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บทคดัย่อ 

 
 การคน้ควา้อิสระน้ีมีวตัถุประสงค์ คือ 1) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของ
พนักงานบริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั และ 2) เพื่อน าไปก าหนดนโยบายในการส่งเสริม         
การคงอยูใ่นงานของพนกังาน  
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ีจ ากดั จ  านวน 
136 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 
ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ Independent 
Sample t-test, F-test และค่าสัมประสิทธ์ิแบบเพียร์สัน ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 ผลการศึกษาพบวา่ โดยภาพรวมพนกังานบริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั เป็นเพศชาย
อายุ 40-49 ปี สถานภาพโสด ระดบัการศึกษามธัยมศึกษา/ปวช. ประสบการณ์การท างาน 10 ปีข้ึนไป
และมีรายได้ต่อเดือน 10,001-15,000 บาท พนักงานมีความผูกพนัต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดับ 
ปานกลาง พนักงานมีความความพึงพอใจในงานอยู่ในระดบัปานกลาง และการคงอยู่ในงานอยู่ใน
ระดบัปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ อายุและสถานภาพ       
ท่ี แตกต่างกนัมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานท่ีแตกต่างกนั ความผกูพนัต่อองคก์รโดยภาพรวม
มีความสัมพนัธ์ต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 และ ความพึงพอใจใน
งานโดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์ต่อการคงอยู่ในงานของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 ใน
ด้านนโยบายและการบริหารของบริษทั ด้านความมัน่คงของบริษทั ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ      
ดา้นควบคุมบงัคบับญัชา ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้  
ค าส าคัญ :  ความพึงพอใจในงาน  ความผกูพนัต่อองคก์รและการคงอยูใ่นงาน 
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ABSTRACT 
  
 The objectives of this independent study are: 1) to study factors influencing employees’ 
retentions of Delmax Machinery Company Limited; and 2) to be used to formulate a promoting 
policy for employees’ retentions.  
 A sample group was 136 employees of Delmax Machinery Company Limited and a 
questionnaire was used as a tool for data collection. Statistical functions used for data analysis 
included frequency, percentage, mean, standard deviation, and Independent Sample t-test, F-test and 
Pearson Correlation Coefficient were used in a hypothesis test. 
 Research findings were that employees of Delmax Machinery Company Limited were 
mostly male aged 40-49 years old, with single status, secondary/vocational education and more than 
10 years of working experience and earning 10,001-15,000 baht a month. The levels of employee 
engagement in the organization, employees’ job satisfaction and employee retentions were moderate 
in overall. The hypothesis test found that factors regarding different demography, age and status 
resulted in different employees’ retentions. Employee engagement in overall had relationship with 
employees’ retentions with a statistical significance of 0.01 and job satisfaction in overall had 
relationship with employees’ retentions with a statistical significance of 0.01 in terms of the 
Company’s policy and management, security, salary and benefits, control and command, respect 
and recognition and progress.  
Keywords: job satisfaction, employee engagement and employee retention  
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ตารางท่ี 4.13 แสดงผลเปรียบเทียบการคงอยูใ่นงานของพนกังานจ าแนกตามอาย ุ         70 
ตารางท่ี 4.14 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ ระหวา่งอายกุบัการคงอยูใ่นงาน 
 ของพนกังาน      71 



(9) 
 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

หนา้ 
ตารางท่ี 4.15 แสดงผลเปรียบเทียบการคงอยูใ่นงานของพนกังานจ าแนกตามสถานภาพสมรส        72 
ตารางท่ี 4.16 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ ระหวา่งสถานภาพสมรสกบัการคงอยู ่
 ในงานของพนกังาน               72 
ตารางท่ี 4.17 แสดงผลเปรียบเทียบการคงอยูใ่นงานของพนกังานจ าแนกตามระดบัการศึกษา        73
ตารางท่ี 4.18 แสดงผลเปรียบเทียบการคงอยูใ่นงานของพนกังานจ าแนกตาม 
 ประสบการณ์การท างาน              74
ตารางท่ี 4.19 แสดงผลเปรียบเทียบการคงอยูใ่นงานของพนกังานจ าแนกตามรายไดต่้อเดือน        75
ตารางท่ี 4.20 ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์ต่อการคงอยู ่
 ในงานของพนกังาน               76
ตารางท่ี 4.21 ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ต่อการคงอยูใ่นงาน 
 ของพนกังาน               77
ตารางท่ี 4.22 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั 
 มีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานท่ีแตกต่างกนั           78
ตารางท่ี 4.23 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์ต่อ 
 การคงอยูข่องพนกังาน              78
ตารางท่ี 4.24 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ต่อ 
 การคงอยูข่องพนกังาน              79 
 
 
 
 
 
 
   
 
 



(10) 
 

สารบัญภาพ 
 

หนา้ 
ภาพท่ี 1.1 แสดงกรอบแนวคิดของการวจิยั              16 
ภาพท่ี 2.1 แผนผงัองคก์ร บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั           34 
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บทที ่1 
บทน า 

 

1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา  
ปัจจุบนัลกัษณะของคนท างานอยูใ่นช่วง Generation Y ซ่ึงเป็นพนกังานหนุ่มสาวรุ่นใหม่ 

มีอายุประมาณ 21-36 ปี มีความเป็นผูใ้หญ่น้อยลง แต่อยากท างานในระบบบริหารอย่างรวดเร็ว มี
ความผกูพนักบัองคก์รค่อนขา้งนอ้ย มีอตัราการเปล่ียนงานและการลาออกสูง มีความมุ่งมัน่และความ
ทุ่มเทกบังานท่ีไดรั้บมอบหมายนอ้ยลง ดูเหมือนไม่มีความอดทนเม่ือเทียบกบัวยัรุ่นยอ้นหลงัประมาณ 
10 ปีท่ีผ่านมา พนงังานหนุ่มสาวในปัจจุบนัมีการศึกษาท่ีดี จบการศึกษาจากมหาวิทยาลยัชั้นน า มี
ความคิดสร้างสรรค ์มีความมัน่ใจในตวัเอง มีความเช่ือมัน่ในตวัเองสูง และมีความเป็นผูน้ า เน่ืองจาก
พนักงานกลุ่มน้ีเติบโต เรียนรู้และใช้ชีวิตในยุคของการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจค่อนข้างสูง มี
ความกา้วหนา้ทางดา้นเทคโนโลยีเป็นอย่างมาก ไม่วา่จะเป็นดา้นโทรคมนาคมท่ีมีความคล่องตวัเม่ือ
เทียบกบัในอดีต การติดต่อส่ือสารต่าง ๆ ท่ีมีความทนัสมยั ความสะดวกสบายในชีวิตประจ าวนัจาก
อุปกรณ์อิเล็กทรอนิคส์ต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นคอมพิวเตอร์ อินเตอร์เนต กลอ้งดิจิตอล สมาร์ทโฟน ฯลฯ 
พนกังานกลุ่มน้ีสามารถเรียนรู้งานไดเ้ร็ว เป็นคนช่างซักถาม มีความคิดท่ีสร้างสรรค์ สามารถท างาน
ไดห้ลากหลายและมีความกลา้แสดงออก แสดงให้เห็นถึงการเปล่ียนแปลงของโลก (กานตพ์ิชชา เก่ง-
การช่าง, 2556) 

จงัหวดัปทุมธานีเป็นจงัหวดัในเขตปริมณฑลท่ีรองรับความเจริญจากกรุงเทพมหานคร
โดยตรง มีการลงทุนในดา้นการคา้ การบริการ หมู่บา้นจดัสรรและโรงงานอุตสาหกรรมอยา่งต่อเน่ือง
และมีอตัราการขยายตวัค่อนขา้งสูง โดยเฉพาะอย่างยิ่งการขยายตวัดา้นอุตสาหกรรม การลงทุนใน
ภาคอุตสาหกรรมร้อยละ 30.90 ไดแ้ก่ โลหะ เคร่ืองจกัรกล ยานยนต ์และร้อยละ 4.41 ไดแ้ก่ กระดาษ
และส่ิงพิมพ ์จงัหวดัปทุมธานีมีโรงงานอุตสาหกรรมตั้งอยูม่ากท่ีสุด คือ อ าเภอ คลองหลวง มีจ านวน
โรงงานอุตสาหกรรม 909 โรงงาน พบว่า ร้อยละ 15.43 หรือ 412 โรงงาน ทั้งหมดอยู่ในเขตชุมชน
อุตสาหกรรม โดยเขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร ตั้งอยู่ในเขตอ าเภอคลองหลวง ซ่ึงจดัไดว้า่เป็นนิคม
อุตสาหกรรมท่ีมีจ านวนโรงงานและมีพนกังานมากท่ีสุดในแหล่งอุตสาหกรรมของจงัหวดัปทุมธานี 
ประเภทของโรงงานอุตสาหกรรมประกอบไปดว้ย เกษตร อาหาร เคร่ืองด่ืม ส่ิงทอ เคร่ืองแต่งกาย 
เคร่ืองหนัง กระดาษ ส่ิงพิมพ์ เคมี ปิโตรเคมี ยาง พลาสติก เคร่ืองจักรกล ยานยนต์ ไฟฟ้า 
อิเล็กทรอนิกส์ และอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ อีกหลายประเภท 
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บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั เป็นอุตสาหกรรมประเภทอาหารและเคร่ืองด่ืมก่อตั้ง 
เม่ือปี พ.ศ.2533 ปัจจุบนัเปิดด าเนินการมากกวา่ 26 ปี เป็นบริษทัเป็นผูน้ าดา้นการออกแบบและสร้าง
เคร่ืองจกัรในระบบเก่ียวกบับรรจุภณัฑ์ เช่น เคร่ืองบรรจุ เคร่ืองปิดฉลาก เคร่ืองยกขวดลงลงัระบบ
สายพานล าเลียง เคร่ืองปิดฝา เคร่ืองลา้งขวด เป็นตน้ 

บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั มีพนกังาน จ านวน 210 คน (ขอ้มูลพนกังานจากฝ่าย
ทรัพยากรบุคคล บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั ณ วนัท่ี วนัท่ี 1 พฤศจิกายน 2559) ประกอบดว้ย 

 
ตารางที ่1.1 แสดงจ านวนพนกังานบริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั 

ล าดับ แผนก จ านวน (คน) 

1 ทรัพยากรบุคคล 18 

2 บญัชีและการเงิน   5 

3 ประกอบและติดตั้ง 50 

4 ฝ่ายขายในประเทศและต่างประเทศ 14 

5 ผลิต 69 

6 วศิวกรรมไฟฟ้า 10 

7 วศิวกรรมออกแบบ 18 

8 บริการ 8 

9 Control 6 

10 จดัซ้ือ 4 

11 IT 3 

12 Store 5 

จากสถิติอตัราการเข้า-ออกของพนกังาน บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั ระหว่างปี 
พ.ศ. 2553-พ.ศ. 2558 พบวา่ภายในบริษทัมีการลาออกจากงานของพนกังานมีจ านวนมากกวา่จ านวน
พนกังานเขา้ใหม ่ดงัพิจารณาไดจ้ากตารางท่ี 1.2 
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ตารางที ่1.2 เปรียบเทียบพนกังานเขา้ใหม่และพนกังานท่ีลาออก ปี พ.ศ. 2553-พ.ศ. 2558 
ปี พ.ศ. พนักงานเข้าใหม่ พนักงานทีล่าออก 

2553 20 15 
2554 40 60 
2555 42 50 
2556 58 60 
2557 55 61 
2558 68 75 

ทีม่า : ขอ้มูลจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั 
จากตารางท่ี 1.2 แสดงใหเ้ห็นวา่ บริษทัไดป้ระสบปัญหาพนกังานลาออกจ านวนมากภายใน

ปี พ.ศ. 2554 อาจเน่ืองมาจากบริษทัเจอกบัปัญหาน ้าท่วม บริษทัตอ้งหยุดการท างานเป็นระยะเวลากวา่ 
1 เดือน ท าให้พนกังานขาดรายไดใ้นการด ารงชีพ รายไดไ้ม่เพียงพอต่อการใชจ่้าย พนกังานจึงลาออก
ไปท างานท่ีอ่ืนหรือยา้ยถ่ินฐานไปยงัพื้นท่ีไม่ประสบปัญหาน ้ าท่วม เพื่อความอยูร่อดของตวัพนกังาน
เอง ท าใหบ้ริษทัตอ้งสูญเสียพนกังานท่ีมีคุณภาพและมีประสบการณ์ท างาน หลงัจากนั้น ก็มีพนกังาน
ลาออกจ านวนมากข้ึนเร่ือย ๆ 

ดงันั้น การศึกษาในคร้ังน้ีผูศึ้กษามีความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่อง
พนกังานภายในองคก์ร เพื่อเป็นแนวทางการแกไ้ขปัญหาและเพื่อน าปรับปรุง เน่ืองจากภายในองคก์ร
มีการสูญเสียพนักงานเป็นจ านวนมาก ท าให้บริษัทต้องมีการสูญเสียพนักงานภายในองค์กรท่ีมี
คุณภาพและมีความสามารถในการท างาน ตลอดจนการพฒันาการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มี
ประสิทธิภาพมากข้ึน และน าข้อมูลท่ีได้จากผลการวิจยัไปประกอบการตัดสินใจในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในองคก์รต่อไป 

 
1.2 วตัถุประสงค์การวจิัย  

1.2.1 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อคงอยูข่องพนกังานบริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั 
1.2.2 เพื่อน าไปก าหนดนโยบายในการส่งเสริมการคงอยูใ่นงานของพนกังาน 
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1.3 สมมติฐานการวจิัย  
1.3.1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานท่ี

แตกต่างกนั 
1.3.2 ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์ต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังาน 
1.3.3 ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังาน 

 

1.4 ขอบเขตของการวจิัย 
ในการวิจยัน้ี เป็นการศึกษาโดยใชปั้จจยัหลกั 2 ดา้น ไดแ้ก่ดา้นประชากรศาสตร์ และดา้น

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั ไดก้  าหนด
ขอบเขตไวด้งัน้ี 

1.4.1 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นพนักงาน บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากัดจ านวน 210 คน 
(ขอ้มูลฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั ณ วนัท่ี 1 พฤศจิกายน 2559) 

1.4.2 กลุ่มตวัอยา่ง: บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดัจ านวน 136 คน 
1.4.3 การสุ่มตวัอยา่ง: ใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ซ่ึงแยก

ตามแผนกต่าง ๆ 
1.4.4 ระยะเวลาในการศึกษาการวจิยั: ศึกษาตั้งแต่พฤศจิกายน 2559 - มกราคม 2560  

 
1.5 ค าจ ากดัความในการวจิัย 

ค าจ ากดัความในการวจิยัคร้ังน้ี มีดงัต่อไปน้ี 
1.5.1 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังาน หมายถึง ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อการคงอยู่

ของพนักงาน ซ่ึงพนักงานไม่คิดท่ียา้ยหรือลาออกจากงาน ประกอบด้วย 3 ปัจจยั ดงัน้ี 1) ด้าน
ประชากรศาสตร์ 2) ความผกูพนัต่อองคก์ร และ 3) ความพึงพอในในงาน 

1.5.2 การคงอยู่ในงาน หมายถึง การเขา้ท างานกบัภายในองคก์รเป็นระยะเวลาหน่ึง และ
ยงัคงท าหน้าท่ีในองค์กรจนถึงปัจจุบนั และมีความมุ่งมัน่ เต็มใจ พร้อมอุทิศตนท่ีจะท างานภายใน
องคก์รต่อไป 

1.5.3 ความผกูพนัต่อองคก์ร หมายถึง ความรู้สึกและทศันคติส่วนตวัท่ีพนกังานมีต่อองคก์ร 
เช่น ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร การยอมรับความเป็นจริงตามค่านิยมขององคก์รไม่
ท าให้องค์กรเสียช่ือเสียงหรือเกิดความเสียหาย ความเต็มใจในการยอมรับภาระงานทุก ๆ อย่างดว้ย
ความเต็มใจ อุทิศตนเพื่อองค์กรร่วมกนัแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนอย่างเต็มท่ี ความจงรักภกัดีต่อองค์กร และ
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การแสดงออกดว้ยความต่อเน่ืองท าซ ้ า ๆ โดยแสดงออกทางพฤติกรรม แสดงให้เห็นว่า พนกังานมี
ความผูกพนัต่อองค์กร ความผูกพนัต่อองค์กรตามแนวคิดของอลัเลน และ เมเยอร์(Allen & Mayer, 
1990) ประกอบดว้ย 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 

 1.5.3.1 ดา้นจิตใจ หมายถึง ความยดึมัน่ของบุคคลท่ีมีต่อองคก์รและมีความปรารถนา
ท่ีจะท างานภายในองค์กร มีเป้าหมายและค่านิยมท่ีสอดคล้องกนั พร้อมท่ีจะท างานเพื่อองค์กรให้
ประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

 1.5.3.2 ดา้นการคงอยู่ หมายถึง การเป็นส่วนหน่ึงหรือมีส่วนร่วมในองค์กร ปัญหา
หรือผลกระทบหากมีการลาออกจากองค์กรความสูญเสียประโยชน์ท่ีบุคคลควรไดรั้บจากการท างาน
ในองคก์รตลอดระยะเวลาการท างาน ท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่พวกเขาจ าเป็นท่ีจะอยูใ่นองคก์ร 

 1.5.3.3 ดา้นบรรทดัฐาน หมายถึง ความรู้สึกส่วนบุคคลท่ีแสดงให้เห็นว่าควรจะ
ท างานอยูใ่นองคก์รต่อไปดา้นความถูกตอ้งและเหมาะสม การไดรั้บความไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงาน
และผูบ้งัคบับญัชาความรู้สึกต่าง ๆ ท่ีมีต่อบุคคลหากบุคคลคิดท่ีจะลาออกจากองคก์ร 

1.5.4 ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึก อารมณ์หรือทศันคติในเชิงบวกท่ีบุคคลมี 
ต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อนร่วมงานท่ีร่วมงานดว้ยกนั และองคก์รท่ีไดท้  างานอยู ่โดยถา้เกิดความ
พึงพอใจในงานอยูใ่นระดบัท่ีสูง จะส่งผลใหง้านท่ีไดท้  าออกมาอยา่งมีประสิทธิภาพ ความพึงพอใจใน
งานตามแนวคิดของเฮอร์ซเบอร์ก ซ่ึงประกอบไปดว้ย 11 ดา้น ดงัน้ี 

 1.5.4.1 ด้านนโยบายบริษทัและการบริหาร หมายถึง ระเบียบปฏิบติัต่าง ๆ ท่ีมีการ
ก าหนดบทบาทหนา้ท่ีไวอ้ยา่งชดัเจนและมีความยติุธรรม  

 1.5.4.2 ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง การติดต่อพบปะพูดคุยระหว่าง
บุคคล การปรึกษาหารือในการท างานดว้ยความเตม็ใจไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก  

 1.5.4.3 ดา้นความมัน่คงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีความมัน่คง
ต่องานและองคก์ร 

 1.5.4.4 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง สภาพทัว่ไปของงาน ไม่มีฝุ่ นละออง 
แสงสวา่งเพียงพอมีความเหมาะสมกบัการท างาน ไม่ก่อใหเ้กิดอนัตราย 

 1.5.4.5 ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ หมายถึง ค่าตอบแทนและส่ิงท่ีพึงไดรั้บจากการ
ท างาน ยกตวัอยา่งเช่น เบ้ียขยนั ชุดยนิูฟอร์ม เป็นตน้ 

 1.5.4.6 ดา้นควบคุมบงัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถในการบริหารและการเป็น
ผูน้ าท่ีดีมีความยติุธรรมและพร้อมใหค้  าปรึกษาอยา่งเตม็ความสามารถ 



  

16 
 

การคงอยู่ในงานของพนักงาน 

 1.5.4.7 ดา้นความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การปฏิบติังานให้ประสบผลส าเร็จ
และบรรลุเป้าหมายตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย และไดรั้บอิสระในการท างานในดา้นการตดัสินใจ
แกปั้ญหาในการท างานอยา่งเตม็ท่ี  

 1.5.4.8 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บการยอมรับจาก
เพือ่นร่วมงานหรือหวัหนา้งาน และไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากบุคคลในองคก์ร  

 1.5.4.9 ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง ความรู้สึกท่ีบุคคลพึงมีต่องานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

 1.5.4.10 ดา้นความรับผิดชอบในงานท่ีท า หมายถึง การท่ีพนกังานพึงพอใจกบังานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย และมีการแบ่งหนา้ท่ีรับผดิชอบอยา่งชดัเจน 

 1.5.4.11 ดา้นความกา้วหนา้ หมายถึง โอกาสในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง 
1.5.5 องคก์ร หมายถึง บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั 
1.5.6 พนกังาน หมายถึง พนกังานบริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั 

 

1.6 กรอบแนวคดิในการวจิัย 

 

ตัวแปรต้น    ตัวแปรตาม 

 
     

 
 

 
 

 
 
 

 
ภาพที ่1.1 แสดงกรอบแนวคิดของการวจิยั 
 
 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 

 ความผูกพนัต่อองค์กร  

 ความพงึพอใจในงาน 
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1.7 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
การศึกษาค้นคว้าอิสระในคร้ังน้ี เ ร่ือง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงาน 

กรณีศึกษา บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั โดยองคก์รจะไดรั้บผลประโยชน์ดงัน้ี 
1.7.1 ท าใหท้ราบวา่บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั มีปัญหาเร่ืองการคงอยูข่องพนกังาน

ในระดบัใด มีปัจจยัอะไรบา้งท่ีมีผลต่อความคงอยูข่องพนกังานของบริษทั 
1.7.2 สามารถน าผลการศึกษามาใช้ในการวางนโยบายในการรักษาบุคลากรของบริษทัได้

อยา่งถูกตอ้งและเหมาะสมกบัการด าเนินงานของบริษทั 
1.7.3 เป็นแหล่งข้อมูล และองค์ความรู้เก่ียวกบัพฤติกรรมองค์กรและการบริหารจดัการ

ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รธุรกิจ 
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บทที ่2 
เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
เอกสารในการค้นควา้อิสระในคร้ังน้ี เร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงาน 

กรณีศึกษา บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั ไดท้  าศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งจากต ารา 
เอกสาร ผลงานวิจยัต่าง ๆ และอินเตอร์เน็ต เพื่อน ามาประกอบการวิเคราะห์หาขอ้สรุปในการคน้ควา้
อิสระ ซ่ึงมีแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งสามารถน ามาสรุปไดด้งัน้ี 

2.1  การคงอยูใ่นงาน 
 2.1.1 ความหมายของการคงอยูใ่นงาน 
 2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการคงอยูใ่นงาน 
 2.1.3 ความส าคญัของการรักษาพนกังานใหค้งอยู ่
 2.1.4 ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดการคงอยูใ่นงาน 
2.2  ความผกูพนัต่อองคก์ร 
 2.2.1 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร 
 2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
2.3 ความพึงพอใจในงาน  
 2.3.1 ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
 2.3.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 
2.4  บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั 
2.5  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
2.1 การคงอยู่ในงาน 

2.1.1 ความหมายของการคงอยูใ่นงาน 
 ความหมายของการคงอยูใ่นงาน มีผูท่ี้ใหค้วามหมายไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 

จตุรงค์ ศรีวงษ์วรรณะ (2558) ไดใ้ห้ความหมาย Retention (การธ ารงไว)้ ว่า หลงัจากท่ี
องค์กรได้บุคลากรท่ีมีคุณภาพเข้ามาท างานร่วมกับองค์กรแล้ว ก็คงไม่มีใครอยากท าการจ้างใน
ช่วงเวลาสั้น ๆ ยิ่งบุคลากรคนนั้นเป็นคนท่ีมีคุณภาพในการท างานแลว้ ยอ่มตอ้งมีการธ ารงรักษาหรือ
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ธ ารงไวซ่ึ้งบุคลากรท่ีองค์กรเล็งเห็นแลว้ว่ามีคุณภาพเหมาะสมกบัองค์กร โดยอาจจะน าเร่ืองทฤษฎี
แรงจูงใจมาใช ้ 

บุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2551, น. 279) การคงอยูใ่นงาน (Job retention) หมายถึง การเขา้
ท างานกบัองคก์รเป็นระยะเวลาหน่ึงและยงัคงท าหนา้ท่ีในองคก์รนั้นจนถึงปัจจุบนั  

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2544) ไดใ้ห้ความหมาย ของการคงอยูใ่นงาน วา่ เป็นการสร้าง
ความรู้สึกผกูพนัของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ร และสามารถเก็บรักษาใหพ้นกังานสามารถท างานร่วมกนักบั
องคก์รไดอ้ยา่งยาวนานท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได ้เหมือนกบัเป็นการจา้งงานตลอดชีพ 

สุปรานี เอกอุ (2550, น. 6) ไดใ้ห้ความหมายของการรักษาพนกังานหรือการธ ารงพนกังาน 
ไวว้่า เป็นการท่ีองค์กรสามารถท่ีจูงใจให้พนักงานสามารถอยู่กบัองค์กรไวไ้ดอ้ย่างยาวนาน ท าให้
พนกังานมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รโดยมีการวางกลยุทธ์ต่าง ๆ เช่น การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 
สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเหมาะสม ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีส่งผลต่อทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร 

สุรีย ์ทา้วค าลือ (2549, น. 13) ไดใ้ห้ความหมาย ของการคงอยู ่ไวว้า่ การท่ีบุคคลมีความพึง
พอใจและเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานอยูก่บัองคก์รเป็นระยะเวลาท่ียาวนาน ไม่คิดท่ีจะลาออก 

จากความหมายของการคงอยูใ่นงานขา้งตน้ สามารถสรุปไดด้งัน้ี การคงอยูใ่นงาน หมายถึง 
การท่ีบุคคลเขา้ท างานกบัภายในองคก์รเป็นระยะเวลาหน่ึง และยงัคงท าหนา้ท่ีในองคก์รจนถึงปัจจุบนั 
และมีความมุ่งมัน่ เตม็ใจ พร้อมอุทิศตนท่ีจะท างานภายในองคก์รต่อไป 

2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการคงอยูใ่นงาน 
Frederic Herberg (1959 อา้งถึงใน อุษณีย ์รองพินิจ, 2555) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบั

แรงจูงใจท่ีท าให้บุคคลคงอยูใ่นงาน โดยใชท้ฤษฏี 2 ปัจจยัในการสร้างแรงจูงใจในการคงอยูใ่นงาน 
คือปัจจยัดา้นแรงจูงใจ ปัจจยัน้ีเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน สามารถพิจารณา
ไดจ้ากไดรั้บขอ้มูลตอบกลบัจากการท างาน คุณลกัษณะงาน การยอมรับนบัถือ และความกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการท างาน จะเห็นไดว้า่ปัจจยัดา้นแรงจูงใจเป็นปัจจยัในดา้นการท างาน ท่ีท าให้บุคคลเกิดความ
พึงพอใจ และรักงานท่ีปฏิบติัอยูท่  างานอยา่งเตม็ประสิทธิภาพ ปัจจยัค ้าจุน เป็นปัจจยัท่ีท าให้บุคคลเกิด
ความพึงพอใจในงานเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มของงาน รวมไปถึงการบริหารงานและนโยบายต่าง ๆ  
ค่าตอบแทน สภาพการท างาน ความมัน่คงของงานและคุณภาพชีวติ 

Reynolds (1997 อา้งถึงใน อุษณีย ์รองพินิจ, 2555) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัความไวว้างใจ 
ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัในการท างานร่วมกันภายในองค์กร สามารถแบ่งความไวว้างใจได้เป็นบุคคลท่ีมี
ความสามารถ คือ การท่ีบุคคลมีความไวว้างใจในความสามารถของตนเอง ความเป็นบุคลท่ีเปิดเผย 
เป็นการแสดงความซ่ือสัตยต่์อกนั ท าให้เป็นบุคคลท่ีหน้าเช่ือถือ เป็นท่ีไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงาน 
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บุคคลท่ีมีความเสมอภาค คือ ปฏิบติังานดว้ยความเท่าเทียมกนั ตดัสินสินใจแกปั้ญหาอยา่งถูกตอ้งและ
มีความเหมาะสม 

Taunton, Krampitz & Wood (1989, pp. 14-19, อา้งในปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2553) 
กล่าววา่ ทฤษฎีเก่ียวกบัการคงอยูส่ามารถแบ่งออกเป็นปัจจยั 4 ดา้น คือ 

1. ปัจจยัด้านบุคลากร เช่น โอกาสท่ีจะได้ไปท างานท่ีอ่ืน ๆ การมีปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อน 
ร่วมงาน การศึกษา และภาระครอบครัว 

2. ปัจจยัดา้นภาระงาน (Task requirement) ไดแ้ก่ งานท่ีไดรั้บผิดชอบหรือมอบหมายให้ท า
จนส าเร็จลุล่วง การมีส่วนร่วม และการติดต่อส่ือสาร 

3. ปัจจยัดา้นองคก์าร (Organization characteristic) ไดแ้ก่ การไดรั้บเล่ือนต าแหน่งต่าง ๆ  
รวมไปถึงค่าตอบแทนหรือเงินเดือนท่ีไดรั้บ  

4. ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร (Manager characteristic) ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการบริหาร การใช้
อ านาจหนา้ท่ีในการบริหารองคก์ร 

Mathis และ Jackson (2004 อา้งถึงใน จิรัชยา เจียวก๊ก, 2556) ไดก้ล่าววา่ การคงอยู ่คือ การ
ธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ และทกัษะในการท างาน ให้คงอยูก่บัองค์กรให้ไดอ้ย่าง
ยาวนานท่ีสุด  

March และ Simon (1958) ไดเ้สนอแนวคิดไวว้า่ การลาออกจากงานมีองคป์ระกอบอยูส่อง
ส่วน คือ การตระหนกัถึงการลาออก และการตระหนกัถึงความเป็นไปไดใ้นการเปล่ียนงาน บุคคลจะมี
การพิจารณาถึงงานท่ีท าและท าการตดัสินใจในความพึงพอใจในงานมากนอ้ยเพียงใด ความพึงพอใจน้ี
เก่ียวกบั ลกัษณะการท างานท่ีได้รับมอบหมาย ค่าตอบแทน ลกัษณะการบงัคบับญัชาเป็นไปอย่าง
ยติุธรรม ทศันะคติกบังานท่ีท า ส่วนการตระหนกัถึงความเป็นไปไดใ้นการเปล่ียนงานจะเป็นส่วนหน่ึง
ในการตดัสินใจวา่บุคคลควรคงอยูใ่นองคก์รต่อไปหรือลาออกจากองคก์ร 

จากแนวคิดเก่ียวกบัการคงอยูใ่นงานขา้งตน้ สามารถน ามาสรุปไดด้งัน้ีไดด้งัน้ี แนวคิดการ
คงอยู่ในงาน หมายถึง การแสดงความพึงพอใจในงานของพนักงาน มีความมุ่งมัน่และตั้งใจท่ีจะ
ปฏิบติังานภายในองคก์ร สามารถแบ่งออกเป็น 4 ดา้น คือ ดา้นบุคลากร ดา้นภาระงาน ดา้นองคก์าร 
และดา้นผูบ้ริหาร 

2.1.3  ความส าคญัของการรักษาพนกังานใหค้งอยู ่
 สมิต สัชฌุกร (อา้งถึงใน หลกัท่ีจ าเป็นส าหรับการท างานในยุคปัจจุบนั-HR > การธ ารง
รักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพ) สามารถแบ่งออกเป็น 2 ดา้น คือ ดา้นองคก์รและดา้นพนกังาน ดงัต่อไปน้ี 
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 1. ดา้นองคก์ร 
  1.1) การรักษาให้พนกังานคงอยู่กบัองคก์ร ท าให้เกิดผลผลิตเพิ่มข้ึน เพราะพนกังานมี
ความช านาญในการท างาน 
  1.2) การรักษาพนกังานจะช่วยใหอ้งคก์รมีอตัราการลาออกท่ีลดลง 
  1.3) การรักษาพนกังาน ท าให้เกิดความเช่ือมัน่ในทีมมีความรู้สึกรักและผกูพนั มีความ
เขา้ใจกนัมากข้ึนในการร่วมกนัท างาน 
  1.4) การรักษาพนกังานก่อให้เกิดการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองภายในองคก์ร มีความคิดริเร่ิม 
สร้างสรรคใ์หม ่ๆ 
  1.5) การรักษาพนักงาน ท าให้องค์กรสามารถลดค่าต้นทุนในการสรรหาพนักงาน 
คดัเลือก และการฝึกอบรมต่าง ๆ 
  1.6) การรักษาพนกังานก่อใหเ้กิดภาพลกัษณ์ท่ีดีต่อองคก์ร ความมัน่คงต่อองคก์ร 
  1.7) การรักษาพนกังานเป็นการเตรียมการส าหรับอนาคตขององคก์ร 
 2. ดา้นพนกังาน 
  2.1) การรักษาพนักงานท าให้เกิดขวญัก าลงัใจให้แก่พนักงาน รักกบังานท่ีท า รักกบั
องคก์ร 
  2.2) การรักษาพนกังานเป็นผลใหเ้ป็นส่ิงดึงดูดใหมี้ผูม้าสมคัรงานมากข้ึนกบัองคก์ร 
  2.3) การรักษาพนกังาน ท าใหไ้ม่ตอ้งมีภาระในการฝึกอบรมและสอนงานพนกังานใหม่ 
  2.4) การรักษาพนกังาน ท าให้พนักงานเห็นว่าองค์กรเห็นคุณค่าและความส าคญัของ
พนกังาน 
 ในทางตรงกนัขา้มหากองคก์รไม่สามารถรักษาพนกังานไวไ้ด ้จะก่อใหเ้กิดปัญหา ดงัน้ี 
 1. ดา้นองคก์ร 
  1.1) องคก์รย่อมไม่มีการพฒันาและเติบโตชา้ เน่ืองจากการท างานของพนกังานมีการ
หยดุชะงกั 
  1.2) ตอ้งเสียค่าใชจ่้ายจ านวนมากในการสรรหา คดัเลือก และการฝึกอบรม 
  1.3) สูญเสียทรัพยากรในการสอนงาน ซ่ึงมีทั้งไดผ้ลและไม่เห็นผล 
  1.4) ลกัษณะงานท่ีท าไดไ้ม่มีประสิทธิภาพเท่าคนเดิมท่ีมีความช านาญมากกวา่ 
 2. ดา้นพนกังาน 
  1.1) ท าใหพ้นกังานเสียขวญัก าลงัใจ 
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  1.2) ท าใหต้อ้งเสียเวลาในการสอนงานและฝึกอบรมพนกังานใหม่ เพื่อทดแทนคนเดิมท่ี
ลาออกไป 
 การรักษาพนักงานให้คงอยู่นั้นมีความส าคญัต่อองค์กรและพนักงานขององค์กร ดงันั้น
องค์กรควรให้ความส าคญัและมีการด าเนินงานอย่างจริงจงั เพื่อประโยชน์ท่ีจะไดรั้บจากการรักษา
พนกังานใหค้งอยู ่ตามท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ขา้งตน้ 

 องคก์าร เรืองรัตนอมัพร (2556) ไดใ้ห้ความส าคญัในการการรักษาพนกังานให้คงอยู ่หรือ
ความส าคญัของทุนมนุษยไ์วว้า่ พนกังานทุกคนในองคก์รเป็นสิงท่ีส าคญัในการขบัเคล่ือนผลกัดนัใน
การเดินหนา้สู่ความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีไดก้  าหนดไว ้พนกังานในองคก์รสามารถเรียนรู้ให้เกิด
ทกัษะ เพิ่มผลผลิต และพฒันาคุณภาพสินคา้และบริการ สร้างผลก าไรให้กบัองค์กร เป็นองค์กรท่ีมี
ความแข็งแกร่งและมัน่คง สามารถยืนหยดัตา้นโลกาภิวฒัน์ไดอ้ย่างมัน่คง การท่ีพนกังานลาออกจาก
องคก์รจะมีค่าใชจ่้ายหรืออาจมีตน้ทุนเพิ่ม ดงัน้ี  
 1.ตน้ทุนทางตรง คือ การลงทุนในการสรรหา คดัเลือกและพฒันาบุคลากรให้มีความรู้
ความสามารถข้ึนมาทดแทนคนเดิมท่ีลาออกไปจากองค์กร เป็นการลงทุนท่ีมีค่าใช้จ่ายสูงและใช้
เวลานาน 
 2.ตน้ทุนทางออ้ม หากองคก์รมีพนกังานลาออก พนกังานใหม่ขาดทกัษะในการท างานไม่
สามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ได ้ท าให้ลูกคา้มีความพึงพอใจลดลงไม่ใชบ้ริการอีก หาก
พนักงานลาออกจากสาเหตุการไม่มีความยุติธรรมในการบริหารงาน องค์กรจะเสียความภกัดีของ
พนกังานไปดว้ย ท าใหป้ระสิทธิภาพในการท างานลดลง 
 3.ตน้ทุนค่าเสียโอกาส เม่ือองคก์รสูญเสียพนกังาน เน่ืองจากพนกังานลาออก องคก์รย่อม
ตอ้งเสียความรู้ ทกัษะการท างาน ความสามารถของพนกังาน และภูมิปัญญาของพนกังานท่ีจะท าให้
องคก์รพฒันาใหดี้ข้ึน การสูญเสียพนกังานใหก้บัคู่แข่ง ท าใหอ้งคก์รสูญเสียเป็นอยา่งมากในการท าให้
คู่แข่งสามารถรู้ถึงยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์ต่าง ๆ ขององคก์รได ้จนท าให้เกิดโอกาสในการแย่งชิงตวั
กนัระหวา่งองคก์ร 
 ความส าคญัของการรักษาพนกังานใหค้งอยูน่ั้น หมายถึง การรักษาทุนมนุษยไ์วใ้ห้คงอยูก่บั
องค์กรได้อย่างยาวนาน เพราะพนักงานทุกคนเป็นตัวขับเคล่ือนองค์กรท าให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร ถา้หากพนกังานมีการลาออกอาจจะมีค่าใชจ่้ายและมีตน้ทุน
เพิ่มในดา้นต่าง ๆ เช่น ตน้ทุนทางตรง คือ ค่าใชจ่้ายในการสรรหา คกัเลือก และพฒันาบุคคลากรให้มี
ความรู้ความสามารถทดแทนบุคคลากรคนเดิมท่ีลากออกไป ตน้ทุนทางออ้ม คือ พนกังานใหม่ขาด
ทกัษะในการท างานไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ได ้ท าให้ความพึงพอใจของลูกคา้
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ลดน้อยลง และตน้ทุนค่าเสียโอกาส คือ เม่ือองค์กรสูญเสียพนักงานท่ีมีคุณภาพ ท าให้องค์กรย่อม
สูญเสียความรู้ ทกัษะการท างาน ความสามารถของพนกังาน และภูมิปัญญาของพนกังาน นัน่หมายถึง
การสูญเสียโอกาสท่ีองคก์รจะมีการพฒันาองคก์รใหดี้ยิง่ข้ึน  
 2.1.4 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นงาน 
 ดนยั ฮนัตระกูล (2557) การลาออกจากงานเป็นปัญหาท่ีแกไ้ม่ตกท่ีเกิดข้ึนกบัทุก ๆ องคก์ร 
เช่นเดียวกบัการปัญหาเก่ียวกบัขวญัและก าลงัใจของพนักงาน การขาดความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ความสัมพนัธ์กบันายจา้ง ท่ีไม่ค่อยดีหรือไม่ไดรั้บความวางใจในการท างาน เม่ือพนกังานขาดความพึง
พอใจหรือความผกูพนัต่อองคก์รแลว้ พนกังานยอ่มท่ีจะเกิดความทอ้แทท้อ้ถอย พนกังานยอ่มเร่ิมท่ีจะ
หาท่ีไป ค่าจา้งและเงินเดือนไม่ใช่ปัจจยัหลกัในการท่ีจะคงอยูก่บัองคก์รต่อไปได ้
 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2542, น. 342) ไดก้ล่าวถึงการคงอยูใ่นองคก์ร เป็นส่วนหน่ึงใน
กระบวนการรักษาบุคลากร ผูท่ี้ผ่านการคดัเลือกเขา้มาท างานในองคก์ร มีความพึงพอใจท่ีจะท างาน
ภายในองคก์รดว้ยความเต็มใจและอย่างมีประสิทธิภาพ อยูก่บัองคก์รไปอยา่งยาวนาน ประกอบดว้ย
ปัจจยั 3 ประการ คือ 
 1. ปัจจยัดา้นบุคคล (Personal Factors) หมายถึง ลกัษณะส่วนตวัท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบังานท่ี
ปฏิบติั ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ประสบการในการท างาน รายไดต่้อเดือน 
แรงจูงใจในการท างาน เชาวน์ปัญญาในการแกไ้ขปัญหา ระยะเวลาในการท างาน และความสนใจใน
งาน 
 2. ปัจจยัดา้นงาน (Factors in the job) ไดแ้ก่ ทกัษะในการท างาน ลกัษณะงาน ฐานะทาง
วชิาชีพ ขนาดของหน่วยงาน ความห่างไกลบา้นกบัท่ีท างาน และโครงสร้างของงาน 
 3. ปัจจยัด้านการจดัการ ได้แก่ ความมัน่คงในงาน ผลประโยชน์ท่ีจะได้รับจากองค์กร 
โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ความรับผดิชอบต่าง ๆ และสภาพการท างาน 
 ศรัณย ์พิมพท์อง (2555) ไดก้ล่าวว่า เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจมากน้อยเพียงใด ก็จะมี
อตัราการลาออกจากงานท่ีน้อยลง นั่นหมายถึงมีระดับการคงอยู่ท่ีสูง ความพึงพอใจในงานจะมี
ผลกระทบโดยตรงกบัการคงอยู่ในงาน และผ่านความผูกพนั เน่ืองดว้ยพนกังานมีความกา้วหน้าใน
หนา้ท่ีการงาน การมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และสามารถตอบสนองความตอ้งการของพนกังานได้
ตามความความตอ้งการและเพียงพอต่อความตอ้งการ ท าให้พนกังานมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์รส่งผลถึง
การคงอยู่ในองค์กรของพนกังานสูงข้ึนดว้ย นัน่คือเม่ือพนกังานมีความพึงพอใจในงานยอ่มก็ให้เกิด
ความผูกพนัต่อองค์กรตามมาดว้ย ซ่ึงจะเป็นตวัช้ีวดัท่ีดีในการเปล่ียนงานและส่งผลต่อการคงอยู่ใน
องคก์ร  
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 สมสุข ติลกสกุลชยั (2534) กล่าวถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัการคง
อยู่ในงาน ไวว้่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กบัการเขา้เขา้ออกจากงานในทิศทางลบ ถ้า
พนักงานมีความพึงพอใจในงานท่ีสูง ก็จะมีอตัราการเขา้ออกจากงานหรือการเปล่ียนงานน้อยกว่า
พนกังานท่ีมีความพึงพอในในงานท่ีต ่า 
 สุรีย ์ทา้วค าลือ (2549) ไดก้ล่าววา่ การท่ีจะท าให้พนกังานคงอยูใ่นงานนั้น ผูบ้ริหารจะตอ้ง
ท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน รวมไปถึงการมีส่วนร่วมในการวางแผน ตดัสินใจในการ
แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ เพื่อให้พนกังานมีความอิสระในการท าหนา้ท่ีการงานและรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์ร ท าใหพ้นกังานรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร ส่งผลใหพ้นกังานท างานดว้ยความเต็มใจและมีความ
ตั้งใจในการท างานอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อองคก์ร อุทิศตนเพื่อองคก์ร ท าให้สามารถลดการลาออก
ของพนกังานภายในองคก์รได ้
 เสกสรร เมฆไตรรัตน์ (2550, น.45) หลกัการรักษาพนกังานเป็นเร่ืองผลประโยชน์ท่ีองคก์ร 
จดัใหแ้ก่พนกังานทุกคน เพื่อสร้างขวญัก าลงัใจและแรงจูงใจใหแ้ก่พนกังาน ท าให้พนกังานเกิดเจตคติ 
ท่ีดีต่อองคก์ร ในการด าเนินงานขององคก์ร ควรมีการยดึหลกั 5 ประการ ดงัน้ี 
 1. องคก์รควรยึดหลกัความเสมอภาค องคก์รควรให้สิทธิประโยชน์โดยค านึงถึงความเท่า
เทียมกนั ไม่ควรแบ่งชั้นมากเกิน เพราะอาจเกิดความขดัแยง้ภายในองคก์รได ้
 2. หลกัสิทธิประโยชน์ หมายถึง สิทธิประโยชน์ท่ีพนกังานพึงไดรั้บจากองค์กรเพื่อใชใ้น
ประโยชน์ส่วนตวั 
 3. หลกัการแรงจูงใจ หมายถึง การให้สิทธิประโยชน์ต่าง ๆ จะตอ้งตรงความตอ้งการของ
พนกังานส่วนใหญ่ หรือส่ิงท่ีให้พนกังานนั้นจะตอ้งมีแนวโน้มท่ีจะจูงใจให้แก่พนกังาน พร้อมท่ีจะ
ปฏิบติังานเพื่อความเตม็ใจเพื่อท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ เกิดผลดีต่อองคก์รและตวัพนกังานเอง 
 4. หลกัความตอบสนอง หมายถึง ส่ิงท่ีองค์กรจะมอบผลประโยชน์ให้กบัพนกังาน ตอ้งมี
ความเอ้ืออ านวยความสะดวกสบาย และเก้ือกลูใหแ้ก่พนกังาน 
 5. หลกัประสิทธิภาพ หมายถึง การให้ประโยชน์แก่พนกังานแลว้ จะตอ้งค านึงถึงผลลพัธ์ท่ี
องคก์รและพนกังานควรจะไดรั้บนั้นตอ้งดีท่ีสุด มีความรวดเร็ว และมีการลงทุนนอ้ย 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดใ้หค้วามหมายของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ
คงอยู่ของพนกังานไวว้่า ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อการคงอยู่ของพนกังาน ซ่ึงพนกังานไม่คิดท่ียา้ยหรือ
ลาออกจากงาน ประกอบดว้ย 3 ปัจจยั ดงัน้ี 1) ดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั
การศึกษา ระดบัการศึกษา ประสบการท างาน และ รายได้ต่อเดือน 2) ความผูกพนัต่อองค์กรตาม
แนวคิดของ Allen และ Meyer (1990) ไดแ้ก่ ความผกูพนัดา้นจิตใจ ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่และ 
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ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 3) ความพึงพอใจในงานตามแนวคิดของ Herzberg ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั 
คือ ปัจจยัค ้ าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factor) เช่น นโยบายบริษทัและการบริหารงาน  
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ความมัน่คงในการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน เงินเดือน การ
ควบคุมบงัคบับญัชา และ ปัจจยักระตุน้หรือปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) เช่น ความส าเร็จในงาน  
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความรับผดิชอบในงานท่ีท า และความกา้วหนา้ 
 
2.2 ความผูกพนัต่อองค์กร 

 2.2.1 ความหมายของความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ความผกูพนัขององคก์ร มีผูท่ี้ใหค้วามหมายไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 
 ชวนา องัคนุรักษพ์นัธ์ุ (2546, น.24) ไดใ้หค้วามหมาย ความผกูพนัต่อองคก์ร คือ ความรู้สึก
ของพนกังานท่ีเป็นสมาชิกขององคก์ร ดว้ยความเตม็ใจและภกัดีต่อองคก์ร โดยมีปัจจยัหลาย ๆ อยา่งท่ี
เป็นท่ียึดเหน่ียวให้พนกังานมีการคงอยู่กบัองค์กร และพร้อมท่ีจะขบัเคล่ือนไปพร้อมกบัองคก์รดว้ย
ความเตม็ใจ 
 ชิดชนก แตงอ่อน (2557, น. 34) ไดใ้ห้ความหมาย ความผูกพนัต่อองค์กร คือ ความรู้สึก
ของบุคคลท่ีเป็นสมาชิกภายในองคก์ร ท่ีท างานอยูใ่นองคก์รเสมือนกบัเป็นบา้นของตนเอง ท างานดว้ย
ความเตม็ใจและภกัดี โดยมีเคร่ืองมือหลาย ๆ อยา่งเป็นท่ียดึเหน่ียวให้พนกังานยงัคงอยูก่บัองคก์ร และ
เดินหนา้ไปพร้อมกบัองคก์ร 
 นิตินยั หมีสะอาด (2556, น. 28) ไดใ้ห้ความหมายเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์รไวว้า่ เป็น
ความรู้สึกของพนกังานท่ีแสดงตนเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองค์กร มีค่านิยม เต็มใจท่ีจะอุทิศแรงกาย
และแรงใจเพื่อท างานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 
 ประภาพร เหลืองช่วยโชค (2539, น. 12) ไดใ้หค้วามหมาย ความผกูพนัต่อองคก์ร คือ การท่ี
สมาชิกมีความตอ้งการปฏิบติังานกบัองค์กรต่อไป มีความตั้งใจและเต็มใจท่ีจะท างานเพื่อองค์กร
ประสบความส าเร็จ และพนกังานมีเป้าหมายและวตัถุประสงค์ร่วมกบัองค์กร มีเจตคติท่ีดีต่อองค์กร 
และมีความเป็นเจา้ขององคก์ร 
 ปาริชาต บวัเป็ง (2554, น.11) ได้ให้ความหมายเก่ียวกบัความผูกพนัต่อองค์กรไวว้่า 
ทศันคติหรือความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อองค์กร เช่น ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร การยอมรับเป้าหมาย 
ค่านิยมและวฒันธรรมขององคก์ร รู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร และมีความยินดีเต็มใจเสียสละ
เพื่อองค์กร ทุ่มเทให้กับองค์กร และพยายามมีส่วนร่วมทุกอย่างในการไม่ท าให้บริษทัเส่ือมเสีย
ช่ือเสียง เสมือนหน่ึงตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
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 รุจี อุศิลป์ศกัด์ิ (2546, น. 11) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ลกัษณะของความสัมพนัธ์ของพนกังานท่ี
มีต่อองคก์รซ่ึงบ่งช้ีออกมาในรูปแบบพฤติกรรมในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ความ
เตม็ใจและความพยายามท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รและความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะยงัคงเป็น
สมาชิกขององคก์รต่อไป 
 วิลาวรรณ รพีพิศาล (2549) ไดใ้ห้ความหมาย ความผูกพนัต่อองค์กร หมายถึง การสร้าง
สภาพจิตใจและความรู้สึกให้บุคลากรเห็นคุณค่า มีความตระหนกัถึงหน้าท่ีความรับผิดชอบ มีความ
กระตือรือร้นในการท างาน มีความจงรักภกัดีต่อองค์กร มีความทุ่มเทในการท างาน มีความสามารถ 
และประสบการท างานท่ีมีอยู ่สามารถท างานไดอ้ยา่งบรรลุเป้าหมาย สร้างความผกูพนัและรู้สึกห่วงใย
ในความส าเร็จขององคก์ร 
 Buchanan (1997, p. 533) ไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความของผกูพนัต่อองคก์ร วา่ เป็นความรู้สึกพวก
เดียวกบัความผูกพนัท่ีมีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร การปฏิบติัหน้าท่ีการท างานตามหน้าท่ี
ของตนเองท่ีได้รับมอบหมาย เพื่อให้ส าเร็จลุล่วงถึงเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ซ่ึงแบ่งความ
ผกูพนัออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
 1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวขององคก์ร แสดงออกถึงเป้าหมายหลกัขององคก์รและค่านิยม
ขององคก์ร 
 2. ความเก่ียวเน่ืองกบัองคก์ร โดยท่ีบุคคลจะตอ้งมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์ร 
ตามบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง อยา่งเตม็ท่ีและสุดความสามารถ 
 3. ความจงรักภกัดีขององคก์ร คือ การแสดงออกของบุคคลและความรู้สึก ซ่ึงมีความพร้อม
ท่ีจะอุทิศตนร่วมกับองค์กร มีความรู้สึกผูกพนั พยายามเป็นบุคลากรท่ีดีมีคุณภาพขององค์กร มี
ความคิดและตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานอยูภ่ายในองคก์รสืบต่อไป 
 จากความหมายของความผูกพนัต่อองค์กรขา้งต้น สามารถสรุปได้ดงัน้ี ความผูกพนัต่อ
องค์กร หมายถึง ความรู้สึกและทศันคติของพนกังานท่ีเป็นสมาชิกขององค์กร ดว้ยความเต็มใจและ
ภกัดีต่อองค์กร โดยมีปัจจยัหลาย ๆ อยา่งท่ีเป็นท่ียึดเหน่ียวให้พนกังานให้มีการคงอยูก่บัองค์กร เช่น 
ความรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนักบัองคก์ร การยอมรับความเป็นจริงตามค่านิยมขององคก์รไม่ท าให้
องคก์รเสียช่ือเสียงหรือเกิดความเสียหาย ความเตม็ใจในการยอมรับภาระงานทุก ๆ อยา่งดว้ยความเต็ม
ใจ อุทิศตนเพื่อองค์กรร่วมกันแก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึนอย่างเต็มท่ี ความจงรักภักดีต่อองค์กร และการ
แสดงออกดว้ยความต่อเน่ืองท าซ ้ า ๆ โดยแสดงออกทางพฤติกรรมและพร้อมท่ีจะขบัเคล่ือนไปพร้อม
กบัองคก์รดว้ยความเตม็ใจ  
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 2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 Allen และ Meyer (1990, pp. 1-18) แบ่งลกัษณะความผกูพนัออกเป็น 3 ดา้น ดงัน้ี  
 1. ความผกูพนัดา้นจิตใจหรือดา้นทศันคติ หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์รหรือมี
ส่วนเก่ียวขอ้งกบัองค์กร เป็นความผูกพนัท่ีพนักงานพึงมีต่อลกัษณะงานท่ีปฏิบติั มีความทา้ทาย
ความสามารถ และมีความน่าสนใจ องคก์รให้อิสระในการคิด การตดัสินใจในการท างาน ตลอดจนมี
โครงสร้างองคก์รท่ีชดัเจน และท าใหพ้นกังานมีความรู้สึกและปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์รต่อไป 
 2. ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่หมายถึง ความผกูพนัท่ีเกิดจากการจ่ายค่าตอบแทนทั้งท่ีอยูใ่น
รูปของตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน เพื่อเป็นการแลกเปล่ียนกบัการท่ีพนักงานท างานให้กบัองค์กร ดว้ย
ความเต็มใจและลงทุนลงแรงไป ท าให้พนกังานรู้สึกว่าพวกเขามีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งอยู่ในองค์กร
ต่อไป 
 3. ความผูกพนัดา้นบรรทดัฐาน หมายถึง ความผูกพนัท่ีเกิดข้ึนตามค่านิยมทางสังคมหรือ
ค่านิยมทางองคก์ร เม่ือบุคคลรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร บุคคลย่อมจะตอ้งมีความทุ่มเทใน
การปฏิบติังานให้กบัองค์กรอยา่งเต็มท่ีและเต็มความสามารถ ไดรั้บอิทธิพลมาจากประสบการณ์การ
ท างานของแต่ละบุคคล โดยเร่ิมจากครอบครัว วฒันธรรมขององคก์ร และปลูกฝังให้พนกังานรู้สึกวา่
ควรท่ีจะอยูใ่นองคก์รต่อไป 
 Kanter (1968) ไดก้ล่าวถึงความผกูพนัวา่มีอยู ่3 รูปแบบ คือ 
 1. ความผกูพนัแบบคงอยูเ่สมอ (Continuance Commitment) หมายถึง บุคคลมีความเสียสละ
ใหก้บัองคก์รจนคิดวา่เป็นการยากท่ีจะสามารถละทิ้งองคก์รไปได ้
 2. ความผกูพนัแบบยึดติด (Cohesion Commitment) หมายถึง ความผกูพนัท่ีท าให้บุคลยึดติด
กบัองค์กร โดยการใช้เทคนิคการสร้างเกียรติภูมิเพื่อให้บุคคลยึดติดกับส่ิงนั้น เช่น ต าแหน่ง หรือ
ความกา้วหนา้ 
 3. ความผกูพนัแบบควบคุม (Control Commitment) หมายถึง การท่ีบุคคลยึดติดกบัวฒันธรรม
ขององคก์ร ซ่ึงเป็นการบงัคบัใหบุ้คคลท าตามองคก์ร  
 Porter and other (1974 อา้งถึงในรุจี อุศิลป์ศกัด์ิ, 2546) ไดก้ล่าววา่เป็นความผกูพนัหรือ
ความสัมพนัธ์ท่ีสมาชิกมีต่อองคก์ร สามารถแสดงออกทางพฤติกรรม ดงัน้ี 
 1. ความเช่ือมัน่และการยอมรับเป้าหมายขององคก์รรวมไปจนถึงค่านิยมต่าง ๆ ขององคก์ร 
เป็นลกัษณะทศันะคติและความเช่ือของพนกังานท่ีมีต่อองค์กร มีการยอบรับนบัถือ และพร้อมท่ีจะ
ปฏิบติัตามเป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร 
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 2. ความพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการท างานเพื่อองคก์ร พนกังานพร้อมท่ีจะท างานเพื่อองคก์ร
อย่างเต็มความสามารถช่วยกนัแกไ้ขปัญหาให้กบัองค์กร เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร มีความ
เสียสละและอุทิศตนใหก้บัองคก์ร 
 3. ความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะยงัคงเป็นสมาชิกขององคก์ร พนกังานมีความจงรักภกัดี
ต่อองคก์ร มีความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหน่ึงขอองคก์ร และมีความปรารถนาท่ีจะยงัคงเป็นสมาชิก
ขององคก์รต่อไป 
 Staw and Salancik (1997) ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ของความผกูพนัต่อองคก์ร และได้
สรุปว่าความสัมพนัธ์ต่อองค์กรมีความแตกต่างกันท่ีเห็นได้อย่างชัดเจนอยู่ 2 อย่าง ระหว่างผูว้ิจยั 
พฤติกรรมองคก์าร และนกัจิตวทิยาสังคมโดยแบ่งออกเป็น 
 1. แนวคิดดา้นพฤติกรรม (Behavioral Commitment) คือ การท่ีบุคคลมีความผูกพนัต่อ
องค์กร เพราะกลัวว่าตนจะเสียผลประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการลงทุนในองค์กรนั้นมาเป็นระยะ
เวลานาน ถ้าจะลาออกจากองค์กรไปท างานท่ีอ่ืน แนวคิดน้ีมองความผูกพนัต่อองค์กรในรูปของ 
สม ่าเสมอของพฤติกรรม คือ เม่ือบุคคลมีความผกูพนัต่อองคก์ร ก็จะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมท่ี 
ต่อเน่ืองสม ่าเสมอในการปฏิบติัหนา้ท่ีการท างาน ไม่โยกยา้ยหรือเปล่ียนแปลงงาน  
 2. แนวคิดทางดา้นทศันคติ (Attitudinal Commitment) คือ การท่ีบุคคลมีความรู้สึกผกูพนั
ต่อองคก์รและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร มีความปรารถนาท่ีจะรักษาการเป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป 
ทุ่มเทในการปฏิบติังานต่อองคก์ร จนบรรลุเป็นแนวคิดของ Mowday et al. (1979) ซ่ึงไดท้  าการศึกษา
ต่อมาเร่ือย ๆ และพบวา่ ความผกูพนัน้ี เป็นส่ิงท่ีมากกว่าการจงรักภกัดีต่อองคก์ร นัน่ก็คือ สมาชิกจะ
เต็มใจอุทิศตนเพื่อองค์กร เพื่อการท างานร่วมกนัอย่างมีความสุขภายในองค์กร เป้าหมายขององค์กร 
แนวคิดน้ีเป็นท่ีนิยมศึกษากนัมาก ของนกัวชิาการหลาย ๆ ท่าน แต่ท่ีนิยมมากท่ีสุด 
 จากแนวคิดและทฤษฎีความผูกพนัต่อองค์กร ในการศึกษาจะใช้แนวคิดของ Allen และ 
Meyer กล่าวคือ เป็นการประเมินระดบัความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อองค์กรตามสภาพจิตใจของแต่ละ
บุคคล ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ดา้น คือ 1. ความผูกพนัดา้นจิตใจหรือดา้นทศันคติท่ีบุคคลมีต่อองค์กร 2. 
ความผูกพนัดา้นการคงอยู ่ ความจ าเป็นท่ีบุคคลคงอยูก่บัองคก์ร และ 3. ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน 
การท่ีบุคคลมีความรู้สึกวา่ควรท่ีจะอยูก่บัองคก์ร 
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2.3 ความพงึพอใจในงาน  
 2.3.1 ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
 ความหมายของความพึงพอใจในงาน มีผูท่ี้ใหค้วามหมายไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 
 จิรากุล วสะพนัธ์ุ (2544, น. 8) ไดก้ล่าวเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน ไวว้า่ เป็นความรู้สึก
หรืออารมณ์ในเชิงบวกท่ีบุคคลมีต่องานท่ีไดก้ระท า เพื่อนร่วมงานท่ีร่วมงานดว้ยกนั และองคก์รท่ีได้
ท างานอยู ่โดยถา้พนกังานมีความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบัท่ีสูง จะส่งผลใหง้านท่ีไดท้  าออกมาอยา่ง
มีประสิทธิภาพ 
 จีรภทัร์ สุวรรณพุ่ม (2552, น. 14) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ ความพึงพอใจในงาน หมายถึง
ทัศนคติและความรู้สึกท่ีมีต่องานและสภาพแวดล้อมการท างาน เป็นผลมาจากการได้รับการ
ตอบสนองทั้งในดา้นปัจจยัแรงจูงใจและในดา้นปัจจยัรักษา  
 นิชาวดี ภู่หอ้ย (2553, น. 13) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึก
ดีท่ีพนักงานได้รับการตอบสนองตามท่ีคาดหวงัไวจ้ากการท างาน เป็นผลมาจากการประเมินด้าน
ประสบการณ์ท างานของแต่ละบุคคล ท าให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้น มีความมุ่งมัง่ในการท างาน 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคคลใหส้ าเร็จบรรลุเป้าหมายขององคก์ร  
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง 
ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อการท างานในทิศทางบวก เป็นความสุขท่ีเกิดจากงาน และผลตอบแทนท่ี
ไดรั้บจากการท างาน มีผลให้บุคลากรมีความเต็มใจท่ีจะท างานในองค์กร มีขวญัและก าลงัใจในการ
ท างาน ท างานจนประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร  
 มณีรัตน์ ราศรีจนัทร์ (2551, น. 11) ไดใ้ห้ความหมายไวว้า่ ความพึงพอใจในงาน หมายถึง 
เป็นความพึงพอใจของแต่ละบุคคล อาจมีการเปล่ียนแปลงตามกาลเวลา และสภาวะแวดล้อมท่ี
เปล่ียนไป  
 สุรีย ์ทา้วค าลือ (2549, น. 30) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ ความพึงพอใจในงาน หมายถึงความรู้สึก
หรือเจตคติท่ีดีท่ีบุคคลมีต่องานท่ีปฏิบติั และต่อปัจจยัต่าง ๆ ในการท างาน เช่น ลกัษณะการท างาน 
สภาพการท างาน นโยบายการบริหารและความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน เป็นตน้ ความรู้สึกน้ีเกิดข้ึน
จากการท่ีบุคคลได้รับการตอบสนองความตอ้งการของตน ท าให้บุคคลนั้นเกิดความพึงพอในงาน 
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร แต่ถา้บุคคลรู้สึกวา่ไม่พึงพอใจ
ในงานหรือเบ่ืองานท่ีท าอยู ่อาจจะเกิดปัญหาในการลาออกของพนกังาน 
 สุวารี เคียงประพนัธ์ (2542, น. 14) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ ความพึงพอใจในงาน คือ ความรู้สึก
และทศันคติท่ีแต่ละบุคคลมีต่องาน เกิดจากความตอบสนองความตอ้งการในปัจจยัดา้นต่าง ๆ ในดา้น
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ส่วนบุคคลและการท างาน ท าใหง้านสามารถด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ ดว้ยความเต็มใจ เสียสละ 
อุทิศตนเพื่อการท างาน และบรรลุเป้าหมายวตัถุประสงคท่ี์องคก์รตั้งไว ้
 จากความหมายของความพึงพอใจในงานขา้งตน้ สามารถสรุปไดด้งัน้ี ความพึงพอใจใน
งาน หมายถึง ความรู้สึก อารมณ์หรือทศันคติในเชิงบวกท่ีบุคคลมีต่องานท่ีไดรั้บมอบหมาย เพื่อน
ร่วมงานท่ีร่วมงานดว้ยกนั และองค์กรท่ีไดท้  างานอยู่ โดยถา้พนกังานมีความพึงพอใจในงานอยู่ใน
ระดบัท่ีสูง จะส่งผลใหง้านท่ีไดท้  าออกมาอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2.3.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 
 Herzberg (อา้งอิงใน วศกร ดวงประทีป, 2553) ทฤษฎีสองปัจจยั เป็นทฤษฎีแรงจูงใจท่ี
ศึกษาสาเหตุการจูงใจบุคคลให้ท างานประกอบดว้ย 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัค ้ าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั 
(Hygiene Factor) และ ปัจจยักระตุน้หรือปัจจยัจูงใจ ( Motivation Factor) 
 ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factor) เป็นปัจจยัเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานและเป็นปัจจยัท่ีจะสามารถป้องกนัไม่ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน สามารถแบ่ง
ออกเป็น 6 ประการ คือ  
 1. นโยบายบริษทัและการบริหารงาน (Company Policy And Administration) หมายถึง การ
จดัการและการบริหารงานองคก์ร 
 2. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Company Policy And Administration) หมายถึง การติดต่อ
พบปะพดูคุยระหวา่งบุคคลกบัหวัหนา้งานและผูบ้งัคบับญัชาดว้ยความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั 
 3. ความมัน่คงในการท างาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง
ขององคก์ร องคก์รมีความย ัง่ยนืมัน่คง และมัน่คงในอาชีพ 
 4. สภาพแวดลอ้มในการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน มีความเหมาสมในการท างานหรือไม่ เช่น ชัว่โมงในการท างานแต่ละวนั อุปกรณ์เคร่ืองมือ
เพียงพอต่อการใชง้าน แสงสวา่ง บริเวณการท างานมีอากาศถ่ายเท ไม่ก่อใหเ้กิดผลเสียต่อตวับุคคล 
 5. ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ หมายถึง ค่าตอบแทนและส่ิงท่ีพึงไดรั้บจากการท างาน เช่น 
เบ้ียขยนั ชุดยนิูฟอร์ม เป็นตน้ 
 6. การควบคุมบงัคบับญัชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา
ในการบริหารและด าเนินงาน หรือแสดงความยติุธรรมในการบริหารองคก์ร 
 ปัจจยักระตุน้หรือปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจยัท่ีจะน าไปสู่ความพึงพอใจใน
การท างาน สามารถแบ่งออกเป็น 5 ประการ คือ 
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 1. ความส าเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังานท่ี
ไดรั้บมอบหมายให้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล สามารถแก้ไขปัญหาและป้องกนั
ปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนกบัองคก์รได ้
 2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บการยอมรับนบัถือ
จากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา และบุคคลอ่ืน ๆ ภายในองคก์ร 
 3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The Work Itself) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีท่ีบุคคลมีต่อ
ลกัษณะงาน งานท่ีท ามีความทา้ทาย น่าสนใจ มีความเหมาะสมกบัตน 
 4. ความรับผดิชอบในงานท่ีท า (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดจากการไดรั้บ
มอบหมายงาน และหนา้ท่ีในการรับผดิชอบการท างาน 
 5. ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การไดเ้ล่ือนต าแน่งหนา้ท่ีการท างานให้สูงข้ึน มี
โอกาสในการพฒันาตนเองมากข้ึน หาความรู้เพิ่มเติมจากการพฒันาอบรมขององคก์ร 
 Korman (1977 อา้งถึงในปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2544) ไดมี้การจ าแนกทฤษฎีเก่ียวกบั
ความพึงพอใจในงานเป็น 2 กลุ่ม คือ 
 1. ทฤษฎีการตอบสนองความตอ้งการส่วนบุคคล หมายถึง ความพึงพอใจในงานเกิดจาก
ความตอ้งการส่วนบุคคล ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อการท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
 2. ทฤษฎีอา้งอิงกลุ่ม หมายถึง ความพึงพอใจในงานมีลกัษณะความสัมพนัธ์เป็นบวกกบั
ลกัษณะของงานตามความปรารถนาของกลุ่ม  
 จากแนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในงาน ในการศึกษาจะใช้แนวคิดของ Herzberg 
กล่าวคือ เป็นการประเมินวดัระดบัความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีปฏิบติั ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั คือ 
ปัจจัยค ้ าจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factor) เช่น นโยบายบริษัทและการบริหารงาน
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ความมัน่คงในการท างาน สภาพแวดลอ้มในการท างาน เงินเดือนและ
สวสัดิการ การควบคุมบงัคบับญัชา และ ปัจจยักระตุ้นหรือปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) เช่น 
ความส าเร็จในงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบในงานท่ีท า 
และความกา้วหนา้ 
 
2.4 บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ ากดั 
 บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั ก่อตั้งเม่ือปี พ.ศ.2533 ดว้ยเงินลงทุน 25 ลา้นบาท 
ประกอบดว้ย โรงงานผลิตและโรงงานประกอบ บนเน้ือท่ี 16 ไร่ อยูใ่นเขต ต าบลคลองส่ี อ าเภอคลวง
หลวง จงัหวดัปทุมธานี  
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 บริษทัเป็นผูน้ าด้านการออกแบบและสร้างเคร่ืองจกัรในระบบเก่ียวกบับรรจุภณัฑ์ เช่น 
เคร่ืองบรรจุ เคร่ืองปิดฉลาก เคร่ืองยกขวดลงลงัระบบสายพานล าเลียง เคร่ืองปิดฝา เคร่ืองลา้งขวด 
เป็นตน้ เพื่อสามารถรองรับความตอ้งการของอุตสาหกรรม น ้ าด่ืม น ้ าผลไม ้ยารักษาโรค ซอสปรุงรส 
เคมีภณัฑ์ และของเหลวชนิดต่าง ๆ บริษทัมีการไดรั้บความไวว้างใจอย่างกวา้งขวาง และยงัมีการท า 
R&D อยา่งต่อเน่ือง เพื่อทดลองผลิตเทคโนโลยีใหม่ ๆ อยูต่ลอดเวลา เพื่อสร้างเคร่ืองจกัรและช้ินส่วน
ท่ีไดม้าตรฐานและสามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ โดยค านึงถึงความพึงพอใจของลูกคา้
เป็นส าคญั อีกทั้งยงัมีบริการหลงัการขาย โดยการช่วยเหลือลูกคา้ท่ีมีปัญหาเกิดข้ึนกบัเคร่ืองจกัร โดยมี
ทีมบริการหลงัการขายท่ีมากไปดว้ยประสบการจะช่วยแกไ้ขปัญหาดว้ยความรวดเร็ว เพื่อความพึงพอ
ในของลูกคา้  
 บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั มีพนกังาน จ านวน 210 คน (ขอ้มูลพนกังานจากฝ่าย
ทรัพยากรบุคคล บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั ณ วนัท่ี วนัท่ี 1 พฤศจิกายน 2559) ประกอบดว้ย 
 
ตารางที ่2.1 แสดงจ านวนพนกังานบริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั 

ล าดับ แผนก จ านวน (คน) 

1 ทรัพยากรบุคคล 18 
2 บญัชีและการเงิน 5 

3 ประกอบและติดตั้ง 50 
4 ฝ่ายขายในประเทศและต่างประเทศ 14 

5 ผลิต 69 
6 วศิวกรรมไฟฟ้า 10 

7 วศิวกรรมออกแบบ 18 
8 บริการ 8 

9 Control 6 
10 จดัซ้ือ 4 
11 IT 3 
12 Store  5 
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จากการท่ีผูศึ้กษาเลือกกลุ่มตวัอย่างเป็น พนักงาน บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากัด 
เน่ืองจากกลุ่มตวัอยา่งมีการเปล่ียนงานค่อนขา้งสูง จากสถิติอตัราการเขา้ - ออกของพนกังาน บริษทั 
เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั ระหวา่งปี พ.ศ. 2554-พ.ศ. 2558  
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แผนผงัองค์กร บริษัท เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ ากดั 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 

                           

               
 
 
 
 
 

ภาพที ่2.1 แผนผงัองคก์ร บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั  

34 
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2.5 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

 กิติพงษ์ มหารัตนวงศ์ (2534) ท าการศึกษา เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของ
พนกังานการฟ้าส่วนภูมิภาค เป็นการศึกษาถึงปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุท่ีเป็นแรงผลกัดนัให้พนกังานลาออก 
ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล กลุ่มตวัอย่าง คือ พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคท่ีมี
การศึกษาตั้งแต่ระดบัปริญญาตรีข้ึนไป ท่ียงัท างานอยู่และท่ีลาออกไปแลว้ จ านวน 600 คน โดยใช้
วธีิการส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย ์ไปตามรายช่ือของแต่ละต าแหน่ง ไดแ้บบสอบถามตอบกลบัมา 
269 ชุด ผลการวิจยัพบวา่ เหตุผลท่ีพนกังานเขา้ท างานกบัการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เพราะเป็นอาชีพท่ีมี
ความมัน่คงและได้รับการชกัชวนกบัญาติพี่น้องให้มาท างานในองค์กร เป้าหมายของพนักงานคือ
ความมัน่คง ปัจจยัส าคญัท่ีเป็นอิทธิพลหลกัในการลาออกของพนกังานคือความพึงพอใจในการท างาน 
สถานภาพมีความสัมพนัธ์กบัการลาออกของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค วิธีการแกปั้ญหาเก่ียวกบั
พนกังานลาออกจาองคก์ร คือความเสมอภาคของการไดรั้บสวสัดิการต่าง ๆ เงินเดือนมีความเหมาะสม
กบัภาวะเศรษฐกิจ และการรับเขา้ท างานควรเลือกตามหลกัคุณธรรมเปิดโอกาสให้บุคคลภายนอกได้
เขา้มาท างานในองคก์รหรือมีโอกาสในการสอบแข่งขนั เป็นการสรรหาอยา่งถูกตอ้งเหมาะสม  

จิรัชยา เจียวก๊ก (2556) ท าการศึกษา เร่ือง การคงอยู่ และความตั้งใจลาออกจากงานของ
พยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลมหาวทิยาลยั จงัหวดัสงขลา ใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
กลุ่มตวัอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพจ านวน 289 คน เป็นการสุ่มแบบสโนวบ์อล ผูว้ิจยัได้ใช้แนวคิด 
Dibble วดัการคงอยูข่ององคก์ร แนวคิดของปรียาพร วงอนุตรโรจน์ เก่ียวกบั ความพึงพอใจในงาน 
ประกอบดว้ยปัจจยัดา้นบุคคล ปัจจยัดา้นการจดัการ และปัจจยัดา้นงาน แนวคิดการคงอยู่ในองค์กร 
แบ่งออกเป็น 3 สาเหตุหลกั คือ สาเหตุดา้นบุคคล สาเหตุดา้นครอบครัว และสาเหตุดา้นองคก์ร และ
สาเหตุเบ้ืองตน้ของการลาออกมาจากความไม่พอใจในงาน โดยการใช้ทฤษฎีของ Herzberg แบ่ง
ออกเป็น 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน ผลการวิจยัพบวา่ สาเหตุท่ีท าให้พยาบาลมีการคงอยู่
ในงาน คือ วฒันธรรมและค่านิยมขององคก์ร และไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน สาเหตุท่ีท าให้
พยาบาลมีความตั้งใจท่ีจะลาออก คือ สภาพแวดล้อมในการท างาน ลักษณะการท างาน และความ
ประสบผลส าเร็จในหนา้ท่ีการท างาน และสาเหตุท่ีท าให้เกิดการคงอยู ่แต่หากไม่มีการตอบสนองจะ
ท าให้พยาบาลตั้ งใจท่ีจะลาออกจากงาน คือความรับผิดชอบในงาน ความเคารพนับถือ และ
ปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  

ดวงสมร อุดมศรี (2555) ท าการศึกษา เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการด ารงอยูใ่นองคก์ารของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการธนาคารออมสิน ในจงัหวดัเชียงใหม่ โดยท าการเปรียบเทียบความแตกต่าง
ของขอ้มูลส่วนบุคคล ความผูกพนัต่อองค์กร ความพึงพอใจในการท างาน และการฝังตรึงในงาน 
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ระหวา่งกลุ่มพนกังานท่ีคิดจะลาออกและไม่คิดท่ีจะลาออกจากงาน ไดท้  าการศึกษาปัจจยัหลกั 3 ปัจจยั
คือปัจจยัส่วนบุคคล ความผกูพนัต่อองคก์ร และความพึงพอใจในงาน ซ่ึงสาเหตุในการลาออกมาจาก
ปัจจยัต่าง ๆ เช่นโอกาสในก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานและรู้สึกเบ่ือหน่ายในงาน กลุ่มตวัอย่างคือกลุ่ม
พนักงานระดับปฏิบติัการธนาคารออมสิน สาขาย่อย 31 สาขาในเชียงใหม่ จ านวน 270 คน ใช้
แบบสอบถามในการเก็บขอ้มูล ซ่ึงน ามาจากแบบส ารวจมาตรฐาน (OQC) ส่วนแบบสอบถามการฝังตรึง
ในงาน สร้างตามทฤษฎีของ Mitchell โดยจดัส่งไปยงัสาขายอ่ย ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพนกังาน ปัจจยัท่ี
มีอิทธิพลต่อพนกังานระดบัปฏิบติัการในการด ารงอยูใ่นธนาคารออมสิน เชียงใหม่ คือความผกูพนักบั
ลูกคา้เก่าแก่ ความรู้สึกเขา้กนัไดข้ององค์กร การไดรั้บการยอมรับจากสังคม การให้เกียรติจากเพื่อน
ร่วมงาน สถานภาพ รายรับต่อเดือนมีผลต่อกระทบการด ารงอยูใ่นธนาคารออมสินต่อไป พนกังานมี
ความพึงพอใจในงานความผูกพนัต่อองค์กรและฝังตรึงในงาน อยู่ในระดบัมาก จาการวิเคราะห์จะ
สามารถแบ่งพนกังานออกเป็น 2 กลุ่ม คือ พนกังานท่ียงัไม่คิดจะลาออกมีความพึงพอใจต่องาน การฝัง
ตรึงในงานและความผกูพนัต่อองคก์รโดยรวมมีมากกวา่กลุ่มท่ีคิดจะลาออกอยา่งมีนยัส าคญั จากการ
วเิคราะห์ระหวา่งความพึงพอใจและความผกูพนัต่อองคก์รโดยมีความฝังตรึงในงานเป็นตวัควบคุม จะ
เห็นไดว้า่ความพึงพอใจและความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัอตัราการด ารงอยูใ่นงาน 
 ธีระวุฒิ ตรีประสิทธ์ิชยั (2557) ท าการศึกษา เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อการรักษาพนกังาน
ให้คงอยู่ภายในองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมระดบั 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร ปัจจยัหลกัท่ีเป็น
หวัใจของธุรกิจโรงแรมมีอยู ่3 ปัจจยั คือ การจดัการ ลูกคา้ และตวัพนกังานเอง ดงันั้นการรักษาท่ีมี
คุณภาพเอาไวถื้อเป็นความส าเร็จต่อธุรกิจ ใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล กลุ่มตวัอยา่งคือ 
พนกังานในโรงแรมระดบั 5 ดาวในยา่นสุขุมวิทและราชประสงค ์กรุงเทพมหานคร จ านวน 216 คน 
ใชส้ถิติ t-test , ANOVA และ Multiple Regression Analysis ในการวิเคราะห์ขอ้มูลและตรวจสอบ
สมมติฐาน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อายุ 21-25 ปี การศึกษาระดบัปริญญาตรี และท าหนา้ท่ีใน
แผนกตอ้นรับของโรงแรม ผลการวจิยั พบวา่ พนกังานท่ีมีรายไดแ้ละประสบการณ์ท างานแตกต่างกนั
มีปัจจยัท่ีส่งผลต่อการรักษาพนกังานให้คงอยูก่บัองคก์รท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ความ
ผูกพนัและความภักดีมีอิทธิพลต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ และคุณภาพชีวิตในการท างานมีอิทธิพลต่อปัจจยัท่ีจะส่งผลต่อการรักษาพนกังาน
ให้คงอยูก่บัองคก์รอยา่งมีนยัส าคญั ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อการรักษาพนกังานให้คงอยูภ่ายในองคก์ร
มากท่ีสุดคือ การมีกฎเกณฑก์ารใหร้างวลัและผลตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัความสามารถในการท างาน  
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ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานและมีการก าหนดนโยบายการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งท่ีมีความชดัเจน 
และความหวงัในการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนเม่ือไดแ้สดงผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ ตามล าดบั 

บงกชพร ตั้งฉัตรชยั (2553) ท าการศึกษา เร่ือง ปัจจยัท านายการคงอยูใ่นงานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย ์เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ สังกดักระทรวงสาธารณสุข กลุ่มตวัอยา่ง คือ 
พยาบาลวิชชาชีพท่ีมีประสบการณ์การท างานตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไปในโรงพยาบาลศูนย ์จ  านวน 376 คน 
เป็นพยาบาลวิชาชีพประกอบดว้ยขา้ราชการ พนกังานของรัฐและพยาบาลอตัราจา้งท่ีไดรั้บบอนุญาติ
เป็นผูป้ระกอบวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภช์ั้น 1 เป็นการสุ่มแบบสัดส่วน จากการศึกษาพบว่า 
ปัจจัยด้านบุคคล ได้แก่ รายได้และปัจจยัด้านองค์กร ด้านคุณลักษณะขององค์กร ประกอบด้วย
วฒันธรรมและค่านิยม การบริหารจดัการ และความมัน่คงในงาน ด้านลกัษณะงานและการท างาน 
ประกอบดว้ย การจดัสรรหาคนให้เหมาะสมกบังาน ความยืดหยุ่นของเวลาท างาน และความสมดุล
ของชีวติกรทานและชีวติส่วนตวั ปัจจยัทั้ง 3 ดา้นมีความสัมพนัธ์กนัทิศทางบวกกบัการคงอยูใ่นงาน 

ปิยะ ปิยะวรรณศิริกุล (2553) ท าการศึกษา เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงการท างานของ
บุคคลากรทางการพยาบาลในโรงพยาบาลเทพปัญญา สาเหตุหลกั  ๆ ท่ีท าให้เกิดการลาออกของ
พนักงาน คือ ภาระงานท่ีมากเกินไป ความเครียดท่ีเกิดจาการท างานเน่ืองจากโรงพยาบาลเป็น
ศูนยบ์ริการผูป่้วยอุบติัเหตุจึงมีผูป่้วยท่ีอาการหนกัเขา้มารักษา ปัจจยัดา้นครอบครัว และลาออกไปเพื่อ
ท างานในคลินิก กลุ่มตวัอยา่งคือบุคลากรทางการพยาบาลของโรงพยาบาลเทพปัญญา จ านวน 135 คน 
เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม จากการศึกษาพบว่า บุคลากรมีความพึงพอใจในงานและมี
ความผูกพนัต่อองค์กร อยู่ในระดับท่ีมาก ส่วนการฝังตรึงในงานอยู่ในระดับปานกลาง จากการ
วิเคราะห์ความแตกต่างระหวา่ง 2 กลุ่ม จะเห็นไดว้่ากลุ่มท่ีไม่คิดท่ีจะลาออกมีความพึงพอใจในงาน 
ความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรและฝังตรึงในงานมากกว่ากลุ่มท่ีคิดจะลาออก พยาบาลมีแนวโน้มท่ีจะ
ลาออกมากกว่าผูช่้วยพยาบาล และพยาบาลท่ีไม่คิดจะลาออกมีมากกว่าพยาบาลท่ีคิดจะลาออก 
เน่ืองจากพยาบาลมีความผกูพนักบัผูป่้วย การสร้างถ่ินฐานในชุมชน ความเขา้กนัไดภ้ายในชุมชน และ
ความภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงของสังคม เหตุผลท่ีผูช่้วยพยาบาลไม่คิดจะลาออก คือความเล่ือมศรัทธา
องค์กร การไดรั้บเกียรติจากเพื่อนร่วมงาน และมองเห็นอนาคตท่ียงัคงอยู่ในองค์กร ส่วนปัจจยัท่ีมี
ร่วมกนัระหวา่งพยาบาลและผูช่้วยพยาบาล คือ ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม มีตารางการท างานท่ีเหมาะสม 
องคก์รเป็นแรงบนัดาลใจในการสร้างผลงาน และ มีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

รัชนีพร ไชยม่ิง (2557) ท าการศึกษา เร่ือง การพฒันากลยุทธ์เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
คงอยู่ในงานของอาจารยว์ุฒิการศึกษาระดบัปริญญาเอก วิทยาลยัการพยาบาลสังกดัสถาบนัพระบรม
ราชนก กระทรวงสาธารณะสุข มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
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คงอยู่และพฒันากลยุทธ์เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารยว์ุฒิการศึกษาระดบั
ปริญญาเอก กลุ่มตวัอยา่ง คือ อาจารยว์ฒิุปริญญาเอกหรือก าลงัศึกษาปริญญาเอก จ านวน 210 คน ท่ีอยู่
ในสังกดัสถาบนัพระมหาชนก 30 แห่ง ทัว่ประเทศ การจดัท าแผนกลยุทธ์ใชผู้ท้รงคุณวุฒิ ผูเ้ช่ียวชาญ 
จ านวน 13 คน เคร่ืองมือท่ีใชคื้อแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยูใ่นงานของ
อาจารย์ และการสัมภาษณ์ปัจจยัท่ีส าคญัทีมีความแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารย์ จาก
ผลการวิจยัพบว่า 1.องคป์ระกอบและปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการคงอยู่ในงานของอาจารยร์ะดบั
ปริญญาเอก มีทั้งหมด 7 องคป์ระกอบ 60 ตวัแปร เรียงล าดบัจากค่าผลรวมความแปรปรวนจากมากไป
นอ้ย ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นดา้นการน าองคก์รของผูบ้ริหาร ปัจจยัดา้นผลตอบแทนและความเจริญกา้วหนา้
ในการท างาน ปัจจยัดา้นนโยบายการบริหารขององคก์ร ปัจจยัดา้นลกัษณะงานและการท างาน ปัจจยั
ดา้นสภาพแวดลอ้มและทรัพยากรท่ีเอ้ือต่อการท างาน ปัจจยัดา้นส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีเอ้ือต่อการ
ด ารงชีวติ และปัจจยัดา้นทกัษะการท างานและสัมพนัธภาพกบัผูร่้วมงาน โดยมีค่าความแปรปรวนร้อย
ละ 74.010 คือ 2. กลยทุธ์เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการคงอยูข่องอาจารยร์ะดบัปริญญาเอก มีทั้งหมด 
11 กลยุทธ์ 42 แนวทางปฏิบติั ใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์ SWOT และใชต้ารางเมตทริกซ์ หลงัจากนั้นก็
ท าการสอบถามเพื่อประเมินความเหมาะสมให้สอดคลอ้งร้อยละ 60 ข้ึนไปแสดงว่าขอ้ความนั้นเป็น
ฉนัทามติ 

วรรณี วิริยะกงัสานนท์ (2556) ท าการศึกษา เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยู่ของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพฯ ใชท้ฤษฎี ความพึงพอใจงาน หรือทฤษฎี 2 ปัจจยั
ของ Herzberg ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจและปัจจยัอนามยั ใชแ้นวคิดความผกูพนัต่อองค์กร เป็นการ
ประยุกต์แนวคิดของเมเยอร์และอลัเลน ประกอบดว้ย 3 ประกอบดว้ย 3 องค์ประกอบหลกั คือ ดา้น
ด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่ และด้านบรรทดัฐานทางสังคม และการคงอยู่ในงาน กลุ่มตวัอย่าง คือ
พยาบาลวชิาชีพจ านวน 100 คน วธีิการเก็บตวัอยา่งแบบเจาะจง โดยมีขอ้ก าหนดวา่ ตอ้งท างานบริการ
ทางคลินิก มีอายุงานมากกว่า 1 ปีข้ึนไป จากการวิจยัพบว่า พยาบาลวิชาชีพ อายุเฉล่ีย 30.98 ปี
ประสบการณ์ท างาน เฉล่ีย 4.83 ปี มีความพึงพอใจในงานอยูใ่นระดบัปานกลาง และมีความผกูพนัต่อ
องค์กรในระดบัสูง ความผกูพนัต่อองค์กรความผูกพนัสามารถท านายการคงอยู่ในงานของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลนครธนได้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่งผลต่อการคงอยู่ในงานของพยาบาล
วชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งน้ี 

ศรันย ์พิมพท์อง (2555) ท าการศึกษา เร่ือง ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคงอยูใ่นองคก์ร
ของพนกังานมหาวิทยาลยัสายวิชาการ ซ่ึงไดใ้ชแ้นวคิดพื้นฐานจากทฤษฎีและแนวคิดของ The Meso 
Pavadigm. ดว้ยการผสมผสานระหว่างปัจจยัในระดบัจุลภาคและระดบัมหาภาค เพื่อใช้ในการการ



  

39 
 

อธิบายพฤติกรรมองคก์ร ตลอดจนทฤษฎีและหลกัการท่ีส าคญัทางจิตวิทยาทั้งในและต่างประเทศ ตวั
แปรในงานวิจยัน้ีคือ การคงอยู่ในองค์การ ปัจจยัด้านบุคคล ได้แก่ความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพนัต่อองค์กร ปัจจยัด้านองค์การ ได้แก่ นโยบายทรัพยากรบุคล และรับรู้ถึงการสนับสนุนจาก
องค์กร และกลุ่มตวัแปรชีวะสังคมภูมิหลงัของนกัศึกษา กลุ่มตวัอย่างทั้งหมด 596 คน เป็นการสุ่ม
ตวัอยา่ง แบบแบ่งชั้นตามประเภทของมหาวิทยาลยัสายวิชาการท่ีเป็นกลุ่มเส่ียง ตวัแปรความพึงพอใจ
ในงานมีอิทธิพลโดยตรงกบัความผูกพนัต่อองค์กร ตวัแปรด้านความพึงพอใจและความผูกพนัต่อ
องค์กร มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์กรของพนักงานสายวิชาการ จากโมเดลแสดงโครงสร้าง
ความสัมพนัธ์แสดงให้เห็นว่า พนกังานสายวิชาการท่ีมีการรับรู้ถึงการสนบัสนุนและแนวทางปฏิบติั
ในดา้นทรัพยากรมนุษยจ์ากมหาวิทยาลยัอย่างเหมาะสมมาก จะมีความพึงพอใจในงานและมีความ
ผูกพันต่อองค์กรมากข้ึนด้วย ซ่ึงส่งผลต่อแนวโน้มท่ีพนักงานจะคงอยู่กับองค์กร พนักงาน
มหาวิทยาลยัสายวิชาการท่ีอยู่ในภาวะเส่ียงท่ีควรเร่งการพฒันา คือ พนกังานสายวิชาการ เพศหญิง 
รายได้น้อย เป็นบุคคลท่ีไม่มีหน้าท่ีฝ่ายบริหาร ไม่มีภาระค่าใช้จ่ายทุน และ พนักงานท่ีสังกัดใน
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล หรือมหาวิทยาลยัราชภฎั โดยมีปัจจยัหลกั คือ ความผูกพนัต่อ
องคก์รและความพึงพอใจในงาน  

ศิริพงษ ์สุนทรวฒันกิจ (2554) ท าการศึกษา เร่ือง ปัจจยัท่ีจะส่งผลต่อการรักษาพนกังาน ให้
คงอยู่กบัองค์การ ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานในธุรกิจ Wedding Studio ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษามาจากพื้นท่ี 3 แห่ง คือ ล าสาลี ทองหล่อ และ บางล าพู จ  านวนทั้งหมด 150 
คน เก็บขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม มีการสุ่มตวัอยา่งแบบสะดวก จ านวน 110 คน จากการศึกษาพบวา่ 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการคงอยูข่องพนกังาน ในธุรกิจ Wedding Studio เรียงตามล าดบัจากมากไปหานอ้ย 
คือ ปัจจยัดา้นลกัษณะงาน ปัจจยัดา้นความมีช่ือเสียงขององค์กร ปัจจยัดา้นเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัดา้น
ความยุติธรรมท่ีไดรั้บ ปัจจยัดา้นหวัหนา้งาน และปัจจยัดา้นผลตอบแทน และการคงอยูข่องพนกังาน
อยูใ่นระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.59 โดยพนกังานจะรู้สึกวา่ตนมีคุณค่าต่อองคก์ร ความภาคภูมิใจท่ี
ไดเ้ป็นพนกังานขององค์กร และพนกังานจะมีการโน้มน้าวให้เพื่อนพนกังานทราบว่าองค์กรแห่งน้ี
เป็นองคก์รท่ีดีส าหรับพนกังานทุกคน  

สุธิดา โตพนัธานนท ์(2549) ท าการศึกษา เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูใ่นองค์การ
ของพยาบาลวชิาชีพกลุ่มพนกังานมหาวทิยาลยั โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ เหตุผลในการลาออก
ของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มพนกังานมหาวิทยาลยั คือพยาบาลรู้สึกว่างานท่ีตนได้ท าอยู่นั้นไม่มีความ
มัน่คงอยา่งต่อเน่ืองในงาน กลุ่มตวัอยา่ง คือ พยาบาลท่ีส าเร็จการศึกษาระดบัประกาศนียบตัรเทียบเท่า
ปริญญาตรี หรือสูงกวา่ปริญญาตรีทางดา้นสาขาการพยาบาล ซ่ึงไดรั้บใบประกอบวิชาชีพการพยาบาล 



  

40 
 

และปฏิบติังานในต าแหน่งปฏิบติัการในโรงพยาบาลของรัฐทั้ง 7 แห่ง ขนาดกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 356 
คน โดยการเก็บรวบรวมขอ้ขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถามเป็นการเก็บแบบสัดส่วนตามโรงพยาบาล
มหาวิทยาลยั ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ในองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ ได้ก าหนดตวัแปรหรือ
ปัจจยัหลกั 4 ประการ คือ ปัจจยัดา้นบุคคล ปัจจยัดา้นงาน ปัจจยัดา้นองคก์าร และปัจจยัดา้นครอบครัว
จากผลการวิจยัพบวา่ พยาบาลมีระดบัความมัน่ใจในการคงอยูข่ององคก์รมีอตัราท่ีสูง และตวัแปรท่ีมี
อิทธิพลต่อการคงอยูข่องพยาบาลวชิาชีพ คือ ปัจจยัดา้นวฒันธรรมและค่านิยมขององคก์ร 

สุรพล สุวรรณแสง (2553) ท าการศึกษา เร่ือง ปัจจยัการคงอยูข่องครูโรงเรียนเอกชนในระบบ
ท่ีจดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 2 กลุ่มตวัอยา่งมีทั้งหมด 
233 คน แบ่งออกเป็น ผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชน 7 คน และครูผูส้อน 226 คน ใชก้ารสัมภาษณ์และการ
ตอบแบบสอบถาม เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยมีการเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง
จากผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัการคงอยูข่องครูโรงเรียนเอกชน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการ
เปรียบเทียบปัจจยัการคงอยู่ของครูโรงเรียนเอกชนในระบบ เพศท่ีแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อการคงอยู่
ของครู แต่อายุ และประสบการณ์ท างานมีผลต่อการคงอยูข่องครู ปัญหาท่ีพบเก่ียวกบัปัจจยัการคงอยู่
ของครู คือ จ านวนชั่วโมงการสอนต่อสัปดาห์ท่ีมากเกินไป ไม่มีวนัหยุดระหว่างนักเรียนปิดเทอม 
เงินเดือนและค่าตอบแทน การข้ึนเงินเดือนไม่มีหลกัเกณฑ์ท่ีชดัเจนและไม่ก่อให้เกิดความยุติธรรม 
ลกัษณะงานไม่มีความมัน่คงและโอกาสการเจริญกา้วหน้า รวมทั้งไม่มีส่วนร่วมในการบริหารดา้น
วชิาการ  

สุรีย ์ทา้วค าลือ (2549) ท าการศึกษา เร่ือง ปัจจยัคดัสรรท่ีท านายความตั้งใจท่ีจะอยูใ่นงานของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล 
ความพึงพอในในงาน การบริหารแบบมีส่วนร่วมของหัวหน้าหอผูป่้วย กบัความตั้งใจท่ีจะคงอยู่ใน
งาน ความพึงพอใจในงาน คือค่าตอบแทน ความเป็นอิสระ ลกัษณะงาน นโยบายองค์การสถานภาพ
วชิาชีพ และการมีปฏิสัมพนัธ์ในหน่วยงาน การบริหารแบบมีส่วนร่วมของหวัหนา้งาน ประชากรกลุ่ม
ตวัอยา่งคือโรงพยาบาล 41 แห่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่งใชว้ิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน 
ขนาดกลุ่มตวัอย่าง 321 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวมรวมขอ้มูลคือแบบสอบถาม ผลการวิจยั 
พบว่า ความตั้งใจท่ีจะคงอยู่ในงานของวิชาชีพ อยู่ในระดบัท่ีค่อนขา้งสูง อายุ ความพึงพอใจในงาน 
การมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ และการมีส่วนร่วมในการ
เปล่ียนแปลงต่าง ๆ ขององค์กร มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัความตั้งใจในการคงอยูใ่นงานอย่างมี
นยัส าคญัท่ีระดบั 0.05  
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แสงทอง ปุระสุวรรณ์ (2541) ท าการศึกษา เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพยาบาล
วชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน โดยใชแ้นวคิดของ Taunton, Krampitz และ Wood มีปัจจยัท่ีใชใ้นการศึก
หลกั 3 ดา้น คือ ปัจจยัดา้นงาน ปัจจยับุคลากรและปัจจยัดา้นองค์การ ซ่ึงไดแ้ก่ โอกาสกา้วหน้าใน
หน้าท่ีการงาน ภาระงาน การมีปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน การจดัตารางเวลาในการท างานและ
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ กลุ่มตวัอยา่งคือพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดัพิจิตรจ านวน 156 
คน ใช้แบบสอบถามในการท าวิจยั ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการใชส้ถิติเชิงพรรณนาและวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน จากผลการศึกษา จะเห็นไดว้่า ภาระงานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
ระยะเร่ิมตน้การท างานจนถึงปัจจุบนัอย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.001 และมีปฏิสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
ระยะเวลาท่ีวางแผนว่าจะท างานต่อไปอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.01 การส่งเสริมการคงอยู่ควร
พิจารณาถึงลกัษณะส่วนบุคคล เช่น อายุ ภูมิล าเนา และรายไดข้องบุคลากร รวมไปจนถึงภาระงานท่ี
เหมาะสม ตลอดจนปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ทั้งน้ีเพื่อก่อใหเ้กิดการคงอยูข่องพนกังาน 
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บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 
การคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังาน กรณีศึกษา 

บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั ไดท้  าการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา (Descriptive) และเชิง
ส ารวจ (Survey Research) โดยการใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือ ตามสาระดงัน้ี 

3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3.3 การเก็บรวบรวมขอ้มล 
3.4 วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
3.1.1 ประชากร 
ประชากร ท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนักงานบริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากัด มี

ประชากรทั้งหมด 210 คน (ขอ้มูลพนกังานจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี 
จ  ากดั ณ วนัท่ี วนัท่ี 1 พฤศจิกายน 2559) 

3.1.2 กลุ่มตวัอยา่ง 
กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังาน บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั ใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบชั้น

ภูมิ ซ่ึงในการวจิยัน้ีไดแ้บ่งออกเป็น 12 แผนก คือ 
  1) แผนกทรัพยากรบุคคล 
  2) แผนกบญัชีและการเงิน 
  3) แผนกประกอบและติดตั้ง 
  4) แผนกฝ่ายขายในประเทศและต่างประเทศ 
  5) แผนกผลิต 
  6) แผนกวศิวกรรมไฟฟ้า 
  7) แผนกวศิวกรรมออกแบบ 
  8) แผนกบริการ 
  9) แผนก Control 
  10) แผนกจดัซ้ือ 
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  11) แผนก IT 
  12) แผนก Store  

ขนาดของการสุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาในงานวิจยัน้ีไดม้าจากการเปิดตาราง Krejcie 
and Morgan (1970) ไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 136 ตวัอยา่ง 

 
ตารางที ่3.1 แสดงการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ Krejcie and Morgan 

N S N S N S 
10 10 220 140 1200 291 
15 14 230 144 1300 297 
20 19 240 148 1400 302 
25 24 250 152 1500 306 
30 28 260 155 1600 310 
35 32 270 159 1700 313 
40 36 280 162 1800 317 
45 40 290 165 1900 320 
50 44 300 169 2000 322 
55 48 320 175 2200 327 
60 52 340 181 2400 331 
65 56 360 186 2600 335 
70 59 380 191 2800 338 
75 63 400 196 3000 341 
80 66 420 201 3500 346 
85 70 440 205 4400 351 
90 73 460 210 4500 354 
95 76 480 214 5000 357 

100 80 500 217 6000 361 
110 86 550 226 7000 364 
120 92 600 234 8000 367 
130 97 650 242 9000 368 
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ตารางที ่3.1 แสดงการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ Krejcie and Morgan (ต่อ) 
N S N S N S 

140 103 700 248 10000 370 
150 108 750 254 15000 375 
160 113 800 260 20000 377 
170 118 850 265 30000 379 
180 123 900 269 40000 380 
190 127 950 274 50000 381 
200 132 1000 278 75000 382 
210 136 1100 285 1000000 384 

 
 วธีิการเก็บขอ้มูล เป็นการเก็บขอ้มูลแบบชั้นภูมิ ซ่ึงแบ่งแยกตามแผนกดงัน้ี 
 

ตารางที ่3.2 แสดงจ านวนกลุ่มตวัอยา่งพนกังานบริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั 
ล าดับ แผนก จ านวน (คน) Sample (คน) 

1 ทรัพยากรบุคคล 18 12 
2 บญัชีและการเงิน 5 3 
3 ประกอบและติดตั้ง 50 32 
4 ฝ่ายขายในประเทศและต่างประเทศ 14 9 
5 ผลิต 69 45 
6 วศิวกรรมไฟฟ้า 10 6 
7 วศิวกรรมออกแบบ 18 12 
8 บริการ 8 5 
9 Control 6 4 

10 จดัซ้ือ 4 3 
11 IT 3 2 
12 Store  5 3 

 รวม 210 136 
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3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
การศึกษาคร้ังน้ีไดใ้ช้แบบสอบถาม (Questionnaire) มาเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวมรวม

ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงได้รวบรวมแนวคิดต่าง ๆ และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมาประยุกต์ใช้ มี
ทั้งหมด 4 ส่วน ดงัน้ี  

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลทางด้านประชากรศาสตร์ ซ่ึงได้แก่ เพศ อายุ การศึกษา 
สถานภาพสมรส ประสบการณ์การท างาน และรายไดต่้อเดือน เป็นการวดัค าถามโดยใชค้  าถามปลาย
ปิด (Closed ended) ซ่ึงมีลกัษณะของค าถามจะเป็นค าตอบ แบบ Multiple choice 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นแบบสอบถามท่ีผูศึ้กษาไดอ้า้งอิง
และปรับปรุงจาก ชวนา องัคนุรักษพ์นัธ์ุ (2546) ซ่ึงประกอบไปดว้ย 3 ดา้น คือ ความผกูพนัดา้นจิตใจ 
จ านวน 9 ขอ้ ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่จ  านวน 6 ขอ้ และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน จ านวน 7 ขอ้ 
รวมค าถามทั้งหมด 22 ขอ้ โดยการใชล้กัษณะค าถามแบบ Likert Scale เพื่อให้พนกังานเลือกตอบแบ่ง
ออกเป็นค าถามเชิงบวกและเชิงลบ และมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน 5 ระดบั ดงัน้ี 

กรณีท่ี 1 ค าถามเชิงบวก (Positive Item Statement) ท่ีผูต้อบแบบสอบถามบ่งบอกถึง
ความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร มีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
กรณีท่ี 2 ค าถามเชิงลบ (Negative Item Statement) ท่ีผูต้อบแบบสอบถามบ่งบอกถึง

ความรู้สึกไม่ผกูพนัต่อองคก์ร มีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
ระดบัคะแนน ระดบัความคิดเห็น 

1 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

2 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

ระดบัคะแนน ระดบัความคิดเห็น 

5 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

4 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

3 ไม่แน่ใจ 

2 ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย 

1 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
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3 ไม่แน่ใจ 

4 ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย 

5 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

ลกัษณะค าถามประกอบดว้ยค าถามเชิงบวกและเชิงลบ ดงัน้ี 
1. ค  าถามเชิงบวก 12 ขอ้ ไดแ้ก่ 1, 2, 3, 9, 10, 11, 12, 13,14,16, 20 และ 22 
2. ค  าถามเชิงลบ 10 ขอ้ ไดแ้ก่ 4, 5, 6, 7, 8, 15, 17, 18, 19 และ 21  
การแปลความหมายจากความผูกพนัต่อองค์กร จากระดับคะแนนท่ีได้น ามาใช้ในการ

ตีความหมายของคะแนนเฉล่ียของบุญชม ศรีสะอาด (2543) ดงัน้ี  
 ค่าเฉล่ีย 4.21 - 5.00 หมายถึง  มีความผกูพนัมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย 3.41 - 4.20 หมายถึง  มีความผกูพนัระดบัมาก 
 ค่าเฉล่ีย 2.61 - 3.40 หมายถึง  มีความผกูพนัระดบัปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 1.81 - 2.60 หมายถึง  มีความผกูพนัระดบันอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.80 หมายถึง  มีความผกูพนัระดบันอ้ยท่ีสุด 

ส่วนท่ี 3 เป็นขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน เป็นแบบสอบถามท่ีผูศึ้กษาได้อา้งอิงและ
ปรับปรุงจาก วศกร ดวงประทีป (2553) ซ่ึงประกอบไปดว้ย 11 ดา้น คือ ดา้นนโยบายบริษทัและการบริหาร 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ด้านความมัน่คงในการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ดา้นเงินเดือน ดา้นควบคุมบงัคบับญัชา ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบั
ถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบในงานท่ีท า และดา้นความกา้วหนา้ อยา่งละ 1 
ขอ้ รวมเป็น 11 ขอ้ โดยการใชล้กัษณะค าถามแบบ Likert Scale เพื่อให้พนกังานเลือกตอบ และมี
เกณฑก์ารใหค้ะแนน 5 ระดบั ดงัน้ี 

ระดบัคะแนน ระดบัความพึงพอใจ 

5 มากท่ีสุด 

4 มาก 

3 ปานกลาง 

2 นอ้ย 

1 นอ้ยท่ีสุด 
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 การแปลความหมายจากความพึงพอใจในงาน จากระดับคะแนนท่ีได้น ามาใช้ในการ
ตีความหมายของคะแนนเฉล่ียของบุญชม ศรีสะอาด (2543) ดงัน้ี  

ค่าเฉล่ีย 4.21 - 5.00 หมายถึง  มีความพึงพอใจในงานมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย 3.41 - 4.20 หมายถึง  มีความพึงพอใจในงานระดบัมาก 
 ค่าเฉล่ีย 2.61 - 3.40 หมายถึง  มีความพึงพอใจในงานปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 1.81 - 2.60 หมายถึง  มีความพึงพอใจในงานระดบันอ้ย 
  ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.80 หมายถึง  มีความพึงพอใจในงานนอ้ยท่ีสุด 

ส่วนท่ี 4 เป็นขอ้มูลเก่ียวกบัการคงอยูใ่นงานของพนกังาน เป็นแบบสอบถามท่ีผูศึ้กษาได้
อา้งอิงและปรับปรุงจาก สุรีย ์ทา้วค าลือ (2549) ประกอบดว้ยค าถามจ านวน 4 ขอ้ โดยการใชล้กัษณะ
ค าถามแบบ Likert Scale เพื่อให้พนกังานเลือกตอบ แบ่งออกเป็นค าถามเชิงบวกและค าถามแบบเชิง
ลบ และมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน 5 ระดบั ดงัน้ี 

กรณีท่ี 1 ค าถามเชิงบวก 
ระดบัคะแนน ระดบัความคิดเห็น 

5 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

4 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

3 ไม่แน่ใจ 

2 ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย 

1 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 
กรณีท่ี 2 ค าถามเชิงลบ 

ระดบัคะแนน ระดบัความคิดเห็น 

1 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

2 ค่อนขา้งเห็นดว้ย 

3 ไม่แน่ใจ 

4 ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย 

5 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
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ลกัษณะค าถามประกอบดว้ยค าถามเชิงบวกและเชิงลบ ดงัน้ี 
1.ค าถามเชิงบวก 2 ขอ้ ไดแ้ก่ 1 และ 2 
2. ค  าถามเชิงลบ 2 ขอ้ ไดแ้ก่ 3 และ 4 
การแปลความหมายจากการคงอยู่ของพนักงาน จากระดบัคะแนนท่ีได้น ามาใช้ในการ

ตีความหมายของคะแนนเฉล่ียของบุญชม ศรีสะอาด (2543) ดงัน้ี  
 ค่าเฉล่ีย 4.21 - 5.00 หมายถึง  ระดบัการคงอยูสู่งมาก  
 ค่าเฉล่ีย 3.41 - 4.20 หมายถึง  ระดบัการคงอยูม่าก  
 ค่าเฉล่ีย 2.61 - 3.40 หมายถึง  ระดบัการคงอยูป่านกลาง  
 ค่าเฉล่ีย 1.81 - 2.60 หมายถึง  ระดบัการคงอยูต่  ่า 
 ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.80 หมายถึง  ระดบัการคงอยูต่  ่ามาก 
 

  การสร้างเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในคร้ังน้ีคือ แบบสอบถาม ซ่ึงมีขั้นตอนการ

ด าเนินการสร้างตามล าดบั ดงัน้ี  
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามท่ีผู ้
ศึกษาสร้างข้ึน จ านวน 6 ขอ้ ประกอบด้วยขอ้มูลเก่ียวกบั เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา  
ประสบการณ์การท างาน และรายไดต่้อเดือน 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ความพึงพอใจในงาน และการคงอยู่
ของพนกังาน ซ่ึงมีขั้นตอนในการสร้าง ดงัต่อไปน้ี  

1. ศึกษาขอ้มูลวิเคราะห์ทฤษฏี รายงานการวิจยั เอกสารหรือต ารา วิทยานิพนธ์ ท่ีเก่ียวขอ้ง
เก่ียวกบัตวัแปรท่ีตอ้งการศึกษา  
 2. ศึกษาแบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร ความพึงพอใจในงาน และการคงอยู่
ในงานของพนักงาน โดยใช้วิธีการประยุกต์ ปรับปรุง  เรียบเรียง และเพิ่มเติมบางส่วนของ
แบบสอบถามตามแนวคิดของนกัวจิยัท่านอ่ืน  
 2.1 ความผกูพนัต่อองคก์ร เป็นแบบสอบถามท่ีผูศึ้กษาไดอ้า้งอิงและปรับปรุงจาก ชวนา 
องัคนุรักษ์พนัธ์ุ (2546) ซ่ึงประกอบไปดว้ย ความผูกพนัด้านจิตใจ ความผูกพนัดา้นการคงอยู่ และ
ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน โดยมีขอบเขตการสร้างแบบสอบถาม ทั้งหมดจ านวน 22 ขอ้ ดงัต่อไปน้ี 
  2.1.1 ความผกูพนัดา้นจิตใจ หมายถึง ความยดึมัน่ของบุคคลท่ีมีต่อองคก์รและมีความ
ปรารถนาท่ีจะท างานภายในองค์กร มีเป้าหมายและค่านิยมท่ีสอดคล้องกัน พร้อมท่ีจะท างานเพื่อ
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องคก์รใหป้ระสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายขององคก์ร ขอ้ 1 - 9 จ านวน 9 ขอ้  
  2.1.2 ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่หมายถึง การเป็นส่วนหน่ึงหรือมีส่วนร่วมในองคก์ร 
ปัญหาหรือผลกระทบหากมีการลาออกจากองคก์รความสูญเสียประโยชน์ท่ีบุคคลควรไดรั้บจากการ
ท างานในองคก์รตลอดระยะเวลาการท างาน ท าใหพ้นกังานรู้สึกวา่พวกเขาจ าเป็นท่ีจะอยูใ่นองคก์ร ขอ้ 
10 - 15 จ านวน 6 ขอ้ 
  2.1.3 ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีแสดงให้เห็นวา่
ควรจะท างานอยู่ในองค์กรต่อไปดา้นความถูกตอ้งและเหมาะสม การไดรั้บความไวว้างใจจากเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาความรู้สึกต่างๆ ท่ีมีต่อบุคคลหากบุคคลคิดท่ีจะลาออกจากองคก์ร ขอ้ 16 - 
22 จ านวน 7 ขอ้ 
 2.2 ความพึงพอใจในงาน เป็นแบบสอบถามท่ีผูศึ้กษาได้อา้งอิงและปรับปรุงจาก วศกร 
ดวงประทีป (2553) ซ่ึงประกอบไปดว้ย 2 ปัจจยั คือ 1. ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factor) ประกอบดว้ย 
ดา้นนโยบายบริษทัและการบริหาร ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านเงินเดือน ด้านควบคุมบงัคบับญัชา และ 2. ปัจจยักระตุ้น 
(Motivator Factor) ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้น
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบในงานท่ีท า และดา้นความกา้วหนา้ โดยมีขอบเขตการ
สร้างแบบสอบถาม ทั้งหมด 11 ขอ้ดงัต่อไปน้ี 
  2.2.1ด้านนโยบายบริษทัและการบริหาร หมายถึง ระเบียบปฏิบติัต่าง ๆ ท่ีมีการ
ก าหนดบทบาทหนา้ท่ีไวอ้ยา่งชดัเจนและมีความยติุธรรม  
  2.2.2 ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง การติดต่อพบปะพูดคุยระหว่าง
บุคคล การปรึกษาหารือในการท างานดว้ยความเตม็ใจไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก  
  2.2.3 ดา้นความมัน่คงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีความมัน่คงต่อ
งานและองคก์ร  
  2.2.4 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการท างานมีความ
เหมาะสมกบัการท างาน ไม่ก่อใหเ้กิดอนัตราย  
  2.2.5 ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ หมายถึง ค่าตอบแทนและส่ิงท่ีพึงไดรั้บจากการ
ท างาน  
  2.2.6 ดา้นควบคุมบงัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถในการบริหารและการเป็น
ผูน้ าท่ีดีมีความยติุธรรมและพร้อมใหค้  าปรึกษาในการท างานอยา่งเตม็ความสามารถ   
  2.2.7 ดา้นความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การปฏิบติังานให้ประสบผลส าเร็จและ
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บรรลุเป้าหมายตามหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายและไดอิ้สระในการท างานในดา้นการตดัสินใจแกปั้ญหา
ในการท างานอยา่งเตม็ท่ี  
  2.2.8 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บการยอมรับนบัถือ
จากเพื่อนร่วมงานหรือหวัหนา้งาน และไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากบุคคลในองคก์ร  
  2.2.9 ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง ความรู้สึกท่ีบุคคลมีต่อลกัษณะงานท่ี
ไดรั้บมอบหมายหรืออยูใ่นความรับผดิชอบของบุคคล 
  2.2.10 ดา้นความรับผิดชอบในงาน หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดจาการมอบหมาย
งาน และหนา้ท่ีรับผดิชอบซ่ึงมีการแบ่งหนา้ท่ีรับผดิชอบอยา่งชดัเจน  
  2.2.11 ดา้นความกา้วหนา้ หมายถึง โอกาสกา้วหนา้ในหน้าท่ีการงาน การเล่ือนขั้น
เล่ือนต าแหน่ง 
 2.การคงอยู่ในงานของพนกังาน เป็นแบบสอบถามท่ีผูศึ้กษาไดอ้า้งอิงและปรับปรุงจาก 
สุรีย ์ทา้วค าลือ (2549) โดยมีขอบเขตการสร้างแบบสอบถาม ทั้งหมดจ านวน 4 ขอ้ 

3. ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อท าการตรวจสอบและ
ขอค าแนะน าในการปรับปรุงแกไ้ขใหเ้หมาะสมกบัจุดประสงคข์องการศึกษา  

4. ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงแกไ้ขแลว้เสนอคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธ์
เพื่อ ปรับปรุงใหม่ใหมี้ความถูกตอ้งก่อนน าไปใชจ้ริง  

5. ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามฉบบัร่างท่ีไดท้  าการแกไ้ขแลว้ให้กบัผูท้รงคุณวุฒิ 3 ท่าน เพื่อ
ตรวจสอบ เก่ียวกบัการใชภ้าษาและตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา ประกอบดว้ย  

1) ดร.รังสรรค ์ สุวรรณหงส์ 
2) คุณทศนารถ รากค า 
3) คุณศิริวรรณ มีชยั 
โดยการให้คะแนน 1 เม่ือ เห็นวา่ขอ้ค าถามนั้นสามารถวดัปัจจยัท่ีตอ้งการศึกษาได้ ให้ 0 

เม่ือไม่ทราบ/ไม่แน่ใจว่าขอ้ค าถามนั้นสามารถวดัปัจจยัท่ีตอ้งการศึกษาได้ และ -1 เม่ือเห็นว่าขอ้
ค าถามนั้นไม่สามารถวดัปัจจยัท่ีตอ้งการศึกษาได ้เม่ือไดรั้บการพิจารณาและตรวจสอบแลว้ผูศึ้กษาจึง
หาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามโดยหาค่าดชันี ความสอดคลอ้งของขอ้ค าถาม (Index of 
item-objective congruence : IOC) (ศิริชยั พงษว์ชิยั, 2556) ใชสู้ตรดงัน้ี  

สูตรในการค านวณหาค่า IOC  

     IOC = 
  

 
 

     IOC = ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา  
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     R = ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ  
     N = จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ  

เกณฑใ์นการเลือกค าถามพิจารณาจากค่า IOC ถา้มีค่ามากกวา่หรือเท่ากบั 0.50 ข้ึนไป แสดง
ว่าขอ้ค าถามนั้นสามารถวดัปัจจยัท่ีตอ้งการศึกษาได้ ซ่ึงเป็นขอ้ค าถามท่ีใช้ได้และหากต ่ากว่า 0.50 
แสดงวา่ ขอ้ค าถามนั้นไม่สามารถวดัปัจจยัท่ีตอ้งการศึกษาได ้ควรพิจารณาปรับปรุงหรือตดัทิ้ง  

ผลสรุปความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของขอ้ค าถามในแบบสอบถามอยู่ระหว่าง 0.33-1 ผูท้  า
การศึกษาจึงท าการปรับปรุงและแก้ไขแบบสอบถามจ านวน 1 ขอ้หลงัจากนั้นน าแบบสอบถามไป
ทดสอบความเช่ือมัน่ต่อไป 

6. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ไปทดลองใช้ (Try out) กบัประชากรท่ีมีคุณสมบติั
ใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 ชุด จากนั้นน าแบบสอบถามไปหาความเช่ือมัน่ โดยวิธีการหาค่า
สัมประสิทธ์ิอลัฟา (Coefficient Alpha) ของ Cronbach’s Alpha (ศิริชยั พงษว์ิชยั, 2556) โดยค่าความ
เช่ือมัน่ของ แบบสอบถามท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี แสดงในตารางท่ี 3.3 - 3.5 
 
ตารางที ่3.3 ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร  

ความผูกพนัต่อองค์กร Crobach’s Alpha 
ค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั  0.732 

 
ตารางที ่3.4 ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามความพึงพอใจในงาน  

ความพงึพอใจในงาน Crobach’s Alpha 
ค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั 0.905 

 
ตารางที ่3.5 ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามการคงอยูใ่นงาน  

การคงอยู่ในงาน Crobach’s Alpha 
ค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั 0.739 
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3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเป็นการท าการวิจยัเชิงส ารวจ เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคง

อยูข่องพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั มีการรวมรวมขอ้มูลอยู ่2 แหล่ง คือ  
   3.4.1 แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Primary Data) ไดจ้ากการผลตอบแบบสอบถามของพนกังาน 
บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั จ  านวน 136 คน 

3.4.2 แหล่งขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจ้ากขอ้มูลการศึกษาขอ้มูลท่ีมีอยูแ่ลว้ภายใน
องค์กร บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั หนังสือทางวิชาการ บทความ วิทยานิพนธ์ รายงานท่ี
เก่ียวขอ้ง สืบคน้ขอ้มูลจากอินเตอร์เนต และวารสารต่าง ๆ 

 

3.4 วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 
เม่ือท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลแลว้ น าแบบสอบถามท่ีได้มาจดัระเบียบขอ้มูลแลว้ลงรหัส

โดยใชโ้ปรแกรม SPSS ซ่ึงเป็นโปรแกรมประยุกตท์างคณิตศาสตร์ ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล เพื่อหา
ค าตอบในการศึกษา และเพื่อใชส้ าหรับทดสอบสมมติฐาน โดยใชค้่าสถิติต่าง ๆ ดงัต่อไปน้ี 

3.5.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic)  
3.5.1.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ อายุ สถานภาพ ระดบั

การศึกษา ประสบการณ์การท างานท างาน รายได้ต่อเดือน และข้อมูลจากตวัแปรต่าง ๆ ท่ีใช้ใน
การศึกษา โดยการหาความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  
 3.5.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inference Statistic) ใชเ้พื่อทดสอบสมมติฐาน เพื่อหาค่าความแตกต่าง
ของตวัแปร โดยใชส้ถิติ ดงัน้ี 
  3.5.2.1 ใชส้ถิติ t-test และ One-way ANOVA (F-test) ใชท้ดสอบการเปรียบเทียบ
ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์กบัการคงอยูใ่นงานของพนกังาน  
  3.5.2.2 ค่าสัมประสิทธ์ิแบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) ใชว้ิเคราะห์หาความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์รกบัการคงอยูใ่นงานของพนกังาน 
และหาค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัการคงอยูใ่นงาน 
 สูตรในการค านวณ r คือ 

    = 
 ∑      ∑   ∑  

√[ ∑  ]    ∑   ][ ∑      ∑   ]
 

   
      คือ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
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 ∑   คือ ผลรวมของขอ้มูลท่ีวดัไดจ้ากตวัแปรท่ี 1 
 ∑   คือ ผลรวมของขอ้มูลท่ีวดัไดจ้ากตวัแปรท่ี 2 
 N คือ ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
 
 เม่ือ r  เท่ากบั  0.00 ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
   r  เท่ากบั  0.01-0.30 มีความสัมพนัธ์กนัต ่า 
   r    เท่ากบั  0.31-0.60 มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 
   r  เท่ากบั  0.60-1.00 มีความสัมพนัธ์กนัสูง 
 ส่วนเคร่ืองหมาย + หรือ – แสดงถึงความสัมพนัธ์ คือ ถา้ค่าสัมประสิทธ์ิเป็น + หมายความ
วา่ ขอ้มูลมีลกัษณะตามกนั และถา้ค่าสัมประสิทธ์ิเป็น – หมายถึง ขอ้มูลทั้งสองมีลกัษณะตรงกนัขา้ม 
(ประคอง กรรณสูต, 2541) 
 เคร่ืองมือทางสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล แสดงดงัตารางท่ี 3.6-3.8 
 
ตารางที ่3.6 แสดงเคร่ืองมือทางสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ 

ตัวแปรต้น ลกัษณะ
ข้อมูล 

ตัวแปรตาม สถิติทีใ่ช้ในกาวเิคราะห์ข้อมูล 

ค่า
คว

าม
ถี่ 

ค่า
ร้อ
ยล

ะ 

 t-
 te

st 

F-
tes

t 
เพศ N การคงอยู ่

ในงาน 

√  √  

อาย ุ I √   √ 

สถานภาพสมรส N √ √  √ 

ระกบัการศึกษา O √ √  √ 

ประสบการณ์การท างาน I √   √ 

รายไดต่้อเดือน I √   √ 
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ตารางที่ 3.7 แสดงเคร่ืองมือทางสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร  
ตัวแปรต้น 

 
ลกัษณะ
ข้อมูล 

ตัวแปรตาม สถิติทีใ่ช้ในกาวเิคราะห์ข้อมูล 

ค่า
เฉ
ลีย่

 

เบ
ี่ยง
เบ
น

มา
ตร

ฐา
น 

Pe
ar

so
n 

ความผกูพนัดา้นจิตใจ I การคงอยู ่
ในงาน 

√ √ √ 

ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่ I √ √ √ 

ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน I √ √ √ 

 
ตารางที ่3.8 แสดงเคร่ืองมือทางสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลดา้นความพึงพอใจในงาน 

 
 
 
 
 

 

ตัวแปรต้น 
 

ลกัษณะ
ข้อมูล 

ตัวแปรตาม สถิติทีใ่ช้ในกาวเิคราะห์ข้อมูล 

ค่า
เฉ
ลีย่

 

เบ
ี่ยง
เบ
น

มา
ตร

ฐา
น 

Pe
ar

so
n 

ดา้นนโยบายบริษทัและการบริหาร I การคงอยู ่
ในงาน 

√ √ √ 

ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล I √ √ √ 

ดา้นความมัน่คงในการท างาน I √ √ √ 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน I √ √ √ 

ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ I  √ √ √ 

ดา้นควบคุมบงัคบับญัชา I √ √ √ 

ดา้นความส าเร็จในการท างาน I √ √ √ 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ I √ √ √ 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั I √ √ √ 

ดา้นความรับผดิชอบในงานท่ีท า I √ √ √ 

ดา้นความกา้วหนา้ I √ √ √ 
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ 

 
จากการศึกษาในคร้ังน้ีเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงาน กรณีศึกษา 

บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั โดยมีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่
ของพนกังานบริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั 2) เพื่อน าไปก าหนดนโยบายในการส่งเสริมการคง
อยู่ในงานของพนักงาน โดยเลือกกลุ่มตวัอย่าง คือพนักงาน บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากัด 
จ านวน 136 คน และด าเนินการรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดจ านวน 136 ชุด เพื่อให้การน าเสนอผล
การวเิคราะห์ขอ้มูลมีความสะดวกและเขา้ใจเก่ียวกบัผลการวิเคราะห์ขอ้มูลมากข้ึน ผูศึ้กษาไดก้ าหนด
สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนค่าสถิติและอกัษรยอ่ตวัแปรต่าง ๆ ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี  

สัญลกัษณ์ท่ีใชแ้ทนค่าสถิติ 
N  แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
   แทน ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 
SD  แทน ความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
MS  แทน ค่าเฉล่ียผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 
SS  แทน ผลบวกก าลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
t   แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณาใน t-Distribution 
F  แทน ค่าสถิติทีใชพ้ิจารณาใน F-Distribution 
df  แทน ชั้นความอิสระ (Degree of Freedom) 
Sig.  แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติเพื่อใชท้ดสอบสมมติฐาน 

                     แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
                     แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 

r  แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
*  แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
**  แทน ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
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4.1 การน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ในการน าเสนอสามารถแบ่งการวิเคราะห์ขอ้มูลและการแปรความหมายของขอ้มูลเป็น 3 
ส่วน ไดแ้ก่ 

ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การท างาน และรายไดต่้อเดือน โดยการหาค่าความถ่ี และค่า
ร้อยละ 

ส่วนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ร ความพึงพอใจในงาน และการคงอยูใ่นงาน 
โดยการหาค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ส่วนท่ี 3 การทดสอบสมติฐาน 
 

4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั
การศึกษา ประสบการณ์การท างาน และรายไดต่้อเดือน โดยการหาค่าความถ่ี และค่าร้อยละ ผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูลไดต้ามตารางท่ี 4.1-4.6 ดงัน้ี 
 
ตารางที ่4.1 แสดงจ านวนความถ่ีและค่าร้อยละของพนกังานท่ีจ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 103 75.7 
หญิง 33 24.3 

รวม 136 100 
 จากตารางท่ี 4.1 แสดงให้เห็นวา่ พนกังานบริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั จ  านวน 136 
คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชายจ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 75.7 และเป็นเพศหญิงจ านวน 33 คน คิดเป็น
ร้อยละ 24.3 ตามล าดบั  
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ตารางที ่4.2 แสดงจ านวนความถ่ีและค่าร้อยละของพนกังานท่ีจ าแนกตามอาย ุ
อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 20 ปี 3 2.21 
20-29 ปี 14 10.29 
30-39 ปี 50 36.76 
40-49 ปี 61 44.86 

50 ปีข้ึนไป 8 5.88 
รวม 136   100 

 จากตารางท่ี 4.2 แสดงให้เห็นวา่ พนกังานบริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั จ  านวน 136 
คน ส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 40-49 ปี จ  านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 44.86 อายุในช่วง 30-39 ปี 
จ  านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 36.76 อายุในช่วง 20-29 ปี จ  านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 10.29 อายุ 50 
ปีข้ึนไป จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 5.88 และอายุต  ่ากวา่ 20 ปี จ  านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.21 
ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.3 แสดงจ านวนความถ่ีและค่าร้อยละของพนกังานท่ีจ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
โสด 61 44.9 
สมรส 51 37.5 

หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 24 17.6 
รวม 136 100 

 จากตารางท่ี 4.3 แสดงให้เห็นว่า พนกังานบริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั จ  านวน 136 
คน ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 44.9 สถานภาพสมรส จ านวน 51 คน คิด
เป็นร้อยละ 37.5 และสถานภาพหยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่จ  านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 17.6 ตามล าดบั  
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ตารางที ่4.4 แสดงจ านวนความถ่ีและร้อยละของพนกังานท่ีจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
มธัยมศึกษา/ปวช. 70 51.5 
อนุปริญญาตรี/ปวส. 35 25.7 

ปริญญาตรี 29 21.3 
สูงกวา่ปริญญาตรี 2 1.5 

รวม 136 100 
 จากตารางท่ี 4.4 แสดงให้เห็นวา่ พนกังานบริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั จ  านวน 136 
คน ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาอยู่ในระดบัมธัยมศึกษา/ปวช. จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 51.5 
อนุปริญญาตรี/ปวส. จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 25.7 ปริญญาตรี จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 
21.3 และสูงกวา่ปริญญาตรี จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.5 แสดงจ านวนความถ่ีและค่าร้อยละของพนกังานท่ีจ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

ประสบการณ์การท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
ต ่ากวา่ 1 ปี 8 5.9 

1-5 ปี 35 25.7 
6-10 ปี 34 25.0 

10 ปีข้ึนไป 59 43.4 
รวม 136 100 

 จากตารางท่ี 4.5 แสดงใหเ้ห็นวา่ พนกังานบริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั จ  านวน 136 คน 
ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างานมากวา่ 10 ปีข้ึนไป จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 43.4 ประสบการณ์
ท าการท างาน 1-5 ปี จ  านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 25.7 ประสบการณ์การท างาน 6-10 ปี จ  านวน 34 คน 
คิดเป็นร้อยละ 25.0 และประสบการณ์การท างานต ่ากวา่ 1 ปี จ  านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 5.9 ตามล าดบั  
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ตารางที ่4.6 แสดงจ านวนค่าความถ่ีและค่าร้อยละของพนกังานท่ีจ าแนกตามรายไดต่้อเดือน  
รายได้ต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 11 8.1 
10,001-15,000 บาท 61 44.9 
15,001-20,000 บาท 40 29.4 
20,000 บาทข้ึนไป 24 17.6 

รวม 136 100 
 จากตารางท่ี 4.6 แสดงให้เห็นวา่ พนกังานบริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั จ  านวน 136 
คน ส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือน 10,001-15,000 บาท จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 44.9 รายไดต่้อเดือน 
15,001-20,000 บาท จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 29.4 รายไดต่้อเดือนมากกวา่ 20,000 บาทข้ึนไป 
จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 17.6 และรายไดต่้อเดือนต ่ากวา่ 10,000 บาท จ านวน 11 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 8.1 ตามล าดบั 

ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ร ความพึงพอใจในงาน และการคงอยูใ่นงาน 
โดยแสดงเป็นค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแสดงไดด้งัตารางท่ี 4.7-4.11 
ดงัน้ี 
 
ตารางที ่4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ 
  (N = 136) 

ความผูกพนัต่อองค์กร  
(ด้านจิตใจ) 

ค่าสถิติและระดับความส าคญั 

  SD ความหมาย อนัดับ 
1.ท่านพอใจท่ีจะท างานในหน่วยงานน้ี
ต่อไปอีกนาน 

3.65 0.812 มาก 2 

2.ท่านรู้สึกห่วงใยอยา่งยิง่กบัปัญหา ท่ี
เกิดภายในองคก์ร 

3.74 0.911 มาก 1 

3.ท่านมีความรู้สึกวา่ ปัญหาขององคก์ร 
ก็คือปัญหาของท่าน 

3.37 1.135 ปานกลาง 4 

4.ท่านคิดวา่ ท่านคงมีความผกูพนักบั
หน่วยงานอ่ืน ๆ ไดเ้ท่ากบัหน่วยงานน้ี 

2.58 0.955 นอ้ย 6 

 



  

60 
 

ตารางที ่4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ (ต่อ) 
(N = 136) 

ความผูกพนัต่อองค์กร  
(ด้านจิตใจ) 

ค่าสถิติและระดับความส าคญั 

  SD ความหมาย อนัดับ 
5.ท่านคิดวา่ ปัญหาขององคก์รเป็นปัญหา
ท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งแกไ้ขไม่ใช่เร่ือง
ของพนกังาน 

2.59 1.639 นอ้ย 5 

6.ท่านท างานท่ีไหนก็ได ้หากท่านพอใจ 2.26 1.249 นอ้ย 8 
7.ท่านคิดวา่ ท่านจะท างานท่ีไหนก็ได ้
เพราะท่านเป็นคนทุ่มเทใหก้บังาน 

2.02 0.938 นอ้ย 9 

8.ท่านพร้อมจะไปท างานท่ีอ่ืน หากได้
ผลตอบแทนสูงกวา่น้ี 

2.31 1.326 นอ้ย 7 

9.ท่านดีใจเป็นอยา่งยิง่ท่ีตดัสินใจท างาน
กบัองคก์รน้ี แทนท่ีจะเป็นองคก์รอ่ืน 

3.56 0.979 มาก 3 

รวม 2.90 0.512 ปานกลาง  
 จากการตอบแบบสอบถาม จะเห็นไดว้า่ พนกังานมีระดบัความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั เน่ือง
ดว้ยพนกังานท่ีตอบแบบสอบถามมีอายุท่ีแตกต่างกนั พนกังานทีมีอายุยงัน้อยอาจจะมีความรู้สึกว่า
ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนกบัองคก์รไม่เก่ียวกบัพนกังานเองหรือไม่ส่งผลกระทบกบัพนกังาน พนกังาน
เหล่าน้ีพร้อมเสมอเม่ือมีองค์กรอ่ืนยื่นขอ้เสนอดี ๆ ให้ค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน ส่วนพนกังานท่ีมีอายุสูง
หรืออยูใ่นองคก์รอยา่งยาวนานมีความรู้สึกวา่เม่ือองคก์รประสบกบัปัญหาแลว้ตนจะเดือดร้อนตามไป
ดว้ยอาจจะตอ้งตกงานหรือไม่มีงานท าขาดรายได ้มีความแตกต่างกนัในเร่ืองของท่านมีความรู้สึกว่า
ปัญหาขององคก์รก็คือปัญหาของท่าน ท่านคิดวา่ปัญหาขององคก์รเป็นปัญหาท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้ง
แกไ้ขไม่ใช่เร่ืองของพนกังาน และท่านท างานท่ีไหนก็ได ้หากท่านพอใจท่านพร้อมจะไปท างานท่ีอ่ืน
หากไดผ้ลตอบแทนสูงกวา่น้ี ดงันั้น ท าใหค้่า SD มากกวา่ 1  
 จากตารางท่ี 4.7 แสดงใหเ้ห็นวา่ ความผกูพนัต่อองคก์ร ดา้นจิตใจ ของบริษทั เดลแมกซ์ แม
ชินเนอร่ี จ  ากดั โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 2.90) โดยมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดจนถึงนอ้ยท่ีสุด
สรุปไดด้งัน้ี 
 แบบสอบถามขอ้ท่ี 2 อนัดบัท่ี 1 มีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด ( = 3.74) ท่านรู้สึกห่วงใย
อยา่งยิง่กบัปัญหา ท่ีเกิดภายในองคก์ร 
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 แบบสอบถามขอ้ท่ี 1 อนัดบัท่ี 2 มีค่าคะแนนเฉล่ีย (  = 3.65) ท่านพอใจท่ีจะท างานใน
หน่วยงานน้ีต่อไปอีกนาน 
 แบบสอบถามขอ้ท่ี 9 อนัดบัท่ี 3 มีค่าคะแนนเฉล่ีย (  = 3.56) ท่านดีใจเป็นอยา่งยิ่งท่ี
ตดัสินใจท างานกบัองคก์รน้ี แทนท่ีจะเป็นองคก์รอ่ืน 
 แบบสอบถามขอ้ท่ี 3 อนัดบัท่ี 4 มีค่าคะแนนเฉล่ีย (  = 3.37) ท่านมีความรู้สึกวา่ ปัญหา
ขององคก์ร ก็คือปัญหาของท่าน 
 แบบสอบถามขอ้ท่ี 5 อนัดบัท่ี 5 มีค่าคะแนนเฉล่ีย (  = 2.59) ท่านคิดวา่ ปัญหาของ
องคก์รเป็นปัญหาท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งแกไ้ขไม่ใช่เร่ืองของพนกังาน 
 แบบสอบถามขอ้ท่ี 4 อนัดบัท่ี 6 มีค่าคะแนนเฉล่ีย (  = 2.58) ท่านคิดวา่ ท่านคงมีความ
ผกูพนักบัหน่วยงานอ่ืน ๆ ไดเ้ท่ากบัหน่วยงานน้ี 
 แบบสอบถามขอ้ท่ี 8 อนัดบัท่ี 7 มีค่าคะแนนเฉล่ีย (  = 2.31) ท่านพร้อมจะไปท างานท่ี
อ่ืน หากไดผ้ลตอบแทนสูงกวา่น้ี 
 แบบสอบถามขอ้ท่ี 6 อนัดบัท่ี 8 มีค่าคะแนนเฉล่ีย (  = 2.26) ท่านท างานท่ีไหนก็ได ้หาก
ท่านพอใจ 
 แบบสอบถามขอ้ท่ี 7 อนัดบัท่ี 9 มีค่าคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (  = 2.02) ท่านคิดวา่ ท่านจะ
ท างานท่ีไหนก็ได ้เพราะท่านเป็นคนทุ่มเทใหก้บังาน 
 
ตารางที ่4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยู ่

(N = 136) 
ความผูกพนัต่อองค์กร 

(ด้านการคงอยู่) 
ค่าสถิติและระดับความส าคญั 

  SD ความหมาย อนัดับ 
1.ท่านกลวัวา่จะเกิดปัญหาในการ
ด ารงชีวิต หากท่านลาออกจากงานโดยท่ี
ยงัไม่มีงานอ่ืนรองรับ 

3.81 1.212 มาก 2 

2.หากท่านตดัสินใจลาออกในขณะน้ี 
ท่านจะประสบปัญหาหลายประการ 

3.73 1.212 มาก 3 

3.ท่านยงัท างานอยูก่บัองคก์รน้ี เน่ืองจาก
มีความจ าเป็นและมีความตอ้งการพอ ๆ 
กนั 

3.87 0.999 มาก 1 
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ตารางที ่4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยู ่(ต่อ) 
(N = 136) 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
(ด้านการคงอยู่) 

ค่าสถิติและระดับความส าคญั 

  SD   ความหมาย อนัดับ 
4.เหตุผลส าคญัอยา่งหน่ึงท่ีท่านยงัท างาน
ในองคก์รน้ี ก็คือ ท่านยงัไม่มีองคก์รอ่ืน
มารองรับ 

2.80 1.371 ปานกลาง 6 

5.ท่านคิดวา่ ท างานท่ีใดก็ได ้หากไดรั้บ
ผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม 

3.37 1.3.98 ปานกลาง 4 

6.ท่านคิดวา่ บริษทัของท่านขาดความ
มัน่คง หากไดท้  างานในบริษทัใหญ่จะมี
ความมัน่คงมากกวา่น้ี 

3.11 1.398 ปานกลาง 5 

รวม  3.45 0.665 มาก  
จากการตอบแบบสอบถาม จะเห็นไดว้า่ พนกังานมีระดบัความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั เน่ือง

ดว้ยพนกังานท่ีตอบแบบสอบถามมีอายท่ีุแตกต่างกนั พนกังานทีมีอายุยงันอ้ยอาจจะมีความรู้สึกวา่ตน
นั้นสามารถท างานท่ีไหนก็ได ้เพราะยงัมีโอกาสและทางเลือกอ่ืนนอกเหนือจากการท างานในองคก์รน้ี
แสวงหาโอกาสให้ตวัเองมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานเพื่อสร้างอนาคต ส่วนผูท่ี้อายุมากแลว้อาจ
กลวัท่ีจะตกงานหรือไม่มีงานอ่ืนมารองรับเกิดความเส่ียงในการตกงานขาดรายไดเ้ล้ียงครอบครัว มี
ความแตกต่างกนัในเร่ืองของท่านกลวัวา่จะเกิดปัญหาในการด ารงชีวิต หากท่านลาออกจากงานโดยท่ี
ยงัไม่มีงานอ่ืนรองรับ หากท่านตดัสินใจลาออกในขณะน้ี ท่านจะประสบปัญหาหลายประการเหตุผล
ส าคญัอยา่งหน่ึงท่ีท่านยงัท างานในองคก์รน้ี ก็คือ ท่านยงัไม่มีองคก์รอ่ืนมารองรับ ท่านคิดวา่ ท างานท่ี
ใดก็ได้ หากได้รับผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม และท่านคิดว่าบริษทัของท่านขาดความมัน่คงหากได้
ท างานในบริษทัใหญ่จะมีความมัน่คงมากกวา่น้ี ดงันั้น ท าใหค้่า SD มากกวา่ 1  

จากตารางท่ี 4.8 แสดงให้เห็นวา่ ความผกูพนัต่อองค์กร ดา้นการคงอยู ่ของบริษทั เดลแมกซ์ 
แมชินเนอร่ี จ  ากดั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.45) โดยมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดจนถึงนอ้ยท่ีสุดสรุป
ไดด้งัน้ี 
 แบบสอบถามขอ้ท่ี 3 อนัดบัท่ี 1 มีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด ( = 3.87) ท่านยงัท างานอยู่
กบัองคก์รน้ี เน่ืองจากมีความจ าเป็นและมีความตอ้งการพอ ๆ กนั 
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 แบบสอบถามขอ้ท่ี 1 อนัดบัท่ี 2 มีค่าคะแนนเฉล่ีย (  = 3.81) ท่านกลวัวา่จะเกิดปัญหาใน
การด ารงชีวติ หากท่านลาออกจากงานโดยท่ียงัไม่มีงานอ่ืนรองรับ  
 แบบสอบถามขอ้ท่ี 2 อนัดบัท่ี 3 มีค่าคะแนนเฉล่ีย (  = 3.73) หากท่านตดัสินใจลาออกใน
ขณะน้ี ท่านจะประสบปัญหาหลายประการ 
 แบบสอบถามขอ้ท่ี 5 อนัดบัท่ี 4 มีค่าคะแนนเฉล่ีย (  = 3.37) ท่านคิดวา่ ท างานท่ีใดก็ได ้
หากไดรั้บผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม  

แบบสอบถามขอ้ท่ี 6 อนัดบัท่ี 5 มีค่าคะแนนเฉล่ีย (  = 3.11) ท่านคิดวา่ บริษทัของท่าน
ขาดความมัน่คง หากไดท้  างานในบริษทัใหญ่จะมีความมัน่คงมากกวา่น้ี 

แบบสอบถามขอ้ท่ี 4 อนัดบัท่ี 6 มีค่าคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (  = 2.80) เหตุผลส าคญัอยา่ง
หน่ึงท่ีท่านยงัท างานในองคก์รน้ี ก็คือ ท่านยงัไม่มีองคก์รอ่ืนมารองรับ 

 
ตารางที ่4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน 

(N = 136) 
ความผูกพนัต่อองค์กร 

(ด้านบรรทดัฐาน) 
ค่าสถิติและระดับความส าคญั 

  SD   ความหมาย อนัดับ 
1.ท่านยนิดีท างานล่วงเวลาโดยไม่หวงั
ผลตอบแทน 

2.32 1.366 นอ้ย 4 

2.ท่านคิดวา่ พนกังานจะตอ้งปฏิบติัตาม
ขอ้บงัคบัท่ีบริษทัวางไว ้

1.79 0.914 นอ้ยท่ีสุด 7 

3.ท่านคิดวา่ พนกังานควรมีอิสระในการ
ท างาน ผูบ้ริหารไม่ควรควบคุมใกลชิ้ด 

2.10 1.115 นอ้ย 6 

4.ท่านคิดวา่ การท างานตามท่ีพรรคพวก
ท่านก าหนด ท าใหที้มแขง็แกร่งต่อรอง
กบับริษทัได ้

2.13 1.275 นอ้ย 5 

5.ท่านเช่ือวา่ความจงรักภกัดีเป็น
คุณธรรมท่ีส าคญัของการท างาน ท่านจึง
ท างานอยูก่บัองคก์รน้ีต่อไป 

3.05 1.389 ปานกลาง 3 
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ตารางที ่4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐาน (ต่อ) 
(N = 136) 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
(ด้านบรรทดัฐาน) 

ค่าสถิติและระดับความส าคญั 

  SD   ความหมาย อนัดับ 
6.ท่านคิดวา่ การคดัเลือกพนกังานท่ีเป็น
ญาติกนัเขา้มาท างาน ท าใหเ้กิดความเป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

3.87 1.100 มาก 
 

2 

7.ท่านคิดวา่ การพิจารณาความดี
ความชอบโดยใชห้ลกัประสิทธิภาพของ
งานเป็นส่ิงท่ีดี 

4.38 0.860 มากท่ีสุด 1 

รวม 3.05 0.459 ปานกลาง  
จากการตอบแบบสอบถาม จะเห็นไดว้า่ พนกังานมีระดบัความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั เน่ือง

ดว้ยพนกังานท่ีตอบแบบสอบถามมีอายท่ีุแตกต่างกนั พนกังานทีมีอายุยงันอ้ยอาจจะมีความรู้สึกวา่ตน
ไม่ไดรั้บความยุติธรรมในการท างานหรือโดนเอาเปรียบจากพนกังานท่ีมีอายุมากกวา่หรือมีการแบ่ง
พรรคแบ่งพวกในการท างานมีคนคอยบงการการท างานตลอดเวลาไม่ไดรั้บอิสระในการท างาน ส่วน
พนักงานท่ีมีอายุมากแล้วสามารถท าอะไรก็ได้ไม่มีใครมาบงัคบับญัชาตลอดเวลา มีอิสระในการ
ท างาน มีความแตกต่างกนัในเร่ืองของท่านยินดีท างานล่วงเวลาโดยไม่หวงัผลตอบแทน ท่านคิดว่า 
พนกังานควรมีอิสระในการท างาน ผูบ้ริหารไม่ควรควบคุมใกลชิ้ด ท่านคิดวา่การท างานตามท่ีพรรค
พวกท่านก าหนดท าให้ทีมแข็งแกร่งต่อรองกบับริษทัได้ ท่านเช่ือว่าความจงรักภกัดีเป็นคุณธรรมท่ี
ส าคญัของการท างานท่านจึงท างานอยู่กบัองค์กรน้ีต่อไปและท่านคิดว่าการคดัเลือกพนกังานท่ีเป็น
ญาติกนัเขา้มาท างานท าใหเ้กิดความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ดงันั้น ท าใหค้่า SD มากกวา่ 1  

จากตารางท่ี 4.9 แสดงให้เห็นว่า ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นบรรทดัฐาน ของบริษทั เดล
แมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.05) โดยมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดจนถึง
นอ้ยท่ีสุดสรุปไดด้งัน้ี 
 แบบสอบถามขอ้ท่ี 7 อนัดบัท่ี 1 มีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด ( = 4.38) ท่านคิดวา่ การ
พิจารณาความดีความชอบโดยใชห้ลกัประสิทธิภาพของงานเป็นส่ิงท่ีดี 
 แบบสอบถามขอ้ท่ี 6 อนัดบัท่ี 2 มีค่าคะแนนเฉล่ีย (  = 3.87) ท่านคิดวา่ การคดัเลือก
พนกังานท่ีเป็นญาติกนัเขา้มาท างาน ท าใหเ้กิดความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 
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 แบบสอบถามขอ้ท่ี 5 อนัดบัท่ี 3 มีค่าคะแนนเฉล่ีย (  = 3.05) ท่านเช่ือวา่ความจงรักภกัดี
เป็นคุณธรรมท่ีส าคญัของการท างาน ท่านจึงท างานอยูก่บัองคก์รน้ีต่อไป 
 แบบสอบถามขอ้ท่ี 1 อนัดบัท่ี 4 มีค่าคะแนนเฉล่ีย (  = 2.32) ท่านยินดีท างานล่วงเวลา
โดยไม่หวงัผลตอบแทน  

แบบสอบถามขอ้ท่ี 4 อนัดบัท่ี 5 มีค่าคะแนนเฉล่ีย (  = 2.13) ท่านคิดวา่ การท างานตามท่ี
พรรคพวกท่านก าหนด ท าใหที้มแขง็แกร่งต่อรองกบับริษทัได ้

แบบสอบถามขอ้ท่ี 3 อนัดบัท่ี 6 มีค่าคะแนนเฉล่ีย (  = 2.10) ท่านคิดวา่ พนกังานควรมี
อิสระในการท างาน ผูบ้ริหารไม่ควรควบคุมใกลชิ้ด 

แบบสอบถามขอ้ท่ี 2 อนัดบัท่ี 7 มีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด (  = 1.79) ท่านคิดว่า 
พนกังานจะตอ้งปฏิบติัตามขอ้บงัคบัท่ีบริษทัวางไว ้
 
ตารางที ่4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในงาน 

(N = 136) 
ความพงึพอใจในงาน ค่าสถิติและระดับความส าคญั 

  SD ความหมาย อนัดับ 
1.ดา้นนโยบายและการบริหารของบริษทั 3.04 0.824 ปานกลาง   10 
2.ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
(เพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา) 

3.68 0.957 มาก 1 
 

3.ดา้นความมัน่คงของบริษทั เช่น การ
ด าเนินกิจการ,สัญญาจา้ง 

3.44 0.867 มาก 6 

4.ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน มีความ
เหมาะสมในการปฏิบติังาน 

3.50 0.798 มาก 4 
 

5.ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการต่างๆท่ี
บริษทัจ่ายให ้

2.52 0.996 นอ้ย 11 

6.ดา้นการบงัคบับญัชา (ผูบ้งัคบับญัชา มี
ความเป็นผูน้ าและใหค้  าปรึกษา) 

3.32 1.080 ปานกลาง 7 

7.ดา้นความส าเร็จในการท างาน เช่น การ
ตดัสินใจ, การยกยอ่งชมเชย และการ
มอบหมายงานให้รับผดิชอบ 

3.20 1.002 ปานกลาง 8 
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ตารางที ่4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในงาน (ต่อ) 
(N = 136) 

ความพงึพอใจในงาน ค่าสถิติและระดับความส าคญั 

  SD ความหมาย อนัดับ 
8.ดา้นการยอมรับนบัถือจากเพื่อน
ร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาและบุคคลอ่ืน ๆ
ภายในองคก์ร 

3.48 0.843 มาก 5 

9.ดา้นลกัษณะงานท่ีท่านท าอยูมี่ความ
เหมาะสมกบัท่าน ทั้งในดา้นความรู้และ
ความสามารถ 

3.65 0.848 มาก 2 

10.ดา้นความรับผดิชอบ มีการแบ่งหนา้ท่ี
รับผดิชอบอยา่งชดัเจน 

3.63 0.973 มาก 3 

11.ดา้นต าแหน่งงานในบริษทัและมี
โอกาสกา้วหนา้ในอนาคต 

3.07 1.020 ปานกลาง 9 

รวม 3.32 0.928 ปานกลาง  
จากการตอบแบบสอบถาม จะเห็นไดว้า่ พนกังานมีระดบัความพึงพอใจในงานท่ีแตกต่างกนั 

เน่ืองดว้ยพนกังานท่ีตอบแบบสอบถามมีอายุท่ีแตกต่างกนั พนกังานท่ีมีอายุยงันอ้ยมองเห็นโอกาสใน
การก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานมีการแสดงความคิดเห็นหรือมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาเก่ียวกบั
ขั้นตอนการท างานเทคนิคใหม่ ๆ มองเห็นความสามารถในการตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้
งาน ส่วนผูท่ี้มีอายมุากแลว้ส่วนใหญ่จะไม่มีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ท างานซ ้ า ๆ เดิม ๆ ไม่ค่อยมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจ มีความแตกต่างกนัในดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นความส าเร็จในการท างาน
และดา้นต าแหน่งงานในบริษทัและมีโอกาสกา้วหนา้ในอนาคต ดงันั้น ท าใหค้่า SD มากกวา่ 1  

จากตารางท่ี 4.10 แสดงให้เห็นวา่ ความพึงพอใจในงาน ของบริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี 
จ  ากดั โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.32) โดยมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดจนถึงนอ้ยท่ีสุดสรุปได้
ดงัน้ี 
 แบบสอบถามท่ี 2 อนัดบัท่ี 1 มีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด ( = 3.68) ดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล (เพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา) 
 แบบสอบถามขอ้ท่ี 9 อนัดบัท่ี 2 มีค่าคะแนนเฉล่ีย (  = 3.65) ดา้นลกัษณะงานท่ีท่านท า
อยูมี่ความเหมาะสมกบัท่าน ทั้งในดา้นความรู้และความสามารถ 
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 แบบสอบถามขอ้ท่ี 10 อนัดบัท่ี 3 มีค่าคะแนนเฉล่ีย (  = 3.63) ดา้นความรับผิดชอบ มีการ
แบ่งหนา้ท่ีรับผดิชอบอยา่งชดัเจน 
 แบบสอบถามขอ้ท่ี 4 อนัดบัท่ี 4 มีค่าคะแนนเฉล่ีย (  = 3.50) ดา้นสภาพแวดลอ้มการ
ท างาน มีความเหมาะสมในการปฏิบติังาน 

แบบสอบถามขอ้ท่ี 8 อนัดบัท่ี 5 มีค่าคะแนนเฉล่ีย (  = 3.48) ดา้นการยอมรับนบัถือจาก
เพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาและบุคคลอ่ืน ๆ ภายในองคก์ร 

แบบสอบถามขอ้ท่ี 3 อนัดบัท่ี 6 มีค่าคะแนนเฉล่ีย (  = 3.44) ดา้นความมัน่คงของบริษทั 
เช่น การด าเนินกิจการ,สัญญาจา้ง 

แบบสอบถามขอ้ท่ี 6 อนัดบัท่ี 7 มีค่าคะแนนเฉล่ีย (  = 3.32) ดา้นการบงัคบับญัชา 
(ผูบ้งัคบับญัชา มีความเป็นผูน้ าและใหค้  าปรึกษา) 

แบบสอบถามขอ้ท่ี 7 อนัดบัท่ี 8 มีค่าคะแนนเฉล่ีย (  = 3.20) ดา้นความส าเร็จในการ
ท างาน เช่น การตดัสินใจ การยกยอ่งชมเชย และการมอบหมายงานใหรั้บผิดชอบ 

แบบสอบถามขอ้ท่ี 11 อนัดบัท่ี 9 มีค่าคะแนนเฉล่ีย (  = 3.07) ดา้นต าแหน่งงานในบริษทั
และมีโอกาสกา้วหนา้ในอนาคต 

แบบสอบถามขอ้ท่ี 1 อนัดบัท่ี 10 มีค่าคะแนนเฉล่ีย (  = 3.04) ดา้นนโยบายและการบริหาร
ของบริษทั 

แบบสอบถามขอ้ท่ี 5 อนัดบัท่ี 11 มีค่าคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (  = 2.52) ดา้นเงินเดือนและ
สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีบริษทัจ่ายให ้
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ตารางที ่4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการคงอยูใ่นงาน 
(N = 136) 

การคงอยู่ในงาน ค่าสถิติและระดับความส าคญั 

  SD ความหมาย อนัดับ 
1.ท่านสมคัรใจท่ีจะเลือกปฏิบติังานอยู่
ในองคก์รน้ี 

3.80 0.890 มาก 1 

2.ท่านมีการวางแผนท่ีปฏิบติังานอยูใ่น
องคก์รน้ีตลอดไปแมใ้นอนาคตท่านอาจ
มีการโยกยา้ยหรือปรับเปล่ียนต าแหน่ง 

3.41 0.949 มาก 2 

3.จริงๆแลว้ท่านมีความตอ้งการท่ีจะ
พฒันาประสบการณ์ ของท่านจากองคก์ร
แห่งน้ี เพื่อโอกาสกา้วหนา้และ เงินเดือน
ท่ีสูงข้ึน เม่ือท่านยา้ยไปอยูอ่งคก์รอ่ืน 

2.24 1.104 ต ่า 4 

4.มีความเป็นไปไดสู้งท่ีท่านจะตดัสินใจ
ลาออกจากองคก์ร หากท่านมีทางเลือก
หรือโอกาสท่ีดีกวา่ 

2.41 1.232 ต ่า 3 

รวม 2.97 0.742 ปานกลาง  
จากการตอบแบบสอบถาม จะเห็นไดว้่า พนกังานมีระดบัการคงอยู่ในงานท่ีแตกต่างกนั 

เน่ืองดว้ยพนกังานท่ีตอบแบบสอบถามมีอายุท่ีแตกต่างกนั พนกังานทีมีอายุยงันอ้ยอาจจะตอ้งการเก็บ
เก่ียวประสบการณ์หาความรู้เพิ่มเติมเพื่อโอกาสท่ีจะก้าวหน้าในอนาคตในองค์กรเดิมหรือเปล่ียน
องคก์ร ส่วนพนกังานท่ีมีอายุมากแลว้อาจคิดวา่ตนนั้นไม่สามารถไปท างานท่ีอ่ืนไดแ้ลว้เน่ืองดว้ยอายุ
และความเส่ียงในการตกงาน ดงันั้น ท าใหค้่า SD มากกวา่ 1  

จากตารางท่ี 4.11 แสดงใหเ้ห็นวา่ การคงอยูใ่นงาน ของบริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั 
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 2.97) โดยมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดจนถึงนอ้ยท่ีสุดสรุปไดด้งัน้ี 
 แบบสอบถามขอ้ท่ี 1 อนัดบัท่ี 1 มีค่าคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด ( = 3.80) ท่านสมคัรใจท่ีจะ
เลือกปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รน้ี 
 แบบสอบถามขอ้ท่ี 2 อนัดบัท่ี 2 มีค่าคะแนนเฉล่ีย ( = 3.41) ท่านมีการวางแผนท่ี
ปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รน้ีตลอดไปแมใ้นอนาคตท่านอาจมีการโยกยา้ยหรือปรับเปล่ียนต าแหน่ง 
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แบบสอบถามขอ้ท่ี 4 อนัดบัท่ี 3 มีค่าคะแนนเฉล่ีย ( = 2.41) มีความเป็นไปไดสู้งท่ีท่าน
จะตดัสินใจลาออกจากองคก์ร หากท่านมีทางเลือกหรือโอกาสท่ีดีกวา่ 

แบบสอบถามขอ้ท่ี 3 อนัดบัท่ี 4 มีค่าคะแนนเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ( = 2.24) จริงๆแลว้ท่านมี
ความตอ้งการท่ีจะพฒันาประสบการณ์ ของท่านจากองคก์รแห่งน้ี เพื่อโอกาสกา้วหนา้และ เงินเดือนท่ี
สูงข้ึน เม่ือท่านยา้ยไปอยูอ่งคก์รอ่ืน 

ส่วนที ่3 การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานข้อที่ 1 ลักษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการคงอยู่ของ
พนกังานท่ีแตกต่างกนั 
 สมติฐานข้อที่ 1.1 พนกังาน เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั ท่ีมีเพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการ
คงอยูใ่นงานของพนกังานแตกต่างกนั 
    : พนกังานบริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั ท่ีมีเพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการคงอยู่
ในงานของพนกังานไม่แตกต่างกนั 
    : พนกังานบริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั ท่ีมีเพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการคงอยู่
ในงานของพนกังานแตกต่างกนั 

ส าหรับสถิติท่ีใชท้ดสอบสมมติฐาน จะใชก้ารทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่ม
ตวัอย่าง 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกนั (Independent Sample t-test) โดยใช้ระดบัความเช่ือมัน่ในการ
ทดสอบสมติฐานท่ี 95% ดงันั้น จะยอมรับสมมติฐาน เม่ือค่านยัส าคญัมีค่าน้อยกว่า 0.05 ผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูลแสดงดงัตารางท่ี 4.12 

 
ตารางที ่4.12 แสดงผลเปรียบเทียบการคงอยูใ่นงานของพนกังานจ าแนกตามเพศ 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 
 จากตารางท่ี 4.12 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งเพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการคง
อยูข่องในงานของพนกังานท่ีแตกต่างกนั จ าแนกตามเพศโดยรวมพบวา่ค่า t-test เท่ากบั 0.799 และมีค่า
นยัส าคญัเท่ากบั 0.425 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 ดงันั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน หมาย ความวา่ 
พนกังานท่ีมีเพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการคงอยูใ่นงานไม่แตกต่างกนั 

 t-test for Equality Mean 

 เพศ Mean SD t Df Sig. 

การคงอยูใ่นงาน 
ชาย 2.94 0.710 

0.799 134 0.425 
หญิง 3.06 0.839 
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สมติฐานข้อที่ 1.2 พนักงานบริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั ท่ีมีอายุท่ีแตกต่างกนัมีผล
ต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานแตกต่างกนั 
    : พนกังานบริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั ท่ีมีอายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการคงอยู่
ในงานของพนกังานไม่แตกต่างกนั 
    : พนกังานบริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั ท่ีมีอายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการคงอยู่
ในงานของพนกังานแตกต่างกนั 

ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียระหว่าง
กลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยวิเคราะห์สถิติดว้ย One-Way ANOVA (F-test) โดยใชร้ะดบัความ
เช่ือมัน่ในการทดสอบสมติฐานท่ี 95% ดงันั้น จะยอมรับสมมติฐาน เม่ือค่านยัส าคญัมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 
ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแสดงดงัตารางท่ี 4.13 

 
ตารางที ่4.13 แสดงผลการเปรียบเทียบการคงอยูใ่นงานของพนกังานจ าแนกตามอาย ุ

 ค่าความ
แปรปรวน 

One – Way ANOVA (F-test) 
 SS Df MS F Sig. 

การคงอยูใ่นงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 10.073 4 2.518 5.130 0.001* 
ภายในกลุ่ม 64.309 131 0.491   
รวม 74.382 135    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.13 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างอายุมีผลต่อการคงอยู่ของ

พนักงานท่ีแตกต่างกนั จ าแนกตามอายุโดยรวมพบว่า ค่านัยส าคญัเท่ากบั 0.001 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า
นยัส าคญั 0.05 ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐาน    หมายความวา่ พนกังานท่ีมีอายุท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ
การคงอยูใ่นงานของพนกังานท่ีแตกต่างกนั จึงไดท้ดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธี LSD (Least 
Significant Difference) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.14 
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ตารางที ่4.14 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ ระหวา่งอายกุบัการคงอยูใ่นงานของพนกังาน 

อายุ 
ผลต่างของค่าเฉลีย่ระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 
ต ่ากวา่ 20 ปี 20-29 ปี 30-39 ปี 40-49 ปี 50 ปีข้ึนไป 

กลุ่ม I   3.00 2.41 2.80 3.23 3.00 

ต ่ากวา่20 ปี 3.00 - 
0.589 

(0.188) 
0.200 

(0.632) 
-0.234 
(0.574) 

0.000 
(1.000) 

20-29 ปี 2.41 - - 
-0.389 
(0.068) 

-0.823 
(0.000*) 

-0.589 
(0.060) 

30-39 ปี 2.80 - - - 
-0.434 

(0.001*) 
-0.200 
(0.455) 

40-49 ปี 3.23 - - - - 
0.234 

(0.377) 
50 ปีข้ึนไป 3.00 - - - - - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.14 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ระหวา่งอายุกบัการคงอยูใ่น
งานของพนกังาน พบวา่  

อายุ 20-29 ปีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่อายุ 40-49 ปี ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.823 และมีค่านยัส าคญั
เท่ากบั 0.000 

อายุ 30-39 ปีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่อายุ 40-49 ปี ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.434 และมีค่านยัส าคญั
เท่ากบั 0.001 

สมติฐานข้อที ่1.3 พนกังานบริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั ท่ีมีสถานภาพท่ีแตกต่างกนั
มีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานแตกต่างกนั 
    : พนกังานบริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั ท่ีมีสถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการ
คงอยูใ่นงานของพนกังานไม่แตกต่างกนั 
    : พนกังานบริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั ท่ีมีสถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการ
คงอยูใ่นงานของพนกังานแตกต่างกนั 

ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ จะใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่ม
ตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยวิเคราะห์สถิติดว้ย One-Way ANOVA (F-test) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่
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ในการทดสอบสมติฐานท่ี 95% ดงันั้น จะยอมรับสมมติฐาน เม่ือค่านยัส าคญัมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูลแสดงดงัตารางท่ี 4.15 

 
ตารางที ่4.15 แสดงผลเปรียบเทียบการคงอยูใ่นงานของพนกังานจ าแนกตามสถานภาพสมรส 

 ค่าความ
แปรปรวน 

One – Way ANOVA (F-test) 
 SS Df MS F Sig. 

การคงอยูใ่นงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 7.905 2 3.952 7.907 0.001* 
ภายในกลุ่ม 66.478 133 0.500   
รวม 74.382 135    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.15 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างสถานภาพท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการคง

อยู่ของในงานของพนักงานท่ีแตกต่างกนั จ าแนกตามสถานภาพโดยรวมพบว่าค่านัยส าคญัเท่ากบั 
0.001 ซ่ึงมีค่าน้อยกวา่นยัส าคญั 0.05 ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐาน    หมายความว่า พนกังานท่ีมี
สถานภาพท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานท่ีแตกต่างกัน จึงได้ทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิ LSD (Least Significant Difference) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.16 

 
ตารางที ่4.16 แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ ระหวา่งสถานภาพกบัการคงอยูใ่นงาน 
 ของพนกังาน 

สถานภาพ 

ผลต่างของค่าเฉลีย่ระหว่าง 2 กลุ่ม  
Mean Difference (I-J) 

กลุ่ม J 
โสด สมรส หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่

กลุ่ม I   2.91 2.80 3.48 

โสด 2.91 - 
0.115 

(0.393) 
-0.565 

(0.001*) 

สมรส 2.80 - - 
-0.680 

(0.000*) 

หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 3.48 - - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.16 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ระหวา่งอายุกบัการคงอยูใ่น
งานของพนกังาน พบวา่ 

สถานภาพสมรสโสด มีค่าเฉล่ียน้อยกวา่ สถานภาพสมรสหย่าร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู่ ซ่ึงมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.565 และมีค่านยัส าคญัเท่ากบั 0.001 

สถานภาพสมรส มีค่าเฉล่ียน้อยกว่า สถานภาพสมรสหย่าร้าง/หม้าย/แยกกันอยู่ ซ่ึงมี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั -0.680 และมีค่านยัส าคญัเท่ากบั 0.000 

สมติฐานข้อที่ 1.4 พนักงานบริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากัด ท่ีมีระดบัการศึกษาท่ี
แตกต่างกนัมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานแตกต่างกนั 
    : พนกังานบริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั ท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ
การคงอยูใ่นงานของพนกังานไม่แตกต่างกนั 
    : พนกังานบริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั ท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ
การคงอยูใ่นงานของพนกังานแตกต่างกนั 

ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์จะใชก้ารทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่ม
ตวัอยา่ง มากกวา่ 2 กลุ่ม โดยวเิคราะห์สถิติดว้ย One-Way ANOVA (F-test) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่
ในการทดสอบสมติฐานท่ี 95% ดงันั้น จะยอมรับสมมติฐาน เม่ือค่านยัส าคญัมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูลแสดงดงัตารางท่ี 4.17 

 
ตารางที ่4.17 แสดงผลเปรียบเทียบการคงอยูใ่นงานของพนกังานจ าแนกตามระดบัการศึกษา 

 ค่าความ
แปรปรวน 

One – Way ANOVA (F-test) 
 SS Df MS F Sig. 

การคงอยูใ่นงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 2.782 3 0.927 1.710 0.168 
ภายในกลุ่ม 71.600 132 0.542   
รวม 74.382 135    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.17 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั

มีผลต่อการคงอยูข่องในงานของพนกังานท่ีแตกต่างกนั จ าแนกตามระดบัการศึกษาโดยรวมพบวา่ค่า 
F-test เท่ากบั 1.710 และมีค่านยัส าคญัเท่ากบั 0.168 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 ดงันั้น จึง
ปฏิเสธสมมติฐาน หมายความว่า พนกังานท่ีม่ีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการคงอยู่ในงาน
ของพนกังานไม่แตกต่างกนั 
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สมติฐานข้อที่ 1.5 พนักงานบริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั ท่ีมีประสบการณ์การ
ท างานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานแตกต่างกนั 
    : พนกังานบริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั ท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีแตกต่าง
กนัมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานไม่แตกต่างกนั 
    : พนกังานบริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั ท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีแตกต่าง
กนัมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานแตกต่างกนั 

ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ จะใชก้ารทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่ม
ตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยวิเคราะห์สถิติดว้ย One-Way ANOVA (F-test) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่
ในการทดสอบสมติฐานท่ี 95% ดงันั้น จะยอมรับสมมติฐาน เม่ือค่านยัส าคญัมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูลแสดงดงัตารางท่ี 4.18 

 
ตารางที ่4.18 แสดงผลเปรียบเทียบการคงอยูใ่นงานของพนกังานจ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 

 ค่าความ
แปรปรวน 

One – Way ANOVA (F-test) 
 SS Df MS F Sig. 

การคงอยูใ่นงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 0.691 3 0.230 0.413 0.744 
ภายในกลุ่ม 73.691 132 0.558   
รวม 74.382 135    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.18 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหว่างประสบการณ์การท างานท่ี
แตกต่างกนัมีผลต่อการคงอยู่ของในงานของพนักงานท่ีแตกต่างกนั จ าแนกตามประสบการณ์การ
โดยรวมพบวา่ค่า F-test เท่ากบั 0.413 และมีค่านยัส าคญัเท่ากบั 0.744 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ระดบันยัส าคญั 
0.05 ดงันั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน หมายความวา่ พนกังานท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีแตกต่างกนัมี
ผลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานไม่แตกต่างกนั 

สมติฐานข้อที่ 1.6 พนักงานบริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั ท่ีมีรายได้ต่อเดือนท่ี
แตกต่างกนัมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานแตกต่างกนั 
    : พนกังานบริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั ท่ีมีรายไดท่ี้แตกต่างกนัมีผลต่อการคงอยู่
ในงานของพนกังานไม่แตกต่างกนั 
    : พนกังานบริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั ท่ีมีรายไดท่ี้แตกต่างกนัมีผลต่อการคงอยู่
ในงานของพนกังานแตกต่างกนั 
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ส าหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ จะใชก้ารทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่ม
ตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยวิเคราะห์สถิติดว้ย One-Way ANOVA (F-test) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่
ในการทดสอบสมติฐานท่ี 95% ดงันั้น จะยอมรับสมมติฐาน เม่ือค่านยัส าคญัมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการ
วเิคราะห์ขอ้มูลแสดงดงัตารางท่ี 4.19 

 
ตารางที ่4.19 แสดงผลเปรียบเทียบการคงอยูใ่นงานของพนกังานจ าแนกตามรายไดต่้อเดือน 

 ค่าความ
แปรปรวน 

One – Way ANOVA (F-test) 
 SS Df MS F Sig. 

การคงอยูใ่นงาน 
ระหวา่งกลุ่ม 0.705 3 0.235 0.421 0.738 
ภายในกลุ่ม 73.677 132 0.558   
รวม 74.382 135    

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จากตารางท่ี 4.19 แสดงผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่งรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมี

ผลต่อการคงอยูข่องในงานของพนกังานท่ีแตกต่างกนั จ าแนกตามรายไดต่้อเดือนโดยรวมพบว่าค่า F-
test เท่ากบั 0.421 และมีค่านยัส าคญัเท่ากบั 0.738 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ระดบันยัส าคญั 0.05 ดงันั้น จึงปฏิเสธ
สมมติฐาน หมายความว่า พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการคงอยู่ในงานของ
พนกังานไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานข้อที ่2 ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์ต่อการคงอยูใ่นงาน 
      : ความผกูพนัต่อองคก์รไม่มีความสัมพนัธ์ต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังาน 
      : ความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์ต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังาน 
ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์จะใช้การวิเคราะห์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s 

Product Moment Correlation Coefficient) เป็นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรว่ามี
ความสัมพนัธ์กนัในทิศทางใด และมากนอ้ยเพียงใด ซ่ึงความสัมพนัธ์สามารถทราบไดจ้ากค่าสัมประ
สิทธ์สหสัมพนัธ์ ในการก าหนดความสัมพนัธ์ สามารถพิจารณาได ้ดงัน้ี 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั  0.00 ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั  0.01 - 0.30 มีความสัมพนัธ์กนัต ่า 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั  0.31 - 0.60 มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั  0.60 - 1.00 มีความสัมพนัธ์กนัสูง 
 ผลการวเิคราะห์เป็นดงัน้ี 
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ตารางที ่4.20 ความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์ต่อการคงอยูใ่นงาน 

ความผูกพนัต่อองค์กร 
การคงอยู่ในงาน 

r Sig. ระดับความสัมพนัธ์ ทศิทาง 
ดา้นจิตใจ 0.503 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 
ดา้นการคงอยู ่ -0.156 0.069 - - 

ดา้นบรรทดัฐาน 0.240 0.005** ต ่า เดียวกนั 

โดยภาพรวม 0.223 0.009** ต ่า เดียวกนั 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
จากตารางท่ี 4.20 แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งความผกูพนักบัการคงอยูใ่นงาน

ของพนกังานของ บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์อยู่ในระดบัปาน
กลาง เท่ากบั 0.223 โดยมีค่านยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั 0.009 ซ่ึงนอ้ยกวา่ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนด
ไวท่ี้ 0.01 ความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกหรือมีความสัมพนัธ์กนัในลกัษณะท่ีคลอ้ย
ตามกนักบัการคงอยู่ในงานของพนกังาน อย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบั 0.01 จึงยอมรับสมมติฐาน   

สรุปวา่ ความผูกพนัต่อองค์กรมีความสัมพนัธ์ต่อการคงอยู่ในงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 

สมมติฐานข้อที ่3 ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ต่อการคงอยูใ่นงาน 
   : ความพึงพอใจในงานไม่มีความสัมพนัธ์ต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังาน 
   : ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังาน 
ส าหรับสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์จะใช้การวิเคราะห์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson’s 

Product Moment Correlation Coefficient) เป็นการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรว่ามี
ความสัมพนัธ์กนัในทิศทางใด และมากน้อยเพียงใด ซ่ึงความสัมพนัธ์สามารถทราบไดจ้ากค่าสัมประ
สิทธ์สหสัมพนัธ์ ในการก าหนดความสัมพนัธ์ สามารถพิจารณาได ้ดงัน้ี 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั  0.00 ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั  0.01 - 0.30 มีความสัมพนัธ์กนัต ่า 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั  0.31 - 0.60 มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ เท่ากบั  0.60 - 1.00 มีความสัมพนัธ์กนัสูง 
 ผลการวเิคราะห์เป็นดงัน้ี 
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ตารางที ่4.21 ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ต่อการคงอยูใ่นงาน 
 ของพนกังาน 

ความพงึพอใจในงาน 
การคงอยู่ในงาน 

r Sig. ระดับความสัมพนัธ์ ทศิทาง 
ดา้นนโยบายและการบริหารของบริษทั 0.296 0.000** ต ่า เดียวกนั 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 0.096 0.266 - - 

ดา้นความมัน่คงของบริษทั 0.311 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 0.050 0.563 - - 

ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 0.429 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นควบคุมบงัคบับญัชา 0.236 0.000** ต ่า เดียวกนั 

ดา้นความส าเร็จ 0.105 0.224 - - 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 0.194 0.023* ต ่า เดียวกนั 

ดา้นลกัษณะของงาน 0.016 0.856 - - 

ดา้นความรับผดิชอบในงานท่ีท า 0.118 0.172 - - 

ดา้นความกา้วหนา้ 0.428 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

โดยภาพรวม 0.319 0.000** ปานกลาง เดียวกนั 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 จากตารางท่ี 4.21 แสดงการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัการคง
อยูใ่นงานของพนกังานของ บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั โดยภาพรวมเท่ากบั 0.319 โดยมีค่า
นยัส าคญัทางสถิติเท่ากบั 0.000 ซ่ึงน้อยกว่าค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีก าหนดไวท่ี้ 0.01 ดงันั้น หาก
พิจารณาโดยภาพรวมจึงยอมรับสมมติฐานวา่ ความพึงพอใจในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยู่
ในงานของพนกังาน ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายบริษทัและการบริหาร ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้น
ความมั่นคง ด้านสภาพแวดล้อม ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านควบคุมบังคับบัญชา ด้าน
ความส าเร็จ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบใน
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งานท่ีท า และดา้นความกา้วหนา้ มีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูใ่นงานของพนกังาน อยา่งมีนยัส าคญัท่ี
ระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัปานกลางและอยูใ่นทิศทางเดียวกนั 
 สรุปสมมติฐานทั้งหมด ได้ดังนี ้
 
ตารางที ่4.22 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัมีผล 
  ต่อการคงอยูใ่นงานท่ีแตกต่างกนั 

ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ การคงอยู่ในงานของพนักงาน 
1. เพศ - 
2. อาย ุ √ 

3. สถานภาพ √ 

4. ระดบัการศึกษา - 
5. ประสบการณ์การท างาน - 
6. รายไดต่้อเดือน - 

√  หมายถึง แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
-   หมายถึง ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางที ่4.23 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 ความผกูพนัต่อองคก์ร มีความสัมพนัธ์ 
 ต่อการคงอยูใ่นงาน 

ความผูกพนัต่อองค์กร การคงอยู่ในงาน 
ดา้นจิตใจ √ 

ดา้นการคงอยู ่ - 

ดา้นบรรทดัฐาน √ 

√  หมายถึง ความผกูพนัต่อองคก์รมีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวกกบัการคงอยูใ่นงาน 
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ตารางที ่4.24 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์ต่อ 
การคงอยูข่องพนกังาน 
ความพงึพอใจในงาน การคงอยู่ในงาน 

ดา้นนโยบายและการบริหารของบริษทั √ 

ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล √ 

ดา้นความมัน่คงของบริษทั √ 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน √ 

ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ √ 

ดา้นควบคุมบงัคบับญัชา √ 

ดา้นความส าเร็จ √ 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ √ 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั √ 

ดา้นความรับผดิชอบในงานท่ีท า √ 

ดา้นความกา้วหนา้ √ 

√  หมายถึง ความพึงพอใจในงานมีความสัมพนัธ์กนัในทิศทางบวกกบัการคงอยูใ่นงาน 
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บทที ่5 
สรุปผลการวจิยั การอภปิรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการวิจัย เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงาน 
กรณีศึกษา บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั โดยมีจ านวนกุ่มตวัอย่าง 136 คน จากประชากร
ทั้งหมด 210 คน วตัถุประสงคเ์พื่อ (1) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานบริษทั เดล
แมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั และ(2) เพื่อน าไปก าหนดนโยบายในการส่งเสริมการคงอยู่ในงานของ
พนกังาน โดยสรุปผลแบ่งออกเป็นดงัน้ี 

1. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
2. ผลการวเิคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์ร ความพึงพอใจในงาน และการคงอยูใ่นงานของ

พนกังาน 
3. การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 

5.1 สรุปผลการวจิัย 
ส่วนที ่1 ขอ้มูลเก่ียวกบัขอมูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง สรุปไดว้า่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็น เพศชาย 
คิดเป็นร้อยละ 75.7 มีอายุอยูใ่นช่วง 40-49 ปี คิดเป็นร้อยละ 44.9 มีสถานภาพสมรสโสด คิดเป็นร้อย
ละ 44.9 มีระดบัการศึกษาอยู่ในระดบัมธัยมศึกษา/ปวช. คิดเป็นร้อยละ 51.5 มีประสบการณ์การ
ท างาน 10 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 43.4 และมีรายไดต่้อเดือนอยูร่ะหวา่ง 10,001-15,000 บาท คิดเป็น
ร้อยละ 44.9 

ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ของความผกูพนัต่อองคก์ร ความพึงพอใจในงาน และการคงอยูใ่น 
 ผลการวเิคราะห์ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน จากกลุ่มตวัอยา่งโดยจะพิจารณาระดบั
ความคิดเห็นตามรายดา้นทั้งสามดา้น โดยรวมสรุปไดด้งัน้ี 
 ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นจิตใจ โดยภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง  
( = 2.90) โดยขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นสูงสุด คือ ท่านรู้สึกห่วงใยอย่างยิ่งกบัปัญหา ท่ีเกิดภายใน
องคก์ร ซ่ึงมีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.74) 

ความผกูพนัต่อองคก์รดา้นการคงอยู ่โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.45) โดยขอ้ท่ีมีระดบั
ความคิดเห็นสูงสุด คือ ท่านยงัท างานอยู่กับองค์กรน้ี เน่ืองจากมีความจ าเป็นและมีความต้องการ
พอๆกนั ซ่ึงมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.87) 
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 ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐาน โดยภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง  
( = 3.05) โดยขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นสูงสุด คือ ท่านคิดวา่ กาการพิจารณาความดีความชอบโดย
ใชห้ลกัประสิทธิภาพของงานเป็นส่ิงท่ีดี ซ่ึงมีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 4.38) 
 ผลการวเิคราะห์เก่ียวกบัความพึงพอใจในงานของพนกังาน โดยรวมสรุปไดด้งัน้ี 
 ความพึงพอใจในงาน โดยภาพรวมมีระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.32) 
โดยขอ้ท่ีมีระดบัความพึงพอใจสูงสุด คือ ความพึงพอใจในงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
(เพื่อนร่วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา) ซ่ึงพนกังานมีระดบัความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.68) 
 ผลการวเิคราะห์เก่ียวกบัการคงอยูใ่นงาน โดยรวมสรุปไดด้งัน้ี 
 การคงอยูใ่นงานของพนกังาน ในภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง  
( = 2.97) โดยขอ้ท่ีมีระดบัความคิดเห็นสูงสุด คือ ท่านสมคัรใจท่ีจะเลือกปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รน้ี 
ซ่ึงมีระดบัความเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.80) 
 ส่วนที ่3 ผลวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ จากผลการวิเคราะห์สามารถแยกพิจารณาเป็น
ปัจจยัไดด้งัน้ี 
 เพศท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานไม่แตกต่างกนั 
 อายท่ีุแตกต่างกนั มีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานแตกต่างกนัหลงัจากการพิสูจน์เป็น
รายคู่ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ20-29 ปี มีการคงอยูใ่นงานแตกต่างจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุ 40-49 ปี 
และกลุ่มตวัอยา่งท่ีอาย ุ30-39 ปี มีการคงอยูใ่นงานแตกต่างจากลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายรุะหวา่ง 40-49 ปี 
   สถานภาพท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงานแตกต่างกนัหลงัจากการ
พิสูจน์เป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีสถานภาพโสด มีการคงอยู่ท่ีแตกต่างจากกลุ่มตวัอย่างท่ีมี
สถานภาพหย่าร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู่ และสถานภาพสมรส มีการคงอยู่แตกต่างจากกลุ่มตวัอย่างท่ีมี
สถานภาพหยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่

ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานไม่แตกต่างกนั 
ประสบการณ์การท างานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานไม่แตกต่างกนั 
รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานไม่แตกต่างกนั 

 สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองค์กร ไดแ้ก่ ดา้นจิตใจ ดา้นการคงอยู ่และดา้น
บรรทดัฐาน มีความสัมพนัธ์ต่อการคงอยูใ่นงาน สามารถวเิคราะห์แยกพิจารณารายดา้นไดด้งัน้ี 
 ความผูกพนัด้านจิตใจ มีความสัมพนัธ์กับการคงอยู่ในงานในทิศทางเดียวกันอย่างมี
นยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 
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 ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่มีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูใ่นงานในทิศทางตรงกนัขา้ม 
 ความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูใ่นงานในทิศทางเดียวกนั อยา่งมี
นยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 
 สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในงาน มีความสัมพนัธ์ต่อการคงอยู่ในงานของ
พนกังาน สามารถวเิคราะห์แยกพิจารณารายดา้นไดด้งัน้ี 
 ด้านนโยบายและการบริหารของบริษทั มีความสัมพนัธ์กับการคงอยู่ในงานในทิศทาง
เดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 
 ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล มีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูใ่นงานในทิศทางเดียวกนั  
 ดา้นความมัน่คงของบริษทั มีความสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ในงานในทิศทางเดียวกนั อยา่งมี
นยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 
 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูใ่นงานในทิศทางเดียวกนั 
 ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูใ่นงานในทิศทางเดียวกนั อยา่งมี
นยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 
 ดา้นควบคุมบงัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ในงานในทิศทางเดียวกนั อย่างมี
นยัส าคญัท่ีระดบั 0.01 
 ดา้นความส าเร็จ มีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูใ่นงานในทิศทางเดียวกนั 
 ดา้นการได้รับการยอมรับนับถือ มีความสัมพนัธ์กบัการคงอยู่ในงานในทิศทางเดียวกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 ดา้นลกัษณะของงาน มีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูใ่นงานในทิศทางเดียวกนั 
 ดา้นความรับผดิชอบในงานท่ีท า มีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูใ่นงานในทิศทางเดียวกนั 
 ดา้นความกา้วหนา้ มีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูใ่นงานในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ท่ีระดบั 0.01 
 

5.2 การอภิปรายผลการวจิัย 
 จากการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั เดลแมกซ์ 
แมชินเนอร่ี จ  ากดั ผลจาการวเิคราะห์ขอ้มูลซ่ึงอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
 1. ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ทีมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน 

 เพศท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการคงอยูใ่นงานไม่แตกต่าง อาจเป็นไดว้า่พนกังานไม่วา่จะเป็น
เพศชายหรือเพศหญิงไดรั้บการปฏิบติัจากองคก์รในลกัษณะเดียวกนั มีการให้ความส าคญัแก่ทุกคนมี
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เท่าเทียมกนั และแต่ละบุคคลมีความรับผิดชอบท่ีแตกต่างกนั เพื่อให้องคก์รท างานลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 
ทุกคนลว้นมีเป้าหมายเดียวกนัในการท างานเพื่อองคก์ร ดงันั้น จึงท าให้การคงอยูใ่นงานของพนกังาน
ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั สุรพล สุวรรณแสง (2553) ซ่ึงศึกษา ปัจจยัการคงอยูข่องครู
โรงเรียนเอกชนในระบบท่ีจดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี 
เขต 2 จาการศึกษาพบว่า เพศชายและเพศหญิงมีความตั้งใจท่ีจะคงอยู่ในงานไม่แตกต่างกนั มีความ
ตั้งใจท างาน ซ่ึงไม่มีการจ ากดัเพศ 

อายท่ีุแตกต่างกนั มีผลต่อการคงอยูใ่นงานแตกต่างกนั จะเห็นไดว้า่ พนกังานท่ีมีอายุ 40-49 
ปี มีอตัราการคงอยูสู่งกวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ20-29 ปี และพนกังานท่ีมีอาย ุ30-39 ปี เน่ืองดว้ย พนกังาน
ท่ียงัมีอายนุอ้ยเพิ่งจบการศึกษามาใหม่ ๆ อยูใ่นช่วงเก็บเก่ียวประสบการณ์หาประสบการณ์ใหม่ ๆ ลอง
ผิดลองถูก เรียนรู้การใช้ชีวิตวยัท างาน ส่วนพนักงานท่ีมีอายุมากแล้วอยู่ในช่วงบั้นปลายชีวิตการ
ท างานก็จะไม่ค่อยมีการเปล่ียนงาน เพราะวา่มีความเส่ียงสูง เงินเดือนสูง อายมุากข้ึน อาจมีการจา้งงาน
ลดลงรวมทั้งมีภาระท่ีเพิ่มมากข้ึนท าให้ยงัคงอยู่ในองค์กรต่อไป ต่างกับพนักงานท่ีอายุยงัน้อยท่ี
สามารถเปล่ียนงานไดบ้่อย เพราะภาระไม่มากและมีแรงจูงใจในชีวิตมาก ดงันั้นจึงท าให้พนกังานท่ีมี
อายุแตกต่างกนัมีผลต่อการคงอยู่ในงานท่ีแตกต่างกัน สอดคล้องกบังานวิจยั สุรพล สุวรรณแสง 
(2553) ปัจจยัการคงอยูข่องครูโรงเรียนเอกชนในระบบท่ีจดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในสังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 2 จากการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมีอายมุากวา่ 40 ปีข้ึนไป มีการคงอยู่
มากกวา่ อายนุอ้ยกวา่ 31 ปี และ อาย ุ31-40 ปี 

สถานภาพท่ีแตกต่าง มีผลต่อการคงอยูใ่นงานแตกต่างกนั จะเห็นไดว้า่ สถานภาพหยา่ร้าง/
หมา้ย/แยกกนัอยู ่มีอตัราการคงอยูสู่งกวา่ สถานภาพโสดและสถานภาพสมรส เน่ืองดว้ย พนกังานท่ียงั
ไม่มีครอบครัวหรือหย่าร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู่มีภาระไม่มาก เพราะอยู่ตวัคนเดียวยงัไม่คิดท่ีจะสร้าง
อนาคต ส่วนพนกังานท่ีมีครอบครัวหรือสมรสแลว้แลว้มีภาระท่ีเพิ่มมากข้ึน ดงันั้นจึงท าให้พนกังานท่ี
มีสถานภาพท่ีมีความแตกต่างกนัมีผลต่อการคงอยูใ่นงานท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
กิติพงษ ์มหารัตนวงศ ์(2534) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการลาออกของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ได้
กล่าววา่ สถานภาพสมรสมีความสัมพนัธ์กบัการลาออกของพนกังานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 

ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการคงอยู่ในงานไม่แตกต่างกนั จะเห็นไดว้า่ บริษทั
เป็นบริษทัออกแบบ ผลิตช้ินส่วนเคร่ืองจกัร และประกอบและติดตั้ง ซ่ึงพนกังานมีความพึงพอใจใน
งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความเหมาะสมกบัระดบัการศึกษาของตน ดงันั้นจึงท าให้พนกังานท่ีมีระดบั
การศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการคงอยู่ในงานของพนกังานไม่แตกต่างกนั สอดคล้องกบังานวิจยั 
สุรีย ์ทา้วค าลือ (2549) ปัจจยัคดัสรรท่ีท านายความตั้งใจท่ีจะอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
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เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ไดก้ล่าววา่ ระดบัการศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจท่ีจะคงอยู่ใน
งาน 

ประสบการณ์การท างานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการคงอยูใ่นงานไม่แตกต่างกนั จะเห็นไดว้า่
พนกังานส่วนใหญ่ท่ีมีประสบการณ์ดา้นการท างานมากกวา่ 10 ปีข้ึนไป ซ่ึงพนกังานเหล่าน้ีก็จะมีอายุ
สูงข้ึนดว้ยเม่ือเทียบกบัประสบการณ์การท างาน อาจเป็นผูเ้ร่ิมก่อตั้ง หรือมีส่วนร่วมในการเป็นเจา้ของ
องคก์ร ดงันั้นจึงท าใหพ้นกังานท่ีมีประสบการณ์การท างานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของ
พนกังานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ สุรพล สุวรรณแสง (2553) ปัจจยัการคงอยู่
ของครูโรงเรียนเอกชนในระบบท่ีจดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ปทุมธานี เขต 2 ทั้งน้ีเน่ืองมาจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีแตกต่างกนั 

รายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการคงอยูใ่นงานไม่แตกต่างกนั เน่ืองดว้ย พนกังานมี
ความพึงพอใจต่อเงินเดือนท่ีได้รับซ่ึงมีความเหมาะสมกับภาระงานท่ีได้รับ ระดับการศึกษาท่ี
เหมาะสมกบัตน ดงันั้นจึงท าใหพ้นกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของ
พนกังานท่ีไม่แตกต่าง ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ บงกชพร ตั้งฉตัรชยั (2553) ปัจจยัท านายการ
คงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย ์เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ สังกดักระทรวง
สาธารณสุข ท่ีพบวา่รายไดมี้ผลต่อการคงอยูใ่นงาน ทั้งน้ีเน่ืองมาจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีแตกต่างกนั 

2. ปัจจยัดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร มีความสัมพนัธ์ต่อการคงอยูใ่นงานจากการศึกษาพบวา่ 
ความผูกพนัต่อองค์กรมีความสัมพนัธ์ต่อการคงอยู่ในงาน ในทิศทางเดียวกัน จะเห็นได้ว่า เม่ือ
พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์รพนกังานยอ่มมีการคงอยูใ่นงานเพิ่มมากข้ึนดว้ย สอดคลอ้งกบั ดนยั 
ฮนัตระกลู (2557) ซ่ึงศึกษา Staff Retention การรักษาบุคลากร และ Allen และ Meyer (1990) กล่าวถึง
ความผูกพันต่อองค์กรเม่ือพนักงานมีความผูกพนัด้านจิตใจหรือด้านทัศนคติ ท าให้พนักงานมี
ความรู้สึกและปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์ร ความผกูพนัดา้นการคงอยู ่การจ่ายค่าตอบแทนทั้งในรูปตวั
เงินและไม่ใช่ตวัเงิน ท าให้พนกังานรู้สึกวา่จ าเป็นท่ีจะตอ้งอยู่ในองคก์ร และความผกูพนัดา้นบรรทดั
ฐาน ตามค่านิยมทางสังคมหรือองค์กร วฒันธรรมองค์กรและปลูกฝังให้พนกังานรู้สึกว่าควรอยู่ใน
องคก์รต่อไป 

3. ปัจจยัด้านความพึงพอใจในงาน มีความสัมพนัธ์ต่อการคงอยู่ในงานของพนกังาน โดย
ภาพรวมอยู่ในระดบัความสัมพนัธ์ปานกลาง ในทิศทางเดียวกนั จะเห็นไดว้่า เม่ือพนกังานมีความพึง
พอใจในงานมากหรือน้อย ก็จะส่งผลต่อการคงอยูด่ว้ยเช่นกนั สอดคลองกบั ศรันย ์พิมพท์อง (2555) 
ซ่ึงศึกษาเร่ือง ปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีเก่ียวขอ้งกบัการคงอยู่ในองค์การของพนกังานมหาวิทยาลยัสาย
วิชาการ ไดก้ล่าวถึง พนกังานมีความพึงพอใจมากเพียงใด ก็จะมีอตัราการลาออกจากงานท่ีน้อยลง 
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สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุรีย ์ทา้วค าลือ (2549) ปัจจยัคดัสรรท่ีท านายความตั้งใจท่ีจะอยูใ่นงานของ
พยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ไดก้ล่าววา่ การท าให้พนกังานคงอยูใ่นงาน
นั้น ผูบ้ริหารจะต้องท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการวาง
แผนการท างานและตดัสินใจแกปั้ญหาต่าง ๆ เพื่อใหพ้นกังานมีอิสระในการท างาน 
 

5.3 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิัย 
 จากผลการศึกษาคร้ังน้ี สามารถน าไปใช้เพื่อเป็นขอ้มูลส าหรับผูบ้ริหารและฝ่ายทรัพยากร
บุคคลของ บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั เพื่อเป็นประโยชน์ในการสร้างความพึงพอใจในงาน 
ความผูกพนัต่อองค์กร และการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรต่อไป เน่ืองด้วยพนักงานเป็น
ทรัพยากรท่ีมีค่ามากท่ีสุดต่อองค์กร และเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย ดงันั้นผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะ 
เพื่อเป็นแนวทางในการรักษาพนกังานใหค้งอยูใ่นองคก์รต่อไป ดงัน้ี 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 จากการศึกษา เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงาน กรณีศึกษา บริษทั เดล
แมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั พนกังานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัเงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ อยู่ใน
ระดบัความพึงพอใจนอ้ย หมายถึงพนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ย ท าใหร้ะดบัการการคงอยู่
น้อยตามไปด้วย ดงันั้นผูบ้ริหารควรมีการก าหนดนโยบายด้านโครงสร้างของเงินเดือนให้มีความ
เหมาะสมกับระดับการศึกษาและภาระงานท่ีได้รับมอบหมาย เพื่อสร้างขวญัและก าลังใจให้แก่
พนกังาน  
 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
 จากการตอบแบบสอบถามของพนกังาน ส่วนใหญ่พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ร ความ
พึงพอใจในงาน และการคงอยูใ่นงานอยูใ่นระดบัปานกลาง ในส่วนท่ีผูบ้ริหารตอ้งตระหนกัถึงและให้
ความส าคญัในเร่ือง ดงัน้ี 
 การรักษาพนักงานท่ีอายุยงัน้อย เน่ืองด้วยพนักงานเหล่าน้ีเป็นคนรุ่นใหม่ มีความคิด
สร้างสรรค์ มีความเป็นผูน้ าสูง ท างานเก่งเหมาะกบัการน ามาพฒันาองคก์รให้เจริญกา้วหน้า โดยการ
สร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานกลุ่มน้ี ด้วยการส่งพนักงานให้เรียนต่อในสาขาท่ีเก่ียวขอ้งกบัธุรกิจ
องคก์รหลงัจากเรียนจบก็กบัมาท างานในองคก์ร หรือการส่งพนกังานไปศึกษาดูงานต่างประเทศ เพื่อ
น าความรู้ท่ีไดม้าพฒันาองคก์รใหมี้โอกาสทางการแข่งขนัเพิ่มมากข้ึน 
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 การรักษาพนักงานท่ีมีสถานภาพท่ีแตกต่างกนั ควรสร้างแรงจูงใจให้พนักงาน โดยการ
สร้างเป้าหมายใหพ้นกักลุ่มน้ีใหเ้ห็นถึงความกา้วหนา้ในงาน หรือโอกาสในการเล่ือนขั้น ท าให้รู้สึกวา่
ตนเป็นตวัขบัเคล่ือนขององคก์รและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
 การรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร องค์กรควรสร้างความพึงพอใจในงานให้แก่
พนกังาน ในส่วนท่ีควรเพิ่มเติม ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการท่ีควรไดรั้บควรตอ้งมีความเหมาะสมกบั
หนา้ท่ีรับผิดชอบ โดยเนน้หลกัความยุติธรรมเป็นหลกัไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก องคก์รควรสร้าง
ความผูกพนัต่อองค์กรการท าให้พนักงานรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร และให้ความส าคญักับ
พนกังานทุกคนเสมือนเป็นบุคคลในครอบครัว 
 ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษา เร่ือง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงาน 
กรณีศึกษา บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ  ากดั เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ ดงันั้นในการศึกษาคร้ัง
ต่อไป ควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพ ดว้ยการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก เพื่อให้ไดข้อ้มูลเพิ่มเติมในประเด็น
ท่ีการศึกษาเชิงปริมาณไม่สามารถอธิบายได ้
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเฉพาะตวัแปรบางตวัเท่านั้น ดงันั้นการศึกษาในคร้ังต่อไปควร
ศึกษาตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีคาดวา่จะเป็นปัจจยัท่ีท าใหพ้นกังานคงอยูก่บัองคก์รได ้

ปัญหาในการเก็บแบบสอบถาม เน่ืองด้วยการตอบแบบสอบถามของพนักงาน มีค่า SD 
มากกว่า 1 นัน่แสดงถึง พนกังานมีเขา้ใจและมีระดบัความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั อาจจะเป็นไปไดว้่า
พนักงานมีช่วงอายุท่ีแตกต่างกนั มีความรู้สึกผูกพนัต่อองค์กรแตกต่างกนั มีความพึงพอใจในงาน
แตกต่างกนัและมีระดบัการคงอยูท่ี่แตกต่างกนั ผูท่ี้มีอายุยงันอ้ยอยู่ในช่วงเก็บเก่ียวประสบการณ์การ
ท างาน แสวงหาโอกาสในความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ส่วนผูท่ี้มีอายุมากแลว้มีภาระท่ีเพิ่มมากข้ึน 
ถา้ตนเปล่ียนงานจะส่งผลกระทบต่อครอบครัว มีความเส่ียงในการตกงาน เน่ืองดว้ยพนกังานเหล่าน้ีมี
ประสบการณ์การท างานท่ีสูง เงินเดือนสูง 

 
5.4 งานวจิัยทีเ่กีย่วเน่ืองในอนาคต 
  5.4.1 ควรศึกษาปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงาน เพื่อน ามาก าหนดแนวทางการพฒันา
องคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

5.4.2 ควรศึกษากลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการคงอยูใ่นระดบัต ่าตามวิธีการท่ีมีความเหมาะสม เช่น 
การสนทนาแบบกลุ่ม หรือการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกรายบุคคล 

5.4.3 ควรขยายการศึกษาไปภาคอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ  
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แบบสอบถาม 

 

 

 

 

 

 

 

 



94 

  

แบบสอบถาม 
เร่ือง ปัจจัยทีม่อีทิธิพลต่อการคงอยู่ของพนักงาน 
กรณศึีกษา บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จ ากดั 

 

ค าช้ีแจง   แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาวิชาค้นควา้อิสระ ตามหลักสูตร บริหารธุรกิจ 
มหาบณัฑิตสาขาวิชาการจดัการวิศวกรรมธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีโดยแบ่ง
ออกเป็น 4 ส่วน จึงขอความร่วมมือทุกท่านตอบแบบสอบถามให้ครบถว้นทุกขอ้ตามความเป็นจริง ผูว้ิจยั
ขอขอบพระคุณท่านท่ีใหข้อ้มูล มา ณ โอกาสน้ี 
โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1. ขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ 
ส่วนท่ี 2. แบบสอบถามเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
ส่วนท่ี 3. แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 
ส่วนท่ี 4. แบบสอบถามเก่ียวกบัการคงอยูใ่นงานของพนกังาน 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย√ลงใน  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 
1. เพศ 

   1. ชาย    2. หญิง 
2. อาย ุ  

   1. ต ่ากวา่ 20 ปี   2. 20-29 ปี 

  3. 30-39 ปี    4. 40-49 ปี 

 5. 50 ปีข้ึนไป 
3. สถานภาพสมรส 

  1. โสด    2. สมรส 

   3. หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่
4. ระดบัการศึกษา 

  1. มธัยมศึกษา/ปวช.  2. อนุปริญญา/ปวส. 

  3. ปริญญาตรี   4. สูงกวา่ปริญญาตรี 
5. ประสบการณ์การท างาน 

   1. ต ่ากวา่ 1 ปี   2. 1-5 ปี  

  3.  6-10 ปี   4.  10 ปีข้ึนไป 
6. รายไดต่้อเดือน 

  1. ต ่ากวา่ 10,000 บาท 2.  10,001-15,000 บาท 

   3. 15,001-20,000 บาท  4.  20,000 บาทข้ึนไป 
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ส่วนที ่2. แบบสอบถามเกีย่วกบัความผูกพนัต่อองค์กร 

ค าช้ีแจง โปรดอ่านขอ้ความแลว้ท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่าน 

 
 

รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

ไม่
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ค่อน
ข้าง
ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ค่อน
ข้าง
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ความผูกพนัด้านจิตใจ 
1 ท่านพอใจท่ีจะท างานในหน่วยงานน้ีต่อไปอีกนาน      
2 ท่านรู้สึกห่วงใยอยา่งยิง่กบัปัญหา ท่ีเกิดภายในองคก์ร      
3 ท่านมีความรู้สึกว่า ปัญหาขององค์กร ก็คือปัญหาของ

ท่าน 
     

4 ท่านคิดว่า ท่านคงมีความผูกพนักบัหน่วยงานอ่ืน ๆ ได้
เท่ากบัหน่วยงานน้ี 

     

5 ท่านคิดว่า  ปัญหาขององค์กรเป็นปัญหาท่ีผู ้บริหาร
ระดบัสูงตอ้งแกไ้ขไม่ใช่เร่ืองของพนกังาน 

     

6 ท่านท างานท่ีไหนก็ได ้หากท่านพอใจ      
7 ท่านคิดว่า ท่านจะท างานท่ีไหนก็ได ้เพราะท่านเป็นคน

ทุ่มเทใหก้บังาน 
     

8 ท่านพร้อมจะไปท างานท่ีอ่ืน หากไดผ้ลตอบแทนสูงกว่า
น้ี 

     

9 ท่านดีใจเป็นอย่างยิ่ง ท่ีตัดสินใจท างานกับองค์กรน้ี 
แทนท่ีจะเป็นองคก์รอ่ืน 

 
 

    

ความผูกพนัด้านการคงอยู่ 
10 ท่านกลัวว่าจะเกิดปัญหาในการด ารงชีวิต หากท่าน

ลาออกจากงานโดยท่ียงัไม่มีงานอ่ืนรองรับ 
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รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

ไม่
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ค่อน
ข้าง
ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ค่อน
ข้าง
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

11 หากท่านตดัสินใจลาออกในขณะน้ี ท่านจะประสบปัญหา
หลายประการ 

     

12 ท่านยงัท างานอยูก่บัองคก์รน้ี เน่ืองจากมีความจ าเป็นและ
มีความตอ้งการพอ ๆ กนั 

     

13 เหตุผลส าคญัอยา่งหน่ึงท่ีท่านยงัท างานในองคก์รน้ี ก็คือ 
ท่านยงัไม่มีองคก์รอ่ืนมารองรับ 

     

14 ท่านคิดว่า ท างานท่ีใดก็ได้ หากได้รับผลประโยชน์ท่ี
เหมาะสม 

     

15 ท่านคิดวา่ บริษทัของท่านขาดความมัน่คง หากไดท้  างาน
ในบริษทัใหญ่จะมีความมัน่คงมากกวา่น้ี 

     

ความผูกพนัด้านบรรทดัฐาน 
16 ท่านยนิดีท างานล่วงเวลาโดยไม่หวงัผลตอบแทน      
17 ท่านคิดว่า พนกังานจะตอ้งปฏิบติัตามขอ้บงัคบัท่ีบริษทั

วางไว ้
     

18 ท่านคิดว่า พนักงานควรมีอิสระในการท างาน ผูบ้ริหาร
ไม่ควรควบคุมใกลชิ้ด 

     

19 ท่านคิดวา่ การท างานตามท่ีพรรคพวกท่านก าหนด ท าให้
ทีมแขง็แกร่งต่อรองกบับริษทัได ้

     

20 ท่านเช่ือว่าความจงรักภกัดีเป็นคุณธรรมท่ีส าคญัของการ
ท างาน ท่านจึงท างานอยูก่บัองคก์รน้ีต่อไป 
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รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

ไม่
เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

ค่อน
ข้าง
ไม่
เห็น
ด้วย 

ไม่
แน่ใจ 

ค่อน
ข้าง
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิง่ 

21 ท่านคิดว่า การคัดเลือกพนักงานท่ีเป็นญาติกันเข้ามา
ท างาน ท าใหเ้กิดความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

     

22 ท่านคิดว่า การพิจารณาความดีความชอบโดยใช้หลัก
ประสิทธิภาพของงานเป็นส่ิงท่ีดี 
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ส่วนที ่3. แบบสอบถามเกีย่วกบัความพงึพอใจในงาน 

ค าช้ีแจง โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ีแลว้ท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัความพึงพอใจของ
ท่านมากท่ีสุด 

 
รายการประเมินความคิดเห็น 

ระดับความพงึพอใจ 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย 

 

ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

1 ดา้นนโยบายและการบริหารของบริษทั      
2 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (เพื่อนร่วมงานหรือ

ผูบ้งัคบับญัชา) 
     

3 ดา้นความมัน่คงของบริษทั เช่น การด าเนินกิจการ,สัญญา
จา้ง 

     

4 ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน มีความเหมาะสมในการ
ปฏิบติังาน 

     

5 ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีบริษทัจ่ายให ้      
6 ดา้นการบงัคบับญัชา (ผูบ้งัคบับญัชา มีความเป็นผูน้ าและ

ใหค้  าปรึกษา) 
     

7 ด้านความส าเร็จในการท างาน เช่น การตดัสินใจ, การยก
ยอ่งชมเชย และการมอบหมายงานใหรั้บผดิชอบ 

     

8 ดา้นการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาและ
บุคคลอ่ืน ๆ ภายในองคก์ร 

     

9 ดา้นลกัษณะงานท่ีท่านท าอยู่มีความเหมาะสมกบัท่าน ทั้ง
ในดา้นความรู้และความสามารถ 

     

10 ด้านความรับผิดชอบ มีการแบ่งหน้าท่ีรับผิดชอบอย่าง
ชดัเจน 

     

11 ดา้นต าแหน่งงานในบริษทัและมีโอกาสกา้วหนา้ในอนาคต      
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ส่วนที ่4. แบบสอบถามเกีย่วกบัการคงอยู่ในงานของพนักงาน 

ค าช้ีแจง โปรดอ่านขอ้ความแลว้ท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่าน 

 
รายการ 

ระดับความคิดเห็น 

ไม่
แน่ใจ
อย่าง
ยิง่ 

ค่อน 
ข้างไม่
แน่ใจ 

ไม่
แน่ใจ 

ค่อน 
ข้าง
แน่ใจ 

แน่ใจ
อย่าง
ยิง่ 

1 ท่านสมคัรใจท่ีจะเลือกปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รน้ี      
2 ท่ านมีการวางแผนท่ีปฏิบัติงานอยู่ ในองค์กร น้ี

ตลอดไปแม้ในอนาคตท่านอาจมีการโยกยา้ยหรือ
ปรับเปล่ียนต าแหน่ง  

     

3 จ ริ ง  ๆ  แล้วท่ าน มี ค ว ามต้อ ง ก าร ท่ี จ ะพัฒนา
ประสบการณ์ ของท่านจากองคก์รแห่งน้ี เพื่อโอกาส
ก้าวหน้าและ เงินเดือนท่ีสูงข้ึน เม่ือท่านยา้ยไปอยู่
องคก์รอ่ืน  

     

4 มีความเป็นไปได้สูงท่ีท่านจะตดัสินใจลาออกจาก
องคก์ร หากท่านมีทางเลือกหรือโอกาสท่ีดีกวา่  

     

  

 

ขอบคุณอยา่งยิง่ในความร่วมมือของท่าน 
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ภาคผนวก ข 

ขออนุญาตแจกแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 

ขอเชิญผู้เช่ียวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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