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บทคัดยอ 
งานวิจัยฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธของปจจัยดานความพึงพอใจในงาน 

(Job Satisfaction) ท่ีสงผลตอการคงอยูของพนักงาน (Employee Retention) ในบริษัทญ่ีปุนท่ีประกอบ
ธุรกิจสินเช่ือในประเทศไทย และเพื่อใหทราบความสัมพันธถึงปจจัยท่ีจะสงผลตอการพัฒนารูปแบบ
กิจกรรมท่ีเกี่ยวกับการรักษาพนักงาน (Employee Retention) ของบริษัทประกอบธุรกิจสินเช่ือญ่ีปุน 
และสงผลตอเนื่องใหพนักงานอยูกับองคกรไดนานมากข้ึน โดยศึกษา และเก็บขอมูลดวยวิธีเชิงคุณภาพ
จากการสัมภาษณแบบมีโครงสราง (Structured Interview) กับกลุมตัวอยางของบริษัทท่ีประกอบธุรกิจ
สินเช่ือจํานวน 40 คน ท้ังกลุมพนักงานท่ียังอยูกับบริษัท และพนักงานท่ีลาออกจากบริษัทไปแลว และ
นําผลที่ไดมาวิเคราะหหาความสัมพันธท่ีเกิดข้ึนตามชวงอายุงาน 

ผลการศึกษาพบวาปจจัยความพึงพอใจภายใน (Intrinsic Job Satisfaction) และปจจัย
ความพึงพอใจภายนอก (Extrinsic Job Satisfaction) มีความสัมพันธกับการคงอยูของพนักงาน (Employee 
Retention) ท้ังกลุมตัวอยางท่ียังคงอยูกับบริษัท และพนักงานท่ีลาออกจากบริษัทไปแลว โดยปจจัย
ดานการมีชีวิตสวนตัว (Personal life)  เปนปจจัยรวมท่ีสงผลตอพนักงานท้ัง 2 กลุม 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ที่มาและความสําคัญของปญหา 

การดําเนินธุรกิจในยุคปจจุบันปฏิเสธไมไดวาองคกรตองอาศัยปจจัยดานทรัพยากรพื้นฐาน
ท่ีมีความสําคัญ 4 ดาน (4 M’s) ประกอบดวย 1.ทรัพยากรดานแหลงเงินทุน (Money) 2.ทรัพยากรดาน
วัตถุดิบ (Material) 3.ทรัพยากรดานการวางแผนวิธีการปฏิบัติงาน (Method) และ 4.ทรัพยากรดานบุคคล 
(Man)  องคกรตางๆ มีแขงขันกันเพื่อครอบครองความไดเปรียบในปจจัยท้ัง 4 ดาน ทําใหทรัพยากร
ท้ัง 4 ดานท่ีมีอยูอยางจํากัด ตกอยูในสภาวะขาดแคลน 

ทรัพยากรที่มีความสําคัญท่ีสุดสําหรับองคกร คือ ทรัพยากรดานบุคคล (Man: Human 
Resource) เพราะเปนทรัพยากรที่สรางความแตกตางในเชิงแขงขันใหเกิดข้ึนกับองคกรได ทรัพยากร
บุคคลสามารถคิด วิเคราะห และปรับปรุงผลงานไดอยางสมํ่าเสมอ รวมถึงมีความสามารถในการแกไข
ปญหาเฉพาะหนาท่ีเกิดข้ึนในองคกรไดดีกวาทรัพยากรดานอ่ืนๆ หากพิจารณาดูจะพบวา ถึงแมวา
องคกรจะมีเงินทุนมาก มีวัตถุดิบท่ีดี และมีราคาท่ีถูกกวาคูแขงขัน มีวิธีการและเทคโนโลยีที่ทันสมัย
เพียงใด ถาองคกรขาดบุคลากรที่ มีความรู ทักษะ ความสามารถ และทัศนคติเหมาะสมเขามาทําหนาท่ี
ในองคกร ก็อาจสงผลใหองคกรขาดประสิทธิภาพในการดําเนินธุรกิจ ขาดศักยภาพในการแขงขันกับ
คูแขง และสุดทายก็อาจสงผลถึงความลมเหลวในการดําเนินงานขององคกรในระยะยาวตามมาได  

ฉะนั้น งานท่ีมีประสิทธิภาพยอมมาจากบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ และการท่ีจะไดมาซ่ึง
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพมาทํางานในองคกร นอกจากเลือกจากคุณสมบัติท่ีเหมาะสม สามารถทํางาน
ใหองคกรได การทําใหบุคลากรมีความสุขสนุกกับงานท่ีทําเปนปจจัยท่ีจะชวยสงเสริมใหคนทํางาน
อยากพัฒนางานใหดียิ่งๆ ข้ึนไป  

สอดคลองกับแนวคิดท่ีวา บุคลากรท่ีมีความสุขในการทํางาน ก็คือบุคลากรที่สามารถ
สรางผลผลิตท่ีดีใหกับองคกร ในทางกลับกันบุคลากรท่ีมีผลงานทํางานท่ีดี สวนมากมักจะเปนบุคลากร
ท่ีมีความสุขจากงานท่ีทํา (Jitendra Kumar Singh และ Dr. Mini Jain, 2013: Journal of Indian Research) 
หากวิเคราะหถึงปญหาจะพบวาองคกรมักประสบกับปญหาการรักษาพนกังานท่ีมีความสุขในการทํางาน
ใหอยูกับองคกรใหนานท่ีสุด เพราะการท่ีจะสรางพนักงานท่ีมีความเขาใจในลักษณะงาน กระบวนการ
ทํางาน และรวมไปถึงวัฒนธรรมองคกรไดนั้น ตองใชเวลานานพอสมควร หากพนักงานตัดสินใจลาออก 
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เพราะเกิดความไมมีความสุขในการทํางานแลวนั้น ก็จะสงผลเสียตอองคกรท้ังดานผลผลิตท่ีลดลง และ
สูญเสียเวลาในการสรางบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญในงาน และมีความคุนเคยกับวัฒนธรรมองคกร
ข้ึนมาใหม 

การทราบถึงความสัมพันธของปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
จะชวยใหองคกรสามารถออกแบบกิจกรรม หรือวิธีการท่ีจะชวยสงเสริมและสรางบุคลากรท่ีมีความสุข
ใหเกิดข้ึนได อันจะสงผลตอเนื่องไปสูการสรางผลผลิตในเชิงการแขงขันท่ีเกิดจากบุคลากรในองคกร 

การศึกษาคร้ังนี้ไดทําการศึกษากับบริษัทท่ีประกอบธุรกิจสินเช่ือสัญชาติญ่ีปุนแหงหนึ่ง 
ซ่ึงเปนบริษัทรวมทุนระหวางบริษัท มิตซูบิชิคอรปเปอรเรชั่น จากประเทศญี่ปุน และบริษัทจาก
ประเทศไทยท่ีประกอบธุรกิจขายรถยนต  

ปจจุบันบริษัทไดใหบริการดานสินเช่ือในดานตางๆที่หลากหลายกับลูกคา ไมวาจะเปน 
สินเช่ือเชาซ้ือ สินเช่ือเชาซ้ือระยะยาว สินเช่ือรีไฟแนนซ สินเช่ือรถเพื่อการเกษตร สินเช่ือรถลูกคา
นิติบุคคล รวมถึงยังใหบริการดานนายหนาประกันภัยรถยนต และประกันชีวิตใหแกกลุมลูกคาสินเช่ือดวย  

ในเร่ืองของทุนจดทะเบียน ปจจุบันบริษัทมีทุนจดทะเบียนอยูท่ี 1 พันลานบาท และมี
จํานวนพนักงานท้ังส้ิน ประมาณ 565 คน (ขอมูล ณ วันท่ี 30 กันยายน 2560) โดยบริษัทมีวิสัยทัศนท่ี
จะมุงเนนการใหบริการลูกคาดานสินเช่ือและประกันภัย โดยมุงหวังใหลูกคาไดรับความพึงพอใจ
สูงสุดจากการบริการท่ีบริษัทมี รวมท้ังยังสรางสัมพันธภาพอันดีกับลูกคา เพื่อมุงหวังใหลูกคาของ
บริษัทกลายเปนลูกคาระยะยาวในอนาคต 

ดวยลักษณะธุรกิจของบริษัท จะเห็นวาตนทุนหลักท่ีบริษัทใชในการดําเนินธุรกิจ คือ 
บุคลากรที่มีความสามารถ และมีความเช่ียวชาญในดานสินเช่ือ ประกอบกับปจจุบันบริษัทประสบปญหา
สภาวะการแยงชิงบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถดานนี้กันอยางรุนแรง ทําใหอัตราการลาออกของ
พนักงานเพิ่มสูงข้ึนจากชวง 4-5 ปท่ีผานมา โดยลาสุดอัตราการลาออกของพนักงานนั้น สูงถึง 9.45% 
ในป 2559 ท่ีผานมา (พิจารณาขอมูลจากรายงานอัตราการลาออกประจําป 2559) ซ่ึงสงผลตอเนื่องให
บริษัทประสบปญหาการขาดชวงของแรงงานที่มีความเช่ียวชาญดานสินเช่ือ และประสบกับการสูญเสีย
รายได และเกิดหนี้สูญในชวง 4-5 ปท่ีผานมา 

ดังนั้น ผลจากงานศึกษาในคร้ังนี้ จะชวยใหทราบถึง ความสัมพันธของปจจัยดานความ
พึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ท่ีสงผลตอการคงอยูของพนักงาน (Employee Retention) ของ
พนักงานบริษัทท่ีประกอบธุรกิจสินเช่ือสัญชาติญ่ีปุน รวมท้ังยังสามารถนําผลการศึกษาในคร้ังนี้ไป
พัฒนารูปแบบกิจกรรมท่ีเกี่ยวกับการรักษาพนักงาน (Employee Retention) ของบริษัทดังกลาว อันจะ
สงผลตอเนื่องใหพนักงานอยูกับองคกรไดนานมากข้ึน รวมถึงการสรางความพึงพอใจใหเกิดข้ึนกับ
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พนักงานเปนการสรางขวญัและกําลังใจใหพนักงานสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพใหกบั
บริษัทตอไปในอนาคต 

 
 

1.2  วัตถุประสงคของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาความสัมพันธของปจจัยดานความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ท่ีสงผล

ตอการคงอยูของพนักงาน (Employee Retention) ในบริษัทญ่ีปุนท่ีประกอบธุรกิจสินเช่ือในประเทศไทย 
2. เพื่อใหทราบความสัมพันธถึงปจจัยท่ีจะสงผลตอการพัฒนารูปแบบกิจกรรมที่เกี่ยวกับ 

การรักษาพนักงาน (Employee Retention) ในบริษัทญ่ีปุนท่ีประกอบธุรกิจสินเช่ือในประเทศไทยและ
สงผลตอเนื่องใหพนักงานอยูกับองคกรไดนานมากข้ึน 
 
 
1.3  ขอบเขตการวิจัย 
 

1.3.1  ขอบเขตดานเนื้อหา  
ในการศึกษาถึงความสัมพันธของปจจัยดานความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 

ผูวิจัยจะศึกษาท้ังปจจัยภายใน (Intrinsic Job Satisfaction) และปจจัยภายนอก (Extrinsic Job Satisfaction) 
ตอการคงอยูของพนักงาน (Employee Retention)  

 
1.3.2  ขอบเขตดานประชากร 
ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบไปดวยพนักงานท่ัวไปทุกระดับท่ียังคงอยูกับบริษัท 

เปรียบเทียบเพื่อหาความสัมพันธดานความพึงพอใจกับกลุมพนักงานที่ลาออกไปแลวของบริษัท
ประกอบธุรกิจสินเช่ือญ่ีปุน  

 
1.3.3  ขอบเขตดานเวลา 
ใชเวลาในการวิจัย 4 เดือนต้ังแตเดือน กันยายน 2560 ถึงเดือนธันวาคม 2560 
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1.4  ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 
1. ทราบถึงความสัมพันธของปจจัยดานความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ท่ีสงผล 

ตอการคงอยูของพนักงาน (Employee Retention) ในบริษัทญ่ีปุนท่ีประกอบธุรกิจสินเช่ือในประเทศไทย 
2. สามารถนําผลการวิจัยไปเปนแนวทางในการพัฒนารูปแบบกิจกรรมท่ีเกี่ยวกับการรักษา 

พนักงาน (Employee Retention) ในบริษัทญ่ีปุนท่ีประกอบธุรกิจสินเช่ือในประเทศไทย 
 
 
1.5  นิยามศัพท 

1. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง ทัศนคติ ความคิดเห็นที่บุคคลท่ี
ทํางานมีตองานท่ีตนเองทํา ซ่ึงสวนหนึ่งมาจากลักษณะงาน บรรยากาศการทํางาน และเพื่อนรวมงาน 
หากพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานแลว จะสะทอนออกมาผานทางผลงานท่ีทํา ทําใหผลงานออกมา
ประสบความสําเร็จตามเปาหมาย สวนหนึ่งความพึงพอใจในงานตองเกิดจากการท่ีบุคคลไดรับการ
ยกยอง ชมเชย และไดรับรางวัลจากผลงานท่ีทําดวย 

2. การคงอยูของพนักงาน (Employee Retention) หมายถึง การที่องคกรสราง และพัฒนา 
กลยุทธ วิธีการ และเทคนิคตางๆ เพ่ือใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานใหกับองคกรไดนานท่ีสุด ภายใต
สภาวะการแขงขันท่ีเปล่ียนแปลงไป ท้ังนี้กลยุทธท่ีองคกรสรางข้ึนจะตองสงเสริมทัศนคติ ความเช่ือ 
และคานิยมท่ีดีของพนักงานตอองคกรดวย 
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บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

การศึกษาเรื่องความสัมพันธของปจจัยดานความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ท่ี
สงผลตอการคงอยูของพนักงาน (Employee Retention) ในบริษัทญ่ีปุนท่ีประกอบธุรกิจสินเชื่อใน
ประเทศไทย ผูวิจัยไดทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการศึกษา แบงออกเปน 
4 สวนดังนี้ 

1. แนวคิดและความหมายเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
2. แนวคิดและความหมายเก่ียวกับการคงอยูของพนักงาน (Employee Retention) 
3. ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
4. งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
 
 

2.1  แนวคิดและความหมายเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ถือเปนปจจัยสําคัญท่ีทําใหบุคคลมีความรูสึกท่ีดี

ตองานท่ีทํา รวมถึงเปนแรงกระตุนท่ีชวยใหบุคคลมีความต้ังใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ 
ทําใหเกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานตามเปาหมายท่ีกําหนดไว รวมท้ังหากองคกรสามารถสราง
ความพึงพอใจใหเกิดกับพนักงานไดแลวนั้น จะทําใหพนักงานสามารถทํางานใหกับองคกรไดยาวนาน
มากข้ึนตามมา อยางไรก็ตามไดมีนักวิชาการตางประเทศไดใหความหมายของความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานไวตางๆ กัน ดังนี้ 

ความพึงพอใจในงานเปนทัศนคติทั่วไปท่ีพนักงานมองงาน และองคกรปจจุบันท่ีทํา 
รวมไปถึงความรูสึก ความเช่ือ และความคิดเห็นเกี่ยวกับ ความพึงพอใจในงาน อาจจะเปรียบเสมือน
การศึกษาทัศนคติของคนในองคกรก็วาได (Cranny et al., 1992: Vera Bitsch and Michael Hogberg, 2004) 

ความพึงพอใจในงาน สามารถอธิบายไดจากผลตอบแทนท่ีพนักงานไดรับจากการทํางาน 
ซ่ึงสะทอนมาจากแรงกระตุนจูงใจจากภายในดวย (Statt, 2004: Brikend AZIRI, 2011) 

ความพึงพอใจในงานสะทอนใหเห็นถึงการท่ีพนักงานรับรูเกี่ยวกับงานท่ีตนเองปฏิบัติ 
ซ่ึงสวนหนึ่งเปนผลมาจากจากความม่ันคงทางอารมณท่ีมาจากประสบการณท่ีผานมาของเขานั่นเอง 
(Mc Shane & Glinow, 2005) 
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ความพึงพอใจในงาน สะทอนถึงทัศนคติ และความรูสึกที่บุคคลรูสึกตองานท่ีทํา ทัศนคติ
ดานบวก และความชอบท่ีเกิดขึ้นจะสะทอนใหเห็นวาบุคคลพึงพอใจในงาน ในทางกลับกันทัศคติ
ดานลบ และความไมชอบก็สะทอนใหเห็นวาบุคคลไมพึงพอใจในงานเชนเดียวกัน (Armstrong, 2006; 
Brikend AZIRI, 2011) 

ความพึงพอใจในงาน คือการท่ีพนักงานรับรูไดถึงการไปถึงเปาหมาย และความสําเร็จ
ในงาน ซ่ึงการรับรูนี้จะสงผลตอผลผลิตจากการทํางาน และความเปนอยูท่ีดี ความพึงพอใจในงานจะ
ชวยกระตุนใหพนักงานเกิดความกระตือรือรน และมีความสุขในงาน อันจะสงผลใหพนักงานมีแรง
กระตุนเพื่อท่ีจะไดรับรางวัลจากการทํางาน ความพึงพอใจในงานยังเปนสวนประกอบมาจากการยก
ยองชมเชย รายได คาตอบแทน และการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง รวมถึงความสําเร็จตามเปาหมาย อัน
จะนําไปสูความรูสึกท่ีดีของพนักงานตอไป (Kaliski, 2007; Brikend AZIRI, 2011) 

ความพึงพอใจในงาน เปนบางส่ิงบางอยางท่ีคนทํางานมองหา และเปนกุญแจสําคัญของ
การรักษาพนักงานใหอยูกับองคกร ซ่ึงเกิดจากความรูสึกของพนักงานในดานกายภาพ และดานจิตวิทยา 
ปจจุบันอัตราเงินเฟอ มีผลสําคัญทําใหตลาดแรงงานตองเกิดการแขงขันมากข้ึน ดังนั้นจึงเปนการยาก
ท่ีองคกรจะรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถไวกับองคกรใหนานท่ีสุด (Sandhya and D. Pradeep Kumar, 
2011) 

กลาวโดยสรุปจะพบวา ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) เปนทัศนคติ ความคิดเห็น
ท่ีบุคคลที่ทํางานมีตองานท่ีตนเองทํา ซ่ึงสวนหนึ่งมาจากลักษณะงาน บรรยากาศการทํางาน และเพ่ือน
รวมงาน หากพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานแลว จะสะทอนออกมาผานทางผลงานท่ีทํา ทําใหผล
งานออกมาประสบความสําเร็จตามเปาหมาย สวนหนึ่งความพึงพอใจในงานตองเกิดจากการท่ีบุคคล
ไดรับการยกยอง ชมเชย และไดรับรางวัลจากผลงานท่ีทําดวย 
 
 
2.2  แนวคิดและความหมายเกี่ยวกับการคงอยูของพนักงาน (Employee Retention) 

การคงอยูของพนักงาน (Employee Retention) เปนผลมาจากการท่ีองคกรพยายามที่จะ
สรางความพึงพอใจใหเกิดกับพนักงานขององคกร ซ่ึงจากการศึกษางานวิจัยพบวามีนักวิชาการ
ตางประเทศไดใหความหมายของความการคงอยูของพนักงานไวตางๆ กัน ดังนี้ 

การรักษาพนักงานใหคงอยู ถูกขับเคลื่อนจากปจจัยหลายๆ ดาน ซ่ึงควรจะจัดการให
สอดคลองกับวัฒนธรรมองคกร กลยุทธ การจายคาตอบแทนและผลประโยชนของพนักงาน ปรัชญา
องคกร และระบบความกาวหนาในงานของพนักงาน (Fitzenz, 1990) 
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การรักษาพนักงานใหคงอยู สามารถอธิบายไดจากความพยายามขององคกรในการ
สรางสรรค และพัฒนากลยุทธตางๆ เพื่อชวยสนับสนุนใหพนักงานยังอยูกับองคกร การรักษาพนักงาน
ใหคงอยู จะเปนความสามารถใหการดึงพนักงานใหปฏิบัติงานกับองคกรนานท่ีสุด ภายใตสภาวะ
การแขงขันท่ีเกิดข้ึน (Johnson, 2000) 

การคงอยูของพนักงาน หมายรวมไปถึงการวัดระยะเวลาสูงสุด ท่ีสะทอนใหเห็นวา
พนักงานยังอยูกับองคกรได (Griffeth & Hom, 2001) 

การรักษาพนักงานใหคงอยู เปนความต้ังใจในการสรางบรรยากาศการทํางาน ใหพนักงาน
เกิดความผูกพันกับองคกร สงผลใหพนักงานอยูกับองคกรไดยาวนานท่ีสุด (Chaminade, 2007) 

การคงอยูของพนักงาน ไมไดหมายถึงแคการท่ีจะทําอยางไรใหองคกรสามารถลดอัตรา
การลาออกของพนักงานได เพื่อลดคาใชจายตางๆท่ีมาจากการลาออก แตยังหมายถึงการใหความสําคัญ
กับการรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถใหอยูกับองคกรไดอยางยาวนานท่ีสุดดวย (Sandhya and D. 
Pradeep Kumar, 2011)  

การรักษาพนกังานใหคงอยู หมายรวมถึงกระบวนการท่ีองคกรใชในการกระตุนพนักงาน
ใหสามารถปฏิบัติงานกับองคกรไดอยางมีประสิทธิผล และยาวนานท่ีสุดดวย (James and Mathew, 
2012) 

กลาวโดยสรุปจะพบวา การรักษาพนักงานใหคงอยู (Employee Retention) คือการท่ี
องคกรสราง และพัฒนากลยุทธ วิธีการ และเทคนิคตางๆ เพ่ือใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานใหกับ
องคกรไดนานท่ีสุด ภายใตสภาวะการแขงขันท่ีเปล่ียนแปลงไป ท้ังนี้กลยุทธท่ีองคกรสรางข้ึนจะตอง
สงเสริมทัศนคติ ความเช่ือ และคานิยมท่ีดีของพนักงานตอองคกรดวย 
 
 
2.3  ทฤษฎีที่เก่ียวของกับความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 

ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ท่ีนํามาเปนกรอบแนวคิด
ในการศึกษาคร้ังนี้จะสามารถสรุปไดดังนี้ 
 

2.3.1  ทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factor Theory) ของ Herzberg  
Herzberg et al., 1959 และ Herzberg, 1966 (อางถึงใน Kenneth Mark Baylor, 2010) 

ไดมีการศึกษา และพบวาปจจัยท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานมี 2 ปจจัยหลัก คือ ปจจัยคํ้าจุน 
(Hygiene or Extrinsic factors) และปจจัยจูงใจ (Motivators or Intrinsic factors) ซ่ึงท้ังสองปจจัย จะ
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สงผลกระทบโดยตรงตอความพึงพอใจ และความไมพึงพอใจในงาน ซ่ึงปจจัยเหลานี้จะมีผลมาจาก
ปจจัยยอยตางๆ หลายปจจัย ดังนี้ 

2.3.1.1 ปจจัยคํ้าจนุ (Hygiene or Extrinsic factors)       
ปจจัยคํ้าจุนประกอบไปดวย ผูบังคับบัญชา (Supervision), เง่ือนไขใน

การปฏิบัติงาน (Working conditions), เพื่อนรวมงาน (Co-workers), การจายคาตอบแทน (Pay), นโยบาย 
และกระบวนการทํางาน (Policies and procedures), สถานะในการทํางาน (Status), การมีชีวิตสวนตัว 
(Personal life), และความมั่นคงในงาน (job security) (Herzberg et al., 1959; Herzberg, 1966). Herzberg 
ไดกลาววาปจจัยดังกลาว ไมไดมีผลตอความพึงพอใจในงาน แตปจจัยเหลานี้จะมีผลตอความไมพึงพอใจ
ในงานมากกวา โดยไดสามารถอธิบายแตละปจจัยเพิ่มเติมไดดังนี้  

ผูบังคับบัญชา (Supervision) Herzberg ไดกลาววา ปจจัยดานนี้มีผลตอ
ทัศนคติท่ัวไปของผูปฏิบัติงาน เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชา การรับรู
ดานลบตอผูบังคับบัญชาจะมีผลตอความพึงพอใจ ความผูกพันในงานท่ีนอย สงผลตอเนื่องไปสูการ
ลาออก (Mardanov & Heischmidt, 2009; Mardanov, Sterrett, & Baker, 2007) สวนการรับรูดานบวก
ตอผูบังคับบัญชาจะสงผลตอการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ ความไววางใจ และผลการปฏิบัติงานท่ีดี 
รวมถึงสงผลใหอัตราการลาออกลดลงดวย (Harris, Harris & Eplion, 2007)  

เง่ือนไขในการปฏิบัติงาน (Working conditions) ปจจัยดานนี้ใหความสําคัญ
กับสภาพแวดลอมในการทํางานเปนหลัก ไดแก พื้นท่ีทํางาน แสงสวาง การระบายอากาศ และอุปกรณ
ในการทํางาน (Herzberg et al., 1959; Herzberg, 1966) โดยจะพบวาความพึงพอใจในงานจะมีผลมา
จากความยืดหยุนในการทํางาน ความสามารถในการควบคุมงานของพนักงาน ปฏิสัมพันธระหวาง
เพื่อนรวมงาน และการถูกรบกวนโดยสภาพแวดลอมรอบขาง (Lee, 2016) 

เพื่อนรวมงาน (Co-workers) ระดับความสัมพันธของเพื่อนรวมงานในทุก
ระดับ มีผลดานดีตอความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงาน(Harris, Winkowski, & Engdahl, 2007) 
ท้ังนี้รวมไปถึงการสอนงาน การชวยเหลือ และใหคําแนะนําในงาน โดยผลกระทบดานบวกของ
เพื่อนรวมงานยังสงผลดีตอการจูงใจในการทํางาน และชวยลดความเครียดจากการทํางานอันจะสงผล
ตอเนื่องไปสูอัตราการลาออกของพนักงานอีกดวย (Shirey, 2004)  

การจายคาตอบแทน (Pay) จากการวิจัยจะพบวาการจายคาตอบแทนไมไดมี
ผลในระยะยาวตอการจูงใจ หรือแมกระท่ังผลการปฏิบัติงานท่ีเพิ่มข้ึน และยังพบอีกวาหากพนักงาน
ไมไดรับผลตอบแทนจากการทํางานตามท่ีเขาคาดหวัง เขาจะเกิดการจูงใจในการทํางานท่ีลดนอยลง
ตามมาอีกดวย (Furnham, 2006)  
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นโยบาย และกระบวนการทํางาน (Policies and procedures) ปจจัยขอนี้
จะมีผลมาจากการที่พนักงานรับรูตอนโยบาย และกระบวนการทํางานของเขาวาเปนอยางไร โดย
การศึกษาจะพบวาความผูกพันตอองคกรของพนักงานสงผลมาจากการท่ีพนักงานรับรูตอนโยบาย และ
การกระบวนการทํางานในดานบวก รวมถึงหัวหนางานก็มีผลตอความพึงพอใจในดานนี้ดวย (Blevins, 
2005; Witt & Kacmar, 2000)  

ความม่ันคงในงาน (Job security) ปจจัยดานน้ีสงผลมาจากการที่พนักงาน
รับรูเกี่ยวกับความม่ันคงจากกงานท่ีทํา ซ่ึงจะสงผลตอระดับความรับผิดชอบในงาน และโอกาสกาวหนา
ในงานของพนักงานตามมาอีกดวย (Ito & Brotheridge, 2007) ระดับความมั่นคงในงานท่ีพนักงาน
รับรูลดลงนั้น จะสงผลตอความผูกพันองคกรท่ีนอยลงดวย (Cooper, 2006) 

สถานะในการทํางาน (Status) จะพบวาปจจัยดานนี้สงผลโดยตรงตอ
ความรูสึกสําคัญตอองคกร และการตัวตนในองคกรของพนักงาน อันจะสงผลตอความพึงพอใจในงาน
ดานบวกของพนักงานตามมาดวย (Rostamy, Hosseini, Azar, Khaef-Elahi, & Hassanzadeh, 2008)    

การมีชีวิตสวนตัว (Personal life) ปจจัยดานนี้มีจากการท่ีพนักงานรับรูถึงงาน
ท่ีทําวามีผลกระทบตอชีวิตสวนตัวของเขามากนอยเทาไร ซ่ึงหากพนักงานรับรูวางานท่ีตนเองรับผิดชอบ
มีผลตอชีวิตสวนตัวมากแลว ก็จะเกิดความไมพึงพอใจในงานท่ีทําได (Saltzstein, Ting and Saltzstein, 
2001)  

2.3.1.2 ปจจัยจูงใจ (Motivators or Intrinsic factors)      
ปจจัยจูงใจ ประกอบไปดวย การมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement), การยกยอง

ชมเชย (Recognition), ความรับผิดชอบ (Responsibility), ความกาวหนา(Advancement), การเติบโต
ในงาน (Growth), งานท่ีทํา (The Work)   (Herzberg et al.,1959; Herzberg, 1966) ซ่ึงปจจัยเหลานี้จะ
สงผลตอความพึงพอใจในงาน และแรงจูงใจในการทํางาน 

การมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement) ปจจัยดานน้ีมีผลมาจากความรูสึกของ
พนักงานตอความสําเร็จในงาน รวมไปถึงความสามารถในการแกไขปญหาท่ีเกิดกับงาน (Knight & 
Westbrook, 1999) พนักงานที่รูสึกวาตนเองมีความสําเร็จในงานจะสะทอนผานการทํางานกับองคกร
อยางยาวนาน รวมท้ังมีความต้ังใจท่ีจะทํางานท่ีทาทายมากข้ึน เพื่อผลการทํางานท่ีมากข้ึนตามมาอีก
ดวย (Scott, Moore & Micelli, 1997)  

การยกยองชมเชย (Recognition) ปจจัยดานนี้ มีความสัมพันธกับผลกระทบ
ดานบวก และดานลบเก่ียวกับการมุงผลสัมฤทธ์ิ การยกยองชมเชยมาจากการท่ีผูบังคับบัญชากระตุน
จูงใจพนักงานจากความสําเร็จของผลงานพนักงาน (Richardson, 2003)  
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ความรับผิดชอบ (Responsibility) ปจจัยดานน้ีจะกลาวถึงความสามารถใน
กาควบคุมงานของตนเอง การศึกษาพบวาความพึงพอใจในงานจะเพ่ิมข้ึน และอัตราการลาออกจะลดลง
สอดคลองกับระดับอํานาจของแตละตําแหนง (Dole and Schroeder, 2001)  

ความกาวหนา(Advancement) ปจจัยดานนี้เกี่ยวของกับทัศนคติของพนักงาน
ตอการปรับเปล่ียนตําแหนง หรือสถานะในองคกร หากองคกรสนับสนุนความกาวหนาของพนักงาน 
จะสงผลดานบวกตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน(Jawahar and Hemmasi, 2006)   

การเติบโตในงาน (Growth) การเติบโตในงานสะทอนมาจากศักยภาพที่
แทจริงของพนักงานในการกาวหนาในอนาคต การเติบโตในงานมีผลตอโอกาสในการพัฒนาความสามารถ 
และทักษะของพนักงาน (Carmeli, Shalom and Weisberg, 2007) 

งานท่ีทํา (The Work)  ปจจัยดานนี้มาจากทัศนคติเกี่ยวกับความตองการงาน 
และงานท่ีไดรับมอบหมาย รวมไปถึงความซับซอน และขอบเขตของงานท่ีรับผิดชอบ (Freed, 2003)  
  

2.3.2  ทฤษฎีความตองการตามลําดับขัน้ของ Maslow (Maslow hierarchy of needs)  
ความพึงพอใจในงานสามารถอธิบายไดจากระดับความรูสึกเพียงพอของบุคคลตอความ

ตองการของบุคคลนั้นๆ (Dawis & Lofquist, 1984 อางถึงใน Dianna Day Johnson, 2004) โดยมีการ
ยอมรับอยางกวางขวางตามทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของ Maslow (Maslow, 1970 อางถึงใน 
Dianna Day Johnson, 2004) ทฤษฎีของ Maslow ไดกลาวถึงแรงจูงใจตามลําดับข้ันจากความตองการ
พื้นฐานไปสูความตองการในลําดับสูงมากท่ีสุด ท้ังหมด 5 ลําดับข้ัน ซ่ึงเขากลาววาความตองการของ
บุคคลจะเรียงเปนลําดับข้ันตอนตามความสําคัญจากตํ่าไปหาสูง เม่ือความตองการต่ํา ไดรับการตอบสนอง 
แลวบุคคลก็จะใหความสนใจกับความตองการระดับสูงตอไป 

Maslow ไดสรุปลักษณะลําดบัของความตองการของมนุษยมีลําดับข้ัน 5 ประการดังนี ้
 ความตองการทางกายภาพ (Physiological needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐานท่ีสุด 

เพื่อความมีชีวิตอยูรอดไดแก ความตองการอาหาร น้ํา เคร่ืองนุงหม อุณหภูมิ เปนตน 
 ความตองการความปลอดภัย หรือความม่ันคง (Security or safety needs) เปนความ

ตองการแสวงหาความปลอดภัยจากส่ิงแวดลอม และความคุมครองจากผูอ่ืน  
 ความตองการทางดานสังคม (Social or belongingness needs) ความตองการท่ีจะเขารวม 

เปนสมาชิกขององคกรตาง  ๆอยากคบหาสมาคมกับบุคคลอ่ืน การไดรับมิตรภาพ และความรักความเห็นใจ 
จากพวกพอง  

 ความตองการมีสถานะเดนในสังคม ไดรับการยกยองนับถือ (Esteem or status needs) 
เปนความตองการใหคนอ่ืนยกยองใหเกียรติ และเห็นความสําคัญของตนเอง  
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 ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self- actualization or Self-realization) เปนความ 
ตองการสูงสุดในชีวิตของบุคคล เปนความตองการที่เกี่ยวกับการทํางานท่ีตนเองชอบ หรือตองการจะ
เปนมากกวาท่ีเปนอยูในขณะนั้น 
 

2.3.3 ทฤษฎีความพึงพอใจของ Schaffer (Schaffer’s Job Satisfaction Theory) 
ทฤษฎีความพึงพอใจของ Schaffer (Schaffer, 1953 อางถึงใน Dianna Day Johnson, 2004) 

เปนทฤษฎีความพึงพอใจในงานที่ถูกพัฒนาข้ึนจากความตองการพื้นฐานของมนุษย ความตองการ
พื้นฐานดังกลาวจะประกอบไปดวย การยกยองชมเชย ความสัมพันธระหวางบุคคล การประสบ
ความสําเร็จในส่ิงท่ีทํา การควบคุมผูอ่ืน หรือมีอํานาจเหนือผูอ่ืน การชวยเหลือผูอ่ืนการแสดงตนเอง 
การมีสถานะทางเศรษฐกิจสังคม การปฏิบัติตามคานิยมท่ีตนยึดถือ การทําตามผูอ่ืน และไมตองมี
ความรับผิดชอบมาก การแสดงความคิดริเร่ิมในการดําเนินกิจการตางๆ การความม่ันคงทางเศรษฐกิจ 
คือตองการรายไดท่ีสมํ่าเสมอ และสุดทายคือการเปนตัวของตัวเอง ไดทํางานท่ีมีอิสระ 

โดยทฤษฎีนี้จะกลาววา การทํางานของแตละบุคคลจะประสบกับความตองการดานตางๆ 
ท่ีกลาวมา ซ่ึงการใหความสําคัญกับความตองการดานตางๆของแตละบุคคล จะสะทอนผานออกมาเปน
ความพึงพอใจในงานท่ีบุคคลทํานั่นเอง  
 

2.3.4  ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (Vroom’s Expectancy Theory) 
ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (Vroom, 1964 อางถึงใน Dianna Day Johnson, 2004) 

อธิบายแรงจูงใจในแงของความคาดหวังของบุคคลท่ีมีตอความสามารถท่ีจะปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ และรางวัลท่ีเขาคาดวาจะไดรับ โดยมีองคประกอบพื้นฐานของทฤษฎีความคาดหวัง
ปจจัยท่ีแยกจากกันสามอยางซ่ึงมีอิทธิพลตอแรงจูงใจของบุคคล ดังภาพ 
 

 
ภาพท่ี 2.1 แสดงความสัมพันธของความคาดหวังตอพฤติกรรมบุคคลตามทฤษฎีของ Vroom 
 

ความพยายาม (E) ผลการปฏิบัติงาน 
(P) 

ผลลัพธ (O)เชน เงินเดือน 
คาจาง การเล่ือนตําแหนง

ท่ีสูงข้ึน 

ความคาดหวัง ความคาดหวัง
คุณคา 
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องคประกอบพื้นฐานของทฤษฎีความคาดหวังบุคคลจะมีความพึงพอใจในงานไดเม่ือเขา
ไดรับการตอบสนองในส่ิงท่ีไดเลือกตามความคาดหวังวาจะไดรับจากการทํางาน เขาสามารถเลือก
การรับรูตามความคาดหวังเพื่อท่ีจะสามารถบรรลุผลประโยชนมากท่ีสุด และพยายามทําใหไดตามท่ี
คาดหวังซ่ึงไดแก เงินเดือน คาจาง การเล่ือนตําแหนงท่ีสูงข้ึน 
 
 
2.4  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

มีงานวิจัยจาํนวนมากที่ศึกษาเกี่ยวกบัความพึงพอใจในงาน และอิทธิพลดานตางๆ รวมถึง
งานวิจัยท่ีศึกษาเก่ียวกับความพึงพอใจ กับการคงอยูของพนักงาน โดยจะสามารถอธิบายงานวิจัยตางๆ 
เพื่อเปรียบเทียบความสัมพันธของความพึงพอใจในงาน และการคงอยูของพนักงานได ดังนี้ 

Diane Smith Randolph (2005) ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยท่ีมีผลตอการรักษาพนักงานในกลุม
พยาบาล แลวพบวา ปจจัยท่ีมีผลตอการรักษาพนักงานท่ีสําคัญเปนปจจัยภายใน ไดแก เร่ืองการเติบโต
ในองคกร และสภาพแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงพนักงานใหความสําคัญมากกวาปจจัยภายนอก เชน 
เร่ืองคาตอบแทน หรือโอกาสในการศึกษาของพนักงาน 

Kenneth Mark Baylor (2010) ไดศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในงานตามทฤษฎี
สองปจจัยของ Herzberg ท้ังปจจัยภายนอก และปจจัยภายในท่ีมีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงาน
ในธุรกิจการจัดการขยะมูลฝอย จํานวน 380 คนพบวาปจจัยเกี่ยวกับคําม่ันสัญญา (Affective commitment) 
มีผลตอการตัดสินใจลาออกของพนักงานมากกวาการสรางความพึงพอใจในงาน ซ่ึงผลการวิจัยจะ
สามารถนําไปพัฒนากลยุทธดานการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยเกี่ยวกับคําม่ันสัญญา (Affective 
commitment) และปรับปรุงกระบวนการทํางานท่ีสงผลตอความพึงพอใจในอนาคตได 

Mudor and Tookson (2011) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางกิจกรรมทางดานทรัพยากร
มนุษย ท่ีสงผลตอความพึงพอใจในงาน และการลาออกของพนักงาน พบวา ผูบังคับบัญชา การอบรม
และพัฒนา นโยบายการจายคาจางคาตอบแทน ซ่ึงเปน 3 สวนใหญในกิจกรรมดานทรัพยากรมนุษย
ท่ีสงผลโดยตรงตอความพึงพอใจในงาน การสนับสนุนในงานดานการฝกอบรมและพัฒนา รวมถึง
นโยบายการจายจะสงผลตอความพึงพอใจท่ีดีของพนักงาน ซ่ึงเปนผลตอเนื่องใหพนักงานยังคงอยู
กับองคกรตอไปได 

Witte (2012) ไดศึกษาความพึงพอใจของกลุมบุคคลท่ีแตกตางกัน การศึกษาไดทํากับกลุม 
พนักงานธนาคารในประเทศเบลเยียม โดยไดออกแบบรูปแบบการศึกษาความตองการในงานเพื่อ
ทดสอบสมมติฐาน และวิเคราะหหาความสัมพันธ พบวาความตองการในงานดานตางๆ ซ่ึงสะทอน
ใหเห็นถึงความตองการตอผลความสามารถของบุคคล เชน เง่ือนไขในงาน (Working condition) มี
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ผลตอความพึงพอใจในระดับท่ีสูง ลักษณะ และเนื้องาน (Job content) มีผลตอความพึงพอใจในงาน
ในระดับท่ีต่ํา 

Nir (2012) ไดศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจของอาจารยมหาวิทยาลัย พบวามีปจจัย
ความพึงพอใจอยู 2 ดานคือ ปจจัยภายใน และปจจัยภายนอก สถานะ และการใหความเคารพตอบุคลากร 
เปนปจจัยภายในท่ีสงผลตอความพึงพอใจของอาจารยมหาวิทยาลัย ความมีประสิทธิภาพของพนักงาน
เองก็จะเปนตัวกระตุนใหพนักงานเกิดความรูสึกเปยมลนในตัวเอง (Self-fulfillment) เม่ือองคกรให
คุณคา และเขาใจพนักงาน จะสงผลตอสภาพความเปนอยูท่ีดีของตัวพนักงานเอง และจะสงผลตอเนื่อง
ตอความพึงพอใจในงานท่ีเกิดจากปจจัยท้ังภายในและภายนอก 

Al-Zoubi (2012) ไดศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับกลุม
ตัวอยางท่ีหลากหลายท้ังภาครัฐ และเอกชนในประเทศจอรแดน และพบวาแมวาคาตอบแทนจะเปน
ปจจัยท่ีงายและสงผลเร็วกบัความพึงพอใจของพนักงาน แตจากการศึกษาพบวาคาตอบแทนไมใชปจจัย
หลักท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน โดยเขาไดพบวาความพึงพอใจในงานเปนความตองการจาก
ขางใน ท่ีสงผลระยะยาวตอพนักงาน โดยองคกรตองคํานึงอยูเสมอวาจะเพิ่มความพึงพอใจของพนักงาน
ไดจากปจจัยใดบางท่ีจะสงผลตอความพึงพอใจในระยะยาวของพนักงาน เชน ปจจัยทางสังคม และ
การสรางสมดุลของชีวิตการทํางานของพนักงาน เปนตน 

Seniwoliba A.J. (2013) ไดศึกษาเกี่ยวกับความระดับพึงพอใจในงานของอาจารยโรงเรียน
เอกชนในมลรัฐ Temale Metropolis ประเทศกานา พบวาปจจัยภายนอก เชน คาจาง เงินเดือน คาตอบแทน 
เง่ือนไขในการทํางาน ความม่ันคงในงาน มีผลใหพนักงานพึงพอใจในงานไดดี โดยเงินเดือน (Salary) 
และเง่ือนไขในการทํางาน (Working condition) มีผลกระทบอยางสูงตอความพึงพอใจในงาน ซ่ึง
สะทอนใหเห็นวาองคกรควรใหความสําคัญกับการปรับปรุงการจายอยางยุติธรรมใหกับพนักงานใน
ระดับตางๆ เพื่อเพ่ิมความพึงพอใจในงานของพนักงาน 

Singh & Jain (2013) ไดศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน ตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานของกลุมพนักงานฝายขายที่ตองพบเจอลูกคาทุกวัน พบวา สภาพแวดลอมใน
การทํางานเปนปจจัยสําคัญท่ีทําใหพนักงานกลุมนี้เกิดความพึงพอใจในงาน ซ่ึงจะสงผลตอผลการ
ปฏิบัติงาน ผลกําไรบริษัท ความพึงพอใจลูกคา และสุดทายนําไปสูการรักษาพนักงานใหอยูกับองคกร
ไดนานในท่ีสุด  

Aristovnik (2014) ไดศึกษาเก่ียวกับอิทธิพลของปจจัยดานส่ิงแวดลอมตอความพึงพอใจ
ในงานของพนักงานท่ีเปนตํารวจ พบวาพนักงานใหความสําคัญกับปจจัยดานคาจางคาตอบแทน และ
ความม่ันคงในงานนอยกวา ปจจัยดานการสนับสนุนจากหัวหนางาน โดยอัตราความเช่ือม่ันและการ
รูสึกเปนเจาขององคกรของพนักงานนั้นจะมีผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงานท่ีจะตามมา 
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Jugurnath. B, Bhewa. C and Ramen. M (2016) ไดศึกษาผลกระทบจากความพึงพอใจงาน 
การคงอยูของพนักงานในกลุมธุรกิจโรงพยาบาลจํานวน 65 กลุมตัวอยาง ผลการวิจัยพบวาการให
รางวัล การยกยองชมเชย การมีสวนรวม เง่ือนไขในการทํางาน การอบรมและพัฒนา การสนับสนุน
จากผูบังคับบัญชา ความสมดุลในชีวิต ความสัมพันธในงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการ
ออกแบบงาน ตางมีผลในแงบวกตอความพึงพอใจของพนักงาน ซ่ึงสงผลตอเนื่องตอการคงอยูของ
พนักงานในองคดวย 

กลาวโดยสรุปจะพบวา งานวิจัยตางๆน้ัน ไดใหความสําคัญกับความพึงพอใจท้ังปจจัย
ภายใน ไมวาจะเปนการยกยองชมเชย โอกาสเติบโตกาวหนาในงาน  และปจจัยภายนอกท่ีประกอบไปดวย 
หัวหนางาน อัตราคาจางคาตอบแทน เง่ือนไขในการทํางาน ซ่ึงปจจัยท้ัง 2 ดานตางมีผลตอการคงอยู
ของพนักงานในแงมุมตางๆกันออกไป 

การสนับสนุนปจจัยในดานตางๆนั้น งานวิจัยตางๆพบวาเปนส่ิงสําคัญอยางยิ่งท่ีควรจะ
ใหความสําคัญ เพราะหากองคกรตองการใหพนักงานอยูกับองคกรนานท่ีสุด และลดอัตราการลาออก
ของพนักงานแลวนั้น จําเปนตองกระตุนใหพนักงานรูสึกวาตนเองไดรับการสนับสนุนท้ังปจจัยภายใน 
และภายนอกจากองคกร และรูสึกถึงความเติมเต็มความรูสึกจากความพึงพอใจในการทํางานโดยไมถูก
ละเลยจากองคกรนั่นเอง  
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บทที่ 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
 
 
3.1  กรอบแนวคิดในการศึกษา 

การศึกษาถึงปจจัยดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Job Satisfaction) ของพนักงาน
ในบริษัทญ่ีปุนท่ีประกอบธุรกิจสินเช่ือในประเทศไทย ไดศึกษาถึงแนวคิดและความหมายเกี่ยวกับ
ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) การคงอยูของพนักงาน (Employee Retention) ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ
กับความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ดังนี้ ทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factor Theory) ของ Herzberg, 
ทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของ Maslow (Maslow hierarchy of needs), ทฤษฎีความพึงพอใจ
ของ Schaffer (Schaffer’s Job Satisfaction Theory) และ ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (Vroom’s 
Expectancy Theory) ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวของ กําหนดเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาเพื่อหา
ความสัมพันธท่ีสงผลกระทบตอการคงอยูของพนักงาน (Employee Retention) ซ่ึงมีตัวแปรสําคัญใน
การศึกษาคร้ังนี้ คือ  

ตัวแปรตน หรือตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ไดแก 
1. ปจจัยภายใน (Intrinsic Job Satisfaction) 
 การมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement) 
 การยกยองชมเชย (Recognition) 
 ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
 ความกาวหนา (Advancement) 
 การเติบโตในงาน (Growth) 
2. ปจจัยภายนอก (Extrinsic Job Satisfaction) 
 ผูบังคับบัญชา (Supervision) 
 เพื่อนรวมงาน (Co-Workers) 
 การจายคาตอบแทน (Pay) 
 ความม่ันคงในงาน (Job Security) 
 การมีชีวิตสวนตัว (Personal life) 
ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ การคงอยูของพนกังาน (Employee Retention)  
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ภาพท่ี 3.1 แสดงความสัมพันธของตัวแปรท่ีใชวจิัย 
 
 
3.2  สมมติฐานการวิจัย 

งานวิจัยคร้ังนี้ไดมุงเนนการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยดานความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
ในแตละดานของพนักงานในบริษัทญ่ีปุนท่ีประกอบธุรกิจสินเชื่อในประเทศไทย ซ่ึงผูวิจัยไดวิเคราะห 
และกําหนดสมมติฐานใหเปนไปตามปจจัยท่ีกําหนดไวในดานตางๆ ดังนี้  

ดานท่ี 1 ปจจัยดานความพึงพอใจภายใน (Intrinsic Job Satisfaction) ประกอบไปดวย
ปจจัยยอยทั้งหมด 5 ดาน คือ การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement), การยกยองชมเชย (Recognition), 
ความรับผิดชอบ (Responsibility), ความกาวหนา (Advancement) และการเติบโตในงาน (Growth)  

ดานท่ี 2 ปจจัยความพึงพอใจภายนอก (Extrinsic Job Satisfaction) ประกอบไปดวยปจจัย
ยอยท้ังหมด 5 ดาน คือ ผูบังคับบัญชา (Supervision), เพื่อนรวมงาน (Co-Workers), การจายคาตอบแทน 
(Pay), ความม่ันคงในงาน (Job Security) และการมีชีวิตสวนตัว (Personal life) 

จากปจจัยหลักท้ัง 2 ดานดังกลาว ผูวิจัยจึงนํามาสรุปเปนเปนสมมติฐานการวิจัย เพื่อพิสูจน
สมมติฐานการวิจัยในคร้ังนี้ได 4 หัวขอ ดังนี้ 

ปจจัยภายใน (Intrinsic Job Satisfaction) 
การมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement) 
การยกยองชมเชย (Recognition) 
ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
ความกาวหนา (Advancement) 
การเติบโตในงาน (Growth) 

ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)

ปจจัยภายนอก (Extrinsic Job Satisfaction) 
ผูบังคับบัญชา (Supervision) 
เพื่อนรวมงาน (Co-Workers) 
การจายคาตอบแทน (Pay) 
ความม่ันคงในงาน (Job Security) 
การมีชีวิตสวนตัว (Personal life) 

การคงอยูของพนักงาน 
(Employee Retention)

พนักงานทีย่ังคงอยูกับบริษทั 
และพนกังานท่ีลาออกจาก
บริษัท 
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3.2.1  กลุมท่ี 1 พนักงานท่ียังคงอยูกับบริษทั 
สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยความพึงพอใจภายใน (Intrinsic Job Satisfaction) มีความสัมพันธ

กับพนักงานท่ียังคงอยูกับบริษัท ในระดับอายุงานท่ีตางกัน 
สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยความพึงพอใจภายนอก (Extrinsic Job Satisfaction) มีความสัมพันธ

กับพนักงานท่ียังคงอยูกับบริษัท ในระดับอายุงานท่ีตางกัน 
 
3.2.2  กลุมท่ี 2 พนักงานท่ีลาออกจากบริษัท  
สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยความพึงพอใจภายใน (Intrinsic Job Satisfaction) มีความสัมพันธ

กับพนักงานท่ีลาออกจากบริษัท ในระดับอายุงานท่ีตางกัน 
สมมติฐานท่ี 4 ปจจัยความพึงพอใจภายนอก (Extrinsic Job Satisfaction) มีความสัมพันธ 

กับพนักงานท่ีลาออกจากบริษัท ในระดับอายุงานท่ีตางกัน 
 
 
3.3  แหลงขอมูลท่ีใชในการศึกษา  
 

3.3.1  แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  
เปนแหลงขอมูลท่ีไดมาจากการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) โดยใชการสัมภาษณ

แบบมีโครงสราง (Structured Interview) กับกลุมตัวอยางของพนักงานบริษัทประกอบธุรกิจสินเช่ือ
ญ่ีปุน จํานวนท้ังส้ิน 40 คน ท่ีเปนกลุมพนักงานท่ียังคงอยูกับบริษัท และพนักงานท่ีลาออกจากบริษัท
ไปแลว การสัมภาษณแบบมีโครงสราง (Structured Interview) ในคร้ังนี้ ผูวิจัยไดทําการเก็บขอมูลจาก
กลุมตัวอยางท่ีไดจากการสุมกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Random Sampling) โดยการพูดคุย
ประมาณคนละ 15-20 นาทีตอคน เพื่อศึกษาพฤติกรรม และแนวโนมการตอบคําถาม โดยใชการจด
บันทึกคําตอบประกอบการสัมภาษณ เพื่อใชในการวิเคราะหแนวโนมตอไป 

การวิจัยในคร้ังนี้ผูวิจัยไดใชวิธีการสังเกตแบบมีสวนรวม (Participant observation) รวมดวย 
เพื่อศึกษาพฤติกรรมของผูถูกสัมภาษณ ซ่ึงจะมีผลตอขอมูลที่ผูวิจัยจะได และนําไปสูการทดสอบ
สมมติฐานตอไป  
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3.3.2  แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
แหลงขอมูลอ่ืนๆ ท่ีผูวิจัยใชประกอบผลสรุปไดมาจากการรวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูล

ตางๆ ท่ีเกี่ยวของ เชน ตําราเรียน เอกสาร หนังสือ รายงานผลการวิจัย บทความ และการสืบคนขอมูล
เพิ่มเติมทางอินเทอรเน็ต ประกอบการสรุปผลการวิจัยในคร้ังนี้ 
 
 
3.4  กลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยางท่ีผูวิจัยใชในการเก็บขอมูลมาจากพนักงานในบริษัทญ่ีปุนท่ีประกอบธุรกิจ
สินเช่ือในประเทศไทย จํานวนท้ังส้ิน 40 คน โดยใชวิธีการสุมกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive 
Random Sampling) โดยกําหนดใหจากพนักงานท่ียังคงอยูกับบริษัทตามชวงอายุงานตางๆ กันจํานวน 
25 คน และกลุมพนักงานท่ีลาออกจากบริษัทไปแลวตามชวงอายุงานตางกันจํานวน 15 คน ซ่ึงสามารถ
จําแนก และแสดงไดดังนี้ 

1. กลุมตัวอยางจากพนักงานท่ียังคงอยูกับบริษัท จํานวนท้ังส้ิน 29 คน แบงเปน 3 กลุมยอย 
โดยใชวิธีสุมกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Random Sampling) ในแตละกลุมคิดเปนจํานวน 5 
เปอรเซ็นต จากจํานวนพนักงานท้ังหมดของบริษัท 548 คน (จํานวนพนักงาน ณ วันท่ี 1 มกราคม 2560) 
โดยท้ัง 3 กลุม จําแนกตามอายุงาน (ณ วันท่ี 1 มกราคม 2560) ดังนี้คือ  

 กลุมพนักงานท่ีอายุงานตั้งแต 0-5 ป จํานวน 15 คน 
 กลุมพนักงานท่ีมีอายุงานตั้งแต 6-10 ป จํานวน 10 คน 
 กลุมพนักงานท่ีมีอายุงานมากกวา 10 ปข้ึนไป จํานวน 4 คน 
2. กลุมตัวอยางจากพนักงานท่ีลาออกจากบริษัทไปแลวจํานวนท้ังส้ิน 11 คน แบงเปน 

3 กลุมยอย โดยใชวิธีการกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive sampling) จํานวน 20 เปอรเซ็นตในแตละ
กลุม จากจํานวนอัตราการลาออก ณ วันท่ี 31 ธันวาคม 2559 โดยท้ัง 3 กลุม จําแนกตามอายุงาน (ณ 
วันท่ีลาออก) ดังนี้คือ  

 กลุมพนักงานท่ีอายุงานตั้งแต 0-5 ป จํานวน 6 คน 
 กลุมพนักงานท่ีมีอายุงานตั้งแต 6-10 ป จํานวน 3 คน 
 กลุมพนักงานท่ีมีอายุงานมากกวา 10 ปข้ึนไป จํานวน 2 คน 
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3.5  เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา 
เคร่ืองมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลคร้ังนี้ คือ การสัมภาษณแบบมีโครงสราง (Structured 

Interview) ไมระบุช่ือผูถูกสัมภาษณ ใชเวลาในการสัมภาษณตอคนประมาณ 15-20 นาทีโดยสามารถ
ดูรายละเอียดแบบสอบถามไดจากภาคผนวกแบบสัมภาษณ แบงเนื้อหาออกเปน 4 สวน ไดแก 

สวนท่ี 1 การพูดคุยเพื่อสรางบรรยากาศท่ีดีระหวางผูถูกสัมภาษณ วัตถุประสงคเพื่อให
ผูถูกสัมภาษณเปดใจในการตอบ และสามารถตอบคําถามไดตามความเปนจริงมากท่ีสุด สงผลใหการวิจัย
ไดขอมูลเชิงลึก (In-depth information) เพื่อใชในการประกอบผลรายงานการวิจัย โดยสวนนี้ใชเวลา
ท้ังส้ินประมาณ 1-2 นาทีในการสัมภาษณ 

สวนท่ี 2 การกลาวแนะนําการสัมภาษณ วัตถุประสงคเพื่อใหผูถูกสัมภาษณไดรับขอมูล
เกี่ยวกับการสัมภาษณในครั้งนี้ ซ่ึงรายละเอียดของขอมูลเปนการพูดถึงท่ีมาของการสัมภาษณท่ีเกิดข้ึน 
การสรางความม่ันใจใหกับผูถูกสัมภาษณวาผลการสัมภาษณจะถูกปกปดเปนความลับ และขออนุญาต
ผูถูกสัมภาษณในการบันทึกผลจากการสัมภาษณรวมดวยเพ่ือประกอบการสรุปผลของการวิจัย โดย
สวนนี้ใชเวลาท้ังส้ินประมาณ 5 นาทีในการสัมภาษณ 

สวนท่ี 3 สวนของการสัมภาษณแบบมีโครงสราง (Structured Interview) โดยการสอบถาม
ขอมูลผูถูกสัมภาษณ ใหผูถูกสัมภาษณไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน (Job 
Satisfaction) ของตนเอง ซ่ึงความพึงพอใจในงานมีอยู 2 ดานประกอบไปดวย ดานปจจัยความพึงพอใจ
ภายใน (Intrinsic Job Satisfaction) และดานปจจัยความพึงพอใจภายนอก (Extrinsic Job Satisfaction) 
ภายใน 2 ปจจัย ก็ประกอบไปดวยหัวขอละ 5 ปจจัย รวมเปนปจจัยยอยท้ังส้ิน 10 ปจจัย ดังนี้  

1. การสอบถามขอมูลทั่วไปของผูถูกสัมภาษณเกี่ยวกับ ความพึงพอใจในงาน (Job 
Satisfaction) ท่ีเกิดข้ึนเพื่อศึกษาความคาดหวังในงานของผูถูกสัมภาษณกอนการสอบถามถึงปจจัยใน
แตละดาน 

2. การสอบถามความคิดเห็นตอปจจัยความพึงพอใจภายใน (Intrinsic Job Satisfaction) 
ประกอบไปดวยปจจัยยอย 5 ดาน คือ การมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement), การยกยองชมเชย (Recognition), 
ความรับผิดชอบ (Responsibility), ความกาวหนา (Advancement) และการเติบโตในงาน (Growth) 
เพื่อศึกษาความคิดเห็น และพฤติกรรมของผูถูกสัมภาษณตอปจจัยความพึงพอใจภายใน 

3. การสอบถามความคิดเห็นตอปจจัยความพึงพอใจภายนอก (Extrinsic Job Satisfaction) 
ประกอบไปดวยปจจัยยอย 5 ดาน คือผูบังคับบัญชา (Supervision), เพื่อนรวมงาน (Co-Workers), 
การจายคาตอบแทน (Pay), ความม่ันคงในงาน (Job Security) และการมีชีวิตสวนตัว (Personal life) 
เพื่อศึกษาความคิดเห็น และพฤติกรรมของผูถูกสัมภาษณตอปจจัยความพึงพอใจภายนอก 
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4. การสอบถามถึงภาพรวมตอความพึงพอใจในงานของผูถูกสัมภาษณ เพื่อเนนย้ําการ
ใหความสําคัญของปจจัยดานใดดานหนึ่ง ท่ีผูถูกสัมภาษณมองวาเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญท่ีสุดตอ
ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ท่ีเกิดข้ึนของผูถูกสัมภาษณ 

การสัมภาษณแบบมีโครงสราง ใชในการศึกษาถึงความคิดเห็น และพฤติกรรมของผูถูก
สัมภาษณระหวางการสัมภาษณวาเปนอยางไร ซ่ึงจะทําใหไดขอมูลเชิงคุณภาพท่ีใชในการรายงาน
ผลการวิจัยตอไป โดยสวนนี้ใชเวลาท้ังส้ินประมาณ 10-15 นาที ในการสัมภาษณ 

สวนท่ี 4 กลาวขอบคุณผูถูกสัมภาษณเกี่ยวกับการสละเวลาในการใหขอมูล และกลาวย้ํา
ในเร่ืองขอมูลวาเปนความลับ และใชเฉพาะในงานวิจัยนี้เทานั้น สวนท่ี 4 เปนการเนนย้ําใหผูถูกสัมภาษณ
เกิดความมั่นใจในกระบวนการวิจัยคร้ังนี้ รวมถึงสรางความนาเช่ือถือของการวิจัยใหกับผูถูกสัมภาษณ
ดวย โดยสวนนี้ใชเวลาท้ังส้ินประมาณ 1-2 นาทีในการสัมภาษณ 
 
 
3.6  การเก็บรวบรวมขอมูล 

การเก็บรวบรวมขอมูลในงานวิจัยคร้ังนี้ เปนการเก็บขอมูลแบบใชการสัมภาษณแบบมี
โครงสราง (Structured Interview) โดยการพูดคุยกับผูถูกสัมภาษณ เพ่ือสอบถามความคิดเห็นของกลุม
ตัวอยางตอประเด็นความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) เพื่อหาความสัมพันธของความพึงพอใจ
ในงานท่ีเกิดข้ึน ระหวางกลุมพนักงานที่ยังคงอยูกับบริษัท กับพนักงานท่ีลาออกจากบริษัทไปแลว 
จํานวน 40 คน การสัมภาษณจะใชเวลาประมาณคนละ 15-20 นาที และมีแบบสัมภาษณท่ีระบุประเด็น
ปจจัยในแตละดานประกอบการสัมภาษณ ผูตอบจะตองแสดงความคิดเห็นในแตละปจจัยความพึงพอใจ
ในงานท่ีมีผลตอการตัดสินใจอยูกับบริษัท หรือลาออกจากบริษัท และผูวิจัยจะใชวิธีการจดบันทึก
บทสัมภาษณของผูตอบในแตละคนรวมดวย เพื่อเปนขอมูลประกอบการสรุปผลการวิจัยในคร้ังนี้ 
ใชระยะเวลาในการเก็บขอมูล 1 เดือน โดยเร่ิมต้ังแตวันท่ี 1-30 พฤศจิกายน 2560  

จากนั้น ผูวิจัยไดนําผลของการสัมภาษณของกลุมตัวอยางท้ังหมดมาสรุป และเขียนเปน
ความสัมพันธท่ีเกิดขึ้นระหวางกลุมตัวอยางทั้ง 2 กลุม กับปจจัยดานความพึงพอใจในงาน (Job 
Satisfaction) แตละปจจัย ผลสรุปจะสะทอนถึงความสัมพันธของความคิดของผูถูกสัมภาษณกับปจจัย
ท่ีตองการศึกษา 
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3.7  การวิเคราะหขอมูล 
สําหรับกระบวนการในการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยในคร้ังนี้ ขอมูลท่ีไดเปนขอมูล

จากการสัมภาษณแบบมีโครงสราง (Structured Interview) ดวยขอคําถามท่ีเกิดจากการกําหนดข้ึนมา
เพื่อใหผูตอบไดตอบแบบตรงประเด็น สงผลตอการสรุปผลที่ชัดเจนมากท่ีสุด อีกท้ังคณะผูวิจัยยังได
นําขอมูลท่ีไดจากการสัมภาษณแบบมีโครงสราง (Structured Interview) ในครั้งนี้ มาใชรวมกับ
กระบวนการวิเคราะห และประมวลผลขอมูล 

การศึกษาวิจัยไดดําเนินการรวมกับกระบวนการเก็บรวบรวมขอมูลจากการศึกษาคนควา
ขอมูลเพิ่มเติมจากเอกสารประกอบตางๆ ท้ัง (Documentary research) ท้ังรายงานผลการวิจัย บทความ 
และการสืบคนขอมูลเพิ่มเติมทางอินเทอรเน็ต โดยกระบวนการ และวิธีการวิเคราะหไดดําเนิน
กระบวนการตามแนวทางการวิจยัเชิงคุณภาพ อันไดแกการวิเคราะหขอมูลโดยพจิารณาประเด็นหลัก 
(Major themes) หรือแบบแผนหลัก (Major pattern) ซ่ึงสามารถไดขอมูลจากการตอบคําถามของผูถูก
สัมภาษณท้ังหมด จากน้ันจึงนําประเด็นหลัก (Major themes) ดังกลาวมาพิจารณาแบงแยก ออกเปน
ประเด็นยอยๆ (Sub-themes) และหัวขอยอยๆ (Categories) ตามปจจัยของความพึงพอใจในงาน (Job 
Satisfaction) ในดานตางๆท่ีกําหนดไว ซ่ึงเปนรูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ(Qualitative research) ของ
การวิจัยในคร้ังนี้ 

นอกจากนี้ในระหวางการดําเนินกระบวนการสัมภาษณแบบมีโครงสราง (Structured 
Interview) ทางผูวิจัยไดดําเนินกระบวนการสะทอน (Reflecting) ควบคูไปดวยระหวางการสัมภาษณ
การใชวิธีการนี้จะสามารถทําใหผูสัมภาษณไดขอมูลเชิงพฤติกรรมของผูถูกสัมภาษณ ซ่ึงเปนขอมูล
สําคัญของกระบวนแบบมีโครงสราง (Structured Interview) เปนการเสริมสรางใหกระบวนการวิจัย
เชิงคุณภาพ (Qualitative research) ในครั้งนี้มีความแกรงและแมนตรง (Rigor) และเขมขน (Intensive 
process) มากยิ่งข้ึน  

จากนั้นผูวิจัยจะนําขอมูลท่ีไดจากการกระบวนการสัมภาษณดังกลาว ประกอบกับขอมูล
ท่ีผูสัมภาษณไดจากการสังเกตพฤติกรรม มาสรุปผลเปนขอมูลเชิงคุณภาพ เพื่อหาความสัมพันธของ
ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) กับการคงอยูของพนักงาน (Employee Retention) ของพนักงาน
บริษัทประกอบสินเช่ือญ่ีปุนตอไป 

สวนการวัดระดับความสัมพันธของความพึงพอใจในงานของกลุมตัวอยาง ผูวิจัยใชวิธี
มาตราจัดลําดับ (Ordinal Scale) โดยแบงรอยละจํานวนของกลุมตัวอยางท่ีตอบออกเปน 3 ระดับ และ
ผูวิจัยไดกําหนดคาสัดสวนรอยละใหกับท้ัง 3 ระดับในอัตราที่เทาๆกัน คือ ประมาณ 30% ตอระดับ 
การกําหนดดวยวธีิการนี้จะทําใหผูวิจัยสามารถประเมินระดับความสัมพันธของความพึงพอใจไดงาย 
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และเห็นภาพมากย่ิงข้ึน หากจะนําผลของความสัมพันธของความพึงพอใจดังกลาว ไปใชอธิบายตอไป
ในอนาคต โดยสามารถอธิบายระดับความพึงพอใจในแตละระดับไดดังนี้ 

1. ระดับแรก คือมีความสัมพันธระดับสูง กลุมตัวอยางจะตองมีผูตอบไปในทิศทาง
เดียวกันจํานวน 60% ข้ึนไป  

2. ระดับท่ีสอง คือมีความสัมพันธระดับปานกลาง กลุมตัวอยางจะตองมีผูตอบไปใน
ทิศทางเดียวกันจํานวน 30-59%  

3. ระดับท่ีสาม คือมีความสัมพันธระดับตํ่า กลุมตัวอยางจะตองมีผูตอบไปในทิศทาง
เดียวกันจํานวนนอยกวา 30% 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 

ตอการคงอยูของพนักงาน (Employee Retention) ในบริษัทญ่ีปุนท่ีประกอบธุรกิจสินเช่ือ
ในประเทศไทย” มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาความสัมพันธของปจจัยดานความพึงพอใจในงาน (Job 
Satisfaction) ท้ังปจจัยความพึงพอใจภายใน (Intrinsic Job Satisfaction) และปจจัยความพึงพอใจภายนอก 
(Extrinsic Job Satisfaction) ท่ีสงผลตอการคงอยูของพนักงาน (Employee Retention)  

พนักงานกลุมท่ีใชในการศึกษา จะประกอบไปพนักงานท่ัวไปทุกระดับท่ียังคงอยูกับบริษัท 
เปรียบเทียบเพื่อหาความสัมพันธดานความพึงพอใจในงาน กับกลุมพนักงานท่ีลาออกจากบริษัทไปแลว 
จากการวิเคราะหขอมูลไดผลการวิจัยแบงเปน 6 สวนดังนี้ 

1.  การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 
2. การวิเคราะหภาพรวมความคาดหวังตองานท่ีกลุมตัวอยางทํา 
3.  การวิเคราะหปจจยัความพึงพอใจภายใน (Intrinsic Job Satisfaction) ของกลุมตัวอยาง 
4.  การวิเคราะหปจจยัความพงึพอใจภายนอก (Extrinsic Job Satisfaction) ของกลุมตัวอยาง 
5.  การวิเคราะหปจจยัท่ีสงผลตอความพึงพอใจ (Job Satisfaction) ของกลุมตัวอยาง 
6.  การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 
 
4.1  การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 
 
ตารางท่ี 4.1 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางโดยภาพรวม 

ประเภทกลุมตัวอยาง จํานวน รอยละ 
1. เพศ 

ชาย 
หญิง 

 
11 
29 

 
27.5 

72.5* 
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ตารางท่ี 4.1 ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยางโดยภาพรวม (ตอ) 
ประเภทกลุมตัวอยาง จํานวน รอยละ 

2. ประเภทของกลุมพนักงาน 
กลุมพนักงานท่ียังคงอยูกับบริษัท 

อายุงานตั้งแต 0-5 ป 
อายุงานตั้งแต 6-10 ป 
อายุงานมากกวา 10 ปข้ึนไป 

กลุมพนักงานท่ีลาออกจากบริษัทไปแลว 
อายุงานตั้งแต 0-5 ป 
อายุงานตั้งแต 6-10 ป 
อายุงานมากกวา 10 ปข้ึนไป 

 
 

15 
10 
4 
 

6 
3 
2 

 
 

37.5* 
25 
10 
 

15 
7.5 
5 

หมายเหตุ: *ขอมูลจํานวนผูถูกสัมภาษณสวนใหญ 
 

การสัมภาษณกลุมพนักงานท้ัง  2 กลุม ผูวิจัยใชวิธีการสัมภาษณแบบตัวตอตัวกับกลุม
พนักงานท่ียังคงอยูกับบริษัทท้ังหมด 29 คน โดยอาศัยแบบการสัมภาษณแบบมีโครงสราง (Structured 
Interview) เพื่อเปนแนวทางในการเก็บขอมูลรวมดวย สวนกลุมพนักงานท่ีลาออกจากบริษัทไปแลว 
11 คน ผูวิจัยใชวิธีการสอบถามทางโทรศัพท โดยอาศัยแบบการสัมภาษณแบบมีโครงสราง (Structured 
Interview) เพื่อเปนแนวทางในการเก็บขอมูลจากการสัมภาษณ 
 
 
4.2  การวิเคราะหภาพรวมความคาดหวังตองานท่ีกลุมตัวอยางทํา 
 

4.2.1  กลุมท่ี 1 กลุมพนักงานท่ียังคงอยูกับบริษัท 
กลุมพนักงานท่ียังคงอยูกับบริษัทสวนใหญไดอธิบายถึงงานในช่ืนชอบในลักษณะตอง

เปนงานท่ีตนเองสามารถควบคุม และบริหารจัดการเองงานไดดวยตนเอง มีอํานาจการตัดสินใจในงาน
คอนขางมาก และหากเปรียบเทียบกับงานท่ีตนเองไดรับผิดชอบปจจุบัน จะพบวาท้ังหมดตอบไปใน
แนวทางเดียวกันวาเปนงานท่ีตนเองช่ืนชอบ และพึงพอใจ โดยพบวาจากจํานวนผูถูกสัมภาษณ 29 คน 
ในกลุมนี้ ตอบวารูสึกวางานท่ีตนเองรับผิดชอบในปจจุบัน ตรงกับงานท่ีคาดหวังท้ังหมด หรือมากกวา
คร่ึงหนึ่ง ถึง 26 คน หรือคิดเปน 89.66% อีก 3 คน หรือคิดเปน 10.34% มองวางานท่ีรับผิดชอบในปจจุบัน
ไมตรงกับท่ีคาดหวัง หรือตรงกับท่ีคาดหวังไมถึงคร่ึงหนึ่ง  
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4.2.2  กลุมท่ี 2 กลุมพนักงานท่ีลาออกจากบริษัทไปแลว 
กลุมพนักงานท่ีลาออกจากบริษัทไปแลวไดใหเหตุผลตองานที่ชื่นชอบในลักษณะท่ี

แตกตางกันออกไป โดยจากกลุมตัวอยาง 11 คน มี 5 คนหรือคิดเปน 45.46% ตอบวางานท่ีตนเองเคย
ทํานั้น เปนงานท่ีตนเองช่ืนชอบ และสนุกกับงาน สวนอีก 2 คน คิดเปน 18.18% ตอบวางานท่ีตนเอง
เคยรับผิดชอบนั้น ไมตรงกับความตองการของตนเองของตนเองเลย สวนอีก 4 คน หรือคิดเปน 36.36% 
ตอบวางานท่ีตนเองรับผิดชอบคอนขางหลากหลาย และมีบางงานท่ีตนเองรูสึกวาเปนงานท่ีตรงกับ
ความตองการ  
 
 
4.3  การวิเคราะหปจจัยความพึงพอใจภายใน (Intrinsic Job Satisfaction) ของกลุมตัวอยาง 
 

4.3.1  สรุปผลปจจัยความพงึพอใจภายในดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement) 
4.3.1.1 กลุมท่ี 1 กลุมพนักงานท่ียังคงอยูกับบริษทั  
 กลุมอายุงานตัง้แต 0-5 ป 
กลุมพนักงานท่ียังคงอยูกับบริษัท ท่ีมีอายุงานต้ังแต 0-5 ป ท้ัง 15 คนได

ตอบคําถามโดยมีแนวโนมใหความสําคัญกับปจจัยดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement) มากถึง 6 
คน (คิดเปน 40% ของจํานวนกลุมตัวอยางกลุมนี้) โดยมีความคิดเห็นวาเหตุผลท่ีทํางานกับบริษัทมา
จากการท่ีไดรับมอบหมายใหทํางานท่ีตรงกับความสามารถของตนเอง บางงานท่ีทํามีความทาทาย
เนื่องจากเปนงานใหมและมีความยาก กลุมตัวอยางมองวาความสําเร็จในงานของตนเอง เกิดจากการ
ท่ีหนวยงานอ่ืนเห็นผลลัพธในงานของตนเอง และเห็นความคืบหนาในงานอยางเปนรูปธรรม ทําให
รูสึกส่ิงที่ทําไปเห็นผลไมไดถูกทิ้งขวาง 

 กลุมอายุงานตัง้แต 6-10 ป  
กลุมพนักงานที่ยังคงอยูกับบริษัท ที่มีอายุงานตั้งแต 6-10 ป ท้ัง 10 คน 

พบวาแนวโนมใหความสําคัญกับปจจัยดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement) คอนขางสูง โดยมี 1 คน 
(คิดเปน 10% ของจํานวนกลุมตัวอยางกลุมนี้) ใหคะแนนความสําคัญกับปจจัยดานนี้สูงสุด โดยให
เหตุผลวาสวนงานที่รับผิดชอบ และเนื้องานของตนเองน้ัน เปนงานท่ีสําคัญ และมีผลกับรายไดของ
บริษัท ดังนั้นจึงมีความพึงพอใจกับการมุงผลสัมฤทธ์ิในงานมาก 

 กลุมอายุงาน 10 ปข้ึนไป 
กลุมพนักงานท่ีมีอายุงาน 10 ปข้ึนไป ใหความสําคัญกับปจจัยดานนี้

คอนขางสูง โดยมีความคิดเห็นวา ความสําเร็จของงานตนเองน้ัน สามารถเห็นไดอยางชัดเจนจากยอดขาย 
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และผลตอบแทนท่ีไดรับ และรูสึกวาความสําเร็จของงานของตนเองเปนองคประกอบท่ีทําใหอยูกับบริษัท
ไดนานมากกวา 10 ป 

4.3.1.2 กลุมท่ี 2 กลุมพนักงานท่ีลาออกจากบริษทัไปแลว 
 กลุมอายุงานตัง้แต 0-5 ป 
กลุมพนักงานท่ีมีอายุงานต้ังแต 0-5 ป จํานวน 4 จาก 6 คน (คิดเปน 66.67%) 

ตอบคําถามไปในแนวทางเดียวกันเกี่ยวกับปจจัยดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement) วางานท่ีตนเอง
รับผิดชอบนั้นมีความสําเร็จดี แตไมไดสะทอนถึงบุคคลท่ีทํางานมากนัก โดยบริษัทไมไดใหความสําคัญ
กับความสําเร็จของงานอยางเทาเทียมกัน  

 กลุมอายุงานตัง้แต 6-10 ป 
กลุมพนักงานท่ีมีอายุงานต้ังแต 6-10 ป ท้ัง 3 คนตอบคําถามเกี่ยวกับปจจัย

ดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement) ไปในแนวทางเดียวกัน โดยมีความเห็นวางานท่ีทํายังไมสะทอน
ผลความสําเร็จมากเทาไรนัก อีกท้ังยังไมไดใชความรูท่ีตนเองชํานาญในงานมากเทาท่ีควร 

 กลุมอายุงาน 10 ปข้ึนไป 
กลุมพนักงานท่ีมีอายุงาน 10 ปข้ึนไป  2 คน ตอบคําถามเกี่ยวกับปจจัยดาน

การมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement) แตกตางกัน โดยมีท้ังเห็นดวย สะทอนผานการตอบคําถามวาตนเองมี
ความภูมิใจตอหนาท่ีงานมาก เนื่องจากไดรับผิดชอบงานท่ีตนเองถนัด และสนุกกับงาน กับไมเห็นดวย 
เพราะผลสําเร็จของงานข้ึนอยูกับหัวหนางานเทานั้น ไมไดมีผลมาจากตัวพนักงานเลย 
 

4.3.2  สรุปผลปจจัยความพงึพอใจภายในดานการยกยองชมเชย (Recognition) 
4.3.2.1 กลุมท่ี 1 กลุมพนักงานท่ียังคงอยูกับบริษทั  
 กลุมอายุงานตัง้แต 0-5 ป 
กลุมพนักงานอายุงานตั้งแต 0-5 ป ตอบคําถามเกี่ยวกับการยกยองชมเชย

ไปในทางเดียวกัน โดยกลุมตัวอยางบอกวามีการชมเชยกันบาง แตไมไดสมํ่าเสมอ เนื่องจากทุกคน
ตองรับผิดชอบงานตนเองจึงไมไดมีใครใสใจท่ีจะยกยองชมเชยผลงานท่ีประสบความสําเร็จในทีม 

 กลุมอายุงานตัง้แต 6-10 ป  
กลุมพนักงานอายุงานต้ังแต 6-10 ป 8 คนจาก 10 คน พบวามีการตอบคําถาม 

ไปในทางเดียวกันโดยบอกวามีการยกยองชมเชยกันในทีมดี แตแลวแตโอกาสท่ีจะมีการชมเชยกัน 
ซ่ึงเกิดข้ึนไมไดบอย  
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 กลุมอายุงาน 10 ปข้ึนไป 
กลุมพนักงานท่ีมีอายุงาน 10 ปข้ึนไป ท้ัง 4 คน มีความคิดเห็นตอการยกยอง

ชมเชย วาตนเองไดรับการยกยองชมเชยอยางสมํ่าเสมอ เนื่องจากทีมมีการทํางานเปนทีมท่ีดี มีการให
กําลังใจซ่ึงกันและกันอยูเสมอ เม่ือมีปญหา หรือมีการยกยองชมเชยเม่ือผลงานสําเร็จ 

4.3.2.2 กลุมท่ี 2 กลุมพนักงานท่ีลาออกจากบริษทัไปแลว 
 กลุมอายุงานตัง้แต 0-5 ป 
กลุมพนักงานท่ีมีอายุงานต้ังแต 0-5 ป จํานวน 5 คน จาก 6 คน ตอบคําถาม

เกี่ยวกับการยกยองชมเชยวามีการยกยองชมเชยกันในทีมเสมอ แตสวนใหญมาจากเพื่อนรวมงาน ไมไดมา
จากหัวหนางานโดยตรง  

 กลุมอายุงานตัง้แต 6-10 ป  
จากผลการสัมภาษณพบวา ท้ัง 3 คนตอบวามีการยกยองชมเชยกันในทีม

อยางสมํ่าเสมอ ไมไดเปนปญหาท่ีสรางความไมพึงพอใจใหเกิดข้ึน เพราะในทีมตางเขาใจงานซ่ึงกัน
และกันวามีความยากอยางไร เม่ืองานสําเร็จจึงตองการกําลังใจซ่ึงกันและกัน 

 กลุมอายุงาน 10 ปข้ึนไป 
กลุมตัวอยางกลุมนี้มองแตกตางกัน โดย 1 คนตอบวาการยกยองชมเชยใน

งานมีอยางสม่ําเสมอระหวางพนักงานในทีม สวนอีก  1 คนตอบวาการยกยองชมเชยจะเกิดข้ึนจากเพื่อน
รวมงานเทานั้น สําหรับหัวหนางานไมคอยไดยกยองชมเชยลูกนองเทาไรนัก 
 

4.3.3  สรุปผลปจจัยความพงึพอใจภายในดานความรับผิดชอบ (Responsibility) 
4.3.3.1  กลุมท่ี 1 กลุมพนักงานทีย่ังคงอยูกับบริษทั  
 กลุมอายุงานตัง้แต 0-5 ป 
กลุมพนักงานอายุงานต้ังแต 0-5 ป ตอบคําถามเกี่ยวกับความรับผิดชอบใน

งานพบวา กลุมตัวอยาง 9 จาก 15 คน (คิดเปน 60%) ตอบคําถามไปในทิศทางเดียวกัน โดยมองวา
ปริมาณงานท่ีตนเองรับผิดชอบนั้นมากเกินไป และงานสวนมากยังตองทําตามคําส่ังของหัวหนางาน 
ไมสามารถคิด หรือควบคุมงานของตนเองไดมากนัก  

 กลุมอายุงานตัง้แต 6-10 ป  
กลุมพนักงานอายุงานตั้งแต 6-10 ป 9 จาก 10 คน (คิดเปน 90%) พบวา

ตนเองไมไดมีความไมพึงพอใจตอปริมาณงานท่ีทําอยู โดยมองวางานของตนเองน้ัน สามารถบริหาร
จัดการไดดวยตนเอง มีอํานาจในการตัดสินใจคอนขางสูง 
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 กลุมอายุงาน 10 ปข้ึนไป 
กลุมพนักงานท่ีมีอายุงาน 10 ปข้ึนไป ท้ัง 4 คน มีความคิดเห็นตองานวา

สามารถควบคุม และบริหารจัดการไดดวยตนเอง แมปริมาณและหนาท่ีความรับผิดชอบจะมีมาก แตก็
ไมไดมีผลกระทบตอความไมพึงพอใจในงานที่ทํา 

4.3.3.2 กลุมท่ี 2 กลุมพนักงานท่ีลาออกจากบริษทัไปแลว 
 กลุมอายุงานตัง้แต 0-5 ป 
กลุมพนักงานท่ีมีอายุงานต้ังแต 0-5 ป ท้ังหมดมองวางานท่ีตนเองรับผิดชอบ

นั้น มีปริมาณงานท่ีมากเกินกวาจํานวนบุคลากรในทีม อีกท้ังงานยังไมสามารถจัดการไดดวยตนเอง 
หรือไมสามารถคิดนอกกรอบได เพราะเปนงานตามคําส่ังของผูบังคับบัญชาเทานั้น  

 กลุมอายุงานตัง้แต 6-10 ป  
จากผลการสัมภาษณพบวา กลุมตัวอยาง 2 จาก 3 คน ตอบคําถามวาหาก

พูดถึงปริมาณงาน แมจะมีมาก แตอํานาจในการบริหารจัดการงานของตนเองก็เปนอิสระ จึงไมใชปจจัย
ท่ีจะตัดสินใจลาออกจากบริษัท สวนอีก 1 คน ตอบวาปริมาณงานมีเหมาะสม และสามารถบริหารจัดการ
งานไดดวยตนเองจึงไมใชสาเหตุของการตัดสินใจลาออก 

 กลุมอายุงาน 10 ปข้ึนไป 
กลุมตัวอยางกลุมนี้ท้ัง 2 คน มองวาหนาท่ีความรับผิดชอบของตนเองมีมาก 

งานมีลักษณะท่ีทาทายความสามารถตนเอง สามารถควบคุมและบริหารงานไดคอนขางดี จึงไมเปน
ปญหาท่ีตนเองตองตัดสินใจลาออก 
 

4.3.4  สรุปผลปจจัยความพงึพอใจภายในดานความกาวหนา (Advancement) 
4.3.4.1 กลุมท่ี 1 กลุมพนักงานท่ียังคงอยูกับบริษทั  
 กลุมอายุงานตัง้แต 0-5 ป 
จากการสัมภาษณพบวา กลุมอายุงานต้ังแต 0-5 ป จํานวน 6 คนจาก 15 คน 

(คิดเปน 40%) มีความคิดเห็นวา โอกาสในเร่ืองความกาวหนาของตนเองนั้น ยังไมสามารถมองเห็นได
อยางชัดเจน เนื่องจากอายุงานยังนอย แตยังรูสึกวามีแนวทางท่ีชัดเจนในการกาวหนาไปในอนาคต 
โดยข้ึนกับผลงานของตัวพนักงานเองดวย 

 กลุมอายุงานตัง้แต 6-10 ป  
กลุมตัวอยางอายุงานต้ังแต 6-10 ป 8 จาก 10 คน (คิดเปน 80%) ตอบคําถาม

เกี่ยวกับโอกาสกาวหนาของตนเองไปในทิศทางเดียวกัน โดยกลาววารูสึกวามีโอกาสกาวหนาชา แต
ท้ังนี้ข้ึนกับศักยภาพตัวเราเอง และการตัดสินใจจากหัวหนางานเปนหลักดวย 
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 กลุมอายุงาน 10 ปข้ึนไป 
กลุมอายุงาน 10 ปข้ึนไป กลาวถึงโอกาสกาวหนาของตนเองไปในทาง

เดียวกันท้ัง 4 คน วาโอกาสกาวหนาของตนเองนั้นมีนอยมาก เห็นไดจากการที่ทํางานมา 10 กวาปแลว 
ยังไดเล่ือนตําแหนงแค 2 ระดับเทานั้นเอง ไมไดรับการเล่ือนตําแหนงเร็วเหมือนกับกลุมพนักงานใหม
ที่เขามา 

4.3.4.2 กลุมท่ี 2 กลุมพนักงานท่ีลาออกจากบริษทัไปแลว 
 กลุมอายุงานตัง้แต 0-5 ป 
ผลการสัมภาษณพบวา กลุมพนักงานท้ัง 6 คนไดใหความเห็นแตกตางกนั 

โดย 4 คน จาก 6 คน (คิดเปน 66.67%) มีความเห็นวาโอกาสเล่ือนตําแหนงของตนเองมีนอย เนื่องจาก
การเล่ือนตําแหนงมีระบบอาวุโสควบคุมอยูดวย สวนอีก 2 คน กลาววาตนเองมีโอกาสเล่ือนตําแหนง
คอนขางดี อาจจะมีผลมาจากการที่จํานวนพนักงานในหนวยงานของตนเองมีนอย จึงสามารถเติบโต
ไดเร็วข้ึน 

 กลุมอายุงานตัง้แต 6-10 ป  
ผลการสัมภาษณพบวากลุมพนักงาน 2 คน จาก 3 คน (คิดเปน 66.67%) 

พูดถึงโอกาสในความกาวหนามีนอย และยังข้ึนกับผลการประเมิน มุมมอง และความยุติธรรมของ
หัวหนางานดวย  

 กลุมอายุงาน 10 ปข้ึนไป 
ผลการสัมภาษณกลุมพนักงานกลุมนี้ พบวาท้ัง 2 คนกลาวไปในแนวทาง

เดียวกับเกี่ยวกับโอกาสในความกาวหนาของพนักงานมีนอย และตองใชระยะเวลานานกวาปกติกวา
จะไดเล่ือนตําแหนง  
 

4.3.5  สรุปผลปจจัยความพงึพอใจภายในดานการเติบโตในงาน (Growth) 
4.3.5.1 กลุมท่ี 1 กลุมพนักงานท่ียังคงอยูกับบริษทั  
 กลุมอายุงานตัง้แต 0-5 ป 
การเติบโตของพนักงานกลุมนี้ พบวามีความสอดคลองกับโอกาสกาวหนา

ในงานของพนักงาน โดยพนักงาน 6 คน จาก 15 คน (คิดเปน 40%) ท่ีตอบคําถามถึงความกาวหนา มองวา
โอกาสเติบโตของพนักงานนั้นข้ึนอยูกับงานท่ีไดรับมอบหมาย หากไดรับผิดชอบงานท่ีมีความยาก 
และทาทายก็จะมีโอกาสเติบโตสูงตามไปดวย 
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 กลุมอายุงานตัง้แต 6-10 ป  
จากการสัมภาษณพบวา พนักงานกลุมนี้พบวาพนักงาน 7 คน จาก 10 คน 

(คิดเปน 70%) ตอบคําถามถึงการเติบโตในงานวา ตนเองไดรับการสนับสนุนใหทํางานท่ียากข้ึนทุกป 
และมีความทาทายความสามารถอยางสมํ่าเสมอ แตยังไมไดสะทอนถึงความเติบโตท่ีเกิดข้ึนจากงาน
ที่ไดรับมอบหมาย 

 กลุมอายุงาน 10 ปข้ึนไป 
จากการสัมภาษณพบวา พนักงานกลุมนี้มองการเติบโตของตนเองไปใน

ทิศทางเดียวกับความกาวหนาท้ัง 4 คน โดยกลาววาโอกาสท่ีตนเองจะไดรับผิดชอบงานใหมมีอยูเสมอ 
แตไมไดมีผลตอการเติบโตในงานของตนเอง 

4.3.5.2 กลุมท่ี 2 กลุมพนักงานท่ีลาออกจากบริษทัไปแลว 
 กลุมอายุงานตัง้แต 0-5 ป 
จากผลการสัมภาษณพบวา พนักงานกลุมนี้ 4 คน จาก 6 คน (คิดเปน 66.67%) 

มองวาตนเองไดมีโอกาสสงเสริมใหไดเรียนรูงานใหมๆอยูเสมอ และมีโอกาสไดฝกอบรม และพัฒนา
ตนเอง สวนอีก 2 คน มองวาโอกาสการเติบโตท่ีเกิดจากการไดการอบรมพัฒนา คอนขางนอย  เปนเพราะ
หัวหนางานไมไดสนับสนุนใหตนเองไดมีโอกาสตรวจจุดนี้เทาที่ควร 

 กลุมอายุงานตัง้แต 6-10 ป  
จากผลการสัมภาษณพบวา พนักงานกลุมนี้ทั้ง 3 คน มองวา ตนเองได

รับผิดชอบใหลองทํางานท่ีทาทายอยูเสมอ และโอกาสในการพัฒนาความรูความสามารถมีสมํ่าเสมอ  
 กลุมอายุงาน 10 ปข้ึนไป 
จากผลการสัมภาษณพนักงานกลุมนี้ 2 คนมีการตอบไปในทิศทางท่ีแตกตาง

กัน โดย 1 คนกลาวถึงการเติบโตวามีความเพียงพอกับการพัฒนาของตนเอง และสมํ่าเสมอ สวนอีก 
1 คนกลาววา โอกาสเติบโตในงานของตนเองชา และไมคอยไดรับการอบรมท่ีตรงกับตนเองเทาไรนัก 
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4.4  การวิเคราะหปจจัยความพึงพอใจภายนอก (Extrinsic Job Satisfaction) ของกลุม
ตัวอยาง 
 

4.4.1  สรุปผลปจจัยความพงึพอใจภายนอกดานผูบังคับบัญชา (Supervision) 
4.4.1.1 กลุมท่ี 1 กลุมพนักงานท่ียังคงอยูกับบริษทั 
 กลุมอายุงานตัง้แต 0-5 ป 
จากการสัมภาษณกลุมพนักงานกลุมนี้พบวา กลุมตัวอยาง 8 จาก 15 คน 

(คิดเปน 53.34%) ใหความเห็นเกี่ยวกับหัวหนางานไปในทางลบ โดยกลาววาหัวหนางานไมคอยได
ส่ือสารเปาหมายในการทํางานของตนเอง รวมถึงไมคอยไดใหคําแนะนําเกีย่วกับขอดี ขอเสียในการ
ทํางานของตน สวนกลุมตัวอยาง 7 คน จาก 15 คน (คิดเปน 46.66%) มองวาหัวหนางานสามารถเปน
ท่ีปรึกษาท่ีดีในเร่ืองงาน และใหอิสระในการบริหารจัดการงานของตนเองทําใหรูสึกพึงพอใจ 

 กลุมอายุงานตัง้แต 6-10 ป 
จากการสัมภาษณพนักงานกลุมนี้ พบวา 8 คน จาก 10 คน (คิดเปน 80%) 

มองวาตนเองไมไดมีประเด็นเกี่ยวกับการบริหารจัดการของหัวหนางาน และมองวาหัวหนางานคอย
สนับสนุนใหตนเองสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายไดดี จึงรูสึกพึงพอใจกับหัวหนางานของตน  

 กลุมอายุงาน 10 ปข้ึนไป 
ผลการสัมภาษณกลุมตัวอยางกลุมนี้ ท้ัง 4 คน พบวามองหัวหนางานของ

ตนเองในทางบวก โดยกลาววาหัวหนางานเปนแรงสนับสนุนใหตนเองสามารถทํางานมาไดถึง 10 กวาป 
และเปรียบหัวหนางานของตนเองเปนเสมือนเพ่ือนรวมงานท่ีดี สามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกัน
และกันไดตลอดเวลา 

4.4.1.2 กลุมท่ี 2 กลุมพนักงานท่ีลาออกจากบริษทัไปแลว 
 กลุมอายุงานตัง้แต 0-5 ป 
จากการสัมภาษณพบวา ปจจัยดานหัวหนางานเปนปจจัยหลักท่ีสงผลให

พนักงานกลุมนี้ตัดสินใจลาออกจากบริษัท โดย 5 คน จาก 6 คน (คิดเปน 83.33%) กลาวถึงหัวหนางานวา 
หัวหนางานส่ังงานไมชัดเจน ไมมีจุดมุงหมาย ไมไดใหเกียรติ หรือเปนท่ีปรึกษาท่ีดีใหกับตนเอง อีกท้ัง
หัวหนางานยังไมเคยแจงผลการทํางานท่ีชัดเจนใหลูกนอง ทําใหเกิดความคลุมเครือในผลการทํางาน 
และความยุติธรรม 
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 กลุมอายุงานตัง้แต 6-10 ป  
จากการสัมภาษณพบวา 2 คน ใน 3 คนของกลุมตัวอยาง (คิดเปน 66.67%) 

กลาวถึงหัวหนางานในดานบวก โดยกลาววา หัวหนางานเปนเสมือนท่ีปรึกษาท่ีดีในงานใหกับตนเอง 
และคอยสนับสนุนใหตนเองไดทํางานใหมๆ ตลอดเวลา 

 กลุมอายุงาน 10 ปข้ึนไป 
จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางนี้ พบวาใหคําตอบไปในทิศทางแตกตางกัน 

โดย 1 คนกลาวถึงหัวหนางานวา หัวหนางานขาดความยุติธรรมในหลายๆเร่ือง ทําใหตัดสินใจลาออก
งายข้ึน สวนอีก 1 คน กลาววา หัวหนางานมีการส่ือสารเปาหมายท่ีตองการในแตละป และกระตุนให
ตนเองไปสูเปาหมาย และคอยสนับสนุนดี 
 

4.4.2  สรุปผลปจจัยความพงึพอใจภายนอกดานเพ่ือนรวมงาน (Co-Workers) 
4.4.2.1 กลุมท่ี 1 กลุมพนักงานท่ียังคงอยูกับบริษทั  
 กลุมอายุงานตัง้แต 0-5 ป 
จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางท้ัง 15 คนใหความเห็นเกี่ยวกับเพื่อนรวมงาน

ไปในทางบวกท้ังหมด โดยมีบางคนกลาววา ถามีเพื่อนรวมงานท่ีชวยเหลือในงานไดดี ก็ทําใหอยาก
อยูกับองคกรไปนานๆ 

 กลุมอายุงานตัง้แต 6-10 ป 
จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางกลุมนี้ 9 คน จาก 10 คน (คิดเปน 90%) 

กลาวถึงเพื่อนรวมงานในทางบวก โดยกลาววา เพื่อนรวมงานคอยชวยเหลือ และสนับสนุนตลอด 
บรรยากาศในการตอนรับอบอุน การประสานงานมีประสิทธิภาพ เนื่องจากส่ือสารกันในทีมทุกคร้ัง
ท่ีมีปญหา 

 กลุมอายุงาน 10 ปข้ึนไป 
จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางท้ัง 4 คน มีความเห็นวาเพื่อนรวมงานเปน

ปจจัยสําคัญท่ีทําใหสามารถทํางานกบับริษัทไดนาน เพราะเพื่อนรวมงานคอยสนับสนุน และชวยเหลือ
เม่ืองานมีปญหาตลอด และใหคําแนะนํา และคําปรึกษาท่ีดีจากประสบการณท่ีแตละคนมี 

4.4.2.2 กลุมท่ี 2 กลุมพนักงานท่ีลาออกจากบริษทัไปแลว 
 กลุมอายุงานตัง้แต 0-5 ป 
กลุมตัวอยาง 5 คน จาก 6 คน (คิดเปน 83.33%) กลาวถึงเพื่อนรวมงานวา

มีการสนับสนุน และใหคําแนะนําดี ซ่ึงหากพนักงานจะสามารถอยูกับบริษัทได ปจจัยดานเพื่อนรวมงาน
มีผลตอการทํางานกับองคกรมากท่ีสุด 
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 กลุมอายุงานตัง้แต 6-10 ป 
กลุมตัวอยางท้ัง 3 คนกลาวถึงเพื่อนรวมงานในทางบวก โดยกลาววา เพื่อน

รวมงานมีความเปนกันเอง สามารถแชรความคิดเห็นและปรึกษาเวลามีปญหาไดดี  
 กลุมอายุงาน 10 ปข้ึนไป 
กลุมตัวอยางท้ัง 2 คน มองเพ่ือนรวมงานในดานบวก โดยบอกวาเม่ือมีปญหา

จากการทํางาน เพ่ือนรวมงานพรอมยื่นมือเขามาชวยเหลือทันที แตสถานการณก็มีผลตอการทํางาน
เปนทีมรวมดวย เชนยอดขายท่ีตองแขงขันกัน เปนตน 
 

4.4.3  สรุปผลปจจัยความพงึพอใจภายนอกดานการจายคาตอบแทน (Pay) 
4.4.3.1 กลุมท่ี 1 กลุมพนักงานท่ียังคงอยูกับบริษทั  
 กลุมอายุงานตัง้แต 0-5 ป 
กลุมตัวอยางท้ัง 15 คน มองวาการจายคาตอบแทนของบริษัทอยูในเกณฑ

เหมาะสม และพึงพอใจ แมฐานเงินเดือนจะคอนขางนอยเม่ือเทียบกับตลาด แตบริษัทมีการจายโบนัส
ท่ีคอนขางมาก ดังนั้นจึงมองวาคาตอบแทนไมไดเลวรายถึงขนาดไมพึงพอใจ 

 กลุมอายุงานตัง้แต 6-10 ป 
กลุมตัวอยาง 9 คน จาก 10 คน (คิดเปน 90%) มองวาคาตอบแทนท่ีไดรับ 

หากรวมเงินเดือนและโบนัส ถือวาอยูในเกณฑท่ีพึงพอใจ โดยมองวาแมฐานเงินเดือนจะนอย แตก็มี
การจายโบนัสเยอะ และจายทุกป มี 1 คน ท่ีกลาวถึงประเด็นปริมาณงานกับเงินเดือนวามีความไม
สมดุลกัน จึงรูสึกไมพึงพอใจ 

 กลุมอายุงาน 10 ปข้ึนไป 
กลุมตัวอยางท้ัง 2 คน กลาววา การจายคาตอบแทนท่ีเปนตัวเงินคือ เงินเดือน

กับโบนัสของบริษัทมีความเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกับบริษัทอ่ืนๆ และมีความพึงพอใจดี 
4.4.3.2 กลุมท่ี 2 กลุมพนักงานท่ีลาออกจากบริษทัไปแลว 
 กลุมอายุงานตัง้แต 0-5 ป 
กลุมตัวอยาง 3 คน จาก 6 คน (คิดเปน 50%) ตอบคําถามเก่ียวกับการจาย

คาตอบแทนวาเปนปจจัยหลักท่ีตัดสินใจลาออก เพราะไดรับขอเสนอท่ีดีกวาจากบริษัทอ่ืน สวนอีก 3 
คนกลาววา คาตอบแทนไมใชปจจัยหลักที่ตัดสินใจลาออก เพราะบริษัทจายเงินเดือน และโบนัสท่ี
เหมาะสมและอยูในเกณฑดี 
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 กลุมอายุงานตัง้แต 6-10 ป 
กลุมตัวอยาง 2 คน จาก 3 คน (คิดเปน 66.67%) กลาววาคาตอบแทนท่ีบริษัท

ใหมีความเหมาะสม และไมใชปจจัยในการตัดสินใจลาออก สวนอีก 1 คน บอกวา คาตอบแทนท่ีไดรับ
ไมมีความสมดุลกับปริมาณงานท่ีทํา และเปนปจจัยสําคัญในการตัดสินใจลาออก 

 กลุมอายุงาน 10 ปข้ึนไป 
กลุมตัวอยาง 2 คน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการจายคาตอบแทนของบริษัท

ในทางบวก โดยบอกวาเงินเดือนและโบนัสท่ีไดรับอยูในอัตราท่ีสูงเม่ือเทียบกับตลาด และหากจะทํางาน
กับบริษัทตอ ปจจัยดานคาตอบแทนจะสรางความพึงพอใจใหตนเองมากท่ีสุด 
 

4.4.4  สรุปผลปจจัยความพงึพอใจภายนอกดานความมัน่คงในงาน (Job Security) 
4.4.4.1 กลุมท่ี 1 กลุมพนักงานท่ียังคงอยูกับบริษทั  
 กลุมอายุงานตัง้แต 0-5 ป 
กลุมตัวอยางท้ัง 15 คน ตอบคําถามเก่ียวกับความมั่นคงในงานไปในทาง

เดียวกัน โดยบอกวามีความมั่นคงในงานสูง เพราะบริษัทมีชื่อเสียง และไมไดลดพนักงานแมผล
ประกอบการจะไมดี จึงรูสึกพึงพอใจกับความม่ันคงในงานมาก 

 กลุมอายุงานตัง้แต 6-10 ป 
กลุมตัวอยางท้ัง 10 คน กลาวถึงความม่ันคงในงานไปในทางเดียวกัน โดย

กลาววา รูสึกไดทํางานในบริษัทท่ีมีช่ือเสียง และสามารถยกระดับชีวิตใหตนเองดูดีได พูดไปใครก็รูจัก
บริษัท และมีความพึงพอใจในระดับดีมาก 

 กลุมอายุงาน 10 ปข้ึนไป 
กลุมตัวอยางท้ัง 4 คนกลาวถึงความมั่นคงในงานในดานบวก โดยบอกวา 

สาเหตุท่ีอยูกับบริษัทมานานขนาดน้ี สวนหนึ่งเพราะช่ือเสียงของบริษัท ทํางานแลวรูสึกถึงความมั่นคง 
และสามารถเล้ียงครอบครัวไดมาเปนระยะเวลายาวนาน 

4.4.4.2 กลุมท่ี 2 กลุมพนักงานท่ีลาออกจากบริษทัไปแลว 
 กลุมอายุงานตัง้แต 0-5 ป 
กลุมตัวอยางท้ัง 6 คนกลาวถึงความม่ันคงในงานดานบวก โดยบอกวางาน

ท่ีทํามีความม่ันคงสูง จากช่ือเสียงบริษัท แตก็มีการกลาวถึงบทลงโทษหากกระทําผิดคอนขางรุนแรง
เกี่ยวกับเร่ืองคาปรับรวมดวย 
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 กลุมอายุงานตัง้แต 6-10 ป 
กลุมตัวอยาง ท้ัง 3 คน กลาวถึงความพึงพอใจจากความม่ันคงในงาน โดย

กลาววา ตนเองรูสึกพึงพอใจต้ังแตแรกท่ีรวมงานกับบริษัท เพราะบริษัทสรางความม่ันคงใหกับตนเอง
มาโดยตลอด 

 กลุมอายุงาน 10 ปข้ึนไป 
กลุมตัวอยาง ท้ัง 2 คน กลาวถึงปจจัยดานความม่ันคงวาไมใชสาเหตุท่ีทําให

ตนเองลาออก เพราะความม่ันคงและช่ือเสียงของบริษัทมีมาก เปนความมั่นคงท่ีสรางความพึงพอใจ
ใหกับตนเอง 
 

4.4.5  สรุปผลปจจัยความพงึพอใจภายนอกดานการมีชีวติสวนตัว (Personal life) 
4.4.5.1 กลุมท่ี 1 กลุมพนักงานท่ียังคงอยูกับบริษทั  
 กลุมอายุงานตัง้แต 0-5 ป 
กลุมตัวอยาง 11 คนจาก 15 คน (คิดเปน 73.33%) มองวาการสรางสมดุล

ชีวิตในงานของตนเองมีนอย บางคนกลาววา ตองเลิกงานเย็น มาทํางานเชา บางทียังตองมาทํางาน
เสารอาทิตย ทําใหรูสึกเหนื่อยในการเดินทาง และปริมาณงานเยอะ สวนอีก 4 คนตอบแบบกลางๆ วา 
ยังรับไดกับปริมาณงาน และยังสามารถมีเวลาพักผอนใหกับตัวเองได 

 กลุมอายุงานตัง้แต 6-10 ป 
กลุมตัวอยางกลุมนี้ 8 คน จาก 10 คน (คิดเปน 80%)  ตอบวาตนเองไมได

มีปญหากับปริมาณงานท่ีเยอะ และยังสามารถสรางสมดุลใหชีวิตสวนตัวใหกับตนเองได เปนเพราะ
ความเคยชินกับงานท่ีตนเองตองรับผิดชอบอยูทุกวัน และตนเองเปนคนโสดดวย จึงยังไมตองการเวลา
ใหกับครอบครัวมาก 

 กลุมอายุงาน 10 ปข้ึนไป 
กลุมตัวอยางท้ัง 4 คน กลาวถึงการสรางสมดุลของงานกับชีวิตสวนตัวใน

ทางบวก วายังสามารถมีเวลาใหกับตนเองได ไมรูสึกเหน่ือยเกินไปกับงานท่ีรับผิดชอบ 
4.4.5.1 กลุมท่ี 2 กลุมพนักงานท่ีลาออกจากบริษทัไปแลว 
 กลุมอายุงานตัง้แต 0-5 ป 
กลุมตัวอยางท้ัง 6 คน กลาวไปในทางเดียวกันวา ปจจัยดานน้ีมีผลตอการ

ตัดสินใจลาออกของตนเอง โดยกลาววาปริมาณงานท่ีรับผิดชอบมากเกินกวาจํานวนคนในแผนก และ
ตองรับผิดชอบงานแทนคนท่ีลาออกในตําแหนงท่ีสูงกวา จนบางคร้ังไมมีเวลาใหกับตนเอง และตัดสินใจ
ลาออกในท่ีสุด 
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 กลุมอายุงานตัง้แต 6-10 ป 
กลุมตัวอยางท้ัง 2 คนจาก 3 คน (คิดเปน 66.67%) ใหน้ําหนักกับปจจัยดาน

การสรางสมดุลใหกับชีวิตเปนปจจัยหลักในการตัดสินใจลาออก กลุมตัวอยางไดพูดถึงการมีครอบครัว
ของตนเอง ทําใหตองการมีเวลาใหกับครอบครัวมากกวานี้ จึงตัดสินใจลาออก และมีการพูดถึงวาปริมาณ
งานท่ีมากเกินไป ทําใหตนเองรูสึกเหนื่อยกับงาน และไมมีเวลาสวนตัวจึงตัดสินใจลาออก 

 กลุมอายุงาน 10 ปข้ึนไป 
กลุมตัวอยางท้ัง 2 คน ใหความคิดเห็นแตกตางกัน โดย 1 คนกลาวถึงวาปจจัย

ดานนี้ไมไดมีผลตอการลาออก เพราะตนเองเปนโสด ยังไมไดตองการเวลาสวนตัวมากนัก สวนอีก 1 คน 
บอกวาตนเองมีครอบครัว จึงทําใหตองการเวลาใหกับครอบครัว แตปริมาณและหนาท่ีงานไมสามารถ
ละท้ิงไดเลยมองวาสมดุลชีวิตของตนเองไมมี 
 
 
4.5  การวิเคราะหเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

1. ระดับความสัมพันธระหวางปจจัยความพึงพอใจภายใน (Intrinsic Job Satisfaction) 
กับการคงอยูของพนักงานในชวงอายุงานท่ีแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงระดับความสัมพันธระหวางปจจัยความพึงพอใจภายในกับการคงอยูของพนักงาน 

ท่ีมีอายุงานแตกตางกัน 

ความพึงพอใจภายใน 
(Intrinsic Job Satisfaction) 

ทิศทางและระดับความสัมพนัธ 
(พนักงานท่ียงัคงอยูกับบริษทั) 

0-5 ป 6-10 ป 10 ปขึ้นไป
- การมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement) สัมพันธทางบวก 

(ระดับสูง)
สัมพันธทางบวก 

(ระดับสูง)
สัมพันธทางบวก 

(ระดับสูง)
- การยกยองชมเชย (Recognition) สัมพันธทางบวก 

(ระดับปานกลาง)
สัมพันธทางบวก 
(ระดับปานกลาง) 

สัมพันธทางบวก 
(ระดับสูง)

- ความรับผิดชอบ (Responsibility) สัมพันธทางลบ 
(ระดับปานกลาง)

สัมพันธทางบวก 
(ระดับสูง)

สัมพันธทางบวก 
(ระดับสูง)

- ความกาวหนา (Advancement) สัมพันธทางลบ 
(ระดับปานกลาง)

สัมพันธทางลบ 
(ระดับสูง)

สัมพันธทางลบ 
(ระดับสูง)

- การเติบโตในงาน  (Growth) สัมพันธทางบวก 
(ระดับปานกลาง)

สัมพันธทางลบ 
(ระดับสูง)

สัมพันธทางลบ 
(ระดับสูง)
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สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยความพึงพอใจภายใน (Intrinsic Job Satisfaction) มีความสัมพันธ
กับพนักงานท่ียังคงอยูกับบริษัท ในระดับอายุงานท่ีตางกัน 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 พบวาปจจัยความพึงพอใจภายใน มีความสัมพันธกับ
พนักงานที่ยังคงอยูกับบริษัท ในทุกระดับอายุงาน โดยพบวา  

กลุมตัวอยางอายุงาน 0-5 ป มีความสัมพันธทางบวกระดับสูงในดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ 
ความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางในดานการยกยองชมเชย และการเติบโตในงาน สวนความสัมพันธ
ทางลบระดับปานกลางในดานความรับผิดชอบ และความกาวหนา  

กลุมตัวอยางอายุงาน 6-10 ป มีความสัมพันธทางบวกระดับสูงในดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ 
และความรับผิดชอบ มีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางในดานการยกยองชมเชย สวนดาน 
ความกาวหนา และการเติบโตในงานมีความสัมพันธทางลบระดับสูง   

กลุมตัวอยางอายุงาน 10 ปข้ึนไป มีความสัมพันธทางบวกระดับสูงในดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ 
การยกยองชมเชย และความรับผิดชอบ สวนความสัมพันธสัมพันธทางลบระดับสูงในดานความกาวหนา 
และการเติบโตในงาน   

2. ระดับความสัมพันธระหวางปจจัยความพึงพอใจภายนอก (Extrinsic Job Satisfaction) 
กับการคงอยูของพนักงานในชวงอายุงานท่ีแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.3 แสดงระดับความสัมพันธระหวางปจจัยความพึงพอใจภายนอกกับการคงอยูพนักงานท่ีมี 

อายุงานแตกตางกัน 

ความพึงพอใจภายนอก 
(Extrinsic Job Satisfaction) 

ทิศทางและระดับความสัมพนัธ 
(พนักงานท่ียงัคงอยูกับบริษทั) 

0-5 ป 6-10 ป 10 ปขึ้นไป
- ผูบังคับบัญชา (Supervision) สัมพันธทางลบ 

(ระดับปานกลาง)
สัมพันธทางบวก 

(ระดับสูง)
สัมพันธทางบวก 

(ระดับสูง)
- เพื่อนรวมงาน (Co-Workers) สัมพันธทางบวก 

(ระดับสูง)
สัมพันธทางบวก 

(ระดับสูง)
สัมพันธทางบวก 

(ระดับสูง)
- การจายคาตอบแทน (Pay) สัมพันธทางบวก 

(ระดับสูง)
สัมพันธทางบวก 

(ระดับสูง)
สัมพันธทางบวก 

(ระดับสูง)
- ความม่ันคงในงาน (Job Security) สัมพันธทางบวก 

(ระดับสูง)
สัมพันธทางบวก 

(ระดับสูง)
สัมพันธทางบวก 

(ระดับสูง)
- การมีชีวิตสวนตัว (Personal life) สัมพันธทางลบ 

(ระดับสูง)
สัมพันธทางบวก 

(ระดับสูง)
สัมพันธทางบวก 

(ระดับสูง)
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สมมติฐานท่ี 2 ปจจัยความพึงพอใจภายนอก (Extrinsic Job Satisfaction) มีความสัมพันธ
กับพนักงานท่ียังคงอยูกับบริษัท ในระดับอายุงานท่ีตางกัน 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 พบวาปจจัยความพึงพอใจภายนอก มีความสัมพันธ
กับพนักงานท่ียังคงอยูกับบริษัท ในทุกระดับอายุงาน โดยพบวา  

กลุมตัวอยางอายุงาน 0-5 ป มีความสัมพันธทางบวกระดับสูงในดานเพื่อนรวมงาน การ
จายคาตอบแทน และความม่ันคงในงาน มีความสัมพันธทางลบระดับสูงในดานการมีชีวิตสวนตัว มี
ความสัมพันธทางลบระดับปานกลางในดานผูบังคับบัญชา 

กลุมตัวอยางอายุงาน 6-10 ป มีความสัมพันธทางบวกระดับสูงในทุกดานไมวาจะเปน
ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน การจายคาตอบแทน ความม่ันคงในงาน และการมีชีวิตสวนตัว 

กลุมตัวอยางอายุงาน 10 ปข้ึนไป ป มีความสัมพันธทางบวกระดับสูงในทุกดานไมวาจะ
เปนผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน การจายคาตอบแทน ความม่ันคงในงาน และการมีชีวิตสวนตัว 

3. ระดับความสัมพันธระหวางปจจัยความพึงพอใจภายใน (Intrinsic Job Satisfaction) 
กับการลาออกของพนักงานในชวงอายุงานท่ีแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงระดับความสัมพันธระหวางปจจัยความพึงพอใจภายในกับการลาออกของพนักงาน

ที่มีอายุงานแตกตางกัน 

ความพึงพอใจภายใน 
(Intrinsic Job Satisfaction) 

ทิศทางและระดับความสัมพนัธ 
(พนักงานท่ีลาออกจากบริษัท) 

0-5 ป 6-10 ป 10 ปขึ้นไป 
- การมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement) สัมพันธทางลบ 

(ระดับปานกลาง) 
สัมพันธทางลบ 

(ระดับสูง) 
ไมมี

ความสัมพันธ 
- การยกยองชมเชย (Recognition) สัมพันธทางบวก 

(ระดับปานกลาง) 
สัมพันธทางบวก 

(ระดับสูง) 
ไมมี

ความสัมพันธ 
- ความรับผิดชอบ (Responsibility) สัมพันธทางลบ 

(ระดับสูง) 
สัมพันธทางบวก 

(ระดับสูง) 
สัมพันธทางบวก 

(ระดับสูง) 
- ความกาวหนา (Advancement) สัมพันธทางลบ 

(ระดับสูง) 
สัมพันธทางลบ 

(ระดับสูง) 
สัมพันธทางลบ 

(ระดับสูง) 
- การเติบโตในงาน  (Growth) สัมพันธทางบวก 

(ระดับสูง) 
สัมพันธทางบวก 

(ระดับสูง) 
ไมมี

ความสัมพันธ 
 



39 

สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยความพึงพอใจภายใน (Intrinsic Job Satisfaction) มีความสัมพันธกับ
พนักงานที่ลาออกจากบริษัท ในระดับอายุงานท่ีตางกัน 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 พบวาปจจัยความพึงพอใจภายใน มีความสัมพันธกับ
พนักงานที่ลาออกจากบริษัท ในทุกระดับอายุงาน โดยพบวา 

กลุมตัวอยางอายุงาน 0-5 ป มีความสัมพันธทางบวกระดับสูงในดานการเติบโตในงาน 
มีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางในดานการยกยองชมเชย ความสัมพันธทางลบระดับปานกลาง
ในดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ และมีความสัมพันธทางลบระดับสูงในดานความรับผิดชอบ และความกาวหนา  

กลุมตัวอยางอายุงาน 6-10 ป มีความสัมพันธทางบวกระดับสูงในดานการยกยองชมเชย 
ความรับผิดชอบ และการเติบโตใน และมีความสัมพันธทางลบระดับสูงในดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ และ
ความกาวหนา 

กลุมตัวอยางอายุงาน 10 ปข้ึนไป มีความสัมพันธทางบวกระดับสูงในดานความรับผิดชอบ 
สวนความสัมพันธในดานลบระดับสูงในดานความกาวหนา และไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ การยกยองชมเชย และการเติบโตในงาน   

4. ระดับความสัมพันธระหวางปจจัยความพึงพอใจภายนอก (Extrinsic Job Satisfaction) 
กับการลาออกของพนักงานในชวงอายุงานท่ีแตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.5 แสดงระดับความสัมพันธระหวางปจจัยความพึงพอใจภายนอกกับการลาออกของพนักงาน 

ท่ีมีอายุงานแตกตางกัน 

ความพึงพอใจภายนอก 
(Extrinsic Job Satisfaction) 

ทิศทางและระดับความสัมพนัธ 
(พนักงานท่ีลาออกจากบริษัท) 

0-5 ป 6-10 ป 10 ปขึ้นไป
- ผูบังคับบัญชา (Supervision) สัมพันธทางลบ

(ระดับสูง)
สัมพันธทางบวก 

(ระดับสูง)
ไมมี

ความสัมพันธ
- เพื่อนรวมงาน (Co-Workers) สัมพันธทางบวก 

(ระดับสูง)
สัมพันธทางบวก 

(ระดับสูง)
สัมพันธทางบวก 

(ระดับสูง)
- การจายคาตอบแทน (Pay) สัมพันธทางลบ

(ระดับปานกลาง)
สัมพันธทางบวก 

(ระดับสูง)
สัมพันธทางบวก

(ระดับสูง)
- ความม่ันคงในงาน (Job Security) สัมพันธทางบวก 

(ระดับสูง)
สัมพันธทางบวก 

(ระดับสูง)
สัมพันธทางบวก 

(ระดับสูง)
- การมีชีวิตสวนตัว (Personal life) สัมพันธทางลบ 

(ระดับสูง)
สัมพันธทางลบ 

(ระดับสูง)
ไมมี

ความสัมพันธ
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สมมติฐานท่ี 4 ปจจัยความพึงพอใจภายนอก (Extrinsic Job Satisfaction) มีความสัมพันธ
กับพนักงานท่ีลาออกจากบริษัท ในระดับอายุงานท่ีตางกัน 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 4 พบวาปจจัยความพึงพอใจภายนอก มีความสัมพันธ
กับพนักงานท่ีลาออกจากบริษัท ในทุกระดับอายุงาน โดยพบวา 

กลุมตัวอยางอายุงาน 0-5 ป มีความสัมพันธทางบวกระดับสูงในดานเพื่อนรวมงาน 
ความม่ันคงในงาน ความสัมพันธทางลบระดับสูงในดานผูบังคับบัญชา และการมีชีวิตสวนตัว 
ความสัมพันธทางลบระดับปานกลางในดานการจายคาตอบแทน 

กลุมตัวอยางอายุงาน 6-10 ป มีความสัมพันธทางบวกระดับสูงในดานผูบังคับบัญชา 
เพ่ือนรวมงาน การจายคาตอบแทน และความม่ันคงในงาน สวนความสัมพันธทางลบระดับสูงในดาน
การมีชีวิตสวนตัว 

กลุมตัวอยางอายุงาน 10 ปข้ึนไป มีความสัมพันธทางบวกระดับสูงในเพื่อนรวมงาน 
การจายคาตอบแทน และความมั่นคงในงาน และไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในดานผูบังคับ 
บัญชา และการมีชีวิตสวนตัว 
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 
 

การวิจัยเร่ือง “ความสัมพันธของปจจัยดานความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ท่ี
สงผลตอการคงอยูของพนักงาน (Employee Retention) ในบริษัทญี่ปุนที่ประกอบธุรกิจสินเชื่อใน
ประเทศไทย” คร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธของปจจัยดานความพึงพอใจในงาน (Job 
Satisfaction) ท่ีสงผลตอการคงอยูของพนักงาน (Employee Retention) ของพนักงานบริษัทประกอบ
ธุรกิจสินเช่ือญ่ีปุน และใหทราบความสัมพันธถึงปจจัยท่ีจะสงผลตอการพัฒนารูปแบบกิจกรรมท่ีเกี่ยวกับ 
การรักษาพนักงาน (Employee Retention) ในบริษัทญ่ีปุนท่ีประกอบธุรกิจสินเช่ือในประเทศไทย และ
สงผลตอเนื่องใหพนักงานอยูกับองคกรไดนานมากข้ึน 

โดยใชการสัมภาษณแบบมีโครงสราง (Structured Interview) ไมระบุช่ือผูถูกสัมภาษณ
กับกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย ไดแก กลุมตัวอยางของพนักงานในบริษัทญ่ีปุนท่ีประกอบธุรกิจสินเช่ือ
ในประเทศไทย จํานวนทั้งส้ิน 40 คน ท่ีเปนกลุมพนักงานท่ียังคงอยูกับบริษัท และพนักงานท่ีลาออก
จากบริษัทไปแลว ตามชวงอายุงานแตกตางกัน ซ่ึงไดจากการสุมตัวอยางแบบตามจุดมุงหมาย (Purposive 
sampling) ซ่ึงผลการศึกษาจะนําเสนอตามลําดับ ดังนี้ 
 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 
 
ตารางท่ี 5.1 สรุปปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจ (Job Satisfaction) ของกลุมตัวอยาง 

ปจจัย 
กลุมพนักงานท่ียังคงอยูกับบริษัท

(คน)
กลุมพนักงานท่ีลาออกจากบริษัท

ไปแลว (คน) 
0-5 ป 6-10 ป 10 ปขึ้นไป 0-5 ป 6-10 ป 10 ปขึ้นไป

ความพึงพอใจภายใน  
(Intrinsic Job Satisfaction) 
- การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement) 
- การยกยองชมเชย (Recognition) 
- ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
- ความกาวหนา (Advancement) 
- การเติบโตในงาน  (Growth) 

 
6 
- 
- 
2 
- 

 
4 
- 
1 
2 
- 

 
2 
- 
- 
- 
- 

 
- 
- 
- 
- 
- 

 
 
- 
- 
- 
- 
- 

 
- 
- 
- 
- 
- 
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ตารางท่ี 5.1 สรุปปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจ (Job Satisfaction) ของกลุมตัวอยาง (ตอ) 

ปจจัย 
กลุมพนักงานท่ียังคงอยูกับบริษัท

(คน)
กลุมพนักงานท่ีลาออกจากบริษัท

ไปแลว (คน) 
0-5 ป 6-10 ป 10 ปขึ้นไป 0-5 ป 6-10 ป 10 ปขึ้นไป

ความพึงพอใจภายนอก  
(Extrinsic Job Satisfaction) 
- ผูบังคับบัญชา (Supervision) 
- เพ่ือนรวมงาน (Co-Workers) 
- การจายคาตอบแทน (Pay) 
- ความมั่นคงในงาน  (Job Security) 
- การมีชีวิตสวนตัว (Personal life) 

 
 
- 
3 
- 
2 
2 

 
 
- 
1 
- 
1 
1 

 
 

1 
1 
- 
- 
- 

 
 
3 
- 
3 
- 
- 

 
 
- 
- 
1 
- 
2 

 
 
1 
- 
- 
- 
1 

รวมจํานวนกลุมตัวอยาง (คน) 15 10 4 6 3 2 
 

จากตาราง 5.1 จําแนกออกได 2 สวน ดังนี ้
1. ความพึงพอใจภายใน ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญท่ียังคงอยูกับบริษัท 

ใหความสําคัญในปจจัยภายในเปนลําดับแรก ตามลําดับ ดังนี้ การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement), 
ความกาวหนา (Advancement) และความรับผิดชอบ (Responsibility) และสําหรับพนักงานท่ีลาออก
จากบริษัทไมไดใหความสําคัญกับปจจัยภายในเปนลําดับแรก 

2. ความพึงพอใจภายนอก ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญท่ียงัคงอยูกบับริษทั 
ใหความสําคัญในปจจัยภายนอกเปนลําดับแรก ตามลําดับ ดังนี้ เพื่อนรวมงาน (Co-Workers), ความ
ม่ันคงในงาน (Job Security) และความการมีชีวิตสวนตัว (Personal life) และปจจัยภายนอกสําหรับ
พนักงานท่ีลาออกจากบริษัทเปนลําดับแรก ตามลําดับ ดังนี้ ผูบังคับบัญชา (Supervision), การจายคา 
ตอบแทน (Pay) และการมีชีวิตสวนตัว (Personal life) 

 
 

5.2  อภิปรายผล 
จากการศึกษาพบวา ปจจัยความพึงพอใจภายใน (Intrinsic Job Satisfaction) ท่ีสงผลตอ

การคงอยูของพนักงาน (Employee Retention) จากการเปรียบเทียบจัดอันดับ (Compared ranking) 
ของกลุมตัวอยางท่ียังคงอยูกับบริษัทใหความสําคัญกับปจจัยการมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement), และ
ความกาวหนา (Advancement) และความรับผิดชอบ (Responsibility) และพนักงานท่ีลาออกจากบริษัท
ไมไดใหความสําคัญกับปจจัยภายในดานใดดานหน่ึงเปนลําดับแรก 
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มีความสอดคลองกับทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factor Theory) ของ Herzberg ซ่ึงไดมี
การศึกษา และพบวาปจจัยท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานมี 2 ปจจัยหลัก คือ ปจจัยคํ้าจุน 
(Hygiene or Extrinsic factors) และปจจัยจูงใจ (Motivators or Intrinsic factors) ซ่ึงท้ังสองปจจัย จะ
สงผลกระทบโดยตรงตอความพึงพอใจ และความไมพึงพอใจในงาน ซ่ึงปจจัยจูงใจเหลานี้จะมีผลมา
จากปจจัยยอยตางๆ หลายปจจัย ประกอบไปดวย การมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement), การยกยองชมเชย 
(Recognition), ความรับผิดชอบ (Responsibility), ความกาวหนา(Advancement), การเติบโตในงาน 
(Growth), งานท่ีทํา (The Work)   (Herzberg et al.,1959; Herzberg, 1966) 

และสอดคลองกับผลการศึกษาของ Nir (2012) ท่ีไดทําการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจ
ของอาจารยมหาวิทยาลัย พบวามีปจจัยความพึงพอใจอยู 2 ดานคือ ปจจัยภายใน และปจจัยภายนอก 
ซ่ึงปจจัยภายในดานการใหความเคารพตอบุคลากรเปนปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจของอาจารย
มหาวิทยาลัยจากผลงานท่ีไดศึกษา 

ผลการวิจัยคร้ังนี้ แสดงใหเห็นวาปจจัยภายในมีความสัมพันธตอการคงอยูของพนักงาน 
(Employee Retention) เฉพาะกับพนักงานท่ียังคงอยูกับบริษัท ในความคิดเห็นของผูวิจัยพิจารณาแลว
เห็นวา การที่กลุมตัวอยางมีความพึงพอใจ และเห็นความสําคัญของปจจัยภายในเนื่องจากพิจารณาแลว
เห็นวาปจจัยภายในเปนแรงกระตุนใหเกิดการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  เชน การมุง
ผลสัมฤทธ์ิ (Achievement) ซ่ึงเปนปจจัยท่ีพนักงานท่ีคงอยูกับองคกรใหความสําคัญมากท่ีสุดนั้น เกิด
จากการที่พนักงานกลุมนี้สวนใหญเปนพนักงานท่ีอายุนอย และใหความสําคัญกับความสําเร็จจากงาน
ท่ีทําคอนขางมาก ดังนั้น ผลท่ีออกมาจึงใหความสําคัญกบัปจจัยนี้มากท่ีสุด เชน เดียวกับดานความกาวหนา 
(Advancement) และความรับผิดชอบ (Responsibility) ซ่ึงเปนปจจัยที่กลุมตัวอยางใหความสําคัญ
รองลงมา 

สําหรับ ปจจัยภายนอก (Extrinsic Job Satisfaction) ท่ีสงผลตอการคงอยูของพนักงาน 
(Employee Retention) ของกลุมตัวอยางท่ียังคงอยูกบับริษัทใหความสําคัญกับปจจัยเพื่อนรวมงาน (Co-
Workers), ความม่ันคงในงาน (Job Security) และการมีชีวิตสวนตัว (Personal life) และพนักงานท่ี
ลาออกใหความสําคัญกับผูบังคับบัญชา (Supervision), การจายคาตอบแทน (Pay) และการมีชีวิตสวนตัว 
(Personal life) ซ่ึงการใหความสําคัญท่ีเหมือนกันอยางมีนัยสําคัญ คือ การมีชีวิตสวนตัว (Personal life) 

มีความสอดคลองกับทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factor Theory) ของ Herzberg ท่ีไดศึกษา
ถึงปจจัยคํ้าจุน (Hygiene or Extrinsic factors) ประกอบไปดวย ผูบังคับบัญชา (Supervision), เง่ือนไข
ในการปฏิบัติงาน (Working conditions), เพื่อนรวมงาน (Co-workers), การจายคาตอบแทน (Pay), 
นโยบาย และกระบวนการทํางาน (Policies and procedures), สถานะในการทํางาน (Status), การมีชีวิต
สวนตัว (Personal life), และความม่ันคงในงาน (job security) (Herzberg et al., 1959; Herzberg, 1966)   
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ผลการศึกษาสอดคลองกับการศึกษาของ Al-Zoubi (2012) ซ่ึงไดศึกษาเก่ียวกับความ 
สัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกบักลุมตัวอยางท่ีหลากหลายท้ังภาครัฐ และเอกชนในประเทศ
จอรแดน โดยไดศึกษาและพบวาความพึงพอใจในงานเปนความตองการที่สงผลระยะยาวตอพนักงาน 
ซ่ึงมาจากปจจัยดานตางๆ เชน ปจจัยทางสังคม และการสรางสมดุลของชีวิตการทํางานของพนักงาน 
เปนตน 

ผลการวิจัยคร้ังนี้ แสดงใหเห็นวาปจจัยภายนอกมีความสัมพันธตอการคงอยูของพนักงาน 
(Employee Retention) อยางมีนัยสําคัญท่ีกลุมตัวอยางท้ัง 2 กลุมใหความสําคัญคือ การมีชีวิตสวนตัว 
(Personal life) ซ่ึงถือไดวาเปนปจจยัสําคัญท่ีจะสงผลใหการทํางานเกิดดุลยภาพ เพราะจากผลการศึกษา
กลุมพนักงานท่ีคงอยูสวนใหญท่ีใหความสําคัญในปจจัยนี้มีอายุงานนอยกวา 5 ป และกลุมตัวอยางท่ี
ลาออกไปแลวใหความสําคัญตอเร่ืองดังกลาวจะมีอายุงานมากกวา 5 ปข้ึนไป ซ่ึงผูวิจัยพิจารณาแลวเห็นวา
อาจเปนเพราะพนักงานกลุมแรกนั้นอายุยังนอย และมองการทํางานวาหากผลสําเร็จของงานปรากฏ
ใหเห็นแลว ก็ไมจําเปนตองใหเงื่อนไขดานเวลาการทํางานมากําหนดการทํางานของตนเอง สวน
พนักงานที่ลาออกท่ีมาอายุงานมากๆสวนใหญ เปนกลุมพนักงานท่ีใหความสําคัญกับการมีครอบครวั
การมีครอบครัว ดังนั้นจึงมองวาการมีชีวิตสวนตัวนั้น ตองสอดคลองกับชีวิตการทํางานท่ีเกิดข้ึนดวย 

จากผลการศึกษา ทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย ทําใหผูวิจัยไดพบวา
ปจจัยท้ังภายใน และภายนอกตางมีความสัมพันธท่ีจะสงผลตอการคงอยูของพนักงาน (Employee 
Retention) และในแตละบุคคลก็ใหความคิดเห็น และแสดงความตองการท่ีตางกันตามทฤษฎีความ
ตองการตามลําดับข้ันของ Maslow (Maslow hierarchy of needs) และเม่ือกาวสูการทํางานยอมมีปจจัย
ภายใน และภายนอกท่ีจะคอยสงเสริมใหอยูตอกับองคกร หรือลาออกไปจากองคกร ดังปรากฏในทฤษฎี
สองปจจัย (Two-Factor Theory) ของ Herzberg และทฤษฎีความพึงพอใจของ Schaffer (Schaffer’s 
Job Satisfaction Theory) ฉะนั้น หากองคกรตองการใหพนักงานคงอยู และองคกรสามารถอยูรอดได 
ตองบริหารจัดการความตองการดังกลาวในแตละดานของพนักงาน เพื่อใหเกิดสมดุล หรือดุลยภาพ
ทางการบริหาร และท่ีสําคัญหากองคกรใหความสําคัญ ดูแลเอาใจใสพนักงาน พนักงานยอมจะอุทิศ
ตนใหกับองคกรอยางเต็มกําลังความสามารถในการทํางานตอไป 
 
 
5.3  ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 

จากการศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธของปจจัยดานความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
ท่ีสงผลตอการคงอยูของพนักงาน (Employee Retention) ในบริษัทญ่ีปุนท่ีประกอบธุรกิจสินเช่ือใน
ประเทศไทย” มีขอเสนอแนะจากผลการวิจัยอยู 4 ประเด็น ดังนี้ 



45 

1. จากการศึกษาความสัมพันธท่ีเกิดข้ึนของพนักงานกลุมที่ยังคงอยูกับบริษัท ตาม
สมมติฐาน จะพบวา การสรางความพึงพอใจในงานใหกับพนักงานท่ีคงอยู จะตองมีการเสริมสรางปจจัยท่ี
สรางความพึงพอใจใหกับพนักงานท้ังปจจัยภายใน ไดแก การมุงผลสัมฤทธ์ิ การยกยองชมเชย และ
ความรับผิดชอบ และปจจัยภายนอก ไดแก ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน การจายคาตอบแทน ความ
ม่ันคงในงาน และการมีชีวิตสวนตัว ซ่ึงเปนปจจัยท้ังหมดมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานใน
ทางบวกของพนักงาน สวนปจจัยท่ีสรางความไมพึงพอใจใหกับพนักงาน ไดแก ปจจัยภายในดาน
ความกาวหนา และการเติบโตในงาน บริษัทควรใหความสําคัญในการแกไข เพ่ือลดปญหาความไม
พึงพอใจของพนักงานท่ีคงอยู อันจะนําไปสูการลาออกของพนักงานในท่ีสุด 

2. จากการศึกษาความสัมพันธท่ีเกิดข้ึนของพนักงานกลุมท่ีลาออกจากบริษัทไปแลว 
ตามสมมติฐาน จะพบวาการลดความไมพึงพอใจของพนักงาน ซ่ึงจะสงผลตออัตราการลาออกของ
พนักงาน บริษัทควรแกปญหาปจจัยท่ีสรางความไมพึงพอใจของพนักงาน ท้ังปจจัยภายใน ไดแก 
การมุงผลสัมฤทธ์ิ และความกาวหนา และปจจัยภายนอก ไดแก การมีชีวิตสวนตัว หากสามารถออกแบบ
กิจกรรมที่สามารถตอบสนองปจจัยเหลานี้ได บริษัทจะสามารถรักษาพนักงานใหอยูกับองคกรนานๆ
ได สงผลตออัตราการลาออกท่ีลดลงในอนาคต 

3. การบริหารจัดการอยางมีดุลยภาพ และกอใหเกิดแรงผลักในดานการมุงผลสัมฤทธ์ิ 
(Achievement) ของพนักงาน ถือไดวาเปนปจจัยภายในที่องคกรตองรักษา และพัฒนาใหคงอยูกับ
พนักงาน จากผลการศึกษาพนักงานสวนใหญท้ัง 2 กลุม ใหการสนับสนุนตอปจจัยดังกลาววาจะสงผล
ตอความพึงพอใจในการทํางาน ฉะนั้นองคกรตองสรางมาตรฐานและเสริมสรางจุดแข็งใหกับองคกร 
ดวยการเนนปจจัยดังกลาวใหมากข้ึน 

4. ปจจัยท่ีสะทอนใหผูวิจัยตระหนัก และเห็นสมควรท่ีองคกรตองใหความสําคัญคือ 
การมีชีวิตสวนตัว (Personal life) เพราะปจจัยที่สําคัญที่ปรากฏจากผลการศึกษาวาพนักงานให
ความสําคัญเปนลําดับแรกท้ัง 2 กลุม หากองคกรตองการรักษาทรัพยากรที่มีคา อันจะสงผลตอการลด
คาใชจายอ่ืนๆท่ีจะตามมา จะตองใหความความสําคัญกับการสรางความสมดุลในชีวิตการทํางาน (Work 
life balance) เพื่อใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานในที่สุด 

5. จากการวิจัยจะสังเกตพบวา ปจจัยดานอายุตัวของพนักงานนั้นมีความสําคัญกับการ
สรางความพึงพอใจใหกับพนักงาน โดยจะพบวาพนักงานท่ีอายุตัวยังนอย ซ่ึงสวนใหญอายุงานนอย
ดวยนั้น ใหความสําคัญกับการมุงผลสัมฤทธ์ิในงานคอนขางมาก สวนหนึ่งอาจมากจากสังคมเด็กรุน
ใหมนั้น มองวาความสําเร็จ หรืองานท่ีทาทายนัน้เปนส่ิงท่ีตนเองตองการมากกวาปจจัยดานอ่ืนๆ ดังนั้น
หากองคกรมีพนักงานกลุมท่ีอายุตัวยังนอยคอนขางมาก จึงจําเปนตองใหความสําคัญกับปจจัยดานนี้
เปนสําคัญ เพื่อสงผลใหพนักงานกลุมนี้สามารถปฏิบัติงานกับองคกรไดยาวนานมากยิ่งข้ึนนั่นเอง 
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5.4  ขอจํากัดในการทําวิจัย 
1. การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) โดยใชการสัมภาษณแบบมีโครงสราง 

(Structured Interview) มีขอจํากัดในเร่ืองการเลือกกลุมตัวอยางท่ีจะนํามาใชเปนตัวแทนพนักงานท้ังหมด 
เนื่องจากการสัมภาษณเปนเทคนิคท่ีตองใชเวลา และความละเอียด เพื่อสืบหาขอมูล  

2. การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) คร้ังนี้ ผูวิจัยไดตัดปจจัยยอยบางตัวตาม
ทฤษฎี เชน นโยบาย และกระบวนการทํางาน (Policies and procedures) และงานท่ีทํา (The Work) 
ออกเพื่อตองการศึกษาปจจัยท่ีผูวิจัยเห็นวามีความสําคัญมากกวา นําไปสูการสรุปผลเพื่อนําไปปรับ
แผนการพัฒนา และรักษาพนักงานตอไป 
 
 
5.5  ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 

1. การวิจัยคร้ังตอไป ควรใหความสําคัญกับผลการวิจัยจากกลุมตัวอยางท่ีหลากหลาย
ในหนวยงาน หรือทีมท่ีแตกตางกันดวย เนื่องจากในความหลากหลายท้ังในงาน ในแตละหนวยงาน หรือ
ทีมงานจะมีลักษณะท่ีแตกตางกันจะทําใหรับขอมูลท่ีหลากหลาย ดังนั้น ความพึงพอใจของพนักงาน
สวนหนึ่ง อาจมีผลมาจากลักษณะงาน หรือทีมงานของพนักงานท่ีแตกตางกันดวย อีกท้ังจะสามารถ
ใชสถิติเขาชวยทําใหผลการศึกษาแมนยําข้ึน เชน การหาคาสุดโตงของขอมูล (Outlier) และตัดท้ิง เปนตน 

2. การวิจัยเพื่อศึกษาปจจัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในคร้ังตอไป ผูวิจัยควรนําการวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative research) ควบคู เพื่อเพ่ิมความนาเช่ือถือใหกับการสุมตัวอยาง และทําใหเกิด
ความหลากหลายของกลุมตัวอยางมากข้ึน 

3. การวิจัยคร้ังตอไป ควรศึกษาปจจัยยอยท่ีมีความครอบคลุมมากยิ่งข้ึน เพื่อพิสูจน
ผลการวิจัยตามทฤษฎีท่ีมีการศึกษามากอนหนานี้ และเพ่ือใหการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจ ครอบคลุม 
และตรงประเด็นมากยิ่งข้ึน 

4. การศึกษาปจจัยเร่ืองความพึงพอใจในงาน อาจจะไมไดตอบโจทยในเร่ืองการรักษา
พนักงานใหอยูกับองคกรใหนานไดเพียงดานเดียว ดังนั้นควรมีการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอ
การคงอยูของพนักงานเพิ่มเติม เชน ความผูกพันตอองคกร (Employee Engagement) วัฒนธรรมองคกร 
(Corporate Culture) เปนตน เพื่อใหทราบผลท่ีชัดเจน และนําไปสูการประยุกตใชผลการวิจัยอยางมี
ประสิทธิภาพตอไป 

5. การศึกษาคร้ังตอไปในเร่ืองดังกลาวควรใชแบบสอบถามเชิงจิตวิทยารวมดวย เพื่อให 
เกิดการถวงดุลความคิดเห็น เพื่อใหไดขอมูลที่แทจริง สามารถมองเห็นแนวโนมในการตอบคําถามของ
กลุมตัวอยางไดวามีแนวโนมใหขอมูลท่ีเปนจริงมากนอยเทาไร หรือสามารถมองเห็นปฏิกิริยาในการ
ตอบคําถามของกลุมตัวอยางท่ีสอดคลองกับผลการวิจัยได  
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ภาคผนวก ก 
 

แบบสัมภาษณ 
 
 

โครงสรางการสัมภาษณ 
ขั้นตอนการสอบถาม เพื่อศึกษาปจจัยความพึงพอใจในงานท่ีมีผลตอการคงอยูของพนักงาน 

 
สวนท่ี 1 พูดคุย (1-2 นาที) พูดคุยเพ่ือสรางบรรยากาศท่ีดรีะหวางผูถูกสัมภาษณ เพื่อเปดเผยขอมูลท่ี
เปนจริง 
สวนท่ี 2 แนะนําการสัมภาษณ (5 นาที) 

2.1 กลาวถึงท่ีมาของการสัมภาษณ 
2.2 กลาวถึงการสัมภาษณวาเปนสวนหนึ่งของวิชาสารนิพนธ เพื่อศึกษาความพึงพอใจในงาน

ท่ีมีผลตอการคงอยูของพนักงาน โดยคํานึงถึงผลจากการสัมภาษณวาจะไมถูกเปดเผยถึงบุคคลผูใหขอมูล 
2.3 คํานึงถึงขอมูลท่ีเปนจริง และผูถูกสัมภาษณตองสมัครใจในการตอบคําถามดวย 
2.4 ขออนุญาตผูถูกสัมภาษณเกีย่วกับการบันทึกขอมูล 
2.5 ขอมูลตางๆ จะถูกลบท้ิงเม่ือการทําสารนิพนธเสร็จส้ิน 
 

สวนท่ี 3 การสัมภาษณ (10 นาที) 
3.1 สอบถามขอมูลผูถูกสัมภาษณเก่ียวกับ ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction)  

แนวคําถามในการสัมภาษณ 
1. ใหผูถูกสัมภาษณพูดถึงงานท่ีตนเองช่ืนชอบในความรูสึก  
2. ใหผูถูกสัมภาษณเปรียบเทียบงานในลักษณะท่ีตนเองช่ืนชอบ กับงานปจจุบัน หรืองานท่ีเคยทํา
แตกตางกันอยางไร 
3. ใหผูถูกสัมภาษณประเมินความคาดหวังตองานท่ีทํา หรือเคยทํา  
4. ใหผูถูกสัมภาษณบอกถึงส่ิงท่ีเหนือความคาดหวัง หรือตํ่ากวาความคาดหวังในงานที่ทํา หรือเคยทํา 
5. ใหผูถูกสัมภาษณบอกถึงงานท่ีทํา หรือเคยทําวามีความพึงพอใจอยางไร  
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3.2 ปจจัยความพงึพอใจภายใน (Intrinsic Job Satisfaction) 
แนวคําถามในการสัมภาษณ 
การมุงผลสัมฤทธ์ิ (Achievement) 
1. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายวาตนเองมีความภาคภูมิใจตองานท่ีทําอยางไร  
2. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายความรูสึกตองานท่ีตนเองไดทําสําเร็จ  
3. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถึงการสนับสนุนของบริษัทตอความสําเร็จในงานของตนเอง  
4. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายวามองเห็นความสําเร็จของงานของตนเองตอองคกรหรือไม   
การยกยองชมเชย (Recognition) 
1. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถึงการยกยองชมเชยในงาน เม่ือเขาทํางานสําเร็จ  
2. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถึงการสนับสนุนภายในทีมงานขององคกรท่ีมี  
3. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายวาตนเองไดรับการยกยองชมเชยหรือไม อยางไร  
4. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายวาการยกยองชมเชยดังกลาวเหมาะสมหรือไม อยางไร  
5. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายวาการยกยองชมเชยดังกลาว เปนส่ิงท่ีทําอยางสมํ่าเสมอหรือไม ใน
หนวยงาน หรือบริษัท  
ความรับผดิชอบ (Responsibility) 
1. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายวาตนเองสามารถควบคุม หรือตัดสินใจตองานท่ีทํา หรือเคยทําหรือไม 
อยางไร  
2. ใหผูถูกสัมภาษณแสดงความคิดเห็นเกีย่วกับปริมาณงานท่ีทํา หรือเคยทํา  
3. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถึงการตัดสินใจในงานของตนเอง มีผลตอความสําเร็จในงานอยางไร  
4. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถึงสภาพแวดลอมองคกรวาเอ้ือตอการทํางานของตนเองอยางไร  
5. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายวามีส่ิงใดหรือไม (อุปกรณ, ทรัพยากร, เคร่ืองมือเคร่ืองใช) ท่ี
สนับสนุนการทํางานของ 
ความกาวหนา (Advancement) 
1. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถึงโอกาสความกาวหนา หรือการเล่ือนตําแหนงท่ีมีในองคกร  
2. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายวาส่ิงท่ีตนเองตองการตอความกาวหนาในงานมีหรือไมในองคกร อยางไร 
3. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายวาการโยกยาย หรือปรับเปล่ียนงานมีมากนอยเทาไรในองคกร  
4. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถึงตําแหนงงานวางในองคกร วามีการส่ือสารใหพนักงานไดรับทราบ
หรือไม อยางไร  
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แนวคําถามในการสัมภาษณ 
การเติบโตในงาน  (Growth) 
1. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถึงการฝกอบรม หรือพัฒนาบุคลากรในองคกร หรือหนวยงานท่ีเอ้ือ
ตอความกาวหนาในงานวาเปนอยางไร  
2. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายวาการฝกอบรม และพัฒนาความรูในงานดังกลาวเพียงพอ หรือ
เหมาะสมหรือไม อยางไร  
3. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถึงการฝกอบรม และพัฒนาในชวงปท่ีผานมาวาเปนอยางไร  
4. ใหผูถูกสัมภาษณกลาวถึงบุคคลท่ีคอยสงเสริม หรือผลักดนัการพฒันาของตนเองหรือไม อยางไร 
5. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายวามีใครท่ีคอยพูดถึงโอกาสในการเติบโตของตนเองหรือไมในชวงปท่ี
ผานมา  

 
3.3 ปจจัยความพงึพอใจภายนอก (Intrinsic Job Satisfaction) 

แนวคําถามในการสัมภาษณ 
ผูบังคับบัญชา (Supervision) 
1. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถึงผูบังคับบัญชาวามีการส่ือสารเปาหมาย หรือกลยุทธไปสูทีมงาน
หรือไม อยางไร  
2. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถึงผูบังคับบัญชาวาเปนตัวอยางในการเปนผูนํา หรือแสดงใหเห็นถึง
การปฏิบัติในการทํางานหรือไม อยางไร  
3. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถึงผูบังคับบัญชาวามีการสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน และการ
สรางความไววางใจหรือไม อยางไร  
4. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถึงผูบังคับบัญชาวามีการ Feedback ผลงานของตนเองหรือไม อยางไร  
5. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถึงผูบังคับบัญชาวามีการนําแนวคิด หรือขอเสนอแนะของตนเองไปใช
หรือไม อยางไร  
เพื่อนรวมงาน (Co-Workers) 
1. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถึงเพื่อนรวมงานวามีการใหเกียรติซ่ึงกันและกันในทีมหรือไม อยางไร  
2. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายวาเพื่อนรวมงานพรอมท่ีจะใหความชวยเหลือ หรือสนับสนุนตนเอง
หรือไม อยางไร  
3. ใหผูถูกสัมภาษณถึงความสัมพันธ และการเอาใจใสในทีมของตนเอง  
4. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถึงบรรยากาศการตอนรับพนักงานใหมในทีม  
5. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถึงการประสานงานกันภายในทีมวามีประสิทธิภาพหรือไม อยางไร  
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แนวคําถามในการสัมภาษณ 
การจายคาตอบแทน (Pay) 
1. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายวาคาจางคาตอบแทนของตนเองเหมาะสมหรือไม เม่ือเปรียบเทียบกับ
งานอ่ืนๆท่ีคลายคลึงกับงานของตนเอง  
2. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถึงความยุติธรรมในการจายคาจางคาตอบแทนของตนเอง  
3. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายการเพ่ิมจายคาจางคาตอบแทนประจําปวามีความเหมาะสมหรือไม อยางไร 
4. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถึงความเขาใจตอระบบการจายคาจางคาตอบแทนของบริษัท  
5. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถึงปจจัยดานการจายคาจางคาตอบแทนท่ีมีผลตอความตองการอยูกับองคกร 
ความมั่นคงในงาน  (Job Security) 
1. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถึงความม่ันคงในงานท่ีตนเองทํา  
2. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายงานของตนเองมีความม่ันคงมากกวางานอ่ืน หรือองคกรอ่ืนอยางไร  
3. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายถึงสถานท่ีทํางานของตนเองวามีความปลอดภัย และสบายใจหรือไม 
เม่ือทํางาน  
การมีชีวิตสวนตัว (Personal life) 
1. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายลักษณะ และปริมาณงานของตนเองวามากเกินไปหรือไม อยางไร  
2. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายวางานของตนเองสามารถสรางสมดุลใหกบัชีวิตสวนตัวหรือไม  
3. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายวาเม่ือเลิกงานในแตละวนั รูสึกวามีพลังงานหลงเหลือหรือไม อยางไร  
4. ใหผูถูกสัมภาษณอธิบายองคกรเปดโอกาสใหตวัเองสามารถบริหารเวลาพักผอนของตนเองได
อยางอิสระหรือไม อยางไร  

 
3.4 สัมภาษณถึงภาพรวมตอความพึงพอใจในงานของผูถูกสัมภาษณ 
สอบถามผูถูกสัมภาษณวาปจจัยดานใดท่ีผูถูกสัมภาษณเห็นวามีผลตอการตัดสินใจอยูกับองคกร 

หรือตัดสินใจลาออกจากองคกรมากท่ีสุด เพราะอะไร  
 

สวนท่ี 4 กลาวขอบคุณผูถูกสัมภาษณเกี่ยวกับการสละเวลาในการใหขอมูล และยํ้าถึงผลการสัมภาษณ 
วาจะใชในการศึกษาเพื่อเปนแนวทางในการปรับปรุงกิจกรรมใหกับพนักงานในอนาคต และจะไมมี
ผลตอตัวผูถูกสัมภาษณ (1 นาที) 
 




