 3  

 “สําคัญ เน่ืองจากเปนฝายสรางรายไดใหบริษัท” 

 พนักงานฝายการตลาด 4  

 “ในภาวะเศรษฐกิจ การตลาดเปนทีมงานที่มีความสําคัญตอองคกรธุรกิจเปนอยางมาก” 

พนักงานฝายการตลาด 5  

 “สําคัญ เพราะเปนทีมสรางรายไดเขาบริษัท” 

 พนักงานฝายการตลาด 6  

 “มีความสําคัญมาก เพราะเปนหนวยงานหารายไดใหกับบริษัท” 
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 สรุป ความคิดเห็นเกี่ยวกับ คุณคาของงานที่ไดรับมอบหมาย มี 2 ระดับ คือ 

 1.  สําคัญ  

 2.  สําคัญมาก 

 

ตารางที่ 7  ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณคาของงานที่ไดรับมอบหมาย 

 

ระดับคุณคาของงานท่ีไดรับมอบหมาย ความถี่ 

สําคญั 5 

สําคัญมาก 7 

 

 2.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับ ความรูสึกเมื่อทํางานสําเร็จ บรรลุเปาหมาย 

 ผูบริหารระดับกลาง 1  

 “ผมอยูระยะสั้นแค 2 เดือน ถาทําใหกลับมาเปนบวก ( + ) ไดจริง ก็จะรูสึกภาคภูมิใจ

มาก” 

 ผูบริหารระดับกลาง 2  

 “ผมรูสึกภาคภูมิใจ เมื่องานในความรับผิดชอบ หรือที่ไดรับมอบหมายอ่ืน ๆ สําเร็จลุลวง

ดวยดี” 

 ผูบริหารระดับตน 1  

 “รูสึกวาไดทําตามเปาหมาย มีความภูมิใจ ที่นําพาองคกรสูความสําเร็จได” 

 ผูบริหารระดับตน 2  

 “ภาคภูมิใจ ที่งานสําเร็จลุลวงดวยดี” 

 ผูบริหารระดับตน 3  

 “เปนความภาคภูมิใจ เราควรไดรับรางวัลจากผลงานน้ัน ๆ” 

 ผูบริหารระดับตน 4  

 “รูสึกดี ทําไดและสําเร็จ” 

 พนักงานฝายการตลาด 1  

 “ภูมิใจ และคิดวาควรไดรับรางวัลจากความสําเร็จ” 

 พนักงานฝายการตลาด 2  

 “รูสึกยินดี และภาคภูมิใจ” 

 พนักงานฝายการตลาด 3  
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 “รูสึกดีใจ มีแนวโนมจะไดรับผลตอบแทนที่ดี” 

 พนักงานฝายการตลาด 4  

 “มีความยินดีและมีความภาคภูมิใจ” 

 พนักงานฝายการตลาด 5  

 “ภาคภูมิใจที่งานสําเร็จลุลวง” 

 พนักงานฝายการตลาด 6  

 “ภาคภูมิใจและรูสึกหายเหน่ือย คุมคากับความทุมเท การรวมกันในการปฏิบัติงาน” 

 สรุป ความคิดเห็นเกี่ยวกับความรูสึกเมื่อทํางานสําเร็จ บรรลุเปาหมาย มี 3 ระดับ คือ 

 1.  รูสึกภาคภูมิใจมาก 

 2.  รูสึกภาคภูมิใจ 

 3. รูสึกภาคภูมิใจ และคาดหวังรางวัลตอบแทน 

 

ตารางที่ 8  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความรูสึกเมื่อทํางานสําเร็จ บรรลุเปาหมาย 

 

ความรูสึกเมื่อทํางานสําเร็จ บรรลุเปาหมาย ความถี ่

รูสึกภาคภูมิใจมาก 1 

รูสึกภาคภูมิใจ 8 

รูสึกภาคภูมิใจ และคาดหวังรางวัลตอบแทน 3 

 

 3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับ ทาทีของผูบังคับบัญชา เมื่อทํางานสําเร็จ บรรลุเปาหมาย 

 ผูบริหารระดับกลาง 1  

 “ยังไมถึงขั้นน้ัน ทํางานในระยะเวลาสั้น ๆ แค 2 เดือน ยังไมถึงขั้นน้ัน” 

ผูบริหารระดับกลาง 2  

 “ผมไดรับคําชื่นชม และแสดงความยินดี จากผูบังคับบัญชา ตลอดรวมถึง เพื่อนรวมงาน

ในระดับเดียวกัน และผูใตบังคับบัญชา ในกรณีที่ ผมสามารถปฏิบัติภาระหนาที่งานสําเร็จลุลวงเกิน

กวาที่คาดหมาย กรณีปฏิบัติงานในภาระหนาที่ปกติ สําเร็จลุลวง ไมเคยไดรับคําชม หรือการแสดง

ความยินดี โดยสวนตัว กระผมเห็นวา กรณีดังกลาว เปนเร่ืองปกติ เพราะเปนหนาที่ประจํา” 

 ผูบริหารระดับตน 1  

 “ถามกอนนะ ตองเอาความจริงมั๊ย ผูบริหารบริษัทเรานะ ไมคอยนะ” 

 ผูบริหารระดับตน 2  
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 “ไดรับคําชม แตไมไดรับรางวัลครับ” 

 ผูบริหารระดับตน 3  

 “แสดงความยินดี ชื่นชม ใหรางวัล แตนอยกวา เมื่อเทียบกับอุตสาหกรรมเดียวกัน” 

ผูบริหารระดับตน 4  

 “ไมแสดงความชื่นชม ยินดี ไมไดรับรางวัล เปนการทํางานตามหนาที่ คาดวาจะไดขึ้น

เงินเดือน” 

 พนักงานฝายการตลาด 1  

 “ไมไดรับคําชม  ไดรับรางวัล แตนอยกวาเมื่อเทียบกับอุตสาหกรรมเดียวกัน” 

 พนักงานฝายการตลาด 2  

 “เคยไดรับคําชม 2 คร้ัง จาก 8 คร้ัง ที่มีผลงานโดดเดน” 

 พนักงานฝายการตลาด 3  

 “ไดรับคําชม รางวัล รวมแสดงความยินดีเปนบางคร้ัง เมื่อเทียบกับโบรกอ่ืน ถือวา

คอนขางตํ่า” 

 พนักงานฝายการตลาด 4  

 “ไดรับคําชื่นชม  แตไมเคยไดรับผลตอบแทนพิเศษ” 

 พนักงานฝายการตลาด 5  

 “ไดรับคําชม รวมแสดงความยินดีเปนบางคร้ัง บางคร้ังไดเปน Incentive” 

 พนักงานฝายการตลาด 6  

 “ไดรับคําชม รวมแสดงความยินดีเปนบางคร้ัง โดยมากมองวาอยูในหนาที่ความ

รับผิดชอบ” 

 สรุป ความคิดเห็นเกี่ยวกับทาทีของผูบังคับบัญชาเมื่อทํางานสําเร็จ บรรลุเปาหมาย  

จําแนกได 6 ขอ 

 1.  ไดรับคําชม รวมแสดงความยินดี เปนบางคร้ัง 

 2.  ไดรับคําชม รวมแสดงความยินดี เคยไดรางวัล 

 3.  ไดรับคําชม รวมแสดงความยินดี ไมเคยไดรางวัล 

 4.  ไมเคยไดรับคําชม รวมแสดงความยินดี 

 5. ไมเคยไดรับคําชม รวมแสดงความยินดี เคยไดรางวัล 

 6.  ไมเคยไดรับคําชม รวมแสดงความยินดี ไมเคยไดรางวัล 
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ตารางที่ 9  ความคิดเห็นเกี่ยวกับทาทีของผูบังคับบัญชาเมื่อทํางานสําเร็จบรรลุเปาหมาย 

 

ความรูสึกเมื่อทํางานสําเร็จ บรรลุเปาหมาย ความถี่ 

ไดรับคําชม รวมแสดงความยินดี เปนบางคร้ัง 5 

ไดรับคําชม รวมแสดงความยินดี เคยไดรางวัล 1 

ไดรับคําชม รวมแสดงความยินดี ไมเคยไดรางวัล 2 

ไมเคยไดรับคําชม รวมแสดงความยินดี 1 

ไมเคยไดรับคําชม รวมแสดงความยินดี เคยไดรางวัล 1 

ไมเคยไดรับคําชม รวมแสดงความยินดี ไมเคยไดรางวัล 1 

  

 1.  เคยไดรับคําชม รวมแสดงความยินดี 8 คน 

 2.  ไมเคยไดรับคําชม รวมแสดงความยินดี 3 คน 

 4. ความคิดเห็นเกี่ยวกับ โอกาสที่ไดรับจากเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ในการแสดง

ความคิดเห็นอยางเปนอิสระ เพื่อปรับปรุง แกไขปญหา และพัฒนากระบวนการทํางาน 

 ผูบริหารระดับกลาง 1  

  “ความคิดเห็น ผมคิดอยางไรก็บอกเจาของบริษัทไปอยางน้ันอยูแลว เพียงแตเมื่อเรา

พูดคุยกันแลวทางบริษัทจะปฏิบัติไดมากนอยแคไหน น่ันก็เปนอีกขั้นหน่ึง” 

 ผูบริหารระดับกลาง 2 

  “ผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน เปดโอกาสใหผมไดแสดงความคิดเห็น ใน

หลากหลายโอกาส อยางไรก็ดี ผูบริหารระดับสูง จะพิจารณาขอเสนอแนะ จากสมาชิกในที่ประชุม 

ซึ่งมีความหลากหลาย ตางมุมมอง  ผลการพิจารณา มักจะเปนไปตามมติที่ประชุม ซึ่งมีการใหความ

คิดเห็น วิพากวิจารณโดยอิสระ จากสมาชิกในที่ประชุม เปนผลให ขอเสนอแนะ ความคิดเห็น  

จากสมาชิกถูกปรับเปลี่ยน เพื่อใหไดแนวทางที่ดีที่สุด หรือเหมาะสมที่สุด บอยคร้ัง พบวา มีความ

แตกตางจากขอเสนอแนะ หรือความคิดเห็นจากฝายการตลาด ไปมากบาง นอยบาง  ผมคิดวาเปน

การแชรไอเดีย และพิจารณาจากหลากหลายฝาย มุงแสวงหาทางเลือกที่ดีที่สุด (Best effort) จึง

ยอมรับไดกับมติที่ประชุม บอยคร้ังที่นอง ๆ ผูใตบังคับบัญชา ใหความเห็นแยง เพราะไมตรงกับที่

หารือกันไวกอนหนา จุดน้ี เปนขอเสีย เพราะหลายคนมองวา บริษัทมีธงในใจ ไมรับขอเสนอแนะ

จากฝายการตลาด” 
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 ผูบริหารระดับตน 1  

 “เปดโอกาสครับ แตไมฟง” 

 ผูบริหารระดับตน 2  

 “ไดรับโอกาสแสดงความคิดเห็น ทั้งน้ี ขึ้นอยูกับมติที่ประชุม เปนไปตามหลักยุติธรรมดี

ครับ” 

 ผูบริหารระดับตน 3  

 “รับฟง แตไมไดนําไปใชแกไขปญหาจริง” 

 ผูบริหารระดับตน 4  

 “ไดแสดงความคิดเห็น และรับฟงความคิดเห็นของทีม” 

 พนักงานฝายการตลาด 1  

 “รับฟง  แตไมไดนําไปใชแกไขปญหาจริง” 

 พนักงานฝายการตลาด 2  

 “เปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น แตไมมีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น เปนเชนน้ี

ทุกคร้ัง กระทั่ง ดิฉันและเพื่อน ๆ รูสึกสงสัยวา จะมาขอความคิดเห็นเพื่ออะไร หรือเพื่ออางวาเปด

โอกาสแลวหรือ” 

 พนักงานฝายการตลาด 3  

 “เปดรับฟง แตที่ปรากฎ ผูบริหารมีธงในใจแลว เพียงรับฟงเทาน้ัน” 

พนักงานฝายการตลาด 4  

 “ใหแสดงความคิดเห็นไดบางในบางโอกาส แตไมไดดําเนินการปรับปรุง พัฒนาตาม

ความเห็นน้ัน และผูบริหารระดับสูง มักมองขามประเด็นปญหาตาง ๆ ที่พนักงานนําเสนอ” 

พนักงานฝายการตลาด 5  

 “ใหโอกาสแสดงความคิดเห็น แตเมื่อเสนอไป ผูบริหารระดับสูงขึ้นไป มักไมมีผลใด ๆ” 

 พนักงานฝายการตลาด 6  

 “เปดโอกาส แตก็เปนการรับฟงปญหาขอจํากัดตาง ๆ ของแตละฝายงาน ทําใหบางคร้ัง

ไมเกิดประโยชนตอการพัฒนา และแกไขจุดบกพรองของงาน” 

 สรุป การมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นอยางเปนอิสระ เพื่อพัฒนา ปรับปรุง แกไข

กระบวนการทํางาน จําแนกได 3 ขอ คือ 

 1.  มีโอกาสรวมแสดงความคิดเห็น บทสรุปขึ้นอยูกับมติที่ประชุม 

 2.  มีโอกาสรวมแสดงความคิดเห็น แตไมใหความสําคัญ 

 3.  มีโอกาสรวมแสดงความคิดเห็น แตใหความสําคัญนอย 
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ตารางที่ 10  ความคิดเห็นเกี่ยวกับโอกาสที่ไดรับจากเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชาในการแสดง 

   ความคิดเห็นอยางเปนอิสระเพื่อปรับปรุง แกไขปญหา และพัฒนากระบวนการทํางาน 

 

โอกาสแสดงความคิดเห็น ความถี่ 

มีโอกาสรวมแสดงความคิดเห็น บทสรุปขึ้นอยูกับมติที่ประชุม 4 

มีโอกาสรวมแสดงความคิดเห็น แตไมใหความสําคัญ 7 

มีโอกาสรวมแสดงความคิดเห็น แตใหความสําคัญนอย 1 

 

 5.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนา ปรับปรุงบทบาทผูบังคับบัญชาโดยตรง 

 ผูบริหารระดับกลาง 1  

 “คือมันมีวิธีการ เรามีสายสัมพันธ (Connection) ก็เชิญลูกคาเขามา มีเทคนิคการบริหาร

ความเสี่ยงในการลงทุน (Abitage hagging) แตที่แนะนํากันสวนใหญมันจะเปนอะไรที่มันเทา ๆ 

และชวงหลัง กลต. เขามาตรวจสอบหนักขึ้น หากอะไรที่มันเทา ๆ แลวเราเลือกทําแลวสํานักงาน 

กลต. ตรวจพบ ก็ตองรับผิดชอบกันไป แตถาเปนระยะยาว (Long Term) คงตองปรับเปลี่ยนกัน

มากกวา ผูบริหารทางดาน การตลาด เราตองปรับทั้งโครงสราง เพื่อใหมันยั่งยืน การใหความ

สะดวกเร่ืองระบบ การรับเงิน โอนเงิน แอพพลิเคชั่น แคโชวอัพคร้ังเดียว ที่เหลือแทบไมตองติดตอ 

หรือโทรศัพทอะไรแลว ก็ผาน Application ทั้งหมด ซึ่งถาตรงน้ีเรายังทําไมไดเหนือคูแขง 

ผลิตภัณฑการลงทุนที่เรามีใหบริการนอยกวาโบรกอ่ืน หากเราทําตรงน้ีไมได ก็คงจะยากที่จะ

ไดเปรียบโบรกอ่ืน ๆ” 

 ผูบริหารระดับกลาง 2  

 “คําถามขอน้ี ผมคิดวา เหมือนกับจะถามผมวา ผมควรปรับปรุงอะไรนะครับ เพราะเปน

ตําแหนงที่ผมทํางานอยู เมื่อผมลาออกจากบริษัทแลว ผมก็เคยทบทวนบทบาทตนเอง ขณะที่ทํางาน

ในตําแหนงดังกลาว ถายอนเวลากลับไปได ผมจะผลักดันใหนําบริษัทเขาจดทะเบียนในตลาด

หลักทรัพย เพื่อระดมเงินทุนซื้อใบอนุญาตประกอบธุรกิจนายหนาซื้อขายหลักทรัพย จะดีมาก หาก

วาบริษัทสามารถทําหนาที่เปน นายหนาซื้อขายหลักทรัพย ไดนะครับ” 

 ผูบริหารระดับตน 1  

 “พัฒนาศักยภาพบุคลากรดานการตลาด เร่ืองความรูและหนาที่ ขั้นตอนของพนักงานให

เปนไปตามนโยบาย ในขอบเขตที่กําหนดไว” 

 ผูบริหารระดับตน 2  
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 “ผูจัดการฝายการตลาด ควรแนะนําชองการการเขาถึงลูกคากลุมใหม ๆ หรือแนะนํา

ลูกคาใหมใหกับเจาหนาที่การตลาด” 

 ผูบริหารระดับตน 3  

 “ใหพนักงานมีสวนรวม ในการวางแผน และกําหนดทิศทาง กลยุทธทางการตลาด” 

ผูบริหารระดับตน 4  

 “เพิ่มผลประโยชน/ ผลตอบแทน เพื่อจูงใจพนักงาน” 

 พนักงานฝายการตลาด 1  

 “ใหพนักงานมีสวนรวมในการวางแผนและกลยุทธทางการตลาด” 

พนักงานฝายการตลาด 2  

 “ผลักดันแนวคิด ขอเสนอดี ๆ ของเพื่อนพนักงานใหผูบริหารระดับสูง ใหความสําคัญ

บาง” 

 พนักงานฝายการตลาด 3  

 “ควรรับฟงจากหลาย ๆ บุคคลในทีม กอนสรุปแนวทางแกไขปญหาที่เหมาะสม” 

พนักงานฝายการตลาด 4  

 1.  พยายามผลักดันความเห็นของพนักงาน ใหผูบริหารเห็นความสําคัญ 

 2. สรางขวัญและกําลังใจใหเพื่อนพนักงานมีความสุขในการทํางาน 

 3. ทําใหองคกรมีความโปรงใสและตอบแทนสังคมในสิ่งดี ๆ 

 พนักงานฝายการตลาด 5  

 “หัวหนาทีมการตลาด รวมเจรจาตอรอง ฝายบริหาร กําหนดกลยุทธการตลาด ใหแขงขัน

ไดจริง” 

 พนักงานฝายการตลาด 6  

 “ทัศนคติในการทํางานของพนักงาน” 

 สรุป ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนา ปรับปรุงบทบาทผูบังคับบัญชาโดยตรง จําแนกได 

6 ขอ ดังน้ี 

1. เพิ่มชองทางการเขาถึงกลุมลกูคาใหม 

2. พัฒนาระบบงานใหทันสมัย มุงอํานวยความสะดวกใหแกลูกคา 

 3.  พัฒนาศักยภาพ องคความรูใหม ๆ ใหกับเจาหนาที่การตลาด 

 4.  พิจารณาและทบทวนผลประโยชน คาตอบแทนเจาหนาที่การตลาด ใหเหมาะสม

ยิ่งขึ้น 

 5.  จัดกิจกรรมตอบแทนสูสังคม เสริมสรางทัศนคติและขวัญกําลังใจที่ดีในการทํางาน 



49 

 6.  รับฟงความคิดเห็นจากระดับพนักงาน ประกอบการวางแผน/กําหนดกลยุทธทาง

การตลาด 

 

ตารางที่ 11  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนา ปรับปรุงบทบาทผูบังคับบัญชาโดยตรง 

 

การพัฒนาและปรับปรุงบทบาทผูบังคับบัญชาโดยตรง ความถี่ 

เพิ่มชองทางการเขาถึงกลุมลกูคาใหม 2 

พัฒนาระบบงานใหทันสมัย มุงอํานวยความสะดวกใหแกลูกคา 2 

พัฒนาศักยภาพ องคความรูใหม ๆ ใหกับเจาหนาที่การตลาด 1 

พิจารณาและทบทวนผลประโยชน คาตอบแทนสําหรับเจาหนาที่การตลาด ให

เหมาะสมยิ่งขึ้น 

1 

จัดกิจกรรมตอบแทนสังคม เสริมสรางทัศนคติและขวัญกําลังใจที่ดีในการทํางาน 3 

รับฟงความคิดเห็นจากพนักงาน ประกอบการวางแผน/กําหนดกลยุทธทางการตลาด 4 

 

 6.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับ โอกาสความกาวหนาในหนาที่การงาน 

 ผูบริหารระดับกลาง 1  

  “มันแค 2 เดือน มันยังนอยไป อันน้ีคงตองสงวนคําตอบเลยดีกวา” 

 ผูบริหารระดับกลาง 2  

  “ผมมองเห็นโอกาสกาวหนานะ ตําแหนง ผูอํานวยการฝายการตลาด ก็วางอยูนานหลาย

ป ผมมีโอกาสกาวหนา ในระหวางที่ทํางานในตําแหนง ผูจัดการฝายการตลาด ถาผลงานดีเดน

ตอเน่ือง” 

 ผูบริหารระดับตน 1  

 “มองเห็นโอกาสในการพัฒนาองคกร เพราะบริษัทมีเม็ดเงิน และแนวคิด CEO ดี แตไม

กลารวมลงทุนพัฒนา จะบอกยังไงดีละ คือ รูวานาทํา แตไมอยากเสี่ยงลงทุน” 

 ผูบริหารระดับตน 2  

 “สวนตัวผมเห็นโอกาสกาวหนานะครับ ผมมีโอกาสทํางานรวมกับบริษัทในเครือที่

สิงคโปร ซึ่งเปนประสบการณทาทายความสามารถ สนุกกับงาน ตองขอบคุณผูบริหารที่ใหโอกาส” 

ผูบริหารระดับตน 3  

 “ไมเห็นโอกาสเจริญกาวหนา บริหารโดยคนไมกี่คน ไมรับฟงความคิดเห็น โอกาส

กาวหนานอย” 
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 ผูบริหารระดับตน 4  

“ไมเห็น” 

 พนักงานฝายการตลาด 1  

 “ไมคอยเห็น พบเห็นการบริหารงานเฉพาะกลุมบุคคล รับฟงความเห็นบาง โอกาส

กาวหนาตํ่า” 

 พนักงานฝายการตลาด 2  

 “ทํางานกับ บริษัทมาหลายป มองไมเห็น อนาคต” 

 พนักงานฝายการตลาด 3  

 “ธุรกิจบริษัทไมครอบคลุมทุกผลิตภัณฑในตลาดทุน ทําใหขาดโอกาสใหบริการอยาง

ครอบวงจร” 

 พนักงานฝายการตลาด 4  

 1.  โอกาสตํ่า เน่ืองจากองคกรทํางานตามระบบเสนสาย 

 2.  โครงสรางองคกร ไมเอ้ือตอการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพการงาน 

 3.  องคกรไมสนับสนุน สงเสริมการพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

พนักงานฝายการตลาด 5  

 สมัยทํางานชวงแรก เคยคาดหวัง เคยเห็นโอกาส  

 ผูบริหารระดับสูง ตัดสินใจลาชา ทําใหสูญเสียโอกาส มองไมเห็นความกาวหนา 

พนักงานฝายการตลาด 6  

 มีโอกาสกาวหนานอย เพราะตําแหนงตัน 

 สรุป ความคิดเห็นเกี่ยวกับ โอกาสความกาวหนาในหนาที่การงาน จําแนกได 3 ขอ ไดแก 

 1.  มีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 

 2.  โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานคอนขางตํ่า 

 3.  ไมเห็นโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 

            

ตารางที่ 12  ความคิดเห็นเกี่ยวกับ โอกาสความกาวหนาในหนาที่การงาน 

 

โอกาสความกาวหนาในหนาท่ีการงาน ความถี่ 

                 มีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 3 

                โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานคอนขางตํ่า 4 

                ไมเห็นโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 4 
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 7.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับ อุปสรรคสําคัญที่ทําใหสูญเสียโอกาสกาวหนาในหนาที่งาน 

 ผูบริหารระดับกลาง 1  

 “อันน้ีมันระยะสั้นแค 2 เดือนเอง เราก็ยังไมไดเห็นอุปสรรคอะไร” 

 ผูบริหารระดับกลาง 2  

 “อุปสรรค สําคัญที่ทําใหผมสูญเสียโอกาสกาวหนา เกิดจากสภาวะราคาทองคําใน

ตลาดโลก กลับขา จากขาขึ้นตอเน่ือง เหมือนกระทิงดุ มาเปนชวงขาลง แบบด่ิงเหว นักลงทุนราย

ใหญ หลายราย ประสบปญหาขาดทุน บางรายถูกบังคับปดสถานะสัญญา  บางรายถูกฟองรอง 

ตลาดโกลดฟวเจอรส หดตัวรุนแรง พี่ก็ทราบดี การที่ตลาดโกลดฟวเจอรสหดตัวรุนแรง คร้ังน้ัน 

เปนปจจัยสําคัญ ที่สงผลกระทบตอรายไดหดตัวรุนแรง กระทั่งประสบปญหาขาดทุนในเวลาตอมา 

อนาคตที่สดใส  ความหวังที่จะเติบโต ไดรับโปรโมตเปน ผูอํานวยการฝายการตลาด ก็ดับวูบลง

ดวย” 

 ผูบริหารระดับตน 1  

 “เปนเร่ืองของอํานาจการตัดสินใจ คือ ผูบริหารระดับสูง ไมใหความไววางใจ ไมเปด

โอกาสใหงานที่ผมทํา เปนไปอยางที่คิด แนวคิดไมตรงกัน มองอนาคตแตกตางกัน ไมเห็นมุมมองที่

ผมพยายามนําเสนอ ผมพยายามนําองคกรไปสูความเปนมืออาชีพ ตามตลาดสากล แตผูบริหาร

ระดับสูง มองวาเปนไปไมได ในขณะที่โบรกอ่ืนเคาทํากันได” 

 ผูบริหารระดับตน 2  

 “อุปสรรค ในความคิดสวนตัวมองวา ตลาดโกลดฟวเจอรส บานเรา เปดถึงแค 4 ทุม

หนอย ๆ แตตลาดเหว่ียงหลังตลาดปด เปนความเสี่ยง และเปนอุปสรรคตอการลงทุน กระทบ

โอกาสกาวหนา” 

 ผูบริหารระดับตน 3  

 “การรับฟงและใหโอกาสแสดงผลงานนอยเกินไป” 

 ผูบริหารระดับตน 4  

 “ระบบอาวุโส และการเมืองภายในองคกร” 

 พนักงานฝายการตลาด 1  

 “ระบบอาวุโส การเมืองภายในองคกร ปดกั้นการแสดงความเห็นผลงานตํ่า ควบคุม

อํานาจอยู” 

 พนักงานฝายการตลาด 2  

 “ผูบริหารองคกรขาดวิสัยทัศน คิดและตัดสินใจบนความคิดเห็นสวนตัว” 

 พนักงานฝายการตลาด 3  
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 “หัวหนางาน พิจารณาผลงานตามพอใจของตนเอง” 

 พนักงานฝายการตลาด 4  

 “การทํางานภายใตระบบการเมือง ผูบริหารเห็นแกประโยชนสวนตน ไมใหพนักงานมี

โอกาสแสดงความคิดเห็นอยางจริงใจ” 

 พนักงานฝายการตลาด 5  

 “วิสัยทัศน และทัศนคติ ของผูบริหารระดับสูง ลาชา  เปนอุปสรรคสําคัญ” 

 พนักงานฝายการตลาด 6  

 “อุปสรรคสําคัญที่ทําใหสูญเสียโอกาสกาวหนา คือ Team work, attitude ของ Team”

สรุป ความคิดเห็นเกี่ยวกับ อุปสรรคสําคัญที่ทําใหสูญเสียโอกาสความกาวหนาในหนาที่

การงาน จําแนกได 5 ขอ ไดแก 

 1.  เวลาเปดทําการซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนา โดย TFEX ไมเอ้ือตอการทํากําไร 

บริหารความเสี่ยง จากความผันผวนของราคาทองคําในตลาดโลก 

 2.  ปริมาณการซื้อขาย Gold futures ในตลาด TFEX หดตัวรุนแรง ตอเน่ือง 

 3.  ผูบริหารระดับสูงขาดวิสัยทัศน ตัดสินใจลาชา บริหารงานตามวิสัยทัสนตนเองบยอ

คร้ัง 

 4.  ผูบริหารระดับสูงพิจารณาผลงานโดยยึดหลักความพึงพอใจและระบบการเมือง

ภายในเปนเกณฑ 

 5.  ความสามัคคีและทัศนคติที่แตกตางภายในองคกร 

      

ตารางที่ 13  อุปสรรคสําคัญที่ทําใหสูญเสียโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 

 

อุปสรรคสําคัญทําใหสูญเสียโอกาสกาวหนาในหนาท่ีงาน ความถี่ 

เวลาเปด-ปด ทําการซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนาทองคํา 

โดย TFEX ไมเอ้ือตอการสรางกําไร และ บริหารความ

เสี่ยง จากความผันผวนของราคาทองคําในตลาดโลก 

1 

ปริมาณการซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนาทองคํา ในตลาด 

TFEX หดตัวรุนแรงตอเน่ือง จากสภาวะนักลงทุนขาดทุน 

1 

ผูบริหารระดับสูง ตัดสินใจลาชา บริหารงานตามวิสัยทัศน

สวนตัวบอยคร้ัง 

4 
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ตารางที่ 13  (ตอ) 

 

อุปสรรคสําคัญทําใหสูญเสียโอกาสกาวหนาในหนาท่ีงาน ความถี่ 

ผูบริหารระดับสูงพิจารณาผลงานโดยยึดหลักความพึง

พอใจและระบบการเมืองภายในเปนเกณฑ 

7 

ความสามัคคีและทัศนคติที่แตกตางภายในองคกร 1 

 

 8.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับ ปริมาณงานในความรับผิดชอบ 

 ผูบริหารระดับกลาง 1  

 “ภาระงานเราไมไดเยอะ มันก็ติดปญหาโครงสราง ที่ไมสามารถปรับเปลี่ยน อํานวยความ

สะดวกใหงานลุลวงไดดี ถามันปรับไดชา มันก็พาใหบริษัทกลับมาไดชาลงเทาน้ันเอง” 

 ผูบริหารระดับกลาง 2  

 “ภาระงานในความรับผิดชอบมากพอสมควร  แตก็ไมเกินกวาจะทําครับ” 

 ผูบริหารระดับตน 1  

 “มากเกินตําแหนงหนาที่” 

 ผูบริหารระดับตน 2  

“งานไมมาก ไมนอยครับ กําลังดี” 

 ผูบริหารระดับตน 3  

 “ปริมาณงานนอยกวาที่คาดไว  ใหบริการผลิตภัณฑการลงทุนเฉพาะ Futures ขาดความ

หลากหลาย” 

 ผูบริหารระดับตน 4  

 “ปริมาณงานมากเกินเวลาทํางาน” 

 พนักงานฝายการตลาด 1  

 “ปริมาณงานนอยกวาที่คาดไว” 

 พนักงานฝายการตลาด 2  

 “ปริมาณงานไมมากหรือนอยจนเกินไป” 

 พนักงานฝายการตลาด 3  

 “ปริมาณงานกําลังดี” 

 พนักงานฝายการตลาด 4  

 “ปริมาณงานเหมาะสมกับตําแหนง” 
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 พนักงานฝายการตลาด 5  

 “ปริมาณงานไมมาก ยินดี หากจะไดรับมอบหมายงานเพิ่มมากขึ้น เปนการทาทาย” 

พนักงานฝายการตลาด 6  

 “ปริมาณงานมาก แตเปนโอกาสในการพัฒนาตนเอง ไมอยากเปรียบเทียบกับ

คาตอบแทน” 

 สรุป ความคิดเห็นเกี่ยวกับ ปริมาณงานในความรับผิดชอบ จําแนกได 3 ขอ ไดแก 

 1.  ปริมาณงานไมมากหรือนอยเกินไป 

 2.  ปริมาณงานมากเกินไป 

 3.  ปริมาณงานนอยเกินไป 

 

ตารางที่ 14  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปริมาณงานในความรับผิดชอบ 

 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับ ปริมาณงานในความรับผิดชอบ ความถี่ 

ปริมาณงานไมมากหรือนอยเกินไป 6 

ปริมาณงานมากเกินไป 4 

ปริมาณงานนอยเกินไป 2 

 

 9. ความคิดเห็นเกี่ยวกับ ความเหมาะสมของคาตอบแทน ไดแก เงินเดือน คานายหนา ที่

ไดรับ  

 ผูบริหารระดับกลาง 1  

 “ผมวา ณ ตอนน้ัน มันสูงเกินไป คือ มันจะไมสูงเกินไป ถาเราทําตามสิ่งที่เคาคาดหวัง

จากเราได คือ เคาจางแพง เราก็อยากตอบแทนใหดี แตถามันติดขัดปญหา ผมก็ไมคิดวาผมควรจะ

อยู” 

 ผูบริหารระดับกลาง 2  

 “เงินเดือน ตํ่ากวาโบรกอ่ืนนะพี่  คานายหนา พอ ๆ กันทุกโบรก แตเราไมมีโบนัส ไม

ปรับเงินเดือน ผมเคยเสนอแลว แตผูบริหารระดับสูงไมอนุมัติ ก็รับสภาพกับการลาออกของ

พนักงาน เพราะเคาไดรับขอเสนอจากที่อ่ืนสูงกวาเรา เกินรอยละ 100 เปนใคร ก็ตองไปนะพี่ 

คนทํางานดานการตลาด (Front)ไมเคยไดโบนัส แตคนทํางานสนับสนุน (Back) ไดกันทุกป ๆ ละ 1 

เดือน โบรกอ่ืนจายกัน 5 เดือน 7 เดือน 10 เดือน โบนัสออกคร้ังหน่ึง ถอยรถปายแดงไดคันนึง ยิ่ง

เจาหนาที่การตลาดมือดี โบนัสออกปนึง ซื้อบานไดเลย จริงไหมครับ คนอ่ืน เงินเดือน คือคาขนม  
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มีไวซื้อขนมเลี้ยงแมบาน คนขับรถ  คานายหนา และ Incentive จากการเปนนายหนาซื้อขาย

หลักทรัพย ไดกันเดือนนึงหลายแสน แตกตางกันมาก ถายอนกลับไปเราตองนําบริษัทเขาจด

ทะเบียนเพื่อระดมทุน  ถาทําไดก็รับทรัพยกันถวนหนา แตเราทําไมทัน เหน่ือยกับการถูกรีดยอด  

เรียกประชุมทุกวัน บีบยอดทุกวัน ตลาดหดตัว ลูกคาหดหาย นักลงทุนกลัวขาดทุนในฟวเจอรสภาพ

มันขยายไปกวาง จนตลาดหดตัวรุนแรง TFEX ไมเขามาแกปญหาตรงน้ี รอจนทุกอยางบานปลาย 

มันชาไปจริงมั๊ย” 

 ผูบริหารระดับตน 1  

 “เหมาะสมครับ เหมาะสม” 

 ผูบริหารระดับตน 2  

 “รายไดคอนขางดี สวนตัวผมนะครับ” 

 ผูบริหารระดับตน 3  

 “อยูในเกณฑปกติ” 

 ผูบริหารระดับตน 4  

 “นอยเกินไป เมื่อเทียบกับผลงาน” 

 พนักงานฝายการตลาด 1  

 “อยูในเกณฑปกติ ไมแตกตางจากที่อ่ืน มากนัก” 

 พนักงานฝายการตลาด 2  

 “คานายหนา ใกลเคียงโบรกฯ อ่ืน, เงินเดือน นอยกวาโบรกฯ อ่ืน, ทํางานมา 4  ป ไมเคย

ไดโบนัส” 

 พนักงานฝายการตลาด 3  

 “คาตอบแทนใกลเคียงกับโบรกฯ อ่ืน” 

 พนักงานฝายการตลาด 4  

 “ตํ่าเกินไป ไมความเหมาะสม” 

 พนักงานฝายการตลาด 5  

 “เงินเดือน นอยกวาโบรกฯ อ่ืน, คานายหนา ใกลเคียง เปนไปตามมาตรฐาน” 

พนักงานฝายการตลาด 6  

 “ไมเหมาะสม ในเร่ืองการจายคาคอมมิชชั่น” 

 สรุป ความคิดเห็นเกี่ยวกับ ความเหมาะสมของคาตอบแทน ไดแก เงินเดือน คานายหนา 

ที่ไดรับ จําแนกได 7 ขอ ไดแก 

 1.  เงินเดือนที่ไดรับสูงเกินไป 
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 2.  เงินเดือนที่ไดรับตํ่ากวาอุตสาหกรรมเดียวกัน ไมเคยปรับเงินเดือน 

 3.  คานายหนาที่ไดรับตํ่ากวาอุตสาหกรรมเดียวกัน 

 4.  คานายหนาที่ไดรับเทากับอุตสาหกรรมเดียวกัน 

 5.  โบนัสไมเคยไดรับ ขณะที่โบรคอ่ืนไดรับหลายเดือน 

 6.  คาตอบแทนที่ไดรับตํ่ากวาอุตสาหกรรมเดียวกัน 

 7.  คาตอบแทนที่ไดรับเหมาะสมดีแลว เทากับอุตสาหกรรมเดียวกัน 

 

ตารางที่ 15  ความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมของคาตอบแทน 

 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับ ความเหมาะสมของคาตอบแทนท่ีไดรับ ความถี่ 

คาตอบแทนที่ไดรับเหมาะสมดีแลว เทากับอุตสาหกรรมเดียวกัน 5 

คาตอบแทนที่ไดรับตํ่ากวาอุตสาหกรรมเดียวกัน 7 

คานายหนาที่ไดรับ เทากับอุตสาหกรรมเดียวกัน 6 

คานายหนาที่ไดรับ ตํ่ากวาอุตสาหกรรมเดียวกัน 1 

เงินเดือนที่ไดรับ    ตํ่ากวาอุตสาหกรรมเดียวกัน ไมเคยปรับเงินเดือน 6 

เงินเดือนที่ไดรับสูงเกินไป 1 

โบนัสไมเคยไดรับ ขณะที่โบรกอ่ืนไดรับหลายเดือน 7 

 

 10.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับ การพัฒนา ปรับปรุงบทบาทของบริษัท  

ผูบริหารระดับกลาง 1  

 “ปรับเปลี่ยนโครงสรางทั้งหมด ฝายกํากับดูแล, ฝายเทคโนโลยีสารสนเทศ, ฝายบริหาร

ความเสี่ยง ทุกฝาย ตองทําใหรองรับการแขงขันในปจจุบันและอนาคต ระบบเทคโนโลยีตองพรอม 

ถาเราพรอมเราไมตองกลัว ที่จะไปคุยกับ กลต. เคาก็ไมจองจับผิด สวนเร่ืองงานกํากับดูแลการ

ปฏิบัติงาน ก็ตองปรับปรุงกันทุก ๆ ฝาย วาความเขาใจที่เคามีตอองคกรเรา กับสิ่งที่จะทําใหธุรกิจ

ดําเนินไป มันตองเปนอยางไร ก็ตองทุก ๆ ดานในระบบการทํางาน ตองปรับเปลี่ยนพอสมควรเลย

ทีเดียว” 

 ผูบริหารระดับกลาง 2  

 “ถาเปน ผูบริหารระดับสูง ผมคงทําแบบโบรกทองรายใหญ เคาทํากันครับ ถือหุนในโบ

รกหุนรอยละ10 แลกกับ การเจรจา ตอรอง ทําธุรกรรมอ่ืน วันน้ี เคาไปไหนกันแลว ตัวเลขว่ิง

กระจาย ติด Top 10 ทุกวัน เราอยูไหนครับ ทายตาราง ถาผมเปนผูบริหารระดับสูง ผมคงพยายามทํา
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ทุกวิถีทาง เพื่อเขาไป ถือหุนในโบรกหุน เพื่อตอรองการทําธุรกรรมบางอยาง สรางมูลคาเพิ่มเลี้ยง

ลูกนอง เพิ่มทางเลือกใหลูกคา ธุรกิจมันก็จะไปตอได” 

 ผูบริหารระดับตน 1  

 “จะเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นกันอยางเต็มที่ รับฟงความตองการของพนักงานมาก

ขึ้น จะพัฒนาเคร่ืองไมเคร่ืองมือในการทํางานใหมากยิ่งขึ้น” 

 ผูบริหารระดับตน 2  

 “ถาผมเปน CEO จะลงทุนระบบชวยลงทุน (Algorithmic Trading; Robot Trade)” 

 ผูบริหารระดับตน 3  

 “ขยายธุรกิจใหครอบคลุมทุกผลิตภัณฑตลาดทุน” 

 ผูบริหารระดับตน 4  

 “ปรับฐานเงินเดือน และผลตอบแทนใหพนักงาน” 

 พนักงานฝายการตลาด 1  

 “ขยายธุรกิจใหครอบคลุมทุกผลิตภัณฑในตลาดทุน” 

 พนักงานฝายการตลาด 2  

 “สรางขวัญกําลังใจใหพนักงานทุก ๆ คน ดวยความจริงใจ” 

 พนักงานฝายการตลาด 3  

 “พฒันาการบริหารงานของฝายการตลาด” 

 พนักงานฝายการตลาด 4  

 “ปรับปรุงโครงสรางองคกร และคาตอบแทน ใหเหมาะสม” 

 พนักงานฝายการตลาด 5  

 “ขยายธุรกิจใหครอบคลุมทุกผลิตภัณฑในตลาดทุน” 

 พนักงานฝายการตลาด 6  

 “พัฒนาและปรับทัศนคติพนักงานใหคิดบวก” 

 สรุป ความคิดเห็นเกี่ยวกับ การพัฒนา ปรับปรุงบทบาทของบริษัท จําแนกได 6 ขอ ไดแก 

 1.  พัฒนาระบบการทํางานทุกฝาย รองรับการแขงขันในอนาคต 

 2.  ขยายธุรกิจใหบริการครอบคลุมทุกผลิตภัณฑในตลาดทุน ขอใบอนุญาตประกอบ

ธุรกิจนายหนาซื้อขายหลักทรัพย 

 3.  ใหความสําคัญตอความคิดเห็น ขอเสนอแนะของพนักงานมากยิ่งขึ้น 

 4.  ลงทุนในระบบชวยลงทุน (Algorithmic Trading; Robot Trade) 
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 5.  ปรับปรุงโครงสรางองคกร สวัสดิการ คาตอบแทนใหเหมาะสม ใกลเคียงกับ 

อุตสาหกรรมเดียวกัน 

 6.  จัดกิจกรรมตอบแทนสูสังคม เสริมสรางทัศนคติและขวัญกําลังใจที่ดีในการทํางาน 

 

ตางรางที่ 16  ความคิดเห็นเกี่ยวกับ การพัฒนาปรับปรุงบทบาทของบริษัท 

 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับ การพัฒนา ปรับปรุงบทบาทของบริษัท ความถี่ 

พัฒนาระบบการทํางานทุกฝาย รองรับการแขงขันในอนาคต 2 

ขยายธุรกิจใหบริการครอบคลุมทุกผลิตภัณฑในตลาดทุน ขอใบอนุญาตประกอบ

ธุรกิจนายหนาซื้อขายหลักทรัพย 

4 

ใหความสําคัญ ตอความคิดเห็น ขอเสนอแนะ ของพนักงานมากยิ่งขึ้น 1 

ลงทุนในระบบชวยลงทุน (Algorithmic Trading ; Robot Trade) 1 

ปรับปรุงโครงสรางองคกร สวัสดิการ คาตอบแทนใหเหมาะสม ใกลเคียงกับ

อุตสาหกรรมเดียวกัน 

2 

จัดกิจกรรมตอบแทนสูสังคม เสริมสรางทัศนคติและขวัญกําลังใจที่ดีในการทํางาน 2 

 

 11. ความคิดเห็นเกี่ยวกับ ความมั่นคงในหนาที่ การงาน 

 ผูบริหารระดับกลาง 1  

 “เน่ืองจากเปนธุรกิจเจาของคนเดียว ถาเราทํางานและมั่นใจวา จะปรับเปลี่ยนจุดประสงค

ที่เคาจางเราเขามา ผมมองวามั่นคงดีเลยทีเดียวครับ อยูไดในระยะยาว” 

 ผูบริหารระดับกลาง 2  

 “ณ ตอนที่เขาไปทํางาน ชวงทองบูม ๆ ก็มั่นคง-มั่นคงมาก ตอนเขาไป ผมเปนแค มารตัว

เล็ก ๆ แลวผลงานดีเขาตา จะเรียกวาโชคชวยก็ได ขยับขึ้นเปนหัวหนาทีม พี่เขามาทํางานกับบริษัท

ไมนาน ผมก็ไดรับโปรโมตขึ้นเปนผูจัดการ เหมือนกราฟชีวิตมันว่ิงขึ้นมั๊งพี่ มาตอนทองตกรูด ชีวิต

มันก็กราฟขาลง น่ังตําแหนง แตไมไดยอด ไมเขาเปา ถูกบีบตัวเลข ถามหาแผนใหมรายวัน ลาออก 

คือคําตอบสุดทาย อยางที่ทราบนะครับ” 

 ผูบริหารระดับตน 1  

 “มีความมั่นคงสูง” 

 ผูบริหารระดับตน 2  

 “มั่นคงดีครับ ถาเราไมลาออก บริษัทไมเคยไลใครออก นอกจากกรณีเกิดการทุจริต” 
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 ผูบริหารระดับตน 3  

 “ไมมั่นคง เพราะผลประกอบการติดลบ (ขาดทุน)” 

 ผูบริหารระดับตน 4  

 “มั่นคง แตไมนาพึงพอใจ” 

 พนักงานฝายการตลาด 1  

 “ไมคอยมนคง บริษัทขาดทุน” 

 พนักงานฝายการตลาด 2  

 “ไมเห็นอนาคต ขาดทุนเสมอ ยากจะมีความมั่นคงในระยะยาว” 

 พนักงานฝายการตลาด 3  

 “ไมมั่นใจในความมั่นคง” 

 พนักงานฝายการตลาด 4  

 “ความมั่นคงในหนาที่ การงาน นอยมาก” 

 พนักงานฝายการตลาด 5  

 “มี แตไมกาวหนาเพียงพอ” 

 พนักงานฝายการตลาด 6  

 “มั่นคงดี” 

 สรุป ความคิดเห็นเกี่ยวกับ ความมั่นคงในหนาที่การงาน จําแนกได 4 ขอ คือ 

 1.  มีความมั่นคงสูงมาก 

 2.  มีความมั่นคงดี 

 3.  มีความมั่นคง 

 4.  ไมมีความมั่นคง 

 

ตารางที่ 17  ความคิดเห็นเกี่ยวกับ ความมั่นคงในหนาที่การงาน 

 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับ ความมั่นคงในหนาท่ีการงาน ความถี่ 

มีความมั่นคงสูงมาก 3 

มีความมั่นคงดี 2 

มีความมั่นคง 2 

ไมมีความมั่นคง 5 
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 1.  มีความมั่นคง, ความมั่นคงดี, ความมั่นคงสูงมาก รวม 7 คน 

 2.  ไมมีความมั่นคง                                                   รวม 5 คน 

 12. ความคิดเห็นเกี่ยวกับ คุณสมบัติที่ดีของผูบังคับบัญชาโดยตรง 

 ผูบริหารระดับกลาง 1  

 “คือ ก็ขอไดนะครับ แตตอนน้ันมันแค 2 เดือนเอง แตเทาที่สัมผัสได ที่มีกรณี ผูบริหารก็

พรอมที่จะอํานวยความสะดวกให” 

 ผูบริหารระดับกลาง 2  

 “ตองขอขอบคุณพี่ที่คอยใหคําปรึกษา แนะนําแกผมและผูชวยผูจัดการฝายการตลาด

ดวยดีเสมอมา แมจะไมใชหนาที่โดยตรงของพี่ ที่จริงนาจะเปนผูบริหารระดับสูงอีกทาน แตก็อยาง

ที่รู ๆ กันอยู ใครอยากจะไปคุย อึดอัดแย คําถามน้ี ผูบังคับบัญชา พึ่งไมคอยได ผมพึ่ง ผูบริหารใน

ระนาบเดียวกัน กับผูบังคับบัญชา มากกวา ขอโทษนะครับ ที่ทําใหพี่ตกที่น่ังลําบากบอย ๆ” 

 ผูบริหารระดับตน 1  

 “ไดครับ ก็พี่น่ันแหละ เปนเร่ืองที่นาเบื่อของบริษัทน้ี จริง ๆ แลว สายงานการตลาด ทุก

คนควรตองมาปรึกษาผม แตทุกคนไปปรึกษารองประธานกรรมการบริหาร กันหมด” 

 ผูบริหารระดับตน 2  

 “โดยสวนตัวผมไดรับคําแนะนําที่ดีตลอดนะครับ ทั้งหัวหนา เพื่อน ที่ปรึกษา” 

 ผูบริหารระดับตน 3  

 “ไดคําแนะนํา ปรึกษาจากผูบังคับบัญชา แตไมชัดเจนเพียงพอ” 

 ผูบริหารระดับตน 4  

 “ได สามารถถามได” 

 พนักงานฝายการตลาด 1  

 “ก็พอขอได แตไดรับคําแนะนําที่ไมชัดเจน” 

 พนักงานฝายการตลาด 2  

 “ได แตถาเปนกรณียุงยาก ก็ไมคอยไดรับคําแนะนํา” 

 พนักงานฝายการตลาด 3  

 “ไดเปนบางคร้ัง” 

 พนักงานฝายการตลาด 4  

 “ไมได ใหคนควาหาความรูเอง” 

 พนักงานฝายการตลาด 5  

 “ได จากระดับหนาทีม 
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 “ไมได ในระดับผูอํานวยการฝาย และผูจัดการฝาย ขึ้นไป 

 พนักงานฝายการตลาด 6  

 “ไดบางบางคร้ัง สวนใหญตองเสนอแนวทางแกไขปญหาใหผูบังคับบัญชา” 

 สรุป ความคิดเห็นเกี่ยวกับ คุณสมบัติที่ดีของผูบังคับบัญชาโดยตรง จําแนกได 4 ขอ 

ไดแก 

 1.  สามารถขอคําปรึกษาหารือได 

 2.  สามารถขอคําปรึกษาหารือได แตไมชัดเจน 

 3. สามารถขอคําปรึกษาหรือรือได เปนบางคร้ัง 

 4.  ไมสามารถขอคําปรึกษาหารือได 

 

ตารางที่ 18  ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณสมบัติที่ดีของผูบังคับบัญชาโดยตรง 

 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณสมบัติท่ีดีของผูบังคับบัญชาโดยตรง ความถี่ 

สามารถขอคําปรึกษาหารือได 4 

สามารถขอคําปรึกษาหารือได แตไมชัดเจน 3 

สามารถขอคําปรึกษาหารือได เปนบางคร้ัง 2 

ไมสามารถขอคําปรึกษาหารือได 4 

 

 1.  สามารถขอคําปรึกษาหารือได ไดแตไมชัดเจน ไดเปนบางคร้ัง รวม 9 คน 

 2.  ไมสามารถขอคําปรึกษาหรือได                                                   รวม 4 คน 

 13.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับ บริบทของผูบังคับบัญชาโดยตรง เมื่อทานทํางานบกพรอง 

ผิดพลาด 

 ผูบริหารระดับกลาง 1  

 “จริง ๆ มันไมมีเร่ืองอะไรเยอะนะ เทาที่จําได มีไมกี่เคส ผูบังคับบัญชาโดยตรง คือ ผม

ทํางานมาจากสายธนาคาร ทุกสิ่งอยาง ผมจะตองมีที่มา มีหลักฐานเปะหมด ผมตองมีหลักฐานวา

ทําไมผิดคิดแบบน้ัน กอนที่ผมจะไปเสนอ CEO ฉะน้ัน กรณีที่เคาจะเห็นคาน หรือไมเห็นดวย

อยางไรก็ตาม เคาก็ไมสามารถจะเห็นคานอะไรกับผมได มันเปนอะไรที่ชัดเจน” 

 ผูบริหารระดับกลาง 2  
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 “ขอน้ีตรงเลยจริง ๆ ไมตอบก็รูกันดีนะครับ ถูกดายับ สวดยับ ไมตองใหพระมาสวด ดา

เสร็จเผาเลย ดาประจานเสียงดังลั่นฝายขนาดน้ัน ใครไมบกพรอง คนทํางาน ตองมีโอกาสผิดพลาด

ทั้งน้ัน คนดาเองก็ผิดพลาด บกพรอง บอยคร้ัง มีใครดาไหม ถูกอยูคนเดียวตลอด ตัวเองทําผิด  

ยังโยนคนอ่ืนเลย” 

 ผูบริหารระดับตน 1  

 “เปนระบบเครือญาติ จะเปนการคุยกันมากกวา ไมคอยมีการตําหนิกัน จริง ๆ ไมใชเร่ือง

ดีนะ” 

 ผูบริหารระดับตน 2  

“เวลาทําผิด โดนตําหนิแรงเหมือนกัน เปนบางคร้ังครับ ขึ้นอยูกับจังหวะ” 

 ผูบริหารระดับตน 3  

 “ดาประจาน ตอหนาเพื่อนพนักงาน ผูใตบังคับบัญชา” 

 ผูบริหารระดับตน 4  

 “ตักเตือน” 

 พนักงานฝายการตลาด 1  

 “ตําหนิรุนแรง ประจานตอหนาเพื่อนพนักงาน ผูใตบังคับบัญชา” 

 พนักงานฝายการตลาด 2  

 “หัวหนาทีม จะเรียกมาพบเพื่อตําหนิ เปนการสวนตัว” 

 “เจาของบริษัท จะตําหนิรุนแรง ตอหนาเพื่อนพนักงาน ลูกคา” 

 พนักงานฝายการตลาด 3  

 “ตําหนิรุนแรง บอยคร้ัง ไมรับฟงการชี้แจงเหตุผล” 

 พนักงานฝายการตลาด 4  

 “ตําหนิ และไมรวมรับความผิดพลาด” 

 พนักงานฝายการตลาด 5 

 “เรียกมาพบเปนการสวนตัว เพื่อถามสาเหตุ เหตุผล และแนะนําใหปรับปรุงแกไข” 

พนักงานฝายการตลาด 6  

 “ไมตําหนิ เพราะเคยผิดพลาดเพียงเล็กนอย” 

 สรุป ความคิดเห็นเกี่ยวกับ บริบทของผูบังคับบัญชาโดยตรง เมื่อทานทํางานบกพรอง 

ผิดพลาด จําแนกได 3 ขอ ไดแก 

 1.  ไมเคยถูกตําหนิ เพราะเคยบกพรอง ผิดพลาดเพียงเล็กนอย 

 2.  เรียกมาพบเปนการสวนตัว ถามสาเหตุ ตักเตือนและแนะนําใหปรับปรุงแกไข 
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 3.  ตําหนิรุนแรงตอหนาเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา โดยไมรับฟงเหตุผล/ 

คําชี้แจง 

 

ตารางที่ 19  ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณสมบัติที่ดีของผูบังคับบัญชาโดยตรง 

 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณสมบัติท่ีดีของผูบังคับบัญชาโดยตรง ความถี่ 

ไมเคยถูกตําหนิ เพราะเคยบกพรอง ผิดพลาดเพียงเล็กนอย 2 

เรียกมาพบเปนการสวนตัว ถามสาเหตุ ตักเตือนและแนะนําใหปรับปรุงแกไข 4 

ตําหนิรุนแรง ตอหนาเพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา โดยไมรับฟงเหตุผล/ 

คําชี้แจงใด ๆ 

6 

 

 14.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับ ทัศนคติบุคคลใกลชิดรอบขาง ตอตําแหนงหนาที่การงาน  

ผูบริหารระดับกลาง 1  

 “ผมไมคอยไดเลาอะไรใหฟงเยอะ เพราะผมทํางานแคชวงระยะเวลาสั้น ๆ ฉะน้ันจึงยังไม

มีผลตอบรับ จากคนรอบขาง และผมถือวาเปนเร่ืองสวนตัว แมจะเปนคนสนิทรอบขาง ผมก็ไมคอย

ไดเลาอะไรใหฟง ผมถือวามันเปนจรรยาบรรณของผม” 

 ผูบริหารระดับกลาง 2  

 “แมผม แฟนผม บนกันทุกวัน นอนไมหลับ แฟนก็บน จะทําไปทําไม พรุงน้ีไปลาออก

ต้ังแตเชา ถาไมงั้นไมตองเขาหองนอน น่ีงัยละ ผมลาออก มาเปนเชฟที่ญ่ีปุน คนละอาชีพเลย” 

ผูบริหารระดับตน 1  

 “มีมุมมองในดานลบ ทํางานรับผิดชอบเกินเงินเดือน ทํางานแลวไมสบายใจ ทํางานแลว

มีปญหามากมาย มีการเมืองภายใน เราไปเลาใหเคาฟง เคาก็ไมสบายใจ แตเราตองการระบายนะพี่” 

 ผูบริหารระดับตน 2  

 “คนสนิทรอบขาง คนในครอบครัว สนับสนุนใหทํางานกับบริษัทครับ” 

 ผูบริหารระดับตน 3  

 “ควรเปลี่ยนงาน” 

 ผูบริหารระดับตน 4  

 “สมควรลาออก” 

 พนักงานฝายการตลาด 1  

 “ควรหางานใหม” 
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 พนักงานฝายการตลาด 2  

“ใหลาออก หางานใหม ที่มีโอกาสเจริญเติบโต กาวหนา ไดคาตอบแทนที่เหมาะสม” 

 พนักงานฝายการตลาด 3  

 “ควรหางานใหมที่มั่นคง” 

 พนักงานฝายการตลาด 4  

 “ขาดเสถียรภาพในการทํางาน” 

 พนักงานฝายการตลาด 5  

 “ถามีโอกาสควรไปทํางานโบรกหุน เพื่อความกาวหนาที่ดีกวา” 

 พนักงานฝายการตลาด 6  

 “ทําไปเถอะ ดีกวาตกงาน” 

 สรุป ความคิดเห็นเกี่ยวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับ ทัศนคติบุคคลใกลชิดรอบขาง 

ตอตําแหนงหนาที่การงานของทาน จําแนกได 2 ขอ ไดแก 

 1.  แนะนําใหลาออก 

 2.  แนะนําใหหางานใหม แลวจึงลาออก 

 

ตารางที่ 20  ความคิดเห็นเกี่ยวกับทัศนคติบุคคลใกลชิด ตอตําแหนงหนาที่การงานของทาน 

 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับ ทัศนคตบิุคคลใกลชิด ตอตําแหนงหนาท่ี การงานของทาน ความถี่ 

แนะนําใหลาออก 7 

แนะนําใหหางานใหม แลวจึงลาออก 4 

 

 15.  ความคิดเห็นเกี่ยวกับ ปจจัยสําคัญที่ทําใหตัดสินใจสมัครเขาทํางานกับบริษัท  

ผูบริหารระดับกลาง 1  

 “ณ ตอนน้ัน มีคนแนะนําผมเขาไป เน่ืองจากผมคุยกับ CEO แลว ก็ถูกคอกันในระดับ

หน่ึง และเคาก็กลาพอที่จะจางผม ผมก็กลาพอที่จะเขาไป เพื่อที่จะทํางานทํางานที่ไดรับมอบหมาย

ใหลุลวง” 

 ผูบริหารระดับกลาง 2  

 “ภาพลักษณบริษัท ในยุคทองคําขาขึ้นนาเชื่อถือ ผูบริหารเปนคนรุนใหม ทําใหอยาก

รวมงานดวย” 

 ผูบริหารระดับตน 1  
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 “ความทาทายของโจทยที่ประธานเครือบริษัทต้ังใจ ซึ่งผมไมมั่นใจเลยวาจะทําได การทา

ทาย เราเปนคนรุนใหม ถูกทาทาย เราก็เลยรับเงื่อนไข ซึ่งเราทําไดสําเร็จ ผมไดรับโอกาสที่ดี ไมถูก

ปดกั้น แตตองดําเนินงานอยางมีแบบแผน มากกวาสั่งเปนเร่ือง ๆ แลวใหไปทําตาม สรุป ความทา

ทาย ทําใหสนุกกับการทํางาน” 

 ผูบริหารระดับตน 2  

 “ผมเขามาต้ังแตเร่ิมกอต้ังบริษัท ดวยความที่เราจบเศรษฐศาสตรจากฟลิปปนส เลยสนใจ

เร่ืองการลงทุนเปนทุนเดิมอยูแลว ประเทศไทยเปด TFEX ใหม ๆ ก็เลยคลิ๊กพอดี” 

 ผูบริหารระดับตน 3  

 “ผลตอบแทน ความมั่งคง ความรูสึกไดรับเกียรติจากผูบังคับบัญชา” 

 ผูบริหารระดับตน 4  

 “ผลตอบแทนนาสนใจ และการโปรโมทผานสื่อ” 

 พนักงานฝายการตลาด 1  

 “ผลตอบแทน ความมั่นคง ไดรับเกียรติจากผูบังคับบัญชา” 

 พนักงานฝายการตลาด 2  

 “ชื่อเสียงบริษัท อันดับ 1 ดานการลงทุนทองคํา ในยุคน้ัน” 

 พนักงานฝายการตลาด 3  

 “ภาพลักษณองคกรจากสื่อตาง ๆ ” 

 พนักงานฝายการตลาด 4  

 “องคกรนาเชื่อถือ” 

 พนักงานฝายการตลาด 5  

 “เปนยุคสมัยทองคําเฟองฟู ภาพลักษณองคกรและ CEO ดูนาเชื่อถือ” 

พนักงานฝายการตลาด 6  

 “มีชื่อเสียงระดับหน่ึง และชอบเน้ืองานที่ไดทํามากกวา” 

 สรุป ความคิดเห็นเกี่ยวกับ ปจจัยสําคัญที่ทําใหตัดสินใจรวมงานกับบริษัท จําแนกได 5 

ขอ ไดแก 

 1.  ไดรับการทาบทามจากผูบริหารระดับสูง 

 2.  CEO เปนคนรุนใหม ทําใหอยากรวมงานดวย 

 3.  เปนงานนาสนใจ ทาทายความสามารถ 

 4.  ภาพลักษณชื่อเสียงบริษัท อันดับ1 ดานการลงทุนทองคํา 

 5.  ผลตอบแทนสูง มีความมั่นคง 
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ตารางที่ 21  ความคิดเห็นเกี่ยวกับ ปจจัยสําคัญที่ทําใหตัดสินใจสมัครเขารวมงานกับบริษัท 

 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับ ปจจัยสําคัญท่ีทําใหตัดสินใจสมัครเขารวมงานกับบริษัท ความถี่ 

ไดรับการทาบทามจากผูบริหารระดับสูง 3 

CEO เปนคนรุนใหม ทําใหอยากรวมงานดวย 2 

เปนงานนาสนใจ ทาทายความสามารถ 4 

ภาพลักษณชื่อเสียงบริษัท อันดับ1 ดานการลงทุนทองคํา 7 

ผลตอบแทนสูง มีความมั่นคง 3 

 

 16. ความคิดเห็นเกี่ยวกับ ปจจัยสําคัญที่ทําใหพนักงานฝายการตลาดตัดสินใจลาออกจาก

บริษัท 

 ผูบริหารระดับกลาง 1  

 “ผมคิดวามันเปนเร่ืองของความสัมพันธสวนตัวนะ ตัวผมเองกับ CEO ถือวามีความ 

Sincerely กันพอสมควร ผมก็คุยกับเคาวา ถาจางผมแบบน้ีมันแพงเกินไป ผมก็พูดตามตรง พูดกัน

จริง ๆ แลว ถาเราทํากันตามแผนที่เราทํากัน ไมตองจางแพง ๆ อยางผมก็ได เราก็มีเปาหมายที่เรา

ตองทําใหได แตถาเรา Drive แลวมันจะตองมีการเปลี่ยนอยางอ่ืน คือ CEO อาจจะพรอม แตบริษัท

อาจจะยังไมพรอม เราก็คิดวาเราตองถอยออกมากอนดีกวา เพราะเปนบริษัทที่มีคนแนะนํากันมา” 

 ผูบริหารระดับกลาง 2  

 “ขอน้ีอยากตอบที่สุด ผูบริหารระดับสูง หลายคน ขาดวิสัยทัศน ตัดสินใจลาชาไมทัน

การณ ผูบริหารสวนใหญ เปดโอกาสใหพนักงานพูด และไดยิน แตไมไดฟง ปญหาที่เกิดขึ้น ไดรับ

การจัดการ แตไมไดรับการแกไข เหมือนเอาหูไปนา เอาตาไปไร ไมสนใจความเดือดรอน กังวลใจ 

ความทุกขรอนของพนักงาน บีบคั้น กดดัน ต้ังเปาเกินสภาวะตลาดจริง ไมรับฟงเสียงทัดทาน ทราบ

ดีวาตลาดเปนอยางไร แตไมยอมรับความจริง แสดงพฤติกรรมเกร้ียวกราด หยาบคาย เปนความ

คิดเห็นสวนบุคคลนะครับ ปจจุบันผมไมไดเปนพนักงานแลว นอง ๆ หลายคนอาจไมอยากพูด ผม

เห็นวาพี่สนิทกันก็ใหความเห็นตรงประเด็นละกัน พี่บอกวาจะเอาไปทํางานวิจัยเพื่อพัฒนาการ

บริหารมนุษยของบริษัท ผมไมแนใจวาถึงเวลาพี่จะกลานําเสนอหรือเปลา ถานําสนอแลวจะมีปญหา

ไหม ขืนงานวิจัยสะทอนเงา พฤติกรรมผูบริหารระดับสูง ตรงไปตรงมา ยากนะที่จะรับได” 

ผูบริหารระดับตน 1  

 “โอโห อันน้ีชัดเจนเลย  พูดงาย ๆ วาเราคิดวา องคกรน้ีพัฒนาตอไปไมไดแลว จาก

ศักยภาพของผูบริหารระดับสูงนะครับ คือวา ดวยตําแหนงที่ผมอยูนะ เรารูวา องคกรควรไปแบบน้ี 
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แตดวยความคิด หรือวาแนวทางของผูบริหารระดับสูง ที่ต้ังกรอบเอาไว ทําใหเราคิดวา องคกรน้ีจะ

พัฒนาไดแคน้ี และจะไมเติบโตขึ้นอีก ถายังเปนแบบน้ี การเติบโต หรือความมีชื่อเสียงมันไมเห็น 

เพราะเขาปดกั้นตรงน้ี” 

 ผูบริหารระดับตน 2  

 “นอง ๆ หลายคนยายไปสังกัดโบรกหุน เพราะมีโอกาสดีกวา แตผมลาออกเพราะมาทํา

ธุรกิจสวนตัว ปลูกผักไฮโดรโปรนิกสสงออกนะครับ” 

 ผูบริหารระดับตน 3  

 “ผลตอบแทนและความมั่นคง การรับฟงปญหาและการมีสวนรวมในองคกร” 

 ผูบริหารระดับตน 4  

 “ผลตอบแทนนอยกวาที่คาดหวัง และเวลา” 

 พนักงานฝายการตลาด 1  

 “ผลตอบแทนไมจูงใจ ความไมมั่นคง ความรวมมือนอย ผูบังคับบัญชาไมใหเกียรติ” 

 พนักงานฝายการตลาด 2  

 “สวนตัวลาออก เพราะไมเห็นโอกาสกาวหนา ไมเคยไดโบนัส ขณะที่โบรกหุนไดโบนัส 

5 เดือนขึ้นไปทุกป เลิกงานเย็นทุกวัน แตเราเลิกงานดึกทุกวัน” 

 พนักงานฝายการตลาด 3  

 “ทัศนคติหัวหนางาน และความยุติธรรม ควรมีมากกวาที่เปนอยู” 

 พนักงานฝายการตลาด 4  

 “องคกร ขาดความนาเชื่อถือ” 

 พนักงานฝายการตลาด 5  

 “ลูกคาขาดทุน เสียหายเยอะมาก มูลคาการซื้อขายในตลาดซื้อขายลวงหนาที่มีทองคําเปน

สินคาอางอิง (Gold futures) หดตัวรุนแรง CEO ไมมีนโยบายขยายธุรกิจเปนโบรกหุน” 

 พนักงานฝายการตลาด 6  

 “วัฒนธรรม และทัศนคติของผูบริหาร” 

 สรุป ความคิดเห็นเกี่ยวกับ ปจจัยสําคัญที่ทําใหพนักงานฝายการตลาดตัดสินใจลาออก

จากบริษัท 

 1.  ผูบริหารระดับสูงมีทัศนคติตอพนักงานในเชิงลบ มีพฤติกรรมกาวราว 

 2.  ผูบริหารระดับสูงขาดวิสัยทัศน ตัดสินใจลาชา กําหนดนโยบาย เปาหมาย  

ไมสอดคลองกับสภาวะตลาด 
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 3.  ผูบริหารระดับสูงไมรับฟงขอเสนอแนะ ความคิดเห็นของพนักงาน ปดกั้นการมีสวน

รวมอยางแทจริง 

 4.  ผลตอบแทนตํ่ากวาอุตสาหกรรมเดียวกัน 

 5.  องคกรขาดความนาเชื่อถือ ขาดความมั่นคงในหนาที่การงาน ไมเห็นโอกาสกาวหนา 

 

ตารางที่ 22  ความคิดเห็นเกี่ยวกับ ปจจัยสําคัญที่ทําใหพนักงาน ฝายการตลาดตัดสินใจลาออกจาก 

    บริษัท 

 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับ ปจจัยสําคัญ ท่ีทําใหพนักงานการตลาดตัดสินใจลาออก ความถี่ 

ผูบริหารระดับสูงมีทัศนคติตอพนักงานในเชิงลบ มีพฤติกรรมกาวราว 3 

ผูบริหารระดับสูงขาดวิสัยทัศน ตัดสินใจลาชา กําหนดนโยบาย เปาหมาย ไมสอดคลอง

กับสภาวะตลาด 

4 

ผูบริหารระดับสูงไมรับฟงขอเสนอแนะ ความคิดเห็นของพนักงาน ปดกั้นการมีสวน

รวมอยางแทจริง 

2 

ผลตอบแทนตํ่ากวาอุตสาหกรรมเดียวกัน 3 

องคกรขาดความนาเชื่อถือ ขาดความมั่นคงในหนาที่การงาน ไมเห็นโอกาสกาวหนา 2 

 

ตารางที่ 23  สรุปผลการวิจัย ตามทฤษฎีสองปจจัย  

 

Positive Factor ( + ) Negative Factors ( - ) 

ความสําเร็จในการทํางาน 

(Achievement) 

การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) 

 ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

 ความกาวหนา (Advancement and growth in capacity) 

 เงินเดือน (Salary) 

 โอกาสความกาวหนาในอนาคต (Possibility of growth) 

 ความสัมพันธกับหัวหนาและเพื่อนรวมงาน 

(Interpersonal relations with superior, Subordinate, 

Peers) 
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ตารางที่ 23  (ตอ) 

 

Positive Factor ( + ) Negative Factors ( - ) 

 
 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work itself) 

 สถานะอาชีพ (Status) 

 นโยบายและการบริหารงาน (Company policy and 

administration) 

 ความเปนอยูสวนตัว (Personal life) 

 ความมั่นคงในงาน (Security) 

 วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision-Technical) 

 

 



บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล ขอเสนอแนะ 

 

 การวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางาน และ 

การลาออกของพนักงานฝายการตลาด บริษัทตัวแทนซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนาแหงหน่ึง ใน

การศึกษาคร้ังน้ี ผูวิจัยไดเลือกศึกษาขอมูลโดยการเก็บรวบรวมขอมูลเชิงคุณภาพ ดวยวิธีการ

สัมภาษณเชิงลึก (In depth interview) กลุมประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยในคร้ังน้ี ประกอบไปดวย 

ผูบริหารระดับสูง อดีตผูบริหารระดับกลาง อดีตผูบริหารระดับตน และอดีตพนักงานสังกัดฝาย

การตลาด ของบริษัทตัวแทนซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนาแหงหน่ึง จํานวน 14 ทาน โดยวิธีการ

สัมภาษณกลุมตัวอยางพรอมบันทึกไฟลเสียงสนทนา ตอบแบบสัมภาษณเปนลายลักษณอักษร และ

ตอบแบบสัมภาษณผานระบบสื่อสารเทคโนโลยีสารสนเทศ (Application line) กอนจําแนกคําตอบ

ตามแบบสัมภาษณเปนรายขอ รายบุคคล เพื่อใหไดผลลัพธที่มีความนาเชื่อถือ ตรงตามขอเท็จจริง

และบรรลุวัตถุประสงคในการวิจัย 

 เคร่ืองมือที่ใชเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยเชิงคุณภาพ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวของ กําหนดกรอบแนวคิดจากเน้ือหา ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อเปนแนวทาง

ในการสรางแบบสัมภาษณที่มีคําถามชนิดปลายเปด แบบทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา กอน

ดําเนินการเพื่อเก็บรวบรวมขอมูล 

 

สรุปผลการวิจัย 

 จากการวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางาน และ

การลาออกของพนักงานฝายการตลาด บริษัทตัวแทนซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนาแหงหน่ึง ผูวิจัย

สามารถสรุปผลการศึกษาวิจัย แบงเปน 2 กลุม ดังน้ี 

 กลุมท่ี 1  กลุมผูบริหารระดับสูง 

 บริษัทมีความเห็นวา พนักงานเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุด ศักยภาพที่ดีของพนักงาน 

ความเปนมืออาชีพ จะสนับสนุนใหลูกคาประสบความสําเร็จในการลงทุนไดอยางยั่งยืน สราง

มูลคาเพิ่มและภาพลักษณที่ดีใหแกบริษัท การพัฒนาศักยภาพพนักงานจึงมีความสําคัญเปนลําดับ

แรก การจายคาตอบแทน มีความสําคัญในลําดับรองลงไป 

 ปจจัยที่สงผลกระทบตอการตัดสินใจลาออก ของพนักงานฝายการตลาด ผูบริหาร

ระดับสูง ไดสอบถามจากพนักงานที่ยื่นใบลาออกโดยตรง สวนใหญ0ลาออกเพื่อไปรวมงานกับ

บริษัทหลักทรัพยโดยมีคาตอบแทนที่สูงขึ้นเปนสําคัญ0 ปจจัยเร่ืองบริษัทไมไดรับใบอนุญาตเปน
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ตัวแทนซื้อขายหลักทรัพย (หุน) เปนเหตุผลลําดับรอง ที่ผานมาบริษัทใหความสําคัญตอการเพิ่ม

ชองทางสรางรายไดใหพนักงานฝายการตลาดมากยิ่งขึ้น การเพิ่มสวัสดิการคารักษาพยาบาล 

กิจกรรมสรางความสามัคคี ความจงรักภักดีในองคกร บริษัทใหความสําคัญในระดับรอง 

ตลาดแรงงานในธุรกิจซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนา มีการแขงขันแยงบุคลากรมืออาชีพคอนขาง

รุนแรง ปจจัยสําคัญที่มีผลตอการตัดสินใจ เปนเร่ือง “คาตอบแทน” 

 ในอนาคตบริษัทมีแนวทางแกไขปญหาการลาออกของพนักงาน โดยจะเรงพัฒนา

ศักยภาพพนักงาน เรงสรรหาบุคลากรทดแทน สนับสนุนใหมีโอกาสกาวหนา เพิ่มชองทาง

การตลาดใหมนําไปสูรายไดที่เพิ่มสูงขึ้น รวมถึงการเพิ่มสวัสดิการ จะสรางความเชื่อมั่น ภาคภูมิใจ

ในการเปนพนักงานบริษัท 

 กลุมท่ี 2  กลุมผูบริหารระดับกลาง ระดับตน และพนักงานฝายการตลาด (อดีตพนักงาน) 

 อดีตพนักงานสังกัดฝายการตลาด สวนใหญเห็นวา “งานที่ไดรับมอบหมายมีความสําคัญ

มาก” เน่ืองจากเปนงานสรางรายไดหลักใหแกบริษัท ปริมาณงานที่ไดรับมอบหมายอยูในระดับไม

มากหรือนอยเกินไป มีความมั่นคงในหนาที่การงานที่ดี หัวหนางานมักจะแสดงความชื่นชม ยินดี 

เมื่อพนักงานทํางานสําเร็จ บรรลุเปาหมาย สรางความภาคภูมิใจใหแกผูปฏิบัติงานไดเปนอยางดี 

 อดีตพนักงานสังกัดฝายการตลาด สวนใหญตองการใหผูบังคับบัญชาใหความสําคัญตอ

การแสดงความคิดเห็น ซึ่งจะชวยเสริมสรางการมีสวนรวม ความภาคภูมิใจที่ผูบังคับบัญชาใหการ

ยอมรับ เปนการสรางขวัญกําลังใจที่ดี พนักงานสวนใหญไมเห็นโอกาสความกาวหนาในหนาที่การ

งาน ผูบริหารระดับสูง ตัดสินใจลาชา บริหารงานตามวิสัยทัศนสวนตัว  ผูบริหารระดับกลาง และ 

ผูบริหารระดับตน สามารถใหคําปรึกษาหารือได แตไมชัดเจน เน่ืองจากขาดอํานาจในการตัดสินใจ 

ทั้งการประเมินผลงาน พิจารณาความดีความชอบ ใชหลักความพึงพอใจ ระบบการเมือง ระบบ

อุปถัมภ เปนเกณฑตัดสิน เปนเคร่ืองบั่นทอนขวัญกําลังใจในการทํางาน ประเด็นการจาย

คาตอบแทน ไดแก เงินเดือน คานายหนา โบนัส พบวาบริษัทใหสวัสดิการคาตอบแทนตํ่ากวาธุรกิจ

ในอุตสาหกรรมเดียวกัน และบริษัทยังไมไดรับอนุญาตใหประกอบธุรกิจ ตัวแทนซื้อขายหลักทรัพย 

ทําใหสูญเสียโอกาสสรางผลงานและรายได 

 นอกจากน้ี จากผลสัมภาษณยังพบวา เมื่อพนักงานทํางานผิดพลาด บกพรอง ยังถูก

ผูบังคับบัญชาลงโทษโดยตําหนิรุนแรง ไมเหมาะสม ตอหนาเพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา 

โดยไมรับฟงคําชี้แจงหรือเหตุผลใด ๆ สรางความอับอายใหแกพนักงาน เกี่ยวกับคําถามเร่ืองความ

คิดเห็นจากบุคคลใกลชิดรอบขางอดีตพนักงาน เกือบทั้งหมดของกลุมตัวอยางแนะนําให “ลาออก” 

 ปจจัยสําคัญที่มีผลตอการตัดสินใจสมัครเขารวมงานกับบริษัท เพราะภาพลักษณชื่อเสียง

บริษัท ลักษณะงานนาสนใจ ทาทายความสามารถ ใหผลตอบแทนสูง และมีความมั่นคง ตามลําดับ 
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ในขณะที่ ปจจัยสําคัญที่สงผลตอการตัดสินใจลาออก เน่ืองจาก ผูบริหารขาดวิสัยทัศน ตัดสินใจ

ลาชา กําหนดนโยบาย เปาหมายไมสอดคลองกับสภาวะตลาด มีทัศนคติตอพนักงานในเชิงลบ 

มีพฤติกรรมกาวราว และผลตอบแทนตํ่ากวาอุตสาหกรรมเดียวกัน ตามลําดับ 

 

อภิปรายผล 

 จากสรุปผลการวิจัย แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางปจจัยที่มีผลกระทบตอ

แรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางาน ที่สงผลกระทบตอการตัดสินใจลาออก โดยพบวา อดีต

พนักงานฝายการตลาดในทุกระดับชั้น มีปจจัยสําคัญที่สงผลตอการตัดสินใจลาออก สอดคลองกับ

ทฤษฎีสองปจจัย ของ Herzberg, Mausner, Snyderman (1959) ดังน้ี 

 ผูบริหารระดับสูง ขาดวิสัยทัศน ตัดสินใจลาชา กําหนดนโยบาย เปาหมาย กลยุทธขัดแยง

กับสภาวะตลาด จากสรุปผลการวิจัยในคร้ังน้ี สอดคลองกับทฤษฎีสองปจจัย Herzberg et al. (1959) 

ทางดาน ปจจัยค้ําจุน (Hygiene factors) ในเร่ืองนโยบายและการบริหารงาน (Company policy and 

administration) มีผลนําไปสูความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานได 

 ผูบริหารระดับสูง มีทัศนคติเชิงลบตอพนักงาน แสดงพฤติกรรมกาวราว จากสรุป

ผลการวิจัยในคร้ังน้ี สอดคลองกับทฤษฎีสองปจจัย Herzberg et al. (1959) ทางดาน ปจจัยจูงใจ 

(Motivators factors) ในเร่ืองความกาวหนา (Advancement and growth in capacity) และ ปจจัยค้ํา

จุน (Hygiene factors) ในเร่ืองความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน 

(Interpersonal relations with superior, subordinate, peers) และในเร่ืองความมั่นคงในงาน 

(Security) ซึ่งเปนปจจัยที่สงผลลบ บั่นทอนขวัญกําลังใจ และความภาคภูมิใจในการทํางาน 

 ผูบริหารระดับสูง ไมรับฟงความคิดเห็น ขอเสนะแนะของพนักงาน พนักงานสวนใหญ 

มองไมเห็นโอกาสความกาวหนาในวิชาชีพ จากสรุปผลการวิจัยในคร้ังน้ี สอดคลองกับทฤษฎีสอง

ปจจัย Herzberg et al. (1959) ทางดานปจจัยจูงใจ (Motivators factors) ในเร่ืองความสําเร็จของงาน 

(Achievement) การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work itself) 

ความรับผิดชอบ (Responsibility) และปจจัยค้ําจุน (Hygiene factors) ในเร่ืองโอกาสที่จะไดรับ

ความกาวหนาในอนาคต (Possibility of growth) นโยบายและการบริหารงาน (Company policy and 

administration) ความมั่นคงในงาน (Security) ซึ่งเปนปจจัยสําคัญที่มีผลตอการตัดสินใจของ

พนักงาน ระหวางที่จะลาออก หรือ เลือกที่จะอยูทํางานรวมงานกับองคกรในระยะยาว 

 คาตอบแทนที่ตํ่ากวาธุรกิจในอุตสาหกรรมเดียวกัน การประเมินผลงาน พิจารณาความดี

ความชอบ ขาดหลักความยุติธรรม อาศัยความพึงพอใจสวนตัวเปนเกณฑตัดสิน จากสรุปผลการวิจัย

ในคร้ังน้ี สอดคลองกับทฤษฎีสองปจจัย Herzberg et al. (1959) ทางดานปจจัยจูงใจ (Motivators 
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factors) ในเร่ืองความสําเร็จของงาน(Achievement) การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) 

ความกาวหนา (Advancement and growth in capacity) เงินเดือน (Salary) ซึ่ง Herzberg ไดหมาย

รวมถึง การเลื่อนขั้นเงินเดือนอยางเปนธรรม โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility 

of growth)  ทางดานปจจัยค้ําจุน (Hygiene factors) ในเร่ือง โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาใน

อนาคต (Possibility of growth) และในเร่ืองนโยบายและการบริหารงาน (Company policy and 

administration) ความมั่นคงในงาน (Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคง 

ในงาน ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงในองคการ และในเร่ืองวิธีการปกครองบังคับบัญชา 

(Supervision-technical) หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชา ในการดําเนินงาน หรือความ

ยุติธรรมในการบริหาร 

 ความเห็นจากบุคคลสนิทใกลชิดรอบขางอดีตพนักงานเกือบทั้งหมดของกลุมตัวอยาง 

แนะนําให “ลาออก”  จากสรุปผลการวิจัยในคร้ังน้ี สอดคลองกับทฤษฎีสองปจจัย Herzberg et al. 

(1959) ทางดานปจจัยจูงใจ (Motivators factors) ในเร่ืองการไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) 

นอกจากที่จะไดรับการยอมรับนับถือ จากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานแลว การยอมรับนับถือน้ี ยัง

หมายรวมถึง การยอมรับนับถือจากบุคคลรอบขาง วาเปนงานที่มีเกียรติ มีศักด์ิศรี ซึ่งจากสรุป

ผลการวิจัยพบวา บุคคลสนิทใกลชิดรอบขางอดีตพนักงานเกือบทั้งหมด แนะนําใหพนักงานลาออก 

ซึ่งมีผลตอความรูสึกของพนักงาน ในการที่จะตัดสินใจลาออกมากยิ่งขึ้น เกิดจากบุคคลรอบขางที่มี

อิทธิพลตอการตัดสินใจของพนักงาน มีความรูสึกเปนหวงและตองการใหพนักงานมีความสุขใน

การทํางาน มีโอกาสเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน และไดรับความเปนธรรมจากการประเมิน

ความดีความชอบ พิจารณาปรับเงินเดือนอยางเปนธรรม 

 

ขอเสนอแนะ 

 จากสรุปผลการวิจัย และการอภิปรายผลขางตน ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังน้ี 

 ขอเสนอแนะ สําหรับบริษัทตัวแทนซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนาแหงหน่ึง 

 1.  ใหความสําคัญตอขอเสนอแนะ ขอคิดเห็น ที่นําเสนอจากพนักงานทุกระดับชั้น ให

พนักงานมีสวนรวมในการบริหารอีกชองทางหน่ึง 

 2.  จัดต้ังกลองรับเร่ืองรองเรียน กําหนดให ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล รวบรวมนําสง

คณะกรรมการที่เกี่ยวของ 

 3.  แตงต้ัง คณะกรรมการพิจารณารับเร่ืองรองเรียน, คณะกรรมการพิจารณาโทษทางวินัย 

และคณะกรรมการสรรหาและพิจารณาคาตอบแทน เพื่อปฏิบัติหนาที่พิจารณาตัดสิน ตามหลัก

ความยุติธรรม ตามระเบียบวินัยและหรือประกาศที่เกี่ยวของ 
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 4.  พิจารณาใชแผนเสนทางความกาวหนาในอาชีพ (Career path) สําหรับพนักงานทุก

ระดับชั้น เพื่อใหเกิดความชัดเจน เหมาะสมและเปนธรรม 

 5.  พิจารณาใชระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่มีมาตรฐานสากล (KPI) มาใชใน

องคกร เพื่อเปนเกณฑการพิจารณาความดี-ความชอบ ประกอบการปรับฐานเงินเดือน โบนัส  

การพิจารณาผลงานเพื่อประกอบการเสนอ-อนุมัติ เลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง ใหเกิดความเปนธรรม 

ทั้งน้ี ควรนําหลักการประเมินผลงาน 360 องศา มาพิจารณาปรับใชใหเกิดความเปนธรรม เพื่อความ

โปรงใส ปองกันปญหาการประเมินผลงานโดยอาศัยทัศนคติสวนบุคคลเปนเกณฑการประเมิน 

 6.  สื่อสารใหพนักงานทั่วทั้งองคกร ทราบและเขาใจ แผนการพัฒนาพนักงาน ระยะเวลา

ในการเจริญเติบโตกาวหนาในทุกตําแหนงงาน 

 7.  การกําหนดนโยบาย การบริหารงาน การตัดสินใจ ใหพิจารณาโดยมติที่ประชุม 

คณะกรรมการบริหาร กรณีเปนวาระเรงดวน ใหลงมติในลักษณะการประชุมเวียน, บริษัทควร

กระจายอํานาจการบริหาร โดยจัดทํา บันทึก กําหนดขอบเขต อํานาจในการพิจารณาตัดสินใจ ในแต

ละงาน เพื่อใหผูบริหารระดับกลาง และผูบริหารระดับตน สามารถพิจารณาและตัดสินใจดําเนินการ

ไดภายใตขอบเขต ที่กําหนดไว 

 8.  จัดทําแผนการนําบริษัทเขาจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย หรือ เชิญประชุมวิสามัญผู

ถือหุน เพื่อเสนอพิจารณาเพิ่มทุนจดทะเบียน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อระดมเงินทุน สําหรับยื่นขอ

ใบอนุญาตเปนผูประกอบธุรกิจตัวแทนซื้อขายหลักทรัพย และคาใชจายในการเตรียมความพรอม

ระบบงาน Back & Front office, การสรรหา คัดเลือกบุคลากรจากธุรกิจตลาดทุน และการลงทุน

ทางดานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 9.  พัฒนาทักษะการบริหารจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษย (HRD) ใหแก ผูบริหาร

ระดับสูง และผูบริหารในทุกระดับชั้น 

 

ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยในคร้ังตอไป 

 1.  เสนอแนะใหทํางานวิจัยในหัวของานวิจัยเดียวกันน้ี ในองคกรที่ประกอบธุรกิจ

ตัวแทนซื้อขายหลักทรัพย (หุน) 

 2.  เสนอแนะใหทํางานวิจัยในหัวของานวิจัยเดียวกันน้ี ในธุรกิจตัวแทนซื้อขายสัญญาซื้อ

ขายลวงหนา อยางนอย 5 แหง ขึ้นไป เพื่อใหไดขอมูลที่หลากหลาย อันจะเปนประโยชนตอการ

สรุปผลการวิจัยไดละเอียดมากยิ่งขึ้น 

 3.  เสนอแนะใหทํางานวิจัยในหัวของานวิจัยเดียวกันน้ี ในธุรกิจสถาบันการเงินประเภท 

ธนาคาร บริษัทหลักทรัพยจัดการกองทุนรวม 
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แบบสอบสัมภาษณเชิงลึก (วิจัยเชิงคุณภาพ) 

ชื่อเร่ืองวิทยานิพนธ   : ปจจัยที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางานและ 

                                    การลาออกของพนักงานฝายการตลาด บริษัทตัวแทนซื้อขายสัญญาซื้อขาย 

                                    ลวงหนาแหงหน่ึง 

ชื่อนิสิต          : นายธวัชชัย สุทธิบริหารกุล 

รหัสประจําตัว         : 54720151 

สาขาวิชา                  :      บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต รุนที่ 38 

ปการศึกษา        : 2558 

อาจารยท่ีปรึกษา        : ดร.กฤช จรินโท 

แบบสอบถามชุดน้ีจัดทําขึ้นโดยมีวัตถุประสงคเพื่อใชประกอบการเรียนวิชาการศึกษาคนควาดวย

ตนเองในหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต วิทยาลัยพาณิชยศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา 

ผูทําการวิจัยขอความอนุเคราะหจากทานในการตอบแบบสัมภาษณฉบับน้ีดวย 

และขอขอบคุณทานมา ณ โอกาสน้ี 

คําชี้แจง 

แบบสัมภาษณชุดน้ีจัดทําขึ้นโดยมีวัตถุประสงค ดังน้ี 

1.  เพื่อสัมภาษณผูบริหารระดับสูง ผูบริหารระดับกลาง ผูบริหารระดับตน และพนักงาน

ฝายการตลาด บริษัทตัวแทนซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนาแหงหน่ึง จํานวน 14 ทาน ในชวงเดือน

เมษายน-พฤษภาคม พ.ศ. 2559 

2. ขอมูลที่ไดจากแบบสัมภาษณเพื่อนําไปศึกษาปจจัยที่มีผลกระทบตอแรงจูงใจและ

ความพึงพอใจในการทํางาน และการลาออกของพนักงานฝายการตลาด บริษัทตัวแทนซื้อขาย

สัญญาซื้อขายลวงหนาแหงหน่ึง 

3.  ผูวิจัยเปนผูทําการสัมภาษณและเก็บขอมูลดวยการบันทึกเสียง หรือการจดบันทึก 

ขึ้นกับความสมัครใจของทางผูบริหารระดับสูง ผูบริหารระดับกลาง ผูบริหารระดับตนและพนักงาน

ฝายการตลาด 

4.  แนวคําถามในการสัมภาษณเชิงลึกชุดน้ีเปนการสัมภาษณแบบใหตอบบรรยายตาม

ความเขาใจ (แบบปลายเปด) แบงเปน 2 สวน ดังน้ี 
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สวนที่ 1 ขอมูลสวนตัวผูใหสัมภาษณ 

สวนที่ 2 การแสดงความเห็นในแตละคําถามตามแบบสัมภาษณ 

 ผูวิจัยไดจัดทําแบบสัมภาษณออกเปน 2 ชุด ดังน้ี 

  คําถาม ชุดที่ 1  แบบสัมภาษณกลุมผูบริหารระดับสูง กรรมการและที่ปรึกษา 

                     คําถาม ชุดที่ 2 แบบสัมภาษณกลุมอดีตผูบริหาระดับกลาง อดีตผูบริหารระดับตน 

                                              และอดีตพนักงานฝายการตลาด 

 

คําถามแบบก่ึงโครงสราง (Semi-structure interview) 

สวนท่ี 1 ขอมูลสวนตัวผูใหสัมภาษณ 

ชื่อ ............................................. นามสกุล ................................................................ 

ปจจุบันทาน ........เปน ......... ไมเปนบุคลากร บริษัทตัวแทนซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนาแหงหน่ึง  

ตําแหนง ขณะทํางานรวมกับบริษัทตัวแทนซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนาแหงหน่ึง ......................... 

อายุงาน  ........... ป  ........... เดือน 

 

สวนท่ี 2 การแสดงความเห็นในแตละคําถามตามแบบสัมภาษณ 

คําถาม ชุดท่ี 1 แบบสัมภาษณกลุมผูบริหารระดับสูง กรรมการและที่ปรึกษา 

1.  ทานมีความเห็นอยางไร เกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของบริษัท ? 

.............................................................................................................................................................

................................................................................................. 

2.  ทานมีความเห็นอยางไร เกี่ยวกับปญหาการลาออกของพนักงานฝายการตลาด อยางตอเน่ือง ? 

.............................................................................................................................................................

................................................................................................. 

 

3.  ทานเคยถามเหตุผลที่แทจริงโดยตรง กับพนักงานฝายการตลาดที่ยื่นใบลาออกหรือไมอยางไร ? 

.............................................................................................................................................................

................................................................................................. 

4.  ทานคิดวาสาเหตุสําคัญที่แทจริง ในการตัดสินใจลาออกของพนักงานฝายการตลาด คืออะไร ? 

.............................................................................................................................................................

................................................................................................. 

5.  ทานมีความเห็นอยางไร เกี่ยวกับตลาดแรงงานธุรกิจซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนา ในเร่ืองการ
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สรรหาบุคคลากรตําแหนง “พนักงานฝายการตลาด” ? 

.............................................................................................................................................................

................................................................................................. 

6.  ในอนาคต ทานมีแนวคิดที่จะปรับแนวทางแกไขปญหาการลาออกของพนักงานฝายการตลาด 

หรือไมอยางไร ? 

.............................................................................................................................................................

................................................................................................. 

 

คําถาม ชุดท่ี 2 แบบสัมภาษณ สําหรับกลุมผูบริหาระดับกลาง ระดับตน และพนักงานฝายการตลาด 

1. ภาระงานในปจจุบันของทาน สําคัญตอองคการ มากนอยเพียงใด ? 

.............................................................................................................................................................

................................................................................................. 

2. ทานรูสึกอยางไร เมื่องานที่ไดรับมอบหมาย สําเร็จลุลวงดวยดี ? 

.............................................................................................................................................................

................................................................................................. 

3. ผูบังคับบัญชา ชื่นชม แสดงความยินดี หรือใหรางวัลเมื่อทานทํางานสําเร็จลุลวงหรือไมอยางไร ? 

.............................................................................................................................................................

................................................................................................. 

4. เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา เปดโอกาสใหทานไดรวมแสดงความคิดเห็นอยางเปนอิสระ เพื่อ

ปรับปรุง แกไขปญหา และพัฒนากระบวนการทํางาน หรือไมอยางไร ? 

.............................................................................................................................................................

................................................................................................. 

 

5.  หากทานเปนผูบริหารระดับตน-กลาง ทานจะพัฒนาปรับปรุงสิ่งใดเปนลําดับแรก ?  

.............................................................................................................................................................

................................................................................................. 

6.  ทานมองเห็นโอกาสเจริญกาวหนา ในสายงานวิชาชีพ ภายในองคกรหรือไมอยางไร ? 

.............................................................................................................................................................

................................................................................................. 

7.  อุปสรรคสําคัญ ที่ทําใหสูญเสียโอกาสเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน คืออะไร ? 
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.............................................................................................................................................................

................................................................................................. 

8.  ภาระงานในความรับผิดชอบของทานมากนอย เพียงใด ? 

.............................................................................................................................................................

................................................................................................. 

9.  คาตอบแทน ไดแก เงินเดือน คานายหนา ที่ทานไดรับในปจจุบัน เหมาะสมหรือไม อยางไร ? 

.............................................................................................................................................................

.................................................................................................... 

10.  หากทาน เปนผูบริหารระดับสูง ทานจะพัฒนา ปรับปรุงสิ่งใด เปนลําดับแรก ? 

............................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................

................................................................................................. 

11.  ทานรูสึกมีความมั่นคงในหนาที่ การงาน มากนอยเพียงใด ? 

.............................................................................................................................................................

................................................................................................. 

12.  ทานสามารถขอคําแนะนํา ปรึกษาจากผูบังคับบัญชา ไดหรือไมอยางไร ? 

.............................................................................................................................................................

................................................................................................. 

13.  เมื่อทานทํางานบกพรอง ผิดพลาด ผูบังคับบัญชา ปฏิบัติตอทานอยางไร ? 

............................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................

................................................................................................. 

 

14.  สมาชิกในครอบครัว เพื่อนสนิท มีความเห็นตอหนาที่การงาน และองคกรของทานอยางไร ? 

.............................................................................................................................................................

................................................................................................. 

15.  ปจจัยสําคัญ ที่ทําใหทานตัดสินใจเลือกทํางานกับองคกรคืออะไร ? 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

................................................................................................. 
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16.  ทานคิดวา ปจจัยสําคัญที่สงผลใหพนักงานตัดสินใจลาออกจากองคกรคืออะไร ? 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

................................................................................................. 

 ผูทําการวิจัยขอขอบพระคุณทานผูบริหารระดับสูง อดีตผูบริหารระดับกลาง อดีตผูบริหาร

ระดับตน และอดีตพนักงานสังกัดฝายการตลาด ที่กรุณาเสียสละเวลาใหโอกาสผูทําการวิจัยเขาพบ

เพื่อดําเนิน การสัมภาษณความคิดเห็น ซึ่งจะเปนประโยชนตอการวิจัยในคร้ังน้ี และเปนประโยชน

ในการนําเสนอตอคณะกรรมการบริหาร ในการพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลของบริษัทตอไป 

              ขอแสดงความนับถือ 

                           ผูทําการวิจัย 
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ภาคผนวก ข 

แบบทดสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหา IOC 
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ภาคผนวก ค 

ผลการวิเคราะหการหาคาดัชนีความสอดคลองของวัตถุประสงค (คา IOC) 
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 ผลการวิเคราะหการหาคาดัชนีความสอดคลองของวัตถุประสงค (คา IOC) ของ

ผูเชี่ยวชาญ 

 เร่ือง ปจจัยท่ีมีผลกระทบตอแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางาน และการลาออก

ของพนักงานฝายการตลาด บริษัทตัวแทนซื้อขายสัญญาซื้อขายลวงหนาแหงหน่ึง 

 แบบสอบถาม (วิจัยเชิงคุณภาพ) ท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  โดยผูวิจัยไดนําสง

แบบสอบถามใหผูเชี่ยวชาญ  ดังรายนามตอไปน้ี  

 1.  ดร.ชนิสรา แกวสวรรค 

 ตําแหนงทางวิชาการ รองคณบดีฝายกิจการนิสิตอาจารย 

 สถาบัน วิทยาลัยพาณิชยศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา 

 2.  ดร.นุจรี ภาคาสัตย 

 ตําแหนงทางวิชาการ รองคณบดีฝายวางแผนกลยุทธและการตลาด 

 อาจารยสถาบัน วิทยาลัยพาณิชยศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา 

 3.  ดร. ภัทรี ฟรีสตัด 

 ตําแหนงทางวิชาการ อาจารยสถาบัน 

 วิทยาลัยพาณิชยศาสตร มหาวิทยาลัยบูรพา 

 ผูวิจัยไดกําหนดคาดัชนีความสอดคลองของวัตถุประสงค (IOC) ของแตละขอไมนอย

กวา 0.67 (อางอิง)  ดังตารางสรุปคะแนนแบบทดสอบความเที่ยงตรง (Validity) ของแบบสอบถาม

น้ี    

 คาคะแนน  1          หมายถึง สอดคลอง 

          0          หมายถึง ไมแนใจ 

           -1          หมายถึง ไมสอดคลอง 
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ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 

รายการขอความคิดเห็น 

ความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญ 

 

คะแนน 

IOC 

 

แปลผล 

1 2 3 

1.1 ชื่อ – นามสกุล 

……………………………………… 

1 1 1 1.00 สอดคลอง 

1.2 ปจจุบัน ทาน ...........เปน .......... ไมเปน 

บุคลากร บริษัทตัวแทนซื้อขายสัญญาซื้อขาย

ลวงหนาแหงหน่ึง 

1 0 1 0.67 สอดคลอง 

1.3 ตําแหนงงาน ในบริษัทตัวแทนซื้อขาย

สัญญาซื้อขายลวงหนาแหง

หน่ึง…………………………………. 

1 0 1 0.67 สอดคลอง 

1.4 อายุงาน ...........ป...........เดือน 1 1 1 1.00 สอดคลอง 

 

ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับแบบสัมภาษณ 

           2.1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับแบบสัมภาษณ ผูบริหารระดับสูง 

ขอคําถาม 

ความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญ 

 

คะแนน 

IOC 

 

แปลผล 

1 2 3 

1.ทานเคยสนทนากับพนักงาน 

ฝายการตลาดที่ยื่นใบลาออก หรือไมอยางไร 

1 0 1 0.67 สอดคลอง 

2.ทานคิดวาสาเหตุสําคัญที่แทจริง ในการ

ตัดสินใจลาออกของพนักงานฝายการตลาด คือ

อะไร 

1 1 1 1.00 สอดคลอง 

1.บริษัท มีความเห็นอยางไรเกี่ยวกับการบริหาร

จัดการทรัพยากรบุคคล 

1 0 1 0.67 สอดคลอง 

2.ทานมีความเห็นเกี่ยวกับปญหาพนักงานฝาย

การตลาดลาออกอยางตอเน่ือง อยางไร 

1 1 1 1.00 สอดคลอง 

3.ที่ผานมา บริษัทวางแนวทาง แกไขปญหาการ

ลาออกของพนักงานฝายการตลาด หรือไม

1 1 1 1.00 สอดคลอง 
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ขอคําถาม 

ความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญ 

 

คะแนน 

IOC 

 

แปลผล 

1 2 3 

อยางไร 

4.ทานมีความเห็นเกี่ยวกับตลาดแรงงาน การรับ

สมัครบุคลากรในตําแหนง “พนักงานฝาย

การตลาด” ในธุรกิจซื้อขายสัญญาซื้อขาย

ลวงหนา อยางไร 

1 1 1 1.00 สอดคลอง 

5.ในอนาคต ทานมีแนวคิดที่จะปรับแนว

ทางแกไขปญหา การลาออกของพนักงานฝาย

การตลาด หรือไมอยางไร 

1 1 1 1.00 สอดคลอง 

 

             2.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับแบบสัมภาษณ อดีตผูบริหารระดับกลาง อดีตผูบริหารระดับตน 

และอดีตพนักงานฝายการตลาด 

ขอคําถาม 

ความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญ 

 

คะแนน 

IOC 

 

แปลผล 

1 2 3 

1. เมื่อทานทํางานบกพรอง ผิดพลาด 

ผูบังคับบัญชา ปฏิบัติตอทานอยางไร 

1 1 1 1.00 สอดคลอง 

2. สมาชิกในครอบครัว เพื่อนสนิท มีความเห็น

ตอหนาที่การงาน และองคกรของทานอยางไร 

1 1 1 1.00 สอดคลอง 

3. ทานคิดวา ปจจัยสําคัญที่สงผลใหพนักงาน

ตัดสินใจลาออกจากองคกรคืออะไร 

1 1 1 1.00 สอดคลอง 

1. ภาระงานของทานในขณะเปนพนักงาน

บริษัทมีความสําคัญตอองคการ มากนอย

เพียงใด 

1 1 1 1.00 สอดคลอง 

2. ทานรูสึกอยางไร เมื่องานที่ไดรับมอบหมาย 

สําเร็จลุลวงดวยดี 

1 1 1 1.00 สอดคลอง 

3. ผูบังคับบัญชา ชื่นชม รวมแสดงความยินดี 

หรือใหรางวัลเมื่อทานทํางานสําเร็จลุลวง

1 1 1 1.00 สอดคลอง 
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ขอคําถาม 

ความคิดเห็นของ

ผูเชี่ยวชาญ 

 

คะแนน 

IOC 

 

แปลผล 

1 2 3 

หรือไมอยางไร 

4. เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา เปดโอกาสให

ทานรวมแสดงความคิดเห็นอยางเปนอิสระ 

เพื่อปรับปรุง แกไขปญหา และพัฒนา

กระบวนการทํางาน หรือไมอยางไร 

1 1 1 1.00 สอดคลอง 

5. หากทานเปน ผูบังคับบัญชาโดยตรง ทานจะ

พัฒนา ปรับปรุงสิ่งใด เปนลําดับแรก 

1 1 1 1.00 สอดคลอง 

6. ทานมองเห็นโอกาสเจริญกาวหนา ในสาย

งานวิชาชีพ ภายในองคกรหรือไมอยางไร 

1 1 1 1.00 สอดคลอง 

7. อุปสรรคสําคัญ ที่ทําใหสูญเสียโอกาส

เจริญกาวหนาในหนาที่การงาน คืออะไร 

1 0 1 0.67 สอดคลอง 

8. ภาระงานในความรับผิดชอบของทาน มาก

นอย เพียงใด 

1 1 1 1.00 สอดคลอง 

9. คาตอบแทน ไดแก เงินเดือน คานายหนา ที่

ทานไดรับในปจจุบัน เหมาะสมหรือไม 

อยางไร 

1 1 1 1.00 สอดคลอง 

10. หากทาน เปนผูบริหารระดับสูง ทานจะ

พัฒนา ปรับปรุงสิ่งใด เปนลําดับแรก 

1 0 0 0.67 สอดคลอง 

11. ทานรูสึกมีความมั่นคงในหนาที่ การงาน 

มากนอยเพียงใด 

1 1 1 1.00 สอดคลอง 

12. ทานสามารถขอคําแนะนํา ปรึกษาจาก

ผูบังคับบัญชา ไดหรือไมอยางไร 

1 1 1 1.00 สอดคลอง 

13. ปจจัยสําคัญ ที่ทําใหทานตัดสินใจเลือก

ทํางานกับองคกรคืออะไร 

1 1 1 1.00 สอดคลอง 
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ภาคผนวก ง 

อักขราวิสุทธิ์ 
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