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กิตตกิรรมประกาศ 

 
 

สารนิพนธ์ฉนับน้ี สามารถส าเร็จลุล่วงและประสบความส าเร็จไปไดด้ว้ยดี ดว้ยจากการ 
ไดรั้บความอนุเคราะห์จาก ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.พลิศา รุ่งเรือง อาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ ท่ีไดใ้ห้ 
ค  าปรึกษา ขอ้เสนอแนะต่างๆเก่ียวกบังานวิจยั พร้อมทั้งแกไ้ขขอ้บกพร่องต่างๆ และคอยใหก้  าลงัใจอยู่
เสมอตลอดระยะเวลาในการท าการศึกษา ท าให้ผูว้ิจยัไดรั้บค าแนะน าเพ่ิมเติมท่ีเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ 
ส่งผลให้สารนิพนธมี์ความสมบูรณ์มากยิ่งข้ึน เป็นประโยชน์อยา่งยิง่ส าหรับงานวิจยัน้ี ผูว้ิจยัขอกราบ
ขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 

ทา้ยท่ีสุดผูว้ิจยัขอขอบพระคุณ กลุ่มตวัอยา่งจากบริษทัท่ีน ามาเป็นกรณีศึกษาเพื่อท างาน
วิจยั ท่ีเสียสละเวลาอนัมีค่า และใหค้วามร่วมือเป็นอยา่งดีในการตอบแบบสอบถามอยา่งครบถว้นและ
สมบรูณ์ท่ีสุด และท่ีส าคญัตอ้งขอขอบพระคุณครอบครัวท่ีคอยใหก้  าลงัใจ และเพื่อนๆ สาขาทุนมนุษย์
และการจดัการองคก์ร วิทยาลยัการจดัการ มหาลยัมหิดล รุ่น 24A ท่ีคอยใหค้  าปรึกษา ช้ีแนะ พร้อมทั้ง
ค  าแนะน าดีๆ และคอยเป็นก าลงัใจให้กนัตลอดการศึกษางานวิจยัน้ี รวมถึงคณาจารยใ์นวิทยาลยัการ
จัดการ มหาวิทยาลยัมหิดลทุกท่านท่ีคอยให้ความช่วยเหลือ สนับสนุนตลอดระยะเวลาในการทา
การศึกษาจนสารนิพนธฉ์บบัน้ีส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งยิง่ 
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บทคดัยอ่ 

การศึกษาวจิยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนกังานบริษทัลีสซ่ิงแห่งหน่ึงในประเทศ
ไทย“  มีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาถึงปัจจยัใดบา้งท่ีมีความสัมพนัธ์และส่งผลต่อการคงอยู่ของพนกังานบริษทัลี
สซ่ิงแห่งหน่ึงในประเทศ โดยใช้กลุ่มตวัอย่างพนกังานภายในบริษทัลิสซ่ิงแห่งหน่ึง การวิจยัคร้ังน้ีใชว้ธีิวจิยั
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) และจากการทบทวนวรรณ ผูว้จิยัไดส้รุป 2 ปัจจยัท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ัง
น้ี ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัองคก์รดา้นการคงอยู่ 

ผลการวจิยัจากกลุ่มตวัอย่างพนกังานภายในบริษทัลิสซ่ิงแห่งหน่ึง จ านวน 331 คน ดว้ยวธีิการ
เก็บขอ้มูลสุ่มแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น (Non-probability) และน ามาทดสอบสมมติฐาน โดยการวเิคราะห์
ความถดถอยเชิงพหุ พบว่า 1) ปัจจยัความพึงพอใจในงาน  3 ดา้น คือ ดา้นความก้าวหน้าในการท างาน, ดา้น
ผูบ้งัคบับญัชา และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ทั้ง 3 ดา้นส่งผลเชิงบวกต่อการคงอยู่ของพนกังาน และ
เม่ือพิจาณาในแต่ละดา้นพบว่า ด้านหัวหน้างาน (β = 0.327, p< 0.05) มีระดบัการคงอยู่ในงานมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (β = 0.189, p< 0.05) และดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน (β 
= 0.131, p< 0.05)  ตามล าดบั และ 2) ปัจจยัความผูกพนัองค์กรดา้นการคงอยู่ พบว่า ส่งผลต่อการคงอยู่ของ
พนักงานเช่นกนั (β = 0.247, p< 0.05)   ดงันั้นผู ้บริหารจึงควรส่งเสริมปัจจยัท่ีต่างๆท่ีจะช่วยส่งเสริมให้
พนกังานเกิดความพึงพอใจในงาน เกิดความผูกพนัองค์กร เพ่ือที่จะรักษาให้พนกังานยงัอยู่คงอยู่กบัองคก์ร
อย่างย ัง่ยืนต่อไปในอนาคต 
 
ค าส าคญั : การคงอยูใ่นงาน/ ความพึงพอใจในงาน/ ความผกูพนัองคก์ร/ การธ ารงรักษา 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
เน่ืองด้วยสภาวะการเปล่ียนแปลงในปัจจุบันในด้านเศรษฐกิจ สังคม นโยบายจาก

รัฐบาล รวมไปถึงผลกระทบจากสภาวะโรคระบาดโควิด-19 การประกอบธุรกิจต่างๆ เกือบจะทุก
ภาคทุกธุรกิจ ต่างก็ไดรั้บผลกระทบอย่างยิ่ง และหน่ึงในธุรกิจท่ีไดรั้บกระทบ คือ ธุรกิจดา้นสินเช่ือ
ยานยนต์ (ธุรกิจลีสซ่ิง) ซ่ึงจากข้อมูลการจัดตั้งธุรกิจตั้งแต่ปี 2561 - 2564 พบว่ามีอตัราความ
แปรปรวนท่ีผนัผวนในการจดัตั้งธุรกิจ (กรมพฒันาธุรกิจการคา้, 2564) โดยในปี 2563 - 2564 มี
จ  านวนการจดทะเบียนของบริษทัธุรกิจลีสซ่ิง มีการจดัตั้งในอตัราท่ีลดลง เน่ืองจากสถานการณ์การ
ระบาดของเช้ือไวรัสโควิด-19 ท่ีเพ่ิมความรุนแรงข้ึน ซ่ึงระบาดและส่งผลให้เกิดการชะลอตวัในทุก
ภาคส่วนไดรั้บผลกระทบกนัถว้นหนา้ และท่ีส าคญัธุรกิจสินเช่ือจากรถยนตม์ีแนวโนม้ชะลอตวัจาก
ก าลงัซ้ือของผูบ้ริโภคท่ีชะลอตามภาวะสถานการณ์ของโรคระบาดและความผนัผวนของเศรษฐกิจ 
นอกจากน้ีการเขา้มาก ากบัดูแลและควบคุม รวมไปถึงการออกนโยบายของภาครัฐท่ีเขม้งวดและ
รัดกุมมากข้ึน ก็ส่งผลต่อใหผู้ป้ระกอบการท่ีเป็นกลุ่มลีสซ่ิงของค่ายรถจกัรยานยนต ์ รถยนต ์รวมไป
ถึง เคร่ืองจกัรอุตสาหกรรมต่างๆ เขา้มาแข่งขนัและมีบทบาทภายในกลุ่มธุรกิจน้ีมากยิง่ข้ึน ซ่ึงท าให้
ธุรกิจดงักล่าวตอ้งสร้างกลยทุธ์เพื่อขยายฐานการตลาดให้มากข้ึน และให้ตอบสนองความตอ้งการ
ของลูกคา้ให้ตรงเป้าหมายของบริษทั เพ่ือสร้างก าไร เพ่ือการเติบโตในตลาดธุรกิจลีสซ่ิงในฐานะ
ผูน้  าตลาดลีสซ่ิง ซ่ึงต่างก็เป็นเป้าหมายหลกัของผูป้ระกอบธุรกิจ  

จากสถานการณ์ภาวะการแข่งขนัท่ีสูงข้ึนระหว่างผูน้  าในตลาดรายใหญ่และผูเ้ล่นหนา้
ใหม่ในตลาดกลุ่มธุรกิจลีสซ่ิง หน่ึงในปัจจยัท่ีมีผลต่อการขบัเคล่ือนความส าเร็จขององคก์ร คือ ปัจจยั
ดา้นบุคลาการซ่ึงจะปฏิเสธไม่ได้เลยว่า ปัจจยัส่วนน้ีไม่ส าคญั เพราะ พนักงานในองค์กรของทุก
องค์กรเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยขบัเคล่ือนองคก์รให้บรรลุเป้าหมายตามท่ีตั้งไวไ้ดอ้ย่างส าเร็จ และใน
การด าเนินธุรกิจตอ้งมีการบริหารและการจดัการในองค์การต่างๆ จ  าเป็นอย่างยิง่ท่ีตอ้งมีทรัพยากร
การบริหารท่ีดี ประกอบดว้ยปัจจยัต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 1) บุคลากร คือ คุณภาพของบุคคลากร รวม
ไปถึงประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในงอค์กร  2)  เ งินทุน คือ ปัจจัยหน่ึงท่ีจะ
ช่วยสนันสนุนกิจกรรมขององค์กรให้ท างานไดอ้ย่างราบร่ืน 3) วตัถุดิบ คือ องค์ประกอบรวมทั้ง
เก่ียวกบันโยบายองคก์ร คุณภาพของพนกังาน รวมไปถึงการหลกัการและวิธิการบริหารองคก์ร 4) 
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วิธีการหรือการจดัการคือ นโยบายการบริการ และกฎระเบียบขอ้บงัคบัขององคก์ร 5) เคร่ืองจกัร คือ 
อุกปรณ์ และสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออ  านวยในการท างาน 6) การตลาด คือ กลยทุธข์ององคก์รท่ีเอาชนะ
ปัจจยัภายนอก รวมไปถึงลูกคา้ ท่ีจะส่งผลต่อผลก าไรของธุรกิจ 7) ขวญัและก าลงัใจ คือ การสร้าง
สภาวะทางจิตใจท่ีแข็งแกร่ง และสร้างความเห็นอกเห็นใจกนัในองค์กร และ 8) ขอ้มูลข่าวสาร คือ 
การส่ือสาร การพูดคุยแลกเปล่ียนทศันคติ แลกเปล่ียนวิธีการท างานใหม่ๆ รวมไปถึงการพูดคุยเพื่อ
พฒันาและแกไ้ขปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงจะปฏิเสธไม่ไดเ้ลยว่าการแข่งขนัทางธุรกิจนั้น ไม่ไดข้ึ้นอยู่
กบัเคร่ืองจกัรท่ีทนัสมยั หรือแนวความคิดดา้นการจดัการเพียงอย่างเดียวเท่านั้น แต่ควรจะประกอบ
กนัอย่างสมดุลขององค์ประกอบทั้งหมดท่ีกล่าวมา และปัจจยัท่ีควรส่งเสริมและสนับสนุนอย่าง
สม ่าเสมอและต่อเน่ือง คือ ดา้นบุคคล หรือ ทรัพยากรมนุษย ์ ถือว่าหน่ึงในทรัพยากรท่ีก่อให้เกิด
ความสามารถในการแข่งขนัทางธุรกิจได ้ถา้หากองค์กรสามารถดึงความสามารถของแต่ละบุคคล
ออกมาใชใ้หเ้หมาะสมกบังานๆหน่ึง  หรือสามารถรักษาพนกังานใหค้งอยูก่บัองคก์รไดน้านๆ หรือ
แมแ้ต่การสร้างความผกูพนัองคก์รใหก้บัพนกังานนั้น ยอ่มส่งผลดีต่อองคก์รและก่อเกิดความผูกผนั
ในองคก์รอยา่งแทจ้ริงและย ัง่ยนื นอกจากนั้นยงัส่งผลท าใหอ้งคก์รมีความสามารถในการแข่งขนัทาง
ธุรกิจกับคู่แข่งได้อย่างมีประสิทธิภาพในสภาวะท่ีมีการแข่งขันกันค่อนข้างสูง และยิ่งหากว่า
พนกังานท่ีมีความสามารถขององคก์ารลาออกดว้ยแลว้ ยิง่ส่งผลต่อความสูญเสียใหแ้ก่องคก์รทั้งใน
ดา้นระบบการท างานเอง และดา้นของตน้ทุนท่ีเพ่ิมมากข้ึนและเวลาท่ีตอ้งเสียไปโดยเปล่าประโยชน์ 
ส่งผลกระทบต่อทั้งองคก์รอีกดว้ยเช่นกนั 

เมื่อกล่าวถึงตน้ทุนทางดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Capital Cost Factor) 
ตวัช้ีวดัน้ี จะเป็นตวัช้ีวดัในส่วนของตน้ทุนท่ีองค์กรไดใ้ชไ้ปในการพฒันาศกัยภาพของพนักงาน 
การรักษาพนกังานใหค้ง และตน้ทุนอ่ืนๆท่ีเกิดข้ึนโดยตรงจากพนกังาน เช่น สวสัดิการต่างๆ เป็นตน้ 
โดยตน้ทุนท่ีเก่ียวขอ้งกบั พนักงานออก เช่น  1) ค่าจา้ง ค่าตอบแทนทั้งในรูปแบบพนกังานประจ า 
หรือพนักงานสัญญาจา้ง และสวสัดิการต่างๆ 2) การขาดงาน หรือการมาสาย  ซ่ึงถือว่าองค์กรจ่าย
ค่าจา้งเต็มจ านวน แต่พนักงานไม่สามารถปฏิบติังานเพื่อให้ไดผ้ลลพัท์ตามท่ีองค์กรคาดหวงัและ
ค่าใชจ่้ายตน้ทุนต่างๆไป ซ่ึงสาเหตุของการขาดงาน หรือมาสาย อาจจะแตกต่างกนัไป เน่ืองจาก
ปัจจยัในแต่ละบุคคลต่างกนั เป็นตน้ทุนท่ีอาจจะตอ้งพิจาณาใหล้ะเอียด รอบครอบ และถ่ีถว้นในแต่
ละกรณีท่ีเกิดข้ึน 3) การลาออก ส่ิงท่ีเป็นตน้ทุนแลว้ตอ้งสูญเสีย ในอนัดบัแรกคือ ทกัษะความรู้ ของ
พนักงานท่ีลาออก ซ่ึงส่ิงน้ีถือเป็นส่ิงส าคญัต่อการขบัเคล่ือนองคก์ร ในบางคร้ังพนักงานใหม่ อายุ
งานไม่ถึง 3 เดือน ก็ลาออก ยอ่มส่งผลต่อตน้ทุนต่างๆ เช่น คอร์สการอบรมพนกังานใหม่ เคร่ืองมือ 
อุปกรณ์ในการท างาน สิทธ์ิประกันต่างๆ ท่ีบริษัทต้องสูญเสียไป เป็นต้น ในการท่ีองค์กรต้อง
ฝึกอบรมพนักงานใหม่ให้สามารถท างานไดเ้หมือนกบัพนักงานท่ีลาออกไป ประสิทธิภาพงานใน
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ช่วงแรกๆ อาจจะลดลง เน่ืองจากพนกังานใหม่ยงัไม่มีทกัษะท่ีเพียงพอ ดงันั้นตวัช้ีวดัน้ีจะเป็นตวัวดั
ท่ีท าใหอ้งคก์รเห็นภาพชดัเจนข้ึนว่าตน้ทุนท่ีเก่ียวขอ้งกบัพนกังานส่วนไหนเป็นสดัส่วนจ านวนมาก
หรือน้อยและส าคญัพอๆๆกนั ซ่ึงอาจจะช่วยให้องค์กรมีขอ้มูลมากเพียงพอท่ีจะใชใ้นการปรับกล
ยทุธท์างดา้นการบริหารบุคลากรขององคก์รในบริบาทท่ีแต่กต่างกนัไปของแต่ละองคก์รต่อไป 

นอกจากต้นทุนทางทรัพยากรมนุษย์แล้ว  ท่ีมีผลต่อผลก าไรและภาพรวมของ
ประสิทธิภาพขององคก์รน้ี การส่งเสริมปัจจยัในดา้นต่างๆ เพื่อสนบัสนุนและผลกัดนัใหพ้นกังานคง
อยูก่บัองคก์รไปในระยะเวลานานๆ ก็ส าคญัเช่นกนั อยา่งเช่น ส่งเสริมและช่วยกนัสร้างคุณภาพชีวิต
ของพนังงาน ดว้ยการจ่ายผลตอบแทนท่ีเป็นธรรมและพอเพียงและตอบสนองไดอ้ยา่งเพียงพอต่อ
การด ารงชีวิตในปัจจุบนั ดา้นสภาพการท างานท่ีพร้อมในการท างาน เอ้ืออ  านวย และสะดวกต่อการ
ท างาน รวมไปถึงอุปกรณ์และเทคโนโลยท่ีีช่วยสนนัสนุนในการท างาน ดา้นการพฒันาศกัยภาพของ
ผูท้  างาน ดา้นความมัน่คงในการงาน และดา้นความรับผดิชอบต่อสังคมขององคก์รท่ีแสดงให้ลูกคา้
เห็นถึงความย ัง่ยืนขององค์กร เป็นตน้  ซ่ึงปัจจยัดา้นต่างๆเหล่าน้ี ลว้นเป็นส่วนหน่ึงของความพึง
พอใจในงาน มุมมองท่ีมีต่อองคก์รของแต่ละบุคคล และต่อการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีก่อให้เกิด
ความพึงพอใจในงานนั้นๆ จะส่งผลให้พนักงานสามารถท างานไดอ้ย่างมีความสุข และมีความ
กระตือรือร้นในการท างานส่งผลใหผ้ลงานนั้นๆประสบความส าเร็จ และผลงานท่ีไดล้งมือท าก็เป็นท่ี
ภาคภูมิใจของพนักงานเองดว้ย นอกจากน้ียงัมีความสัมพนัธ์กบัการรักษาพนักงานให้คงอยู่กบั
องคก์ารซ่ึงไปในทิศทางเดียวกนักบัความพึงพอใจในงาน (เพญ็วิไล ศรีสงคราม, 2563)  

นัน่แสดงใหเ้ห็นว่า นอกจากจะมีปัจจยัท่ีส าคญัในการบริหารทรัพยการบุคคล ไม่ว่าจะ
เป็น ค่าตอบแทนต่างๆ วิธีการบริหารองค์กร บริหารบุคคล นโยบายองค์กร การใส่ใจพนักงาน 
ส่งเสริม สนบัสนุนการท างานของพนกังานทุกดา้น ทั้งกายภาพและชีวิภาพ และรวมไปถึงการพฒันา
ศกัยภาพของพนังงาน ส่งเสริมความกา้วหน้า และสร้างความมัน่คงให้กบัพนักงาน ซ่ึงทั้งหมดน้ี
เช่ือมโยงไปสู่การท่ีองค์กรจะรักษาพนกังานให้คงอยู่กบัองค์การควรท าอย่างไร เพราะปัจจยัทุกๆ
ดา้นมีความส าคญัต่อการรักษาพนกังานใหค้งอยูก่บัองคก์ร และขอ้มูลสถิติตรางแสดงการคงอยู่ของ
พนักงานในบริษทัลีสซ่ิงแห่งหน่ึงในประเทศไทย โดยมีทั้งพนักงานท่ีปฏิบติังานในเขตกรุงเทพฯ
และในเขตต่างจงัหวดั มีรายละเอียดดงัน้ี 
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ตารางที่ 1.1 ตารางแสดงจ านวนพนกังาน และอตัราการลาออก 

อายงุาน (ปี) จ านวนคน 
อตัราการ
ลาออก % 

0 - 3 662 10% 
3 - 6 200 3% 
6 - 9 150 <1% 
9 - 12 47 <1% 
12 - 15 80 <1% 
15- 23 52 <1% 
รวม 1,191  

* ข้อมลู ณ วันท่ี 31 ก.ค. 2565 
 
จากสถิติดงักล่าว จะเห็นไดว้่าพนกังานมีแนวโนน้คงอยูก่บัองคก์รค่อนขา้งนาน แสดง

ว่าพนกังานอาจจะมีความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัธอ์งคก์ร ท าใหอ้ยากอยูก่บัองคก์รนาน 
หรืออาจจะเป็นเพราะลกัษณะวฒันธรรมองค์กรท่ีดี หรือว่ามีพฤติกรรมการเป็นพนักงานท่ีดีของ
องคก์ร จึงท าใหพ้นกังานอยูก่บัองคก์รไดน้านก็เป็นไปได ้

ดงันั้นผูว้ิจยัซ่ึงเป็นพนกังานของบริษทัฯ ปฏิบติังานในฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล จึง
สนใจท่ีจะศึกษาว่าปัจจยัดา้นใดบา้งของความพึงพอใจในงาน และปัจจยัดา้นความผกูพนัธอ์งคก์ร ท่ี
เป็นสาเหตุการคงอยู่ของพนกังาน หรือปัจจยัใดบา้งท่ีส่งผลต่อการคงอยู่กบัองคก์ร ซ่ึงผลวิจยัท่ีได้
อาจเป็นส่ิงท่ีน ามาส่งเสริมสนับสนุนการบริหารงานของบริษทัฯในดา้นต่างๆ ท่ีจะช่วยพนักงานท่ี
อายงุานท่ีอยูใ่นระดบัอายงุานท่ียงัไม่นาน สามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัองคก์ร พร้อมกบัการไดรั้บปัจจยั
ต่างๆท่ีเป็นแรงสนันสนุนท่ีช่วยให้สามารถธ ารงอยู่กบัองค์กรไดไ้ปนานๆ รวมไปถึงการส่งเสริม
และสนบัสนุนพนกังานท่ีมีอายุงานในระดบัสูงท่ีจะสามารถคงอยู่และพร้อมท่ีจะพฒันาไปต าแหน่ง
ท่ีสูงข้ึน ท่ีจะท าประโยชน์เพื่อองคก์รต่อไป 
 
 

1.2 ค าถามงานวจิยั 
ปัจจยัใดบา้งท่ีส่งผลต่อการคงอยูข่องพนกังานบริษทัลีสซ่ิงแห่งหน่ึงในประเทศ 
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1.3 วตัถุประสงค์งานวจิยั 
เพื่อศึกษาถึงปัจจยัใดบา้งท่ีมีความสมัพนัธแ์ละส่งผลต่อการคงอยูข่องพนกังานบริษทัลี

สซ่ิงแห่งหน่ึงในประเทศ 
 
 

1.4 ขอบเขตการวจิยั 
1) ขอบเขตด้านเน้ือหา ในการศึกษาคร้ังน้ีมุ่งศึกษาความพึงพอใจในงาน (Job 

Satisfaction) และความผูกพนัองค์กร (Organizational Commitment) ของบริษทัลีสซ่ิงแห่งหน่ึงใน
ประเทศ ท่ีส่งผลต่อการคงอยูข่องพนกังาน 

2. ขอบเขตดา้นประชากร พนกังานกลุ่มธุรกิจลีสซ่ิงในประเทศ จ  านวน 331 คน 
3. ขอบเขตดา้นระยะเวลา โดยระยะเวลาในการด าเนินงานวิจยั ตั้งแต่เดือน พฤษภาคม 

– ธนัวาคม 2565 (เป็นเวลา 8 เดือน) 
 
 

1.5 สมมตฐิานของการวจิยั 
ผูว้ิจยัไดก้  าหนดสมมติฐานในการวิจยัตามวตัถุประสงคไ์วด้งัน้ี 
H1 : ความพึงพอใจในงาน ดา้นความกา้วหนา้ในงานมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกต่อการคง

อยูข่องพนกังาน 
H2 : ความพึงพอใจในงาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชามีความสมัพนัธ์เชิงบวกต่อการคงอยู่ของ

พนกังาน 
H3 : ความพึงพอใจในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวก

ต่อการคงอยูข่องพนกังาน 
H4 : ดา้นความผกูพนัดา้นการคงอยูม่ีความสมัพนัธ์เชิงบวกต่อการคงอยูข่องพนกังาน 
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1.6 กรอบแนวคดิวจิยั 
 
 

  
 
 

 

1.7 ประโยชน์ที่จะได้รับ 
1. ผลของงานวิจยัน้ี สามารถน าไปใชเ้พื่อประโยชน์ทางดา้นการส่งเสริมและสนบัสนุน

ปัจจยัท่ีสามารถท าใหพ้นกังานคงอยูก่บัองคก์ร ไม่ว่าจะเป็นดา้นความพึงพอใจในงาน หรือ ทศันคติ 
และความผูกพนัท่ีมีต่อองคก์ร โดยการปรับเปล่ียนและสนันสนุนนโยบายบริหารให้เขา้กบัสภาวะ
ในปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปทั้งในดา้นการแข่งขนักนัภายในตลาด หรือแมแ้ต่ความหลากหลาย
ดา้น เพศ และอาย ุท่ีในแต่ละองคก์ร ก็มีสภาวะเหล่าน้ีท่ีแตกต่างกนัออกไป เพื่อท่ีจะช่วยใหพ้นกังาน
สามารถท างานกบัองคก์รไดอ้ยา่งมีความสุข ผลงานประสบผลส าเร็จ ความรักและผกูพนัท่ีจะอยูก่บั
องคก์รต่อไป 

2. สามารถน าผลงานวิจยัน้ี น าไปต่อยอดส าหรับงานวิจยัอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งต่อไปใน
อนาคตได้ หากผูว้ิจัยต้องการจะการศึกษาตัวแปรปัจจัยอ่ืนเพ่ิมเติมจากงานวิจัยเดิม เช่น กลุ่ม
ประชากรท่ีน ามาศึกษา กลุ่มธุรกิจ กลุ่มพ้ืนท่ีท างาน เป็นตน้ 
  

ตวัแปรต้น (Independent Variables) 
ปัจจยัความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
 1.ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
 2.ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
 3.ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ปัจจยัความผูกพนัองค์กร (Organizational 
Commitment) 
 4. ดา้นการคงอยู ่
 
 

ตวัแปรตาม 
(Dependent Variable) 
การคงอยู่ของพนกังาน 

(Retention) 
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บทที่ 2 
แนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัที่เกี่ยวข้อง 

 
 

การวิจัยเร่ือง “ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานบริษัทลีสซ่ิงแห่งหน่ึงใน
ประเทศ” ผูว้ิจัยศึกษาได้โดยรวบรวมแนวความคิดต่างๆ รวมไปถึงเอกสารอา้งอิง และทฤษฎี 
ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแบ่งเป็นประเด็นตามรายละเอียดส าคญั ไดแ้ก่ 

2.1 แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัคงอยูข่องพนกังาน 
  2.1.1 ความหมายของการคงอยูข่องพนกังาน 
  2.1.2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัคงอยูข่องพนกังาน 
  2.1.3 ความส าคญัของการคงอยูข่องพนกังาน 
  2.1.4 ปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อการคงอยูข่องพนกังาน 

 2.2 แนวคิดท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 
  2.2.1 ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
  2.2.2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงาน 
  2.2.3 ปัจจยัท่ีมีอิทธิผลก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน 
 2.3  แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัความผกูพนัองคก์รดา้นการคงอยู ่
  2.3.1 ความหมายของความผกูพนัองคก์ร 
  2.3.2 ความส าคญัของความผกูพนัองคก์ร  
  2.3.3 แนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
  2.3.4 ปัจจยัท่ีอิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์ร 
  2.3.5 ทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 2.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งและสมมติฐาน 
  2.4.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  2.4.2 การตั้งสมมติฐาน 
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2.1 แนวคดิที่เกี่ยวข้องกับคงอยู่ของพนักงาน 
2.1.1 ความหมายของการคงอยู่ของพนกังาน 
การคงอยูใ่นงาน คือ การท่ีพนกังงานคนหน่ึงตดัสินใจท่ีจะท างานอยูก่บัองคก์ร โดยไม่

คิดท่ีจะเปล่ียนงานหรือลาออก ท างานให้กับองค์กรไปจนเกษียณอายุ โดยมีนักวิจัยต่างๆไดใ้ห้
ความหมายและค านิยาม ดงัน้ี 

ปรีดา กงกัญญา (2556) ได้ให้ความหมายของการคงอยู่ของบุคลากร คือ “การท่ี
พนกังานมีความพึงพอใจในงานท่ีท าอยู ่รู้สึกภาคภูมิใจกบัความส าเร็จของงานท่ีท า และตอ้งการท่ีจะ
ท างานต่อไปใหก้บัองคก์รดว้ยความรู้สึกท่ีเต็มใจและสมคัรใจ โดยไม่ตอ้งการลาออกจากงานท่ีท าอยู่
หรือโยกยา้ยงานในอนาคต” 

สุปรานี เอกอุ (2550) กล่าวว่า “การรักษาพนกังานในคงอยูก่บัองคก์ร องคก์รตอ้งสร้าง
แรงจูงใจพนกังานให้พนกังาน สามารถคงอยูก่บัองคก์รไดอ้ยา่งยาวนาน โดยท่ีองคก์รตอ้งหนัมาใส่
ใจในดา้นค่าตอบแทน ส่งเสริมความกา้วหน้าในอาชีพ รวมไปถึงการมีความสัมพนัธท่ี์ดีกบัหัวหน้า
งาน เพื่อนร่วม ท าใหพ้นกังานมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร และองคก์รเองก็จะสามารถรักษาพนกังาน
ใหค้งอยูก่บัองคก์รต่อไปได”้ 

เบญจมาศ ทองเรือง (2560) การธ ารงรักษาพนักงานให้คงอยู่กบัองค์กร คือ “วิธีการ
สร้างความผกูพนัใหพ้นกังานคงอยูก่บัองคก์ร พนกังานเกิดความจงรักภกัดี โดยส่งเสริมปัจจยัต่างๆ 
เช่น การจ่ายค่าตอบแทนท่ียุติธรรม เหมาะสมกบัแต่ละบุคคล และท่ีส าคญัเพียงพอต่อการด ารงชีพ
ของพนักงาน สร้างบรรยากาศท่ีมีความปลอดภยัในสถานท่ีท างาน มีส่ิงแวดลอ้มท่ีเหมาะสม ส่งผล
ให้พนักงานมีความสุข และสามารถปฏิบิติงานไดอ้ยา่งเต็มท่ี ส่ิงเหล่าน้ีท าให้พนักงานเกิดความพึง
พอใจในองคก์ร” 

จากนิยามของค าว่า การคงอยู่ของพนักงานจากนักวิจัยท่านอ่ืนๆ ผูว้ิจัยจึงได้สรุป
ความหมายว่า การคงอยู่ คือ สร้างและสนับสนุนปัจจัยต่างๆ ท่ีสนับสนุนและเอ้ือหนุนกับการ
ปฏิบติังาน ในทุกมิติ โดยตอ้งบริหารจดัการไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ในลกัษณะของการสร้าง
เสริมปัจจยัทั้งภายนอกและภายในองคก์ร และสร้างความพึงพอใจในงาน อยา่งเช่น ลกัษณะรูปแบบ
งานในแต่ละงานท่ีไดรั้บมอบหมายจากหัวหนา้งาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนในฝ่ายงานและระหว่าง
ฝ่ายงาน ท่ีคอยสนบัสนุนและส่งเสริมการท างานซ่ึงกนัและกนั ลกัษณะรูปแบบการบริหารงานของ
องค์กร นโยบายองค์กร รวมไปถึงหัวหน้างานท่ีต้องสนับสนุนและเข้าใจพนักงาน การได้รับ
ผลตอบแทน ค่าจา้ง สวสัดิการต่างๆ อย่างเหมาะสมและยติุธรรม รวมไปถึงสภาพส่ิงแวดลอ้มในท่ี
ท างานทั้งกายภาพและชีวภาพ เป็นตน้ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นปัจจยัท่ีจะคอยช่วยเสริมสร้างความพึง
พอใจในงาน ท่ีสามารถท าร่วมไปการสร้างให้เกิดความผูกพนักบัองคก์ร และพร้อมท่ีจะท างานอยู่
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กบัองค์กรต่อไปดว้ยความเต็มใจและพร้อมใจท่ีจะท าส่ิงๆหน่ึงเพ่ือองคก์ร ส่งผลให้ท าให้พนักงาน
สามารถอยูก่บัองคก์รไดอ้ยา่งราบร่ืน และคงอยูก่บัองคก์รไดอ้ยา่งย ัง่ยนืและยาวนานดว้ยเช่นกนั 
 

2.1.2 ทฤษฎทีี่เกีย่วข้องกบัคงอยู่ของพนักงาน 
นักวิจัย Frederic Herberg (1959, อา้งใน นิศาชล ภูมิพ้ืนผล, 2559) ได้เสนอแนวคิด

เก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีท าให้บุคคลคงอยู่ในงาน คือ ทฤษฎีสองปัจจยัของ HERZBERG (Herzberg’s 
Two-Factor Theory) ในการสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน คือ  1) ปัจจัยจูงใจ (Motivators 
Factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงานโดยตรง ท่ีแสดงถึงทศันคติต่อการท างานท่ีเป็นเชิงบวก
ต่องานท่ีท า ซ่ึงมาส่ิงท่ีแสดงออกมาในเชิงบวกมกัเก่ียวขอ้งกบั ความพึงพอใจในงานของพนกังานท่ี
สแดงออกมา อย่างเช่น ความส าเร็จของงาน, ความภาคภูมิใจในผลงานนั้น, การไดด้รั้บการยอมรับ
นบัถือจากหวัหนา้งาน หรือจากผูบ้ริหารระดบัสูง เพื่อนร่วมงาน หรือบุคคลอ่ืนๆในองคก์ร ซ่ึงท าให้
พนักงานคนนั้นรู้สึกว่าตนเองเป็นบุคคลส าคญักบัองค์กร , การมอบหมายงานของหัวหน้างาน ท่ี
ลักษณะของงานนั้ นๆ ต้องท่ีมีความท้าทายให้พนักงานได้เรียนรู้และได้ทดลองท่ีจะพัฒนา
ความสามารถของตวัเอง และท าให้เกิดความสามารถขององคก์รท่ีจะดึงทกัษะและศกัยภาพของตวั
พนกังานเองมาใชไ้ดอ้ยา่งเต็มความสามารถ สร้างความภาคภูมิใจและความพึงพอใจใหก้บัพนักงาน
ได ้และ 2) ปัจจยัค  ้าจุน (Hygiene Factors) ท่ีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มของงาน การบริหารงาน นโยบาย
องค์กร การบริหารงานของหัวหน้างาน และปัจจยัท่ีสนับสนุนในการด ารงชีพของพนักงาน หาก
ไม่ไดรั้บการตอบสนองหรือตอบสนองต่อความตอ้งการไม่เพียงพอแลว้นั้น ก็อาจจะน าไปสู่ความไม่
พึงพอใจในการปฏิบติังาน และท่ีส าคญันั้นยงัเป็นปัจจยัเบ้ืองตน้ท่ีป้องกนัไม่ให้พนกังานเกิดความ
ไม่พอใจในงานท่ีท าดว้ยเช่นกนั 

จากปัจจยัควบคุมท่ีกล่าวมาขา้งตน้น้ีสรุปไดว้่า จะเห็นไดว้่าปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค  ้าจุน 
ทั้งสองปัจจยันั้นมีความสมัพนัธแ์ละเก้ือหนุนซ่ึงกนัและกนัท่ีจะก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในงานท่ีท า 
ถา้เมื่อใดปัจจัยกระตุน้ลดลงจากเดิม ก็ย่อมจะส่งผลให้ประสิทธิภาพงานก็จะลดลงไปด้วย การ
ท างานก็ไมเ่ป็นไปตามท่ีไดต้ั้งเป้าหมายไว ้จนเกิดการทอ้แทใ้นงาน ซ่ึงอาจจะส่งผลท าใหสุ้ขภาพจิต
ของพนักงานย  า่แย่ หรือเกิดภาวะโรคทางสุขภาพจิตได ้เกิดความเครียด หรือ ภาวะหมดไฟในการ
ท างานได ้ และถา้หากปัจจยัค  ้าจุนลดลง ก็จะท าให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน 
เบ่ือหน่ายในงานท่ีท า เร่ิมมองเป้าหมายไม่ตรงกบัเป้าหมายขององคก์ร ขาดแรงจูงใจ และพนกังาน
รู้สึกว่าส่ิงท่ีไดรั้บการตอบแทนไม่คุม้ค่ากบัส่ิงท่ีท าอยู ่รวมไปถึงความสมัพนัธก์บัหนา้หนา้งาน หรือ
แมแ้ต่การมององคก์รในเชิงลบ จนอาจเป็นสาเหตุท าใหพ้นกังานตดัสินใจลาออกจากงานและคงอยู่
ในงาน จากสาเหตุทั้งสองปัจจยัน้ีได ้
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Taunton, Krampitz และ Wood (1989) ยงักล่าวถึงรูปแบบของ มีปัจจยั 4 ดา้นท่ีส่งผล
กับการรักษาพนักงานให้คงอยู่  ท่ีเรียกว่า ทฤษฎีการรักษาพนักงานให้คงอยู่ (Theory model of 
retention) ดงัน้ี 

 1.  ด้านคุณลักษณะพนักงาน (Employee Characteristics)  ก ล่าว คือ 
ลกัษณะของแต่ละบุคคล ระดบัการศึกษาภาระหนา้ท่ีของครอบครัวในการด าเนินชีวิตท่ีส่งผลต่อการ
ตอบสนองท่ีเพียงพอต่อการด ารงชีวิตของพนกังาน โอกาสท่ีเขา้มาในการเปล่ียนงาน เช่น งานใหม่ท่ี
ให้ผลตอบแทนท่ีดีกว่า โอกาสในการเติบโตกา้วหน้าในอาชีพมีมากกว่าองคก์รเดิม เป็นตน้  การมี
สัมพนัธภาพท่ีดีกบัองคก์รหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีหากมีส่ิงกระตุน้ท่ีก่อใหเ้กิด
ผลในด้านลบ ท่ีกระทบต่อตัวพนักงานเอง ก็จะก่อเกิดความเหน่ือยลา้และอาจส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานไดเ้ช่นกนั  

 2. ดา้นภาระงาน (Task Requirement) ซ่ึงอยู่ในรูปแบบของลกัษณะของ
งานท่ีไดรั้บมอบหมาย ท่ีควรจะเหมาะสมกบัพนกังาน ทั้งในระดบัความสามารถ ความทา้ทาย ท่ีจะ
สร้างโอกาสให้พนกังานไดพ้ฒันาความรู้ ความสามารถของตนเอง งานต้องไม่มีความจ าเจของงาน
มากเกินไป รวมไปถึงการมีส่วนร่วมต่างๆในองคก์ร ไม่ว่าจะเป็นการก าหนดเป้าหมาย วางแผนกล
ยุทธ์องค์กร ท าให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร และการติดต่อส่ือสารกับหัวหน้างาน 
เพื่อนร่วมงาน ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีเช่ือมกนัระหว่างองค์กร ผูบ้ริหาร พนักงาน ให้มีความเขา้ใจและ
เป้าหมายขององคก์รท่ีตรงกนั ไปในทิศทางเดียว เพื่อผลประโยชน์ขององคก์ร 

 3. ปัจจัยด้านคุณลักษณะองค์การ (Organization Characteristics)  ใน
ลกัษณะขององค์กรมีกล่าวถึงค่าตอบแทน สวสัดิการ ท่ีมีการจ่ายอย่างเป็นธรรม เพื่อให้พนักงาน
สามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างสบายใจ มีประสิทธิภาพ เพื่อท่ีพนักงานจะไดไ้ม่ตอ้งไปกงัวลถึงความ
เป็นอยู่ หรือภาระของครอบครัว  และโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งการท่ี องค์กรเปิดโอกาสเล่ือน 
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน คอยสนับสนุนและส่งเสริมการพฒันาศกัยภาพในการท างาน เพื่อให้พนักงานมี
ความกา้วหนา้ในอาชีพ เป็นส่ิงท่ีท าให้พนกังาน พึงพอใจในงานท่ีท า และยงัคงอยู่กบัองคก์รต่อไป 
หากไดรั้บการตอบสนองดา้นการสนบัสนุนอยา่งเพียงพอ 

 4. ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะผูบ้ริหาร (Manager Characteristics) ลกัษณะของ
ผูบ้ริหาร หวัหนา้งาน รูปแบบของภาวะผูน้  า ทศันะคติของผูน้  า การมีนโยบายการบริหารท่ีชดัเจน มี
ความยุติธรรม รับฟัง และพร้อมสนับสนุนพนักงานในองค์กร ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลให้พนักงาน
ยอมรับนับถือ เช่ือมัน่ ในตัวผูบ้ริหารและหัวหน้างาน รวมไปถึงการรับฟัง การส่ือสาร ระหว่าง
องค์กร หัวหน้างาน และสร้างการมีส่วนร่วมให้แก่กนั เพื่อให้พนักงานรู้สึกถึงการรับการยอมรับ 
ความไวว้างใจ ในการท างาน 
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จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการคงอยู่ของพนกังานจากทฤษฏีขา้งตน้ท่ีรวบรวมมา
นั้น สามารถน ามาสรุปไดด้งัน้ี แนวคิดการคงอยูข่องพนกังาน คือ การแสดงถึงความพึงพอใจในงาน
ของพนกังาน มีความมุ่งมัน่และตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานภายในองคก์รใหผ้ลงานท่ีได ้ประสบผลส าเร็จ 
และสร้างความภาคภูมิใจให้กับตัวพนักงานเอง ซ่ึงประกอบไปด้วยปัจจัยในด้านคุณลกัษณะ
พนักงาน ด้านลกัษณะรูปแบบของงานและภาระงาน ด้านคุณลกัษณะองค์การและนโยบายการ
บริการ และดา้นคุณลกัษณะผูบ้ริหาร ซ่ึงปัจจยัทั้งส่ีดา้น ถา้องค์กรบริหารจดัการไดอ้ยา่งเหมาะสม
และส่งเสริมอยา่งต่อเน่ืองก็จะสามารถช่วยธ ารงรักษาพนกังานใหค้งอยูก่บัองคก์รไดด้ว้ยเช่นกนั 
 

2.1.3 ความส าคญัของการคงอยู่ของพนกังาน 
ประคลัภ ์ปัณฑพลงักูร (2556) กล่าวว่า การท่ีเราสามารถธ ารงรักษาพนกังานให้คงอยู่

กบัองค์กรไปนานๆนั้น ส่ิงท่ีองค์กรจะไดรั้บนอกเหนือจากผลงานของพนกังานท่ีประสบผลส าเร็จ 
คือ  

 1. องค์กรไดพ้นักงานท่ีมีศกัยภาพสูงในการท างาน ท่ีจะสร้างผลงานท่ีดี
อย่างต่อเน่ืองให้กับองค์กร ซ่ึงหากพนักงานลาออกทั้งในรูปแบบการแจ้งล่วงหน้า หรือลาออก
กระทนัหัน ก็ย่อมส่งผลต่อแผนงานท่ีวางไวอ้าจจะหยุดชะงกั หรือล่าชา้ไปจากท่ีแผนเดิมไดว้างไว ้
การเติบโตขององคก์รขาดความต่อเน่ืองจากแผนงานท่ีไม่ราบร่ืน 

 2. องค์กรสามารถรักษาพฤติกรรมท่ีดีของพนักงานไว้ได้ ทั้ งในด้าน
ผลงาน ด้านพฤติกรรม รวมไปถึงรักษาวฒันธรรมองค์กรท่ีสืบต่อกนัมาในทางท่ีดี และเผยแพร่
พฤติกรรมท่ีเหมาะกบัองคก์รให้คงอยู่ และสืบทอดส่งต่อพฤติกรรมการท างานท่ีตรงกบัวฒันธรรม
องคก์ร ค่านิยมองคก์ร ใหก้บัพนกังานรุ่นใหม่ๆท่ีจะเขา้มาร่วมงานกบัองคก์ร ใหม้องภาพรวมองคก์ร
และมีเป้าหมายไปในทางเดียวกนั รู้สึกถึงความเป็นทีมเดียวกนั และค่านิยมขององคก์รสามารถท่ีจะ
ไดรั้บการสืบทอดต่อไปไดอ้ยา่งดีและถูกตอ้งตามส่ิงท่ีองคก์รคาดหวงัไว ้

 3. รักษาองค์ความรู้และทกัษะในการท างานท่ีดี มีประสิทธิภาพไวก้บั
องค์กรได ้อีกทั้งยงัให้พนักงานท่ียงัคงอยู่ท่ีมีความช านาญการ และมีศกัยภาพในงานนั้นๆ น้ีเป็นผู ้
ถ่ายทอดความรู้ต่างๆ ให้กบัพนักงานใหม่ นับว่าเป็นเร่ืองท่ีดีท่ีจะไดเ้อาความรู้ท่ีไดม้าน้ีไปต่อยอด
พฒันาการท างานขององคก์รต่อไป โดยท่ีพนกังานใหม่คนคนหน่ึง จะได้ไม่ตอ้งมานัง่เร่ิมใหม่หรือ
ลองผดิลองถูกไปเร่ือยๆ นบัว่าเป็นเร่ืองท่ีเสียเวลา และไม่ทนัต่อยคุปัจจุบนัท่ีธุรกิจเปล่ียนแปลง และ
มีการแข่งขนักนัอยา่งรวดเร็ว ท าใหเ้สียเวลาเปล่าในการท างาน ก็จะท าใหผ้ลงานขององคก์รด าเนิน
ต่อไปอยา่งต่อเน่ืองไม่ติดขดัและร่วมกนัช่วยใหอ้งคก์รประสบผลส าเร็จในเป้าหมายท่ีวางไวด้ว้ย 
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ในทางตรงกนัขา้ม หากองคก์รไม่สามารถรักษาพนกังานให้คงอยูก่บัองคก์รได ้จะยอ่ม
ส่งผลต่อองคก์ร ดงัน้ี 

 1) องค์กรไม่มีการพฒันา และเติบโตชา้ เน่ืองจากการหยุดชะงกัและไม่
ต่อเน่ืองของระบบงานท่ีท า  เน่ือกจากจากช่วงแรกพนกังานใหม่ยงัไม่มีความช านาญเท่าพนกังานท่ี
ลาออกไป และท่ีส าคญัองคก์รยงัสูญเสียทรัพยากร เสียเวลาในการสอนงาน ในบางคร้ังอาจจะไดผ้ล
หรือไม่เห็นผลก็เป็นได ้ข้ึนอยูก่บัการสรรหา คดัเลือก และการฝึกอบรมใหม่ทั้งส้ิน ซ่ึงองคก์รยงัตอ้ง
เสียค่าใชจ่้ายจ านวนมากเช่นกนักบัการสรรหา และอบรมส่งเสริมพนกังานใหม่ ทั้งหมดก็ถือว่าเป็น
ตน้ทุนท่ีเพ่ิมข้ึนขององคก์รดว้ย 

 2) เกิดการเสียขวญัและก าลงัใจจากการลาออกของเพื่อนร่วมงาน รวมทั้ง
ส่งผลให้พนักงานท่ียงัอยู่กบัองคก์รเกิดภาวะเครียด ความกงัวลกบัปริมาณงานท่ีอาจจะตอ้งเพ่ิมข้ึน 
และยงัท าใหต้อ้งเสียเวลาในสอนงานใหก้บัพนกังานใหม่ เพื่อทดแทนพนกังานเดิมท่ีลาออกไป 

ดงันั้นการธ ารงรักษาบุคลากรให้คงอยู่กบัองค์กรนั้น ถือว่ากระบวนการบริหารดา้น
ทรัพยากรบุคคลในองค์กร ท่ีองค์การจะตอ้งให้ความสนใจ และพิจารณาอย่างถ่ีถว้นอย่างแท้จริง 
เพื่อใหพ้นกังานในองคก์รเกิดความพึงพอใจในงานมีขวญัและก าลงัใจ พร้อมท่ีจะร่วมมือกบัองค์กร 
หัวหน้างานและผูร่้วมงาน ด้วยความภาคภูมิใจเต็มก าลงัความสามารถของทุกฝ่าย เพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ร ในดา้นความส าเร็จผลของงานในองคก์าร ดงันั้นองคก์รเองก็
ตอ้งใหค้วามส าคญัและด าเนินการดา้นนโยบายอยา่งจริงจงั เพื่อประโยชน์ในการักษาพนกังานใหค้ง
อยูค่วบคู่กนัไปดว้ยเช่นกนั 
 

2.1.4 ปัจจยัที่มอีทิธผิลต่อการคงอยู่ของพนกังาน 
สมสุข ติลกสกุลชยั (2534) กล่าวว่า “ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกบั

การคงอยูข่องพนกังาน นั้นมีความสมัพนัธก์บัการอตัราลาออกในทิศทางตรงกนัขา้ม กล่าวคือถา้หาก
พนกังานมีความพึงพอใจในงานท่ีสูง ก็จะมีอตัราการลาออกท่ีต ่า และพบว่ามีระดบัการคงอยูใ่นงาน
ท่ีสูงดว้ยเช่นกนั” 

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2542) ไดก้ล่าวว่า การท่ีจะท าให้พนักงานคงอยูก่บัองคก์ร
ไปอยา่งยาวนานอยา่งมีประสิทธิภาพ ประกอบดว้ยปัจจยั 3 ประการ คือ 

 1. ปัจจยัดา้นบุคคล  (Personal Factor) พิจารณาจากลกัษณะเฉพาะส่วน
บุคคล เพศ อาย ุอายงุาน การศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน  ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะสะสมและพฒันาไป
ตามระยะเวลาการท างาน ประสบการณ์ท่ีไดรั้บและเรียนรู้ ถา้หากท างานมาเป็นระยะเวลานาน มี
ความช านาญในงานนั้นๆ ก็ย่อมมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัท าให้เกิดความพึงพอใจงาน รวมไปถึงระดับ
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ความสามารถและสติปัญญาในแต่ละบุคคล หากงานท่ีไดรั้บมอบหมายไม่เหมาะสมกบัศกัยภาพและ
ความสามารถของพนกังาน ท าใหพ้นกังานเกิดก็อาจจะท าให้เกิดเบ่ือหน่ายในงาน ขาดความทา้ทาย
ในงาน งานท่ีท าอยูเ่ป็นประจ านั้น รู้สึกว่าจ  าเจ ไม่ส่งเสริมต่อการพฒันาตวัเอง จึงส่งผลลบต่อความ
พึงพอใจในงาน 

 2. ปัจจยัดา้นงาน (Factor in the Job) ลกัษณะงาน วิธีการท างาน รูปแบบ
การท างาน รวมไปถึงโครงสร้างของงาน ความชดัเจนของงาน ขอบเขตงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ท่ีตอ้ง
มีความชัดเจนและยุติธรรมในการมอบงานงานนั้นๆ จากหัวหน้างาน  ท่ีจะท าให้พนักงานมอง
ภาพรวมของงานนั้นๆไดอ้ยา่งชดัเจน และสามารถก าหนด วางแผนงานร่วมกบัหวัหนา้งานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ ย่อมส่งผลต่อผลการปฏิบติังานท่ีสูง ประสบความส าเร็จ และสร้างความพึงพอใจใน
งานท่ีท าอยูด่ว้ยเช่นกนั 

 3. ปัจจยัดา้นการจดัการ โดยการบริหารโครงสร้างองค์ และหลกัเกณฑ์
การจ่ายค่าตอบแทนต่างๆท่ีมีหลกัการและความยติุธรรมโดยเป็นไปตามขั้นพ้ืนฐานกฏหมายแรงงาน
ท่ีก  าหนด รวมไปถึงการการความสมัพนัธ ์หรือการส่ือสารท่ีดี ของพนกังานในฝ่ายงานเดียวกนัรวม
ไปถึงหวัหนา้งาน ท่ีจะสร้างความเช่ือมัน่ ความเช่ือใจต่อกนัในการท างาน ส่งผลใหง้านต่างๆท่ีไดรั้บ
มอบหมาย ท างานออกมาไดต้รงตามเป้าหมายท่ีวางไว ้จนประสบความส าเร็จ และท่ีส าคญัมีขวญั
และก าลงัใจในการท างาน สร้างบรรยากาศการท างานท่ีมีความสุข เกิดความพึงพอใจในการท างาน 

นอกจากน้ีการลาออกของพนักงานมีหลายปัจจยัท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งท่ีสามารถกระตุ้น
หรือผลกัใหพ้นกังานคงอยูก่บัองคก์รไดน้านเหรือไม่นานมากเพียงใด ผลงานวิจยัของ ปาตีเมาะและ
อาซียะห์ (2558) ศึกษาพบว่า การท่ีพนกังานในองคก์รตอ้งตดัสินใจออกจากงาน ไม่คงอยูก่บัองคก์ร 
มีตน้เหตุมาจากปัจจยั 2 ดา้น คือ ปัจจยั “ดึง” (Pull factors) และ ปัจจยั “ดนั” (Push factors) ดงัน้ี 

 1. ปัจจยัดึง เป็นปัจจยัภายนอก ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีอยู่เหนือการควบคุมของ
องค์กรแต่องคก์ร สามารถลดความแรงของของปัจจยัดึงลงได ้ โดยมีส่ิงส าคญัท่ีส่งผลต่อปัจจยัดึง 
คือ การดึงตวัของคู่แข่ง ดว้ยการเสนอค่าตอบแทน และความกา้วหนา้ในอาชีพ ท่ีใหม้ากกว่าองค์กร
เดิม งานใหม่ท่ีดึงดูดใจในตลาด  ท่ีท าให้พนักงานรู้สึกพึงพอใจ รวมไปถึงลกัษณะงานใหม่ๆ ท่ีมี
ความทา้ทายความสามารถ และงานนั้นสามารถพฒันาศกัยภาพตนเองใหก้า้วหนา้มากยิง่ข่ึน และรวม
ไปถึง เร่ืองส่วนตวัของพนกังานเอง เช่น มีความจ าเป็นท่ีตอ้งยา้ยสถานท่ีท างาน จากปัจจยัต่างๆ การ
ตอ้งไปรับผิดชอบภาระหน้าท่ีทางครอบครัวท่ีจะตอ้งกดดนัให้พนักงานตอ้งลาออกจากงาน หรือ
แมแ้ต่ความจ าเป็นท่ีอนัมากจากการความสมัพนัธร์ายรับกบัค่าใชจ่้ายภายในครอบครัวท่ีสวนทางกนั 

 2. ปัจจยัดนั เป็นปัจจยัภายในองค์กร ท่ีอยู่ภายใตก้ารควบคุมขององคก์ร 
ซ่ึงหากบริหารจดัการไดก้ารอย่างเหมาะสมก็สามารถลดความแรงของปัจจยัดึงลงได ้และถา้หาก
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องคก์รไม่สามารถบริหารจดัการไม่เหมาะสมก็สามารถส่งผลต่อเพ่ิมแรงและสร้างความแข็งแกร่งให้
ปัจจยัดึงท่ีเป็นปัจจยัภายนอกองค์กร ท่ีจะดึงดูดให้พนักงานออกจากองค์กรไดเ้ร็วมากยิ่งข้ึน โดย
องค์กรจะตอ้งค านึงถึงปัจจยัต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น ค่าจา้ง ค่าตอบแทนและสวสัดิการ การมีช่ือเสียง
องค์กรซ่ึงมาจากผลประกอบการท่ีดีและภาพลกัษณ์ท่ีองค์กรร่วมกนัสร้าง การสนับสนุนโอกาส
กา้วหนา้ในอาชีพการงาน การปรับต าแหน่งตามความสามารถ ความสมัพนัธห์วัหนา้งานและ เพื่อน
ร่วมงาน เป็นตน้ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเป็นส่วนหน่ึงของปัจจยัของความพึงพอใจในงานท่ีส่งผลคงอยู่ของ
พนกังานดว้ยเช่นกนั 

นอกจากปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน ท่ีเป็นส่วนหน่ึงของแรงกระตุน้การคงอยูข่อง
พนักงาน ยงัมีปัจจยัอ่ืนท่ีนักวิจยัท่านอ่ืนๆ ท าการศึกษาเพ่ิมเติม พบว่า มีการศึกษาเก่ียวกบัความ
ผกูพนัธอ์งคก์รท่ีเก่ียวเน่ืองกบัการคงอยูข่องพนกังาน ซ่ึงการท่ีจะท าใหพ้นกังานคงอยูก่บัองคก์รนั้น 
องคก์รและทีมผูบ้ริหารจะตอ้งท าใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในงานในดา้นต่างๆ รวมไปถึงสร้าง
ให้พนักงานรู้สึกมีส่วนร่วมกับองค์กร ในการวางแผนงานต่างๆ ให้อ  านาจในการบริหาร การ
ตดัสินใจ ในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ ซ่ึงท าให้พนักงานรู้สึกเป็นอิสระในการคิด วางแผน ตดัสินใจ 
รู้สึกเป็นบุคคลส าคญัขององค์กร ท าให้พนักงานเกิดความรู้ สึกผูกพนัองค์กร ส่งผลให้พนักงาน
ท างานกบัองคก์รดว้ยความเต็มใจ เต็มความสามารถศกัยภาพของพนกังานเอง อุทิศตนเพื่อองคก์ร คง
อยู่กบัองค์กร ท าให้สามารถลดอตัราการลาออกของพนักงานภายในองค์กรได้ (สุรีย ์ทาวค าลือม, 
2549)  

ศรัณย ์พิมพท์อง (2555) ไดก้ล่าวว่า เมื่อพนกังานมีความพึงพอใจในงานมากหรือน้อย 
ก็ยอ่มส่งผลต่อการลาออกจากงาน ซ่ึงหมายถึงสถิติการลาออกจากงานต่อการคงอยูใ่นทิศตรงกนัขา้ม 
คือ ถา้หากพนักงานมีความพึงพอใจในงานมาก ก็จะมีผลกระทบโดยตรงกบัการคงอยู่ในงานจะ
สูงข้ึน อัตราการลาออกจากงานก็จะต ่าลง และความผูกพันองค์กรด้วย เน่ืองด้วยพนักงานมี
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน การมีความสมัพนัธท่ี์ดีกบัเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา และสามารถ
ตอบสนองต่อความตอ้งการของพนกังานไดท่ี้เพียงพอต่อความตอ้งการในการด ารงชีวิต ก็ยอ่มส่งผล
ต่อความรู้สึกท่ีมีต่อองค์กร มุมมองท่ีมีต่อองค์กร การเขา้ใจเป้าหมายไปในทิศทางเดียวกยัองค์กร 
ทั้งหมดน้ีจึงหล่อรวมเป็นรูปแบบทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร ส่งผลให้การคงอยูก่บัองคก์รสูงข้ึน และจะ
เป็นตวัช้ีวดัท่ีดีในการวดัผลในการคงอยูใ่นองคก์รดว้ยเช่นกนั 

ดงันั้นในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจึงสนใจในการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยูข่อง
พนักงาน 2 ปัจจยัคือ ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน และ ปัจจยัดา้นความผูกพนัองค์กร ซ่ึงผูว้ิจยั
เห็นว่าปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อการตดัสินใจท่ีจะอยู่หรือไม่อยูก่บัองคก์ร และการท่ีองคก์รท่ีรักษาให้
พนักงานคงอยูก่บัองคก์รไดใ้นระยะยาวอยา่งย ัง่ยืน องค์กรควรส่งเสริมและให้ความส าคญักบัการ
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สร้างความพึงพอใจในงานในดา้นต่างๆ ท่ีเป็นแรงเสริมทั้งภายนอกองค์กรเอง การดึงตวัพนกังาน
ของคู่แข่งทางธุรกิจดว้ยขอ้เสนอต่างๆ  ผลตอบแทนท่ีดีกว่า หรือ โอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพท่ีมี
มากกว่าองคก์รเดิม หรือส่ิงท่ีองค์กรสามารถตอบสนองและเพียงพอต่อการด ารงชีวิตของพนกังาน 
รวมทั้งแรงเสริมภายในองค์กรเอง ไม่ว่าจะเป็นนโยบายการบริหารงาน สวสัดิการต่างๆ เพื่อน
ร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา การส่งเสริมทกัษาะความรู้ต่างๆ การให้พ้ืนท่ีแก่พนักงานให้สามารถแสดง
ศกัยภาพไดอ้ยา่งเต็มท่ี และองคก์รคอยสนนัสนุนส่งเสริมกนัและกนั เป็นตน้ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีก่อให้เกิด
ความผูกพันองค์กรกับพนักงาน ท่ีจะท าให้พนักงานยงัคงอยู่กับองค์กรในระยาว องค์กรได้
ผลประโยชน์ องคก์รเติบโตไปสู่เป้าหมายท่ีวางไวเ้ช่นกนั 
 
 

2.2 แนวคดิที่เกี่ยวกับความพงึพอใจในงาน 
2.2.1 ความหมายของความพงึพอใจในงาน 
Spector (1997) ให้ความหมายของความพึงพอใจไวว้่า “เป็นทศันคติท่ีบ่งบอกให้เห็น

ถึงความรู้สึกของพนกังานท่ีมต่ีอลกัษณะงานท่ีท าอยู ่ความชอบ ความพอใจ ท่ีมีต่อตวัผลงานนั้นๆ” 
ปริญญา สตัยธรรม (2550) ไดใ้หนิ้ยามความหมายของ ความพึงพอใจในการท างาน คือ 

”ความรู้สึกนึกคิด มุมมอง รูปแบบทางความคิด เจตคติทางท่ีดีของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ร ท่ีเกิดจากการ
ท่ีพนกังานไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ ท าใหบุ้คคลเกิดความพึง
พอใจในการท างานและส่งผลใหง้านนั้นประสบความส าเร็จ” 

เฮอร์เบอร์ก และซินเดอร์แมน (1959, อา้งอิงจาก จีรวรรณ สุวรรณพุ่ม, 2552) กล่าวถึง
นิยามของค าว่าพึงพอใจในงาน คือ “ความพึงพอใจในงาน เป็นเจตคติของบุคคลอยา่งหน่ึง ท่ีบ่งบอก
ถึงความรู้สึกท่ีแทจ้ริงท่ีมีต่อส่ิงปัจจยัรอบๆตวัของพนกังาน เช่น งานท่ีท าอยูแ่ละผลท่ีไดรั้บการตอบ
แทนจากองค์กร ไดรั้บการตอบสนองทั้งจากปัจจยัจูงใจ และปัจจยัสุขอนามยัให้เพียงพอกบัความ
ตอ้งการในการด ารงชีวิต ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน และก่อเกิดประสิทธิภาพของงานท่ีท าดว้ย
เช่นกนั” 

จากความหมายขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า ความพึงพอใจในงาน คือ มุมมอง เจตคติ และ
ความรู้สึกท่ีดีของพนักงานต่อองค์กร อนัเน่ืองมาจากพนักงานนั้นสามารถท างานไดอ้ย่างประสบ
ผลส าเร็จ เกิดการยอมรับจากผูค้นรอบตวั เพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน องคก์ร และสงัคม ซ่ึงส่ิงท่ีเกิด
ข้ึนมาจากปัจจยัต่างๆ ท่ีคอยช่วยส่งเสริมและสนบัสนุน ไม่ว่าจะเป็นลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมาย  
การไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน เพื่อร่วมงาน การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบังานท่ีท า 
ท่ีจะช่วยเสริมสร้างใหเ้กิดผลประสิทธิภาพในการปฎิบติังานดว้ย 
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2.2.2 ทฤษฎทีี่เกีย่วข้องกบัความพงึพอใจในงาน 
นกัจิตวิทยาไดศ้ึกษาเก่ียวกบัความตอ้งการของมนุษย ์โดยการศึกษาถึงแรงจูงใจใหต้รง

กบัความตอ้งการของพนักงานท่ีมีต่องานนั้นๆ ว่ามีองค์ประกอบอย่างไรบ้างท่ีส่งผลต่อความพึง
พอใจนั้น และจะองค์กรสามารถสร้าง หรือ สนับสนุน ปัจจยัใดไดบ้า้ง ดงันั้นผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะ
ศึกษา ทฤษฎีล  าดับขั้นความต้องการของ Maslow และทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1959) ท่ี
อธิบายถึงรากฐานของความตอ้งการของมนุษยแ์ละกลไกลของปัจจยัต่างๆท่ีจะส่งเสริมความพอใจ
นั้นไดอ้ยา่งไร มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 

ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierachy of Needs)   
Maslow (1970) กล่าวว่า มนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการในดา้นต่างๆไม่เหมือนกนัในแต่

ละคน แต่ล  าดบัขั้น ขั้นตอนท่ีจะไดรั้บการตอบสนองนั้นก็ไล่ระดบัไปไม่ต่างจากกนั เมื่อใดท่ีแต่ละ
ระดบัความตอ้งการถูกเติมเต็มแลว้ ก็จะท าให้ระดบัความตอ้งการท่ีมีอยู่เพ่ิมข้ึน มีความตอ้งการท่ี
ตอบสนองต่อการด ารงชีวิตมากข้ึนกว่าเดิมไปเร่ือยๆ และความตอ้งการน้ีก็จะมีอยู่ตลอดเวลา โดย
แบ่งความตอ้งการของมนุษยต์ามล าดบัขั้น คือ 

1) ความต้องการขั้นพ้ืนฐานทางกายภาพและชีวภาพ (Physiological 
Needs) เป็นความตอ้งการขั้นพ้ืนฐาน ถา้ไม่ไดรั้บการตอบสนองชีวิตจะด ารงอยูไ่ม่ได ้เช่น อาหาร ยา 
เคร่ืองนุ่งห่ม เป็นตน้  และส่ิงเหล่าน้ีเป็นส่ิงท่ีมนุษยจ์ะตอ้งไดรั้บการตอบสนองใหเ้พียงพอก่อน และ
ได้รับอย่างสม ่าเสมอในการด ารงชีพ ซ่ึงเปรียบไดก้บัสภาพแวดลอ้มในองค์กร ท่ีพนักงานเองก็
ตอ้งการปัจจยัทางดา้น ค่าจ่าง ค่าตอบแทน สวสัดิการต่างๆ สถานท่ี สภาพแวดลอ้มในการท างาน ให้
ไดอ้ยา่งเหมาะสม ตามสิทธิขั้นพ้ืนฐานท่ีควรจะไดรั้บ 

2) ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความต้องการท่ีมี
ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น การไดรั้บความคุม้ครองดา้นความปลอดภยั ซ่ึงเปรียบเทียบได้
กบัการสร้างความัน่คงในอาชีพ ในการท างานใหก้บัพนกังาน ใหพ้นกังานรู้สึกมัน่คงกบัองคก์ร หรือ
องคก์รตอ้งมีนโยบายรองรับหากเกิดวิกฤติต่างๆท่ีจะตอ้งเผชิญในอนาคตท่ีเกิดข้ึนได ้

3) ความตอ้งการทางดา้นสังคม ความรัก (Social or Love and Belonging 
Needs) เม่ือไดรั้บการตอบสนองขั้นท่ีหน่ึงและสองแลว้ การท่ีพนกังานไดรั้บการยอมรับจากองค์กร 
หวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงาน ซ่ึงแทจ้ริงแลว้เป็นความตอ้งการดา้นจิตใจ ยอ่มส่งความสุขและความพึง
พอใจมนการท างานของพนกังานเช่นกนั 

4) ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกย่องในสังคม (Esteem Needs) มีความ
ต้องการให้ได้รับการยกย่องในสังคม เปรียบได้กับสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ท่ีมีองค์ให้



17 

ความส าคญักบัความสัมพนัธ์ระหว่างพนกังานภายในองคก์รเอง เมื่อเกิดการส่ือสารระหว่างกนัท่ีดี 
มองเป้าหมายไปในทางเดียวกนั ยอ่มส่งผลใหง้านนั้นๆ ประสบผลส าเร็จ ท าใหไ้ดรั้บการตอบสนอง
ทางดา้นจิตใจ ไดรั้บความเช่ือใจ ไดรั้บเกียรติ ไดรั้บการยอ่งย่อง ช่ือชม กบัระดบัหัวหนา้และเพื่อน
ร่วมงานดว้ย สร้างความสุข ความพอใจใหก้บัพนกังาน 

5) ความตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวิต (Self - Actualization Need) 
เป็นต้องการท่ีจะประสบความส าเร็จท่ีสูงท่ีสุด เช่น การได้รับเล่ือนต าแหน่ง การได้รับผลงานท่ี
ประสบความส าเร็จ ไปยงัระดบัท่ีสูงข้ึน และพฒันาไปอยู่ในต าแหน่งท่ีสูงท่ีสุด ตามความตอ้งการ
และความตั้งใจของพนกังานเอง 

ดงันั้น เม่ือ 5 ปัจจยัความตอ้งการนั้น ประกอบและรวมกนั ก็ย่อมส่งผล
ส าเร็จในชีวิต สร้างความพึงพอใจในงาน รวมไปถึงแรงจูงในในการในการท างานต่อไปดว้ยเช่นกนั 
 
 ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (Two - Factor Theory) 

กล่าวถึงปัจจยัแรงผลกัดนัท่ีจะท าก  าหนดทิศทางการคงอยู่ หรือส่งเสริมพฤติกรรม
ต่างๆ ท่ีจะช่วยใหพ้นกังานยงัสามารถท างานกบัองคก์รๆไปต่อได ้  และ Herzberg (1959 อา้งใน พชั
ยา เพียรจริง, 2550) อธิบายว่าความพึงพอใจในงาน มาจากความสมดุลระหว่างปัจจัยท่ี 2 ด้านท่ี
เรียกว่า ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) และปัจจยัค  ้าจุน (Hygiene Factors) 

 1) ปัจจยัจูงใจ (Motivators Factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงาน
โดยตรง ท่ีแสดงถึงทศันคติต่อการท างานท่ีเป็นเชิงบวกต่องานท่ีท า ซ่ึงมาส่ิงท่ีสแดงออกมาในเชิง
บวกมกัเก่ียวขอ้งกบั ความพึงพอใจในงานของพนักงานท่ีแสดงออกมา อย่างเช่น ความส าเร็จของ
งาน, ความภาคภูมิใจในผลงานนั้น, การไดด้รั้บการยอมรับนบัถือจากหวัหนา้งาน หรือจากผูบ้ริหาร
ระดบัสูง เพื่อนร่วมงาน หรือบุคคลอ่ืนๆในองคก์ร ซ่ึงท าใหพ้นกังานคนนั้นรู้สึกว่าตนเองเป็นบุคคล
ส าคญักบัองคก์ร , การมอบหมายงานของหัวหนา้งาน ท่ีลกัษณะของงานนั้นๆ ตอ้งท่ีมีความทา้ทาย
ใหพ้นกังานไดเ้รียนรู้และไดท้ดลองท่ีจะพฒันาความสามารถของตวัเอง และท าใหเ้กิดความสามารถ
ขององคก์รท่ีจะดึงทกัษะและศกัยภาพของตวัพนกังานเองมาใชไ้ดอ้ยา่งเต็มความสามารถ สร้างความ
ภาคภูมิใจและความพึงพอใจใหก้บัพนกังานได ้

 2) ปัจจยัค  ้ าจุน (Hygiene Factors) ท่ีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มของงาน การ
บริหารงาน นโยบายองคก์ร การบริหารงานของหวัหน้างาน และปัจจยัท่ีสนับสนุนในการด ารงชีพ
ของพนักงาน หากไม่ไดรั้บการตอบสนองให้พอต่อความตอ้งการนั้น ก็อาจจะน าไปสู่ความไม่พึง
พอใจในการปฏิบติังานและท่ีส าคญันั้นยงัเป็นปัจจยัท่ีช่วยยบัย ั้งไม่ใหพ้นกังานเกิดความไม่พอใจใน
งานท่ีท าดว้ยเช่นกนั 
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ดงันั้นปัจจยัจูงใจเป็นองคป์ระกอบส าคญั ท าใหพ้นกังานมีความสุข และสบายใจ ส่วน
ปัจจยัค  ้าจุน เป็นส่ิงท่ีองคก์รเองควรจดัสรร และจริงจงักบัการปรับเปล่ียนนโยบายการบริหารงานทั้ง
ในส่วนของกลยทุธธุ์รกิจ และกลยทุธด์า้นบุคคล ใหเ้หมาะสมกบับริบท ภาวะเหตุการณ์ ณ ช่วงเวลา
นั้น เมื่อพนักงานไดรั้บการตอบสนองของ 2 ปัจจยัน้ีอย่างเพียงพอ ความไม่พึงพอใจในงานก็จะ
ลดลง หรือค่อยๆหมดไปได ้และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
 
 2.2.3 ปัจจยัที่มอีทิธผิลก่อให้เกดิความพงึพอใจในงาน 

พวงเพชร วชัรอยู ่(2537) และ ชยัวฒัน์ ตนัติภาสวศิน (2548) สรุปว่าความรู้สึกพอใจท่ี
จะท างานของพนกังานเกิดข้ึนไดต้อ้งอาศยัปัจจยัต่าง ๆโดยปัจจยัท่ีสอดคลอ้งร่วมกนั คือ  

 1) สภาพงาน (Job Condition) ลักษณะงานท่ีท้าทาย ท่ีเหมาะสมกับ
ความสามารถของพนกังาน 

 2) การจ่ายผลตอบแทน (Pay) หลกัการจ่าย และนโนบาย ตอ้งยุติธรรม
และเหมาะสมกบัสภาวะการณ์นั้นๆ 

 3) การสนับสนุนส่งเสริม (Promotion) ได้รับการส่งเสริมให้พัฒนา
ศกัยภาพ เพ่ือไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน หรือการได้รับการสนับสนุนเพ่ือเรียนรู้ ความรู้ใหม่ๆ เพ่ือ
น ามาใชง้านการท างาน 

 4) การควบคุมดูแล (Supervision) การไดรั้บการปกครอง การบริหารงาน
จากหัวหน้างานอย่างยติุธรรม มีเหตุผล มีหลกัการ ท่ีพร้อมจะสนับสนุนและผลกัดนัลูกนอ้งในทีม
ใหท้ างานไดอ้ยา่งราบร่ืนและประสบผล าเร็จ 

ดงันั้นจากปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจ จากการสรุปของนกัวิจยัแลว้นั้น แสดงให้
เห็นว่า ทั้ง 4 ปัจจยั ลกัษณะงาน หรือสภาพการท างาน การจ่ายค่าตอบแทนอยา่งเหมาะสม การไดรั้บ
การสนับสนุนจากองคก์ร หัวหน้างาน การมีหลกัการบริหาร นโยบายการบริการท่ีชดัเจน มีทิศทาง 
ย่อมส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ซ้ึงสอดคลอ้งไปตามทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (Two - 
Factor Theory) ดว้ยเช่นกนั 
 
 

2.3 แนวคดิที่เกี่ยวข้องกับความผูกพนัองค์กร 
2.3.1 ความหมายของความผกูพนัองค์กร 
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Steers (1991) ไดใ้หค้วามหมายของค าว่าความผกูพนัต่อองคก์รว่า “เป็นการแสดงออก
ของพนักงานในองคก์รท่ีมีความสัมพนัธ์ แสดงถึงความเช่ือมัน่และยอมรับในเป้าหมายขององคก์ร 
และมีค่านิยมขององคก์รท่ีตรงกนั และมีความตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป”  

Neal และ Northcraft (2003) ไดอ้ธิบายค าว่า ความผกูพนัต่อองคก์รว่า “ความสมัพนัธท่ี์
เป็นปึกแผ่น เหน่ียวแน่ และมัน่คง ละมีความเป็นกลุ่มก้อนเดียวกนัภายในองค์กร มีความเคารพ 
เช่ือมัน่ เช่ือใจ ด้วยใจจริงในองค์กร มีส่งผลต่อพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
ท างานอยา่งเต็มท่ี และความตอ้งการท่ีจะตอ้งการท่ีจะคงอยูเ่พื่อเป็นสมาชิกขององคก์รตลอดไป” 

นอกจากน้ี นกัวิจยั Miner (1992) แบ่งความหมายความผกูพนัองคก์รเป็น 2 ดา้น คือ 
1) ความผูกพนัด้านพฤติกรรม เป็นความผูกพนัในการแสดงออกทาง

พฤติกรรมเน่ืองดว้ยความจ าเป็นท่ีจะตอ้งยงัคงอยูใ่นองคก์ร ถึงแมว้่าภายในจิตใจจะไม่อยากจะคงอยู่
แลว้ก็ตาม จึงจ าเป็นรักษาสถานภาพสมาชิกขององคก์รเอาไว ้เพราะดว้ยความจ าเป็น อยา่งเช่น การท่ี
พนักงานอยู่กัยองค์กรมานานๆ พนักงานได้ลงทุนลงแรงไปในองค์กรนั้น ไม่ว่าจะเป็นหน้าท่ี 
ช่ือเสียง ต าแหน่งการงาน รวมไปถึงดา้นการเงิน ท่ีมีการสะสมเงินออม ท่ีเป็นผลประโยชน์ในยาม
เกษียณอายุ ซ่ึงถือเป็นเร่ืองเป็นการยากหรือเป็นไปไม่ไดเ้ลยท่ีจะเรียกการลงทุนนั้นกลบัคืนมาได้
ครบ ดงันั้นพนกังานจึงตอ้งยงัมีความผกูพนัดา้นพฤติกรรมต่อไปกบัองคก์ร 

2) ความผกูพนัดา้นทศันคติ เป็นความรู้สึกของการท่ีตวัเองเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ร เกิดจากการสะสมทศันคติเชิงบวก ในทางท่ีดีมากๆกบัองค์กร จนพนกังานในองคก์รการ
ยอมรับในค่านิยมและเป้าหมายขององคก์รและพร้อมท่ีจะท างานดว้ยใจ และเต็มใจอยา่งมาก พร้อม
ท่ีจะเสียสละเพื่อองค์กรได้ทุกเมื่อหากองค์กรต้องการแก้ไขปัญหาใดใด หรือเพื่อสนับสนุนให้
องคก์รยงัคงอยูต่่อไปได ้

Mowday, Steers และPoter (1982) ให้ความหมายความผูกพนัต่อองค์กรไวว้่า “ความ
ผกูพนัต่อองคก์ร เป็นส่ิงท่ีแสดงออกท่ีมากกว่าความซ่ือสตัย ์ความภกัดีท่ี ซ่ึงพนกังานคนหน่ึงจะรู้สึก
ผูกพนัลึกลงใปในจิตใตส้ านึก โดยมีลกัษณะพฤติกรรมท่ีนึกถึงผลประโยชน์ขององค์กรมาก่อน
เสมอ เป็นความสัมพนัธ์ท่ีเหนียวแน่น ส่งผลผลกัดนัให้พนังงานเต็มใจท่ีจะอุทิศตวัเอง เสียสละ 
ปกป้อง เพื่อประโยชน์ขององคก์ร และใหอ้งคก์รเจริญเติบโตกา้วหนา้เร่ือยๆข้ึนไป” 

ดงันั้นจากค านิยามและความหมายของความผูกพนัองคท่ี์นักวิจยัหลายๆท่านไดใ้หค้  า
นิยามและสอดคลอ้งกนั ผูว้ิจยัจึงสรุปความหมายของค าว่า ความผกูพนัองค์กรไดว้่า ทศันคิตท่ีมีต่อ
องค์กร การยอมรับและเขา้ใจในแนวทางของการปฏิบติั ค่านิยม รูปแบบการท างานขององค์กร มี
มุมมองเป้าหมายในทิศทางเดียวกบัองคก์ร ส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจใน สร้างความภูมิใจในตวัเอง 
ภูมิใจในองคก์ร พร้อมท่ีเสียสละ และทุ่มเทการท างานใหก้บัองค ์ถา้หากพนกังานในองคก์รมีความ
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ผูกพนัธ์องค์กรในระดบัต ่าก็ย่อมส่งผลต่อพฤติกรรมการท างาน เช่น การขาดงาน การมาสาย การ
ตั้งใจ การทุ่มเทในการท างาน และการตัดสินใจลาออกจากกงานในท่ีสุด  และนอกจากน้ีด้าน
พฤติกรรมท่ีพนักงานคนๆหน่ึงได้ลงทุนและลงแรงกบัองค์กร เพื่อผลประโยชน์ท่ีตอบสนองต่อ
ความตอ้งการ หรือในช่วงจงัหวะการด าเนินชีวิตท่ียงัไม่สามารถลาออกจากองคก์ร เน่ืองดว้ยเหตุผล
จ าเป็นต่างๆ ก็ถือว่าเป็นความผกูพนัองคก์รในการแสดงออกทางพฤติกรรมดว้ยเช่นกนั 
 

2.3.2 ความส าคญัของความผูกพนัองค์กร  
1) องค์กรสามารถท่ีจะการคาดการณ์ แนวโน้ม พฤติกรรมของพนกังาน 

ท่ีแสดงออกมาในรูปแบบการลาออก การขาดงาน การมาสาย และประสิทธิภาพการท างาน ท่ีเป็น
สญัญาณบ่งบอกถึงความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รไดว้่า ณ ขณะช่วงเวลาหน่ึงๆ พนกังานรู้สึก
อยา่งไร เพื่อน าไปปรับและเปล่ียนรูปแบบการบริหารใหเ้ขา้กบัช่วงเวลานั้นๆได ้

2) ช่วยในการเสริมสร้างและสนบัสนุนปัจจยัดา้นแรงจูงใจในท างานของ
พนักงานว่า มีองค์ประกอบใดบ้า้งท่ีช่วยส่งเสริมและผลกัดนัให้พนกังานในองคก์รสามารถท างาน
ไดมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

3) เป็นตัวเช่ือมประสานสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างคพนักงานใน
องคก์รกบัผูบ้ริหาร ถึงเป้าหมายขององคก์ร เพื่อช่วยใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้และพร้อมเต็ม
ใจท่ีจะท างานใหก้บัองคก์รไดอ้ยา่งเต็มท่ีและมีประสิทธิภาพ 

นอกจากน้ี Angle & Perry (1981 อา้งใน, สุชาต อดุลยบุ์ตร, 2561) กล่าว
ว่า “หากสมาชิกในองคก์รไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ารแลว้ จะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมท่ีส าคญัอนัน ามา
สู่ปัญหาขององคก์าร คือ 1) ปัญหาการลาออกจากงาน 2) ปัญหาการขาดงาน เน่ืองจากพบว่าคนท่ีมี
ความผูกพนัต่อองคก์ารสูงจะมี แรงจูงใจให้อยากท างานมากกว่าคนท่ีมีความ ผูกพนัต่อองค์การต ่า
หรือไม่มีเลย 3) ปัญหาการมาท างานสาย เร่ิมท่ีจะไม่รักในงานท่ีท า จึงสรุปได้ว่า ถา้สมาชิกใน
องค์การไม่มีความผูกพนัต่อองค์การ แลว้ปัญหาท่ีจะตามมาคือ สมาชิกไม่มีความพึงพอใจในงาน 
และเมื่อนานไปจะลาออกจากองคก์ร” 
 

2.3.3 แนวคดิเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
ระยะแรกแนวคิดเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กรมีความขดัแยง้กนัว่า ความผูกพนัต่อ

องคก์รเป็นปรากฏการณ์ดา้นทศันคติ หรือดา้นพฤติกรรม ซ่ึงมีผูท่ี้สนใจศึกษาไวด้งัน้ี 
Steers และ Porter (1979) ไดก้ล่าวไวว้่า “ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นขั้นตอนท่ีแสดงถึง

ความมสมัพนัธก์บัองคก์รและพนกังาน ซ่ึงเป็นขั้นตอนท่ีพนกังานจะเร่ิมตดัสินใจท่ีจะมีความผกูพนั
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ลึกซ้ึงกบัองคก์ร พนักงานทีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร มององค์กรในภาพลกัษณ์ท่ีดีเสมอ และพนกังาน
รู้สึกท่ีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั มีค่านิยมองคก์รท่ีสอดคลอ้งกนั และมีเป้าหมายไปในทิศทางเดียวกนั
กบัองคก์รเสมอ” 

Allen และ Meyer (1993) มีแนวคิดต่อความผกูพนัดา้นพฤติกรรมว่า “เป็นกระบวนการ
ท่ีบุคคลเขา้มาในองค์กร โดยสร้างความผูกพนัข้ึนเพ่ือผลประโยชน์ของตนเอง มิใช่เพ่ือส่วนรวม
หรือเพื่อองคก์ร”  ซ่ึง Allen และ Meyer  เช่ือว่าความผกูพนัองคก์รทางดา้นพฤติกรรมจะเป็นพ้ืนฐาน
ขั้นต้นของกระบวนการถัดไปท่ีจะก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรด้านทัศนคติตามมาจาก
พฤติกรรม และได้ศึกษาความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment)  ในรูปแบบ 3 
องคป์ระกอบ รายละเอียดดงัน้ี 

1) องค์ประกอบแรก คือ ความผูกพนัด้านจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง
ความรู้สึกท่ีดีของพนกังานต่อองคก์รนั้นๆ ซ่ึงพร้อมท่ีจะใหก้ารสนบัสนุนองคก์รอยา่งเต็มท่ี เพราะมี
ความเช่ือ ค่านิยม และมีเป้าหมายเดียวกนักบัองคก์ร และจะคงอยูก่บัองคก์รเน่ืองจากพนกังานคนนั้น
ตอ้งการจะอยูเ่พราะมีส่ิงท่ีตอ้งการ และความเช่ือแบบเดียวกนักบัองคก์ร 

2)  องค์ประกอบท่ีสอง คือ ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร (Continuance 
Commitment) หมายถึง ความผูกพนัท่ีเกิดจากการท่ีพนกังานตระหนกัถึงผลประโยชน์ท่ีไดจ้ากการ
ลงทุนท่ีจะท างานใหก้บัองคก์ร ซ่ึงการลงทุนกบัองคก์ร ยิง่มีอายงุานท่ีนาน การลงทุนกบัองคก์รนั้นก็
จะยิ่งเพ่ิมมากข้ึน ซ่ึงการพิจารณาถึงผลประโยชน์และสวสัดิการท่ีสูญเสียไปหากออกจากองค์กร 
พนักงานจะพิจารณาว่าการลาออกนั้นคุ้มค่าหรือไม่ ดังนั้นพนักงานจึงคงอยู่กบัองค์กรเพราะว่า
จ  าเป็นตอ้งอยู ่เพราะไม่อยากสูญเสียผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากการลงทุนกบัองคก์รไปเช่นกนั 

3) องคป์ระกอบท่ีสาม คือ ความผกูพนัทางดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) 
หมายถึง ความผูกพนัของพนักงานท่ีเกิดจากทศันคติของตวัพนักงานเอง ท่ียึดมัน่บรรทดัฐานของ
องคก์รและสงัคมอยา่งเคร่งครัด โดยพ้ืนฐานความคิดคือ เม่ือเขา้มาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รแลว้นั้น 
หนา้ท่ีของพนกังานก็ยอ่มตอ้งมีความผกูพนัต่อองคก์ร เพราะนัน่คือส่ิงท่ีเป็นความถูกตอ้งและความ
เหมาะสม ดังนั้นการทีทศันคติและปฏิบติัตามเช่นน้ี จึงเป็นการแสดงออกถึงความจงรักภกัดีต่อ
องค์กร ท าให้พนักงานคงอยู่กบัองค์กร เพราะเห็นว่าเป็นส่ิงท่ีควรท าและเป็นส่ิงท่ีถูกต้องท่ีควร
ปฏิบติัใหไ้ดด้ว้ยเช่นกนั 

ดังนั้นจะเห็นไดว้่า จากแนวคิดความคิดและผลงานวิจยัของ Steers & Porter (1979) 
และ Allen & Meyer (1993) จะเห็นไดถึ้งความผูกพนัองค์กรทั้งในดา้นพฤติกรรม และดา้นทศันติ 
ซ่ึงทั้งสองดา้นน้ีมีความสอดคลอ้งเช่ือมโยงเก่ียวขอ้งกนัเป็นกระบวนการต่อเน่ืองกนั และปฏิเสธ



22 

ไม่ไดว้่าการท่ีพนกังานคนคนหน่ึงจะมีความผกูพนักบัองคก์ร อาจจะประกอบไดห้ลายดา้น ไม่จ  ากดั
เพียงดา้นใดดา้นหน่ึง หรือเพียงดา้นพฤติกรรม และดา้นทศันคติอยา่งเดียว 
 

รูปแบบของความผูกพนัต่อองค์กร 
Greenberg และ Baron (1995) ได้น าแนวคิดของ Allen และ Meyer (1996) มาขยาย

ความในแง่มุมท่ีเพ่ิมเติม รายละเอียดดงัน้ี 
1) ความผูกพนัทางอารมณ์และความรู้สึก คือการท่ีพนกังานปรารถนาท่ี

จะท างานอยูใ่นองคก์รเพราะว่ามีเป้าหมายท่ีตรงกบัองคก์ร รวมไปถึงค่านิยมขององคก์ร แต่ถา้หาก
ในวนัหน่ึงเป้าหมายองค์กร ของเป้าหมายของพนักงานเร่ิมท่ีจากมองกนัคนละมุมมอง เร่ิมท่ีจะมี
ค่านิยมองคก์รท่ีแตกต่างกนั หรือแมแ้ต่หากพนกังานเร่ิมไม่เช่ือใจ และไม่สามารถเขา้กบัวฒันธรรม
องคก์รได ้ก็จะก่อใหเ้กิดความไม่มัน่ใจในองคก์ร และส่งผลต่อการตดัสินใจท่ีจะลาออกจากองคก์รก็
เป็นไดด้ว้ยเช่นกนั 

2) ความผูกพนัทางความต่อเน่ืองหรือการคงอยู ่คือ พนักงานตอ้งท างาน
ต่อไปในองค์กร ยงัไม่ตดัสอนใจลาออก  เน่ืองจากมีความเช่ือว่าหากลาออกไปตอนน้ี พนักงานจะ
สูญเสียผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บ และยิง่ถา้หากพนกังานท่ีท างานอยูใ่นองคก์รเป็นเวลานาน การลงทุน
กบัองค์กรในระยะเวลานาน และพนักงานคาดหวงัผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากองค์กร จึงมีความ
จ าเป็นท่ีตอ้งมีความผูกพนักบัองค์กรท่ีจะคงอยู่ต่อไป เพราะไม่อยากท่ีจะสูญเสียผลประโยชน์ส่ิง
เหล่าน้ีไป 

3) ความผกูพนัทางหลกัเกณฑห์รือมาตรฐานทางสงัคม คือ ความรู้สึกของ
พนักงานท่ีมองในมุมท่ีว่า การเข้ามาเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ต้องปฏิบัติหน้าท่ีตามกรอบของ
องค์กร และสังคมรอบขา้ง ซ่ึงหากพนกังานคนหน่ึงการตดัสินใจลาออก มกัมทัศันคติท่ีคิดว่าจะท า
ให้ผูร่้วมงานผดิหวงั เกรงใจหัวหน้างาน รวมไปถึงสังคมรอบดา้นกดดนัและปลูกฝังว่าตอ้งมีความ
ผูกพนัต่อองค์กร เป็นหน้าท่ีท่ีตอ้งท า พนักงานจึงตอ้งมีความผูกพนัทางหลกัเกณฑ์กบัองค์กร ซ่ึง
ผูว้ิจัยคิดว่าในท่ีสุดเมื่อพนักงานไดรั้บแรงกดดนัท่ีจะตอ้งผูกพนัเพราะหลกัเกณฑ์ขององค์กร ก็
อาจจะก่อใหเ้กิดปัญหาทางดา้นจิตใจดว้ยเช่นกนั 

ดังนั้นจากแนวคิดและทฤษฎีด้านการคงอยู่นั้น ผูว้ิจัยจึงสนใจท่ีจะน าแนวคิดของ 
Greenberg, Baron, Allen และ Meyer (1996) เน่ืองจากแนวคิดของบุคคลทั้ง 2 มีพ้ืนฐานของทฤษฏี
คลา้ยกนั แต่มีความแตกต่างกนัในรายละเอียดขององค์ประกอบความผูกพนั ซ่ึงผูว้ิจยัสนใจศึกษา
ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กร (Organizational Commitment) เฉพาะด้านการคงอยู่ (Continuance 
Commitment) กบัองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎี Side-bet Theory ของ Becker (1960) 
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2.3.4 ปัจจยัที่อทิธิพลต่อความผกูพนัองค์กร 
นลินี สุวรรณโชติ (2557) และ Baron (1986) ไดส้รุปปัจจยัท่ีสอดคลอ้งกนั ท่ีเก่ียวกบั

ความผกูพนัต่อองคก์ร ท่ีคลา้ยคลึงกบัความพึงพอใจในการท างาน 3 ปัจจยั ดงัน้ี 
1) เกิดจากลกัษณะงาน การไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงกบัความสามารถ 

ทา้ทาย ไม่จ  าเจ เป็นงานท่ีสามารถพฒันาศกัยภาพตนเอง และท่ีส าคญัส่วนร่วมในการตดัสินใจงาน
นั้นๆ ส่ิงเหล่าน้ีท าใหจ้ะท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์รดว้ยเช่นกนั 

2) การดึงตัวของคู่แข่งในตลาด ส่งผลให้เกิดการยื่นขอเสนอท่ีดีกว่า
องคก์รเดิม ไม่ว่าจะเป็นผลตอบแทน สวสัดิการ หรือโอกาสการเติบโตในอาชีพ ซ่ึงหากมีโอกาสการ
เปล่ียนงานใหม่จะท าใหม้ีแนวโน้มท่ีจะผกูพนักบัองคก์รในระดบัต ่าไปดว้ย ส่งผลต่อการลาออกใน
ท่ีสุด 

3) ประสบการณ์จากการท างาน การไดรั้บการยอมรับนับถือจากเพื่อน
ร่วมงาน ไดรั้บความไวว้างใจจากหวัหนา้งาน องคก์รเห็นความส าคญัในตวัพนกังานเอง จากผลงาน
ท่ีส าเร็จ ส่งผลพนกังานเช่ือมัน่และไวว้างใจในองคก์ร ท่ีสามารถสร้างความมัน่คงในอาชีพใหก้บัตวั
พนกังานเอง จนก่อเกิดแรงศรัทธาท่ีพนกังานมีต่อองคก์ร สร้างความผกูพนัใหก้บัองคก์รดว้ยเช่นกนั 

นอกจากน้ี Hrebiniak และ Alutto (1972) กล่าวว่า ตัวแปรท่ีใช้ในการท านายความ
ผกูพนัต่อองคก์รคือ 1) ความเครียดท่ีเก่ียวกบัลกัษณะงาน ท่ีอาจะไม่ตรงกบัความสามารถ หรืองานมี
ความจ าเจ ไม่ท้าทาย  2) อายุงานและประสบการณ์ในการท างานนั้นๆ ท่ีบ่งบอกได้หลายมิติว่า 
พนกังานนั้นอยูเ่พราะจ าเป็นตอ้งอยู ่หรืออยูก่บัองคก์รดว้ยใจท่ีเหน่ียวแน่น และ 3) ความไม่พึงพอใจ
ในงาน ซ่ึงอาจจะจะมาจากความรู้สึกไม่กา้วหน้าในการท างาน องค์กรไม่เห็นความส าคญั  ของ
พนกังาน รวมไปถึง นโยบายการบริหารองคก์ร การจ่ายค่าตอบแทน และสวสัดิการต่างๆอีกดว้ย 
 

2.3.5 ทฤษฎเีกีย่วกบัความผกูพนัต่อองค์กร 
ทฤษฏี Side-bet Theory  
เป็นทฤษฎีและแนวคิดพ้ืนฐานเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร โดย Becker (1960) สร้าง 

Side-bet Theory ท่ีกล่าวถึงเหตุผลของบุคคลท่ีผูกพนัต่อองค์กร เพราะเกิดจากการท่ีพนักงานได้
ลงทุน (Side-bet) เพื่อหวงัผลประโยชน์กบัองคก์ร ซ่ึงหากเขาไม่มีความผกูพนักบัส่ิงนั้นต่อไป จะท า
ใหสู้ญเสียมากกว่าท่ีเป็นอยู ่จึงจ  าเป็นตอ้งผกูพนัอยา่งไม่มีทางเลือกเป็นอยา่งอ่ืน  

จึงไดส้รุปและขยายความตามทฤษฎีและแนวคิดของ Becker ไดว้่า การท่ีพนกังานคน
คนหน่ึงไดเ้ขา้มาร่วมงานกบัองคก์รนั้น ตั้งแต่กา้วแรกท่ีกา้วเขา้มาก็เปรียบไดก้บัการลงทุนอยา่งหน่ึง 
ท่ีอาจจะผนัแปรไปตามระยะเวลาและเหตุการณ์ในช่วงนั้นๆ ซ่ึงการลงทุนในทีน้ีอาจจะมีมูลค่าท่ีสูง
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และเพ่ิมข้ึนตามอายุงานและความสามารถในการท างาน อย่างเช่น อายุการท างาน หากพนักงาน
ท างานกบัองคก์รเป็นระยะเวลาท่ีนาน ยิ่งนานเท่าใด ก็เปรียบไดว้่าลงทุนกบัองคก์รไวม้าก ไม่ว่าจะ
เป็นระบบเงินเดือนท่ีสะสมมากข้ึน และมีอตัราการข้ึนเงินเดือนสะสมในทุกๆปี, สวสัดิการออม
ทรัพย ์หรือกองทุนส ารองเล้ียงชีพท่ีหากพนักงานยิ่งอยู่กบัองค์กรนาน อตัราสมทบจากนายจา้งก็
เพ่ิมข้ึนตามอายงุานดว้ย ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีถือว่าเป็นผลประโยชน์ดา้นการเงิน ผลประโยชน์ท่ีพนกังานจะ
ไดรั้บตอบแทน และหากพนักงานยิ่งท างานในองค์กรนานเท่าใดก็จะยิ่งสะสมตน้ทุนท่ีลงไปมาก
ยิ่งข้ึนดว้ย หรือแมแ้ต่อ  านาจหน้าท่ี และต าแหน่งท่ีไดรั้บในการท างานก็จะอยู่ระดบัท่ีเป็นหัวหนา้
งาน การได้รับความเคารพเช่ือถือจากรุ่นน้องภายในองค์กร ด้วยความท่ีมีอายุงานนานและมี
ความสามารถ พร้อมกบัต าแหน่งท่ีสูง  

ดังนั้นการท่ีบุคคลท่ีอยู่ในองค์กรมานาน ได้ลงทุนกับองค์กรไวม้ากนั้น การท่ีจะ
ตดัสินใจลาออกจากองค์กรไดย้ากกว่าพนกังานใหม่ หรือพนักงานท่ีอายงุานไม่มาก ฉะนั้นหากจะ
พนักงานลาออกจากองค์กร ก็เท่ากับว่าการลงทุนท่ีสะสมก็จะย่อมสูญเสียตาม หรือได้รับ
ผลประโยชน์ท่ีไม่ไดเ้ป็นไปตามท่ีคาดหวงัไวเ้ช่นกนั 
 
 

2.4 งานวจิยัที่เกี่ยวข้องและสมมตฐิาน 
2.4.1 งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
ผูว้ิจยัไดร้วบรวมงานวิจยัในอดีตของนกัวิจยัท่านอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีส่งผลและ

มีอิทธิพลการคงอยูข่องพนกังาน รายละเอียดดงัน้ี 
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ตารางที่ 2.1 ตารางผลงานวจิยัที่เกีย่วข้องกบัการคงอยู่ของพนักงาน 
ผู้วจิยั ผลการศึกษา 

ธนพร ปทุมรังสรรค ์(2557) ปั จ จัย ด้ า นค วามพึ งพอใจ ในง านทั้ ง  7 ด้ าน  คื อ  1) 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 2) การไดรั้บการสนบัสนุน
จากหัวหน้างาน 3) การจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการ 4) 
ลกัษณะงานท่ีได้รับมอบหมาย 5) ช่ือเสียงขององค์กร 6) 
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ และ 7) บรรยากาศในการท างาน 
มีความสัมพันธ์ต่อการคงอยู่ และเมื่อพิจาณาตามล าดับ 
พบว่า เร่ืองลกัษณะงาน,ช่ือเสียงองค์กร และความกา้วหนา้
ในสายอาชีพ มีการคงอยูท่ี่สูงท่ีสุด 

เบญจมาศ ทองเรือง (2560) 1.ปัจจยัความพึงพอใจในงาน 4 ดา้น  1) ดา้นคุณค่าของงาน 
2) การมุ่งเนน้เป้าหมายงาน 3) ผูร่้วมงาน 4) การแลกเปล่ียน
ระหว่างกนัภายในองคก์ร มีความพึงพอใจในระดบัสูงและมี
ผ ล ส่ ง ผ ล เ ชิ ง บ ว ก ต่ อ ก า ร ค ง อ ยู่ กั บ อ ง ค์ ก ร  
2.สภาพแวดลอ้มในการท างานส่งต่อการคงอยู่กบัองค์กร 
โดยมีปัจจัยท่ีส่งเสริม คือการสร้างระบบงาน ตารางการ
ท างานท่ียืดหยุ่น สร้างบรรยากาศในการท างาน พร้อมกบั
สนบัสนุนดา้นเทคโนโลย ีเพื่อสร้างความสุขในการท างาน  

ดาวเดือน โลหิตปุระ และชยัวฒัน์ สมศรี 
(2561) 

ศึกษาปัจจยั 7 ดา้น ท่ีส่งผลต่อการลาออก ประกอบดว้ย 1) 
นโยบายการบริหาร 2) ลกัษณะของงาน 3) หัวหน้างาน 4) 
เพื่ อนร่วมงาน 5)  ความก้าวหน้าและความมั่นคง 6) 
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ และ 7) สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ผลวิจยัพบว่า ปัจจยัทั้ง 7 ดา้นนั้น ส่งผลต่อการคงอยู่
ของพนักงานในองค์กรทั้งส้ิน  และเม่ือพิจารณาตามล าดับ
พบว่า ด้านสภาพแวดลอ้มในการท างานจะส่งผลต่อการ
ลาออกของพนกังานบริษทัเอกชนมากท่ีสุด 
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ธญันาฏ ญาณพิบูลย ์(2556) 1.ปัจจยัท่ีมีผลเชิงบวกต่อการคงอยูใ่นดา้นความพึงพอใจใน
งานของพนกังานมากท่ีสุด คือ 1) ลกัษณะงานท่ีทา้ทาย และ
ความหลากหลาย และ 2) การปรับต าแหน่งท่ี ส่งเสิรมให้มี
โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 
2.ปัจจยัท่ีมีผลต่อแนวโน้มการลาออก คือ ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ ท่ีองคก์รสามารถใหไ้ดม้ากกว่าองคก์รเดิม 

รัตนา วงศสุ์ทธิธรรม (2563) 1. ปัจจยัความพึงพอใจในงาน ทั้ง 11 ดา้น คือ  1) ดา้นความ
มัน่คง  2) ดา้นสภาพแวดลอ้ม 3) ดา้นความสัมพนัธ์องค์กร 
4) ดา้นนโยบายบริหารงาน 5) ดา้นความรับผิดชอบในงาน 
6) ดา้นลกัษณะของงาน 7) ดา้นความส าเร็จในการท างาน 8) 
ด้านเงินเดือน สวสัดิการ 9) ด้านความสัมพนัธ์กับบังคับ
บัญชา 10) ด้านการไดรั้บการยอมรับนับถือ และ 11) ด้าน
ความกา้วหน้าในอาชีพ พบว่า ทั้ง 11 ดา้น มีผลเชิงบวกต่อ
ก า ร ค ง อ ยู่ ข อ ง พ นั ก ง า น ใ น บ ริ ษั ท 
2.ความผูกพนัองคก์ร ของความผูกพนั 2 ดา้น คือ ดา้นจิตใจ 
และ ดา้นบรรทดัฐาน พบว่าส่งผลต่อการคงอยูข่องพนกังาน 

นิศาชล ภูมิพ้ืนผล (2559)  1. ปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นนโยบายบริหารของ ดา้น
ความมัน่คงองคก์ร ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นบงัคบั
บญัชา ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นสภาพแวดลอ้ม 
และดา้นความกา้วหนา้ มีความสมัพนัธต่์อการคงอยูใ่นงาน 
2. ปัจจยัความผกูพนัองคก์ร ประกอบไปดว้ย ดา้นจิตใจ ดา้น
การคงอยู ่และ ดา้นบรรทดัฐาน พบว่าความผกูพนัองคก์รทั้ง 
3 ดา้น มีส่งผลต่อการคงอยูข่องพนกังาน 

ปุณิกา ปัญญาบวรภคั (2561) 1. ปัจจยัความพึงพอใจในงาน 8 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของ
งาน, ด้านการยอมรับนับถือ , ด้านความรับผิดชอบ, ด้าน
โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ, ด้านสภาพแวดลอ้ม, ด้านความ
มั่น ค ง ใน ง าน , ด้ านนโยบายกา รบ ริห า ร  และด้ าน
ผูบ้งัคบับญัชา มีผลความสัมพนัธ์กบัการคงอยูข่องพนกังาน 
และเมื่อพิจารณาตามล าดับพบว่า ด้านการยอมรับนับถือ 
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และผู ้บั ง คับบัญชา  มี ร ะดับคงอยู่ กับองค์ก ร สูง สุด 
2. ปัจจัยความผูกพนัต่อองค์กร 3 ด้าน คือ 1) ด้านจิตใจ 2) 
ดา้นการคงอยู่ และ 3) ดา้นบรรทดัฐาน พบว่าความผูกพนั
องค์กรทั้ง มีความสัมพนัธ์ต่อการคงอยู่ และดา้นการคงอยู่
พบว่ามีระดบัการคงอยูท่ี่สูงท่ีสุด 

ศิริพงษ ์สุนทรกิจ (2554) ปัจจัยความพึงพอใจในงาน ด้านช่ือเสียงขององค์กร 
ด ฑี้1’y’านเพื่อนร่วมงาน ดา้นความยุติธรรมท่ีไดรั้บ ดา้นหัวหน้า
งาน และดา้นค่าผลตอบแทน ส่งผลเชิงบวกต่อการคงอยู ่ ซ่ึง
ส่งผลท าใหรู้้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อองคก์ร ความภาคภูมิใจ 
และยงัมีการโน้มน้าวให้พนักงานภายในองค์กรและนอก
องคก์รใหเ้ห็นว่าเป็นองคก์รท่ีดี 

พิชญสิ์ณี เสล่ียงรังษี (2551) พบว่าปัจจยัท่ีมีแนวโนม้การลาออก พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลมาก
ท่ีสุดคือ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน รวมถึง และ
ปัจจยัดา้นความสมัพนัธห์วัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน  

 จากการทบทวนวรรณ และงานวิจยัของนักวิจยัท่านอ่ืนๆ พบว่า ปัจจยัดา้นความพึง
พอใจในงานและปัจจยัดา้นความผกูพนัองคก์รส่งผลต่อคงอยูข่องพนกังานไปในทิศทางเดียวกนัและ
สอดคลอ้งกนั ซ่ึงเมื่อพิจารณาแต่ละปัจจยัพบว่า 
 ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงานและปัจจยัร่วมท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนกังาน จาก
การรวบรวมขอ้มูลจากผลงานวิจยั พบว่ามี ความพึงพอใจในงาน ทั้งหมด 12 ดา้น ท่ีเป็นปัจจยัร่วม
และสอดคลอ้งกนั  คือ  1) ดา้นความมัน่คงในการท างาน 2) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3) 
ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 4) ดา้นนโยบายบริษทัและการบริหารงาน 5) ดา้นความรับผดิชอบ
ในงานท่ีท า 6) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 7) ดา้นความส าเร็จในการท างาน 8) ดา้นเงินเดือนและ
สวสัดิการ 9) ดา้นการคบงัคบับญัชา 10) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ 11) ดา้นความกา้วหนา้ 
และ 12) ช่ือเสียงขององค์กร และสอดคลอ้งเป็นไปตามทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Two - 
Factor Theory) ท่ีกล่าวถึงปัจจยัจูงใจเป็นองคป์ระกอบส าคญั ท าใหพ้นกังานมีความสุข และสบายใจ 
ส่วนปัจจัยค  ้ าจุนหรือปัจจัยอนามยั เป็นส่ิงท่ีองค์กรเองควรจัดสรร และจริงจังกับการส่งเสริม
นโยบายการบริหารงาน ท่ีท าใหค้นท าหนา้ท่ีเป็นตวัป้องกนัมิใหค้นเกิดความไม่พึงพอใจในงาน เมื่อ
คนไดรั้บการตอบสนองของ 2 ปัจจยัน้ีอยา่งเพียงพอ ความไม่พึงพอใจในงานก็จะหมดไป และส่งผล
ต่อประสิทธิภพในการท างาน ซ่ึงแนวทางการธ ารงรักษาทรัพยากรบุคคลพบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
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การคงอยูใ่นดา้นความพึงพอใจของบุคลากรมีอิทธิผลมากท่ีสุด และเป็นส่วนส าคญัในการลดอตัรา
การลาออกได ้(รัตนา วงศสุ์ทธิธรรม, 2556) 
 ในส่วนอีกหน่ึงปัจจัย คือ ความผูกพนัองค์กร จากงานวิจัยของ นิศาชล ภูมิพ้ืนผล 
(2559) และปุณิกา ปัญญาบวรภคั (2561) พบว่า ควาผกูพนัองคก์ร 3 ดา้น คือ 1) ดา้นผกูพนัดา้นจิตใจ  
2) ดา้นความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน และ 3) ดา้นความผกูพนัดา้นการคงอยู ่ ทั้ง 3 ดา้นมีผลต่อการคง
อยูข่องพนกังานในเชิงบวกทั้งหมด และทั้งสองงานวิจยัพบเม่ือพิจารณาระดบัการคงอยูข่องพนกังาน
แต่ละดา้น พบว่า ความผกูพนัดา้นการคงอยูพ่บว่ามีระดบัการคงอยูท่ี่สูงท่ีสุดและมีความสมัพนัธ์กนั
มากท่ีสุด รองลงมาดา้นผูกพนัดา้นจิตใจ  2และดา้นความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน ซ่ึงสอดคอ้งกับ
แนวคิดของ Allen และ Meyer (1993) ท่ีกล่าวว่า ความผกูพนัองคก์ร 1) ดา้นผกูพนัดา้นจิตใจ  2) ดา้น
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน และ 3) ดา้นความผกูพนัดา้นการคงอยู ่เป็นตวัแปรส าคญัท่ีส่งผลต่อการ
คงอยูข่องพนกังานในองคก์ร 
 ดงันั้นจากการวิเคราะห์และทบทวนวรรณกรรมจาผลงานวิจยัต่างๆ ผูว้ิจยัไดท้  าการ
เลือกตวัแปรปัจจยัความพึงพอใจในงาน 3 ดา้น คือ 1) ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 2) ผูบ้งัคบับญัชา 
และ 3) สภาพแวดลอ้มในการท างาน เน่ืองจากเป็นตวัแปรท่ีผลจากงานวิจยัท่ีไดร้วบรวมนั้นต่างใช้
ตัวแปรทั้งสามท่ีร่วมกนั และได้ผลงานวิจยัท่ีสอดคลอ้งกนัด้วยมากท่ีสุด และเน่ืองจากผูว้ิจยัได้
ท าการศึกษากลุ่มตัวอย่างภายในบริษทั และองค์กรก าลงัเกิดเปล่ียนแปลงองค์กรใหม่  (Cultural 
Transformation) และจากสถานการณ์การดึงตวัของคู่แข่งทางการคา้ จึงคิดว่าถา้หากความพึงพอใจ
ในงานท่ีเกิดจากปัจจยัค  ้ าจุนหรือปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) จะส่งผลต่อการคงอยู่หรือไม่ มี
อิทธิพลมากนอ้ยเพียงใตต่อการคงอยูข่องพนกังาน และอีกหน่ึงตวัแปรท่ีผูว้ิจยัสนใจศึกษาในคร้ังน้ี 
คือ ปัจจยัความผกูพนัดา้นการคงอยู ่ซ่ึงผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะน าแนวคิดของ Greenberg, Baron, Allen 
และ Meyer (1996) เน่ืองจากแนวคิดของบุคคลทั้ง 2 มีพ้ืนฐานของทฤษฏีคลา้ยกนั แต่มีความแตกต่าง
กนัในรายละเอียดขององค์ประกอบความผูกพนั ซ่ึงผูว้ิจยัสนใจศึกษาปัจจยัความผูกพนัต่อองคก์ร 
(Organizational Commitment) เฉพาะด้านการคงอยู่ (Continuance Commitment) กับองค์กร ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัทฤษฎี Side-bet Theory ของ Becker (1960) ท่ีกล่าวว่าเกิดจากการท่ีพนกังานไดล้งทุน 
(Side-bet) เพ่ือหวงัผลประโยชน์กบัองค์กร ซ่ึงหากเขาไม่มีความผูกพนักบัส่ิงนั้นต่อไป จะท าให้
สูญเสียมากกว่าท่ีเป็นอยู่ จึงจ  าเป็นตอ้งผูกพนัอย่างไม่มีทางเลือกอย่างอ่ืน ผูกพนัเพราะจ าเป็นตอ้ง
ผูกพนั เพื่อรักษาผลประโยชน์ท่ีจะไดจ้ากองค์กร ผูว้ิจยัจึงเลือกตวัแปรน้ีเพ่ือวิเคราะห์มีว่าหากมี
ความสมัพนัธก์บัการคงอยูข่องพนกังานนั้น องคก์รควรจะนโยบายการบริหารทั้งในปัจจุบนัและการ
วางแผนในอนาคตเพื่อรองรับพนกังานรุ่นใหม่และเพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการพนักงานอยา่ง
เพียงพอในอนาคต 
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 ผูว้ิจยัจึงสรุปตวัแปรท่ีจะน ามาศึกษาในหัวขอ้วิจยัคร้ังน้ี ประกอบดว้ย ตวัแปรปัจจยั
ความพึงพอใจในงาน 3 ด้าน คือ 1) ความก้าวหน้าในการท างาน 2) ผูบ้ังคับบัญชา และ 3) 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน และปัจจยัความผกูพนัองคก์ร ดา้นการคงอยู ่ดงัสมมติฐาน ดงัน้ี 
 

2.4.1 การตั้งสมมตฐิาน 
สมมตฐิาน : ความพงึพอใจในงานด้านความก้าวหน้าในงานมคีวามสัมพนัธ์ต่อการคง

อยู่ของพนักงาน 
ผูว้ิจัยเห็นสอดคลอ้งกบันักวิจยั ธนพร ปทุมรังสรรค์ (2557) , รัตนา วงศ์สุทธิธรรม 

(2563), ดาวเดือนและชยัวฒัน์ (2561) และ ธญันาฏ ญาณพิบูลย ์(2556) ว่าความกา้วหนา้ในสายอาชีพ
ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและยงัส่งผลต่อการธ ารงอยูข่องพนกังานในระดบัท่ีสูง เน่ืองดว้ยจาก
สภาวะการแข่งขันในปัจจุบันท่ีการวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพ และการท่ีองค์กรให้การ
สนับสนุน พฒันาพนักงาน เพื่อให้พนักงานประสบความส าเร็จ และกา้วหน้าในต าแหน่งหนา้ท่ีใน
งาน ตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ถือว่าเป็นส่ิงหน่ึงท่ีดึงดูดพนักงานท่ีองค์กรต้องการและเสริมสร้าง
ก าลงัใจใหก้บัพนกังานในองคก์รในคงอยูต่่อไป จึงตั้งสมมติฐาน ดงัน้ี 

H1 : ความพึงพอใจในงาน ดา้นความกา้วหนา้ในงานมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกต่อการคง
อยูข่องพนกังาน 

 
สมมตฐิาน : ความพงึพอใจในงานด้านผู้บังคบับัญชามคีวามสัมพนัธ์ต่อการคงอยู่ของ

พนักงาน 
การส่ือสารและการมีความสมัพนัธท่ี์ดีกบัผูบ้งัคบับญัชา หรือหวัหนา้งาน เป็นส่ิงส าคญั

ในการท างานระหว่างหวัหนา้กบัลูกนอ้ง เพื่อผลลพัธ์ในการท างานออกมากไดต้รงตามเป้าหมายท่ี
วางไว ้จนประสบความส าเร็จ และยงัเป็นการและยงัสร้างความเช่ือมัน่ไวว้างใจในการท างาน ส่งผล
ต่อความความศรัทธา และความช่ืนชมในตวัหวัหน้าเอง ท่ีลูกนอ้งเห็นความสามารถและความตั้งใจ
ของหัวหน้าท่ีมีต่อหน่วยงาน จะท าให้พนักงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพ มีขวญัและก าลงัใจใน
การท างาน สร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน เกิดความพึงพอใจในการท างาน (ขนิษฐรั์ฐ อติชาตศรี
สกุล และณัฏฐา เทียนทอง , 2554) และผูว้ิจัยจึงเห็นสอดคล้องกบันักวิจยั ปุณิกา ปัญญาบวรภคั 
(2561), นิศาชล ภูมิพ้ืนผล (2559) และศิริพงษ ์สุนทรกิจ (2554) ว่าการท่ีพนกังานมีความพึงพอใจใน
งานดา้นผูบ้งัคบับญัชา จะส่งผลต่อความสมัพนัธท่ี์ดี และยงัส่งผลต่อการคงอยูข่องพนกังาน 

H2 : ความพึงพอใจในงาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชามีความสมัพนัธเ์ชิงบวกต่อการคงอยู่ของ
พนกังาน 
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สมมตฐิาน : ความพงึพอใจในงานด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมคีวามสัมพนัธ์ต่อ

การคงอยู่ของพนักงาน 
สภาพการท างาน (Working Conditions) ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน

ดา้นกายภาพ เช่น สภาพหอ้งท างาน อุณหภูมิ ความช้ืนอากาศ ท่ีเหมาะสม อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือใน
การท างานท่ีไดรั้บการส่งเสริมในการปฏิบติังานไดอ้ย่างเหมาะสม  และรวมถึงการจดัสรรชัว่โมง
การท างาน ช่วงเวลาพกั ซ่ึงถา้สภาพการท างานทั้งกายภาพและชีวภาพ จดัสรรให้อย่างเหมาะสม ก็
ยอ่มส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน และประสิทธิภาพการท างานไดใ้นระดบัท่ีดี (Locke,1968 อา้งใน 
พรภทัร์ รุ่งมงคลทรัพย ์2556) 

ดงันั้นผูว้ิจยัเห็นสอดคลอ้งกบันกัวิจยั ดาวเดือนและชยัวฒัน์ (2561), พิชญ์สิณี เสล่ียง
รังษี (2551) และนิศาชล ภูมิพ้ืนผล (2559) ว่าปัจจยัดา้นสภาพการท างานมีความสมัพนัธต่์อการคงอยู่
พนักงาน เน่ืองจากสภาวะปัจจุบนัดว้ยเหตุการณ์ต่างๆ รวมถึงโรคระบาด ท าให้หลายองค์กรตอ้ง
ปรับรูปแบบการท างาน รวมไปถึงสภาพการท างานใหส้อดคลอ้ง และรองรับกบัพนกังานมากยิง่ข้ึน 
จึงตั้งสมมติฐานดงัน้ี 

H3 : ความพึงพอใจในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ต่อการคงอยูข่องพนกังาน 

 
สมมตฐิาน : ด้านความผูกพนัด้านการคงอยู่มคีวามสัมพนัธ์ต่อการคงอยู่ของพนักงาน 
ความผูกพนัต่อองคก์ร (Organizational Commitment) เป็นการแสดงถึง การมัน่หมาย 

ความผูกพนั การให้สัญญา ซ่ึงเป็นตวัแปรโครงสร้างโดยรวม เป็นการตอบสนองท่ีเป็นความรู้สึก
ชอบท่ีมีต่อองค์การในภาพรวม เพื่อเป็นแรงขบัเคล่ือนร่วมกนัท่ีจะท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได ้
ดงันั้นผูว้ิจยัเห็นสอดคลอ้งกบันกัวิจยั ปุณิกา ปัญญาบวรภคั (2561) และนิศาชล ภูมิพ้ืนผล (2559) ว่า
ดา้นความผกูพนัดา้นการคงอยูม่ีความสมัพนัธต่์อการคงอยูข่องพนกังาน จึงตั้งสมมติฐานดงัน้ี 

H4 : ดา้นความผกูพนัดา้นการคงอยูม่ีความสมัพนัธ์เชิงบวกต่อการคงอยูข่องพนกังาน 
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บทที่ 3 
ระเบียบวธีิวจิยั 

 
 

การวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยูข่องพนกังานบริษทัลีสซ่ิงแห่งหน่ึงในประเทศ
ไทย” มีรายละเอียดของวิธีการดาเนินการวิจยั ดงัต่อไปน้ี 
 
 

3.1 รูปแบบการวจิยั  
การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เป็นการวิจยัท่ี

เน้นการใชข้อ้มูลท่ีเป็นตวัเลขยนืยนัความถูกตอ้งของขอ้คน้พบและขอ้สรุปต่างๆ ซ่ึงมีรูปแบบการ
วิจัยเป็นแบบการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใช้แบบสอบถาม (questionnaire) มา
ท าการศึกษาตวัแปรวิจยัน้ี ซ่ึงผูว้ิจยัไดเ้ลือกการวิจยัรูปแบบเชิงปริมาณเน่ืองจากสามารถใชอ้ธิบาย
หรือท านายพฤติกรรมของบุคคลในภาพกวา้ง และมุ่งเน้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขน ามา
วิเคราะห์หาข้อสรุปผลการวิจัยด้วยวิธีการทางสถิติ (Creswell, 1994)  และวิธีดังกล่าวมีขอ้ดีคือ 
ระยะเวลาในการเก็บขอ้มูลสั้น เป็นตวัแทนของประชากรยอ่ยขนาดเล็ก ไม่จ  าเป็นตอ้งมีการติดตาม 
จึงใชง้บประมาณในการวิจยัน้อยสามารถคาดการณ์ผลลพัธ์ของกลุ่มตวัอย่างจากประชากรได ้แต่มี
ขอ้เสียคือ ถา้หากส่ิงท่ีศึกษามีการเปล่ียนแปลงตามกาลเวลาก็อาจส่งผลให้ผลการศึกษาแตกต่าง
ออกไป 
 
 

3.2 ประชากรและการสุ่มตวัอย่าง 
ประชากรของงานวิจยั คือ กลุ่มพนักงานในบริษัทลีสซ่ิงแห่งหน่ึงในประเทศไทย 

จ  านวนทั้งหมด 1,100 คน (ขอ้มูล พนกังานบริษทั ณ วนัท่ี 30 มิถุนายน 2565) ทั้งท่ีปฏิบติังานในเขต
กรุงเทพและปริมณฑล และในพ้ืนท่ีต่างจงัหวดัโดยการเก็บขอ้มูลสุ่มแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น 
(Non-probability) แบบ ณ ช่วงเวลาใดช่วงเวลาหน่ึง (Cross-sectional Study)  

ขนาดกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาวิจยัน้ี ไดจ้ากการค านวณโดยใชสู้ตรการก าหนดขนาด
กลุ่มตวัอยา่งของ Yamane (1970) แบบทราบจ านวนประชากร ดงัต่อไปน้ี  
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n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
N = จานวนรวมทั้งหมดของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั (กลุ่มพนกังานในบริษทัลี

สซ่ิงแห่งหน่ึงในประเทศไทย 1,100 คน) 
e = ระดบัความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ียอมรับได ้(e = 0.05) 
ดงันั้น ผูว้ิจยัจะท าการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 294 คนข้ึนไป 

 
 

3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การวิจยัคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถามแบบประเมินดว้ยตนเอง (Questionnaire) โดยมีลกัษณะ

เป็นค าถามปลายปิด (Close-Ended Question) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล โดยผูว้ิจัยไดศ้ึกษา
แนวคิด ทฤษฎี และผลงานท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม โดยแบบสอบถาม
ไดแ้บ่งลกัษณะค าถามออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี  

ส่วนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคล เป็นขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ 
ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และอายุงาน โดยมีลกัษณะเป็นค าถามแบบเลือกตอบ (Check list) 
จ  านวน 5 ขอ้ โดยมีเกณฑใ์นการวดัดงัตาราง 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล  ระดับการวดั  
1.1) เพศ  Nominal Scale  
1.2) อาย ุ Ordinal Scale  
1.3) ระดบัการศึกษา  Ordinal Scale  
1.4) รายไดต่้อเดือน  Ordinal Scale  
1.5) อายงุาน  Ordinal Scale  

 
ส่วนท่ี 2  ความพึงพอใจในงานของพนักงาน ซ่ึงจะประกอบไปดว้ยองค์ประกอบ 3 

ดา้น ไดแ้ก่  1) ความกา้วหนา้ในการท างาน 2) ผูบ้งัคบับญัชา และ 3) สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
โดยใชม้าตรวดัของปริญญา สตัยธรรม (2550) 
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ส่วนท่ี 3 ความผกูพนัของพนกังาน ดา้นความผกูพนัดา้นการคงอยู่  โดยใชม้าตรวดัของ 
Aviad Bar-Haim (2019) 

ส่วนท่ี 4 การคงอยู่ของพนักงาน โดยใชม้าตรวดัของ Kyndt, Dochy, Michielsen และ
Moeyaert (2019) 

โดยส่วนท่ี 2 – 4 จะท าการวัดหรือประเมินค่าของข้อมูลให้ผูต้อบแบบสอบถาม
เลือกตอบตามความคิดเห็น ผูว้ิจยัก  าหนดระดบัความคิดเห็น โดยมีเกณฑ์การใหค้ะแนนในส่วนน้ีมี
มาตราวดัแบบ Likert scale จากคะแนน 1-5 (ช่วงห่างระดบัละ 1) ส าหรับตอบค าถามจะใชว้ิธีการ
ก าหนดค่าใหเ้ลือกตอบ โดย แบ่งออกเป็น 5 ตวัเลือก คือ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ดว้ย และไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง ซ่ึงค  าถามจะแบ่งออกเป็นทางบวกและทางลบ โดยแบ่งการใหค้ะแนน
เป็น 2 ลกัษณะ  
 

ระดับความคดิเห็น ข้อค าถามเชิงบวก ข้อค าถามเชิงลบ 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 5 5 

เห็นดว้ย 4 4 
ไม่แน่ใจ 3 3 
ไม่เห็นดว้ย 2 2 

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 1 1 
 
ผูว้ิจยัแบ่งช่วงระดบัคะแนนโดยใชเ้กณฑก์ารพิจารณาความกวา้งของแต่ละอนัตรภาค

ชั้น 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  = 
คะแนนสูงสุด − คะแนนต ่าสุด 

จ านวนชั้น
 

 

= 
(5−1)

5
 

= 0.8 
จากการค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้น ผูว้ิจยัจึงไดน้ าเอาค่าคะแนนท่ีไดม้าแบ่ง

ระดบัออกเป็น 5 ระดบั และก าหนดการใหค้วามหมายของแต่ละช่วงคะแนน ดงัน้ี 
คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 1.00 – 1.80 หมายความว่า ระดบัความเห็นต ่ามาก 
คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 1.81 – 2.60 หมายความว่า ระดบัความเห็นต ่า 
คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 2.61 – 3.40 หมายความว่า ระดบัความเห็นปานกลาง 
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คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 3.41 – 4.20 หมายความว่า ระดบัความเห็นสูง 
คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 4.21 – 5.00 หมายความว่า ระดบัความเห็นสูงมาก 
และได้ก  าหนดหลักเกณฑ์ในการให้ความหมายของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

(Correlation Coefficient) ระหว่างปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนกังานบริษทัลีสซ่ิงแห่งหน่ึงใน
ประเทศ (Salkind, 2000 อา้งถึงใน ธนพร ปทุมรังสรรค,์ 2557) โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

แสดงขนาดความสัมพันธ์และการแปลค่าความหมาย 
 

ขนาดความสัมพนัธ์  ความหมาย 
0.00 – 0.20 มีความสมัพนัธก์นัต ่ามาก 
0.21 - 0.40  มีความสมัพนัธก์นัต ่า 
0.41 – 0.60  มีความสมัพนัธก์นัปานกลาง 
0.61 - 0.80 มีความสมัพนัธก์นัสูง 

0.81 – 1.00  มีความสมัพนัธก์นัสูงมาก 

 
 

3.4 การวเิคราะห์ข้อมูล  
1. การวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่ออธิบายลกัษณะของ

ขอ้มูลทัว่ไป โดยน าเสนอในรูปแบบของ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย
(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

2. การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
2.1 การวิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis) ของชุดค าถามก่อนเพื่อ

วิเคราะห์องคป์ระกอบท่ีแทจ้ริงของตวัแปร 
2.2 การทดสอบความเช่ือมัน่ของมาตรวดั (Reliability) โดยการใช้ค่า 

Cronbach’s Alpha  
2.4 การวิเคราะห์หาความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั โดยใช้

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) เพื่อทาการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ 
(Regression Analysis) 

2.5 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Regression Analysis) เพื่อทดสอบ
สมมุติฐาน โดยก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติไวท่ี้ 0.05 
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บทที่ 4 
ผลการวจิยั 

 
 

จากวิธีการด าเนินการวิจยัท่ีไดอ้ธิบายไวใ้นบทท่ี 3 แลว้ ส าหรับในบทท่ี 4 น้ี จะเป็น
การน าเอาขอ้มูลท่ีไดจ้ากการส ารวจโดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) มาท าการวิเคราะห์และ
แสดงผลลพัธท่ี์ไดจ้ากงานวิจยั โดยผูว้ิจยัไดเ้ก็บขอ้มูลจากลุ่มตวัอยา่งประชากร จ  านวน 331 คน และ
ไดผ้ลการวิจยัดงัต่อไปน้ี 
 
 

4.1. ลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง (Demographic Data) 
ตวัแปรทางดา้นประชากรศาสตร์ท่ีใชใ้นงานวิจยัน้ี จะแบ่งออกเป็น 5 ตวัแปร ตามท่ีได้

มีการกล่าวถึงไวแ้ลว้ในบทก่อนหนา้น้ี โดยหลงัจากท่ีไดเ้ก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง และน ามาใชใ้น
งานวิจยัน้ีทั้งส้ิน 331 ตวัอยา่ง โดยสามารถแจกแจงภาพรวมของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามตวั
แปรทางดา้นประชากรศาสตร์ ไดด้งัตารางท่ี 4.1 
 
ตารางที่  4.1 ตารางแสดงภาพรวมของผู้ ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามตัวแปรทางด้าน
ประชากรศาสตร์ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 

หญิง 186 56.2 

ชาย 133 40.2 

อ่ืนๆ 12 3.6 

รวม 331 100.0 
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อาย ุ จ านวน (คน) ร้อยละ 

21- 30 160 48.3 

31- 40 142 42.9 

41- 50 21 6.3 

51 ข้ึนไป 8 2.4 

รวม 331 100.0 

 
ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากว่าปริญญาตรี 5 1.5 

ปริญญาตรี 257 77.6 

ปริญญาโท 69 20.8 

รวม 331 100.0 

 
รายได้ (เฉลีย่) จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากว่า15,000 บาท 9 2.7 

15,000-35,000 บาท 186 56.2 

35,001-55,000 บาท 62 18.7 

55,001 บาทข้ึนไป 74 22.4 

รวม 331 100.0 

 
อายุงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากว่า 5 ปี 133 40.2 

5-10 ปี 136 41.1 

11-15 ปี 46 13.9 

15 ปีข้ึนไป 16 4.8 

รวม 331 100.0 

 
จากตารางท่ี 4.1 ผูว้ิจยัสามารถสรุปขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่งท่ีผูว้จิยั

ไดท้  าการส ารวจไดด้งัน้ี กลุ่มประชากรส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 56.2  มีอายอุยูใ่นช่วง 
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21- 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 48.3 มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 77.6 มีรายไดเ้ฉล่ีย 
15,000-35,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 56.2 และมีช่วงอายุงาน 5-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 41.1 จากกลุ่ม
ตวัอยา่งทั้งส้ิน 331 คน 
 
 

4.2 การวเิคราะห์องค์ประกอบของตวัแปร (Factor Analysis) 
เพ่ือให้เห็นภาพรวมของตัวแปรทั้งหมดท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยันั้น ผูว้ิจ ัยได้ท าการ

วิเคราะห์องค์ประกอบของตวัแปรต่างๆ ท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ประกอบไปดว้ย ค  าถามส่วนแรก 
ความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ 1) ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน จ  านวน 7 ขอ้ 2) ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 
จ  านวน 9 ขอ้ 3) ดา้นสภาพการท างาน จ  านวน 7 ขอ้  ส่วนท่ีสอง ดา้นความผกูพนัด้านการคงอยูก่บั
องค์กร จ  านวน 6 ข้อ และ ส่วนสุดท้าย คือ การคงอยู่ของพนักงาน จ านวน 11 ข้อ ผูว้ิจัยจึงสรุป
รายละเอียดของตวัแปรและสัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนตวัแปรของตวัแปร ซ่ึงผูว้ิจยัจะใชใ้นการวิเคราะห์
ดว้ยโปรแกรม SPSS มี รายละเอียดดงัน้ี  
 
ตารางที่ 4.2  แสดงรายละเอยีดตวัแปรทั้งหมดทีเ่กีย่วข้องกบังานวจิยั 
สัญลกัษณ์ รายการตวัแปร Variable List 

Independent Variables 

JC13 ความกา้วหนา้ในการท างาน Career Progression 

JC14 ความกา้วหนา้ในการท างาน Career Progression 

JC15 ความกา้วหนา้ในการท างาน Career Progression 

JC16 ความกา้วหนา้ในการท างาน Career Progression 

JC17 ความกา้วหนา้ในการท างาน Career Progression 

JC18 ความกา้วหนา้ในการท างาน Career Progression 

JC19 ความกา้วหนา้ในการท างาน Career Progression 

JD20 ผูบ้งัคบับญัชา Supervisor 

JD21 ผูบ้งัคบับญัชา Supervisor 

JD22 ผูบ้งัคบับญัชา Supervisor 

JD23 ผูบ้งัคบับญัชา Supervisor 

JD24 ผูบ้งัคบับญัชา Supervisor 

JD25 ผูบ้งัคบับญัชา Supervisor 
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JD26 ผูบ้งัคบับญัชา Supervisor 

JD27 ผูบ้งัคบับญัชา Supervisor 

JD28 ผูบ้งัคบับญัชา Supervisor 

JE29 สภาพแวดลอ้มในการท างาน Working Environment 

JE30 สภาพแวดลอ้มในการท างาน Working Environment 

JE31 สภาพแวดลอ้มในการท างาน Working Environment 

JE32 สภาพแวดลอ้มในการท างาน Working Environment 

JE33 สภาพแวดลอ้มในการท างาน Working Environment 

JE34 สภาพแวดลอ้มในการท างาน Working Environment 

JE35 สภาพแวดลอ้มในการท างาน Working Environment 

CC7 ความผูกพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร  Continuance Commitment 

CC8 ความผูกพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร  Continuance Commitment 
CC9 ความผูกพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร  Continuance Commitment 

CC10 ความผูกพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร  Continuance Commitment 

CC11 ความผูกพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร  Continuance Commitment 
CC12 ความผูกพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร  Continuance Commitment 

Dependent Variable 

R1 การคงอยูข่องพนกังาน Retention 

R2 การคงอยูข่องพนกังาน Retention 

R3 การคงอยูข่องพนกังาน Retention 

R4 การคงอยูข่องพนกังาน Retention 

R5 การคงอยูข่องพนกังาน Retention 

R6 การคงอยูข่องพนกังาน Retention 

R7 การคงอยูข่องพนกังาน Retention 

R8 การคงอยูข่องพนกังาน Retention 

R9 การคงอยูข่องพนกังาน Retention 

R10 การคงอยูข่องพนกังาน Retention 

R11 การคงอยูข่องพนกังาน Retention 
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จากนั้นได้ท าการตรวจสอบความเหมาะสมของการวิเคราะห์องค์ประกอบเพ่ือหา
โครงสร้างท่ีแท้จริง จากค่า KMO (Kaiser-Mayer-Olkinn) โดยข้อมูลท่ีมีความเหมาะสม ท่ีจะใช้ 
Factor analysis นั้น จะต้องมีค่า KMO ไม่ต ่ากว่า 0.5 และยิ่งค่า KMO มีค่าเข้าใกล ้1 มากข้ึน ซ่ึง
หมายความว่าขอ้มูลชุดนั้น มีความเหมาะสมท่ีจะท า Factor analysis มากข้ึนดว้ยเช่นกนั (กลัยา วิ
นิชยบ์ญัชา, 2546) โดยการตรวจสอบขอ้มูลชุดค าถามวิจยั พบว่า ไดค่้า  KMO ของชุดขอ้มูล เท่ากบั 
0.898  และค่า Barlett’s Test Sphericity ของปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน ดา้นความผูกพนัดา้น
การคงอยูก่บัองคก์ร  และดา้นการคงอยูข่องพนกังานมีค่า Significant เท่ากบั 0.000 ทุกตวั ซ่ึงต ่ากวา
ระดบันัยส าคญั 0.05 ผูว้ิจยัจึงน าขอ้มูลดงักล่าวน้ีมาวิเคราะห์หาโครงสร้างท่ีแทจ้ริงของตวัแปรตน้
และตวัแปรตามในขั้นตอนต่อไป 
 
ตารางที่ 4.3  แสดงรายละเอยีดค่า KMO ของชุดข้อมูลและค่า Barlett’s Test Sphericity 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .898 

Bartlett's Test of Sphericity 

Approx. Chi-Square 9151.936 

df 780 

Sig. .000 

 
ผูว้ิจยัท าการตรวจสอบความเหมาะสมของการวิเคราะห์องคป์ระกอบเพื่อหาโครงสร้าง

ท่ีแทจ้ริง ดว้ยวิธี Principle Component Analysis เพื่อหาจ านวนองคป์ระกอบท่ีเกิดจากตวัแปรต่างๆ 
โดยก าหนดค่า Eigen value เท่ากบั 1 ซ่ึงเป็นค่าต ่าสุดท่ีใชใ้นการควบคุมจ านวนขององค์ประกอบ 
จากนั้นจึงก  าหนดให้โปรแกรม SPSS ท าการหมุนแกนดว้ยวิธี Varimax เพ่ือค านวณหาค่าน ้ าหนกั
ของปัจจยัในแต่ละองค์ประกอบ ผลลพัธ์ไดป็้นค่า Communalities ซ่ึงป็นค่าความแปรปรวนท่ีเกิด
จากองคป์ระกอบร่วมและค่าน ้ าหนกัองคป์ระกอบ (Factor Loading) ผลของการใช ้Factor Analysis 
โดยผูว้ิจยได้พิจารณาค่าน ้ าหนักขององค์ประกอบต่างๆ ว่าตัวแปรใดมีค่ามากท่ีสุดจะอยู่ ท่ี
องค์ประกอบใด ให้จดัตวัแปรไวใ้นองค์ประกอบนั้น แต่ตอ้งมีค่าน ้ าหนักของแต่ละองค์ประกอบ
มากกว่า 0.5 ข้ึนไป (Hair, Black, Babin, และAnderson, 2010) ซ่ึงจะแสดงให้เห็นว่าตวัแปรต่างๆ มี
ความเท่ียงตรง ดงันั้น ผูว้ิจยัไดท้  าการตดัขอ้ค าถามบางขอ้ และมีการจดักลุ่มตวัแปรใหม่ตามผลการ
วิเคราะห์เบ้ืองตน้ เพ่ือให้ไดเ้ป็นกลุ่มตวัแปรท่ีมีความเหมาะสมเพ่ือหาความสัมพนัธ์ของแต่ละกลุ่ม
ตวัแปรในขั้นตอนต่อไป 
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ตารางที่ 4.4  ตารางทีแ่สดงผลลพัธ์จากการท า Factor Analysis ของกลุ่มตวัแปร (คร้ังที่ 1) 
Rotated Component Matrixa 

 Factor 
Component 

1 2 3 4 5 

JD21 .889         

JD24 .837         

JD20 .825         

JD26 .811         

JD23 .791         

JD22 .783         

JD28 .738         

JD27 .686         

JD25 .681         

R1   .808       

R8   .783       

R4   .765       

R6   .738       

R5   .729       

R10   .715       

CC10   .678       

R7   .667       

R9   .519       

R2           

JC14           

R11           

R3           

JC16     .758     

JC18     .721     

JC13     .721     

JC17     .662     

JC19     .602     

JC15     .520     

JE34           

JE29       .774   

JE30       .734   

JE31       .686   

JE32       .613   

JE35       .516   

JE33           

CC12         .716 

CC7         .700 

CC8         .676 

CC9         .561 

CC11           
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จากตาราง 4.4 การท า Factor Analysis ของกลุ่มตวัแปร (คร้ังท่ี 1) พบว่า ขอ้ค  าถาม R2, 
R3, R11, JC14, JE33, JE34 และ CC11 มีค่า Factor Loading ต ่ากว่า 0.5 ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นถึงความไม่
สอดคลอ้งกนัของกลุ่มค าถาม ผูว้ิจยัจึงพิจารณาตดัค าถามดงักล่าวเหล่าน้ีออกจากงานวิจยั นอกจากน้ี 
ค  าถาม CC10 มีค่า factor loading อยู่ในกลุ่มเดียวกันใน Retention ซ่ึงกลุ่มค าถามดังกล่าวไม่มี
ความสัมพนัธ์กนัในเชิงเน้ือหา ผูว้ิจยัจึงตดัค  าถามดงักล่าวเหล่าน้ีออกจากงานวิจยั เพ่ือไม่ให้กลุ่ม
ค าถามทบัซอ้นกนั 
 
ตารางที่ 4.5  ตารางทีแ่สดงผลลพัธ์จากการท า Factor Analysis ของกลุ่มตวัแปร (คร้ังที่ 2) 

Rotated Component Matrixa  

  
Component 

 

1 2 3 4 5 
 

JD21 .890         

J_Supervisor 

JD24 .839         

JD20 .826         

JD26 .816         

JD23 .792         

JD22 .784         

JD28 .740         

JD27 .706         

JD25 .683         

R1   .807       

Retention 

R8   .800       

R4   .756       

R6   .726       

R10   .724       

R5   .721       

R7   .686       

R9   .539       

JC16     .791     

J_Career 

JC18     .746     

JC17     .733     

JC13     .703     

JC19     .580     

JC15     .522     

JE29       .775   

J_Environtment 
JE30       .734   

JE31       .686   

JE32       .672   

JE35       .516   

CC7         .760 
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CC8         .730 

OC_Continuance CC12         .719 

CC9         .589 

 
จากท่ีผูว้ิจยัไดต้ดัขอ้ค าถามบางขอ้จากตารางท่ี 4.4 ไปแลว้ และไดท้ า Factor Analysis 

ของกลุ่มตวัแปรอีกคร้ัง หลงัจากตดัขอ้ค าถามออกไป (คร้ังท่ี 2) และพบว่าองคป์ระกอบ Factor  มีค่า 
Factor Loading มากกว่า 0.5 และไม่เกิดการ cross loading ขององค์ประกอบตวัแปรแต่ละตวั โดยมี
รายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

จากตาราง 4.5  พบว่า กลุ่มตัวแปรทั้งหมด มีค่า Factor Loading สูงกว่า 0.5 ทุกตัว 
ดงันั้นองคป์ระกอบของตวัแปรแต่ละกลุ่มมีซ่ึงความสัมพนัธร่์วมกนัในทิศทางเดียวกนั และแบ่งตวั
แปรออกเป็น 5 กลุ่ม คือ 1) ผูบ้งัคบับญัชา (J_Supervisor)  2) ความกา้วหนา้ในการท างาน (J_Career)  
3) สภาพแวดล้อมในการท างาน (J_Environtment)  4) ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์กร 
(OC_Continuance) และ 5) การคงอยูข่องพนกังาน (Retention) 

- ความพึงพอใจในงาน ด้านผูบ้ังคบับัญชา (J_Supervisor) ยงัคงมีจ  านวนขอ้ค าถาม
เช่นเดิม คือ 9 ขอ้ โดยไม่เกิดการ cross loading และมีค่า Factor Loading มากกว่า 0.5 ทั้งหมด ไดแ้ก่ 
JD20, JD21, JD22, JD23, JD24, JD25, JD26, JD27 และ JD28 

- ความพึงพอใจในงาน ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน (J_Career) เหลือเพียง 6 ขอ้
ค  าถาม ไดแ้ก่ JC16, JC18, JC17, JC13, JC19 และ JC15 

- ความพึงพอใจในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (J_Environtment) เหลือเพียง 
5 ขอ้ค  าถาม ไดแ้ก่ JE29, JE30, JE31, JE32 และ JE35 

- ความผูกพนั ด้านการคงอยู่กบัองค์กร (OC_Continuance) เหลือเพียง 4 ข้อค าถาม 
ไดแ้ก่ CC7, CC8, CC12 และ CC9 

- การคงอยู่ของพนักงาน (Retention)  เหลือเพียง 8 ขอ้ค  าถาม ไดแ้ก่ R1, R8, R4, R6, 
R10, R5, R7 และ R9 
 
 

4.3 การทดสอบความน่าเช่ือถือของมาตรวดั (Reliability) 
จากการวิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis) ผูว้ิจยัไดน้ าค  าถามท่ีผา่นกระบวนการ

วิเคราะห์องค์ประกอบน้ี มาทดสอบหาความเช่ือมัน่ของมาตรวดั (Reliability) เพื่อให้สามารถน า
ขอ้มูลเหล่าน้ีไปใชใ้นการวิเคราะห์และน าไปอธิบายหาความสัมพนัธ์ ของตวัแปรตน้และตวัแปร
ตามไดอ้ยา่งมีความน่าเช่ือถือ โดยมีค่าความน่าเช่ือถือสมัประสิทธ์ิอลัฟาท่ีมากกว่า 0.7 ซ่ึงถือว่าปัจจยั
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ดงักล่าวมีความน่าเช่ือถือของขอ้มูล (Nunnally, 1978) และจากการทดสอบหาความเช่ือมัน่ของมาตร
วดั (Reliability) พบว่าตวัแปรทุกตวัท่ีน ามาทดสอบ มีค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟามากกว่า 0.7 ซ่ึงถือว่า
สามารถน าไปวิเคราะห์และอธิบายความสมัพนัธไ์ดใ้นขั้นตอนต่อไป 
 
ตารางที่ 4.6  ตารางแสดงผลทดสอบหาความเช่ือมัน่ของมาตรวดั (Reliability) และค่า Cronbach's 
Alpha 

Reliability Statistics  

สัญลกัษณ์ รายการตวัแปรปัจจยั  
Cronbach’s 

Alpha 
จ านวน
ข้อ 

J_Career ความกา้วหนา้ในการท างาน .845 6 ขอ้ 

J_Supervisor ผูบ้งัคบับญัชา .942 9 ขอ้ 

J_Environtment สภาพแวดลอ้มในการท างาน .800 5 ขอ้ 

OC_Continuance ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร .729 4 ขอ้ 

Retention การคงอยูข่องพนกังาน .913 8 ขอ้ 

 
 

4.4 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ของกลุ่มตวัแปร (Correlation Analysis) 
หลงัจากท่ีไดท้ าการวิเคราะห์องคป์ระกอบของตวัแปรและทดสอบความน่าเช่ือถือของ

มาตรวดั ในทุกๆ ปัจจยัแลว้จึงไดท้ าการรวมคะแนนจาก กลุ่มตวัแปรของแต่ละปัจจยัเพื่อใช้เป็น
คะแนนตวัแทน (ค่าเฉล่ีย) ของตวัแปรหลกัในการน ามาวิเคราะห์หาความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่มปัจจยั 
หรือตวัแปรหลกัทั้งหมดในงานวิจยั ดว้ยวิธี Bivariate Correlation ท่ีสามารถระบุความสัมพนัธ์ต่อ
กันโดยแยกเป็นคู่ๆ ด้วยค่า สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Pearson Correlation) รายละเอียดดงัตาราง
ต่อไปน้ี 
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ตารางที่  4.7  ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สหสัมพันธ์ 
(Correlation Analysis) 

Correlations 

  Mean SD. J_Supervisor J_Career J_Environtment OC_Continuance 

J_Supervisor 33.103 7.386         
J_Career 19.991 4.528 .513**       
J_Environtment 19.076 3.371 .384** .473**     
OC_Continuance 14.707 2.752 .094 .258** .318**   
Retention 27.045 6.659 .490** .452** .455** .372** 

N = 331 *p < 0.05, **p < 0.01, ***p < 0.001 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
จากตารางท่ี 4.7  พบว่า ระดบัความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างต่อความพึงพอใจในงาน 

ดา้นผูบ้งัคบับญัชา อยู่ในระดบัเห็นดว้ย โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั  33.10 รองลงมาคือ ดา้นการคงอยูก่บั
องค์กร  อยู่ในระดบัเห็นดว้ย โดยมีค่าเฉล่ีย 27.04 ความพึงพอใจในงาน ดา้นความกา้วหน้าในการ
ท างาน อยูใ่นระดบัค่อนขา้งเห็นดว้ย โดยมีค่าเฉล่ีย 19.99  ความพึงพอใจในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งเห็นดว้ย โดยมีค่าเฉล่ีย 19.07 และ ความผกูพนัดา้นการคงอยู่  อยู่
ในระดบัค่อนขา้งเห็นดว้ย โดยมีค่าเฉล่ีย 14.70 ตามล าดบั 

เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Pearson Correlation) ระหว่างตวัแปรต่างๆ 
ดังตารางท่ี 4.7 พบว่าความพึงพอใจในงาน ด้านผู ้บังคับบัญชา ( r = .  490, p < 0.001) , ด้าน
ความกา้วหนา้ในการท างาน (r = .452, p < 0.001), ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (r = .455, p < 
0.001) และ ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร (r = .372, p < 0.001) มีความสมัพนัธก์ารคงอยูข่อง
พนักงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.001 นอกจากน้ี เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหว่างตวั
แปรตน้ พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน (Pearson Correlation) ระหว่างตวัแปรตน้ สูงสุด 
คือ 0.513 ซ่ึงต ่ากว่า 0.80 ดงันั้นจึงไม่น่าจะเกิดปัญหาความสัมพนัธ์เชิงเส้นพหุ (Multicollinearity) 
(Hair, 2010) 
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4.5 การวเิคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) 
ผูว้ิจยัใชต้วัแปรปัจจยัทั้งหมดในการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple  Regression 

Analysis) ดว้ยวิธี Linear Regression แบบวิเคราะห์ตวัแปรทั้งหมดในคราวเดียว (All Enter) ไดโ้ดย
ก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติไวท่ี้ p < 0.05  ผลลพัธด์งัน้ี 
 
ตารางที่ 4.8 ตารางแสดงรูปแบบการใช้ข้อมูลในการท า Linear Regression Analysis 

Variables Entered/Removedb 
Model Variables Entered Variables Removed Method 

  1 

OC_Continuance2, 
J_Supervisor2, 
J_Environtment2, 
J_Career2a 

. Enter 

a. All requested variables entered. 
b. Dependent Variable: Retention2 

 
จากตารางท่ี 4.8 จะเห็นไดว้่าเป็นการใส่ขอ้มูลตวัแปรอิสระทั้งหมดในคราวเดียวใน

กลุ่มเดียวกนัซ่ึงตวัแปรอิสระทั้งหมดจะถูกใชเ้ป็นตวัแปรตน้ส าหรับการวิเคราะห์ 
 
ตารางที่ 4.9 ตารางแสดงตวัแบบสรุปพยากรณ์จากการวเิคราะห์การถดถอย (Regression)  

Model Summary 

Model R 
R 

Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error 
of the 

Estimate 

Change Statistics 
R Square 
Change 

F Change df1 df2 
Sig. F 

Change 
1 .630a .397 .390 5.20216 .397 53.690 4 326 .000 

a. Predictors: (Constant), OC_Continuance, J_Supervisor, J_Environtment, J_Career 
 

จากตารางท่ี 4.9 สามารถอธิบายไดว้่า ตวัแปรอิสระหรือตวัแปรตน้ สามารถอธิบายผล
ของตวัแปรตามได ้39.7% 
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ตารางที่ 4.10 ผลการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Linear Regression Analysis) ที่มตีวั
แปรตามคือ การคงอยู่ของพนกังาน (Retention) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) -2.479 2.106   -1.177 .240 
J_Supervisor .294 .046 .327 6.377 .000 
J_Career .193 .080 .131 2.427 .016 
J_Environtment .374 .101 .189 3.690 .000 
OC_Continuance .598 .111 .247 5.378 .000 

a. Dependent Variable: Retention2 
 

เพื่อทดสอบสมมติฐานของงานวิจัย ผูว้ิจัยได้ใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) ด้วยวิธี Linear Regression แบบวิเคราะห์ตัวแปรทั้งหมดในคราว 
เดียว (All Enter) โดยพบว่า ปัจจยัความพึงพอใจในงานและความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร มี
ผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ได้แก่ ปัจจัยความพึงพอใจในงาน ด้าน
หวัหนา้งาน (β = 0.327, p< 0.05) รองลงมาเป็นความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร (β = 0.247, p< 
0.05)  ปัจจยัความพึงพอใจในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (β = 0.189, p< 0.05) และ ดา้น
ความกา้วหน้าในการท างาน (β = 0.131, p< 0.05) โดยตวัแปรตน้ทั้งหมดน้ีสามารถอธิบายผลของ
ตวัแปรตามได ้ร้อยละ 39.7 (R² = .397) ซ่ึงผลการทดสอบเป็นไปตามตารางท่ี 4.10 แสดงผลการ
วิเคราะห์ ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)และจากผลการทดสอบทั้งหมด 
สามารถสรุปเป็นผลการทดสอบสมมุติฐานในแต่ละขอ้ได ้ดงัตารางต่อไปน้ี 
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ตารางที่ 4.11 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมตฐิานงานวจิยั 

สมมตฐิานการวจิยั 
ผลการ
ทดสอบ 

H1 : ความพึงพอใจในงานใน(Job Satisfaction) ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน(Career 
Progression) มีผลเชิงบวกต่อการคงอยูข่องพนกังาน(Retention) 

สนบัสนุน 

H2 : ความพึงพอใจในงานใน(Job Satisfaction) ดา้นผูบ้งัคบับญัชา(Supervisor) มีผลเชิงบวกต่อ
การคงอยูข่องพนกังาน(Retention) 

สนบัสนุน 

H3 : ความพึงพอใจในงานใน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน(Working Environment) มีผล
เชิงบวกต่อการคงอยูข่องพนกังาน(Retention) 

สนบัสนุน 

H4 : ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร(Continuance Commitment) มีผลเชิงบวกต่อการคงอยู่
ของพนกังาน(Retention) 

สนบัสนุน 
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บทที่ 5 
อภปิรายผล และ ข้อเสนอแนะ 

 
 

การศึกษาวิจยัเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยูข่องพนกังานบริษทัลีสซ่ิงแห่งหน่ึงใน
ประเทศ” เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล โดยไดอ้ภิปรายผลการศึกษา ขอ้จ  ากดัในงานวิจยั และขอ้เสนอแนะส าหรับผูบ้ริหาร 
รวมไปถึงนักวิจยัท่านอ่ืนๆในอนาคตท่ีจะท าการศึกษาเร่ืองท่ีคลา้ยและสอดคลอ้งกนั เพื่อต่อยอด
ส าหรับงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในอนาคตไวด้งัน้ี 
 
 

5.1 อภปิรายผลการศึกษา 
 
ส่วนที่ 1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง 
 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ของกลุ่มตวัอยา่งพนกังานเอกชน กลุ่มบริษทัลีสซ่ิงแห่ง
หน่ึง ในประเทศไทยพบว่า กลุ่มประชากรส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 56.2)  มีอายุอยู่ในช่วง 
21- 30 ปี (ร้อยละ 48.3) จบการการศึกษาระดบัปริญญาตรี (ร้อยละ 77.6)  มีรายไดต่้อเดือนเฉล่ียอยู่
ระหว่าง 15,000-35,000 บาท (ร้อยละ 56.2) และมีอายุงาน 5-10 ปี (ร้อยละ 41.1) จากกลุ่มตวัอยา่ง
จ านวน 331 คน 
 
ส่วนที่ 2 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน  
 จากการทดสอบสมมติฐานปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานบริษทัลีสซ่ิงแห่ง
หน่ึงในประเทศไทย มีผลการทดสอบสมมติฐานดงัต่อไปน้ี 
 
สมมตฐิานที่ 1  ความพงึพอใจในงานใน(Job Satisfaction) ด้านความก้าวหน้าในการท างาน (Career 
Progression) มผีลเชิงบวกต่อการคงอยู่ของพนักงาน (Retention) 
 ผลการวิจยัพบว่า ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ในดา้นความกา้วหนา้ในการ
ท างาน(Career Progression) มีผลเชิงบวกต่อการคงอยู่ของพนักงาน (Retention) (β = 0.131, p< 
0.05) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ ธนพร ปทุมรังสรรค ์
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(2557), ดาวเดือนและชยัวฒัน์ (2561), รัตนา วงศสุ์ทธิธรรม (2563) และธญันาฏ ญาณพิบูลย ์(2556)  
ท่ีพบว่าความกา้วหนา้ในสายอาชีพมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูใ่นองคก์ร จึงเห็นไดว้่าหากองคก์ร
ตอ้งการดึงดูดใหพ้นกังานคงอยูก่บัองคก์รไดใ้นระยะเวลานานๆ และลดจ านวนสถิติการลาออกของ
พนกังาน จึงควรจะเร่ิมท่ีการสร้างความพึงพอใจในดา้นต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นนโนบายการบริหารบุคคล
และท่ีส าคญัพบว่าปัจจยัตอ้งใหค้วามส าคญัเป็นล าดบัแรกๆ ก็คือ ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ และใน
ส่วนของค่าเฉล่ีย (Mean) เท่ากบั 19.991 พบว่า มีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัสอง จากค่าเฉล่ียทั้ง 4 ตวัแปร 
และเมื่อพิจาณาขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ “ท่านพอใจในการท างานปัจจุบนัเพราะ ไดรั้บการ
ฝึกอบรมเพิ่มความรู้และทกัษะต่างๆใหม้ากข้ึนเสมอ” และ ข้อค าถาม “การเลื่อนต าแหน่งใน
ปัจจุบนัของท่าน เป็นไปอย่างมีระบบ และมีความเหมาะสม” นัน่แสดงใหเ้ห็นว่าภายในองคก์รควร
ส่งเสริมใหค้วามส าคญักบัความกา้วหน้าในการท างาน การพฒันาทกัษะความรู้ใหก้บัพนักงาน และ
ควรท่ีจะก าหนดนโนบาย ความชดัเจน ดา้นการเล่ือนต าแหน่ง การเติบโตภายในองค์กร ซ่ึงหาก
องคก์รมีการสนนัสนุนท่ีมากข้ึนก็จะสามารถช่วยใหค่้าเฉล่ีย (Mean) เพ่ิมข้ึน พนกังานรู้สึกพึงพอใจ
ในงาน การลาออกก็จะลดลง 
 ดงันั้นจากผลงานวิจยัน้ี แสดงให้เห็นว่าความพึงพอใจในงาน ดา้นความกา้วหน้าใน
การท างาน ส่งผลต่อการคงอยูข่องพนกังาน ท่ีท าใหพ้นกังานในองคก์รเกิดความรู้สึกความมัน่ใจใน
สถานะภาพองค์กรและมีความรู้มัน่คงในอาชีพ พร้อมจะท างานเพ่ือผลส าเร็จขององค์กรและเพ่ือ
ผลส าเร็จของตวัพนักงานเองและท่ีส าคญัองค์กรควรจะเสริมสร้าง สนับสนุน และพฒันาทกัษะใน
สายอาชีพต่างๆของพนักงาน เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงและการขยายตวัทางเศรษฐกิจ ท่ีป้องกนั
ไม่ให้องค์กรคู่แข่งดึงตวัพนกังานท่ีมีประสิทธิภาพขององคก์รไปได ้ทั้งน้ียงัเป็นการสร้าง เส้นทาง
การเติบโต มีความกา้วหน้าในหน้าท่ีการท างานในระดบัต าแหน่งท่ีสูงข้ึนไปให้และพนักงานก็ยงั
อยากท่ีจะคงอยู่กบัองคก์รท่ีให้ความความส าคญัดา้นการพฒันาและสร้างโอกาสความกา้วหนา้ใน
อาชีพการท างานเช่นกนั   
 ซ่ึงสอดคล้องกับทฤษฎีการรักษาพนักงานให้คงอยู่  Theory model of retention 
(Taunton, Krampitz และ Wood, 1989) ในส่วนของปัจจัยดา้นคุณลกัษณะองค์การ (Organization 
Characteristics) ท่ีกล่าวว่า โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง และการสร้างความกา้วหนา้ในอาชีพ เป็นส่ิง
ท่ีท าให้พนักงานคงอยูใ่นงาน และสอดคลอ้งกบั Frederic Herberg (1959) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบั
แรงจูงใจท่ีท าใหบุ้คลคลคงอยูใ่นงาน โดยใชท้ฤษฎีสองปัจจยั (Herzberg’s Two-Factor Theory) ใน
การสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงาน คือ ปัจจัยด้านแรงจูงใจ (Motivators Factors) เป็นปัจจยัท่ี
เก่ียวขอ้งกบัลกัษณะงานโดยตรง ท่ีแสดงถึงทศันคติต่อการท างานท่ีเป็นเชิงบวกต่องานท่ีท า ซ่ึงตอ้ง
รักษาสมดุลระหว่างสองปัจจยัน้ีทั้งเสริมสร้างความพอใจในงาน ไม่ว่าจะเป็นลกัษณะรูปแบบงาน 
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ส่งเสริมปัจจยัในการด ารงชีวิต พร้อมทั้งสนบัสนุนส่งเสริมในอาชีพ และมีความสมัพนัธท่ี์ดีระหว่าง
หวัหนา้งาน เพ่ือนร่วมงาน เป็นตน้ ฉะนั้นจะเห็นไดว้่าปัจจยัดา้นแรงจูงใจเป็นปัจจยัในดา้นการการ
ส่งเสริมความกา้วหนา้ในอาชีพ จะส่งผลใหพ้นกังานในองคก์รเกิดความพึงพอใจ เพื่อตอบสนองต่อ
ความตอ้งการ ความพึงพอใจ และสามารถท่ีจะท่ีปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มประสิทธิภาพ 
 
สมมติฐานที่ 2  ความพึงพอใจในงาน(Job Satisfaction) ด้านผู้บังคบับัญชา (Supervisor) มีผลเชิง
บวกต่อการคงอยู่ของพนักงาน(Retention) 
 ผลการวิจัยพบว่ าความพึงพอใจในงาน( Job Satisfaction)  ด้านผู ้บังคับบัญชา
(Supervisor) มีผลเชิงบวกต่อการคงอยู่ของพนักงาน (Retention) (β = 0.327, p< 0.05) ซ่ึงเป็นไป
ตามสมมติฐานการวิจัยท่ีตั้ งไว ้ซ่ึงสอดคลอ้งกับผลงานวิจัยของ ปุณิกา ปัญญาบวรภัค (2561), 
นิศาชล ภูมิพ้ืนผล (2559) และศิริพงษ์ สุนทรกิจ (2554) ได้ศึกษาปัจจยัความพึงพอใจในงานท่ีมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อการคงอยู่ในงาน พบว่า ปัจจยัความพึงพอใจในงานดา้นผูบ้งัคบับญัชาภายใน
องค์กร มีผลเชิงบวกต่อการคงอยู่ของพนักงาน และสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกนั และมีความ
คิดเห็นสอดคลอ้งกนัว่า ซ่ึงปัจจยัน้ีส่งผลท าให้พนกังานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อองค์กร การไดรั้บ
การยอมรับจากหัวหน้างาน การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหัวหนา้งาน รวมไปถึงทศันคติและหลกัการ
บริหารงานของหวัหน้างาน ซ่ึงผลลพัทท่ี์ไดน้อกจากพนกังานจะสามารถปฏิบติังานร่วมกบัหัวหน้า
งานไดอ้ยา่งราบร่ืนแลว้นั้น พนกังานยงัรู้สึกภาคภูมิใจกบัผลงานท่ีประสบผลส าเร็จ และพร้อมท่ีจะ
คงอยู่กบัองค์กรแห่งน้ีเพ่ือสร้างความส าเร็จให้กบัตนเองต่อไป นอกจากน้ีผลพลอยไดคื้อการโนม้
น้าวให้เพ่ือนพนักงานทั้งในองค์กรและภายนอกองค์กร ให้ไดรั้บรู้และทราบว่าองค์กรแห่งน้ีเป็น
องค์กรท่ีดีส าหรับพนักงานทุกคน ก็ยิ่งสร้างความภาคภูมิใจในองค์กรและเสริมสร้างการคงอยูใ่น
องค์กรของพนกังานอีกดว้ย และในส่วนของค่าเฉล่ีย (Mean) เท่ากบั 33.103 พบว่า มีค่าเฉล่ียสูงสุด
จากค่าเฉล่ียทั้ง 4 ตวัแปร นัน่แสดงใหเ้ห็นว่า ความพึงพอใจในงานดา้นผูบ้งัคบับญัชามีผลต่อการคง
อยูใ่นงานของพนกังานในองคก์รน้ีมากท่ีสุด และเม่ือพิจาณาขอ้ค าถามท่ีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ “หัวหน้า
งานมีความใกลช้ิดและเป็นกนัเองกบัท่าน” แสดงให้เห็นว่าองค์กรตอ้งรักษาและเสริมสร้างการ
ส่ือสาร การมีสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างพนักงานและผูบ้ังคบับัญชา ท่ีจะคอยช่วยสร้างความรู้สึกท่ีดี 
ความรู้สึกพึงพอใจในงานท่ีท าอยู่ ท าให้อยากท่ีจะท างานอยู่กบัองคก์รแห่งน้ี อตัราการลาออกก็จะ
ลดลง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีการรักษาพนักงานให้คงอยู่ (Theory model of retention) ปัจจยัดา้น
คุณลกัษณะผูบ้ริหาร (Manager Characteristics) และทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (Two - Factor 
Theory) ดา้นปัจจยัค  ้ าจุน (Hygiene Factors)ในลกัษณะของผูบ้ริหาร หัวหน้างาน รูปแบบของภาวะ
ผูน้  า ทัศนะคติของผูน้  า การมีนโยบายการบริหารท่ีชัดเจน มีความยุติธรรม รับฟัง และพร้อม
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สนบัสนุนพนกังานในองคก์ร ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลใหพ้นกังานยอมรับนบัถือ เช่ือมัน่ ในตวัผูบ้ริหาร
และหัวหน้างาน รวมไปถึงการรับฟัง การส่ือสาร ระหว่างองคก์ร หัวหน้างาน และสร้างการมีส่วน
ร่วมใหแ้ก่กนั เพ่ือใหพ้นกังานรู้สึกถึงการรับการยอมรับ ความไวว้างใจ ในการท างาน 
 ดงันั้นจากผลงานวิจยัน้ี แสดงใหเ้ห็นว่าความพึงพอใจในงาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา มีผล
เชิงบวกต่อการคงอยูข่องพนกังาน โดยการมีความสมัพนัธท่ี์ดีต่อกนั ส่ือสารระหว่างกนั รับฟังความ
คิดเห็น ให้พนักงานมีส่วนร่วมในกิจกรรม มีส่วนร่วมในการวางแผนงาน หรือการมอบอ านาจการ
ตดัสินใจตามท่ีเหมาะสมและสมควร และท่ีส าคญัการท่ีพนักงานหรือลูกน้อง รับรู้และรู้สึกไดถึ้ง
ความมีศีลธรรม ยุติธรรม ของหัวหนา้งาน ในการแบ่งหนา้ท่ีในการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลตาม
ศกัยภาพ หากส่ิงเหล่าน้ีหวัหนา้งานสามารถรักษาสมดุล และปฏิบติัไดอ้ยา่งถูกตอ้งและมีหลกัการ ก็
จะช่วยส่งเสริมในการคงอยูข่องพนกังานในองคก์รได ้แต่ถา้หากเกิดความสมัพนัธท่ี์ไม่ดีกนัระหว่าง
หัวหน้างานและลูกนอ้ง การไม่เขา้ใจกนั ไม่ส่ือสารระหว่างกนั ก็จะส่งผลต่อการท างานในองคก์ร
และท าใหส่้งผลต่อการลาออกของพนกังานดว้ยเช่นกนั 
 
สมมติฐานที่  3  ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
(Working Environment) มผีลเชิงบวกต่อการคงอยู่ของพนักงาน (Retention) 
 ผลการวิจยัพบว่าความพึงพอใจในงาน(Job Satisfaction) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน (Working Environment) มีผลเชิงบวกต่อการคงอยูข่องพนกังาน (Retention) (β = 0.189, p< 
0.05) ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ ดาวเดือนและชัยวฒัน์ 
(2561), พิชญ์สิณี เสล่ียงรังษี (2551) และนิศาชล ภูมิพ้ืนผล (2559)  ศึกษาพบว่า ปัจจยัดา้นความพึง
พอใจในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีอิทธิพลเชิงบวกท่ีส่งผลต่อคงอยู่ของพนกังานใน
องค์กรและแปรผกผนักบัอตัราการลาออกของพนกังาน ซ่ึงมีลกัษณะทางสภาพแวดลอ้มดา้นท่ีช่วย
ส่งเสริมความพอใจในงาน เช่น การจดัสรรพ้ืนท่ีการท างานใหเ้อ้ืออ  านวยต่อรูปแบบการท างาน, การ
น าเทคโนโยลีเขา้มาช่วยลดภาระขั้นตอนงานท่ีไม่จ  าเป็นออกไปได ้หรือแมอ้ต่การปรับเปล่ียน
รูปแบบการท างานใหมี้ความยดืหยุน่มากยิง่ข้ึน จดัวนัท าใหมี้สมดุลกนัระหว่างรูปแบบการท างานท่ี
บา้น (Work From Home) และรูปแบบท างานท่ีส านกังาน ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ในช่วงนั้นๆ
ได ้และส่ิงท่ีนกัวิจยัไดมี้ความคิดเห็นสอดคลอ้งกนั เช่น เดินทางไม่สะดวกรูปแบบงานท่ีไม่ยืดหยุ่น
ใหเ้หมาะสมกบัรูปแบบการท างานของแต่ละฝ่ายงาน หรือแมแ้ต่บรรยากาศในการท างาน รวมไปถึง
การจัดสรรพ้ืนท่ีปฏิบัติงานในเหมาะสมในแต่ละฝ่ายงาน ก็จะส่งผลเชิงลบต่อการลาออกของ
พนักงาน ส่งผลเชิงลบต่อการคงอยู่ของพนักงานด้วยเช่นกัน  หากองค์กรสนันสนุนปัจจัยทาง
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ก็ย่อมท าให้พนักงานลาออกน้อยลงและการคงอยู่ของพนักงานกับ
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องค์กรมากข้ึนดว้ย และในส่วนของค่าเฉล่ีย (Mean) เท่ากบั 19.076 พบว่า มีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัสาม 
จากค่าเฉล่ียทั้ง 4 ตวัแปร และเมื่อพิจาณาขอ้ค าถามท่ีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ “หน่วยงานของท่านมีการจดั
สถานท่ีท างานอยา่งเป็นสัดส่วนและเหมาะสมกบัการท างาน” แสดงให้เห็นว่าองค์กรตอ้งพิจาณา
ถึงการจดัสรรพ้ืนท่ีการท างาน บรรยากาศในการท างาน ให้เหมาะสม เพ่ือท่ีจะช่วยส่งเสริมด้าน
ประสิทธิภาพการท างานท่ีดีข้ึน ก็ย่อมส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและการคงอยู่ของพนักงาน
เช่นกัน ซ่ึงสอดคลอ้งกับทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (Two - Factor Theory) ด้านปัจจยัค  ้ าจุน 
(Hygiene Factors) ท่ีกล่าวถึงสภาพแวดลอ้มในการท างาน ท่ีเป็นส่วนหน่ึง ท่ีจะช่วยให้พนักงาน
ท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยป้องกนัไม่ให้พนกังานรู้สึกไม่พอใจในงานท่ีท า และยงัช่วยลด
การลาออกของพนกังานอีกดว้ย 
 ดงันั้นแสดงใหเ้ห็นว่าความพึงพอใจในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีผลเชิง
บวกต่อการคงอยูข่องพนกังาน จึงควรบริการการจดัการดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานให้เหมาะสม
ตามบริบทและสถานการณ์ในสภาวะนั้นๆ และท่ีส าคญัใหเ้หมาะสมกบัรูปแบบการท างานของแต่ละ
ฝ่ายงาน เพราะลกัษณะหนา้ท่ีการท างานบา้งอยา่งไม่สามารถจะจดัสรรใหส้ามารถยดืหยุน่ไดม้ากเท่า 
ฝ่ายงานอ่ืนๆในองคก์ร แต่องคก์รก็ควรท่ีจะบริหารจดัจรรสภาพแวดลอ้มการท างานอยา่งอ่ืนเพ่ิมเติม 
เช่น จดัสรรอุปกรณ์การท างาน อาหารกลางวนั หรือแมแ้ต่ดา้นชีวภาพ ความสะอาดของพ้ืนท่ีท างาน 
กล่ินหอมของน ้ ายาปรับอากาศ ท่ีจะช่วยผ่อนคลายการท างานท่ีตึงเครียดในแต่ละวนัลงได ้เป็นตน้ 
ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะท าให้พนักรู้สึกว่าองค์กรให้ความส าคญักบัตวัพนกังาน เอาใจใส่ดูแล และเห็นอก
เห็นใจ ไม่น้อยไปกว่าฝ่ายอ่ืนๆ ท่ีไดป้รับเปล่ียนรูปแบบการท างานแบบยดืหยุ่นได ้ฉะนั้นพนกังาน
ในองค์กรสภาวะการณ์ในปัจจุบนัองคก์รตอ้งให้ความส าคญักบัการท างานท่ีส่งผลให้เกิดความสุข
ในงานท าทั้งการท างานท่ีมีความยดืหยุน่มีอิสระทางความคิด สามารถออกแบบรูปแบบการท างาน
ใหส้อดคลอ้งกบันโยบายขององคก์รไดเ้อง ตลอดจนการส่งเสริมใหเ้กิดความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ท างานและชีวิตส่วนตวั จากท่ีกล่าวมาจะส่งผลให้พนักงานเกิดความสุขในการท างานและยงัคงอยู่
กบัองคก์รต่อไปไดใ้นระยะยาว 
 
สมมตฐิานที่ 4  ความผูกพนัด้านการคงอยู่กบัองค์กร (Continuance Commitment) มผีลเชิงบวกต่อ
การคงอยู่ของพนักงาน (Retention) 
 ผลการวิจยัพบว่าความผูกพนัดา้นการคงอยู่กบัองคก์ร (Continuance Commitment) มี
ผลเชิงบวกต่อการคงอยูข่องพนักงาน (Retention) (β = 0.247, p< 0.05)  ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน
การวิจยัท่ีตั้งไว ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ ปุณิกา ปัญญาบวรภคั (2561) และ นิศาชล ภูมิพ้ืน
ผล (2559) ไดศ้ึกษาปัจจยัความพึงพอใจในงานท่ีมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน 
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พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยู ่ มีความสมัพนัธต่์อการคงอยู่ในงานของพนกังาน ทั้งใน
ดา้นความจ าเป็นเพราะส่วนมากพนกังานท่ีปฏิบติังานและช่วยเหลือองคก์รมาเป็นระยะเวลาท่ีนาน มี
อายุงานท่ีมาก พนักงานเหล่านั้นยอมไดล้งทุนทั้งในดา้นทรัพยสิ์นเงินออม และด าแหน่งหนา้ท่ีการ
งาน ความมีช่ือเสียง และการไดรั้บการเคารพ เช่ือถือ จากพนกังานงานภายในองคก์รเอง จึงเป็นส่ิงท่ี
พนกังานจึงตอ้งผกูพนักบัองคก์ร เพราะไม่อยากสูญเสียผลประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากองคก์รนั้นๆไป
เช่นกนั ในส่วนของค่าเฉล่ีย (Mean) เท่ากบั 14.707 พบว่า มีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบันอ้ยท่ีสุด จากค่าเฉล่ีย
ทั้ง 4 ตวัแปร แสดงใหเ้ห็นว่าองคก์รตอ้งใหค้วามส าคญักบัการบริหารนโยบายดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการต่างๆ ให้เหมาะสมกบัค่าครองชีพ ณ ปัจจุบนัท่ีจะเปล่ียนไปตามสภาวะเศรษฐกิจ เพื่อให้
พนกังานรู้สึกว่าองคก์รน้ีสามารถรองรับความตอ้งการต่างๆเพ่ือตอบสนองความตอ้งการ หรือภาระ
ต่างๆท่ีเกิดข้ึนในชีวิต รวมไปถึงการสร้างและสนันสนุนความกา้วหนา้ในอาชีพ การเล่ือนต าแหน่ง 
เพื่อใหพ้นกังานรู้สึกว่าตนเองประสบผลส าเร็จ ไดรั้บการยอมรับ เคารพนบัถือจากคนในองคก์ร ซ่ึง
สอดคลอ้งกบั ทฤษฎี Side – Bet ของ Becker มีความเก่ียวขอ้งและถือไดว้่าเป็นแนวคิดพ้ืนฐานของ
ความผกูพนัแบบต่อเน่ือง (Continuance Commitment) โดยความผกูพนัแบบต่อเน่ืองจะเพ่ิมพูนมาก
ข้ึนเม่ือพนักงานไดมี้การสะสมการลงทุนในองคก์ร และองค์กรจึงตอ้งตระหนกัและบริหารจดัการ
ขอ้จ  ากดัเหล่าน้ี ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานท่ีตอ้งคงอยูเ่พราะความจ าเป็นท่ีตอ้งคงอยูก่บั
องคก์ร 
 ดังนั้ นแสดงให้ เ ห็นว่ าคว ามผูกพันด้านการคงอยู่ ก ับองค์กร  (Continuance 
Commitment) มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน (Retention) ซ่ึงผูว้ิจัยมีความเห็นว่า พนักงานจะยงั
ท างานอยู่กบัองค์กรน้ี เน่ืองจากมีปัจจยัความความจ าเป็นหลายๆดา้น ไม่ว่าจะเป็นการท่ีพนักงาน
ตอ้งการอยูท่  างานกบัองคก์รเพราะพิจารณาแลว้ว่า หากลากออกจะไม่คุม้กบัส่ิงท่ีลงทุนไป เน่ืองจาก
พนักงานบางคนอยูก่บัองคก์ารมาเป็นเวลานาน หรือถา้หากลาออกจะยิง่ท าให้สูญเสียส่ิงท่ีไดล้งทุน
กบัองคก์ารในเวลาท่ีผ่านมา เช่น ด าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ท่ีอยูม่านาน และไดรั้บการแต่งตั้งให้ด  ารง
ต าแหน่งท่ีสูง จ  านวนเงินผลประโยชน์ท่ีไดจ้ากการเกษียณอาย ุผลประโยชน์จากกองทุนสะสมทรัพย ์
เป็นตน้ หรือการท่ีพนกังานยงัคงอยูก่บัองคก์รซ่ึงเหตุผลส าคญัอยา่งหน่ึงท่ียงัท างานในองคก์รน้ี ก็คือ 
ยงัไม่สามารถหางานใหม่ได ้หรือยงัไม่สามารถหางานท่ีไดค่้าตอบแทนท่ีเหมาะสม และเพียงพอต่อ
ค่าครองชีพของพนกังานได ้ซ่ึงหากตดัสินใจลาออกจากงานในขณะน้ีก็อาจจะจะประสบปัญหาใน
การใช้ชีวิต หรือแมใ้นรูปแบบต าแหน่ง ลกัษณะงาน ท่ีไม่ตอบโจทยแ์ละไม่ตอบสนองต่อความ
ต้องการของพนักงาน ก็ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานทั้งส้ิน และพนักงานยงัคงท างานอยู่กบั
องค์การเพียงเพราะว่าไม่ตอ้งการสูญเสียส่ิงเหล่าน้ีไป อาจกล่าวไดว้่าเป็นผูท่ี้มีความผูกพนัดา้นการ
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คงอยูใ่นองคก์ารในระดบัสูง ซ่ึงถือว่าการส่งเสริมปัจจยัเหล่าน้ีก็สามารถท่ีจะสร้างความผกูพนัใหก้บั
พนกังานไดใ้นอีกรูปแบบหน่ึง 
 
 

5.2 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหาร (Managerial Implications) 
จากผลการวิจยัไดแ้สดงให้เห็นว่า ความพึงพอใจในงานใน ดา้นความกา้วหนา้ในการ

ท างาน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน รวมไปถึงความผกูพนัองคก์รดา้น
การคงอยูส่่งผลต่อการคงอยูข่องพนกังาน การศึกษาในคร้ังน้ี แสดงใหถึ้งโอกาสท่ีผูบ้ริหารในองคก์ร
สามารถน าผลการวิจยัไปใชใ้นการส่งเสริมปัจจยันโยบายบริหารจดัการในดา้นต่าง ๆ  เพื่อส่งเสริม
การคงอยูข่องพนกังานในองคก์ร โดยมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 
 
ปัจจยัด้านความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction)  
1. ด้านความก้าวหน้าในการท างาน (Career Progression) จากผลวิจัยช้ีว่า ส่งผลต่อการคงอยู่ของ
พนักงาน ดังนั้นองค์กรควรจดัการนโยบายส่งเสริม ดังนี้ 

1. ส่งเสริมความกา้วหนา้ในแต่ละต าแหน่งอยา่งชดัเจน รวมถึงการประกาศหลกัเกณฑ์
การปรับแต่ละต าแหน่ง รวมถึงการสนับสนุนการดูงานทั้งในประเทศและต่างประเทศ เพ่ือเปิด
โอกาสให้พนกังานไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ๆ และเล็งเห็นถึงความกา้วหนา้ในสายอาชีพ ท่ีจะเติบโตไปกบั
องคก์รไดอ้ยา่งมัน่คง 

2. ส่งเสริมและพฒันาพนังงานท่ีเก่ง และมีศกัยภาพในการท างานสูง ผ่านโครงการ 
Career Development & Talent Management ให้กับพนักงาน เพื่อท่ีจะดึงศักยภาพในตัวพนักงาน
ออกมา พนักงานเห็นศกัยภาพในตวัเองท่ีจะเติบโตในสายอาชีพ อีกทั้งยงัไดโ้อกาสเตรียมความ
พร้อมพฒันาเป็นกลุ่ม Talent ขององค์กร ซ่ึงเม่ือพนักงานเห็นถึงรูปแบบขั้นตอนในการสร้าง
ความกา้วหนา้ในการท างาน เพื่อกระตุน้ใหบุ้คลากรรับรู้ว่าตนเองมีคุณค่าและไดรั้บการยอมรับจาก
องค์กร ถือเป็นการลดแนวโนม้อตัราการลาออกของพนกังาน ส่งจะผลให้องคก์รสามารถรักษาการ
คงอยูข่องพนกังาน รวมถึงพนกังานกลุ่มท่ีมีศกัยภาพใหค้งอยูก่บัองคก์รไดอี้กดว้ย 

3.  จัดท าโครงการร่วมระหว่าง Career Development & Talent Management และ 
Successor Planning ควบคู่กนัไป เพื่อพฒันาพนักงานท่ีเก่งและมีความสามารถ ในการเตรียมความ
พร้อมเขา้รับต าแหน่งในระดบัสูงต่อไป ทดแทนพนกังานระดบัผูบ้ริหารท่ีใกลถึ้งวยัเกษียณอายุ ซ่ึง
จะช่วยให้องค์กรสามารถด าเนินธุรกิจไดอ้ย่างต่อเน่ืองและยงัคงมีพนักงานท่ีมีศกัยภาพในระดับ
ผูบ้ริหารท่ีจะเป็นผูน้  าองคก์รใหก้า้วไปขา้งหนา้ต่อไปได ้
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2. ด้านความด้านผู้บังคับบัญชา (Supervisor) จากผลวิจัยช้ีว่า ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน 
องค์กรจงึควรมนีโยบายส่งเสริม ดังนี้ 

1. ผูบ้ริหารและผูบ้ังคับบัญชาควรมอบหมายงานท่ีมีความท้าทาย เปิดโอกาสให้
พนักงานแสดงศกัยภาพอย่างเต็มท่ีผ่านการมอบหมายงานโครงการใหม่ๆ หรือการสร้างสรรค์
โปรชัน่ใหม่ๆใหก้บัร้านดีลเลอร์ต่างๆ เพ่ือกระตุน้ยอดขาย ขยายฐานลูกคา้ใหม่ และรักษาฐานลูกคา้
เดิม 

2. ควรมีการปรับปรุงรายละเอียดการปฏิบติังานของแต่ละต าแหน่งงาน และสายการ
บงัคบัชาท่ีชดัเจน เพื่อลดปัญหางานท่ีมีปริมาณมากเกินไปและความชดัเจนของสายการบงัคบับญัชา  

3. การน าเคร่ืองมือการบริหารงานผูสื้บทอดงาน (Successor) เข้ามาสนับสนุนการ
บริหารงาน เพ่ือให้พนักงานมีตน้แบบท่ีดีในการเรียนรู้และปฏิบติังานพร้อมทั้งสร้างความสัมพนัธ์
ระหว่างพนกังานและผลกัดนักระตุน้ใหพ้นงังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มประสิทธิภาพตามค าแนะน า
ของผูบ้งัคบับญัชา โดยผ่านการน าระบบ Coaching and Mentoring เขา้มาเป็นเคร่ืองมือสนับสนุน
การถ่ายทอดแนวความคิดวฒันธรรมขององค์กรและการเรียนรู้ให้กับพนักงาน ซ่ึงจะช่วยให้
พนกังานเกิดการเรียนรู้ การแกไ้ขปัญหาผา่นการ Coach จากผูบ้งัคบับญัชาและการเรียนรู้แบบอย่าง
การใชชี้วิตในองค์กรผ่านการเป็นMentor ท่ีดีของผูบ้งัคบับญัชา ส่งเสริมความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชาและพนักงาน ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงท่ีช่วยให้พนักงานอยากท่ีจะคงอยู่กบัองค์กรแห่งน้ี
ต่อไป 
 
3. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (Working Environment) จากผลวิจัยช้ีว่า ส่งผลต่อการคงอยู่
ของพนักงาน องค์กรจงึควรมนีโยบายส่งเสริม ดังนี้ 

1. การส่งเสริมการสร้างสมดุลในชีวิตและการท างาน (Work life work balance) ไป
พร้อมกนั ช่น การจดัวนัลาพกัผอ่นใหต้ามอายงุาน และเพ่ิมจ านวนข้ึนตามช่วงอายงุาน ซ่ึงแต่เดิมได้
เท่ากนัทุกคนตลอดอายกุารท างาน (จ  านวน 6 วนัต่อปี) หรือ การลาท่ีเก่ียวขอ้งกบัครอบครัวเพ่ิมข้ึน 

2. จดัท าโครงการเก่ียวกบัสถานท่ีท างานน่าอยู่ เพื่อสร้างความสุขในการท างาน เมื่อ
คนเรามีความสุขในการท างานผลงานของพนกังานย่อมมีประสิทธิภาพตามความสุขของการท างาน
ด้วย เช่น จัด Co-Working Space ให้กับพนักงาน เพื่อรองรับรูปแบบการท างานแบบ Agile หรือ 
Cross-functional team มากยิง่ข้ึน 

3.การเปิดโอกาสใหพ้นกังานและหน่วยงานสามารถจดัตารางเวลาท างานและออกแบบ
รูปแบบการท างานไดอ้ยา่งเต็มท่ีโดยอยูบ่นพ้ืนฐานนโยบายขององคก์ร และไม่กระทบต่อการบริการ
ลูกคา้ทั้งในส่วนของร้านดีลเลอร์และคอลเซนเตอร์ และจดัสรรใหห้น่วยงานท่ีสามารถปรับรูปแบบ
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เป็น Hybrid working โดยอยู่บนพ้ืนฐานนโยบายขององค์กร ปรับเปล่ียนกลยุทธ์วิธีการการบริหาร
บุคลากร โดยตอ้งเขา้ใจความต้องการ และธรรมชาติของพนักงาน ท่ีตอ้งการอิสระทางความคิด 
ความยืดหยุ่นในการท างาน ท่ีจะช่วยลดความเครียดท่ีเกิดจากการเดินทางมาท างานในแต่ละวนัได ้
อยา่งนอ้ยพนกังานยงัไดแ้บ่งเวลาจดัสรรเวลาส่วนตวัไดม้ากข้ึนจากการปรับรูปแบบการท างาน 
 
ปัจจยัด้านความผูกพนัด้านการคงอยู่กบัองค์กร (Continuance Commitment)  

จากผลวิจัยช้ีว่า ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน ดังนั้นองค์กรควรจดัการนโยบาย
บริหาร โดยท่ีองคก์รควรให้ความส าคญัดา้นการรักษาพนกังานใหค้งอยูก่กบัองคก์รเป็นล าดบัตน้ๆ 
ควรท าให้พนักงานมีความรู้สึกว่าไม่อยากลาออกจากองค์กร เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ 
ภาคภูมิใจในความเป็นสมาชิก และถึงแมจ้ะมีงานลกัษณะเดียวกนัท่ีเสนอให้ผลตอบแทนท่ีสูงกว่า 
บุคคลก็ไม่ตอ้งการท่ีจะโยกยา้ยออกจากองคก์ารเพื่อไปท างานใหม่ 

1. ควรด าเนินการให้พนักงานคงไวซ่ึ้งความตั้งใจอย่างแน่วแน่ ท่ีจะเป็นบุคลากร
ปฏิบติังานขององคก์รโดยการทบทวนนโยบายในเร่ืองการจดัสวสัดิการต่างๆ ใหม้ีอตัราท่ีเหมาะสม
กบัค่าครองชีพท่ีเพ่ิมสูงข้ึนในปัจจุบนั บริหารผลตอบแทนอย่างยุติธรรม รวมถึงการสร้างพึงพอใจ
ในการบริหาร การมีส่วนร่วมในการด าเนินงานใหม้ีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร  

2. องค์กรเพ่ิมนโยบายช่วยเหลือพิเศษดา้นการเงิน เพ่ือช่วยเหลือให้พนักงานน าไปท า
ธุรกรรมการเงินต่างๆ เช่น การดาวน์บา้น การผ่อนรถ ซ้ือเคร่ืองใชไ้ฟฟ้า หรือกูย้ืมฉุกเฉินต่างๆ 
ตราบใดท่ียงัเป็นพนักงานอยู่ก็จะได ้สิทธ์ิพิเศษในการเข้าถึงแหล่งเงินกูย้ืมส่วนน้ี และผ่อนจ่าย
การเงินใหแ้ก่พนกังาน คือ จดัใหมี้โครงการปล่อยเงินกูด้อกเบ้ียต ่าส าหรับพนกังาน เพ่ือใหพ้นกังาน
น าเงินกูใ้นอตัราดอกเบ้ียต ่าผา่นระบบเงินเดือน แต่ถา้เม่ือไรท่ีพน้สภาพจากการเป็นพนกังานก็จะเสีย
สิทธิประโยชน์เช่นกนั ซ่ึงถา้ตอ้งไปกูย้ืมกบัสถาบนัการเงินอ่ืนๆ ตอ้งคิดดอกเบ้ียในอตัราท่ีสูงข้ึน
หรือต้องโดนเร่งรัดหน้ีสินในการผ่อนช าระ ซ่ึงนโยบายน้ีท าให้พนักงานมีความรู้สึกว่าองค์กร
สามารถพึ่งพาได ้และส่งผลต่อการคงอยูก่บัองคก์รไดเ้ช่นกนั 
 
 

5.3 ข้อจ ากัดในการท างานวจิยัและข้อเสนอแนะในการท าวจิยัในคร้ังต่อไป 
การศึกษาคร้ังน้ีมีขอ้จ  ากดัในการวิจยัและขอ้เสนอแนะในการวิจยัดงัต่อไปน้ี 
1. การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการส ารวจเฉพาะกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานเอกชนบริษทัลีสซ่ิง 

แห่งหน่ึงในประเทศไทย ซ่ึงเป็นการส ารวจภายในบริษทัเท่านั้น การน าผลการวิจยัหรือขอ้สรุปไปใช้
อาจไม่สามารถน าไปประยกุต์ใชไ้ดท้ั้งหมด จึงเห็นว่าควรมีการขยายขอบเขตในการท าวิจยัเก่ียวกบั 
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ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานเอกชนกลุ่มบริษัทลีสซ่ิงในประเทศไทย เพ่ือให้ได้ผล
การศึกษาท่ีสามารถเปรียบเทียบให้เห็นถึงความเหมือนและความแตกต่างในแต่ละบริษทั ในแต่ละ
เขตพ้ืนท่ีการท างาน ซ่ึงหากมีการขยายการเก็บกลุ่มตวัอยา่งในกลุ่มบริษทัลีสซ่ิงอ่ืนดว้ย ก็สามารถน า
ผลวิจยัมาเปรียบเทียบระหว่างบริษทั และสามารถน าผลการวิจยัท่ีไดม้ีปรับนโยบายการบริหารให้
เหมาะสมมากยิง่ข้ึน เพ่ือกบัสภาวะการณ์ในปัจจุบนั 

2.  การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี  ใช้วิ ธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างจากการ สุ่มแบบสะดวก 
(Convenience Sampling) ซ่ึงเป็นการสุ่มตัวอย่างแบบไม่อาศัยความน่าจะเป็น (Non-probability 
method) ข้อจ  ากัดท่ีควรค านึงถึงคือ ไม่สามารถเป็นตัวแทนท่ีดีของประชากรได้ ดังนั้นแลว้ใน
การศึกษาคร้ังต่อไปจึงควรใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบอาศยัความน่าจะเป็น (Probability method) ซ่ึง
เป็นวิธีท่ีท าให้ประชากรทุกคนมีโอกาสถูกเลือกมาเป็นตัวอย่าง เช่น การสุ่มอย่างง่าย (Simple 
random sampling) หรือการเลือกตวัอย่างแบบชั้นภูมิ (Stratified sampling) โดยอาจจะใชช่้วงอายุ, 
พ้ืนท่ีการปฏิบติังาน, ต าแหน่งงาน หรือ อายงุาน เป็นเกณฑใ์นการแบ่งชั้น เป็นตน้ ซ่ึงจะสามารถเป็น
ตวัแทนท่ีดีของประชากรได ้(หทยัชนก พรรคเจริญ, 2555) 

3. การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เชิงส ารวจ 
(Survey Research) และเก็บข้อมูลเพียงคร้ังเดียว (Cross-Sectional Data)ในการศึกษาเพ่ิมเติมคร้ัง
ต่อไป อาจเก็บ ข้อมูลตามระยะเวลา (Time-Series Data) และควรจะเพ่ิมการศึกษาวิจยัแบบเชิง
คุณภาพ (Qualitative Research) เพื่อน าผลการวิจยัมาประกอบและพิจารณาควบคู่ไปกบัการศึกษา
วิจยัเชิงปริมาณ  
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิยั “ปัจจยัที่ส่งผลต่อการคงอยู่ของพนักงานบริษัทลสีซ่ิงแห่ง
หน่ึงในประเทศ“ 

 

ค าช้ีแจง 
แบบสอบถามน้ี เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยูข่องพนกังาน

บริษัทลีสซ่ิงแห่งหน่ึงในประเทศ ของการศึกษาในหลักสูตรปริญญาโท วิทยาลัยการจัดการ 
มหาวิทยาลยัมหิดลเพ่ือให้ทราบถึงสาเหตุและแนวทางท่ีจะน ามาพฒันาองคก์รในกลุ่มธุรกิจลีสซ่ิง
ทั้งในดา้นบุคคลากรและดา้นการจดัการบริหารองคก์รต่อไป 
 
 

แบบสอบถามประกอบด้วย 4 ส่วน ดังนี้ 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2 ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
ส่วนท่ี 3 ความผกูพนัดา้นการคงอยูก่บัองคก์ร (Continuance Commitment) 
ส่วนท่ี 4 การคงอยูข่องพนกังาน (Retention) 
โดยขอ้มูลส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถามจะถูกเก็บรักษาไว ้ไม่เปิดเผยต่อสาธารณะ

เป็นรายบุคคล แต่จะรายงานผลการวิจัยเป็นข้อมูลส่วนรวม ทั้งน้ีจึงใคร่ขอความร่วมมือผูต้อบ
แบบสอบถามให้ข้อมูลตามความเป็นจริง เพื่อประโยชน์ของงานวิจยั และขอขอบคุณท่ีให้ความ
ร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเป็นอยา่งดี 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจยัพ้ืนฐานส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง : กรุณาเติมขอ้ความหรือใส่เคร่ืองหมาย / √ ในช่อง หน้าขอ้ความท่ีท่านเห็น

ว่าเหมาะสมและตรงกบัความเป็นจริงของตวัท่านมากท่ีสุด 

1. เพศ 
หญิง        ชาย 

 
 
 

2. อายุ  
21-30 ปี       31-40 ปี 
41-50 ปี       51 ปีข้ึนไป 

 
 

3.ระดับการศึกษา 
ประกาศนียบตัรวิชาชีพ (ปวช.)       ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง  
ปริญญาตรี           ปริญญาโท 
อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ………………… 

 
 
 

4. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน (บาท) 
ต ่ากว่า 15,000          15,000-35,000 
35,001-55,000           55,001ข้ึนไป 

 
 
 

5. อายุงาน 
ต ่ากว่า 5 ปี           5-10 ปี 
11-15 ปี            15 ปีข้ึนไป 
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ส่วนที่ 2 ความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
ค าช้ีแจง : พิจารณาขอ้ความดงัต่อไปน้ีว่าท่านมีความคิดเห็นต่อตวัท่านเองอยู่ในระดบั

ใด แลว้โปรด ท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่องว่างหลงัขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 
 

ท่านมคีวามคดิเห็นต่อข้อความนีอ้ย่างไร 

ระดับความคดิเห็น 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 
(5) 

เห็น
ด้วย 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 
(3) 

ไม่
เห็น
ด้วย 
(2) 

ไม่
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 
(1) 

ด้านความก้าวหน้าในการท างาน           

1. ท่านพอใจในการปฏิบติังานในต าแหน่งปัจจุบนั เพราะท าใหม้ีโอกาส
กา้วหนา้ในสายอาชีพ 

          

2. หน่วยงานของท่านไม่มีการพฒันาและส่งเสริมใหเ้กิดความกา้วหนา้
ในการท างาน 

          

3. ท่านพอใจในการท างานปัจจุบนัเพราะท่านไดรั้บการฝึกอบรมเพ่ิม
ความรู้และทกัษะใหม้ากข้ึนเสมอ 

          

4. การเล่ือนต าแหน่งในปัจจุบนัของท่าน เป็นไปอยา่งมีระบบ และมี
ความเหมาะสม 

          

5. ถา้ท่านส าเร็จการศึกษาท่ีสูงข้ึน บริษทัจะใหโ้อกาสความกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการงานของท่าน 

          

6. บริษทัของท่านมกีารจดัระดบัต าแหน่งงาน ท่ีเหมาะสมกบังานแลว้           
7. การท างานกบัหน่วยงานท่ีท่านท าอยูใ่นปัจจุบนั มีโอกาสกา้วหนา้ใน
ระดบัท่ีนอ้ย 

          

            

ด้านผู้บังคบับัญชา           

1. ปัจจุบนั ท่านพอใจท่ีจะท างานร่วมกบัหวัหนา้งาน           
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2. เม่ือมีปัญหาในการท างาน หวัหนา้งานเต็มใจใหค้  าปรึกษาช้ีแนะ 
ช่วยเหลือแกไ้ขเสมอ 

          

3. หวัหนา้งานมีความใกลชิ้ดและเป็นกนัเองกบัท่าน           
4. หวัหนา้งานของท่านใหร้างวลั หรือลงโทษลูกนอ้ง ดว้ยความยติุธรรม           
5. หวัหนา้งานของท่านมคีวามเป็นธรรมในการพจิารณาความดี
ความชอบ 

          

6. หวัหนา้งานของท่านมกีารมอบหมายงานใหทุ้กคนท าอยา่งยติุธรรม
และมีประสิทธิภาพ 

          

7. หวัหนา้ของท่านไดแ้จง้ความเคล่ือนไหว ส่ือสารในงาน ใหลู้กนอ้ง
ทราบเสมอ 

          

8. ท่านไม่พอใจในประสิทธิภาพในการท างานของหวัหนา้งาน           
9.  หวัหนา้ของท่านท างานแบบมีแผนการท างานอยา่งเป็นระบบ           
            

ด้านสภาพการแวดล้อมในการท างาน           

1. บริษทัของท่าน มีอุปกรณ์เคร่ืองมือพร้อมต่อการปฏิบติังานของท่าน           
2. บริษทัของท่านมีเทคโนโลยใีหม่ๆ มาประยกุตใ์ช ้เพื่อช่วยใหก้าร
ปฏิบติังานมีความสะดวกรวดเร็วยิง่ข้ึน 

          

3. หน่วยงานของท่านมีการจดัสถานท่ีท างานอยา่งเป็นสดัส่วน           
4. ท่านมีความสะดวกในการเดินทางไปกลบัระหว่างบา้นกบัท่ีท างาน           
5. กฎ ระเบียบและนโยบายต่างๆท่ีก  าหนดไวเ้ป็นไปอยา่งถูกตอ้งและ
เหมาะสม 

          

6. บริษทัใหค้วามส าคญัในเร่ืองความปลอดภยัและสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 

          

7. สถานท่ี บรรยากาศโดยทัว่ไปท่ีท่านปฏิบติังานในขณะน้ี เป็นส่วน
กระตุน้ท่ีอยากใหท่้านปฏิบติังาน 
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ส่วนที่ 3 ความผูกพนัด้านการคงอยู่กับองค์กร (Continuance Commitment) 
ค าช้ีแจง : พิจารณาขอ้ความดงัต่อไปน้ีว่าท่านมีความคิดเห็นต่อตวัท่านเองอยู่ในระดบั

ใด แลว้โปรด ท าเคร่ืองหมาย /√ ลงในช่องว่างหลงัขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมาก
ท่ีสุด 
 

ท่านมคีวามคดิเห็นต่อข้อความนีอ้ย่างไร 

ระดับความคดิเห็น 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 
(5) 

เห็น
ด้วย 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 
(3) 

ไม่
เห็น
ด้วย 
(2) 

ไม่
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 
(1) 

1. การลาออกจากองคก์รในขณะน้ี เป็นเร่ืองยากมากส าหรับท่าน แมว้่า
ท่านจะมีความประสงคท่ี์อยากจะลาออกก็ตาม 

          

2. การด ารงชีวิตประจ าวนัของท่านจะไดรั้บผลกระทบอยา่งมาก หาก
ท่านตดัสินใจลาออกจากองคก์รในขณะน้ี 

          

3. ในขณะน้ี ท่านมี “ ความจ าเป็นตอ้งอยู ่”และมี “ ความตอ้งการท่ีจะอยู ่
“ ท่ีจะท างานกบัองคก์ร ในสดัส่วนท่ีเท่ากนัของ 2 เหตุผลน้ี 

          

4. ท่านคิดว่า ท่านมีเหตุผลนอ้ยมาก ท่ีท่านจะตดัสินใจลาออกจากองคก์ร
แห่งน้ี 

          

5. หากท่านตดัสินใจลาออกขณะน้ี ท่านคิดว่าองคก์รอาจจะไดรั้บ
ผลกระทบจากการการลาออกของท่าน 

          

6. หน่ึงในเหตุผลท่ีท่านยงัคงท างานอยูก่บัองคก์รน้ี คือ การลาออกจะท า
ใหท่้านตอ้งสูญเสีย หรือตอ้งเสียสละบางส่ิงบางอยา่งไป เช่น องคก์รอ่ืน
ไม่สามารถใหผ้ลตอบแทนเท่าท่ีท่านไดรั้บจากองคก์รน้ี 
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ส่วนที่ 4 การคงอยู่ของพนักงาน (Retention) 
ค าช้ีแจง : พิจารณาขอ้ความดงัต่อไปน้ีว่าท่านมีความคิดเห็นต่อตวัท่านเองอยู่ในระดบั

ใด แลว้โปรด ท าเคร่ืองหมาย /√ ลงในช่องว่างหลงัขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมาก
ท่ีสุด 

ท่านมคีวามคดิเห็นต่อข้อความนีอ้ย่างไร 

ระดับความคดิเห็น 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 
(5) 

เห็น
ด้วย 
(4) 

ไม่
แน่ใจ 
(3) 

ไม่
เห็น
ด้วย 
(2) 

ไม่
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 
(1) 

1. ท่านก าลงัวางแผนท่ีจะหางานใหม่ ภายในระยะเวลา 3 ปีน้ี หรือ ณ
ขณะน้ี
2. ท่านรู้สึกพึงพอใจในงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายจากองคก์ร
3. หากท่านตอ้งการเปล่ียนไปท างานในส่วนงานอ่ืนๆ ส่ิงแรกท่ีท่านคิด
คือ มีความเป็นไปไดท่ี้องคก์รพิจารณาการโอนยา้ยส่วนงาน หรือ
มอบหมายงานใหม่ๆตามท่ีท่านตอ้งการ
4. ในการวางแผนอนาคตการท างาน ท่านก็ยงัคงท างานอยูก่บัองคก์รน้ี
5. ไม่ส าคญัว่าจะเกิดอะไรข้ึนกบัองคก์ร ท่านก็ยงัคงท่ีจะท างานอยูก่บั
องคก์ร หรือ ท างานกบัองคก์รนานเท่าท่ีท่านจะท าได้
6. ความตั้งใจของท่าน ถา้อีก 5 ปีขา้งหนา้ ท่านกย็งัคงท่ีจะท างานกบั
องคก์รอยา่งแน่นอน
7. หากท่านมีโอกาสตดัสินใจใหม่อีกคร้ัง ท่านจะตดัสินใจท่ีจะเลือก
ท างานกบัองคก์รอ่ืนแทนองคก์รท่ีท่านร่วมงานอยูข่ณะน้ี
8. หากท่านไดรั้บขอ้เสนอท่ีดีกว่าจากองคก์รอ่ืน ท่านพร้อมท่ีจะตดัสินใจ
ลาออกทนัที
9. ท่านคิดว่า งานท่ีท่านท าอยู ่มคีวามส าคญักบัท่านอยา่งมาก
10.ท่านรักท่ีจะท างานกบัองคก์รน้ี
11. เม่ือไม่นานมาน้ี ท่านไดรั้บติอต่อ เสนองานใหม่จากองคก์รอ่ืน
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ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 
........................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................ 

จบแบบสอบถาม 
ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงและสละเวลาในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 




