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บทคดัย่อ 

 

 การศึกษามีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษา (1) เปรียเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการธํารงอยู่ของ

พนักงานบริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย์ จํากัด จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล (2) เปรียเทียบระดบัความคิดเห็น

เก่ียวกบัการธํารงอยู่ของพนกังานบริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกดั จาํแนกตามปัจจัยเก่ียวกบังาน  (3) ปัจจยั

เก่ียวกบัองคก์ารท่ีมีผลต่อการธาํรงอยูข่องพนกังาน บริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั  

 การศึกษาน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ประชากรคือ  พนกังานของบริษทัไทยสมายล์แอร์เวย ์
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สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 30ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที 

ค่าเอฟ และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ 

ผลการศึกษา พบว่า (1) พนกังานท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ และระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมี

ความคิดเห็นเก่ียวกับการธํารงอยู่ของพนักงานบริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย์ จํากัด ไม่แตกต่างกัน (2) 

พนักงานบริษทั ไทยสมาย์แอร์เวย์ จํากัด ท่ีมีฝ่ายท่ีสังกัด และรายได้เฉล่ียต่อเดือน แตกต่างกันมีความ

คิดเห็นเก่ียวกบัการธาํรงอยูข่องพนักงานบริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกดั แตกต่างกนัอยา่งมีนัยสาํคัญ

ทางสถิติที่ระดบั 0.05  (3)  ปัจจยัองคก์าร ไดแ้ก่  ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการมีผลต่อการธาํรงอยู่ของ

พนักงาน บริษัท ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด  สามารถอธิบายความผนัแปรของการธํารงอยู่ของ

พนกังานบริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั คิดเป็นร้อยละ 19.60 
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Abstract 
 

 This study aims (1) to compare the opinion level toward employee retention of 
Thai Smile Airway Company Limited, categorized by individual factors; (2) to compare the 
opinion level toward employee retention of Thai Smile Airway Company Limited, categorized 
by work-related factors; and (3) to study organizational factors affecting employee retention of 
Thai Smile Airway Company Limited. 
  This study was a quantitative research. The studied population was 346 employees 
of Thai Smile Airways Company Limited, excluding pilots and crew. The samples are 
determined by using Taro Yamane’s Formula to acquire the sample size of 186 samples, using 
stratified random method. A questionnaire is used as a tool for data collection. Statistics used 
in data analysis consist of frequency, percentage, mean, and standard deviation, t-Test, One-
Way ANOVA, and multiple regression analysis. 
 This study found that (1) the employees with different gender, age, marriage status 
and level of education had no statistically significant difference in employee retention of Thai 
Smile Airways Company Limited. (2) The employees of Thai Smile Airways Company 
Limited with different affiliation and average monthly salary had statistically significant 
difference in employee retention.  (3) Organizational factors in terms of compensation and 
welfare had affected employee retention of Thai Smile Airway Company Limited and jointly 
predicts on employee retention at 54.70 %. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords:  Employee,  Retention, Thai Smile Airways Company Limited 
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บทที่ 1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

  การบริหารองคก์ารเพื่อให้บรรลุเป้าหมายจาํเป็นจะตอ้งอาศยัปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งหลาย

ประการ เช่น การเงิน วสัดุอุปกรณ์ รวมถึงการบริหารจดัการที่มีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง

การบริหารงานบุคลากร ทั้งน้ีเพราะบุคลากรในองคก์ารถือว่าเป็นปัจจยัท่ีมีความสาํคญัที่สุดในการ

บริหารงาน เน่ืองจากหากปราศจากบุคลากรผูท้าํหน้าที่เป็นตวัขบัเคล่ือนองคก์ารแลว้ การบริหาร

จดัการต่าง ๆ ก็จะขดัขอ้งหรือไม่สามารถเกิดขึ้นได ้และอาจส่งผลใหก้ารดาํเนินงานขององคก์ารไม่

บรรลุตามเป้าหมายที่กาํหนดได ้ 

  การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ เพือ่ใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานตอ้งอาศยัหลาย

องคป์ระกอบที่ส่งเสริมให้เกิดศกัยภาพในการทาํงานสูงสุด ซ่ึงอาจเก่ียวขอ้งกบันโยบายต่าง ๆ ของ

องคก์รทั้งดา้นการส่งเสริมความรู้ ความสามารถ เพือ่ใหบุ้คลากรมีความรู้ที่ตรงกบังานที่ปฏิบติั และ

สามารถแก้ปัญหาได้อย่างทนัเวลา  ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบติังานท่ีดีเพื่อการสนับสนุน

สภาวะการปฏิบติังานดา้นสุขภาพทั้งทางกาย และจิตใจของพนกังาน รวมถึงดา้นการสร้างแรงจูงใจ 

แก่พนกังาน เพือ่สร้างความพงึพอใจใหก้บัพนกังาน และส่งผลดีต่อคุณภาพชีวติของพนกังาน ทาํให้

พนักงานมีการปฏิบติังานอยา่งเตม็ศกัยภาพ และเกิดผลผลิตที่มีคุณภาพ ซ่ึงการส่งเสริมการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยท์ี่ดีจะทาํให้มีอตัราการคงอยู่ของพนักงานเพิ่มขึ้นขึ้น (ธีระวุฒิ ตรีประสิทธ์ิชัย, 

2557) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดความตั้งใจคงอยูใ่นงานของ Mathis and Jackson (2006) ที่กล่าวว่า

การคงอยูใ่นงานเป็นส่ิงที่ผูบ้ริหารองคก์ารสามารถบริหารจดัการไดแ้ละสามารถขบัเคล่ือนกิจกรรม

ต่าง ๆ เพื่อให้บุคลากรคงอยูใ่นงาน โดยมีปัจจยัดา้นองคก์ารที่เก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ ดา้นคุณลกัษณะของ

องคก์รดา้นลกัษณะงานและการทาํงาน ดา้นโอกาสกา้วหน้าในอาชีพ ดา้นการให้รางวลั และดา้น

สมัพนัธภาพของบุคลากร 

 อุตสาหกรรมการบินเป็นธุรกิจที่ให้ความสาํคญัในการบริการที่ตอ้งได้รับการเช่ือถือ

จากสถาบนัการบินนานาชาติและผูโ้ดยสาร ซ่ึงประเทศไทยเป็นอีกประเทศหน่ึงที่การเติบโต 

ในอุตสาหกรรมการบินต้นทุนตํ่าสําหรับเที่ยวบินภายในประเทศ และจากสภาวะการแข่งขนั 
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ในอุตสาหกรรมการบินที่สูงขึ้น ทาํใหแ้ต่ละสายการบินมีความตอ้งการบุคลากรที่มีความสามารถ 

และทักษะตรงตามลักษณะการปฏิบัติงาน ทําให้บุคลากรที่ มีความสามารถผันตัวเองไปสู่

ความกา้วหนา้กบัสายการบินที่ให้บริการแบบเตม็รูปแบบและมีสวสัดิการ หรือผลตอบแทนที่ดีกว่า 

ดังนั้ นทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นปัจจัยสําคัญท่ีจะช่วยให้องค์การสามารถดําเนินงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ บุคลากรจึงเป็นส่ิงท่ีองคก์รตอ้งธาํรงรักษา โดยมีการพฒันาสมรรถนะที่เหมาะสม 

และมีการสร้างแรงจูงใจแก่พนักงานให้เกิดความพึงพอใจและเกิดความภกัดีต่อองค์กร (รัศมี 

อิสลาม, 2560) โดยมุ่งเน้นในด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ซ่ึงต้องอาศัยหลาย

องคป์ระกอบที่ส่งเสริมให้เกิดศกัยภาพในการทาํงานสูงสุด จากคาํกล่าวเร่ืองแรงจูงใจในขา้งตน้ 

แรงจูงใจมีทั้งที่เป็นรูปแบบของเงินตรา และที่ไม่ใช่ในรูปแบบของเงินตรา ที่สามารถสร้างความพึง

พอใจหรือแรงจูงใจให้กับพนักงานในการทาํงาน หากแต่ผลลัพธ์ที่ได้ปัจจยัเหล่านั้นส่งผลดีต่อ

คุณภาพชีวติของพนกังาน ในการส่งเสริมชีวติในการทาํงานท่ีดี เกิดประโยชน์แก่ผูป้ฏิบติังาน ส่งผล

โดยตรงต่อการธาํรงอยูข่องพนกังาน (Retention) ที่สูงขึ้น  

 อยา่งไรก็ตาม มีองคก์ารจาํนวนมากท่ีไดรั้บผลกระทบและตอ้งประสบกบัปัญหาจาก

การทาํงานไม่เตม็ศกัยภาพ หรือพนกังานอยูใ่นภาวะหมดไฟในการทาํงาน (39Burnout Syndrome) 39

โดยภาวะหมดไฟเป็นปัญหาที่พบไดม้ากโดยเฉพาะในบุคลากรที่มีอาชีพในการบริการ ซ่ึงพบได้

ประมาณร้อยละ 15-50 ของคนทาํงานอาชีพที่ตอ้งทาํงานเก่ียวขอ้งกบัการมีปฏิสมัพนัธก์บับุคคลอ่ืน 

เช่น ภาวะหมดไฟของบุคลากรสาธารณสุข (ศรีสกุล เฉียบแหลม และ เพญ็นภา แดงดอ้มยทุธ,์ 2562) 

ภาวะหมดไฟในทนายความ (วลีรัตน์ เช็ค เทิดทูนภูภุช และพรีพนธ ์ลือบุญธวชัชยั, 2560) หรือภาวะ

หมดไฟของพนกังานระดบัปฏิบติัการของบริษทัแห่งหน่ึง(ปทุมรัตน์ สกุลพมิลรัตน์, 2556) เป็นตน้ 

ซ่ึงภาวะหมดไฟจะส่งผลต่อทศันคติทางลบต่องานและอาจลาออกจากงาน ทาํให้องคก์รขาดแคลน

บุคลากร และส่งผลให้ประสิทธิภาพขององคก์รลดตํ่าลง  จึงจาํเป็นในการสรรหาบุคลากรใหม่ ซ่ึง

จะทาํให้แต่ละองคก์ารมีค่าใชจ่้ายในกระบวนการสรรหาว่าจา้งจนถึงการฝึกอบรมและการพฒันา

ศกัยภาพ รวมไปถึงงบประมาณค่าใชจ่้าย สวสัดิการ และปัจจยัดา้นเวลา เพือ่ที่จะสรรหาพนกังานที่

สามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีศกัยภาพที่สุดให้กบัองคก์าร อีกทั้งเม่ือองคก์ารตอ้งประสบกบัปัญหาอนั

เน่ืองมาจากการทาํงานไม่เต็มศกัยภาพของพนักงาน นาํมาซ่ึงการสูญเสียงบประมาณและเวลาที่ได้

ลงทุนไปกบัการสรรหาพนกังานโดยเปล่าประโยชน์  

 บริษัท ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด ได้รับอนุญาตให้ประกอบกิจการค้าขายในการ

เดินอากาศ (Air Operating License: AOL) แบบประจาํเส้นทางบินภายในประเทศและระหว่าง

ประเทศ และแบบไม่ประจาํโดยใช้อากาศยานแบบแอร์บสั A320-200  อีกทั้ง บริษทัฯ ยงัได้รับ

ใบรับรองผูด้าํเนินการเดินอากาศ (Air Operator Certificate) เลขที่ AOC 07/2560 ออก ณ วนัที่ 20 
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กรกฎาคม 2560 ซ่ึงอยู่ภายใตก้ารกาํกับดูแลของสาํนักงานการบินพลเรือนแห่งประเทศไทย ซ่ึง

พนักงานผูป้ฏิบติังานให้กับบริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์ จาํกัด จะตอ้งปฏิบติัตามกฎ ระเบียบ ท่ี

ประกาศโดยสาํนักงานการบินพลเรือนอยา่งเคร่งครัด ซ่ึงนอกเหนือจากนักบินและลูกเรือแลว้นั้น 

พนกังานประจาํสาํนกังานก็เป็นอีกกลุ่มหน่ึงที่ตอ้งไดรั้บการฝึกอบรมในหลกัสูตรต่าง ๆ เพือ่ใหเ้กิด

ทกัษะความชาํนาญในการปฏิบติังานตามหนา้ท่ี และความรับผดิชอบ  

 นโยบายขององคก์ารที่เก่ียวกบัการธาํรงรักษาบุคลากร นบัไดว้า่เป็นส่วนหน่ึงของการ

จดัการและพฒันาศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยใ์หธ้าํรงอยู ่ ซ่ึงการพฒันาศกัยภาพจะทาํให้พนักงาน 

มีความรู้ สามารถและความชาํนาญจดัเจนเพิ่มจาํนวนมากขึ้นอยูเ่ร่ือย ๆ และเป็นการลดอตัราการ

เขา้-ออกงานทาํใหไ้ม่ตอ้งมีภาระในดา้นค่าใชจ่้ายแฝง และการสอนงานพนกังานใหม่  เกิดทีมงานที่

มัน่คงและความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั  ทั้งน้ีพนักงานที่มีทกัษะและความชาํนาญในงานสูง สามารถ

ช่วยแบ่งเบาภาระหน้าที่และความเขา้ใจในเน้ืองานให้แก่ผูบ้งัคบับญัชาไดม้ากกว่าพนักงานท่ีอยู่

ในช่วงระหว่างการเรียนรู้งาน  ทาํให้ลดการเกิดปัญหาในการปฏิบติังานหรือมีพบปัญหาน้อย

มาก เน่ืองจากพนักงานจะมีความชาํนาญมากกว่าพนักงานเขา้ใหม่ ส่งผลใหอ้งคก์ารเกิดการพฒันาได้

อยา่งต่อเน่ือง รวมไปถึงสามารถสร้างทศันคติที่ดีต่อองคก์ารไดอ้ยา่งสมํ่าเสมอ โดยไม่ตอ้งเร่ิมตน้นับ

หน่ึงใหม่อยู่ตลอดเวลา  อันจะเป็นผลให้สามารถลดเวลาและค่าใช้จ่าย  ทาํให้ไม่เกิดความติดขัด

หยดุชะงกั  งานสามารถดาํเนินไปไดอ้ยา่งต่อเน่ือง  อีกทั้งยงัเป็นการสร้างขวญักาํลงัใจให้พนักงานเกิด

ความรัก และผกูพนัทั้งต่อตวับุคลากร และองคก์าร  ส่ิงเหล่าน้ีเป็นเสมือนการวางแผนอตัรากาํลงัคน

สําหรับอนาคต  ทั้งยงัทาํให้เกิดภาพลักษณ์ที่ ดีเพราะมีพนักงานที่ทาํงานอยู่กับองค์การเป็น

เวลานาน  แสดงให้เห็นว่าบริษัท ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด ให้ความเป็นอยู่ที่ดีมีความอบอุ่น 

มัน่คง โดยในปัจจุบนัมีการมุ่งเนน้การพฒันาบุคลากรให้เกิดความรู้ ความชาํนาญในการปฏิบติังาน

ในภาคส่วนต่างๆ อยา่งต่อเน่ือง เพื่อให้องคก์ารสามารถพฒันา และเจริญกา้วหน้าในสภาวะการ

แข่งขนัในอุตสาหกรรมการบินที่เพิม่ขึ้นทุกปี  

 อยา่งไรก็ดีในสภาวะปัจจุบนับริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั ยงัประสบกบัปัญหาการ

ขาดแคลนพนักงานเพื่อปฏิบติังานให้สําเร็จตามเป้าหมายขององค์การที่วางไว ้ เน่ืองจากตลอด

ระยะเวลา 5 ปีที่ผ่านมาพนักงานมีอตัราการเขา้-ออกอย่างต่อเน่ือง โดยเฉพาะอย่างยิ่งอัตราการ

ลาออกนั้นมีความถ่ีเพิม่ขึ้นทุกปี ส่งผลใหต้อ้งสูญเสียงบประมาณในการสรรหาพนกังานใหม่เขา้มา

ทดแทน หัวหน้างานมีภาระในการสอนและฝึกงานให้แก่พนักงานใหม่ ซ่ึงเป็นสาเหตุสําคญัอย่าง

หน่ึงที่ทาํใหอ้งคก์ารไม่สามารถดาํเนินธุรกิจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ตามเป้าหมายที่วางไว ้ดงัตารางที่ 1.1 
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ตารางที่ 1.1  ขอ้มูลเปรียบเทียบพนักงานเขา้ใหม่และพนักงานลาออก (ยกเวน้นักบินและลูกเรือ) 

 ของพนกังานประจาํสาํนกังาน 

 

ปี พ.ศ. จํานวนพนักงานเข้าใหม่ จํานวนพนักงานลาอออก 

2559 117 คน 97 คน 

2560 115 คน 120 คน 

2561 183 คน 127 คน 

2562 116 คน 102 คน 

2563 42 คน 65 คน 

รวม 573 คน 511 คน 

ที่มา: ขอ้มูลจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั ณ วนัที่ 24 กุมภาพนัธ ์2564 

  

 และในสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 

ได้ส่งผลกระทบต่อธุรกิจทัว่โลกและส่งผลต่อนโยบายการบริหารด้านทรัพยากรมนุษย ์ ดังนั้น

ผูบ้ริหารจึงต้องมีการวางแผนเพื่อเตรียมความพร้อมในการรับมือกับเหตุการณ์ที่จะเกิดขึ้ น 

ในอนาคตไม่ว่าจะเป็นในส่วนของวิถีการทาํงานของพนักงานในองคก์รที่ตอ้งมีการเปล่ียนแปลง

รูปแบบการทาํงานจากบา้น (Work from home) การเปล่ียนวิธีการรับบุคลากรเพิ่มและการรักษา

พนักงานที่มีอยู ่โดยอาจเปล่ียนรูปแบบการจา้งงานแบบสัญญาจา้งแทนการจา้งแบบประจาํมากขึ้น 

หรือการให้ความสาํคญัของสวสัดิการและความเป็นอยูท่ี่ดีของพนักงาน เพราะคุณภาพชีวิต และ

ความผูกพนัของพนักงานจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและการธาํรงอยู่ของพน

นกังาน ซ่ึงจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) บริษทั 

ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด ได้รับผลกระทบเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ อันเป็นผลสืบ

เน่ืองมาจากมาตรการเพื่อความปลอดภยัต่าง ๆ  ทั้งในประเทศและระหว่างประเทศที่มีการบงัคบัใช้

เพือ่ลดการระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) ซ่ึงมาตรการเพือ่ความปลอดภยั

น้ีส่งผลกระทบโดยตรงต่อ บริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกดั ทาํให้รายไดล้ดลงและไม่ครอบคลุม

รายจ่าย ซ่ึงที่ผา่นมาบริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั ไดอ้อกมาตรการลดเงินเดือนผูบ้ริหารระดบัสูง 

และให้พนักงานทัว่ไปลาหยดุได้โดยไม่ได้รับเงินเดือน นอกจากนั้นยงัตอ้งพิจารณาการวางแผน

อตัรากาํลงัคนให้มีความเหมาะสมกบัปัจจยัสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไป และพิจารณา

มาตรการการทาํงานจากบา้น (Work from home) เพื่อให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีและไม่มีการเพิ่มปัญหา 

ใหอ้งคก์ร ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของนโยบายท่ีองคก์รนาํมาใชก้ารบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นปัจจุบนั 
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  ดังนั้น ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อการธาํรงอยู่ของพนักงาน

บริษทั ไทยสมายล ์แอร์เวย ์จาํกดั เพือ่เป็นแนวทางในการลดปัญหาการลาออกของพนกังาน และนาํ

ขอ้มูลที่ไดจ้ากการศึกษาไปใชป้ระโยชน์ในการจดัการทรัพยากรมนุษยภ์ายในบริษทั ไทยสมายล์

แอร์เวย ์จาํกดั ต่อไป 

 

2. วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

 

 2.1  ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัเก่ียวกบังานและปัจจยัเก่ียวกบัองคก์ารของพนกังาน 

บริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั 

 2.2 ศึกษาเปรียบเทียบการธํารงอยู่ของพนักงานบริษัทไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด 

จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 2.3  ศึกษาปัจจัยเก่ียวกับงานและปัจจัยเก่ียวกับองค์การที่มีผลต่อการธํารงอยู่ของ

พนกังาน บริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั 
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3. กรอบความคดิในการศึกษา 

 

 จากการทบทวนทฤษฎี และแนวคิด และการศึกษางานวิจยัในอดีต สามารถสรุปเป็น

กรอบแนวคิด ดงัน้ี    

 

                     ตัวแปรอิสระ 

         

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

     

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1.1  กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ  

2. อาย ุ 

3. สถานภาพสมรส 

4. ระดบัการศึกษา 

ตัวแปรตาม 

การธาํรงอยูข่องพนกังาน 

บริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั 

ปัจจัยเกี่ยวกับงาน 

1. ฝ่ายที่สงักดั  

2. ตาํแหน่งงาน 

3. ประสบการณ์ในการทาํงาน 

4. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  

ปัจจัยเกี่ยวกับองค์การ 

1. โครงสร้างองคก์าร 

2. นโยบายและการบริหาร 

3. ความกา้วหนา้ในการทาํงาน 

4. ผลตอบแทนและสวสัดิการ 
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4. สมมุติฐานการศึกษา 

 

 4.1  พนกังาน บริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั ที่มีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีความ

คิดเห็นต่อการธาํรงอยูข่องพนกังานบริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั แตกต่างกนั 

 4.2  พนักงาน บริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกดั ที่มีปัจจยัเก่ียวกบังานแตกต่างกนัมีผล 

ต่อการธาํรงอยูข่องพนกังานพนกังานบริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั แตกต่างกนั 

 4.3  ปัจจยัเก่ียวกบัองคก์ารมีผลต่อการคงอยูข่องพนักงาน บริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์

จาํกดั 

 

5.  ขอบเขตการศึกษา 

 

 งานศึกษาน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อธาํรงอยูข่องพนกังาน กรณีศึกษา บริษทัไทย

สมายล์แอร์เวย ์จาํกัด แบ่งเป็น ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัเก่ียวกับงาน ปัจจยัเก่ียวกับองค์การ โดย

ประชาการที่ใชศึ้กษาในคร้ังน้ีเป็นพนักงานประจาํสาํนักงานที่สาํนักงานใหญ่ บริษทั ไทยสมายล์

แอร์เวย ์จาํกดั และศูนยป์ฏิบติัการไทยสมายล ์ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ จาํนวน 343 คน แบ่งเป็น 

 5.1  พนักงานประจาํผูป้ฏิบติังานที่สํานักงานใหญ่ บริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกดั 

จาํนวน 173 คน  

 5.2  พนกังานประจาํผูป้ฏิบติังานที่ศูนยป์ฏิบติัการไทยสมายล ์ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 

จาํนวน 170 คน ทั้งน้ีประชากรไม่รวมนกับินและพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน โดยทาํการสาํรวจ

ผา่นการตอบแบบสอบถาม 

 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ    

 

 6.1 พนักงาน หมายถึง บุคลากรที่ปฏิบติังานประจาํใหบ้ริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั 

โดยปฏิบติังานอยูท่ี่ที่สาํนกังานใหญ่ และสนามบินสุวรรณภูมิ ทั้งน้ีไม่รวมถึงนกับิน และลูกเรือ 

 6.2 โครงสร้างองค์การ หมายถึง  การแบ่งโครงสร้างการบริหารงาน และสายบงัคบั

บญัชาที่ชดัเจน ทาํใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งคล่องตวั โดยมีการกาํหนดหนา้ท่ีรับผดิชอบแต่ละ

สายงานอยา่งชดัเจน และมีการกระจายอาํนาจในการบริหารแต่ละสายงานเพือ่ให้เกิดความสัมพนัธ์ 

และเอ้ืออาํนวยซ่ึงกนัและกนั ตลอดจนมีอิสระและมีความสุขในการปฏิบติังาน 
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 6.3 นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การมีนโยบายการจดัทาํแผนยทุธศาสตร์ใน

การบริหารและพฒันาวิสยัทศันอ์ยา่งสมํ่าเสมอ และเป็นไปตามหลกัธรรมาภิบาล มีการส่ือสารและ

ทาํความเขา้ใจเก่ียวกับเป้าหมายและนโยบายขององค์การเพื่อให้พนักงานรับรู้พนักงานอย่าง

เหมาะสม ตลอดจนเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการวางแผนและกาํหนดนโยบายและการ

บริหารงาน 

 6.4 ความก้าวหน้าในการทํางาน หมายถึง การมีเกณฑก์ารเล่ือนหรือปรับตาํแหน่งท่ี

สูงขึ้นอยา่งมีความยติุธรรมและเหมาะสม มีกฎระเบียบ แบบแผนที่เป็นรูปธรรม โดยความกา้วหน้า

ในงานจะขึ้นอยู่กับความรู้ความสามารถในการทาํงานของแต่ละบุคคล รวมถึงการส่งเสริมการ

ฝึกอบรม และเพิม่เติมทกัษะต่าง ๆ เพือ่โอกาสกา้วหนา้ไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

 6.5 ผลตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง ค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ ที่เป็น

ส่ิงจูงใจให้เกิดการทาํงานที่มีประสิทธิภาพ ซ่ึงมีความเหมาะสมกบัความสามารถและหน้าที่ความ

รับผิดชอบ มีความเพียงพอและสอดคล้องกับค่าครองชีพในปัจจุบัน โดยมีหลักเกณฑ์ในการ

พิจารณาผลตอบแทนอยา่งเสมอภาคและยติุธรรม และมีบรรทดัฐานท่ีใกลเ้คียงกบัองคก์ารอ่ืนที่มี

การดาํเนินงานในลกัษณะเดียวกนั 

 6.6 การธํารงอยู่ในงาน หมายถึง การจดัการโครงสร้างองคก์ร นโยบายการบริหารงาน

ที่ทาํให้พนักงานสามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยดาํเนินการจดัระบบ

การทาํงานด้วยความปลอดภยั และมีสภาพแวดลอ้มในการทาํงานที่ดี มีการจดัผลตอบแทนและ

สวสัดิการที่มีความเหมาะสม และมีการสร้างความกา้วหนา้ในการทาํงาน เพือ่ใหพ้นกังานที่มีความ

พร้อมและเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับการทาํงานอย่างเต็มกาํลงัความสามารถ และมีความรู้สึกว่า

ตนเองเป็นส่วนสาํคญั และมีปฏิบติังานกบัที่องคก์ารยาวนาน 

 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

 ผลของงานศึกษาฉบบัน้ีจะเป็นขอ้มูลที่มีประโยชน์ในแก้ไขปัญหา ปรับปรุง และ

พฒันาแนวทางเพื่อสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน และสร้างแนวทางการธาํรงไวบุ้คลากรอันเป็น

ทรัพยากรที่ทรงคุณค่าของบริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกดั โดยมุ่งเน้นการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัที่

ส่งผลต่อการธาํรงอยูข่องพนกังานบริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั โดยประโยชน์ที่คาดวา่จะไดรั้บ 

มีดงัต่อไปน้ี 
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 7.1  เพือ่ใหบ้ริษทั ฯ สามารถทราบถึงปัจจยัที่ส่งผลต่อการธาํรงอยูข่องพนกังานบริษทั  

ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั 

 7.2  เพื่อให้บริษัทฯ หรือผูมี้ส่วนเก่ียวข้องกับการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์

รับทราบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลใดบา้งที่มีผลต่อการผลต่อการธาํรงอยูข่องพนักงานบริษทั ไทยสมายล์

แอร์เวย ์จาํกดั  

 7.3 สามารถนําผลการวิจยัมาใช้เป็นแนวทางในการกาํหนดแนวทางในการธาํรงรักษา

ทรัพยากรมนุษยถู์กตอ้ง และเหมาะสม เพือ่ลดอตัราการลาออกของพนกังาน 



 

 

บทที่ 2  

วรรณกรรมท่ีเกีย่วข้อง 

 

 

 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่ส่งผลต่อการธาํรงอยูข่องพนักงานบริษทั ไทยสมายล์ แอร์เวย ์

จาํกดั ผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 1)  แนวคิด ทฤษฎีประชากรศาสตร์ 

 2)  แนวคิด ทฤษฎีปัจจยัเก่ียวกบังาน 

 3)  แนวคิด ทฤษฎีปัจจยัเก่ียวกบัองคก์าร 

 4)  แนวคิด ทฤษฎีการธาํรงอยูใ่นงาน 

 5)  แนวคิด ทฤษฎีการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

 6)  ขอ้มูลทัว่ไปของบริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั 

 7)  งานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิ ทฤษฎปีระชากรศาสตร์ 

 

 1.1 ความหมายของประชากรศาสตร์ 

 พรทิพย ์ วรกิจโภคาทร (2529) ประชากรศาสตร์ หมายถึง ลักษณะของแต่ละบุคคล

แตกต่างกนัไป โดยความแตกต่างทางประชากรศาสตร์จะมีอิทธิพลต่อการส่ือสาร ลกัษณะประชากรศาสตร์ 

คือ 

 1. เพศ (Gender) มีงานวิจยัที่พิสูจน์ว่าคุณลกัษณะบางอยา่งของเพศชาย และเพศ

หญิงที่ต่างกนั ส่งผลใหก้ารส่ือสารของชายและหญิงต่างกนั เช่น การวจิยัการชมภาพยนตร์โทรทศัน์

ของเด็กวยัรุ่น พบว่าเด็กวยัรุ่นชายสนใจภาพยนตร์สงครามและจารกรรมมากที่สุด ส่วนเด็กวยัรุ่น

หญิงสนใจภาพยนตร์วิทยาศาสตร์มากที่สุด แต่ก็มีงานวิจยัหลายช้ินที่แสดงว่าชายและหญิงมีการ

ส่ือสาร และรับส่ือไม่ต่างกนั 

 2. อาย ุ(Age) การจะสอนผูท้ี่อายตุ่างกนัให้เช่ือฟังหรือเปล่ียนทศันคติ หรือเปล่ียน

พฤติกรรมนั้น มีความยากง่ายต่างกัน ยิ่งมีอายุมากกว่าท่ีจะสอนให้เช่ือฟัง ให้เปล่ียนทศันคติ และ

เปล่ียนพฤติกรรมก็ยิง่ยากขึ้น การวิจยัโดย ซี.เมเบิล (C.Maple) และไอ แอล เจนิส และดีเรฟ์ (I.L.Janis; 

& D.Rife) ไดท้าํการวิจยัและให้ผลสรุปว่า การชกัจูงจิตใจหรือโนม้นา้วจิตใจของคนจะยากขึ้นตามอายุ
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ของคนที่เพิ่มขึ้น อายยุงัมีความสัมพนัธ์ของข่าวสาร และส่ืออีกดว้ย เช่น ภาษาที่ใชใ้นวยัต่างกนัก็ยงัมี

ความต่างกนั โดยจะพบวา่ภาษาใหม่  ๆแปลก  ๆจะพบในคนหนุ่มสาว สูงกวา่ผูสู้งอาย ุเป็นตน้ 

 3. การศึกษา (Education) การศึกษาเป็นตวัแปรที่สาํคญัมากที่มีผลต่อประสิทธิภาพ

ของการ ส่ือสารของผูรั้บสาร ดงังานวิจยัหลายช้ินที่ช้ีว่าการศึกษาของผูรั้บสารนั้นทาํให้ผูรั้บสาร 

มีพฤติกรรมการส่ือสารต่างกนัไป เช่น บุคคลที่มีการศึกษาสูงจะสนใจข่าวสารไม่ค่อยเช่ืออะไรง่าย 

ๆ และมกัเปิดรับส่ือส่ิงพมิพม์าก 

 4.  ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ (Social and Economic Status) หมายถึง อาชีพ 

รายได ้เช้ือชาติ ตลอดจนภูมิหลงัของครอบครัวเป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อทศันคติและพฤติกรรมของ

บุคคล โดยมีรายงานหลายเร่ืองที่ได้พิสูจน์แล้วว่าฐานะทางสังคม และเศรษฐกิจนั้นมีอิทธิพล 

ต่อทศันคติ และพฤติกรรมของคน 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2538) กล่าวว่า ลักษณะประชากรศาสตร์ (Demographic) 

ประกอบด้วย เพศ อายุสถานภาพครอบครัว ระดับการศึกษา อาชีพ รายได้ เป็นเกณฑ์ท่ีนิยมใช ้

ในการแบ่งส่วนตลาด ลักษณะด้านประชากรศาสตร์เป็นลักษณะที่สําคัญที่ช่วยกําหนดตลาด

เป้าหมาย ตวัแปรดา้นประชากรศาสตร์ท่ีสาํคญั มีดงัต่อไปน้ี 

 1.  อาย ุ(Age) กลุ่มผูบ้ริโภคที่มีอายแุตกต่างกนั จะมีความตอ้งการในสินคา้ และ

บริการที่แตกต่างกัน นักการตลาดจึงใช้ประโยชน์จากอายุเป็นตัวแปรด้านประชากรศาสตร์ 

ที่แตกต่างกัน และได้ค้นหาความต้องการของส่วนตลาดส่วนเล็ก (Niche Market) โดยมุ่ง

ความสาํคญัที่ตลาดอายสุ่วนนั้น 

 2.  เพศ (Sex) เป็นตวัแปรในการแบ่งส่วนตลาดที่สาํคญั เพราะปัจจุบนัน้ีตวัแปร

ดา้นเพศมีการ เปล่ียนแปลงพฤติกรรมการบริโภคมาก เพศที่แตกต่างกนัมกัจะมีทศันคติการรับรู้

และการตดัสินใจในเร่ืองการซ้ือสินคา้บริโภคต่างกนั 

 3.  สถานภาพครอบครัว (Marital Status)  ในอดีตจนถึงปัจจุบันสถานภาพ

ครอบครัวเป็นเป้าหมายที่สาํคญั และมีความสาํคญัยิง่ขึ้นในส่วนท่ีเก่ียวกบัหน่วยผูบ้ริโภค นกัการตลาด

จึงสนใจจาํนวนและลักษณะของบุคคลในครัวเรือนที่ใช้สินค้าใดสินค้าหน่ึงและยงัสนใจในการ

พจิารณาลกัษณะดา้นประชากรศาสตร์เพือ่ช่วยในการพฒันากลยทุธก์ารตลาดให้เหมาะสม 

 4.  รายไดร้ะดบัการศึกษาและอาชีพ (Income Education and Occupation) เป็นตวั

แปรท่ีสาํคญั ในการกาํหนดส่วนของตลาดมีแนวโน้มความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกนัในเชิงเหตุและผล 

ส่วนใหญ่เป็นกลุ่มที่มีระดบัการศึกษาสูง บุคคลท่ีมีการศึกษาตํ่าโอกาสท่ีจะหางานระดบัสูงยากจึง

ทาํให้มีรายไดต้ ํ่า ในขณะเดียวกนัการเลือกซ้ือสินคา้ที่แทจ้ริงอาจเป็นเกณฑรู์ปแบบการดาํรงชีวติ 
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ค่านิยม อาชีพ ระดับการศึกษา ฯลฯ นักการ ตลาดจะโยงเกณฑ์รายได้รวมกับตวัแปรทางด้าน

ประชากรศาสตร์ดา้นอ่ืน ๆ เพือ่ใหก้ารกาํหนดตลาดเป้าหมายไดช้ดัเจนยิง่ขึ้น 

 สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2542) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน 

มีความสมัพนัธก์บัปัจจยัเฉพาะบุคคล เพือ่ช่วยใหน้กับริหารสามารถทาํนายวา่กลุ่มใดดูมีท่าทีจะเกิด

ปัญหาทางพฤติกรรม ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัความไม่พงึพอใจปัจจยัเฉพาะบุคคลเหล่าน้ี บา้งก็เก่ียวขอ้งกบั

ผูป้ฏิบติังานโดยตรง บา้งก็เก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มของการทาํงาน ไดแ้ก่ อาย ุระดบัอาชีพ ระดบั

การศึกษา 

1.  อาย ุเม่ือผูป้ฏิบติังานมีอายมุากขึ้น ตาํแหน่งหน้าที่การงานมกัาจะสูงขึ้น ดงันั้น

เขาจึงมีแนวโน้มที่จะพอใจในงานของเขามากขึ้น ซ่ึงมีเหตุผลหลายประการประกอบ เช่น ความ

คาดหวงัในระดบัตํ่า การปรับตวักบัสภาวการณ์ในการทาํงานดีขึ้น เพราะเขามีประสบการณ์ในการ

ทาํงานมากขึ้น 

2.  ระดบัอาชีพ บุคคลผูมี้ระดบัอาชีพสูงมกัจะมีความพึงพอใจในงานของเขา เขา

มกัจะไดค้่าจา้งดี มีสภาพการทาํงานที่ดีดว้ย งานของเขาก็มีเกียรติ เขาตอ้งใชค้วามสามารถอย่าง

เตม็ที่ เหล่าน้ีลว้นเป็นเหตุผลที่ดีที่ทาํใหเ้ขามีความพงึพอใจเพิม่ขึ้น 

3.  ระดบัการศึกษา บุคคลที่มีระดบัการศึกษาสูงมกัจะไดง้านในระดบัสูง และมกั

คาดหวงัในความพงึพอใจในงานสูงดว้ย ทาํใหป้ระสบความพงึพอใจในงานตามท่ีปรารถนา 

กรรณิการ์ เหมือนประเสริฐ (2548) กล่าวว่า ในหน่วยงานองค์การต่าง ๆ จะ

ประกอบไปดว้ยบุคลากรในระดบัต่าง ๆ เป็นจาํนวนมาก บุคคลแต่ละคนจะมีพฤติกรรมที่แตกต่าง

กนัออกไป ลกัษณะพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกแตกต่างกนัน้ี มีสาเหตุมาจากปัจจยัต่าง ๆ  ซ่ึง

ไดแ้ก่ อาย ุเพศ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์าร ลกัษณะพฤติกรรมในการทาํงาน

ของบุคคลจะเป็นดงัน้ี 

1.  อายุกับการทาํงาน (Age and Job Performance) เป็นที่ยอมรับกันว่าผลงานของ

บุคคลจะลดน้อยลงในขณะที่อายุเพิ่มขึ้ น แต่อย่างไรก็ตามบุคคลที่ มีอายุมากจะถือว่าเป็นผู ้มี

ประสบการณ์ในการทํางานสูง และสามารถปฏิบัติหน้าที่การงานที่จะก่อให้เกิดผลผลิตสูงได้ 

นอกจากน้ีจะเห็นไดว้่า คนที่อายมุากจะไม่ลาออกจากงานหรือยา้ยงาน แต่จะทาํงานท่ีเดิม ทั้งน้ีเพราะ

โอกาสในการเปล่ียนงานมีน้อย ประกอบกับช่วงเวลาในการทํางานนานจะมีผลในการได้รับ

ค่าตอบแทนมากขึ้น ตลอดจนสวสัดิการต่าง ๆ ก็จะไม่เพิ่มขึ้นดว้ย รวมทั้งพนักงานท่ีมีอายมุากขึ้นจะ

ปฏิบติัหนา้ที่การงานอยา่งสมํ่าเสมอ ขาดงานนอ้ยกวา่ผูท่ี้มีอายนุอ้ย 
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2.  เพศกับการทาํงาน (Gender and Job Performance) จากการศึกษาโดยทั่วไปเร่ือง

ความสามารถเก่ียวกบัการแกไ้ขปัญหาในการทาํงาน แรงจูงใจ การปรับตวัทางสังคม ความสามารถใน

การเรียนรู้ ระหว่างเพศชายและเพศหญิงไม่มีความแตกต่างกัน แต่อย่างไรก็ตามในการศึกษาของ

นักจิตวิทยาพบว่า เพศหญิงจะมีลักษณะคล้อยตามมากกว่าเพศชาย และเพศชายจะมีความคิดเชิงรุก 

ความคิดกา้วไกล และมีความคาดหวงัในความสาํเร็จมากกว่าเพศหญิง แต่จะไม่มีความแตกต่างในเร่ือง

ผลงาน และในเร่ืองความพงึพอใจในงาน 

3.  สถานภาพสมรสกับการทาํงาน (Marital Status and Job Performance) พบว่า

พนักงานที่สมรสแลว้จะขาดงาน และมีอตัราลาออกจากงานน้อยกว่าผูท้ี่เป็นโสด นอกจากน้ียงัมี

ความพึงพอใจในงานสูงกว่าผูท้ี่เป็นโสด ตลอดจนมีความรับผิดชอบ เห็นคุณค่าของงาน และ 

มีความสมํ่าเสมอในการทาํงานดว้ย 

4.  ความอาวุโสในการทํางานกับการทํางาน (Tenure and Job Performance)  

ผูอ้าวโุสในการทาํงานจะมีผลสูงกวา่บรรดาพนกังานใหม่ และมีความพงึพอใจในงานสูงกวา่ 

 1.2 องค์ประกอบของประชากรศาสตร์ 

 ปรมะ สตะเวทิน (2533) กล่าวว่า องค์ประกอบของประชากรศาสตร์ หมายถึง 

คุณลกัษณะของประชากรในดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุท่ีอยูอ่าศยั สถานภาพสมรส การศึกษา อาชีพ 

เช้ือชาติ ภาษาและศาสนา เป็นตน้ องคป์ระกอบดา้นอายแุละเพศ เป็นองคป์ระกอบหรือคุณลกัษณะขั้น

พื้นฐานของประชากรที่จดัว่ามีความสําคญักว่าองค์ประกอบด้านอ่ืน ๆ เพราะเป็นปัจจัยสําคัญที่มี

ผลกระทบต่อการเกิด การตายและการยา้ยถ่ิน อนัเป็นส่วนสาํคญัท่ีทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลงดา้นขนาด

องคป์ระกอบและการกระจายตวัประชากร โดยองคป์ระกอบของประชากรศาสตร์ สามารถแบ่งออกเป็น

ดา้นต่าง  ๆไดด้งัน้ี 

1.  องคป์ระกอบดา้นเพศ ขอ้มูลเก่ียวกบัโครงสร้างทางเพศของประชากรมีความสาํคญั

ในการวางแผนต่าง ๆ  อย่างมาก ทั้งภาครัฐบาลและหน่วยงานเอกชน เช่น การวางแผนการให้บริการ

สาธารณสุข การวางแผนประกอบธุรกิจ เป็นตน้ นกัเศรษฐศาสตร์มองโครงสร้างทางเพศของประชากรใน

แง่การนาํไปศึกษาดา้นการใชแ้รงงานสตรีและการประกอบอาชีพประเภทต่าง  ๆของประชากรขณะที่นัก

สังคมจิตวิทยามองความสมดุลระหว่างประชากรเพศชายและเพศหญิงในแง่เป็นปัจจยัที่มีผลต่อการ

เปล่ียนแปลงทางสงัคมและวฒันธรรม ในการวเิคราะห์ทางประชากรศาสตร์เร่ืองการเกิด การตาย การยา้ย

ถ่ิน การสมรส รวมทั้งการวเิคราะห์ลกัษณะทางเศรษฐกิจ และสงัคมอ่ืน  ๆจาํเป็นตอ้งใชข้อ้มูลที่แยกเพศ

ทั้งส้ิน 

2.  องคป์ระกอบดา้นอาย ุอายเุป็นส่วนประกอบพื้นฐานที่สาํคญัของประชากร ในการ

วิเคราะห์ทางประชากรศาสตร์ อายเุป็นตวัแปรที่สาํคญัในการการศึกษาการเกิด การสมรส การตาย และ
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การยา้ยถ่ิน นอกจากน้ีความรู้เก่ียวกบัองคป์ระกอบดา้นอายขุองประชากรจะทาํให้ช่วยการวางแผนดา้น

กาํลงัคน การขยายการศึกษา ตลอดจนโครงการสวสัดิการสงัคมของรัฐท่ีใหแ้ก่ประชากร เป็นตน้ 

3.  องค์ประกอบด้านการสมรส องค์ประกอบสหประชาชาติแบ่งประเภทของ

สถานภาพสมรส ไดแ้ก่ โสด สมรส หมา้ย หยา่ร้าง สมรสแต่แยกกนัอยูโ่ดยไม่ถูกตอ้งตามกฎหมาย ความ

แตกต่างในสถานภาพสมรสมีความสาํคญัทางประชากรศาสตร์ สดัส่วนของประชากรในแต่ละสถานภาพ

สมรสมีผลต่ออตัราเจริญพนัธุ ์และอตัราตายในประเทศ กล่าวคือสดัส่วนของสตรีที่สมรสสูงยอ่มมีอตัรา

การเกิดสูง นอกจากน้ียงัพบว่า ชายและหญิงที่สมรสมีอตัราการตายตํ่ากว่าคนโสด หมา้ย และหยา่ร้าง 

ในกลุ่มอายเุดียวกัน 

4.  องค์ประกอบด้านการศึกษา ระดับการศึกษาของประชากร เป็นดัชนีหน่ึงท่ี

แสดงถึงฐานะทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ขอ้มูลเก่ียวกบัการศึกษาของประชากรเป็น

ขอ้มูลที่มีประโยชน์แก่รัฐบาลและเอกชนในการนําไปเป็นพื้นฐานการคาดประมาณกาํลังคน 

ในอนาคต การพฒันาประเทศ จะเห็นไดว้า่ประเทศใดมีสัดส่วนของประชากรที่ไม่รู้หนังสือมาก ๆ 

ก็หมายถึงว่าประเทศนั้นยงัดอ้ยพฒันาอยูม่าก และการทราบถึงสัดส่วนของประชากรในวยัศึกษา

เล่าเรียนก็ยอ่มมีส่วนช่วยในการวางแผนและนโยบายทางการศึกษาของรัฐบาล 

คนที่มีลกัษณะประชากรศาสตร์ต่างกนั จะมีลกัษณะจิตวทิยาต่างกนั โดยวเิคราะห์

จากปัจจยัดงัน้ี  (ประมะ สตะเวทิน, 2533) 

1.1 เพศ (Gender) ความแตกต่างทางเพศ ทาํให้บุคคลมีพฤติกรรมของการ

ติดต่อส่ือสารต่างกนัคือ เพศหญิงมีแนวโน้มมีความตอ้งการที่จะส่งและรับข่าวสารมากว่าเพศชาย 

ในขณะที่เพศชายไม่ได้มีความตอ้งการที่จะส่งและรับข่าวสารเพียงอย่างเดียวเท่านั้น แต่มีความ

ตอ้งการทีจ่ะสร้างความสมัพนัธอ์นัดีใหเ้กิดขึ้นจากการรับและส่งข่าวสารนั้นดว้ย 

1.2 อาย ุ(Age) เป็นปัจจยัที่ทาํให้คนมีความแตกต่างกนัในเร่ืองของความคิด และ

พฤติกรรม คนที่มีอายนุ้อยมกัจะมีความคิดเสรีนิยม ยดึถืออุดมการณ์และมองโลกในแง่ดีมากกวา่

คนที่อายมุาก ในขณะที่คนอายมุากมกัจะมีความคิดที่อนุรักษนิ์ยม ยดึถือการปฏิบติั ระมดัระวงั มอง

โลกในแง่ร้ายกว่าคนที่มีอายุน้อย เน่ืองจากผ่านประสบการณ์ชีวิตที่แตกต่างกนั ลักษณะการใช้

ส่ือมวลชนก็ต่างกนั คนที่มีอายมุกัจะใชส่ื้อเพือ่แสวงหาข่าวสารหนกั ๆ มากกวา่ความบนัเทิง 

1.3 การศึกษา (Education) เป็นปัจจยัที่ทาํให้คนมีความคิด ค่านิยม ทศันคติ และ

พฤติกรรมแตกต่างกนั คนที่มีการศึกษาสูงจะไดเ้ปรียบอยา่งมากในการเป็นผูรั้บข่าวสารที่ดี เพราะ

เป็นผูมี้ความกวา้งขวางและเขา้ใจสารไดดี้ แต่จะเป็นคนที่ไม่เช่ืออะไรง่าย ๆ ถา้ไม่มีหลกัฐาน หรือ

เหตุผลเพยีงพอ ในขณะที่คนมีการศึกษาตํ่ามกัจะใชส่ื้อประเภทวทิย ุโทรทศัน์และภาพยนตร์ หากผู ้
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มีการศึกษาสูงมีเวลาวา่งพอก็จะใชส่ื้อส่ิงพมิพ ์วทิย ุโทรทศัน์ และภาพยนตร์ แต่หากมีเวลาจาํกดัก็จ

มกัจะแสวงหาข่าวสารจากส่ือส่ิงพมิพม์ากกวา่ประเภทอ่ืน 

1.4 สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ (Social and economic status) ประกอบด้วย 

อาชีพ รายได ้เช้ือชาติ ภูมิหลงัทางครอบครัว และสถานภาพทางสังคมของบุคคลมีอิทธิพลอย่าง

สาํคญัต่อปฏิกิริยาของผูรั้บสารที่มีต่อผูส่้งสาร เพราะแต่ละคนมีวฒันธรรม ประสบการณ์ ทศันคติ 

ค่านิยม และเป้าหมายที่ต่างกนั 

จากการศึกษาของเกรียงศกัด์ิ ศรีสมบติั (2551) พบวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความยดึมัน่

ผกูพนัตามแนวคิดของ Steers (1991) โดยแบ่งออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ คือ 

1.  ปัจจยัส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ไดแ้ก่ เพษ อาย ุการศึกษา รายได ้

สถานภาพ ตาํแหน่งงาน และขนาดองคก์ร 

2.  ปัจจัยด้านลักษณะงาน (Working Characteristics) หมายถึง หน้าที่ที่ได้รับ

มอบหมายใหป้ฏิบติังาน เพือ่ใหง้านบรรลุความสาํเร็จตามเป้าหมายและวตัถุประสงค ์ประกอบดว้ย 

2.1 ความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล หมายถึง การที่บุคคลสามารถทาํงาน

ได้เสร็จส้ินและประสบความสําเร็จอย่างดี เป็นความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จัก

ป้องกนัปัญหาที่จะเกิดขึ้น เม่ือผลงานสาํเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลสาํเร็จ

ของงานนั้น ๆ 

2.2 ลกัษณะของงานที่ปฏิบติั หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ตอ้งอาศยัความคิด

ริเร่ิมสร้างสรรคท์า้ทายให้ตอ้งลงมือทาํหรือเป็นงานที่มีลกัษณะสามารถกระทาํไดต้ั้งแต่ตน้จนจบ

โดยลาํพงัแต่ผูเ้ดียว 

2.3 ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นจากการไดรั้บมอบหมาย

ให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอาํนาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งเต็มที่ ไม่มีการตรวจหรือควบคุม

อยา่งใกลชิ้ด 

2.4 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจาก

ผูบ้งัคบับญัชา การยอมรับน้ีอาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี การให้กาํลังใจหรือการ

แสดงออกอ่ืนใดที่ส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้าํงานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผล

สาํเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความสาํเร็จในงานดว้ย 

3. ประสบการณ์ในการทาํงาน (Work Experience) หมายถึง ความรู้สึกหรือการ

รับรู้ของพนักงานที่มีต่อส่ิงแวดลอ้มในการทาํงานภายในองคก์รที่พนักงานไดรั้บจากการทาํงาน 

ประกอบดว้ย 
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3.1 ความรู้สึกวา่ตนเองมีความสาํคญัต่อองคก์ร หมายถึง การรับรู้ของพนักงาน

ดา้นบทบาทของตนในองคก์รว่าไดรั้บการยกยอ่งยอมรับ ไดรั้บความสาํคญัจากองคก์รและเพือ่น

ร่วมงาน 

3.2 ความรู้สึกพึ่งพาได้ต่อองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานต่อส่ิงที่

ไดรั้บจากองคก์รว่า องคก์รนั้นสามารถตอบสนองความตอ้งการทางดา้นกายภาพและความมัน่คง

ในชีวิตของพนักงาน ตลอดจนสร้างขวญัและกาํลงัใจแก่พนักงาน เช่น มีสวสัดิการ ไดรั้บรางวลั 

การช่วยแกปั้ญหาได ้

3.3 ความน่าเช่ือถือและช่ือเสียงขององคก์ร หมายถึง การรับรู้ของพนักงานต่อ

องคก์รมีความมัน่คง ไดรั้บการยอมรับและมีช่ือเสียงเป็นที่รู้จกัของคนทัว่ไป และสามารถสนอง

ความตอ้งการพื้นฐานทางดา้นกายภาพได ้

3.4 ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อ

เพือ่นร่วมงานดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ ความร่วมมือ การใหค้าํปรึกษาแนะนาํการปฏิบติังาน และ

ดา้นส่วนตวั ดา้นความใกลชิ้ดสนิทสนมและความไวว้างใจกนั รวมถึงการแสดงออกที่ดีต่อกนั 

 

2. แนวคดิ ทฤษฎปัีจจยัเกีย่วกบังาน 

 

 การศึกษาเร่ืองปัจจยัที่ส่งผลต่อการธาํรงอยูข่องพนักงานบริษทั ไทยสมายล์ แอร์เวย ์

จาํกดั ผูว้จิยัไดศึ้กษาปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะงาน และประสบการณ์ในงาน ซ่ึงจะทาํใหท้ราบถึงปัจจยั

ที่ส่งผลต่อการธาํรงอยูข่องพนกังาน 

 2.1 ปัจจัยเกี่ยวกับลักษณะงาน 

  Lazaroiu, G. (2015) ไดส้รุปเก่ียวกบัการพฒันาแบบจาํลองลกัษณะงาน โดยสามารถ

นําไปใช้ในการออกแบบงาน เพื่อสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานได้เป็นอย่างดี ซ่ึงเก่ียวข้องกับ

องคป์ระกอบสาํคญั 3 ประการ คือ ลกัษณะงานหลกั สภาพทางจิตวทิยาท่ีสาํคญั และผลท่ีคาดวา่จะไดรั้บ 

ลกัษณะงานจะทาํใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการทาํงานและนาํไปสู่ผลลพัธท่ี์เกิดขึ้นจากงาน ประกอบไป

ดว้ย 5 ประการ ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะ ความมีอตัลกัษณ์ของภาระงาน ความสาํคญัของภาระ

งาน ความเป็นอิสระ และผลป้อนกลบัของงาน ดงันั้น ลกัษณะงาน 5 ประการน้ี มีผลกระทบต่อแรงจูงใจ 

ความพอใจในงาน และมีผลทาํให้การปฏิบติังานของบุคลากรสูงขึ้น เพราะลักษณะน้ีมีผลต่อสภาพ

จิตวิทยาท่ีสาํคญั 3 ประการดว้ยกนั ไดแ้ก่ ประสบการณ์ท่ีมีคุณค่าท่ีไดรั้บจากตวังาน ประสบการณ์ที่มี

คุณค่าที่ไดรั้บจากความรับผดิชอบในงาน และความรู้ผลลพัธข์องงาน    
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 Olafsen, A.H., Halvari, H., Forest, J., & Deci, E. L. (2015) กล่าวถึงการกาํหนดหน้าท่ี

งาน หมายถึง กิจกรรมหรือภารกิจหนา้ที่งานท่ีปฏิบติัเพือ่ใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

 Miner., J. B. (2015) ได้ศึกษาและอธิบายว่า ปัจจุบันบุคลากรมีความรู้เพิ่มขึ้ น มี

ทศันคติ และความตอ้งการในการทาํงาน ตลอดจนการใช้ชีวิตที่ต่างจากอดีต สังคมมีความซับซ้อน

เก่ียวขอ้งกนัมากขึ้น พนกังานรุ่นใหม่ท่ีมีความรู้ ทกัษะ ความสามารถมากขึ้นพร้อมท่ีจะรับผิดชอบมาก

ขึ้น และมกัต่อตา้นการปฏิบติังานที่คอยรับคาํสั่งเพียงอยา่งเดียว แต่บุคคลจะตอ้งการอาํนาจ ในการ

ตดัสินใจ ความพอใจ และความภาคภูมิใจในงาน เพื่อที่จะปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มความรู้ความสามารถ

โดยตอ้งการความสาํเร็จในการทาํงาน ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัความรับผดิชอบ การไดรั้บการยอมรับ

นบัถือ 

 Nie, Y., Chua, B. L., Yeung, A. S., Ryan, R. M. & Chan, W. Y. (2015) อธิบายวา่ลกัษณะ

ของงานประกอบดว้ย การที่ผูป้ฏิบติังานรับทราบว่างานที่ทาํมีความทา้ทาย มีลกัษณะสร้างสรรค์งาน 

มีความน่าสนใจ โดยอาศยัความรับผิดชอบและการไดรั้บการยอมรับนับถือ มีโอกาสที่จะได้รับการ

เรียนรู้ การไดรั้บผิดชอบงานท่ีทาํสามารถควบคุมการทาํงาน และงานนั้นมีโอกาสท่ีจะทาํงานให้เสร็จ 

จะทาํให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ลักษณะงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม และ

ทศันคติในการทาํงาน โดยลกัษณะงานที่เป็นส่ิงจูงใจจะมีผลให้พนักงานมีอารมณ์และความรู้สึก 

ไปในทางบวกทาํให้พนักงานปฏิบติังานได้อย่างดี ในทางกลับกันถา้หากว่าลกัษณะงานไม่เป็น

ส่ิงจูงใจ พนักงานจะรู้สึกไม่ชอบงาน ไม่พอใจในงาน ถา้ตอ้งทนทาํงานในลกัษณะน้ีเป็นเวลานาน 

พนักงานจะรู้สึกเบื่อหน่าย สรุปไดว้่าคุณลกัษณะงานคือ ความสาํเร็จในการทาํงาน ลกัษณะงาน 

ที่ปฏิบติั ความรับผิดชอบ การไดรั้บการยอมรับนับถือ การสร้างความรับรู้ การระบุคุณค่าในงาน 

ที่ทาํใหส้ามารถสนองความตอ้งการบรรลุผลการปฏิบติังาน เป็นการตอบสนองความตอ้งการระดบั

หน่ึงของบคุคลอนัจะก่อใหเ้กิดประสิทธิผลในการทาํงานและคุณประโยชน์ต่อองคก์าร 

 Hackman & Oldham (1975) ได้อธิบายเก่ียวกับแนวความคิดการปรุงแต่งงาน  

เช่ือว่ามิติของงานจะมีผลกระทบต่อสภาวะจิตใจของบุคคลและส่งผลต่อไปยงัผลลัพธ์ในเร่ือง

ผลงานและความพึงพอใจของบุคคลผูป้ฏิบติังาน ทฤษฎีคุณลักษณะงานนั้นอยู่บนพื้นฐานของ

ทฤษฎีแรงจูงใจ คุณลักษณะของงานนั้นนําไปสู่สภาวะทางจิตวิทยา เช่น ความเช่ือ ทศันคติ ซ่ึง

เกิดขึ้นจากประสบการณ์ นาํพาไปสู่การจูงใจในการทาํงาน ผลการปฏิบติังานที่ดีและความพงึพอใจ

ในการทาํงาน โดยคุณลกัษณะของงานที่สาํคญัมีอยู ่5 ปัจจยั ไดแ้ก่ 1) ความหลากหลายของทกัษะ   

2) ความเก่ียวเน่ืองกันของงาน  3) ความสําคญัของงาน  4) ความเป็นอิสระ และ 5) ผลสะทอ้น 

ของงาน ในส่วนปัจจยัของงานทั้ง 5 ประการน้ี มีผลต่อสภาวะทางจิตใจท่ีสําคญั และทาํให้เกิด

แรงจูงใจในการทาํงาน ได้ผลงานที่มีคุณค่า สร้างความพึงพอใจ และลดปัญหาจากการขาดงาน 
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หรือลาออกจากงาน ซ่ึงสภาวะทางจิตใจนั้นมีด้วยกนั 3 ประการ ได้แก่ 1) ความรู้สึกว่างานนั้น 

มีความหมาย มีความพิเศษ บุคคลจะรับรู้ว่างานท่ีได้ปฏิบติัไปนั้นเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่ามีความสําคญั

ตามแต่ละทศันคติของบุคคล  2) ความรู้สึกว่าไดรั้บผิดชอบในผลลพัธ์จากงานของตนเอง บุคคล 

จะเช่ือมัน่ว่าตนสามารถใชค้วามสามารถเพื่อสร้างผลลพัธ์ที่เป็นผลงานจากความพยายามของตน 

และ 3) การไดรั้บทราบผลลพัธ์ที่เกิดขึ้น ผลสะทอ้นกลบัจากงานจะทาํใหท้ราบผลลพัธ์จากงานนั้น ๆ 

จึงทาํให้ตนเองทราบความคิดเห็นในผลงานจากผูเ้ก่ียวขอ้ง บุคคลจะตอ้งสามารถประเมินระดับ

ผลงานของตนเองว่าอยูใ่นระดบัที่น่าพอใจหรือไม่ และจะเกิดความสุขเม่ือไดรั้บทราบว่าผลของ

งานท่ีตนทาํไดรั้บการยอมรับยกยอ่งจากผูเ้ก่ียวขอ้ง หรือถา้ผลลพัธ์ของงานไม่น่าพอใจในสายตา

ผูอ่ื้นก็ตอ้ง น้อมรับผลที่เกิด เพื่อนาํไปปรับปรุงพฒันาให้ดีขึ้น เม่ือบุคคลไดรั้บผลจากสภาวะทาง

จิตใจแลว้จะเกิดผลต่อบุคคลและการทาํงาน โดยบุคคลนั้นจะเกิดแรงจูงใจในระดบัสูงขึ้นจากการ

ทาํงาน งานที่ทาํมีคุณภาพมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น เกิดความพึงพอใจในงานที่ทาํ และจากผลที่เกิด

จากสภาพวะจิตใจขา้งตน้จะส่งผลให้พนักงานมีการหยดุงานและอตัราการลาออกตํ่าลง ซ่ึงการนาํ

ทฤษฎีว่าดว้ยคุณลกัษณะงานไปใชใ้ห้เกิดประโยชน์และสร้างผลลพัธ์ท่ีจะเกิดขึ้นในทางท่ีไดก้ล่าวไว ้

จะต้องมีปัจจัยด้านต่าง ๆ ที่ ส่งเสริมกันอยู่ ทั้ งน้ี  จะต้องเกิดจากแรงจูงใจภายในของบุคคล 

ที่ตอ้งการจะพฒันาตนเอง ตอ้งการที่จะประสบความสาํเร็จในชีวิต เพราะส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นเสมือนการ

เสริมแรงด้านบวกให้กับการมุ่งมัน่ทาํงาน ซ่ึงบุคคลจาํพวกน้ีจะได้รับผลที่ชัดเจนตามทฤษฎี รวมถึง

ปัจจยัที่สร้างความพึงพอใจในการทาํงาน เช่น ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน ปัจจยัพื้นฐานในการใช้

ชีวติ และความมัน่คงในอาชีพ ปัจจยัเหล่าน้ีจะส่งผลเช่นเดียวกบัแรงจูงใจภายในของบุคคลนั้น 

 2.2 ปัจจัยเกี่ยวกับประสบการณ์ในงาน 

 ประสบการณ์ในงาน หมายถึง การรับรู้ของสมาชิกในองค์การว่าองค์การได้สร้าง

สถาพแวดล้อมตอบสนองต่อความตอ้งการของตนมากน้อยเพียงใด และได้รับประสบการณ์ที่เป็น

คุณค่าหรือโทษอยา่งไร ซ่ึงประสบการณ์ทีแ่ต่ละคนไดรั้บนั้น เช่ือวา่เป็นอิทธิพลของการกล่อมเกลาทาง

สังคม (Major Socializing Force) (Payne, M., 2015) ความหมายดังกล่าวสอดคล้องกับ Frone, M. R. 

(2015) ที่กล่าวถึงประสบการณ์ในการทาํงานไวว้่า คือ การที่พนกังานรับรู้ต่อส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน

กบัองคก์าร ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานแต่ละบุคคลว่ารับรู้การทาํงานในองคก์ารอยา่งไร และไดแ้สดง

ออกมาในรูปแบบใดแบบหน่ึงอย่างชัดเจน นอกจากน้ี Steers (1997) ยงัได้อธิบายเพิ่มเติมถึงปัจจัย

ประกอบยอ่ย  ๆของประสบการณ์ทาํงานดว้ยวา่มีอยูด่ว้ยกนั 4 ปัจจยั ไดแ้ก่  

 2.2.1  ทัศนคติของคนในองค์การ (Group Attitudes Toward the Organization) การที่

กลุ่มเพื่อนร่วมงานมีทศันคติที่ดีต่อองคก์ารและมีความผูกพนัต่อองค์การ ย่อมทาํให้สมาชิกภายใน

องคก์ารมีทศันคติที่ดีดว้ยเช่นกนั โดย Dale, B. (2015) ไดก้ล่าวไวว้่า ทศันคติที่เกิดขึ้นเป็นผลจากการ
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ไดรั้บอิทธิพลจากการกล่อมเกลาทางสงัคม จากเพื่อนร่วมงานส่งผลกบัความผูกพนัต่อองคก์ารนั้น ๆ  

สอดคลอ้งกบั Nicolson, P. (2015) กล่าวว่า ทศันคติของผูร่้วมงานในองคก์ารมีผลุต่อความผูกพนั

ต่อองคก์าร เน่ืองจากกลุ่มมีอิทธิพลต่อทศันคติของคนในองคก์าร การพบปะสังสรรคก์บัเพื่อนฝงู 

ที่อยูใ่นองคก์ารเดียวกนัจะทาํให้ซึมซับถึงวฒันธรรมและบรรยากาศขององคก์าร นั่นคือถา้กลุ่ม 

มีทศันคติที่ดีต่อองค์การก็จะทาํให้สมาชิกมีทัศนคติที่ดีต่อองค์การ และส่งผลต่อความผูกพนั 

ต่อองคก์ารดว้ย 

 2.2.2  ความรู้สึกว่าองค์การเป็นที่พึงพาได้ (Organizational Dependability) หมายถึง 

ความรู้สึกวา่องคก์ารสามารถตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานทางดา้นกายภาพ และความมัน่คงใน

ชีวิตแก่สมาชิก วดัไดจ้ากความพอใจในผลตอบแทนที่องคก์ารมอบให้ เช่น เงินเดือน สวสัดิการ  

ค่าเบี้ ยเล้ียง และโบนัส (Date, B., 2015) จากการศึกษาของ Nicolson, P. (2015) พบว่า ความ

น่าเช่ือถือ และพึ่งพาไดข้ององคก์ารมีอิทธิพลต่อระดบัความผูกพนัของสมาชิกในองคก์าร คือ หาก

สมาชิกรู้สึกวา่องคก์ารที่เขาทาํงานอยูมี่ความน่าเช่ือถือ และมัน่คงเขาจะมีความรู้สึกอยากจะทาํงาน

อยู่กับองค์การนั้น และมีความผูกพนักับองค์การตามไปด้วย แต่ในทางกลับกัน หากองค์การ 

ไม่สามารถสร้างความรู้สึกมั่นคงในการทาํงานก็ก่อให้เกิดการลาออก โอนยา้ยไปจากองค์การ 

หรือไม่อยากมาทาํงาน ขาดงาน ลางานบ่อย ๆ 

 2.2.3 ความรู้สึกว่าตนเองมีความสําคัญต่อองค์การ (Perceived Personal Importance 

to the Organization) Chiang, C. F., & Hsieh, T. S. (2012) ไดก้ล่าวไวว้่า การไดรั้บการยอมรับจากเพือ่น

ร่วมงาน ซ่ึงจะเป็นปัจจยัหน่ึงที่ช่วยลดอัตราการขาดงาน และการลาออกจากงานได้ และยงัช่วยเพิ่ม

ผลผลิตและคุณภาพงานไดอี้กดว้ย ความรู้สึก ดงักล่าวจะเนน้ที่การรับรู้ขอ้มูลของบุคคลเก่ียวกบับทบาท

ของตนในองคก์ารว่าได้รับการยกยอ่ง การยอมรับ และการให้ความสําคญัจากองคก์ารและผูร่้วมงาน 

สอดคล้องกับ Mitchell, J. I., Gagne, M., Beaudry, A., & Dyer, L. (2012) กล่าวว่า ความรู้สึกว่าตน 

มีความสาํคญัต่อองคก์ารเป็นปัจจยัสาํคญัในการก่อใหเ้กิดความรู้สึกผกูพนัต่อองคก์าร 

 2.2.4 ความคาดหวังที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การ (The Extent to Which 

Expectations have been Met on the Job) ปัจจยัความคาดหวงัน้ีถือว่าเป็นปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ารอยูม่าก เพราะการที่จะผลกัดนับุคคลแต่ละคนในองคก์ารใหแ้สดงทกัษะความสามารถของตนเอง

ออกมาอยา่งเตม็ที่เพือ่องคก์ารนั้น องคก์ารตอ้งปลูกฝังความเช่ือมัน่และความพึงพอใจ หรือทาํตามความ

ตอ้งการในปัจจยัต่าง  ๆใหแ้ก่บุคลากรดว้ย เม่ือองคก์ารใหส่ิ้งเหล่าน้ีแก่บุคลากรของตนเองไดแ้ลว้ ความ

ผูกพนัของบุคลกรภายในองค์การก็จะมีมากขึ้นอย่างชัดเจน สอดคล้องกับ Froese, F. J., & Xiao, S. 

(2012) ไดใ้ห้ความหมายของความคาดหวงัที่จะไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ารไวว้่า หมายถึง ความ

ปรารถนาของพนักงานที่จะได้รับการตอบสนองจากองค์การในเร่ืองต่าง ๆ ทั้งเร่ืองความก้าวหน้า 
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ในอาชีพ ผูบ้งัคบับญัชาหรือรูปแบบการบงัคบับญัชา เป็นตน้ แต่ความคาดหวงัที่จะได้รับการ

ตอบสนองน้ีตอ้งมีปัจจยัอ่ืนเขา้มาเก่ียวขอ้งดว้ย เช่น พนกังานตอ้งไดรั้บการมอบหมายงานท่ีตรงกบั

ทกัษะความสามารถ รับรู้บทบาทและความรับผิดชอบ และท่ีสาํคญั คือพนักงานตอ้งไดรั้บโอกาส

ในการทาํงานดว้ย ในทางตรงขา้ม หากองคก์ารไม่ให้ความสนใจในจุดน้ี มีการละเลยต่อบุคลากร

ภายในองคก์าร ก็จะก่อนให้เกิดการต่อตา้น รวมถึงการไม่ยอมรับองคก์าร ความผูกพนัองการก็จะ

ลดน้อยถอยลง ดังนั้น องค์การควรที่จะมีการพฒันาความรู้ความสามารถ ความเขา้ใจต่อปัจจยั

เหล่าน้ีควบคู่ไปกบัการพฒันาความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรท่ีมีอยูใ่นองคก์ารอยา่งสมํ่าเสมอ 

เพื่อที่จะได้ก้าวทนัต่อการเปล่ียนแปลงของอุตสาหกรรม และเศรษฐกิจโลก มุ่งสู่ความสําเร็จ 

ขององคก์ารต่อไป  

 

3. แนวคดิ ทฤษฎปัีจจยัเกีย่วกบัองค์การ 

 

 3.1 ความหมายขององค์การ 

 องคก์าร ตามความหมายในพจนานุกรมศพัทส์ังคมวิทยา หมายถึง การจดัระเบียบเป็น

กระบวนการที่จาํแนกความแตกต่างของส่วนหน่ึง โดยให้แต่ละส่วนทั้ งหมดนั้ นให้กระทาํหน้าที่

ประสานกนั 

 Michael H. Mescon (1990) ให้ความหมายว่า องค์การมีคุณลักษณะ 3 ประการ คือ  

1) มีบุคคลอยา่งน้อยสองคนขึ้นไปรวมกนัเขา้เป็นกลุ่ม  2) มีวตัถุประสงคร่์วมกนัซ่ึงเป็นผลประโยชน์

ร่วมของสมาชิกฝ่ายต่าง ๆ  3) สมาชิกของกลุ่มจะเต็มใจเขา้มาร่วมกันทาํงานเพื่อให้ได้ผลสําเร็จตาม

วตัถุประสงค ์

 Chester I. Barnard (2005) กล่าวว่า องคก์ารเป็นระบบของการทาํงานของกลุ่มบุคคล

ตั้งแต่สองคนหรือมากกวา่ขึ้นไป ที่ไดมี้การจดักิจกรรมให้ประสานเขา้กนัเป็นอยา่งดี 

 3.2 ปัจจัยองค์การ 

 เพื่อให้องค์การสามารถประสบความสําเร็จตามที่ได้ตั้งเป้าหมายไว ้ นักทฤษฎี

หลายท่านไดก้ล่าวถึงปัจจยัองคก์ารที่จะนาํพาองคก์ารไปสู่ความสาํเร็จได ้ดงัน้ี 

 Edgar H. Schein (1998) กล่าววา่ ประสิทธิผลขององคก์าร หมายถึง สมรรถนะของ

องคก์ารในการที่จะอยูร่อด ปรับตวั รักษาสภาพ และสร้างความเติบโต ไม่วา่องคก์ารนั้นจะมีหน้าที่

ใดจะตอ้งกระทาํใหลุ้ล่วงไป 

 Charles R. Milton (1992) กล่าวว่า ปัจจยัองคก์ารท่ีกาํหนดประสิทธิผลขององคก์ารไว ้ 

3 ลกัษณะ คือ 1) ลกัษณะเฉพาะของบุคลากร ประกอบดว้ย ความสนใจ เจตคติ ความสามารถในการ
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ปฏิบติังาน ความตอ้งการ และทกัษะความชาํนาญ 2) ลกัษณะของงาน ประกอบดว้ย ความหลากหลาย 

ของงานขอ้มูลยอ้นกลับ การให้รางวลั และความชัดเจนของบทบาท 3) ลักษณะส่ิงแวดล้อมของงาน 

ประกอบดว้ย ส่ิงแวดลอ้มปัจจุบนั และบรรยากาศองคก์าร 

 Richard M. Steer (1991) จาํแนกปัจจยัองคก์ารออกเป็น 4 ประการ ไดแ้ก่ 

 1.  ลักษณะขององค์การ (Organizational Characteristics) ลักษณะขององค์การ เป็น

องคป์ระกอบสาํคญัอยา่งหน่ึงต่อความสาํเร็จ หรือประสิทธิผลขององคก์าร โดยวิเคราะห์ลกัษณะของ

องคก์ารเป็น 2 ดา้น ไดแ้ก่ 

  1.1  โครงสร้างขององค์การ (Structure) เป็นความสัมพนัธ์ของทรัพยากรมนุษย ์

ที่ไดก้าํหนดไวใ้นองคก์าร เร่ิมดว้ยการกาํหนดนโยบาย การจดัสายงาน การกาํหนดองคป์ระกอล 

คุณลกัษณะของสมาชิก การจดับุคคลตามความเหมาะสมของงาน เป็นแผนผงัแสดงให้เห็นถึงการ

แบ่งงานกนัทาํระหว่างผูบ้ริหารกบัผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา การจดัแผนงานและระดบัของการบริหาร 

เหมือนกบัการมอบหมายงาน นอกจากนั้น การบริหารงานในองคก์ารจะตอ้งมีการกระจายอาํนาจ 

ระบบบริหารงานที่ดีควรมีการมอบอาํนาจหนา้ที่ความรับผิดชอบในการตดัสินใจให้ผูบ้ริหารระดบั

รอง ๆ ลงไป ซ่ึงการกระจายอาํนาจนั้นหมายถึง ความมากน้อยของการที่อาํนาจ และสิทธิอาํนาจ

ไดรั้บการกระจายอาํนาจลงไปตามขั้นของการบงัคบับญัชาในองคก์าร ซ่ึงมีความสมัพนัธก์บัแนวคิด

ของการมี ส่วนร่วมในการตัดสินใจ หากในองค์การมีการกระจายอํานาจมกา  โอกาส 

ที่คนระดบัล่างจะมีส่วนรับผดิชอบในการตดัสินใจเก่ียวกบังานและกิจกรรมในอนาคตขององคก์าร

ก็มีมากขึ้น 

 1.2  เทคโนโลย ี(Technology) เทคโนโลยเีป็นเคร่ืองมือ หรือวธีิการซ่ึงองคก์าร

ใช้ในการแปรสภาพตัวป้อนออกไปเป็นผลผลิต ซ่ึงมีผลกระทบต่อความสําเร็จขององค์การ 

เทคโนโลยดีงักล่าวมีหลายแบบรวมทั้งความแตกต่างในกระบวนการทางเคร่ืองจกัรท่ีใชใ้นการผลิต 

ความแตกต่างในวสัดุอุปกรณ์ที่ใช้ และความรู้ทางวิชาการที่ใช้ในกิจกรรม เพื่อเป้าหมายของ

องค์การ ส่วนความแตกต่างด้านเทคโนโลยีน้ีสัมพนัธ์กับโครงสร้างขององค์การในการสร้าง

ประสิทธิผล องคก์ารที่ใชเ้ทคนิควทิยาในการผลิตจะทาํใหมี้ผลผลิตสูง และองคก์ารท่ีมีความรู้ความ

เขา้ใจต่อการใชเทคนิคในการผลิตและมีการควบคุมในระดบัสูง อาํนาจของกลุ่มเทคนิคจะมีอาํนาจ

เหนือกว่ากลุ่มอ่ืน และองค์การท่ีใช้เทคโนโลยีคล่องตัวหรือเปล่ียนแปลงง่าย มักจะนําไปสู่

บรรยากาศของการติดต่อส่ือสารกนัอยา่งเปิดเผย มีการไวว้างใจ สร้างสรรค ์และมีความรับผิดชอบ

ในการทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

 



22 

 2.  ลกัษณะของสภาพแวดล้อม (Environmental Characteristics) องคก์ารถูกกาํหนดโดย

สภาพแวดลอ้ม บทบาทของนักบริหารคือ การทาํความเขา้ใจกบัสภาพแวดลอ้มและปรับโครงสร้างและ

การปฏิบติัให้เขา้กบัสภาวะ โดยสภาพแวดลอ้มของงานเป็นตวัแปรที่มีความสาํคญัต่อความสาํเร็จหรือ

ประสิทธิผลขององคก์าร และไดแ้บ่งสภาพแวดลอ้มของงานออกเป็น 2 ระดบั ไดแ้ก่ 

 2.1  สภาพแวดล้อมภายในองค์การ (Internal Environment) เป็นบรรยากาศ

องคก์าร ซ่ึงมีลกัษณะของสภาพแวดลอ้มของการทาํงานในองคก์ารที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ

บุคคลภายในองคก์าร เป็นปัจจยัที่มีผลกระทบต่อการทาํงานของบุคลากรในองคก์ารนั้น มีอิทธิพล

ต่อประสิทธิภาพและความพึงพอใจในการทาํงานของบุคลากร โดยสภาพแวดล้อมของงาน 

ประกอบด้วย 1) ส่ิงแวดล้อมปัจจุบนั ได้แก่ เพื่อนร่วมงาน และหัวหน้างานระดับสูงกว่าตน  2) 

บรรยากาศองคก์าร ไดแ้ก่ ระบบการใหร้างวลั และการสนบัสนุน 

 2.2  สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร (nature of External Environment) มุ่งจาํเพาะ

เจาะจงที่สภาพแวดล้อมของงาน ซ่ึงได้แก่ สภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เป็นตน้ ซ่ึงลักษณะ

สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การน้ีมีความหมายต่อกิจกรรมในการมุ่งสู่เป้าหมายขององค์การ 

สภาพแวดลอ้มของงานดงักล่าวสามารถแบ่งออกได ้3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 1) ลกัษณะของความไม่ยุง่ยาก

ซับซ้อน หมายถึงปัจจยัภายนอกซ่ึงองค์การจะตอ้งเก่ียวขอ้งด้วยนั้นมีจาํนวนน้อยและค่อนขา้ง

เหมือนกนั  2) ลกัษณะของความมัน่คงและเคล่ือนไหว หมายถึง สภาพแวดลอ้มภายนอกที่มีความ

มัน่คงในการทาํงานและมีบางส่วนที่ไดรั้บการเปล่ียนแปลงและพฒันาขึ้นกว่าเดิม  3) ลกัษณะความไม่

แน่นอนของสภาพแวดลอ้ม เกิดจากการขาดขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัในภาพแวดลอ้ม ซ่ึงสมัพนัธก์บัสภาวะ

การตดัสินใจขององคก์าร การขาดความสามารถในการคาดคะเนความน่าจะเป็นไปไดว้่าปัจจยัแวดลอ้ม

จะมีผลต่อความสําเร็จหรือความล้มเหลวของหน่วยงานท่ีทาํหน้าท่ีตดัสินใจ การขาดขอ้มูลข่าวสาร

เก่ียวกบัมูลค่าแห่งการสูญเสียอนัเกิดจากการตดัสินใจหรือการกระทาํที่ไม่ถูกตอ้ง 

 2.3  ลักษณะของบุคลากร (Employee Characteristics) ตวัแปรที่มีผลโดยตรง

ต่อความสําเร็จขององค์การคือ พฤติกรรมของคนในองค์การ ซ่ึงพฤติกรรมสําคญั 3 ประการ 

ที่องค์การจะตอ้งได้รับการสนองตอบจากคนในองคก์ารเพื่อองคก์ารจะสามารถมีประสิทธิภาพ

สูงสุดคือ 1) องคก์ารจะตอ้งมีความสามารถในการสรรหาและธาํรงรักษาไวซ่ึ้งทรัพยากรมนุษยท์ี่มี

คุณภาพ  2) องคก์ารตอ้งมีความสามารถที่จะทาํให้พนกังานขององคก์ารปฏิบติังานไดต้ามบทบาท 

ที่กาํหนดไว ้ฝ่ายบริหารตอ้งแน่ใจไดว้่าพนักงานทุกคนจะตอ้งปฏิบติังานที่ไดรั้บมอบหมายอย่าง

เตม็ความสามารถ  3) องคก์ารยงัตอ้งการให้พนกังานมีพฤติกรรมทางสร้างสรรคแ์ละเป็นธรรมชาติ

อีกดว้ย 
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 4.  นโยบายการบริหารและการปฏิบติั (Managerial Policies and Practices) เป็น

แนวทางสาํหรับการคิดโดยกวา้ง ๆ เป็นขอ้ความทัว่ไปที่ใชเ้ป็นแนวทางสาํหรับการคิดของผูบ้ริหาร

ที่ตอ้งรับผิดชอบต่อการตดัสินใจ นโยบายจะกาํหนดขอบเขตกิจกรรมต่าง ๆ ไว ้แต่ไม่ได้ช้ีชัด 

ว่าจะตอ้งทาํอะไรไวช้ดัเจน ดงันั้น นโยบายจึงเป็นเร่ืองสาํคญัท่ีผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานทุกระดบั

ตอ้งเขา้ใจ นโยบายการบริหารและการปฏิบติัที่มีประสิทธิภาพนั้น ประกอบดว้ย 

 4.1  การกาํหนดกลยทุธเ์ป้าหมาย (Strategic Goal Setting) การกาํหนดเป้าหมาย 

กลยทุธแ์ละนโยบาย มีความสมัพนัธก์นัอยา่งใกลชิ้ด เพราะบอกทิศทางทั้งโครงร่างงานสาํหรับแผน 

โดยใชเ้ป็นเกณฑส์าํหรับแผนการปฏิบติังานซ่ึงมีผลต่อขอบเขตของการบริหาร องคก์ารจะประสบ

ความสําเร็จได้ก็ต่อเม่ือผูบ้ริหารมีความสามารถที่จะกาํหนดลกัษณะของเป้าหมายและกลยทุธ์ที่

ตอ้งการได้จาํเพาะเจาะจงและชัดแจ้ง การตั้งเป้าหมายถือเป็นจุดสําคญั เป็นจุดเร่ิมตน้ของการ

บริหารที่กาํหนดให้บุคคลในองคก์ารไดท้ราบบทบาทและสถานภาพของตนที่มีต่อการบริหารงาน

ทั้งหมดในองคก์าร เป้าหมายที่กาํหนดไวจึ้งตอ้งเป็นส่ิงที่บุคคลทั้งหมดจกัตอ้งรับรู้ร่วมกนั 

 4.2  การจัดหาและการใช้ทรัพยากร (Resource Acquisition and Utilization) 

การจดัหาและการใชท้รัพยากรหลงัจากที่มีการตดัสินใจแน่นอนแลว้ว่า เป้าหมายและทิศทางของ

การทาํงานขององคก์ารจะเป็นไปในทิศทางใด ควรคาํนึงถึงประเด็นสาํคญั 3 ประการ ไดแ้ก่ 1) การ

ประสานระบบและประสานงาน  2) บทบาทของนโยบาย  3) ระบบควบคุมองคก์าร ดงันั้น บทบาท

สาํคญัในการบริหาร เพื่อประสิทธิผลขององคก์ารจะตอ้งบาํรุงรักษาและประสานระบบยอ่ย ๆ  ต่าง 

ๆ เหล่าน้ีใหส้ามารถทาํงานร่วมกนัเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวเพือ่บรรลุเป้าหมาย โดยแต่ละระบบจะตอ้ง

ได้รับการจดัสรรทรัพยากรอย่างเพียงพอที่จะรักษาสภาพไวไ้ด้ แต่อย่างไรก็ตามในบางโอกาส

นโยบายก็อาจจะมีผลลบต่อประสิทธิผลขององค์การด้วยการนําไปสู่พฤติกรรมท่ีบัน่ทอนการ

ทาํงาน เช่น ขั้นตอนการทาํงานมากเกินความจาํเป็น หรืออุปสรรคต่อการริเร่ิมส่ิงใหม่ และการ

ปรับตวัขององคก์ารให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้ม ผูบ้ริหารจาํตอ้งระมดัระวงัการใช้

นโยบายให้มีความเหมาะสมเป็นแนวทางไปสู่เป้าหมายมิใช่เป็นเคร่ืองควบคุมที่เป็นอุปสรรค 

ต่อประสิทธิผล หากจาํเป็นตอ้งมีเคร่ืองมือช่วยในการควบคุม ผูบ้ริหารก็จะตอ้งพยายามแสวงหา

เทคนิคและดูแลงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 

 4.3  การติดต่อส่ือสาร (Communication) หมายถึงการเคล่ือนยา้ยขอ้มูลข่าวสาร

จากผูส่้งไปยงัผูรั้บดว้ยขอ้มูลข่าวสารท่ีทาํให้ผูรั้บเขา้ใจ โดยรูปแบบน้ีจะพิจารณาเสียงรบกวน ซ่ึง

เขา้มาสอดแทรกการติดต่อส่ือสารที่ดี รวมทั้งขอ้มูลป้อนกลบัท่ีทาํให้การติดต่อส่ือสารสะดวกขึ้น 

การติดต่อส่ือสารเป็นขั้นตอนที่สาํคญัที่สุดในกระบวนการบริหาร จะเห็นไดว้า่ในทุกองคก์ารไม่ว่า

จะมีขนาดใด ทุกส่ิงทุกอยา่งอยูไ่ดด้ว้ยการติดต่อส่ือสาร และไม่วา่จะเป็นขั้นตอนใดในกระบวนการ
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บริหาร เช่น การวางแผน การจดัองคก์าร การอาํนวยการ การตดัสินใจสัง่การ การประสานงานและ

ควบคุม ลว้นตอ้งอาศยัการติดต่อส่ือสารเป็นหลกัในการเช่ือมโยงความคิดจากบุคคลหน่ึงไปยงัอีก

บุคคลหน่ึงเสมอ 

 4.4  ภาวะผูน้ําและการตดัสินใจ (Leadership and Decision Making) องค์การ 

จะสามารถบริหาร ดูแลและโนน้นา้วใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีความรู้สึกรักและพร้อมที่จะทาํงานให้กบั

องค์การ โดยเป้าหมายขององค์การนั้ นสามารถตอบสนองเป้าหมายส่วนตัวของสมาชิก 

ในขณะเดียวกนั โดยกระบวนการดงักล่าวตอ้งตั้งอยูบ่นพื้นฐานของความเป็นผูน้าํอนัหมายถึงการ

ทาํให้บุคคลมีแนวโน้มที่จะทาํตามบุคคลอ่ืน ซ่ึงตอ้งสนองความพึงพอใจของผูต้ามในการบรรลุ

เป้าหมายร่วมกนั ดงันั้น ผูน้าํตอ้งรู้จกัใชเ้ทคนิคการจูงใจในการปฏิบติังานและนาํพาองคก์ารเดิน

ต่อไปขา้งหนา้อยา่งงดงาม 

 4.5  การปรับตวัขององค์การและการริเร่ิมส่ิงใหม่ (Organization Adaptation 

and Innovation) แนวความคิดที่ว่าการจดัการองคก์ารที่แตกต่างกนัของสภาพแวดลอ้มที่จะทาํให้

องคก์ารมีประสิทธิภาพได ้เป็นการเห็นความสาํคญัของความสามารถในการปรับตวัขององคก์าร 

ให้เขา้กนัไดก้บัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มอยูต่ลอดเวลา โดยมีขั้นตอนการปรับตวัของ

องคก์าร 6 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 1) รู้สึกกบัการเปล่ียนแปลงในบางส่วนของสภาพแวดลอ้มภายใน และ

ภายนอกองคก์าร  2) นาํข่าวสารขอ้มูลที่เก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลงดงักล่าวสู่องค์การในส่วน 

ที่สามารถปฏิบติัในเร่ืองน้ีได ้  3) เปล่ียนแปลงกระบวนการผลิตหรือกระบวนการแปรสภาพภาย 

ในองค์การตามข่าวสารขอ้มูลที่ได้รับ  4) ทาํการเปล่ียนแปลงภายในให้กลับมามีสภาพท่ีมัน่คง 

ในขณะที่จดัการกับผลพลอยได้ไม่ถึงปรารถนาหรือให้น้อยลง  5) ส่งผลผลิตหรือบริการใหม่

ออกมา ซ่ึงสอดคลอ้งกนัมากขึ้นกบัการเปล่ียนแปลงในสภาพท่ีไดรู้้สึกมา  6) จดัให้ไดม้าซ่ึงขอ้มูล

ป้อนกลบัเก่ียวกบัความสาํเร็จของการเปล่ียนแปลง โดยการรู้สึกเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มภายนอก 

และความมากนอ้ยของการผสมผสานกบัสถาพแวดลอ้มภายใน 

  3.2.1 องค์ประกอบของปัจจัยองค์การ 

 องคป์ระกอบของปัจจยัองคก์ารตามแนวคิดของ Robbins and Judge (อา้งถึง

ใน อมรรัตน์ แสงสาย, 2559) ไดแ้บ่งปัจจยัองคก์ารออกเป็น 3 ดา้น คือ 

 1)  ความต้องการด้านงาน (Task Demands) เป็นปัจจยัที่สัมพนัธ์กบังานของ

บุคคลที่มีความหลากหลายสภาพการทาํงาน รวมถึงสภาพทางกายภาพของสถานท่ีทาํงานตามความ

ตอ้งการในงานเป็นโครงสร้างของงานส่วนบุคคล ในการทาํงานหากพนกังานท่ีไดรั้บการสนบัสนุน

ในด้านส่ิงอาํนวยความสะดวกในการทาํงานจะส่งผลให้มีแนวโน้มที่จะลดความเครียดในงาน 

ไดเ้ป็นอยา่งมาก ลกัษณะสภาพแวดลอ้มทางกายภาพสาํหรับสถานท่ีทาํงานท่ีมีมากเกินไป เช่น งาน
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ที่มีเสียงรบกวนมากเกินไป หอ้งทาํงานที่หนาแน่นแออดัมากเกินไป สถานที่ที่มีการหยดุชะงกั เสียง

กร่ิงโทรศพัทท์ี่ดงัตลอดเวลา ตาํแหน่งการวางเคร่ืองจกัรท่ีไม่ปลอดภยัสาํหรับพนกังาน ส่ิงเหล่าน้ี

ก่อให้เกิดความวิตกกังวล และก่อให้เกิดความเครียดในงานตามมา แต่สถานที่ที่นายจา้งมีการ

ตรวจสอบอยา่งต่อเน่ืองอยูต่ลอดเวลาจะสามารถทาํให้พนักงานรู้สึกไดถึ้งความปลอดภยัในการ

ทาํงาน 

 2)  ความต้องการด้านบทบาท (Role Demands) เป็นความกดดนัที่เกิดขึ้นกบั

ตัวบุคคลเน่ืองมาจากหน้าที่ที่ตนต้องรับผิดชอบในองค์การ ความขัดแยง้ในบทบาทหน้าที ่

ที่รับผิดชอบ การไดรั้บหน้าที่และความรับผิดชอบที่สูงเกินไปจะเป็นความกดดนัที่เกิดขึ้นกับตวั

บุคคลเน่ืองมาจากหน้าที่ที่ตนตอ้งรับผิดชอบในองคก์าร การไดรั้บบทบาทการทาํงานหลายด้าน 

ในเวลาเดียวกนัอาจเป็นเร่ืองยากที่จะทาํให้สาํเร็จลุล่วงเพื่อตอบสนองความตอ้งการให้กบัองคก์าร 

ความขดัแยง้ในบทบาทของตนไม่เขา้ใจวา่ตนตอ้งทาํอยา่งไร การไดรั้บหนา้ที่และความรับผิดชอบ

ที่สูงเกินไป การทาํงานท่ีกาํหนดช่วงเวลาสั้น ๆ ในการทาํ รวมถึงความคลุมเครือของบทบาทหนา้ที่ 

ความไม่ชดัเจตระหวา่งหนา้ที่กบังานที่ตอ้งทาํ 

 3)  ความต้องการด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Demands) 

เป็นความกดดันอันเน่ืองมาจากบุคคลอ่ืนในที่ทาํงาน การขาดการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 

รวมทั้งความสัมพนัธ์ที่ย ํ่าแยร่ะหว่างบุคคลในที่ทาํงาน จะเป็นความกดดนัอนัเน่ืองมาจากตวับุคคล

อ่ืนในที่ทาํงาน การมีสภาพแวดลอ้มการทาํงานที่ไม่เป็นมิตรต่อกนัระหว่างเพื่อนร่วมงาน และการ

ไม่เป็นมิตรกับเพื่อนร่วมงานที่เขา้มาอยู่ใหม่ การขาดการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน และจาก

หวัหนา้งาน อีกทั้งความยติุธรรมที่ไดรั้บจากหวัหนา้งาน รวมทั้งความสมัพนัธท่ี์ย ํา่แยร่ะหวา่งบุคคล

ในที่ทาํงาน อีกทั้งยงัแสดงพฤติกรรมที่ไม่สุภาพ และการล่วงละเมิดทางเช้ือชาติอีกดว้ย   

  

4. แนวคดิ ทฤษฎกีารธํารงอยู่ในงาน 

 

 4.1 ความหมายของการธํารงอยู่ในงาน 

 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง เก่ียวกบัความหมายของการ

ธาํรงอยูใ่นงาน พบวา่  มีผูใ้หค้วามหมายไวห้ลากหลาย ดงัน้ี 

 ภิญโญ สาธร (2523) กล่าวว่า การที่จะให้บุคลากรในองค์การทาํงานอยูไ่ดน้าน

อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น ผูบ้ริหารตอ้งใชว้ิธีการจูงใจให้เกิดการธาํรงอยู่ในงาน 

ของบุคลากรดว้ยการใชส่ิ้งจูงใจ ไดแ้ก่ ส่ิงที่เป็นวตัถุ เช่น เงินหรือส่ิงของ ส่ิงจูงใจที่เป็นโอกาส เช่น 

ใหโ้อกาสมีช่ือเสียง มีตาํแหน่ง มีอาํนาจ ส่ิงจูงใจท่ีเป็นสภาพการทาํงาน เช่น มีหอ้งทาํงาน มีอุปกรณ์
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การทาํงาน มีความปลอดภยั มีสวสัดิการที่ดี ส่ิงจูงใจที่ไม่ใช่วตัถุ เช่น ความสามคัคี ความสมัพนัธ์ที่

ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน และส่ิงจูงใจที่เป็นการบาํรุงขวญัหรือกระตุ้นจิตใจ เช่น ช่ือเสียงของ

องคก์าร และความรู้สึกมีส่วนสาํคญัในองคก์ารของบุคลากร 

 พะยอม วงศส์ารศรี (2538) กล่าวว่า การธาํรงอยู่ของบุคลากร คือการที่องคก์าร 

จัดกิจกรรมต่าง ๆ โดยมีวตุัประสงค์เพื่อป้องกัน พฒันา และแก้ไขความไม่ปลอดภัยทางด้าน

กายภาพ ด้านจิตใจ ที่อาจเกิดขึ้นในการทาํงานของบุคลกรในองค์การ เพื่อเป็นการธาํรงรักษา 

ใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานใหแ้ก่องคก์ารดว้ยความปลอดภยัทั้งทางกายและจิตใจ 

 อาํนวย แสงสว่าง (2544) กล่าวว่า การธาํรงอยูใ่นงานของบุคลากรเป็นความสามารถ 

ขององคก์ารและเป็นการจูงใจใหบุ้คลากรมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร โดยองคก์ารมีหน้าที่ดาํเนินการ

จดัระบบการทาํงานดว้ยความปลอดภยัและจดัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานที่ดี เพือ่ส่งเสริมให้บุคล

การมีสุขภาพสมบูรณ์แขง็แรงทั้งดา้นร่างกายและจิตใจ ทาํงานไดอ้ยา่งมีคุณภาพให้แก่องคก์าร 

 ชนัดดา เหมือนแก้ว (2547) กล่าวว่า การธาํรงอยู่ในงานหมายถึง บุคลากรที่มีความ

พร้อมและเตม็ใจที่จะอุทิศตนใหก้บัการทาํงาน มีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนสาํคญัขององคก์าร 

 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2547) กล่าวว่า การธาํรงอยู่ในงานหมายถึง การท่ีบุคคล 

เขา้มาทาํงานดว้ยความสมคัรใจและเตม็ใจท่ีจะทาํงานใหก้บัองคก์ารต่อไป 

 นงนุช วงษสุ์วรรณ (2550) กล่าววา่ การธาํรงอยูใ่นงานหมายถึง การรักษาบุคลากรที่มี

ความรู้ความสามารถในการทาํงานให้ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มกาํลังความสามารถ มีความผูกพนัความ

มัน่คง และเตม็ใจที่จะทาํงานกบัองคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพและยาวนาน 

 กญัญามน อินหวา่ง และสุพจน์ อินหวา่ง (2556) กล่าววา่ การธาํรงอยูใ่นงานของบุคล

การหมายถึง การทาํให้บุคลกรเกิดความพึงพอใจในการทาํงานด้วยบรรยากาศท่ีเก้ือหนุนกัน ทั้งใน

รูปแบบของระบบแรงงานสมัพนัธ์และมีการบริหารจดัการค่าตอบแทนและสวสัดิการทีจู่งใจ 

 4.2 ความสําคญัของการธํารงอยู่ในงาน 

 เสนาะ ติเยาว ์(2534) กล่าวว่า การธาํรงอยูใ่นงานของบุคลการเป็นส่ิงที่สาํคญั เพราะ

บุคคลเปรียบเสมือนทรัพยสิ์นท่ีจะตอ้งดูแลรักษาอยา่งดี องคก์ารควรเอาใจใส่โดยการสร้างขวญั และ

กาํลงัใจในการทาํงานเพือ่ลดความเส่ียงที่จะทาํให้เกิดความไม่พอใจของบุคลากรได ้

 พะยอม วงศส์ารศรี (2538) กล่าวว่า ความสาํคญัของการธาํรงอยู่ในงานของบุคลากร

ทาํให้องคก์ารไม่สูญเสียคนดีและมีความสามารถไป เน่ืองจากบุคลการเป็นแรงงานที่มีค่ายิ่งสําหรับ

องคก์าร ถา้องคก์ารจดักิจกรรมธาํรงรักษาอยา่งเหมาะสม บุคลากรยอ่มจะไดรั้บความปลอดภยัทั้ง

ดา้นสุขภาพภายและดา้นสุขภาพจิต ซ่ึงจะส่งผลต่อการปฏิบติังานโดยตรง 
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 บุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2550) กล่าวว่า อัตราการธาํรงอยู่ในงานเป็นการบ่งบอก 

ถึงความพึงพอใจในงาน ซ่ึงเป็นความรู้สึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคลากรที่มีต่อการปฏิบติังาน

ในทางบวก มีความสุขในการทาํงานเพือ่ใหง้านท่ีตนเองรับผดิชอบนั้นบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย

อยา่งมีประสิทธิภาพ 

 สมิต สัชฌุกร (2550) กล่าวว่า การธาํรงอยูใ่นงานของบุคลากรจะทาํให้องค์การ 

มีบุคลากรที่ดี มีความสามารถและมีความชาํนาญ เป็นการลดอตัราการเขา้ออกงาน ทาํให้ไม่ตอ้ง 

มีภาระในการสอบงานบุคลากรที่เขา้มาใหม่ ทาํใหไ้ม่เกิดปัญหาในการปฏิบติังานหรือมีปัญหาน้อย

มาก เพราะบุคลากรมีความชาํนาญ องคก์ารเกิดการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองเพราะมีบุคลากรท่ีรู้งาน และ

เป็นงาน มีความชาํนาญ สามารถคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นงานใหม่ ๆ ได ้ทาํใหส้ามารถปลูกฝังทศันคติ

ที่ดีได้อย่างสมํ่าเสมอ ไม่ตอ้งเร่ิมตน้นับหน่ึงใหม่อยู่ตลอดเวลาซ่ึงสามารถลดเวลาและค่าใชจ่้าย  

ทาํให้ไม่เกิดความติดขดัหยุดชะงกั งานสามารถดาํเนินไปได้อย่างต่อเน่ือง สร้างขวญักาํลังใจ 

ให้บุคลากรรู้สึกรักในงานที่ทาํและรักองคก์าร เป็นการเตรียมกาํลงัคนสาํหรับอนาคต ทาํให้เกิด

ภาพลักษณ์ที่ดีเพราะมีบุคลากรที่ทาํงานอยู่กับองค์การเป็นเวลานาน แสดงให้เห็นว่าองค์การ 

ใหค้วามเป็นอยูท่ี่ดีมีความอบอุ่นมัน่คง 

 4.3 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการธํารงอยู่ในงาน 

 จากการทบทวนแนวคิดเก่ียวกบัการธาํรงอยูใ่นงานท่ีผ่านมาพบว่า มีผูศึ้กษาปัจจยั

ที่เก่ียวขอ้งทั้งในประเทศ และต่างประเทศหลายคน ซ่ึงผูศึ้กษาไดส้รุปปัจจยัท่ีมีลักษณะคลา้ยคลึงกัน

รวมเขา้ดว้ยกนั และแบ่งปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการธาํรงอยูใ่นงานเป็น 4 ปัจจยั ดงัน้ี 

 4.3.1 ปัจจัยด้านบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะส่วนตวัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานประกอบดว้ย

ประสบการณ์ เพศ อายุ เวลาในการทาํงาน เชาวน์ปัญญา การศึกษา บุคลิกภาพ รายได้ ภูมิลาํเนา 

แรงจูงใจในการทาํงาน ความสนใจในงาน ความรับผิดชอบต่อเครือญาติ ภาระครอบครัว และการ

สนบัสนุนของครอบครัว ปัจจยัเหล่าน้ีมีผลต่อการธาํรงอยูใ่นงาน (ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน,์ 2553; 

แสงทอง ปุระสุวรรณ์, 2541; Ellenbecker, 2004; Mc Carthy, Tyrrell, & Lehane, 2007; Stretton & 

Bolon, 2008; Taunton et al., 1989; Ujvarine et al., 2011; Zurn, Dolea & Stilwell, 2005) 

 4.3.2  ปัจจัยด้านงาน ประกอบดว้ย ลกัษณะของงาน ทกัษะในการทาํงาน ฐานะ

ทางวิชาชีพโครงสร้างของงาน ความจาํเจของงาน การมีส่วนร่วม การติดต่อส่ือสารภายในหน่วยงาน 

ความรับผดิชอบการให้อิสระในการทาํงาน ความสมดุลของชีวิตการทาํงานและครอบครัว การยดืหยุน่

ของงาน ปัจจยัเหล่าน้ีจะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการธาํรงอยูใ่นงาน (ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 

2553; Ellenbecker, 2004; Hines & Miodonski, 2011; Mc Carthy et al. , 2007; Mathis & Jackson, 

2004; Stretton & Bolon, 2008; Taunton et al., 1989; Ujvarine et al., 2011) 
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 4.3.3  ปัจจัยด้านองค์การ ประกอบดว้ย ขนาดของสถานท่ีทาํงาน สถานที่ตั้งที่ทาํงาน 

วฒันธรรมองค์การ การยอมรับผลงาน ผลประโยชน์ สวสัดิการ การได้รับความยติุธรรม ความมัน่คง 

ในงาน โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ การฝึกอบรม การศึกษาต่อเน่ือง การได้อาํนาจตามตาํแหน่งหน้าที่ 

สภาพแวดล้อมในการทาํงาน  สัมพนัธภาพกับเพื่อนร่วมงาน การปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ การนิเทศ 

งาน การติดต่อส่ือสาร ความศรัทธาในตวัผูบ้ริหาร การจดัการทรัพยากรเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน 

ปัจจยัเหล่าน้ีมีผลต่อการธาํรงอยูใ่นงาน (นงลกัษณ์ พะไกยะ และเพญ็นภา หงษท์อง, 2554; ปรียาพร วงศ์

อนุตรโรจน์, 2553; Chatterjee , 2009; Ellenbecker, 2004; Hines & Miodonski, 2011; Mc Carthy et al., 2007; 

Mathis & Jackson, 2004; Stretton & Bolon, 2008; Taunton et al., 1989; Ujvarine et al., 2011; Zurn, et al., 

2005) 

 4.3.4  ปัจจัยด้านผู้บังคับบัญชา ประกอบดว้ย ความมุ่งมัน่ของผูน้าํการมีส่วนร่วม

ในการตดัสินใจ แรงจูงใจในการบริหาร รูปแบบความเป็นผูน้ํา การรับฟังความคิดเห็น มีความ

ยุติธรรม การสนับสนุนความเจริญกา้วหน้าทางอาชีพ และความเขา้ใจระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบั

พนกังาน ปัจจยัเหล่าน้ีมีผลต่อการธาํรงอยูใ่นงาน (Mc Carthy et al., 2007; Mathis & Jackson, 2004; 

Taunton et al., 1989; Zurn et al., 2005) นอกจากน้ี Mathis and Jackson (2006) ไดก้ล่าววา่ การธาํรง

อยูใ่นงานเป็นส่ิงที่ผูบ้ริหาร องคก์ารสามารถบริหารจดัการได ้และสามารถขบัเคล่ือนกิจกรรมต่าง ๆ  

เพือ่ใหบุ้คลากรธาํรงอยูใ่นงานโดยมีปัจจยัดา้นองคก์ารเป็นส่ิงสนบัสนุนใหบุ้คลากรธาํรงอยูใ่นงาน 

มี 5 ดา้น ดงัน้ี 

 1)  ด้านคุณลักษณะขององค์การ (Characteristics of the employer)  เป็น

ปัจจยัที่มีอิทธิพลเก่ียวกับบุคคลในการตดัสินใจที่จะอยู่ หรือจะไปจากองค์การ การที่องค์การมี

วฒันธรรมและค่านิยมองคก์ารในทางบวกอยา่งเด่นชดั มีการบริหารที่มีประสิทธิภาพ และมีความ

มัน่คงในงานจะทาํใหก้ารลาออกลดลง โดยมีองคป์ระกอบ ดงัต่อไปน้ี 

 (1)  วัฒนธรรมและค่านิยมองค์การ (Organizational culture and value) 

เป็นแบบแผนความเช่ือ และค่านิยมร่วมกนัของพนกังานทุกคนในองคก์ารท่ีมีความเขา้ใจ และยดึถือ

ปฏิบติัในการทาํงานเป็นไปในทิศทางเดียวกนั ถา้องคก์ารใดทาํให้พนกังานเกิดความรู้สึกเช่ือมัน่ มี

วฒันธรรมที่เอ้ือต่อการปฏิบติังาน และมีความเช่ือมัน่ในความสามารถของพนักงานจะทาํให้เกิด

ความไวว้างใจซ่ึงกันและกันระหว่างสมาชิก ถ้าพนักงานมีความไวว้างใจ และมีความเช่ือมั่น 

ในผูบ้ริหาร เพื่อนร่วมงาน และมีความยติุธรรมในองคก์ารจะทาํ ให้เกิดความรู้สึกความเป็นเจา้ของสูง 

ทาํใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จ และสามารถรักษาพนกังานให้ธาํรงอยูใ่นงานเพิม่ขึ้น 
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 (2)  การบริหารจัดการขององค์การ (Management and retention) การธาํรงอยู่

ในองคก์ารของพนักงานมีความสมัพนัธ์กบัการบริหารจดัการขององคก์าร บรรยากาศองคก์ารที่มีความ

ทา้ย มีโอกาสในการแข่งขนั มีความเจริญกา้วหน้า การเป็นองคก์ารที่มีผูน้าํที่มีวิสัยทศัน์ มีแผนกล

ยุทธ์ และเป้าหมายชัดเจน เพื่อตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ องค์การ 

จะช่วยให้พนักงานบรรลุผลสําเร็จ และมีความก้าวหน้าทั้งทางด้านการเงินและอาชีพจะทาํให้

พนกังานรู้สึกวา่องคก์ารนั้นเป็นองคก์ารท่ีน่าอยูส่่งผลต่อการธาํรงอยูใ่นงาน 

 (3)  ความมั่นคงในงาน (Job security) ในทศวรรษที่ผ่านมามีหลายคน

มองวา่ความมัน่คงในงานลดลง เน่ืองจากการลดขนาดขององคก์าร การใหค้นออกจากงาน การรวม

กิจการเขา้ดว้ยกนัและการปรับโครงสร้างขององคก์ารมีผลกระทบต่อความจงรักภกัดีต่อองค์การ 

และการธาํรงอยูใ่นงานของพนักงาน ถา้องคก์ารมีความมัน่คงในงานสูงจะทาํให้มีอตัราการธาํรง 

อยูใ่นงานสูง 

 2)  ด้านลกัษณะงานและการทาํงาน (Job design and work) เป็นปัจจยัท่ีมีผล

ต่อการธาํรงอยูใ่นองคก์ารของบุคลากร โดยมีองคป์ระกอบดงัต่อไปน้ี 

 (1) การจัดสรรคนให้เหมาะสมกับงาน (Job/ Person match) โดยการจดัสรร

คนใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะงานตามความรู้ ความสามารถและทกัษะ ตั้งแต่กระบวนการคดัเลือก และการ

ปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารเป็นส่ิงที่ทา้ทาย เน่ืองจากบุคลากรแต่ละคนตอ้งใชเ้วลาส่วนใหญ่กบัการทาํงาน 

ต้องการทาํงานในหน่วยงานที่มีอุปกรณ์ เคร่ืองมือที่เพียงพอและเทคโนโลยีที่ทันสมัย รวมถึงการ 

มีบรรยากาศองคก์ารที่ดีในการทาํงานมีสภาพแวดล้อมการทาํงานท่ีปลอดภยัจากอุบติัเหตุจากการ

ทาํงาน ทาํใหมี้ผลต่อการธาํรงอยูใ่นองคก์าร 

 (2)  ความยืดหยุ่นของเวลาทาํงาน (Time flexibility) ความยืดหยุ่นของ

เวลาทาํงานจะนาํไปสู่การทาํงานที่มีคุณภาพและไดผ้ลผลิตมากขึ้น ความยดืหยุน่ของงานเป็นหัวใจ

สําคญัขององค์การ ซ่ึงจะช่วยลดความกดดันจากการมีภาระงานเพิ่มขึ้น โดยให้บุคลากรมีการ

ยืดหยุ่นตารางเวลาทาํงานได้ ให้โอกาสเลือกและเปล่ียนแปลงตารางเวรได้ การส่ือสารทางไกล  

การทาํงานบางช่วงเวลา การทาํงานร่วมกนั การกาํหนดช่วงเกษียณอาย ุจะส่งผลให้เกิดการธาํรง 

อยูใ่นงานของบุคลากร 

 (3)  ความสมดุลของชีวิตการทาํงานและครอบครัว (Work / Life balancing) 

ผลประโยชน์จากความยดืหยุน่ในงานท่ีทาํใหบุ้คลากรมีความสมดุลระหวา่งงานและครอบครัวเป็น

ส่ิงที่สําคญั ประกอบด้วย ความยืดหยุ่นของตารางเวลาการทาํงาน ความร่วมมือในการทาํงาน  

การติดต่อส่ือสารทางไกล การลดจาํนวนชัว่โมงทาํงาน รวมถึงสวสัดิการอ่ืน ๆ ที่องคก์ารจดัให ้เช่น 
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สถานที่ออกกาํลงักาย มีสถานที่ดูแลเด็กหรือผูสู้งอาย ุจะทาํให้บุคลากรมีความพึงพอใจในงานและ

การธาํรงอยูใ่นงาน 

 3)  ด้านโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ (Career opportunities) ถา้องคก์ารมีการพฒันา

ทางอาชีพจะทาํให้พนักงานคงอยู่ในงาน และการเปิดโอกาสให้พนักงานมีความเจริญกา้วหน้าในงาน 

โดยเฉพาะผูมี้อายุต ํ่ากว่า 35 ปี เป็นผูท้ี่มีความต้องการพฒันาทักษะ เป็นการสนับสนุนที่เหนือกว่า

ค่าตอบแทน มีความสมัพนัธก์บัการธาํรงอยูใ่นงาน โดยมีองคป์ระกอบดงัต่อไปน้ี 

 (1)  การพัฒนาทางอาชีพ (Training/ Development and mentoring) 

องค์การส่งเสริมให้พนักงานได้รับการพฒันาตามแนวทางที่วางไว ้โดยให้โอกาสทางการ

ศึกษาและได้รับการฝึกอบรมให้โอกาสกับผูป้ฏิบตัิงานได้ใช้ความรู้ความสามารถและทกัษะ 

ที่ได้รับจากการอบรมมาใช้ในการทาํงาน เพื่อสร้างคุณค่าให้กับตังเองและองค์การให้มีความ

ทนัสมัยอยู่เสมอ รวมถึงการจดัให้มีการปฐมนิเทศสาํหรับพนักงานใหม่ เพื่อส่งเสริมให้ได้

เพิ่มพูนความรู้โดยการฝึกอบรมทาํให้พนักงานใหม่ปรับตวัเขา้กับงาน และองค์การจดัให้มี

ระบบพี่เล้ียงทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการใหค้าํปรึกษาและสอนงานใหก้บัพนกังาน และ

มีโอกาสไดพ้บปะเครือข่ายวชิาชีพทั้งภายในและภายนอกองคก์ารจะทาํใหเ้กิดการธาํรงอยูใ่นงานสูง 

 (2)  การวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ (Career planning/advancement) 

องคก์ารจะเพิ่มการคงอยูข่องพนักงานเม่ือมีการวางแผนให้มีกิจกรรมที่ส่งเสริมให้พนักงานไดท้ราบ

แนวทางความเจริญก้าวหน้าอย่างเป็นทางการที่เด่นชัด เช่น โปรแกรมพี่เล้ียงที่มีประสบการณ์ 

ในวิชาชีพคอยให้คาํปรึกษาและสอนงานให้กบัพนักงานแต่ละตาํแหน่งท่ีมีอายแุละประสบการณ์ 

ในการทาํงานนอ้ยกวา่ เป็นการสนบัสนุนความมัน่คงและความกา้วหนา้ในอาชีพใหก้บัพนกังาน ซ่ึง

เป็นการวางแผนในอนาคตเพื่อทาํให้องคก์ารไดรั้บผลตอบแทนที่ดี พนักงานยนิดีทุ่มเทให้กบังาน 

ลดค่าใชจ่้ายในการฝึกอบรม การสรรหา และการลาออกจากงาน ทาํให้เกิดการธาํรงอยูใ่นองคก์าร

สูงขึ้น 

 4)  ด้านการให้รางวัล (Reward) เป็นรางวลัที่ไดรั้บจากการทาํงาน เป็นการ

จ่ายค่าตอบแทนเพื่อเป็นส่ิงจูงใจ ส่วนผลประโยชน์เป็นปัจจยัที่สาํคญัสาํหรับการคงอยูใ่นองคก์าร

จะต้องมีการแข่งขันในเร่ืองค่าตอบแทนจากการปฏิบัติงาน ผู ้บริหารหลายคนเช่ือว่า เ งิน 

เป็นปัจจยัพื้นฐานของการธาํรงอยูใ่นงาน โดยมีองคป์ระกอบดงัต่อไปน้ี 

 (1)  การแข่งขนัในเร่ืองค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (Competitive pay and 

benefits) การใหผ้ลประโยชน์ตอบแทนตามความสามารถ ประสบการณ์ และผลการปฏบิติังานอยา่ง

เป็นรูปธรรมโดยเฉพาะค่าตอบแทนที่ไดต้อ้งพอกบัค่าใชจ่้ายกบัเศรษฐกิจยคุปัจจุบนั และสามารถ

แข่งขนักบัองคก์ารอ่ืนได ้  ผูบ้ริหารให้ขอ้เสนอในเร่ืองผลประโยชน์และสิทธิพิเศษต่าง ๆ ให้กบั
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บุคลากรในเร่ืองการช่วยเหลือดา้นการประกนัสุขภาพ ผลตอบแทนหลงัจากเกษียณ การศึกษา และ

ผลประโยชน์อ่ืน ๆ ที่จดัให้ เช่น การมีสถานที่พกัผ่อนในที่ทาํงาน การมีศูนยรั์บเล้ียงเด็กกลางวนั 

การจดัใหมี้ตูเ้บิกเงินอตัโนมติัในหอพกั จะมีผลใหพ้นกังานมีการธาํรงอยูใ่นองคก์ารไดน้านขึ้น 

 (2)  ผลงาน และค่าตอบแทน (Performance and compensation) หลาย

คนตอ้งการรางวลัที่แตกต่างจากคนอ่ืนตามผลงาน ถา้พนกังานท่ีมีผลงานตํ่ากว่าไดรั้บค่าตอบแทน

เท่ากบัผูท้ี่มีผลงานมากกว่าจะทาํให้รู้สึกว่าไม่ไดรั้บความยติุธรรม อาจทาํให้มองหางานอ่ืนที่ทาํให้

ผลตอบแทนตามการรับรู้ผลงานที่แตกต่างกัน ระบบการบริหารผลงานและการประเมินผลการ

ปฏิบติังาน ในองคก์ารจะตอ้งเช่ือมโยงกบัการไดรั้บค่าตอบแทนเพิ่มขึ้น รูปแบบการจูงใจพนักงาน

ใหธ้าํรงอยูใ่นงานคือการจ่ายเงินโบนสัหรือเงินกอ้น เพือ่เป็นรางวลัพเิศษท่ีไดรั้บตามผลงาน 

 (3)  การได้รับการยอมรับ (Recognition)  การได้รับการยอมรับจาก

ผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน ประกอบด้วยรางวลัที่จบัตอ้งได้และรางวลัที่จบัตอ้งไม่ได ้สําหรับ

รางวลัที่จบัตอ้งไดน้ั้นอาจอยูใ่นรูปแบบของพนกังานดีเด่นประจาํเดือนหรือรางวลัพิเศษอ่ืน ๆ ส่วน

รางวลัที่จบัตอ้งไม่ไดเ้ป็นการรับรู้ทางด้านจิตใจ เป็นการได้รับขอ้มูลยอ้นกลบัจากผูบ้ริหารและ 

ผูนิ้เทศที่ใหก้ารยอมรับความพยายามและผลการปฏิบติังานที่ดีเยีย่มเป็นรางวลัที่ไม่ใช่เงิน 

  5)  ด้านสัมพันธภาพของบุคลากรภายในองค์การ (Employee relationships) 

สัมพนัธภาพของบุคลากรในองคก์ารมีผลต่อการธาํรงอยูใ่นงาน ผูบ้ริหารตอ้งจดัการโดยคาํนึงถึง

ความแตกต่างดา้นเพศ อาย ุและบุคลิกภาพของบุคลากร ผูบ้ริหารที่มีความยติุธรรมในการปฏิบติั 

เปิดโอกาสให้บุคลากรได้ตดัสินใจในงานที่ได้รับมอบหมาย มีความยืดหยุ่นในงานและมีความ

สมดุลของชีวติการทาํงานและชีวติส่วนตวั บุคลากรจะยอมรับการบริหารจดัการกบัการแกไ้ขปัญหา

เชิงรุกไดอ้ยา่งเฉียบขาด เป็นผลทาํใหก้ารธาํรงอยูใ่นงานเพิม่ขึ้น การไดรั้บการนิเทศ และการไดรั้บ

การสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา และสัมพนัธภาพกับเพื่อนร่วมงานในทางบวกจะช่วยให้ธาํรง 

อยูใ่นงาน จากการทบทวนแนวคิดเก่ียวกบัการธาํรงอยูใ่นงาน พบวา่มีปัจจยัที่มีผลต่อการธาํรงอยูใ่น

งานของบุคลากรในองค์การ ประกอบด้วย ปัจจยัด้านบุคคล ปัจจยัด้านงาน ปัจจยัด้านองค์การ                  

และปัจจยัดา้นผูบ้งัคบับญัชา จะเห็นไดว้า่ปัจจยัที่กล่าวมานั้นสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Mathis and 

Jackson (2006) ที่กล่าวว่า การธาํรงอยูใ่นงานเป็นส่ิงที่ผูบ้ริหารองคก์ารสามารถบริหารจดัการได้ 

และสามารถขบัเคล่ือนกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อให้บุคลากรธาํรงอยู่ในงาน โดยมีปัจจยัดา้นองค์การที่

เก่ียวขอ้ง 5 ดา้น ดงัน้ี 1) คุณลกัษณะขององคก์าร  2) ลกัษณะงานและการทาํงาน 3) โอกาสกา้วหนา้

ในอาชีพ 4) การใหร้างวลั 5) สมัพนัธภาพของบุคลากรในองคก์าร ซ่ึงผูศึ้กษาเห็นวา่ปัจจยัดา้นบุคคล

ที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรม และปัจจัยด้านองค์การตามแนวคิดของ Mathis and Jackson 

(2006) เป็นปัจจยัที่มีความสอดคล้องกับบริบทของโรงพยาบาลในเขตจงัหวดัสกลนคร ซ่ึงให้
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ความสาํคญักบัการธาํรงรักษาพยาบาลวิชาชีพกลุ่มลูกจา้งชัว่คราว ให้มีความตั้งใจธาํรงอยูใ่นงาน

ต่อไป 

 4.4 การวัดการธํารงอยู่ในงาน 

 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวขอ้งกบัการธาํรงอยูใ่นงาน ซ่ึงเป็นการประเมิน

ระดบัความตั้งใจในการธาํรงอยูใ่นงานของบุคลากรพบวา่ การวดัความตั้งใจในการธาํรงอยูใ่นงานมี 

2 รูปแบบ รายละเอียดต่อไปน้ี 

 4.4.1  แบบวดัความตั้งใจในการธาํรงอยูใ่นงานที่เป็นขอ้คาํถามเก่ียวกบัระยะเวลา 

และอตัราการลาออกของบุคลากร จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า มีผูศึ้กษาไดว้ดัความตั้ งใจ 

ในการธาํรงอยูใ่นงานเก่ียวกบัระยะเวลาและอตัราการลาออกหลายคน ดงัเช่น Price and Mueller, 

1981 (อา้งถึงใน สุรีย ์ทา้วคาํลือ, 2549) ไดว้ดัความตั้งใจในการธาํรงอยูใ่นงาน โดยวดัจากระยะเวลา

ที่วางแผนจะปฏิบติังานอยู่ในองคก์ารต่อไป ส่วน Taunton et al. (1989) ไดว้ดัการธาํรงอยูใ่นงาน 

โดยวดัจากจาํนวนวนัในการปฏิบติังานระหว่างช่วงที่ศึกษาหารดว้ยจาํนวนวนัทั้งหมดในช่วงที่

ศึกษา คูณดว้ย 100 ต่อมา Mathis and Jackson (2004) ให้แนวคิดการวดัการธาํรงอยูใ่นองคก์าร ใช้

วิธีการวดัอตัราการลาออกโดยใชสู้ตรการคาํนวณของ The U.S. Department of Labor คือ จาํนวน

พนกังานทีล่าออกในระหวา่งเดือน หารดว้ยจาํนวนพนกังานทั้งหมดตอนกลางเดือน คูณดว้ย 100 

 4.4.2  แบบวดัความตั้งใจในการธาํรงอยูใ่นงาน ที่เป็นแบบการวดัระดบัความรู้สึก

ของบุคคลเก่ียวกบัความตั้งใจในการธาํรงอยู่ในงานและการลาออก จากการทบทวนวรรณกรรม

พบวา่ มีผูศึ้กษาไดว้ดัความตั้งใจในการธาํรงอยูใ่นงานโดยวดัจากความรู้สึกของบุคคลต่อความตั้งใจ

ธาํรงอยูใ่นงานและการลาออก ดงัเช่น Cowin, 2002 (อา้งถึงใน บงกชพร ตั้งฉัตรชยั, 2553) ไดว้ดั

ความตั้งใจในการธาํรงอยูใ่นงานของพยาบาลโดยสร้างจากแบบสอบถามท่ีใชม้าตรวดั Rating scale 

8 ระดับ จาํนวน 6 ขอ้ เพื่อวดัความคิดและความรู้สึกของพยาบาลวิชาชีพเก่ียวกบัการวางแผนว่า 

จะปฏิบติังานอยูต่่อไปในองคก์ารโดยไม่ลาออกหรือเปล่ียนงาน นอกจากน้ี ยงัมีการใชแ้บบวดัความ

ตั้งใจในการธาํรงอยู่ในงานตามแนวคิดของ McCain’s Behavioral Commitment Scale ปรับใชโ้ดย Mc 

Closkey, 1990 (cited in Mrayyan, 2008) เป็นแบบวดัความตั้งใจการธาํรงอยูใ่นงาน โดยใชแ้บบสอบถาม

ความคิดเห็นเก่ียวกับการวางแผนและการคาดคะเนที่จะปฏิบติังานอยู่ในองค์การในปัจจุบนั แม้ว่า

สถานการณ์จะไม่เป็นไปตามความคาดหวงั โดยใชม้าตรวดัประมาณค่าลิเคิร์ท 5 ระดบั มีค่าความเท่ียง

ของแบบสอบถามเท่ากบั 0.90 สาํหรับในประเทศไทยไดมี้การนา แนวคิดการวดัความตั้งใจการธาํรงอยู่

ในงานที่เป็นที่นิยมมาปรับใชห้ลายคนดงัน้ี บงกชพร ตั้งฉัตรชยั (2553) ศึกษาปัจจยัที่มีผลต่อการ

ธาํรงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศูนย ์เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไดว้ดัความตั้งใจธาํรง

อยูใ่นงานโดยใชแ้นวคิดของ Cowin, 2002 (อา้งถึงใน บงกชพร ตั้งฉัตรชยั, 2553) โดยวดัความคิด และ
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ความรู้สึกของพยาบาลวิชาชีพเก่ียวกบัความคาดหวงัวา่จะปฏิบติังานเป็นพยาบาลตลอดไป นอกจากนั้น 

ดลฤดี รัตนปิติกรณ์ (2552) ศึกษาปัจจยัทาํนายการธาํรงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพเครือโรงพยาบาล

พญาไท ไดส้อบถามเก่ียวกบัความตั้งใจธาํรงอยูใ่นงานและความเป็นไปไดท่ี้จะตดัสินใจลาออก โอนยา้ย

ตามแนวคิดของ Mc Closkey and Joanne (1990) โดยมีค่าความเท่ียงของแบบสอบถามเท่ากบั 0.89 ต่อมา 

นาคี สอนโพธ์ิ (2553) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างสภาพแวดลอ้มในการทาํงานกบัความตั้งใจธาํรง

อยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน ทาํการวดัความตั้งใจธาํรงอยู่ในงานตามแนวคิดของ 

Mc Closkey and Joanne (1990) เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับการวางแผนที่จะปฏิบัติงาน 

ในปัจจุบนั แม้ว่างานที่ทาํอยู่จะไม่เป็นไปตามท่ีความคาดหวงั รวมถึงการใช้ช่วงเวลาท่ีเหลือในการ

ประกอบวิชาชีพพยาบาล โดยใชม้าตรวดัประมาณค่าลิเคิร์ท 5 ระดบั มีค่าความเท่ียงของแบบสอบถาม

เท่ากบั 0.087 สาํหรับการศึกษาในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดด้ดัแปลงแบบวดัความตั้งใจธาํรงอยูใ่นงานที่สร้างขึ้น

โดย ดลฤดี รัตนปิติกรณ์ (2552) เป็นแบบสอบถามวัดความตั้ งใจธํารงอยู่ในงานตามแนวคิด 

ของ Mc Closkey and Joanne (1990) มีขอ้คาํถามจาํนวน 9 ขอ้ มีค่าความเท่ียงของแบบสอบถามเท่ากับ 

0.89 โดยใชม้าตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 

 

5.  แนวคดิ ทฤษฎกีารจดัการทรัพยากรมนุษย์ 

 

 การจดัการทรัพยากรมนุษย ์เป็นการกระบวนการการบริหารบุคคลเป็นแบบศูนยร์วม

อาํนาจทั้งองคก์าร ที่เก่ียวกบักิจกรรม โปรแกรมและนโยบายที่เก่ียวขอ้งกบัการรับคนเขา้ทาํงานการ

ดูแลรักษาคนทาํงาน และการให้คนงานออกจากงาน รวมทั้งการเก็บประวติัของคนงาน ซ่ึงมีผูใ้ห้

ความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์วห้ลายท่าน ดงัน้ี 

 5.1 ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 ศิรภสัสรศ์ วงศ์ทองดี (2556) ให้ความหมายว่าการจดัการทรัพยากรมนุษยห์มายถึง  

การพฒันาเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ ความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ใหม่ ๆ  เพื่อเพิ่มศกัยภาพของบุคคล 

ใหเ้ป็นผูท้ี่มีพฤติกรรมการทาํงานที่เหมาะสมกบังานที่รับผดิชอบ 

 อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธุ ์(2550) ใหค้วามหมายการจดัการทรัพยากรมนุษยว์า่มีองคป์ระกอบ

ของคาํสองคาํมารวมกัน ได้แก่ การพฒันา (Development) และทรัพยากรมนุษย ์(Human) นําแนวคิด 

ของทฤษฎีระบบ (open System) ประกอบด้วย ปัจจัยนาเข้า (input) กระบวนการ (process) ผลลัพธ์ 

(output/outcomes) และการใหข้อ้มูลป้อนกลบั (feedback) 

 สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2551) ให้ความหมายการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เป็น

กระบวนการดาํเนินงานที่ส่งเสริมให้บุคลากรเพิ่มความรู้และทกัษะ มีพฤติกรรมการทาํงานที่
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เหมาะสมกบังานที่รับผดิชอบ ซ่ึงเป็นการเพิม่ศกัยภาพของบุคลากรให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพ 

 สุจิตรา ธนานันท์ (2552) ได้ให้ความหมายการจดัการทรัพยากรมนุษยห์มายถึง 

การที่นายจา้งจดัการเรียนรู้ให้แก่บุคลากรของบุคคลช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง เพื่อให้เกิดการปรับปรุง

การปฏิบติังานที่เกิดความกา้วหนา้ของบุคคลากร 

 อนิวชั แกว้จาํนงค ์(2552) ให้ความหมายว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยห์มายถึง 

การดําเนินกิจกรรมเพื่อก่อให้เกิดการเรียนรู้ในด้านต่าง ๆ เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถและ

ประสบการณ์ในการทาํงาน 

 ปรีชา เจง็เจริญ (2551) ไดใ้หค้วามหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์หมายถึงง

การพฒันาขีดความสามารถของบุคลากรในองคก์ารซ่ึงถือเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์ในความหมายที่แคบลงไปอีกหมายถึงการพฒันาปัจเจกชนใหดี้ขึ้น ใหมี้คุณค่าขึ้น 

  บุญยง ช่ืนสุวมิล (2551) ไดใ้หค้วามหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์คือ การ

ทาํให้มนุษยเ์จริญมีศกัยภาพมากขึ้นจนกลายเป็นทรัพยากรที่มีค่าในสังคมและในประเทศในการ

พฒันาองค์การจะมีความหมายคือ การให้ความก้าวหน้าทางความรู้ ความสามารถ ทกัษะ โดยมี

วตัถุประสงคท์ี่จะปรับปรุงผลงานภายในองคก์าร สะทอ้นใหเ้ห็นถึงการใหค้วามสาํคญักบับุคคลเท่า

เทียมกบัผกูมดัที่ยดึหลกัปรัชญาในการพฒันาคนภายในองคก์ารสู่ความเป็นมืออาชีพ 

 วุทธิศกัด์ิ โภชนุกูล (2553) ไดใ้ห้ความหมายของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ คอื 

กระบวนการเรียนรู้ที่มีลักษณะต่อเน่ืองไปตลอดชีวิตของคนในองค์กร ซ่ึงเกิดทั้งภายใน และ

ภายนอกห้องเรียน และคาํนึงถึงความสามารถในการนาํความรู้ท่ีไดรั้บไปปฏิบติังานท่ีไดรั้บงาน

มอบหมายอยา่งมีประสิทธิภาพเพือ่ใหง้านโดยรวมของหน่วยงานประสบความสาํเร็จ ซ่ึงจะหมายถึง

การฝึกอบรมรวมไปถึงการพฒันาสายอาชีพและการประเมินประสิทธิภาพงานจากความหมาย 

ที่นกัวชิาการไดก้ล่าวไวท้ั้งหมด 

 ผูว้ิจัยขอสรุปว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การดําเนินกิจกรรม  เพื่อ

ก่อให้เกิดการเรียนรู้ในดา้นต่าง ๆ  เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการทาํงาน และเป็น

กระบวนการดําเนินงานที่ ส่งเสริมให้บุคลากรเพิ่มความรู้และทักษะ มีพฤติกรรมการทาํงาน 

ที่เหมาะสมกบังานที่รับผดิชอบ ซ่ึงเป็นการเพิม่ศกัยภาพของบุคลากรใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่ง

มีประสิทธิภาพ 

 5.2 ความสําคญัของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 ความสาํคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้น นับวนัจะทวีขึ้นเร่ือย ๆ  เน่ืองจาก

ทรัพยากรมนุษยน์ั้นสาํคญัยิง่กว่าปัจจยัการผลิตอ่ืน ๆ  สามารถดูไดจ้ากสายงานสาํคญัในหน่วยงาน
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เก่ียวขอ้งอย่างใกล้ชิดกับทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งมีความสําคัญยิ่ง มีขอบเขตกวา้ง มีวตัถุประสงค์หลัก 

ที่ตอบสนองบุคลากรของหน่วยงาน และสามารถนาไปใช้แก้ไขปัญหาหรือสภาพการเปล่ียนแปลง

สาํคญัที่เกิดขึ้น ดงัน้ี (ณัฏฐพนัธ ์เขจรนนัทน์, 2551) 

 1. การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสําคัญในฐานะที่ เป็นสายงานสําคัญ 

ในหน่วยงาน โดยเป็นสายงานที่ปรึกษา (staff) ซ่ึงต้องปฏิบัติงานควบคู่ไปกับสายงานหลัก (line) 

หน่วยงานไม่อาจขาดแต่ละสายได ้การบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งเก่ียวขอ้งกบับุคลากรในหน่วยงานทั้ง

ในสายงานที่ปรึกษาและสายงานหลกั 

 2. ความซับซ้อนและความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ทาํให้เกิดการประดิษฐ์คิดค้น

วธีิการและเคร่ืองมือใชอ้าํนวยความสะดวกสบายใหแ้ก่การดาํรงชีวิตของมนุษยใ์นลกัษณะท่ีแข่งขนักนั

สนองความตอ้งการของมนุษยม์ากขึ้นทาํให้เกิดการแข่งขนัทางธุรกิจอุตสาหกรรมไม่มีที่ส้ินสุดแต่ละ

กิจการทั้งในระดบัประเทศจนระดบัโลกจึงตอ้งทั้งสรรหาคดัเลือกและเสริมสร้างคนดีไวใ้ชง้าน 

 3. พลงัของสถาบนัแรงงานท่ีเติบโตและแข็งแรงขึ้นเป็นแรงผลกัดนัให้นายจา้งตอ้ง

ให้ความสาํคญัเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พิ่มขึ้นเพื่อไม่ให้เกิดปัญหาแรงงานซ่ึงจะบั่นทอน

ความเจริญกา้วหน้าและความมัน่คงขององคก์ร ลองคิดดูระหว่างการนัดหยดุงานกบัการเฉ่ือยงานเร่ือง

ไหนใหผ้ลเบื้องปลายร้ายแรงมากกวา่กนั 

 4. องคก์รใหญ่โตซับซ้อนมากขึ้นตามสภาพการแข่งขนัและความเจริญทางเศรษฐกิจ 

การแบ่งงานกนัทาํให้องคก์รขนาดเล็กจะมีลกัษณะคนเดียวทาํงานไดห้ลายอยา่งแต่เม่ือองคก์รขยายตวั

ใชเ้ทคโนโลยสูีงขึ้นก็ตอ้งการความชาํนาญเฉพาะอยา่งมากขึ้น 

 5. บทบาทของการจดัการเปล่ียนไปจากเดิมเป็นอันมาก เพราะตอ้งการผูบ้ริหารมือ

อาชีพจริงเพือ่มาบริหารงานยามวกิฤตไดห้รือจดัการงานไดต้ามสถานการณ์โดยใชส้หวิทยาการ เพือ่การ

แกปั้ญหา เพราะความเปล่ียนแปลงของปัจจยัแวดลอ้มทั้งภายในองคก์รและภายนอกองคก์รเปล่ียนแปลง

รวดเร็วที่นกับริหารตอ้งตามใหท้นัและปรับตวัใหท้นัอีกดว้ย 

 6. พฤติกรรมศาสตร์ก้าวหน้าและเขา้ไปมีบทบาทในการบริหารงานมากขึ้นเพราะ

ผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ใจธรรมชาติของคนและธรรมชาติของงานมากขึ้นดว้ยจึงจะอยูร่่วมกบัเพื่อนร่วมงาน

ในองคก์รไดมี้สมานฉนัท ์

 ศินารถ ศิริจนัทพนัธุ์ (2556) กล่าวว่า เน่ืองจากทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรที่มี

คุณค่ามากที่สุดในบรรดาทรัพยากรทั้งมวลในองคก์ารซ่ึงสามารถสรุปความสาํคญัไวด้งัน้ี 

1.  ช่วยใหพ้นกังานในองคก์รไดค้น้พบศกัยภาพของตนเอง และพฒันาตนเองให้มี

ความสามารถเชิงสมรรถนะในการปฏิบติังานได้อย่างเต็มที่ มีความผาสุก และพึงพอใจในการ

ทาํงาน เกิดความกา้วหนา้สามรถทาํงานท่ีใหผ้ลการดาํเนินการท่ีดีมีประสิทธิภาพ 
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2.  ช่วยพฒันาองคก์ร พนักงานทีมคุณภาพก็จะดาํเนินการตามแผนปฏิบติัการตาม

แนวทางที่ผูน้าํระดบัสูงวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิผลทาํให้เกิดผลงานที่เป็นเลิศทั้งทางดา้นบริการ และ

การผลิตสินคา้ องคก์ารยอ่มมีความเจริญกา้วหนา้ มีความมัน่คงและขยายงานออกไปไดด้ว้ยดี 

3.  ช่วยเสริมสร้างความมัน่คงแก่สงัคมและประเทศชาติ เม่ือองคก์ารซ่ึงเป็นหน่วย

หน่ึงของสงัคมมีความเจริญกา้วหนา้และมัน่คงดีก็ยอ่มจะส่งผลไปถึงสงัคมโดยรวมดว้ย 

4.  ช่วยในการพฒันาใหอ้งคก์ารเจริญเติบโต เน่ืองจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์

จะเป็นงานที่ตอ้งประสานงานกบัหน่วยงานต่าง ๆ เพือ่แสวงหาแนวทางใหบุ้คคลที่มีความเหมาะสม

เขา้มาปฏิบติังานในองคก์รซ่ึงจะส่งผลใหอ้งคก์รเกิดความเติบโต 

5.  ช่วยใหกิ้จกรรมดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยด์าํเนินไปอยา่งเป็นระบบ และ

มีความสมัพนัธต่์อเน่ืองกนั เพือ่ป้องกนัการขาดแคลนบุคลากรในงานประเภทต่าง ๆ และสอดคลอ้ง

กบัการวางแผน 

บุญยง ช่ืนสุวิมล (2551) กล่าวว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความสาํคญัต่อองคก์าร

สรุปไดห้ลากหลายประการดงัน้ี 

1.  ช่วยทาํใหร้ะบบและวธีิปฏิบติังานมีสมรรถภาพดียิง่ขึ้น มีการติดต่อประสานงานดี 

2.  ช่วยทาํใหเ้กิดการประหยดั ลดความส้ินเปลืองของวสัดุที่ใชใ้นการปฏิบติังาน 

3.  ช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานใหน้อ้ยลง 

4.  ช่วยแบ่งเบาภาระหนา้ท่ีของผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้หน่วยงานต่าง  ๆในการตอบ

คาํถามหรือใหค้าแนะนาํแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตน 

5.  ช่วยกระตุน้บุคลากรใหป้ฏิบติังานเพือ่ความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

6.  ช่วยทาํให้บุคคลนั้น ๆ มีโอกาสไดรั้บความรู้ ความคิดใหม่ ๆ เป็นคนทนัสมยัต่อ

ความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลยใีหม่  ๆ

 5.3 ปรัชญาของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

หลกัปรัชญาในการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์ห้เกิดประสิทธิภาพ สามารถอธิบายไดถึ้ง

องค์ความรู้ที่ผ่านกระบวนการวิจยัและการฝึกปฏิบติัเป็นระยะเวลายาวนานและมีการพิสูจน์จากขอ้

สมมติฐานที่ไดก้าํหนดขึ้นไวแ้ลว้ กรอบของหลกัปรัชญาการจดัการทรัพยากรมนุษยส์ามารถอธิบายได้

ดว้ยหลกัการทางทฤษฎีและไม่ไดอ้ธิบายเพียงแต่ทฤษฎีเดียวเท่านั้น แต่หลกัทฤษฎีที่นาํมาใชใ้นการ

อธิบายและสนบัสนุนปรัชญาการจดัการทรัพยากรมนุษยน์ั้น สามารถอธิบายหลกัปรัชญาการพฒันา

กรมนุษยเ์กิดขึ้นจากการผสมผสานบูรณาการจากแนวคิดหลกั 3 ทฤษฎี ไดแ้ก่ ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์ 

ทฤษฎีระบบ และทฤษฎีจิตวิทยา ซ่ึงพบว่าทั้ง 3 ทฤษฎีผ่านทดสอบ ทดลอง และปฏิบติัจนกว่าจะ
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สามารถเขา้ใจว่าแต่ละด้านมีความหมาย องค์ประกอบ และลักษณะที่แตกต่างกนัไป (อาภรณ์ ภู่วิทยา

พนัธุ,์ 2551) 

บุญยง ช่ืนสุวมิล (2551) กล่าววา่ ปรัชญาของการพฒันาบุคคลที่สาํคญัมีดงัน้ี 

1.  บุคคลทุกคนมีศกัยภาพของตนเองที่สามารถพฒันาให้เพิม่พนูขึ้นได ้ทั้งดา้นความรู้ 

ทกัษะและทศันคติ ถา้หากมีแรงจูงใจทีดี่พอ 

2.  การพฒันาศกัยภาพของบุคคล ควรดาํเนินการโดยยดึหลกัสมรรถนะ (competency 

based development) 

3.  การจดัการทรัพยากรบุคคลจะตอ้งดาํเนินการอย่างเป็นกระบวนการต่อเน่ืองเป็น

ระบบ ตั้งแต่การสรรหา การคดัเลือก สู่ระบบการพฒันาขององคก์าร 

4.  วิธีการในการพฒันาบุคคลมีหลายวิธี จะตอ้งเลือกใชใ้ห้เหมาะสมกบัลกัษณะของ

บุคคลและภารกิจขององคก์าร 

5.  จดัใหมี้ระบบการประเมินการพฒันาความสามารถของบุคคลเป็นระยะ ๆ  เพือ่พฒันา

บุคลบางกลุ่มใหมี้ความสามารถเพิม่ขึ้น และในขณะเดียวกนัก็สนบัสนุนใหผู้มี้ความรู้ความสามารถสูงได้

กา้วหนา้ไปสู่ตาํแหน่งใหม่ที่ตอ้งใชค้วามสามารถสูงขึ้น 

6.  ระบบข้อมูลบุคคลขององค์การจะตอ้งครบถ้วน ถูกต้องและทนัสมัย สามารถ

ตรวจสอบความกา้วหนา้รายบุคคลได ้

7.  การพฒันาบุคคลจะตอ้งทาํทุกดา้น คือ สุขภาพอนามยั ความรู้ ความสามารถ จิตใจ

และคุณธรรม ควบคู่กนัไป 

8.  องค์การต้องคํานึงถึงความมั่นคงและความก้าวหน้าของบุคคลควบคู่ไปกับ

ความกา้วหนา้ขององคก์าร 

ไพโรจน์ อุลดั (2548) กล่าววา่ ปรัชญาการจดัการทรัพยากรมนุษยจ์ะเป็นกรอบความคิด

ในการกาํหนดปรัชญาของผูบ้ริหาร ดงันั้น จะขอเสนอแนวทางสาํหรับผูบ้ริหารและผูท่ี้มีความสนใจ ดงัน้ี 

1.  การเลือกบุคลากรเขา้ปฏิบติังานในองค์การ ควรดาํเนินการด้วยความรอบคอบ 

เพื่อให้ไดบุ้คลากรที่มีคุณสมบติัเหมาะสมกบังาน ดว้ยหลกัที่ว่าจดับุคลากรให้ตรงกบังาน (put the right 

man into the right job) 

2.  การช่วยพนักงานให้รู้จักการปรับตัวเข้ากับเพื่อนร่วมงานและลักษณะงาน 

ในระยะแรกของการเขา้ทาํงาน จะเป็นการสร้างความประทบัใจใหก้บัพนกังานใหม่เกิดความรู้สึกที่ดีเกิด

บรรยากาศที่ดีในการทาํงาน 

3.  การสร้างขวญักาํลงัใจใหก้บัพนกังานจะเป็นแรงผลกัดนัใหพ้นกังานทุ่มเทกาํลงั

กายกาํลงัใจในการทาํงานให้กบัองคก์าร ซ่ึงสามารถกระทาํไดห้ลายวิธี เช่น การเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง
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การให้สิทธิพิเศษ  เป็นตน้ หรือแมแ้ต่คาชมเชย การยกยอ่งและการให้เกียรติก็ถือว่าเป็นส่วนหน่ึงของ

การสร้างขวญัและกาํลงัใจแก่พนกังานส่ิงเหล่าน้ีจะมีผลต่อการพฒันาบุคลากรและพฒันาองคก์าร 

4. การเปิดโอกาสให้บุคลากรในองคก์ารไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจตามระดบั 

ที่เหมาะสม เพื่อให้พนักงานไดเ้กิดความรู้สึกว่าตนเองมีส่วนเป็นเจา้ของกิจการด้วยจะช่วยสร้าง

ความมัน่ใจ มีความคิดริเร่ิม รักและภกัดีต่อองคก์าร เกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันางานใหก้า้วหนา้ 

5. การประนีประนอมจะช่วยให้ลดขอ้ขดัแยง้ระหว่างบุคคลกับบุคคล บุคคล 

กบัองคก์ารและองคก์ารกบัองคก์าร ดงันั้น การใชว้ิธีการเจรจาหรือการปรึกษาหารือจะเป็นแนว

ทางการแกไ้ขปัญหาขององคก์าร 

6. การจดัระบบงานในองคก์ารให้ชัดเจน มีเป้าหมายที่แน่นอน กาํหนดสายการ

บงัคบับญัชา แจกแจงลกัษณะงานสาํหรับพนกังานทุกระดบัเพือ่ให้รู้บทบาทหนา้ที่ให้ชดัเจนจะช่วย

ใหเ้กิดความเขา้ใจบุคคลและงานที่ปฏิบติั 

7.  การพฒันาบคุลากรเป็นการเพิม่ประสิทธิภาพในการทาํงาน เน่ืองจากวทิยาการ

มีความก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว การแข่งขนัในระบบการตลาดมีสูง การเพิ่มพูนความรู้แก่บุคลากร 

ในองคก์ารจึงเป็นส่ิงจาํเป็น ซ่ึงอาจทาํไดห้ลายลกัษณะ เช่น การฝึกอบรม การศึกษานอกสถานที่ 

และการศึกษาต่อ เป็นตน้ 

8. การสร้างความยติุธรรมในองคก์าร จะช่วยใหอ้งคก์ารอยูร่อด มีความมัน่คงและ

ก้าวหน้า การที่จะสร้างความยุติธรรมตอ้งอาศยัปัจจยัหลายประการ เช่น จะตอ้งมีขอ้มูลเก่ียวกบั

พนกังานทุกคนตั้งแต่ประวติัส่วนตวั ประวติัการทาํงานและลกัษณะเฉพาะของแต่ละคนเพือ่ช่วยให้

สามารถตดัสินใจในส่วนที่เก่ียวขอ้งกับผลประโยชน์ของแต่ละคน เป็นตน้ว่า การเล่ือนตาํแหน่ง 

การเปล่ียนงาน เปล่ียนหนา้ท่ี เป็นตน้ นอกจากนั้นในกรณีท่ีพนกังานกระทาํความผิดก็ตอ้งใหค้วาม

เป็นธรรมกบัทุกคนเท่าเทียมกนั 

สรุปไดว้่า การจดัการทรัพยากรบุคคลเป็นกระบวนการเรียนรู้ที่ต่อเน่ือง เพื่อเพิ่มพูน

ความรู้ ทกัษะ สมรรถนะ และทศันคติของบุคคลให้องค์การให้มีพฤติกรรมการทาํงานท่ีก่อให้เกิด

ประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ อาจกระทาํได้หลายวิธี เช่น การศึกษาต่อ การฝึกอบรม การสัมมนา 

ทางวชิาการ การศึกษาดูงาน และการศึกษาคน้ควา้ดว้ยตนเอง หรือการพฒันาตนเอง 

 5.4 หลักการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 นงนุช วงษสุ์วรรณ (2552) กล่าววา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นการนาํศกัยภาพของ

แต่ละบุคคลมาใช้ในการปฏิบติังานให้เกิดประโยชน์สูงสุด และสร้างให้แต่ละบุคคลเกิดทศันคติที่ดี 

ต่อองค์การ ตลอดจนเกิดความตระหนักในคุณค่าของตนเอง เพื่อนร่วมงานและองคก์าร เม่ือพิจารณา 

มีดงัน้ี 
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1.  มนุษยท์ุกคนมีศกัยภาพท่ีสามารถพฒันาใหเ้พิม่พนูขึ้นไดท้ั้งดา้นความรู้ ดา้นทกัษะ

และเจตคติ ถา้หากมีแรงจูงใจที่ดีพอ 

2.  การพฒันาศกัยภาพของมนุษยค์วรเป็นกระบวนการต่อเน่ือง ตั้งแต่การสรรหา การ

คดัเลือก นาํมาสู่การพฒันาในระบบขององคก์าร 

3.  วิธีการในการจดัการทรัพยากรมีหลายวิธี จะตอ้งเลือกใชใ้ห้เหมาะสมกบัลกัษณะ

ขององคก์าร และบุคลากร 

4.  จดัใหมี้ระบบการประเมินการพฒันาความสามารถของบุคลากรเป็นระยะ ๆ  เพือ่ช่วย

แก้ไขบุคลากรบางกลุ่มให้พฒันาความสามารถเพิ่มขึ้น และในขณะเดียวกันก็สนับสนุนให้ผูมี้ขีด

ความสามารถสูงไดก้า้วหนา้ไปสู่ตาํแหน่งใหม่ที่ตอ้งใชค้วามสามารถสูงขึ้น 

5.  องค์การจะตอ้งจัดระบบทะเบียนบุคลากรให้เป็นปัจจุบันที่สามารถตรวจสอบ

ความกา้วหนา้ไดเ้ป็นรายบุคคล 

สุนันทา  เลาหนันทน์ (2551) กล่าวว่า การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์หลักการ  เพื่อ

ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานตามที่ตอ้งการ ซ่ึงการเปล่ียนแปลงสามารถสังเกต

ได้จากการปฏิบัติงาน ผลงาน บรรยากาศของหน่วยงานและวิธีการทาํงานที่เปล่ียนแปลงไป เช่น 

ผูป้ฏิบติังานมีความกระตือรือร้น ขยนัหมัน่เพยีร ปรับปรุงวธีิการทาํงานให้ดีขึ้น เกิดความมัน่ใจในผล

การปฏิบัติงานมากขึ้ น รวมทั้งเกิดความพึงพอใจในงานท่ีทาํ โดยการพฒันา เพื่อให้เกิดการ

เปล่ียนแปลงดังกล่าวจาํเป็นตอ้งมีหลักการจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง 

รวมทั้งมีการพฒันาทุกระดบัอยา่งทัว่ถึง ดงัน้ี 

1.  การจดัการทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การจดัให้มีการดาํเนินการจดัการทรัพยากร

มนุษยต์ามขั้นตอนหรือกระบวนการของการพฒันา ได้แก่ การกาํหนดเป้าหมายการจดัการทรัพยากร

มนุษยใ์ห้สอดคล้องกับความต้องการ การวางแผนการพฒันาล่วงหน้าอย่างชัดเจน รวมทั้ งกําหนด

ระยะเวลาและงบประมาณที่ตอ้งใชด้าํเนินการ การบริหารงานตามแผน การติดตามประเมินผลการจดัการ

ทรัพยากรมนุษย ์และที่สาํคญัที่สุดประการหน่ึง ของระบบการจดัการทรัพยากรมนุษย ์คือการส่งเสริม

และสนบัสนุนใหมี้การนาความรู้ และประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากการพฒันาไปใชป้รับปรุงการปฏิบติังาน

ใหดี้ขึ้น 

2.  การจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งต่อเน่ือง หมายถึง การจดัใหมี้การจดัการทรัพยากร

มนุษย ์โดยคาํนึงถึงเป้าหมายระยะยาวให้สอดคล้องและสัมพนัธ์กับภารกิจหน้าท่ีความรับผิดชอบ 

ของบุคลากร กล่าวคือ การจดัใหมี้การพฒันาตั้งแต่เร่ิมเขา้ปฏิบติังานในองคก์าร การพฒันา เม่ือมีการ

เปล่ียนแปลงภารกิจหนา้ที่ ไดแ้ก่ การโยกยา้ย การเปล่ียนแปลง การเล่ือนตาํแหน่ง รวมถึงการพฒันา

เพือ่ใหส้ามารถปรับตวัใหส้อดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม 
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 3. การจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ย่างทัว่ถึง หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากร 

ในองค์การทุกคนไดรั้บการพฒันาอย่างเท่าเทียมกนั โดยคาํนึงถึงภารกิจหน้าที่ความรับผิดชอบ 

ตลอดจนลกัษณะงานที่ปฏิบติัการกาํหนดโครงการตลอดจนเทคนิคและวิธีการพฒันา ควรพจิารณา

ให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายและกลุ่มของผูเ้ขา้รับการพฒันา ทั้งน้ีเพื่อให้บุคลากรในทุกระดบัไดรั้บ

การพฒันาไปพร้อมกนัซ่ึงจะส่งผลถึงความสาํเร็จในการดาํเนินงานขององคก์ารโดยส่วนรวม 

 ชูชัย สมิทธิไกร (2550) การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้ประสบความสําเร็จและ

ส่งผลให้องคก์ารโดยรวมสามารถดาํเนินการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพนั้นควรยดึถือหลกัการสาํคญั 

ดงัน้ี 

1.  การเน้นคุณค่าของทรัพยากรมนุษยผ์ูบ้ริหารองค์การจะต้องมีความเช่ือว่า

บุคลากรขององคก์ารเป็นทรัพยากรมนุษยอ์นัมีค่าท่ีจะตอ้งรักษา สนับสนุน ส่งเสริม และพฒันาให้

เป็นผูท้ีช่่วยผลกัดนัองคก์ารไปสู่เป้าหมายองคก์ารจะตอ้งคาํนึงถึงศกัด์ิศรีความเป็นมนุษย ์และความ

ตอ้งการของบุคลากร 

2.  การมีส่วนร่วมของฝ่ายบริหารองค์การจะตอ้งยึดถือว่าการบริหารทรัพยากร

มนุษยเ์ป็นภาระหนา้ที่ของหวัหนา้งานและผูบ้ริหารทุกคน มิใช่งานของฝ่ายทรัพยากรมนุษยแ์ต่เพียง

ฝ่ายเดียว แต่จะตอ้งเป็นภารกิจร่วมของทั้งฝ่ายบริหารและฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์

3.  การทาํงานในเชิงรุก การบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมีวิสัยทศัน์สามารถ

คาดการณ์ปัญหาไดล่้วงหน้าก่อนเกิดเหตุการณ์ขึ้นจริง ไม่ใช่ปล่อยให้ปัญหาเกิดขึ้นก่อนแลว้ค่อย

ดาํเนินการแกไ้ข 

4.  การคิดอยา่งเป็นระบบ ผูบ้ริหารองคก์ารจะตอ้งตระหนักว่าการบริหารทรัพยากร

มนุษยเ์ป็นส่วนหน่ึงของระบบการบริหารขององคก์าร และมีความสัมพนัธ์กบัระบบอ่ืน ๆ  ขององคก์าร 

รวมทั้งได้รับอิทธิพลจากสภาพแวดล้อมภายนอกด้วย ดังนั้ น การบริหารทรัพยากรมนุษยค์วร

คาํนึงถึงปัจจยัแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองคก์ารและทาํให้ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย ์หรือ 

ผูท้ี่ทาํงานเก่ียวขอ้งกับการบริหารทรัพยากรมนุษยจ์าํเป็นตอ้งปรับบทบาทของตนเองเสียใหม่ 

จากการศึกษาหลกัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

 ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า การจดัการทรัพยากรมนุษย ์มีหลกัการเพื่อก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง

พฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานตามที่ตอ้งการ และทุกคนได้รับการพฒันาอย่างเท่าเทียมกัน เพื่อให้เกิด

ความสาํเร็จในองคก์ร 
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 5.5 วัตถุประสงค์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 ศินารถ ศิริจนัทพนัธุ์ (2556) ไดส้รุปว่า วตัถุประสงคข์องการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

(HRM) มีดงัน้ี 

1.  เพื่อสรรหาและคดัเลือกบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเขา้มาทาํงานในองคก์าร 

(recruitment and selection) 

2.  เพือ่ใชค้นใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด (utilization)  

3.  เพือ่บาํรุงรักษาพนกังานที่มีความสามารถใหอ้ยูก่บัองคก์ารนาน  ๆ(maintenance) 

4.  เพือ่พฒันาใหมี้ความรู้ความสามารถ (development) 

พรชยั เจดามาน (2556) ไดก้ล่าววา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารประกอบด้วย

วตัถุประสงคห์ลกั  ๆดงัน้ี 

1.  เพือ่ก่อใหเ้กิดการพฒันาองคก์าร อนัจะนาํไปสู่ความเจริญกา้วหนา้ ลดปัญหาในการ

ปฏิบติังานต่าง  ๆไม่วา่จะเป็นปัญหาเก่ียวกบัโครงสร้างขององคก์าร ปัญหาเร่ืองขาดความรู้ เทคนิค หรือ

วิธีการต่าง ๆ รวมทั้งปัญหาเก่ียวกบัตวับุคลากร การพฒันาดงักล่าวยอ่มจะนามาซ่ึงความเปล่ียนแปลง

ในทางที่ดีอนัจะทาํให้องคก์ารสามารถดาํรงอยูแ่ละเจริญกา้วหน้าไดโ้ดยไม่หยดุน่ิง เพราะสามารถที่จะ

ปรับตนเองใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มของสงัคมปัจจุบนัได ้

2.  เพือ่ใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมขององคก์ารค่านิยม ความเช่ือ ความรู้สึก 

ทศันคติของสมาชิกในองคก์าร นอกจากน้ี ย ั้งเพือ่มุ่งเนน้การพฒันาพฤติกรรมในการทาํงานทั้งของ

ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตลอดถึงบุคคลทุก ๆ  คนในองคก์าร การพฒันาพฤติกรรมของ

บุคคลจะนาํไปสู่การพฒันาเปล่ียนแปลงระบบ และวิธีการทาํงานที่เหมาะสมกบัยคุสมยั ซ่ึงจะสามารถ

แกปั้ญหาขององคก์ารที่เกิดขึ้นได ้

3.  เพื่อให้ผูป้ฏิบัติงานที่อยู่ในฐานะเป็นผูบ้ริหารหรือหัวหน้างาน สามารถที่จะ

ปฏิบติังานในฐานะที่เป็นนกับริหารที่ดีได ้โดยสามารถทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสบผลสาํเร็จ

อยา่งน่าพอใจ 

4.  เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานในระดบัรอง ๆ ลงมา อาจจะเป็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของหัวหน้า

งาน ตลอดจนคนงานมีความรู้ ทกัษะ ในงานแต่ละอยา่งท่ีเขาทาํอยูมี่ความชาํนาญ ทาํใหเ้กิดผลผลิตในการ

ทาํงานอยา่งสูงสุดและมีคุณภาพดีที่สุด 

 5. เพือ่ใหบุ้คลากรทุกระดบั ในองคก์ารเกิดความร่วมมือในการปฏิบติังานเขา้ใจหน้าที่

และบทบาทของตนเองเป็นอยา่งดี และยงัสามารถทาํงานร่วมมือและประสานงานกบับุคลากรในระดบั

ต่าง ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี ทาํใหเ้กิดบรรยากาศที่ดีในที่ทาํงาน ลดภาวะความตรึงเครียด สร้างความรัก ความ

เขา้ใจ และมีความสามคัคีต่อกนั เกิดความสมานฉันท์เป็นนํ้ าหน่ึงใจเดียว ย่อมทาํให้องค์การบรรลุ



42 

ความสาํเร็จสูงสุด และผูป้ฏิบติังานมีความสุข ตลอดทั้งทาํใหผู้ร่้วมงานทุกคนรู้สึกวา่องคก์ารเป็นส่วนหน่ึง

ในชีวติของเขา อนัจะนาํความเจริญกา้วหนา้มาสู่องคก์ารสืบไป 

 5.6 ปัญหาและอุปสรรคการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

 การดาํเนินการจดัการทรัพยากรมนุษยม์ักจะประสบปัญหาและอุปสรรค ทาํให้การ

จดัการทรัพยากรมนุษย ์อาจจะเกิดปัญหาและอุปสรรคดงัต่อไป 

 1.  ปัญหาดา้นผูบ้ริหารและเจา้หน้าท่ีท่ีดาํเนินการ เป็นการประสบปัญหาการไม่เห็นถึง

ความสาํคญัการจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารจึงไม่มีการส่งเสริมสนบัสนุนอยา่งจริงจงั 

 2.  ปัญหาด้านวิทยากร เป็นประเด็นเก่ียวกับผูถ่้ายทอดประสบการณ์แก่ผูเ้ขา้รับการ

พฒันาเพือ่ใหรั้บรู้และมีความรู้ความเขา้ใจ 

 3.  ปัญหาด้านเจา้หน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษยห์รือผูจ้ดัการโครงการ เป็นการขาดการ

ประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืน ขาดการเตรียมเอกสารที่เก่ียวขอ้ง 

 4.  ปัญหาดา้นสถานที่และเคร่ืองมืออุปกรณ์ เป็นส่ิงอาํนวยความสะดวกต่าง  ๆเน่ืองจาก

บางคร้ัง สถานที่ไม่เอ้ืออาํนวยต่อการจดักิจกรรม 

 5.  ปัญหาดา้นผูเ้ขา้รับการพฒันา เป็นการที่ผูเ้ขา้รับการพฒันาไม่เขา้ใจในนโยบาย 

 6.  ปัญหาดา้นระยะเวลาการพฒันา เป็นปัญหาเก่ียวกบัเน้ือหาสาระ หลกัสูตรการพฒันา

ใชร้ะยะสั้นเกินไปจนทาํใหผู้เ้ขา้รับการพฒันาไม่มีความเขา้ใจในเน้ือหา 

 7.  ปัญหาดา้นงบประมาณ เป็นส่ิงสาํคญัซ่ึงงบประมาณที่ใชใ้นการพฒันาถา้มากเกินไป

ทาํใหไ้ม่คุม้ค่ากบัการลงทุนในการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

 จากการศึกษาแนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษย ์สรุปไดว้า่ การจดัการทรัพยากรมนุษย์

เป็นส่ิงสาํคญัในการบริหารงานบุคคลในองคก์รเพือ่สร้างปัจจยัในการจูงใจให้พนักงานมีขวญัและกาํลัง 

ในการปฏิบติังาน รวมทั้งมีความผกูพนัในการปฏิบติักบัองคก์รที่ปฏิบติังานอยู ่

 

6.  ข้อมูลทัว่ไปของบริษัท ไทยสมายล์แอร์เวย์ จาํกดั 

 

 บริษัท ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด ก่อตั้ งเม่ือวนัที่ 20 พฤษภาคม พ.ศ. 2555 ในฐานะ

หน่วยงานลูกของบริษทั การบินไทย จาํกัด (มหาชน) ก่อนเปล่ียนแปลงสถานะและแยกออกมาเป็น

บริษทัลูกในปี พ.ศ. 2556 พร้อมใชร้หัสการบินเป็นของตวัเองคือ WE มีเคร่ืองบินแอร์บสั เอ 320-200 

จาํนวน 20 ลาํ และมีโครงสร้างองคก์ร ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 2.1  โครงสร้างองคก์ร 
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 จากการที่ผูศึ้กษาเลือกกลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงานบริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์ จาํกัด 

เน่ืองจากกลุ่มตวัอยา่งมีการลาออกจากงานค่อนขา้งสูง จากสถิติอตัราการเขา้ - ออกของพนักงาน

ประจาํสํานักงาน บริษัท ไทยสมายล์แอร์เวย ์ จาํกัด ระหว่างปี พ.ศ. 2559 –พ.ศ. 2563 โดยมี

รายละเอียด ดงัน้ี 

 

ตารางที่ 2.1 ขอ้มูลจาํนวนพนกังานเขา้ใหม่ 573 คน แบ่งเป็น 

 

ปี พ.ศ. 
ตาํแหน่ง 

ประธานเจ้าหน้าที ่ ผู้อาํนวยการฝ่าย ผู้จัดการ พนักงาน รวม 

2559 1 คน 5 คน 12 คน 99 คน 117 คน 

2560 3 คน 3 คน 18 คน  91 คน 115 คน 

2561 0 คน 4 คน 19 คน 160 คน 183 คน 

2562 1 คน 0 คน 9 คน 106 คน 116 คน 

2563 1 คน 1 คน 1 คน 39 คน 42 คน 

รวม  6 คน 13 คน 59 คน 495 คน 573 คน 

 

ตารางที่  2.2  ขอ้มูลจาํนวนพนกังานลาออก 511 คน แบ่งเป็น 

 

ปี พ.ศ. 
ตาํแหน่ง 

ประธานเจ้าหน้าที ่ ผู้อาํนวยการฝ่าย ผู้จัดการ พนักงาน รวม 

2559  0 คน 4 คน 7 คน 86 คน 97 คน 

2560 3 คน 2 คน 15 คน  100 คน 120 คน 

2561 1 คน 1 คน 8 คน 117 คน 127 คน 

2562 3 คน 1 คน 5 คน 93 คน 102 คน 

2563 0 คน 3 คน 6 คน 56 คน 65 คน 

รวม  7 คน 11 คน 41คน 452 คน 511 คน 
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7. งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

 

 ขนิษฐา น่ิมแกว้ (2554) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัสภาพแวดลอ้มที่มีความสัมพนัธก์บัความผกูพนั

ของบุคลากรในองคก์าร: กรณีศึกษา สาํนกับริหารโครงการกรมชลประทานสามเสน โดยมีวตัถุประสงค์

เพื่อศึกษาปัจจยัสภาพแวดลอ้มในองคก์าร ความผูกพนัของบุคลากรในองคก์าร ความสัมพนัธ์ระหว่าง

ปัจจยัสภาพแวดลอ้มกบัความผูกพนั และปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อาย ุสถานภาพการสมรส การศึกษา 

กลุ่มงาน ประเภทตาํแหน่งงาน รายไดแ้ละอายกุารทาํงาน ท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อความผกูพนัของบุคลากร

ในองคก์าร กลุ่มตวัอยา่งคือบุคลากรสาํนักบริหารโครงการกรมชลประทานสามเสน จาํนวน 158 คน 

สถิติท่ีใชใ้นการวิจยัไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า Independent Samples 

t-test ค่าความแปรปรวน (One-Way ANOVA) และค่าสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation) 

ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหว่าง 41 ปี แต่ไม่ถึง 50 ปี มีสถานภาพโสด 

การศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี เป็นขา้ราชการ มีอายกุารทาํงาน 6 ปี แต่ไม่ถึง 10 ปี และพบวา่ปัจจยัส่วน

บุคคลของบุคลกรดา้นเพศ ดา้นอาย ุดา้นการศึกษา ดา้นประเภทตาํแหน่งงาน ดา้นอายกุารทาํงาน มีความ

ผูกพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนัยสาํคญัที่ระดบั 0.05 ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นกลุ่มงาน และดา้น

รายได ้มีความผกูพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 ปัจจยัสภาพแวดลอ้มกบัความ

ผูกพนัในองค์การทั้งความผูกพนัเชิงต่อเน่ืองและความผูกพนัเชิงค่านิยม มีความสัมพนัธ์ในทิศทาง

เดียวกนั อยา่งมีนยัสาํคญัที่ 0.05 

 จุฑามาศ ศรีบาํรุงเกียรติ (2555) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความคาดหวงั 

ในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั ท่อส่งปิโตรเลียมไทย จาํกัด (แทปไลน์) โดยมีวตัถุประสงค ์

เพื่อศึกษาความแตกต่างระหว่างปัจจยัส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อความคาดหวงัในการปฏิบติังาน และ

ปัจจัยแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์ต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ท่อส่ง

ปิโตรเลียม จาํกดั (แทปไลน์) กลุ่มตวัอยา่งที่ใชค้ือ พนกังาน บริษทั ท่อส่งปิโตรเลียม จาํกดั (แทปไลน์) 

จาํนวน 220 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติที่ใช ้ไดแ้ก่ ร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติ Independent Sample t-test, One-way 

ANOVA และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ที่ระดับนัยสําคญัทางสถิติ 0.05 ผลการศึกษ

พบว่า ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก และยงัพบว่าปัจจยั

ส่วนบุคคลที่แตกต่างกนัมีอิทธิพลต่อความคาดหวงัในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ส่วนปัจจยัแจงจูงใจ 

มีความสัมพนัธก์นัเชิงบวกในระดับมากกบัความคาดหวงัในการปฏิบติังาน อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติ 

ที่ระดบั 0.05 
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 นิตยา วนัทยานันท ์(2556) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจคงอยู่ในงาน

ของพยาบาลวชิาชีพกลุ่มลูกจา้งชัว่คราว โรงพยาบาลในเขตจงัหวดัสกลนคร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อหา

ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัดา้นบุคคลและปัจจยัดา้นองคก์ารกบัความตั้งใจคงอยู่ในงานของพยาบาล

วิชาชีพกลุ่มลูกจา้งชั่วคราว โรงพยาบาลในเขตจงัหวดัสกลนคร กลุ่มตวัอยา่งคือพยาบาลวิชาชีพกลุ่ม

ลูกจา้งชัว่คราว จาํนวน 226 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติที่ใช้

ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พอยท์ไบซีเรียล  

ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สัน และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธอี์ตา้ ผลการศึกษาพบว่า ระดบั

ความตั้งใจคงอยู่ในงานและระดับความคิดเห็นปัจจยัด้านองค์การโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปาน

กลาง ปัจจยัดา้นองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความตั้งใจคงอยู่ในงานอย่างมี

นัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 เม่ือวิเคราะห์รายดา้นพบว่า คุณลกัษณะขององคก์าร ลกัษณะงาน และ

การทํางาน การให้รางวัล โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ และสัมพันธภาพของบุคลากรในองค์การมี

ความสมัพนัธท์างบวกในระดบัปานกลางกบัความตั้งใจคงอยูใ่นงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 วรกิจ สารสนิท (2556) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีผลต่อการตดัสินใจในการลาออกจากงานของ

พนกังานกล่มบริษทัประชากิจ โดยมีวตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษาระบบความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อ

การตดัสินใจจะลาออกจากงานของพนักงานกลุ่มบริษทัประชากิจ จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล กลุ่ม

ตวัอยา่งคือพนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ จาํนวน  400 คน  โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูล สถิติที่ใช ้ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที (t-test) 

และการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One–Way Analysis of Variance) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยั 

ที่มีผลต่อการตดัสินใจในการจะลาออกจากงานของพนกังานกลุ่มบริษทัประชากิจ โดยรวมมีระดบัความ

คิดเห็นในระดบัน้อย เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าอยู่ในระดับปานกลาง 1 ขอ้ และอยูใ่นระดบัน้อย 4 ขอ้ 

โดยเรียงคะแนนจากมากไปหาน้อย คือ ดา้นลกัษณะงานมีผลต่อการตดัสินใจในการจะลาออกจากงาน

มากที่สุด รองลงมาไดแ้ก่ ดา้นองคก์ร ดา้นหวัหน้างานและเพือ่นร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มทางสังคม 

และปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัที่มีผลต่อการตดัสินใจลาออกของพนักงานกลุ่มบริษทัประชากิจ จาํแนก

ตาม เพศ อาย ุวฒิุการศึกษา รายได ้สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน บริษทัปัจจุบนัที่สงักดัทั้งหมด

ในภาพรวมและรายดา้นมีความแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 ธีระวุฒิ ตรีประสิทธ์ิชยั (2557) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่จะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงาน

ให้คงอยูก่ ับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมระดบั 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร โดยมีวตัถุประสงค ์

เพื่อศึกษา 1) ปัจจยัที่จะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการ

โรงแรมตามลกัษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกนั 2) อิทธิพลของคุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงาน 

ต่อปัจจยัที่จะส่งผลต่อการรักษาพนกังาน และ 3) อิทธิพลของความผกูพนัและความภกัดีที่ส่งผลต่อการ
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รักษาพนกังานให้คงอยูก่บัองคก์ร กลุ่มตวัอยา่ง คือพนกังานในโรงแรมระดบั 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร 

จาํนวน 216 คน  โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติที่ใช ้ไดแ้ก่ t –Test, 

ANOVA และ Multiple Regression Analysis ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันส่งผล 

ต่อการรักษาพนักงานให้คงอยูก่ ับองคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 สาํหรับ

คุณภาพชีวิตในการทาํงาน ความผูกพนั และความภกัดี มีอิทธิพลต่อปัจจัยท่ีจะส่งผลต่อการรักษา

พนักงานให้คงอยูก่บัองคก์รอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.001 โดยในภาพรวม ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

การรักษาพนกังานให้คงอยูก่บัองคก์ร ไดแ้ก่ การมีเกณฑก์ารให้รางวลัและผลตอบแทนที่ชดัเจน และมี

ความเหมาะสมต่อความสามารถในการทาํงาน รองมาคือการมีเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพและ

นโยบายการเล่ือนตาํแหน่งงานที่ชดัเจน และความหวงัที่จะไดรั้บการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งงานสูงขึ้น

เม่ือผลงานที่ทาํแสดงออกถึงประสิทธิภาพ ตามลาดบั 

 นิศาชล เรืองชู (2557) ศึกษาเร่ือง คุณภาพชีวิตการทาํงานที่มีความสมัพนัธ์กบัความภกัดี 

ในองคก์รของพนักงานธนาคารต่างชาติแห่งหน่ึงในประเทศไทย โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาคุณภาพ

ชีวิตการทาํงานที่มีความสัมพนัธ์กับความภกัดีในองค์กรของพนักงานธนาคารต่างชาติแห่งหน่ึงใน

ประเทศไทย กลุ่มตวัอยา่งคือ พนักงานธนาคารต่างชาติแห่งหน่ึงในประเทศไทย จาํนวน 223 คน โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน การวิเคราะห์ความแตกต่างโดยสถิติทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และ

การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ โดยใชส้ัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ผลการศึกษาพบว่า พนักงาน 

มีความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวติการทาํงานโดยรวม และดา้นส่ิงแวดลอ้มที่ถูกสุขลกัษณะและปลอดภยั  

ดา้นโอกาสและการพฒันาความสามารถ ดา้นการบูรณาการทางสังคม ดา้นประชาธิปไตยในองคก์ร ดา้น

ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวั ดา้นการคาํนึงถึงประโยชน์และความรับผดิชอบต่อสังคม อยูใ่น

ระดบัดี ส่วนดา้นค่าตอบแทนที่เพียงพอและยติุธรรม ดา้นความมัน่คงและกา้วหน้าในงาน อยูใ่นระดบั 

ปานกลาง พนกังานมีความคิดเห็นต่อความภกัดีในองคก์รโดยรวม และดา้นพฤติกรรมที่แสดงออก ดา้น

ความรู้สึก ดา้นการรับรู้ อยูใ่นระดบัมาก พนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีความภกัดีในองคก์ร

แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 วิว ัฒน์ แสงเพ็ชร (2558) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยส่วนบุคคล แรงจูงใจในการทาํงาน และ

สภาพแวดลอ้มที่มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานธุรกิจโรงแรมระดบั 5 ดาว โรงแรมแห่งหน่ึง

ในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาความแตกต่างของปัจจยัส่วน

บุคคลที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานธุรกิจโรงแรมระดบั 5 ดาว โรงแรมแห่งหน่ึงในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการทาํงานที่มีผลต่อความผูกพนั 

ต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว  โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและ
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ปริมณฑล และ 3) เพื่อศึกษาสภาพแวดลอ้มที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานธุรกิจโรงแรม

ระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลกลุ่มตวัอย่างคือ พนักงานระดบั

ปฏิบติัการธุรกิจโรงแรมระดบั 5 ดาว โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล จาํนวน 

400 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปรียบเทียบค่าที (t–test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One–Way 

ANOVA) และสถิติการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ การศึกษา พบวา่ เพศ สถานภาพสมรสต่างกนั มีความ

คิดเห็นแตกต่างกนัต่อความผูกพนัองคก์รของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดบั 5 ดาว โรงแรมแห่งหน่ึงในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ยกเวน้อาย ุอายงุาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ส่วนแรงจูงใจในการทาํงาน 

มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแห่งหน่ึงในเขต

กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล และสภาพแวดลอ้มท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังานธุรกิจ

โรงแรมระดบั 5 ดาว โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติ 

ที่ระดบั 0.05 

 อัญชลี ภกัดีโทรกิจ 2558( ) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงาน

โรงแรม 5 ดาว  ในเขตอาํเภอหวัหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์โดยมีวตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษา 1) ปัจจยัที่มีผล

ต่อความผกูพนัองคก์ร 2) เพือ่เปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโรงแรม 5 ดาว จาํแนกตาม

ปัจจยัส่วนบุคคล 3) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจกับความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงาน

โรงแรม 5 ดาว 4) ศึกษาความสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัค ํ้าจุนกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโรงแรม 

5 ดาว และ 5) ศึกษาขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน 

ในอนาคตของพนักงานโรงแรม 5 ดาวในเขตอาํเภอหัวหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ กลุ่มตวัอย่างคือ 

พนักงานของโรงแรม 5 ดาวในเขตอําเภอหัวหิน จังหวดัประจวบคีรีขันธ์ จาํนวน 400 คน โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานด้วยค่า t-test,  ANOVA และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 

(Pearson’s Correlation ) และใช้วิธีสังเคราะห์เน้ือหา (content analysis) แล้วสรุปผลเป็นความเรียง ผล

การศึกษาพบว่า 1) ปัจจยัที่มีผลต่อความผูกพนัองคก์รของพนักงานโรงแรม 5 ดาวในเขตอาํเภอหัวหิน 

จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ ์พบว่า โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงตามลาํดบัจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ ดา้น

เงินเดือน รองลงมาคือ ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต ดา้น

การไดรั้บการยอมรับนับถือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และดา้นลกัษณะงาน 

ตามลาํดบั 2) การเปรียบเทียบความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานโรงแรม 5 ดาวในเขตอาํเภอหัวหิน จงัหวดั

ประจวบคีรีขนัธ์ จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า พนักงานท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 

รายได ้ต่อเดือน และระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนัมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั 3) ความสมัพนัธร์ะหว่าง
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ปัจจัยจูงใจกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโรงแรม 5 ดาว ในเขตอําเภอหัวหิน จังหวัด

ประจวบคีรีขนัธ ์โดยรวมมีความสัมพนัธก์นัทางบวกในระดบัสูง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

และ 4) ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัค ํ้าจุนกบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนักงานโรงแรม 5 ดาว ในเขต

อาํเภอหัวหิน จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยรวมมีความสมัพนัธ์กนัทางบวกในระดบัสูง อยา่งมีนัยสาํคญั

ทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 นิศาชล ภูมิพื้นผล (2559) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีอิทิพลต่อการคงอยูข่องพนกังาน กรณีศึกษา  

บริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จาํกดั โดยมีวตัถุประสงคค์ือ 1) เพื่อศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่

ของพนกังานบริษทั เดลแมกซ์ แมชินเนอร่ี จาํกดั และ 2) เพือ่นาํไปกาํหนดนโยบายในการส่งเสริมการคง

อยูใ่นงานของพนกังาน กลุ่มตวัอยา่งที่ใชค้ือ พนักงานบริษทั เดลแมกซ์ ชินเนอร่ี จาํกดั จาํนวน 136 คน 

โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติที่ใช ้ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมุติฐานโดยใช้สถิติ  Independent Sample t-test, f-test และค่า

สมัประสิทธ์ิแบบเพยีร์สนั ที่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 ผลการศึกษา พบวา่ พนกังานบริษทั เดลแมกซ์ 

ชินเนอร่ี จาํกดั มีความผกูพนัต่อองคก์ร ความพงึพอใจในงาน และการคงอยูใ่นงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 

ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ อายุและสถานภาพที่แตกต่างกันมีผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน 

ที่แตกต่างกนั ความผกูพนัต่อองคก์ร และความพงึพอใจในงานโดยภาพรวมมีความสมัพนัธ์ต่อการคงอยู่

ในงานของพนกังอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 ในดา้นนโยบายและการบริหารบริษทั ดา้นความ

มัน่คงของบริษทั ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นควบคุมบงัคบับญัชา ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ 

และดา้นความกา้วหนา้ 

 นันทชัพร ตรีบาํรุง ( 2560 (ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการธาํรงอยู่ของแพทยแ์ละทันต

แพทยโ์รงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัการธาํรงอยูข่องแพทย ์

และทนัตแพทยโ์รงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย 2) ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัเก่ียวกบังาน ระดบั

ความพึงพอใจในงาน และระดับความฝังติดในงานของแพทยแ์ละทันตแพทยโ์รงพยาบาลเอกชน 

ในประเทศไทย 3) ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัเก่ียวกบังาน ความพงึพอใจในงาน และความฝังติดใน

งาน ที่มีผลต่อการธํารงอยู่ของแพทยแ์ละทันตแพทย์โรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย และ 4) 

เสนอแนะแนวทางเพื่อเพิ่มระดบัการธาํรงอยูข่องแพทย ์และทนัตแพทยโ์รงพยาบาลเอกชนในประเทศ

ไทย กลุ่มตวัอย่างคือ แพทยแ์ละทนัตแพทยใ์นโรงพยาบาลเอกชนทั่วประเทศไทย จาํนวน 140 คน 

เคร่ืองมือที่ใชค้ือแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย ร้อยละ ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ การทดสอบค่าที การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

และการวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้นแบบพหุคูณ ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดับการธาํรงอยู่ของแพทย ์และ 

ทนัตแพทยโ์รงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 2) ปัจจยัส่วนบุคคล ส่วนใหญ่เป็น
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เพศชาย อายรุะหวา่ง 31-40 ปี อาชีพแพทย ์การศึกษาระดบัปริญญาตรี แพทยมี์ความถนัดเฉพาะทางดา้นเวช

ปฏิบติัทัว่ไป และดา้นอายรุศาสตร์ ส่วนทนัตแพทยมี์ความถนัดเฉพาะทางดา้นทนัตกรรมทัว่ไป สถานภาพ

สมรส มีบุตรจานวน 2 คน ดา้นปัจจยัเก่ียวกบังาน ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ทาํงาน 0-5 ปี อายกุารทาํงาน 

ที่โรงพยาบาลปัจจุบนัอยู่ในช่วง 0-5 ปี เป็นแพทย/์ทนัตแพทยป์ระจาํ รายได้เฉล่ียต่อเดือน 100,001-

150,000 บาท มีสวสัดิการสิทธิรักษาพยาบาลฟรี/ราคาพิเศษ จาํนวนชัว่โมงทาํงาน 41-50 ชัว่โมง/สัปดาห์ 

วนัหยดุ 2 วนั/สัปดาห์ ทาํงานในโรงพยาบาลขนาด 100-199 เตียง โรงพยาบาลอยูใ่นภาคใต ้มีภูมิลาํเนา

กบัที่ตั้งของโรงพยาบาลในจงัหวดัเดียวกนั ดา้นระดบัความพงึพอใจในงานและระดบัความฝังติดในงาน 

อยูใ่นระดบัมาก 3) ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุอาชีพ สถานภาพ จาํนวนบุตร และปัจจยัเก่ียวกับ

การทาํงาน ไดแ้ก่ ประสบการณ์ทาํงาน ภูมิลาํเนาที่อาศยักบัที่ตั้งของโรงพยาบาล มีผลต่อระดบัการธาํรง

อยูข่องแพทย ์และทนัตแพทยโ์รงพยาบาลเอกชนในประเทศไทยอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ส่วนปัจจยัความฝังติดในงานดา้นการเสียประโยชน์ในองคก์าร ดา้นความเขา้กนัไดใ้นองคก์าร และดา้น

สายสัมพนัธ์นอกองคก์าร ร่วมกันอธิบายการธาํรงอยู่ของแพทยแ์ละทนัตแพทยโ์รงพยาบาลเอกชน 

ในประเทศไทยไดร้้อยละ 50 อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยสมการทาํนายคือ การธาํรงอยู ่

= 0.16 + 0.26 (การเสียประโยชน์ในองคก์าร) + 0.44 (ความเขา้กนัไดใ้นองคก์าร) + 0.20 (สายสัมพนัธ์

นอกองคก์าร) และ 4) พบวา่ ผูบ้ริหารโรงพยาบาบาลเอกชนควรให้ความสาํคญักบัเพศชาย อาย ุ51 ปีขึ้น

ไป อาชีพทนัตแพทย ์สถานภาพสมรสมีบุตร 2 คน มีประสบการณ์ทาํงาน 26 ปีขึ้นไป มีภูมิลาเนากบั

ที่ตั้งของโรงพยาบาลอยูจ่งัหวดัเดียวกนั และส่งเสริมใหเ้กิดความฝังติดในงานโดยมีนโยบายการจ่าย

ค่าตอบแทนและสวสัดิการที่จูงใจ สร้างสภาพแวดลอ้ม และบรรยากาศที่ดีในการทาํงาน จดักิจกรรม

สานสัมพนัธ์ ส่งเสริมการอบรมและศึกษาต่อ ส่งเสริมการสร้างผลงานและใชท้กัษะความสามารถ

ในการทาํงาน องค์การส่ือสารพนัธกิจ วิสัยทศัน์ และค่านิยมร่วมสู่บุคลากร เพื่อให้มีเป้าหมาย

ร่วมกัน รวมถึงโฆษณาและประชาสัมพนัธ์ภาพลกัษณ์ที่ดีขององคก์ารออกสู่สังคม จดักิจกรรม 

เพื่อสังคม ให้สวสัดิการที่ครอบคลุมถึงสิทธิประโยชน์ของบุคคลในครอบครัว เพื่อให้ครอบครัว

และคนรู้จกัสนบัสนุนใหท้าํงานที่โรงพยาบาลน้ีต่อไป 

 ศุภานัน พุฒตาล (2560) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงาน

มหาวิทยาลยั สายวิชาการ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา

ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการตดัสินใจลาออก ความแตกต่างของปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ที่ส่งผล 

ต่อการลาออกของพนกังานมหาวทิยาลยั สายวชิาการ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี และ

แนวทางในการป้องกนั และวิธีการรักษาหรือจูงใจพนักงานที่มีคุณภาพให้ทาํงานกบัองคก์รต่อไป 

กลุ่มตวัอยา่งคือ พนักงานมหาวิทยาลยั สายวิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

จาํนวน 239 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติที่ใช้ ได้แก่  
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ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน หาความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร t-test ทดสอบความ

แตกต่าง f-test และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์

มีความคิดเห็นในภาพรวมอยูร่ะดบัปานกลาง ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ํ้าจุนในภาพรวมอยูร่ะดบัมาก 

และพบว่าปัจจัยด้านประชากรศาสตร์มีผลต่อปัจจัยท่ีมีผลแนวโน้มการลาออกของพนักงาน

มหาวทิยาลยั สายวชิาการ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี โดยตาํแหน่งงาน อายงุาน สงักดั 

มีผลต่อปัจจยัจูงใจ ส่วนอาย ุรายได ้ตาํแหน่งงาน อายงุาน และสังกดั มีผลต่อปัจจยัค ํ้าจุน และเพศ 

อาย ุตาํแหน่งงาน อายงุาน และสงักดั มีผลต่อปัจจยัที่มีผลต่อการตดัสินใจลาออก 

 ธญัญารัตน์ สุทธิประภา และคณะ (2561) ศึกษาเร่ือง การธาํรงรักษาพนักงานในนิคม

อุตสาหกรรม อญัธานี วตัถุประสงคข์องการศึกษา เพื่อศึกษาระดบัความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 

และปัจจยัที่ส่งผลต่อการธาํรงรักษาพนกังานในนิคมอุตสาหกรรมอญัธานี โดยใชแ้บบสอบถามเป็น

เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล จากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 400 คน สถิติที่ใชค้ือ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานแบบ t–test การวิเคราะห์แบบ ANOVA ใช ้F–test 

(One–Way ANOVA) Correlation และ Regression Analysis ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัที่ส่งผลต่อ

การธาํรงรักษาพนกังาน ภาพรวมความสาํคญัอยูใ่นระดบัปานกลาง และระดบัความพงึพอใจในการ

ทาํงานของพนกังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อาย ุ

สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายงุาน ตาํแหน่งงานที่แตกต่างกนัส่งผลต่อความ

พึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงานที่แตกต่างกนัอยา่งมีระดบันัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 

ปัจจยัการธาํรงรักษาพนักงาน มีความสัมพนัธก์บัความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดับสูง

มากทิศทางเดียวกนั และปัจจยัการธาํรงรักษาพนกังานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังานคือดา้นค่าตอบแทน ดา้นวฒันธรรมและส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน 

 ภคพร กระจาดทอง (2561) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของเซฟโรงแรม 

ในประเทศไทย โดยมีวตัถุประสงค์คือ 1) เพื่อศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของเชฟโรงแรม 

ในประเทศไทย 2) เพือ่ศึกษาอิทธิพลของความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รท่ีมีผลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรม

ในประเทศไทย 3) เพือ่ศึกษาอิทธิพลของความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพที่มีผลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรม

ในประเทศไทย และ 4) เพือ่พฒันารูปแบบของปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเชฟโรงแรมในประเทศ

ไทย กลุ่มตวัอย่างคือ เชฟที่ทาํงานในโรงแรมระดับ 3-5 ดาวในประเทศไทย จาํนวน 460 คน โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน ANOVA สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษา พบว่า  

1) ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการคงอยู่ของเซฟในประเทศไทย ได้แก่ ปัจจยัด้านลักษณะงานที่ทาํ ปัจจัย 

ดา้นประสบการณ์ในการทาํงานในโรงแรม ความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์ร ความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพ 
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การคงอยูข่องเซฟโรงแรมมีระดบัความคิดเห็นในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น  2) ความยดึมัน่ผกูพนั

ต่อองคก์รดา้นความยดึมัน่ผูกพนัธด์า้นจิตใจ และความยดึมัน่ผูกพนัดา้นความต่อเน่ือง มีความสมัพนัธ์

ในทิศทางเดียวกนักบัการคงอยูข่องเซฟโรงแรมในประเทศไทยในระดบัปานกลางอยา่งมีนัยสาํคญัทาง

สถิติที่ระดบั 0.01  3) ความยดึมัน่ผูกพนัต่อวิชาชีพในดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และดา้นพลงั 

การทาํงานมีความสัมพนัธ์ในทศิทางเดียวกนักบัการคงอยูข่องเซฟโรงแรมในประเทศไทยในระดบัปาน

กลางอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 4) ผลการวิเคราะห์ระดบัการส่งผลระหว่างปัจจยัที่มี

อิทธิพลต่อการคงอยูข่องเซฟโรงแรมพบว่า 1) ปัจจยัดา้นลกัษณะงานและประสบการณ์ในการทาํงาน 

ในโรงแรมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความยดึมัน่ผูกพนัต่อองคก์รของเซฟโรงแรมในประเทศไทย 2) ปัจจยั

ด้านลักษณะงานและประสบการณ์ในการทาํงานในโรงแรมมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความยึดมั่นผูกพนั 

ต่อวิชาชีพของเชฟโรงแรมในประเทศไทย 3) ปัจจัยด้านลักษณะงาน ประสบการณ์ในการทาํงาน 

ในโรงแรม ความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์ร และความยดึมัน่ผกูพนัต่อวชิาชีพมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการคงอยู่

ของเซฟในโรงแรมในประเทศไทย 

 ศิริรัตน์ ศิริสมานจิตติกุล (2561) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์กบัการธาํรงอยูข่อง

พยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร วตัถุประสงคใ์นการวจิยั เพือ่ 1) ระดบัการธาํรง

อยูข่องพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร 2) ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยั เก่ียวกบังาน 

และปัจจยัองคก์ารของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร 3) ระดบัการธาํรงอยู่

ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 4) ปัจจยั

เก่ียวกับงานและปัจจยัองค์การที่มีความสัมพนัธ์กบัการธาํรงอยู่ ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล

เอกชนในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการศึกษาคือ พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน 

ในกรุงเทพมหานคร จาํนวน 100 คน เคร่ืองมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลคือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้

ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที  

การวเิคราะห์ความแตกต่าง การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวเิคราะห์หาความสมัพนัธ์ด้วย

สถิติเพียร์สัน ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดับการธํารงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน 

ในกรุงเทพมหานครภาพรวมอยูร่ะดบัมาก  2) พยาบาลวชิาชีพผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ

หญิง อายรุะหวา่ง 25-35 ปี จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีความถนดัเฉพาะทางในดา้นอายรุศาสตร์

สถานภาพสมรส ประสบการณ์ในการทาํงาน 6-10 ปี อายกุารทาํงาน 6-10 ปี รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

30,001-40,000 บาท โดยได้รับสวสัดิการลากิจและค่าจา้งจากโรงพยาบาลแห่งน้ี โดยมีจาํนวน

ชัว่โมงการทาํงาน 51-60 ชัว่โมงต่อสัปดาห์ มีจาํนวนวนัหยดุ 2 วนัต่อสัปดาห์ ขนาดโรงพยาบาล 

ที่ทาํงานอยูมี่จาํนวนเตียงมากกวา่ 200 เตียง และปัจจยัองคก์ารในภาพรวมในระดบัมาก (3) พยาบาล

ที่มีปัจจยัส่วนบุคคล ด้านเพศ ความถนัดเฉพาะทางแตกต่างกนัมีระดบัการธาํรงอยู่ของพยาบาล
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แตกต่างกนัอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 และ 4) ปัจจยัเก่ียวกบังานที่แตกต่างกนัมีระดบั

การธาํรงอยูไ่ม่แตกต่างกนั ปัจจยัองคก์ารมีระดบัการธาํรงอยู่ในทิศทางเดียวกนั ระดบัปานกลาง 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 

 ปณิตา นิรมล, นนัธิดา อนนัตชยั (2563) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีสามารถทาํนายการคงอยูใ่น

งานของบุคลากร มหาวิทยาลยัเทคโนโลยมีหานคร การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์คือ 1) เพื่อศึกษาระดบั

การคงอยูใ่นงานของบุคลากรมหาวิทยาลยัเทคโนโลยมีหานคร 2) เพือ่ศึกษาเปรียบเทียบการคงอยูใ่นงาน

ตามปัจจยัส่วนบุคคล และ 3) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีสามารถทาํนายการคงอยู่ในงานของบุคลากร กลุ่ม

ตวัอยา่งในการวิจยัคร้ังน้ีคือ บุคลากรมหาวทิยาลยัเทคโนโลยมีหานคร จาํนวน 386 คน เคร่ืองมือที่ใชใ้น

การวิจยัประกอบด้วย แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล แบบสอบถามความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

แบบสอบถามความผูกพนัต่อองค์การ และแบบสอบถามการคงอยู่ในงาน การวิเคราะห์ขอ้มูลด้วย

โปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ สถิติที่ใชค้ือ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน T-test independent และ

การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว F-test (One-Way ANOVA) และการวิเคราะห์ Multiple Linear 

Regression (Stepwise Method) ผลการวิจยัพบว่า  1) บุคลากรของมหาวิทยาลยัมีระดับการคงอยู่ในงาน

ระดบัมาก  2) บุคลากรของมหาวิทยาลยัที่มีตาํแหน่งงานและระดบัรายไดแ้ตกต่างกนัมีการคงอยูใ่นงาน

ไม่แตกต่างกนั ยกเวน้บุคลากรที่มีอายงุานต่างกนัมีการคงอยูใ่นงานแตกต่างกนั ท่ีระดบันัยสาํคญั 0.05  

และ 3) ผลการทาํนายการคงอยูใ่นงานของบุคลากรของมหาวิทยาลยัพบว่า อาํนาจในการทาํนาย ร้อยละ 

79.60 ตวัแปรความผูกพนัต่อองคก์ารเป็นตวัทาํนายการคงอยูใ่นงานอนัดบัแรก รองลงมาอายงุาน และ

ภูมิลาํเนาหนองจอก ตามลาํดบั ส่วนตวัแปรท่ีไม่ผา่นการคดัเขา้สู่สมการ คือ ความพงึพอใจในการทาํงาน 

และระดบัรายได ้

 วรรณกร แพงกระโทก, สงกรานต ์กลัน่ดว้ง (2563) ศึกษาเร่ือง การคงอยูข่องบุคลากรสาย

สนับสนุน  โรงพยาบาลขอนแก่น การวิจัยน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาการคงอยู่ของบุคลากรสาย

สนบัสนุน โรงพยาบาลขอนแก่น เป็นการศึกษาเชิงพรรณนา (Descriptive Study) กลุ่มตวัอยา่งคือ บุคลากร

สายสนบัสนุนงานบริหาร โรงพยาบาลขอนแก่น จาํนวน 83 คน โดยเก็บขอ้มูลตั้งแต่เดือนกรกฎาคม 2563 

ถึงสิงหาคม 2563 เคร่ืองมือเก็บขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใช้คือค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation 

Coefficents) ผลการศึกษาพบว่า ค่าเฉล่ียของความคิดเห็นของบุคลากรสายสนบัสนุนปัจจยัองคก์ร

ต่อการคงอยูใ่นงานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ปัจจยัส่วนบุคคลไม่มีความสมัพนัธก์บัการคงอยูใ่นงาน 

ปัจจยัด้านองค์กรต่อการคงอยู่ในงานของบุคลากรสายสนับสนุน โรงพยาบาลขอนแก่น พบว่า 

ภาพรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัปานกลางกบัการคงอยูใ่นงานของบุคลากรสายสนับสนุน 

โรงพยาบาลขอนแก่น อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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 ปฏิคม สุชาติ และคณะ (2564) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่ส่งผลต่อการธาํรงรักษาพนักงาน 

ให้คงอยูก่บัองคก์ร: กรณีศึกษาบริษทั XYZ จาํกดั การศึกษาคร้ังน้ีมีเพื่อศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อการ

ธาํรงรักษาพนักงานให้คงอยู่กบัองคก์รของพนักงานในบริษทั XYZ จาํกัด เคร่ืองมือที่ใช้ในการ

การศึกษาและเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม เพือ่ใชว้เิคราะห์หาระดบัความสาํคญัของปัจจยั 

ประชากรทีใ่ชใ้นการศึกษา ใชว้ธีิสุ่มอยา่งอยา่งง่าย ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 214 ราย สถิติที่ใชใ้นการ

วิเคราะห์ขอ้มูลคือ สถิติเชิงพรรณนา ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าวิเคราะห์ความ

แปรปรวน ค่าการทดสอบที และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัหลัก 

ที่สําคญัที่สุดที่ส่งผลต่อการธาํรงรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร คือ ปัจจยัด้านรูปแบบการ

บริหารของผูบ้ริหารองค์กร ปัจจยัด้านความจงรักภกัดีต่อองค์กร ปัจจยัด้านความรับผิดชอบต่อ

สงัคม ปัจจยัดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้มและความปลอดภยัในการทาํงาน 

ตามลาํดบั และจากการศึกษาระดบัความสัมพนัธ์ของปัจจยัสามารถอธิบายความผนัแปรของการ

ธาํรงรักษาพนกังานใหค้งอยูก่บัองคก์รได ้ร้อยละ 41.1 

 สถิรพร เชาวน์ชยั (2564) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่ส่งผลต่อการคงอยูใ่นการทาํงานของครู

โรงเรียนเอกชนจงัหวดัพษิณุโลก  การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์ เพือ่ 1) ศึกษาระดบัการคงอยูใ่นการ

ทาํงาน 2) ศึกษาระดบัปัจจยัที่ส่งผลต่อการคงอยูใ่นการทาํงาน 3) ศึกษาความสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยั

ที่ส่งผลต่อการคงอยูใ่นการทาํงานกบัการคงอยูใ่นการทาํงาน 4) คน้หาตวัแปรพยากรณ์ท่ีดีและสร้าง

สมการพยากรณ์การคงอยูใ่นการทาํงานของครูโรงเรียนเอกชนจงัหวดัพษิณุโลก กลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ 

ครูโรงเรียนเอกชนจงัหวดัพษิณุโลก จาํนวน 242 คน กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งดว้ยตารางเครซ่ี และ

มอร์แกน ไดม้าโดยการสุ่มแบบแบ่งชั้น เก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการ

คงอยู่ในการทาํงานของครูโรงเรียนเอกชนจงัหวดัพิษณุโลก วิเคราะห์ขอ้มูลด้วยการวิเคราะห์ 

ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียรสัน (Pearson’s Correlation 

Coefficient) และการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับการคงอยู่ในการทาํงานของครูโรงเรียนเอกชนจังหวัดพิษณุโลก  

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ระดับ ปัจจยัที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในการทาํงานของครูโรงเรียน

เอกชนจงัหวดัพิษณุโลก ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 3) ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปร

ที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในการทาํงานกับการคงอยู่ในการทาํงานของครูโรงเรียนเอกชน จังหวดั

พิษณุโลก พบว่า มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยู่ระหว่าง 0.623-0.736 และปัจจยัท่ีส่งผลต่อการ 

คงอยูใ่นการทางานกบัการคงอยูใ่นการทาํงานของครูโรงเรียนเอกชนจงัหวดัพิษณุโลกสูงที่สุด คือ 

ความผูกพนัในโรงเรียน และตํ่าที่สุด คือ สวสัดิการพิเศษ และ 4) ผลการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ

แบบขั้นตอนของปัจจยัที่ส่งผลต่อการคงอยู่ในการทาํงานของครูโรงเรียนเอกชนจังหวดัพิษณุโลก 
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อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ 0.05 จาํนวน 4 ตวั ได้แก่ ความผูกพนัในโรงเรียน ค่าตอบแทน 

สวสัดิการพิเศษ และภาวะผูน้ําของผูบ้ริหาร ส่งผลต่อการคงอยู่ในการทาํงานของครูโรงเรียนเอกชน

จงัหวดัพษิณุโลก 

 McGuire and et al. (2003) ไดศึ้กษาในสถานพยาบาล พบว่า โดยทัว่ไปแลว้การธาํรงรักษา

พนกังานเป็นแผนกลยทุธ์การพฒันาบุคลากร ผูจ้ดัการมกัเขา้ใจผดิและคิดวา่ค่าตอบแทนเป็นสาเหตุหลกั

ของความพึงพอใจในการทาํงานและทาํให้พนักงานลาออก แต่จากผลการวิจยั ประชากรในสถานพยาบาล  

3 แห่ง พบวา่ ผูใ้หเ้หตุผลในการลาออกไม่ไดมี้สาเหตุมาจากเร่ืองของค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง  ๆเพยีง

อยา่งเดียวเท่านั้น แต่ส่ิงที่พวกเขาตอ้งการคือ การเคารพความทรงจาํทีดี่และความผกูพนัทีอ่งคก์ารมอบให ้

 Gagan Deep Sharma, Mandeep Mahendru and Sanjeet Singh (2010) ศึกษาการธาํรงอยู่ใน

งานของพนกังานในอุตสาหกรรม ITeS: กรณีศึกษา ภาคเหนือของอินเดีย เน่ืองจากการธาํรงอยูใ่นงาน

ของพนักงานที่มีความรู้ได้กลายเป็นส่ิงสําคญัสําหรับความสําเร็จขององค์กรธุรกิจในสถานการณ์

ปัจจุบนั โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในภาคบริการ แผนกทรัพยากรบคุคลจะตอ้งมีบทบาทสาํคญัในการออกแบบ

นโยบายการปฏิบัติและกลยุทธ์ที่สามารถช่วยให้องค์กรที่จะรักษาทรัพยากรมนุษยท์ี่มีนัยสําคัญ 

ต่อธุรกิจ การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาปรากฏการณ์ธํารงอยู่ในงานของพนักงานในภาค ITeS  

ใน Chandigarh, Mohali และ Panchkula โดยมีวตัถุประสงค์สาํคญัของการวิจยัเพือ่ศึกษากลยุทธ์การธาํรง

รักษาพนักงาน ความสาํคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์และปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัอุตสาหกรรมในการ

ธาํรงรักษาพนักงาน ความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในการทาํงานและการธาํรงอยู่ในงานของ

พนักงาน ผลการศึกษาสรุปไดด้งัน้ี 1) กลยทุธก์ารธาํรงอยูใ่นงานของพนกังาน สามารถจาํแนกออกได้

เป็นสองประเภท คือ กลยทุธ์ตวัเงินและมิใช่ตวัเงิน และ 2) องคก์รควรพฒันาโปรแกรมการวางแผน

อาชีพที่มีประสิทธิภาพสาํหรับพนกังงานเพื่อเป็นการพฒันาสู่มืออาชีพ และการตรวจสอบโครงสร้าง

เงินเดือนใหย้ติุธรรมและมุ่งเนน้การสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน 



 

บทที่  3 

วิธีดําเนินการศึกษา 

 

 

 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่ส่งผลต่อการธาํรงอยูข่องพนักงานบริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกดั 

เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้พนักงานของบริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด 

เป็นหน่วยในการวิเคราะห์ (Unit of Analysis) ซ่ึงมีระเบียบวธีิวจิยัท่ีใชส้าํหรับการดาํเนินการวิจยั ดงัน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

2. เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวจิยั 

3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

 1.1  ประชากร 

 ประชากรที่ใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานในตาํแหน่งผูอ้าํนวยการฝ่าย ผูจ้ดัการ

แผนก และพนักงาน บริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด จาํนวน 346 คน ไม่รวมนักบิน และลูกเรือ  

(ฝ่ายทรัพยากรบุคคล, 2564) ดงัน้ี 

 

ตารางที่ 3.1  จาํนวนประชากรที่ใชใ้นการวจิยั 

 

               ตาํแหน่งงาน                   จํานวนประชากร (คน) 

         ระดบัผูอ้าํนวยการฝ่าย   17 

         ระดบัผูจ้ดัการแผนก   35 

         ระดบัพนกังาน   294 

                    รวมทั้งส้ิน   346 
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  1.2  กลุ่มตัวอย่าง 

  การวิจยัคร้ังน้ีคาํนวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่าง (n) จากพนักงานในตาํแหน่งผูอ้าํนวยการ

ฝ่าย ผูจ้ดัการแผนก และพนักงาน บริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด จาํนวน 346 คน ไม่รวมนักบิน และ

ลูกเรือ (ฝ่ายทรัพยากรบุคคล, 2564) ซ่ึงเป็นกลุ่มประชากรท่ีมีจาํนวนแน่นอน และใชสู้ตรการคาํนวณขนาด

ของกลุ่มตวัอย่างของ Taro Yamane ที่ระดบัความคลาดเคล่ือน 0.05 (วิชิต อู่อน้, 2554) ได้ขนาดของกลุ่ม

ตวัอยา่งเท่ากบั 186 คน โดยมีวธีิการคาํนวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 

 

สูตร      n   =    N    
 

โดย      n    แทน   ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 

         N   แทน   ขนาดของประชากรทั้งหมด 

           e    แทน   ค่าความคลาดเคล่ือนที่ยอมรับได ้(ร้อยละ) 

แทนค่า      n   =        346    

 

        =        346    

 

        =        185.52    

         =        186 คน  

 

 ดงันั้น ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจึงเท่ากบั 186 คน โดยทาํการแบ่งสดัส่วนในการเก็บ

ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามตาํแหน่งงาน โดยมีวธีิการแบ่งสดัส่วน ดงัน้ี 

 

 ระดบัผูอ้าํนวยการฝ่าย มีพนกังานจาํนวน 17 คน จากพนกังานทั้งหมด 346 คน 

      ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง =         17x186  

      

    = 9.14  

    = 9 คน  

 ระดบัผูจ้ดัการแผนก มีพนกังานจาํนวน 35 คน จากพนกังานทั้งหมด 346 คน 

      ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง =         35x186  

    

1 + Ne2 

1 + 346(0.05)2 

         1+ 0.865 

  346 

  346 
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    = 18.82 

    = 19 คน 

 

 ระดบัพนกังาน มีพนกังานจาํนวน 294 คน จากพนกังานทั้งหมด 346 คน 

      ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง =         294x186  

    

 = 158.05 

    = 158 คน 

  

ตารางที่ 3.2  จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นการวจิยั 

 

ระดับพนักงาน ประชากร กลุ่มตวัอย่าง 

1. ผูอ้าํนวยการฝ่าย 17 9 

2. ผูจ้ดัการแผนก 35 19 

3. พนกังาน 294 158 

รวมทั้งส้ิน 346 186 

 

2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 

 

 2.1  เคร่ืองมือการวิจัย 

 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่ ส่งผลต่อการธํารงอยู่ของพนักงานบริษัท  

ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกดั คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) เพือ่ให้ไดข้อ้มูลความคิดเห็นของพนักงาน

บริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกดั โดยสร้างตามนิยามตวัแปรเชิงปฏิบติัการ แบบสอบถามประกอบด้วย  

6 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนที่  1  ข้อมูลคัดกรองผู ้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามเพื่อให้ได้กลุ่ม

ตัวอย่างที่ เป็นพนักงานประจําสํานักงานที่ปฏิบัติงานให้แก่บริษัท ไทยสมายล์แอร์เวย์ จ ํากัด  

ที่สํานักงานใหญ่หรือที่ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ และได้ข้อมูลที่แท้จริง เป็นคาํถามแบบปลายปิด 

(Close-Ended Questionnaire) จํานวน 2 ข้อ ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ 

(Checklist)  

  346 
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 ส่วนที่ 2   ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นคาํถามแบบปลายปิด 

(Close-Ended Questionnaire) จาํนวน 3 ขอ้ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส และระดบัการศึกษา 

ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist)  

 ส่วนที่ 3   ข้อมูลปัจจัยที่ เก่ียวข้องกับงาน เป็นคาํถามแบบปลายปิด (Close-Ended 

Questionnaire) จาํนวน 4 ขอ้ ประกอบดว้ย ฝ่ายที่สังกัด  ตาํแหน่งงาน ประสบการณ์ในการทาํงาน และ

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั 

 ส่วนที่ 4   ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัเก่ียวกบัองค์กร เป็นคาํถามแบบปลายปิด 

(Close-Ended Questionnaire) รวมทั้ งส้ินจาํนวน 20  ขอ้ ประกอบด้วย ด้านโครงสร้างองค์การ จาํนวน  

5 ขอ้ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน จาํนวน 5 ขอ้ ดา้นความกา้วหน้าในการทาํงาน จาํนวน 5 ขอ้ และ

ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ จาํนวน 5 ขอ้  ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) 5 ระดบั 

 ส่วนที่ 5  ข้อมู ลความคิดเห็ นเก่ียวกับการธํารงอยู่ เป็ นคําถามแบบปลายปิ ด  

(Close-Ended Questionnaire) จาํนวน 5 ขอ้ ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) 5 ระดบั 

 ส่วนที่ 6  ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบคาํถามปลายเปิด 

(Open-Ended Questionnaire) 

 2.2  การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

  ผูว้ิจยัสร้างเคร่ืองมือที่ใชใ้นการวจิยัจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และทบทวนงานวิจยั                   

ที่เก่ียวขอ้ง โดยสร้างตามกรอบแนวคิดการวจิยั และนาํแบบสอบถามเสนอใหผู้เ้ช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพ

เคร่ืองมือ และดาํเนินการแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ โดยมีผูเ้ช่ียวชาญ  จาํนวน 3 ท่าน ไดแ้ก่ 

 1.  อาจารย ์ดร.ปฐมพงค ์กุกแกว้ อาจารยป์ระจาํคณะบริหารธุรกิจและเทคโนโลยี

สารสนเทศ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลสุวรรณภูมิ 

 2.  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ชชัพล ทรงสุนทรวงศ ์อาจารยป์ระจาํสาขาวชิาวทิยาการ

จดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมมาธิราช 

 3.  คุณอชัฌาพร ไกรสะอาด ผูอ้าํนวยการฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษทั ไทยสมายล์

แอร์เวย ์จาํกดั 

 2.3  การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 2.3.1  การตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) เป็นการตรวจสอบ

ความสอดคล้องระหว่างนิยามตวัแปรเชิงปฏิบัติการกับตวัช้ีวดั โดยนําแบบสอบถามที่สร้างขึ้น 

ให้ผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบ จาํนวน 3 ท่าน ตรวจสอบความสอดคลอ้งของขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงค์



60 

ของการวิจัย กรอบแนวคิดการวิจัย และนิยามตัวแปรเชิงปฏิบัติการที่ ใช้ในการวิจัย จากนั้ นนํา

แบบสอบถามมาปรับปรุงขอ้คาํถาม และหาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถามกบัคุณลกัษณะตาม

วตัถุประสงคข์องการวิจยั โดยใชสู้ตร IOC (Index of Item Objective Congruence) = Σ R/N แลว้จึงทาํการ

ประมวลความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเป็นรายขอ้ โดยค่า IOC ตอ้งมีค่าตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป จึงถือว่าขอ้คาํถาม

มีความสอดคล้องกับวตัถุประสงคข์องการวิจยั (Rovinelli and Hambleton, 1976: 49) จากการตรวจสอบ

ความตรงเชิงเน้ือหาพบวา่มีค่า IOC เท่ากบั 0.92  

 2.3.2  การตรวจสอบความเที่ ยงของเคร่ืองมือ (Reliability) เป็นการตรวจสอบ

ขอ้บกพร่องของแบบสอบถาม แลว้ทาํการแกไ้ขก่อนนําไปใชจ้ริง โดยนาํมาหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา  

(α  – Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient)  แล้วจึงนําแบบสอบถาม 

ที่ปรับปรุงจากผูเ้ช่ียวชาญแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับพนักงานบริษัทไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด  

ที่ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี จาํนวน 30 ชุด แล้วนํามาวิเคราะห์เพื่อหาค่าความเท่ียงของ

แบบสอบถาม โดยค่าความเที่ยงของแบบสอบถามทั้งฉบบัตอ้งมีค่าตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป (Cronbach, 1984 : 

161) จากการตรวจสอบค่าความเที่ยงของแบบสอบถามทั้งฉบบัมีค่าเท่ากบั 0.961 

 

3. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 

 

 3.1  ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ผูว้ิจยัจดัส่งหนังสือขออนุญาตต่อผูมี้อาํนาจอนุมัติ 

เพือ่ขออนุญาตจดัส่งแบบสอบถามสาํหรับการเก็บขอ้มูลใหแ้ก่พนกังาน บริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั  

 3.2  ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดแ้ก่ หนังสือ เอกสาร วารสาร วิทยานิพนธ์ และ

ผลงานวจิยัที่เก่ียวขอ้งที่เก่ียวขอ้งกบัตวัแปรต่าง  ๆท่ีศึกษาในงานศึกษาคร้ังน้ี  

 3.3  ผู้วิจัยใช้วิธีการการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ซ่ึงผูว้จิยัดาํเนินการจดัส่งแบบสอบถาม

แก่พนักงานบริษทัไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด จาํนวน 186 ฉบบั โดยการเลือกกลุ่มตวัอยา่งโดยใชค้วาม

น่าจะเป็ น ( 18Probability sampling) แบบชั้ นภู มิ  (Stratified sampling) ซ่ึ งเป็นการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

โดยคาํนึงถึงสัดส่วนของประชากรตามตาํแหน่งงาน เพื่อให้ตอบแบบสอบถาม และส่งแบบสอบถาม

กลบัมายงัผูว้ิจยั ดว้ยวธีิ online และเม่ือไดรั้บแบบสอบถามกลบัมาเรียบร้อยแลว้ ผูว้จิยัทาํการตรวจสอบ

ความสมบูรณ์ หากพบว่าแบบสอบถามมีความสมบูรณ์ครบถ้วน 186 ฉบับ ผูศึ้กษาทาํการวิเคราะห์ 

ประมวลผลขอ้มูลดว้ยเคร่ืองคอมพวิเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป 
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4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 4.1  การวิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ตอนที่ 2-3 ใช้สถิติเชิงพรรณนา 

(Descriptive Statistics) ในการประมวลผล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

 4.2  การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม ตอนที่  4-5 ใช้สถิติเชิง

พรรณนา (Descriptive Statistics) ในการประมวลผลและวิเคราะห์หาค่าทางสถิติ ได้แก่  ค่าความถ่ี 

(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

โดยนาํเสนอขอ้มูลในรูปแบบตารางควบคู่กับการบรรยาย และการสรุปผลการดาํเนินการวิจยั ผูศึ้กษา 

ได้กําหนดเกณฑ์การให้คะแนนคาํตอบเพื่อแสดงระดับความคิดเห็นในแบบสอบถามดังน้ี (บุญชม  

ศรีสะอาด, 2545: 121) 

 ระดบัความคิดเห็นมากที่สุด กาํหนดให ้ 5 คะแนน 

 ระดบัความคิดเห็นมาก  กาํหนดให ้ 4 คะแนน 

 ระดบัความคิดเห็นปานกลาง กาํหนดให ้ 3 คะแนน 

 ระดบัความคิดเห็นนอ้ย  กาํหนดให ้ 2 คะแนน 

 ระดบัความคิดเห็นนอ้ยที่สุด กาํหนดให ้ 1 คะแนน 

 

 หลังจากนั้นคาํนวณค่าเฉล่ียของคาํตอบที่แสดงระดบัความคิดเห็นในแบบสอบถาม 

โดยแปลความหมายของค่าเฉล่ียดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) 

 

 ค่าเฉล่ีย 4.21  -  5.00 หมายถึง มีความเห็นอยูร่ะดบั มากที่สุด 

 ค่าเฉล่ีย 3.41  -  4.20 หมายถึง มีความเห็นอยูร่ะดบั มาก 

 ค่าเฉล่ีย 2.61  -  3.40 หมายถึง มีความเห็นอยูร่ะดบั ปานกลาง 

 ค่าเฉล่ีย 1.81  -  2.60 หมายถึง มีความเห็นอยูร่ะดบั นอ้ย 

 ค่าเฉล่ีย 1.00  -  1.80 หมายถึง มีความเห็นอยูร่ะดบั นอ้ยที่สุด 

 4.3  การทดสอบปัจจยัท่ีส่งผลต่อการธาํรงอยูข่องพนักงานบริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์

จาํกัด ใช้สถิติข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ประกอบด้วย ปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัย 

ที่เก่ียวข้องกับงาน ใช้สถิติการวิเคราะห์การทดสอบที (t - test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวน 

(Analysis of Variance: ANOVA) และการทดสอบอิทธิพลของปัจจยัเก่ียวกับองค์กรที่ส่งผลต่อการ

ธาํรงอยูข่องพนกังาน ใชส้ถิติวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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 4.4  การทดสอบอิทธิพลของปัจจัยเก่ียวกับองค์กรที่ส่งผลต่อการธํารงอยู่ของพนักงาน 

โดยใช้การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ด้วยวิธี Enter Method โดยการ

เอาตวัแปรอิสระทุกตวัทั้งตวัแปรอิสระท่ีมีความสมัพนัธก์บัตวัแปรตามอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติ และไม่มี

นัยสําคัญทางสถิติ ไปวิเคราะห์ในสมการถดถอย และมีการทดสอบขอ้ตกลงเบื้องตน้ของการวิเคราะห์

ความถดถอยเชิงพหุคูณ (วรางคณา จนัทร์คง, 2561: 14) ไดแ้ก่ การทดสอบสหสัมพนัธ์เชิงพหุระหว่างปัจจยั

สาเหตุ (Multicollinearity) เป็นการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพื่อตรวจสอบความสัมพนัธ์ของตวั

แปรอิสระโดยที่ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ควรมีค่าน้อยกว่า 0.85 (Bartz, 1999) จากการทดสอบ พบว่า  

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระมีค่าอยู่ระหว่าง 0.418-0.707 แล้วจึงทดสอบค่า Variance 

Infection Factor : VIF กับตัวแปรอิสระ โดยค่า VIF ต้องไม่เกิน 10 (กัลยา วานิชยบ์ัญชา, 2559) จากการ

ทดสอบพบว่าตวัแปรอิสระมีค่า VIF มีค่าอยูร่ะหว่าง 2.054-2.797 นั่นหมายความว่าความสัมพนัธข์องตวั

แปรอิสระไม่เกิดปัญหา Multicollinearity  

   



 

บทที่  4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่ส่งผลต่อการธาํรงอยูข่องพนักงานบริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์

จาํกดั ผูศึ้กษาไดน้าํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา และสถิติเชิงอนุมานตามลาํดบั 

ดงัน้ี 

 ตอนที่  1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ตอนที่  2  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบังาน 

 ตอนที่  3  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบั

องคก์าร 

 ตอนที่  4  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นเก่ียวกบัเก่ียวกบัการธาํรงอยู ่

 ตอนที่  5  การทดสอบสมมุติฐาน 

  5.1  การทดสอดสมมุติฐานที่ 1 

  5.2  การทดสอดสมมุติฐานที่ 2 

  5.3  การทดสอดสมมุติฐานที่ 3 

 

ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

 จากการเก็บข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ

สมรส และระดบัการศึกษา ดงัตารางที่ 4.1 
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ตารางที่ 4.1  ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม                                           

      (n=186) 

ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
จํานวน 

(186) 

ร้อยละ 

(100) 

1.  เพศ 

    1.1  ชาย 

    1.2  หญิง 

 

126 

60 

 

68.00 

32.00 

2.  อายุ 

    2.1  21-30 ปี 

    2.2  31-40 ปี 

    2.3  41-50 ปี 

    2.4  51-60 ปี 

 

108 

51 

23 

4 

 

58.00 

28.00 

12.00 

2.00 

3.  ระดับการศึกษา 

    3.1 ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 

    3.2 ปริญญาตรี 

    3.3 สูงกวา่ปริญญาตรี 

 

1 

162 

23 

 

1.00 

87.00 

12.00 

4.  สถานภาพการสมรส 

    4.1  โสด 

    4.2  สมรส 

    4.3  หยา่ร้าง/หมา้ย 

 

152 

32  

2 

 

82.00 

17.00  

1.00 

 

  จากตารางที่ 4.1 พบวา่  ผูต้อบแบบสอบถามมีจาํนวนรวมทั้งส้ิน 186 คน ส่วนใหญ่เป็น                 

เพศชาย จาํนวน 126 คน (ร้อยละ 68.00) และเพศหญิง จาํนวน 60 คน (ร้อยละ 32.00) ส่วนใหญ่ 

มีอายุ 21-30 ปี จาํนวน 108 คน (ร้อยละ 58.00) รองลงมา มีอายุ 31-40 ปี จาํนวน 51 คน (ร้อยละ 

28.00) ส่วนใหญ่ มีการศึกษา ระดับปริญ ญ าตรี จ ํานวน 162 คน (ร้อยละ 87.00) รองลงมา  

มีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี จาํนวน 23 คน (ร้อยละ 12.00) ส่วนใหญ่มีสถานะภาพโสด จาํนวน 

152 คน (ร้อยละ 82.00) รองลงมา สถานภาพสมรส จาํนวน 32 คน (ร้อยละ 17.00) 
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ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจยัทีเ่กีย่วข้องกบังาน 

 

 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบังาน ประกอบดว้ย ฝ่ายทีส่งักดั  ตาํแหน่งงาน ประสบการณ์

ในการทาํงานและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ดงัตารางที่ 4.2 

 

ตารางที่ 4.2  ขอ้มูลปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบังาน                                                                             

(n=186) 

ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบังาน 
จํานวน 

(186) 

ร้อยละ 

(100) 

1.  ฝ่ายทีสั่งกดั  

   1.1 ฝ่ายตรวจสอบภายใน   

   1.2 ฝ่ายวางแผนเส้นทางบินและพฒันาธุรกิจ 

   1.3 ฝ่ายกลยทุธอ์งคก์ารและแผน  

   1.4 ฝ่ายช่าง 

   1.5 ฝ่ายฝึกอบรมการปฏิบติัการ  

   1.6 ฝ่ายความปลอดภยัและมัน่คงการบิน 

   1.7 ฝ่ายประกนัคุณภาพ   

   1.8 สาํนกัเลขานุการบริษทั 

   1.9 ฝ่ายสนบัสนุนการปฏิบติัการ  

   1.10 ฝ่ายบริหารนกับินและมาตรฐานการบิน 

   1.11 ฝ่ายควบคุมการปฏิบติัการ  

   1.12 ฝ่ายกลยทุธแ์ละวเิคราะห์การตลาด 

   1.13 ฝ่ายขายและจดัจาํหน่าย  

   1.14 ฝ่ายบริหารรายไดแ้ละราคาขาย 

   1.15 ฝ่ายลูกคา้สัมพนัธ์   

   1.16 ฝ่ายส่ือสารการตลาดและตราผลิตภณัฑ ์

   1.17 ฝ่ายบริการลูกคา้ภาคพ้ืน  

   1.18 ฝ่ายบริการบนเคร่ืองบิน 

   1.19 ฝ่ายการเงินและการบญัชี  

   1.20 ฝ่ายกฎหมายและบริหารสญัญา 

    1.21 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล   

   1.22 ฝ่ายบริการองคก์าร 

 

3 

3 

3 

9 

7 

9 

5 

11 

3 

6 

15 

8 

15 

3 

15 

14 

16 

13 

12 

3 

8 

5 

 

2.00 

2.00 

2.00 

5.00 

4.00 

5.00 

3.00 

6.00 

2.00 

3.00 

7.50 

4.00 

7.50 

2.00 

7.50 

7.00 

8.00 

7.00 

6.50 

2.00 

4.00 

3.00 

 



66 

 

ตารางที่ 4.2  ขอ้มูลปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบังาน (ต่อ)                    

                                                (n=186) 

ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบังาน 
จํานวน 

(186) 

ร้อยละ 

(100) 

2.  ตาํแหน่งงาน   

   2.1 ผูอ้าํนวยการ    

   2.2 ผูจ้ดัการ 

   2.3 พนกังาน  

 

9 

19 

158 

 

5.00 

10.00 

85.00 

3. ประสบการณ์ในการทาํงาน 

   3.1 นอ้ยกว่า 3 ปี 

   3.2 3 – 5 ปี 

   3.3 6 ปี ข้ึนไป 

 

86 

71 

29 

 

46.00 

38.00 

16.00 

4. รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 

   4.1 ตํ่ากว่า 18,000 บาท    

   4.2 18,001 –20,000 บาท  

   4.3 20,001 –30,000 บาท    

   4.4 30,001 – 40,000 บาท 

   4.5 40,001 –50,000 บาท    

   4.6 50,001 –60,000 บาท 

   4.7 60,001 –70,000 บาท    

   4.8 70,001 –80,000 บาท 

   4.9 80,001 –90,000 บาท    

   4.10 90,001 –100,000 บาท 

   4.11 100,001 บาท ข้ึนไป 

 

41 

39 

48 

23 

14 

6 

3 

4 

0 

0 

8 

 

22.00 

21.00 

26.00 

12.00 

8.00 

3.00 

2.00 

2.00 

0.00 

0.00 

4.00 

 

 จากตารางที่ 4.2  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีจาํนวนรวมทั้งส้ิน 186 คน ส่วนใหญ่เป็น                 

พนักงานสังกัดฝ่ายบริการลูกคา้ภาคพื้น จาํนวน 16 คน (ร้อยละ 8.00) รองลงมา ฝ่ายควบคุมการ

ปฏิบัติการ ฝ่ายขายและจดัจาํหน่าย และฝ่ายลูกคา้สัมพนัธ์ จาํนวนฝ่ายละ 15 คน (ร้อยละ 7.50)   

ดา้นตาํแหน่งงาน ส่วนใหญ่เป็นระดบัพนักงาน จาํนวน 158 คน (ร้อยละ 85.00) รองลงมา ระดับ

ผูจ้ดัการ จาํนวน 19 คน (ร้อยละ 10.00) ด้านประสบการณ์ในการทาํงาน ส่วนใหญ่ประสบการณ์ 

ในการทาํงานนอ้ยกวา่ 3 ปี จาํนวน 86 คน (ร้อยละ 66.00) รองลงมา ประสบการณ์ในการทาํงาน 3-5 

ปี จาํนวน 71 คน (ร้อยละ 38.00) และด้านรายได้เฉล่ียต่อเดือน ส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
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20,001 –30,000 บาท จาํนวน 48 คน (ร้อยละ 26.00) รองลงมา มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนตํ่ากว่า 18,000 บาท 

จาํนวน 41 คน (ร้อยละ 22.00)  

 

ตอนที ่3  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจยัทีเ่กีย่วข้องกบัองค์การ 

 

 ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยัเก่ียวกับองค์กร ประกอบด้วย ด้านโครงสร้างองค์การ  

ดา้นดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความกา้วหน้าในการทาํงาน และดา้นผลตอบแทน และ

สวสัดิการ ดงัตารางที่ 4.3 

 

ตารางที่ 4.3  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัองคก์าร  

 

                                                                                                                                  (n=186) 

ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัองค์การ x  S.D. ระดับความคดิเห็น ลาํดับ 

ดา้นโครงสร้างองคก์าร  3.56 0.54 มาก 1 

ดา้นนโยบายและการบริหารงาน  3.43 0.59 มาก 2 

ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน 3.12 0.73 ปานกลาง 3 

ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 2.72 0.72 ปานกลาง 4 

รวม 3.21 0.55 ปานกลาง  

  

 จากตารางที่ 4.3  พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัองคก์าร 

โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.21  S.D. = 0.55) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นที่มีค่าเฉล่ีย

มากที่ สุด คือ ด้านโครงสร้างองค์การ ( x = 3.56  S.D. = 0.54) รองลงมา คือ ด้านนโยบาย และการ

บริหารงาน ( x = 3.43  S.D. = 0.59) และด้านความก้าวหน้าในการทาํงาน ( x = 3.12 S.D. = 0.73) ด้าน

ผลตอบแทนและสวสัดิการ  ( x = 2.72  S.D. = 0.72) ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.4  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั

  ที่เก่ียวขอ้งกบัองคก์าร ดา้นโครงสร้างองคก์าร       

                                                               (n=186)    

ด้านโครงสร้างองค์การ 

ระดับความคดิเห็น 

x  S.D. 
แปล

ผล 
มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

1. องคก์ารมีการแบ่ง

 โครงสร้างการบริหารงาน  

 และสายบงัคบับญัชาท่ี

 ชดัเจน 

23 

(12.00) 

94 

(51.00) 

60 

(32.00) 

8 

(4.00) 

1 

(1.00) 

3.70 0.76 มาก 

2. องคก์ารมีการจดัการแบ่ง  

 สายการปฏิบติังาน และ

 กาํหนดหนา้ท่ีรับผดิชอบ  

 แต่ละสายงานอยา่งชดัเจน 

14 

(7.00) 

89 

(48.00) 

74 

(40.00) 

7 

(4.00) 

2 

(1.00) 

3.57 0.73 มาก 

3. องคก์ารมีการกระจาย 

 อาํนาจและมอบอาํนาจตาม  

 หนา้ท่ีและความรับผดิชอบ  

 ตามสายการปฏิบติังาน 

16 

(9.00) 

93 

(50.00) 

68 

(36.00) 

7 

(4.00) 

2 

(1.00) 

3.61 0.74 มาก 

4. การปฏิบติังานภายใน 

 องคก์ารของแต่ละสาย

 งานมีความสัมพนัธแ์ละ

 เอ้ืออาํนวยซ่ึงกนัและกนั 

20 

(11.00) 

84 

(45.00) 

70 

(38.00) 

12 

(6.00) 

0 

(0.00) 

3.60 0.77 มาก 

5. องคก์ารมีการจดัสรร

 พนกังานตามคุณลกัษณะ  

 และความเหมาะสมของ

 ลกัษณะงาน 

8 

(4.00) 

89 

(48.00) 

77 

(41.00) 

9 

(5.00) 

3 

(2.00) 

3.48 0.73 มาก 

6. ท่านสามารถเรียนรู้และ

 แลกเปล่ียนประสบการณ์ 

 กบัทีมงานท่ีมาจากแผนก   

 / ฝ่ายอ่ืน 

12 

(7.00) 

92 

(49.00) 

74 

(40.00) 

8 

(4.00) 

0 

(0.00) 

3.58 0.68 มาก 
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ตารางที่ 4.4 (ต่อ)       

                                                          (n=186)    

ด้านโครงสร้างองค์การ 

ระดับความคดิเห็น 

x  S.D. แปลผล มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

7.  องคก์ารให้การสนบัสนุน

 การตดัสินใจและพร้อมทั้ง  

 ให้การสนบัสนุนทรัพยากร 

 เพ่ือให้งานภายใตค้วาม 

 รับผดิชอบของท่านเกิด 

 ความสาํเร็จ 

8 

(4.00) 

81 

(43.50) 

81 

(43.50) 

15 

(8.00) 

1 

(1.00) 

3.43 0.73 มาก 

8. โครงสร้างขององคก์ารมี 

 ความยดืหยุน่และสามารถ 

 ปรับเปล่ียน 

 การปฏิบติังานไดอ้ยา่ง 

 เหมาะสมตามสถานการณ์ 

 และสภาพแวดลอ้ม 

13 

(7.00) 

85 

(46.00) 

74 

(40.00) 

10 

(5.00) 

4 

(2.00) 

3.50 0.79 มาก 

9.  ลกัษณะโครงสร้างองคก์รมี 

 ส่วนช่วยส่งเสริมให้ท่าน 

 ปฏิบติังานไดอ้ยา่งอิสระ 

 และมีความสุขในการ 

 ปฏิบติังาน 

11 

(6.00) 

89 

(48.00) 

76 

(41.00) 

6 

(3.00) 

4 

(2.00) 

3.52 0.75 มาก 

รวม 3.56 0.54 มาก 

  

  จากตารางที่  4.4  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกับปัจจัยที่ เก่ียวข้องกับ

องคก์าร ดา้นโครงสร้างองคก์าร โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 3.56  S.D. = 0.54) เม่ือพิจารณาเป็นราย

ขอ้ พบวา่ ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ องคก์ารมีการแบ่งโครงสร้างการบริหารงาน และสายบงัคบับญัชา

ที่ชัดเจน ( x = 3.70  S.D. = 0.76) รองลงมาคือองค์การมีการกระจายอาํนาจและมอบอาํนาจตามหนา้ที่

และความรับผิดชอบตามสายการปฏิบติังาน ( x  = 3.61  S.D. = 0.74) และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ 

องค์การให้การสนับสนุนการตดัสินใจและพร้อมทั้ งให้การสนับสนุนทรัพยากรเพื่อให้งานภายใต้

ความรับผดิชอบของท่านเกิดความสาํเร็จ ( x  = 3.43  S.D. = 0.73) ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.5  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั

  ที่เก่ียวขอ้งกบัองคก์าร ดา้นนโยบายและการบริหารงาน                                                   

 (n=186) 

ด้านนโยบายและการ

บริหารงาน 

ระดับความคดิเห็น 
 

x  

 

S.D. 
แปลผล มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

1. องคก์ารมีนโยบายการ

 จดัทาํแผนยุทธศาสตร์ 

 ในการบริหารและพฒันา 

 วิสัยทศัน์ให้สอดคลอ้งกบั 

 สถานการณ์ปัจจุบนั 

 อยูเ่สมอ 

11 

(6.00) 

84 

(45.00) 

83 

(45.00) 

8 

(4.00) 

0 

(0.00) 

3.53 0.68 มาก 

2. ผูบ้ริหารมีการส่ือสารและ 

 ทาํความเขา้ใจเก่ียวกบั 

 เป้าหมายและนโยบาย 

 ขององคก์ารกบัพนกังาน 

 อยา่งเหมาะสม 

9 

(5.00) 

92 

(49.00) 

74 

(40.00) 

9 

(5.00) 

2 

(1.00) 

3.52 0.71 มาก 

3. เม่ือรับทราบนโยบาย

 องคก์ารและการ 

 บริหารงานทาํให้รับรู้ถึง 

 แนวทางการมีโอกาส 

 เติบโตในหนา้ท่ีการงาน 

5 

(3.00) 

65 

(35.00) 

80 

(43.00) 

29 

(15.00) 

7 

(4.00) 

3.17 0.86 ปาน

กลาง 

4.  องคก์ารมีนโยบายการ 

 บริหารท่ีมีความชดัเจน 

 และเป็นไปตามหลกั 

 ธรรมาภิบาล 

7 

(4.00) 

94 

(50.00) 

74 

(40.00) 

9 

(5.00) 

2 

(1.00) 

3.51 0.70 มาก 

5. องคก์ารเปิดโอกาสให้

 พนกังานมีส่วนร่วมใน

 การวางแผนและกาํหนด 

 ดา้นนโยบายและการ 

 บริหารงาน 

14 

(8.00) 

77 

(41.00) 

75 

(40.00) 

14 

(8.00) 

6 

(3.00) 

3.42 0.86 มาก 
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ตารางที่ 4.5 (ต่อ) 

       (n=186) 

ด้านนโยบายและการ

บริหารงาน 

ระดับความคดิเห็น 
 

x  

 

S.D. 
แปลผล มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

6. องคก์ารมีการปรับปรุง

 แกไ้ขเพ่ิมเติมแผน

 ยทุธศาสตร์หรือแผน 

 กลยทุธเ์พ่ือแกไ้ขปัญหา 

 ขององคก์ารและไดอ้ยา่ง 

 แทจ้ริง 

6 

(3.00) 

91 

(49.00) 

72 

(39.00) 

15 

(8.00) 

2 

(1.00) 

3.45 0.74 มาก 

7.  องคก์ารมีนโยบายการ 

 บริหารงานโดยคาํนึงถึง 

 ประโยชน์ของพนกังาน 

 และองคก์าร 

9 

(5.00) 

89 

(48.00) 

66 

(35.00) 

18 

(10.00) 

4 

(2.00) 

3.44 0.82 มาก 

8. องคก์ารมีนโยบายการ 

 บริหารงานโดยคาํนึงถึง 

 ประโยชน์ของพนกังาน 

 และองคก์าร 

6 

(3.00) 

84 

(45.00) 

76 

(41.00) 

13 

(7.00) 

7 

(4.00) 

3.37 0.82 ปาน

กลาง 

9. องคก์ารมีนโยบายการ 

 บริหารงานโดยคาํนึงถึง 

 ประโยชน์ของพนกังาน 

 และองคก์าร 

13 

(7.00) 

79 

(43.00) 

82 

(34.00) 

8 

(4.00) 

4 

(2.00) 

3.48 0.70 มาก 

รวม 3.43 0.59 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.5  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกับปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกับ

องคก์าร ดา้นนโยบายและการบริหารงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x =3.43  S.D. = 0.59) เม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุดคือ องคก์ารมีนโยบายการจดัทาํแผนยทุธศาสตร์ในการบริหาร

และพฒันาวสิัยทศัน์ให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ปัจจุบนัอยูเ่สมอ ( x = 3.53  S.D. = 0.68) รองลงมา คือ 

ผูบ้ริหารมีการส่ือสารและทําความเข้าใจเก่ียวกับเป้าหมายและนโยบายขององค์การกับพนักงาน 

อยา่งเหมาะสม ( x = 3.52  S.D. = 0.71) และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุดคือ เม่ือรับทราบนโยบายองคก์าร
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และการบริหารงานทาํให้รับรู้ถึงแนวทางการมีโอกาสเติบโตในหน้าที่การงาน ( x = 3.17  S.D. = 0.86) 

ตามลาํดบั 

 

ตารางที่ 4.6  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั 

  ที่เก่ียวขอ้งกบัองคก์าร ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน    

                                                      (n=186) 

ด้านความก้าวหน้า 

ในการทาํงาน 

ระดับความคดิเห็น 
 

x  

 

S.D. 
แปลผล มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

1. องคก์ารมีเกณฑก์ารเล่ือน  

 หรือปรับตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

 อยา่งมีความยติุธรรมและ 

 เหมาะสม 

5 

(3.00) 

60 

(32.00) 

72 

(38.00) 

25 

(14.00) 

24 

(13.00) 

2.98 1.04 ปานกลาง 

2. องคก์ารมีกฎระเบียบ 

 แบบแผนในการพิจารณา 

 ปรับเปล่ียนหรือเล่ือน

 ตาํแหน่งท่ีเป็นรูปธรรม 

3 

(2.00) 

62 

(33.00) 

76 

(41.00) 

21 

(11.00) 

24 

(13.00) 

2.99 1.02 ปานกลาง 

3. ความกา้วหนา้ในการ 

 ทาํงานของพนกังาน

 ข้ึนอยูก่บัความรู้ความ 

 สามารถในการทาํงาน ของ

 แต่ละบุคคลเป็นสาํคญั 

10 

(5.00) 

69 

(37.00) 

77 

(42.00) 

15 

(8.00) 

15 

(8.00) 

3.24 0.97 ปานกลาง 

4. ท่านไดรั้บการส่งเสริม 

 ความกา้วหนา้จากการ 

 ไดรั้บการฝึกอบรม และ 

 เพ่ิมเติมทกัษะต่าง ๆ  

 อยูเ่สมอ 

4 

(2.00) 

66 

(36.00) 

83 

(45.00) 

23 

(12.00) 

10 

(5.00) 

3.17 0.87 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.6  (ต่อ)   

                                                      (n=186) 

ด้านความก้าวหน้า 

ในการทาํงาน 

ระดบัความคดิเห็น 
 

x  

 

S.D. 
แปลผล มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

5.  ตาํแหน่งท่ีท่านปฏิบติังาน  

 เป็นตาํแหน่งท่ีมีโอกาส

 กา้วหนา้ไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

2 

(1.00) 

59 

(32.00) 

87 

(47.00) 

24 

(13.00) 

14 

(7.00) 

3.06 0.89 ปานกลาง 

6. องคก์ารมีการประเมิน

 ประสิทธิภาพและประ 

 สิทธิผลการปฏิบติังาน

 ตามระบบคุณธรรม 

3 

(2.00) 

62 

(33.00) 

92 

(50.00) 

19 

(10.00) 

10 

(5.00) 

3.16 0.88 ปานกลาง 

7.  หากท่านมีความรู้ความ

 ชาํนาญและประสบ 

 การณ์ในงานมากข้ึน  

 ท่านจะไดรั้บตาํแหน่ง 

 ให้สูงข้ึนเม่ือถึงเวลา 

 ท่ีเหมาะสม 

10 

(5.00) 

91 

(49.00) 

72 

(39.00) 

10 

(5.00) 

3 

(2.00) 

3.13 0.91 ปานกลาง 

8.  ท่านมีความมัน่ใจว่าจะ

 ไดรั้บผลการประเมิน 

 อยูใ่นเกณฑดี์หากท่าน

 ปฏิบติัตนดี และถูกตอ้ง

 ตามกฎท่ีองคก์รกาํหนดไว ้

10 

(5.00) 

91 

(49.00) 

72 

(38.00) 

10 

(5.00) 

3 

(3.00) 

3.51 0.75 ปานกลาง 

9. องคก์ารมีการวางแผน

 ความกา้วหนา้ให้กบั

 พนกังานทุกสายงาน 

1 

(1.00) 

49 

(26.00) 

85 

(46.00) 

30 

(16.00) 

21 

(11.00) 

2.89 0.94 ปานกลาง 

รวม 3.12 0.73 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่  4.6  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกับปัจจัยที่ เก่ียวข้องกับ

องค์การ ด้านความก้าวหน้าในการทาํงาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( x = 3.12  S.D. = 0.73) เม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ท่านมีความมั่นใจว่าจะได้รับผลการประเมิน 
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อยู่ในเกณฑ์ดีหากท่านปฏิบัติตนดี และถูกต้องตามกฎที่องค์กรกําหนดไว  ้( x = 3.51  S.D. = 0.75) 

รองลงมาคือ ความก้าวหน้าในการทาํงานของพนักงานขึ้ นอยู่กับความรู้ความสามารถในการทาํงาน 

ของแต่ละบุคคลเป็นสําคัญ ( x = 3.24, S.D. = 0.97) และข้อที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ องค์การมีการ

วางแผนความกา้วหนา้ใหก้บัพนกังานทุกสายงาน ( x =  2.89, S.D. = 0.94) ตามลาํดบั 

 

ตารางที่ 4.7  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั

  ที่เก่ียวขอ้งกบัองคก์าร ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ               

                                           (n=186) 

ด้านผลตอบแทนและ

สวสัดิการ 

ระดับความคดิเห็น 
 

x  

 

S.D. 
แปลผล มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

1. ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ

 เหมาะสมกบัความ 

 สามารถและหนา้ท่ีความ

 รับผดิชอบ 

0 

(0.00) 

34 

(18.00) 

109 

(59.00) 

25 

(13.00) 

18 

(10.00) 

2.85 0.83 ปานกลาง 

2. ไดรั้บค่าตอบแทนและ

 สวสัดิการต่าง ๆ อยา่ง

 เพียงพอและสอดคลอ้งกบั  

 ค่าครองชีพในปัจจุบนั 

1 

(1.00) 

28 

(15.00) 

116 

(62.00) 

19 

(10.00) 

22 

(12.00) 

2.82 0.85 ปานกลาง 

3. องคก์ารมีหลกัเกณฑ ์

 ในการพิจารณาผลตอบ 

 แทนอยา่งเสมอภาค และ

 ยติุธรรม 

7 

(4.00) 

37 

(20.00) 

90 

(48.00) 

38 

(20.00) 

14 

(8.00) 

2.92 0.92 ปานกลาง 

4. องคก์ารมีบรรทดัฐานการ  

 ให้ผลตอบแทนและ

 สวสัดิการต่าง ๆ ท่ี

 ใกลเ้คียงกบัองคก์ารอ่ืนท่ี  

 มีการดาํเนินงานใน

 ลกัษณะเดียวกนั 

4 

(2.00) 

37 

(20.00) 

103 

(55.00) 

28 

(15.00) 

14 

(8.00) 

2.94 0.86 ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.7  (ต่อ) 

 (n=186) 

ด้านผลตอบแทนและ

สวสัดิการ 

ระดับความคดิเห็น 
 

x  

 

S.D. 
แปลผล มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

5.  ผลตอบแทนและ

 สวสัดิการเป็นส่ิงจูงใจ 

 ให้เกิดการทาํงานท่ีมี

 ประสิทธิภาพ 

29 

(16.00) 

46 

(25.00) 

77 

(41.00) 

19 

(10.00) 

15 

(8.00) 

3.30 1.10 ปานกลาง 

6.  สวสัดิการท่ีไดรั้บ

 สามารถช่วยเหลือท่าน

 และครอบครัวได ้

5 

(3.00) 

24 

(13.00) 

81 

(43.00) 

46 

(25.00) 

30 

(16.00) 

2.61 0.99 ปานกลาง 

7.  เงินโบนสัประจาํปีท่ีท่าน  

 ไดรั้บมีความเหมาะสม

 กบังานท่ีท่านไดรั้บ 

 มอบหมายจากองคก์าร 

3 

(2.00) 

18 

(10.00) 

38 

(20.00) 

23 

(12.00) 

104 

(56.00) 

1.89 1.14 นอ้ย 

8.  ท่านมีสิทธ์ิไดรั้บเงิน 

 รางวลัเพ่ิมข้ึนเม่ือผลการ 

 ปฏิบติังานเป็นไปตาม 

 หลกัเกณฑ์ท่ีองคก์ารกาํหนด 

4 

(2.00) 

24 

(13.00) 

76 

(41.00) 

26 

(14.00) 

56 

(30.00) 

2.43 1.11 นอ้ย 

9. ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมี

 ความสอดคลอ้งกบัผล

 การปฏิบติังาน 

5 

(3.00) 

24 

(13.00) 

102 

(55.00) 

28 

(15.00) 

27 

(14.00) 

2.74 0.95 ปานกลาง 

รวม 2.72 0.72 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่  4.7  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกับปัจจัยที่ เก่ียวข้องกับ

องค์การ ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ( x = 2.72  S.D. = 0.72)  

เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ขอ้ที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ผลตอบแทนและสวสัดิการเป็นส่ิงจูงใจ 

ให้เกิดการทาํงานที่มีประสิทธิภาพ ( x = 3.30  S.D. = 1.10) รองลงมา คือ องค์การมีบรรทัดฐานการ 

ให้ผลตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ  ที่ใกลเ้คียงกบัองคก์ารอ่ืนที่มีการดาํเนินงานในลักษณะเดียวกัน 

( x  = 2.94  S.D. = 0.66) และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ  เงินโบนัสประจาํปีที่ท่านได้รับมีความเหมาะสม 

กบังานที่ท่านไดรั้บมอบหมายจากองคก์าร ( x  = 1.98  S.D. = 1.14) ตามลาํดบั 
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ตอนที ่4  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลความคดิเห็นเกีย่วกบัการธํารงอยู่ของพนักงาน 

 

 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการธาํรงอยูข่องพนักงาน กรณีศึกษา บริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั 

ดงัตารางที่ 4.8 

 

ตารางที่ 4.8  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับการ

  ธาํรงอยูข่องพนกังาน    

                                                                                                           (n=186) 

การธํารงอยู่ของพนักงาน 

ระดับความคดิเห็น 
 

x  

 

S.D. 
แปลผล มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

1. ท่านมีความเต็มใจท่ีจะ

 ปฏิบติังานกบัองคก์าร

 ต่อไปโดยไม่คิดลาออก   

 แมจ้ะมีองคก์ารอ่ืนท่ีมี 

 ขอ้เสนอท่ีดีกว่า 

13 

(26.00) 

17 

(34.00) 

12 

(24.00) 

8 

(16.00) 

0 

(0.00) 

3.16 0.92 ปาน

กลาง 

2. ท่านมีความตั้งใจในการ

 พฒันางาน และพฒันา 

 ความรู้ความสามารถ

 เพ่ือให้เป็นท่ียอมรับของ 

 ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือน

 ร่วมงาน 

11 

(22.00) 

12 

(24.00) 

18 

(36.00) 

9 

(18.00) 

0 

(0.00) 

4.03 0.74 มาก 

3. ท่านยนิดีท่ีจะปฏิบติั 

 งานเพ่ือให้องคก์ารมี

 ความกา้วหนา้และประสบ  

 ความสาํเร็จ 

7 

(14.00) 

25 

(50.00) 

16 

(32.00) 

2 

(4.00) 

0 

(0.00) 

4.06 0.70 มาก 

4. ท่านจะปฏิบติังานทุกอยา่ง  

 ตามท่ีไดรั้บมอบ 

 หมายเพ่ือให้ไดท้าํงานกบั  

 องคก์ารน้ีต่อไปจน 

 เกษียณอาย ุ

7 

(14.00) 

25 

(50.00) 

16 

(32.00) 

2 

(4.00) 

0 

(0.00) 

3.32 0.97 ปาน

กลาง 
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ตารางที่ 4.8  (ต่อ) 

         

การธํารงอยู่ของพนักงาน 

ระดับความคดิเห็น 
 

x  

 

S.D. 
แปลผล มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

5. ท่านมีความภูมิใจ และ 

 คิดว่าองคก์ารน้ีเป็นองค ์

 การท่ีดีท่ีสุดในการ 

 ปฏิบติังานสาํหรับท่าน 

7 

(14.00) 

25 

(50.00) 

16 

(32.00) 

2 

(4.00) 

0 

(0.00) 

3.41 0.80 มาก 

6. ค่าจา้งหรือเงินเดือนท่ี 

 ไดรั้บ ทาํให้ท่านมีการ 

 คิด หรือไตร่ตรองอยา่ง 

 รอบคอบเก่ียวกบัการ 

 เปล่ียนงานหรือลาออกจาก  

 งานในปัจจุบนั 

7 

(14.00) 

25 

(50.00) 

16 

(32.00) 

2 

(4.00) 

0 

(0.00) 

3.61 0.98 มาก 

7. ท่านไม่เคยมีความรู้สึกวา่  

 งานในหนา้ท่ีของท่านเป็น 

 งานท่ีน่าเบ่ือซํ้ าซาก 

7 

(14.00) 

25 

(50.00) 

16 

(32.00) 

2 

(4.00) 

0 

(0.00) 

3.50 0.93 มาก 

8. ท่านมีการวางแผนท่ี

 ปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รน้ี  

 ตลอดไปแมใ้นอนาคตอาจ 

 มีการโยกยา้ยหรือ 

 ปรับเปล่ียนตาํแหน่ง 

7 

(14.00) 

25 

(50.00) 

16 

(32.00) 

2 

(4.00) 

0 

(0.00) 

3.22 0.89 ปาน

กลาง 

9. การทาํงานในองคก์รน้ี  

 ทาํให้ท่านมีโอกาสประสบ 

 ความสาํเร็จในชีวิตตาม 

 ท่ีท่านตอ้งการ 

7 

(14.00) 

25 

(50.00) 

16 

(32.00) 

2 

(4.00) 

0 

(0.00) 

3.09 0.97 ปาน

กลาง 

รวม 3.49 0.54 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.8  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นเก่ียวกบัการธาํรงอยูข่องพนักงาน 

กรณีศึกษา บริษัท ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( x  = 3.49  S.D. = 0.54) เม่ือ

พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่ มีค่าเฉล่ียมากที่ สุด คือ ท่านยินดีที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้องค์การ 

มีความกา้วห น้า และประสบความสาํเร็จ ( x = 4.03  S.D. = 0.74) รองลงมา คือ ท่านมีความตั้งใจในการ
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พฒันางาน และพฒันาความรู้ความสามารถเพื่อให้เป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน 

( x  = 3.74  S.D. = 0.75) และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ การทาํงานในองค์กรน้ี ทาํให้ท่านมีโอกาส

ประสบความสาํเร็จในชีวติตามที่ท่านตอ้งการ ( x  = 3.09  S.D. = 0.97) ตามลาํดบั 

 

ตอนที ่5 การทดสอบสมมุติฐาน 

 

 5.1  การทดสอบสมมุติฐานที่ 1 การทดสอบปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อการธํารงอยู่

ของพนักงานบริษัท ไทยสมายล์แอร์เวย์ จํากัด  

 การเปรียบเทียบการธาํรงอยูข่องพนักงานบริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั จาํแนกตาม

ปัจจยัส่วนบุคคล โดยการใช้สถิติการทดสอบที (t-test) ในกรณีการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และ 

ใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of Variance: ANOVA) ในกรณีการเปรียบเทียบของกลุ่ม

มากกว่า 2 กลุ่ม โดยเม่ือพบความแตกต่างจะทาํการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple 

Comparisons) ดว้ยวธีิการ Fisher’s Least – Significant Different (LSD) เพือ่ทดสอบสมมติฐานที่ 1 ดงัน้ี 

  5.1.1  จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ โดยการใชส้ถิติการทดสอบที (t-test)  

เพือ่ศึกษาวา่ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศที่มีความแตกต่างกนัส่งผลต่อการธาํรงอยูข่องพนกังานบริษทั  

ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั ดงัตารางที่ 4.9 

 

ตารางที่ 4.9 เปรียบเทียบความแตกต่างปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ 

  

เพศ n  S.D. t p 

ชาย 126 3.49 .520 -0.015 .988 

หญิง 60 3.49 .579 

 

 จากตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างการธํารงอยู่ของ

พนักงานบริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกดั จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศ พบว่า พนักงาน

บริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด เพศชาย และเพศหญิงที่แตกต่างกันมีผลต่อการธาํรงอยู่ในงาน 

ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 

X
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 5.1.2  จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษา  

โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of Variance: ANOVA) เพื่อศึกษาว่าปัจจยัส่วน

บุคคลด้านอาย ุสถานภาพสมรส และระดับการศึกษาที่มีความแตกต่างกันส่งผลต่อการธาํรงอยู ่

ของพนกังานบริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั ดงัตารางที่ 4.10 

 

ตารางที่ 4.10  เปรียบเทียบความแตกต่างปัจจยัส่วนบุคคลด้านอาย ุสถานภาพสมรส และระดับ

 การศึกษา  

 

Model 
Sum of 

Squares 
df 

Mean of 

Squares 
F p 

อาย ุ ระหว่างกลุ่ม 1.562 3 .521 1.777 .153 

ภายในกลุ่ม 53.327 182 .293   

รวม 54.889 185    

สถานภาพสมรส ระหว่างกลุ่ม .292 2 .146 .490 .613 

ภายในกลุ่ม 54.497 183 .298   

รวม 54.889 185    

ระดับการศึกษา ระหว่างกลุ่ม .433 2 .217 .728 .484 

ภายในกลุ่ม 54.456 183 .298   

รวม 54.889 185    

  

จากตารางที่ 4.10 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างของการธาํรงอยูข่อง

พนักงานบริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลด้านอาย ุสถานภาพสมรส 

และระดบัการศึกษา พบวา่ พนกังานบริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั ที่มีอาย ุสถานภาพสมรส และ

ระดับการศึกษา แตกต่างกัน มีผลต่อการธาํรงอยู่ในงานไม่แตกต่างกัน อยา่งมีนัยสําคญัทางสถิติ 

ที่ระดบั 0.05 

 

 5.2  การทดสอบสมมุติฐานที่ 2 การทดสอบเปรียบเทียบการธํารงอยู่ของพนักงานบริษัท 

ไทยสมายล์แอร์เวย์ จํากัด ตามปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน 

 การเปรียบเทียบการธาํรงอยูข่องพนักงานบริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั จาํแนก

ตามปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบังาน ประกอบดว้ย ฝ่ายท่ีสังกดั  ตาํแหน่งงาน ประสบการณ์ในการทาํงาน 

และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนโดยการใชก้ารวเิคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of Variance: ANOVA)  
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และเม่ือพบความแตกต่างจะทาํการทดสอบดว้ยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) 

ด้วยวิธีการ Fisher’s Least – Significant Different (LSD) เพื่อ ศึกษาว่าปัจจัยที่ เก่ียวข้องกับงาน 

ที่มีความแตกต่างกนัส่งผลต่อการธาํรงอยูข่องพนักงานบริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกดั แตกต่างกนั

หรือไม่ และเพือ่ทดสอบสมมติฐานที่ 2 ดงัตารางที่ 4.11 

 

ตารางที่ 4.11  เปรียบเทียบความแตกต่างปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบังาน 

 

Model 
Sum of 

Squares 
df 

Mean of 

Squares 
F p 

ฝ่ายทีสั่งกดั 

ระหว่างกลุ่ม 10.411 21 .496 1.884* .015 

ภายในกลุ่ม 43.149 164 .263   

รวม 53.560 185    

ตาํแหน่งงาน 

ระหว่างกลุ่ม .721 2 .360 1.248 .290 

ภายในกลุ่ม 52.839 183 .289   

รวม 53.560 185    

ประสบการณ์ 

ในการทํางาน 

ระหว่างกลุ่ม .780 2 .390  1.353 .261 

ภายในกลุ่ม 52.780 183 .288   

รวม 53.560 185    

รายได้เฉลีย่ต่อ

เดือน 

ระหว่างกลุ่ม 6.057 8 .757  2.821* .006 

ภายในกลุ่ม 47.503 177 .268   

รวม 53.560 185    

*ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 

 จากตารางที่ 4.11 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบความแตกต่างของการธาํรงอยูข่อง

พนักงานบริษัท ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงาน ประกอบด้วย ฝ่ายที่สังกัด  

ตาํแหน่งงาน ประสบการณ์ในการทาํงาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบว่า พนกังานที่มีตาํแหน่งงาน 

และประสบการณ์ในการทาํงาน แตกต่างกนั มีผลต่อการธาํรงอยูใ่นงานไม่แตกต่างกนั และพนักงานที่มี

ฝ่ายที่สงักดั  และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน แตกต่างกนั มีผลต่อการธาํรงอยูใ่นงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้ น จึงตอ้งมีการเปรียบเทียบรายคู่ โดยใช้วิธีการเปรียบเทียบพหุคูณ แบบ Fisher’s 

Least – Significant Different (LSD)  ดงัตารางที่ 4.12 - 4.13 
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ตารางที่ 4.12  แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ ดา้นฝ่ายที่สงักดั 

 

ฝ่ายที ่

สังกดั** 
x  

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

3.26 4.04 3.74 2.89 3.59 3.26 3.86 3.76 3.65 3.71 3.53 3.19 

1  3.26 - 0.039* 0.256 0.382 0.335 1.000 0.071 0.132 0.290 0.202 0.399 0.893 

2 4.04  - 0.423 0.003* 0.119 0.007* 0.488 0.299 0.208 0.256 0.056 0.002* 

3 3.74   - 0.045* 0.668 0.165 0.724 0.952 0.801 0.926 0.528 0.096 

4 2.89    - 0.043* 0.285 0.004* 0.009* 0.040* 0.021* 0.049* 0.355 

5 3.59     - 0.174 0.233 0.455 0.839 0.646 0.789 0.069 

6 3.26      - 0.008* 0.027* 0.156 0.076 0.203 0.760 

7 3.86       - 0.629 0.409 0.517 0.091 0.001* 

8 3.76        - 0.660 0.822 0.244 0.004* 

9 3.65         - 0.830 0.648 0.070 

10 3.71          - 0.440 0.024* 

11 3.53           - 0.068 

12 3.19            - 

* ระดบันัยสาํคญัทางสถิติ 0.05 

** 1  ฝ่ายวางแผนเส้นทางบิน ฯ 2  ฝ่ายบริหารองคก์าร 3  ฝ่ายกลยุทธ์องคก์ารฯ 4  ฝ่ายสนับสนุน 

 5  ฝ่ายช่าง 6  ฝ่ายความปลอดภยั 7  ฝ่ายส่ือสารการตลาดฯ 8  ฝ่ายบริการบนเคร่ืองบินฯ 

 9  ฝ่ายบริหารนกับิน 10  ฝ่ายกลยุทก์ารตลาด 11 ฝ่ายบริการลูกคา้ภาคพ้ืน 12  ฝ่ายขาย 
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ตารางที่ 4.12  (ต่อ) 

 

ฝ่ายที่

สังกดั** 
x  

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

3.19 3.86 4.04 3.38 3.31 3.76 3.22 3.46 3.50 3.44 3.36 3.37 

1 3.19 - 0.043* 0.024* 0.557 0.719 0.084 0.930 0.437 0.332 0.469 0.653 0.577 

2 3.86  - 0.488 0.014* 0.007* 0.629 0.056 0.084 0.068 0.087 0.065 0.022* 

3 4.04   - 0.014* 0.008* 0.299 0.031* 0.049* 0.045* 0.049* 0.037* 0.350 

4 3.38    - 0.719 0.723 0.506 0.779 0.934 0.984 0.934 0.984 

5 3.31     - 0.029* 0.803 0.519 0.324 0.573 0.856 0.753 

6 3.76      - 0.106 0.195 0.192 0.194 0.078 0.070 

7 3.22       - 0.501 0.319 0.535 0.725 0.654 

8 3.46        - 0.842 0.959 0.728 0.725 

9 3.50         - 0.803 0.580 0.528 

10 3.44          - 0.770 0.778 

11 3.36           - 0.948 

12 3.37            - 

*ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

**1 ฝ่ายบริหารรายได ้ฯ      2 ฝ่ายส่ือสารการตลาด ฯ    3 ฝ่ายบริการองคก์าร    4 ฝ่ายลูกคา้สัมพนัธ ์

    5 ฝ่ายการเงินและบญัชี   6 ฝ่ายบริการบนเคร่ือง ฯ     7 ฝ่ายกฎหมาย ฯ             8 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

    9 ฝ่ายควบคุมฯ               10 ฝ่ายฝึกอบรมฯ              11 ฝ่ายประกนัคุณภาพ  12 สาํนกัเลขานุการฯ 

 

 จากตารางที่ 4.12 พบว่า เม่ือทดสอบเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้านฝ่าย 

ที่สังกดั พบว่า ความแตกต่างของการธาํรงอยู่ในงานของแต่ละฝ่ายที่พนักงานบริษทั ไทยสมายล์

แอร์เวย ์จาํกดัสงักดั ดงัน้ี  

 1.  พนักงานบริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด ฝ่ายวางแผนเส้นทางบินและพฒันาธุรกิจ  

มีการธาํรงอยู่ในงานแตกต่างกับพนักงานฝ่ายบริการองค์การ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ 0.05  

โดยพนักงานฝ่ายวางแผนเส้นทางบินและพัฒนาธุรกิจ ( x = 3.26) มีการธํารงอยู่ในงานน้อยกว่า

พนกังานฝ่ายบริการองคก์าร ( x = 4.04) 

 2.  พนักงานบริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด ฝ่ายบริการองค์การ ( x = 4.04) มีการธาํรง

อยูใ่นงานแตกต่างกบัพนักงานฝ่ายสนับสนุนการปฏิบติัการ ( x = 2.89) ฝ่ายความปลอดภยั และมัน่คง

การบิน ( x = 3.26) ฝ่ายขายและจัดจาํหน่าย ( x = 3.19) ฝ่ายลูกค้าสัมพันธ์ ( x = 3.38) ฝ่ายการเงิน 

และการบญัชี ( x = 3.31) ฝ่ายกฎหมาย และบริหารสัญญา ( x = 3.22) ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ( x = 3.46) 
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ฝ่ายควบคุมการปฏิบติัการ ( x = 3.50) ฝ่ายฝึกอบรมการปฏิบติัการ ( x = 3.44) และฝ่ายประกนัคุณภาพ 

( x = 3.36) อยา่งมีนัยสําคญัทางสถิตที่ระดบั 0.05 โดยพนักงานฝ่ายบริการองคก์าร ( x = 4.04) มีการ

ธาํรงอยูใ่นงานมากกวา่พนักงานฝ่ายสนับสนุนการปฏิบติัการ ( x = 2.89) ฝ่ายความปลอดภยัและมัน่คง

การบิน ( x = 3.26) ฝ่ายขายและจัดจาํหน่าย ( x = 3.19) ฝ่ายลูกค้าสัมพันธ์ ( x = 3.38) ฝ่ายการเงิน 

และการบญัชี ( x = 3.31) ฝ่ายกฎหมายและบริหารสัญญา ( x = 3.22) ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ( x =3.46) 

ฝ่ายควบคุมการปฏิบติัการ ( x = 3.50) ฝ่ายฝึกอบรมการปฏิบติัการ ( x =3.44 ) และฝ่ายประกนัคุณภาพ 

( x =3.36 ) 

 3.  พนกังานบริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั ฝ่ายกลยทุธอ์งคก์ารและแผน ( x =3.74 ) 

มีการธาํรงอยูใ่นงานแตกต่างกบัพนกังานฝ่ายสนบัสนุนการปฏิบติัการ ( x =2.89 ) อยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิตที่ระดบั 0.05 โดยพนักงานฝ่ายกลยทุธอ์งคก์ารและแผน ( x =3.74 ) มีการธาํรงอยูใ่นงาน

มากกวา่พนกังานฝ่ายสนบัสนุนการปฏิบติัการ ( x =2.89 ) 

  4.  พนักงานบริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด ฝ่ายสนับสนุนการปฏิบติัการ ( x =2.89 )  

มีการธาํรงอยูใ่นงานแตกต่างกับพนักงานฝ่ายช่าง ( x =3.59 ) ฝ่ายส่ือสารการตลาด และตราผลิตภณัฑ ์

( x = 3.86) ฝ่ายบริการบนเคร่ืองบิน ( x = 3.76) ฝ่ายบริหารนักบินและมาตรฐานการบิน ( x = 3.65) 

ฝ่ายกลยทุธแ์ละวเิคราะห์การตลาด ( x = 3.71) และฝ่ายบริการลูกคา้ภาคพื้น ( x = 3.53) อยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิตที่ระดบั 0.05 โดยพนักงานฝ่ายสนับสนุนการปฏิบติัการ ( x = 2.89) มีการธาํรงอยูใ่นงานน้อย

กวา่พนกังานฝ่ายช่าง ( x =  3.59) ฝ่ายส่ือสารการตลาดและตราผลิตภณัฑ ์

 จากตารางที่ 4-12 พบว่า เม่ือทดสอบเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้านฝ่าย 

ที่สังกดั พบว่า ความแตกต่างของการธาํรงอยู่ในงานของแต่ละฝ่ายที่พนักงานบริษทั ไทยสมายล์

แอร์เวย ์จาํกดัสงักดั ดงัน้ี  

 1.  พนกังานบริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั ฝ่ายวางแผนเสน้ทางบินและพฒันาธุรกิจ  

มีการธาํรงอยูใ่นงานแตกต่างกบัพนักงานฝ่ายบริการองคก์าร อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.05 

โดยพนักงานฝ่ายวางแผนเส้นทางบินและพฒันาธุรกิจ ( x = 3.26) มีการธาํรงอยูใ่นงานน้อยกว่า

พนกังานฝ่ายบริการองคก์าร ( x = 4.04) 

 2.  พนักงานบริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกดั ฝ่ายบริการองค์การ ( x = 4.04) มีการ

ธาํรงอยูใ่นงานแตกต่างกบัพนักงานฝ่ายสนับสนุนการปฏิบติัการ ( x = 2.89) ฝ่ายความปลอดภยั

และมัน่คงการบิน ( x = 3.26) ฝ่ายขายและจดัจาํหน่าย ( x = 3.19) ฝ่ายลูกคา้สัมพนัธ ์( x = 3.38) 

ฝ่ายการเงินและการบญัชี ( x = 3.31) ฝ่ายกฎหมายและบริหารสัญญา ( x = 3.22) ฝ่ายทรัพยากร

บุคคล ( x = 3.46) ฝ่ายควบคุมการปฏิบติัการ ( x = 3.50) ฝ่ายฝึกอบรมการปฏิบติัการ ( x = 3.44) และ
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ฝ่ายประกนัคุณภาพ ( x = 3.36) อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิตที่ระดบั 0.05 โดยพนกังานฝ่ายบริการองคก์าร 

( x = 4.04) มีการธาํรงอยูใ่นงานมากกว่าพนักงานฝ่ายสนับสนุนการปฏิบติัการ ( x = 2.89) ฝ่ายความ

ปลอดภยัและมั่นคงการบิน ( x = 3.26) ฝ่ายขายและจดัจาํหน่าย ( x = 3.19) ฝ่ายลูกคา้สัมพนัธ์ ( x = 

3.38) ฝ่ายการเงินและการบญัชี ( x = 3.31) ฝ่ายกฎหมายและบริหารสัญญา ( x = 3.22) ฝ่ายทรัพยากร

บุคคล ( x =3.46 ) ฝ่ายควบคุมการปฏิบติัการ ( x = 3.50) ฝ่ายฝึกอบรมการปฏิบติัการ ( x =3.44 ) และ

ฝ่ายประกนัคุณภาพ ( x =3.36 ) 

 3.  พนักงานบริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกดั ฝ่ายกลยทุธ์องค์การและแผน ( x =3.74 ) มี

การธาํรงอยูใ่นงานแตกต่างกบัพนักงานฝ่ายสนับสนุนการปฏิบติัการ ( x =2.89 ) อยา่งมีนัยสาํคญัทาง

สถิตที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานฝ่ายกลยทุธ์องคก์ารและแผน ( x =3.74 ) มีการธาํรงอยู่ในงานมากกว่า

พนกังานฝ่ายสนบัสนุนการปฏิบติัการ ( x =2.89 ) 

 4.  พนักงานบริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกดั ฝ่ายสนับสนุนการปฏิบติัการ ( x =2.89 ) มี

การธาํรงอยู่ในงานแตกต่างกับพนักงานฝ่ายช่าง ( x =3.59 ) ฝ่ายส่ือสารการตลาดและตราผลิตภัณฑ ์

( x = 3.86) ฝ่ายบริการบนเคร่ืองบิน ( x = 3.76) ฝ่ายบริหารนักบินและมาตรฐานการบิน ( x = 3.65) 

ฝ่ายกลยุทธ์และวิเคราะห์การตลาด ( x = 3.71) และฝ่ายบริการลูกค้าภาคพื้น ( x = 3.53) อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิตที่ระดบั 0.05 โดยพนักงานฝ่ายสนับสนุนการปฏิบติัการ ( x = 2.89) มีการธาํรงอยูใ่น

งานน้อยกว่าพนักงานฝ่ายช่าง ( x = 3.59) ฝ่ายส่ือสารการตลาดและตราผลิตภัณฑ์ ( x = 3.86) ฝ่าย

บริการบนเคร่ืองบิน ( x = 3.76) ฝ่ายบริหารนักบินและมาตรฐานการบิน ( x = 3.65) ฝ่ายกลยทุธ ์และ

วเิคราะห์การตลาด ( x = 3.71) และฝ่ายบริการลูกคา้ภาคพื้น ( x = 3.53) 

 5.  พนักงานบริษัท ไทยสมายล์แอร์เวย์ จ ํากัด ฝ่ายความปลอดภัยและมั่นคงการบิน  

( x = 3.26) มีการธาํรงอยูใ่นงานแตกต่างกบัพนักงานฝ่ายส่ือสารการตลาดและตราผลิตภณัฑ ์( x = 3.86) 

และฝ่ายบริการบนเคร่ืองบิน ( x = 3.76) อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิตที่ระดบั 0.05 โดยพนักงานฝ่ายความ

ปลอดภยัและมัน่คงการบิน ( x = 3.26) มีการธาํรงอยูใ่นงานน้อยกวา่พนักงานฝ่ายส่ือสารการตลาด และ

ตราผลิตภณัฑ ์( x = 3.86) และฝ่ายบริการบนเคร่ืองบิน ( x = 3.76) 

 6.  พนักงานบริษัท ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด ฝ่ายส่ือสารการตลาดและตราผลิตภัณฑ ์ 

( x = 3.86)  มีการธาํรงอยู่ในงานแตกต่างกับพนักงานฝ่ายขายและจดัจาํหน่าย ( x = 3.19) ฝ่ายลูกค้า

สัมพนัธ์ ( x = 3.38) ฝ่ายการเงินและการบญัชี( x = 3.31) และในสํานักเลขานุการบริษทั ( x = 3.37) 

อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติ ที่ระดบั 0.05 โดยพนักงานฝ่ายส่ือสารการตลาดและตราผลิตภณัฑ ์( x = 3.86) 

มีการธาํรงอยูใ่นงานมากกว่าพนักงานฝ่ายขายและจดัจาํหน่าย ( x = 3.19) ฝ่ายลูกคา้สัมพนัธ์ ( x = 3.38) 

ฝ่ายการเงินและการบญัชี ( x = 3.31) และในสาํนกัเลขานุการบริษทั ( x = 3.37) 
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 7.  พนักงานบริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด ฝ่ายบริการบนเคร่ืองบิน ( x =3.76 ) มีการ

ธาํรงอยู่ในงานแตกต่างกับพนักงานฝ่ายขายและจดัจาํหน่าย ( x = 3.19) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิต 

ที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานฝ่ายบริการบนเคร่ืองบิน ( x = 3.76) มีการธาํรงอยูใ่นงานมากกว่าพนักงาน

ฝ่ายขายและจดัจาํหน่าย ( x = 3.19) 

 8.  พนักงานบริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั ฝ่ายกลยทุธแ์ละวิเคราะห์การตลาด ( x = 3.71) 

มีการธาํรงอยูใ่นงานแตกต่างกับพนักงานฝ่ายขายและจดัจาํหน่าย ( x = 3.19) อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิต

ที่ระดบั 0.05 โดยพนักงานฝ่ายกลยทุธ์และวิเคราะห์การตลาด ( x = 3.71) มีการธาํรงอยูใ่นงานมากกว่า

พนกังานฝ่ายขายและจดัจาํหน่าย ( x = 3.19) 

 9.  พนักงานบริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด ฝ่ายบริหารรายไดแ้ละราคาขาย ( x = 3.19) 

มีการธาํรงอยูใ่นงานแตกต่างกบัพนักงานฝ่ายส่ือสารการตลาดและตราผลิตภณัฑ์ ( x = 3.86) และฝ่าย

บริการองคก์าร ( x = 4.04) อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิตท่ีระดับ 0.05 โดยพนักงานฝ่ายบริหารรายได ้และ

ราคาขาย ( x = 3.19) มีการธาํรงอยู่ในงานน้อยกว่าพนักงานฝ่ายส่ือสารการตลาดและตราผลิตภัณฑ ์

( x = 3.86) และฝ่ายบริการองคก์าร ( x = 4.04) 

 10.  พนักงานบริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกดั ฝ่ายการเงินและการบญัชี ( x = 3.31) มีการ

ธาํรงอยู่ในงานแตกต่างกับพนักงานฝ่ายบริการบนเคร่ืองบิน ( x = 3.76) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิต 

ที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานฝ่ายการเงินและการบญัชี ( x = 3.31) มีการธาํรงอยูใ่นงานน้อยกว่าพนักงาน

ฝ่ายบริการบนเคร่ืองบิน ( x = 3.76) 
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 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า เม่ือทดสอบเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้านรายได้เฉล่ีย 

ต่อเดือน พบความแตกต่างของการธาํรงอยูใ่นงานด้านรายได้เฉล่ียต่อเดือนของพนักงานบริษัท ไทย

สมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั ดงัน้ี  

 1.  พนกังานบริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนตํ่ากวา่ 18,000 บาท ( x = 

3.49) มีการธาํรงอยูใ่นงานแตกต่างกบัพนกังานที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 60,001 –70,000 บาท ( x = 2.56) 

อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิตที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนตํ่ากว่า 18,000 บาท ( x = 

3.49) มีการธาํรงอยูใ่นงานมากกวา่พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 60,001 –70,000 บาท ( x = 2.56) 

 2.  พนักงานบริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด รายได้เฉล่ียต่อเดือน 18,001 – 20,000 บาท 

( x = 3.60) มีการธํารงอยู่ในงานแตกต่างกับพนักงานที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท 

( x = 3.35) และ 60,001 – 70,000 บาท ( x = 2.56) อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิตท่ีระดบั 0.05 โดยพนกังานที่

มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 18,001 – 20,000 บาท ( x = 3.60) มีการธาํรงอยูใ่นงานมากกว่าพนกังานที่มีรายได้

เฉล่ียต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท ( x = 3.35) และ 60,001 – 70,000 บาท ( x = 2.56) 

 3.  พนักงานบริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด รายได้เฉล่ียต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท 

( x = 3.35) มีการธํารงอยู่ในงานแตกต่างกับพนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 50,001 – 60,000 บาท 

( x = 3.93) 60,001 –70,000 บาท ( x = 2.56) และ 100,001 บาท ขึ้นไป ( x = 3.74) อยา่งมีนัยสาํคญัทาง

สถิตที่ระดบั 0.05 โดยพนักงานที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท ( x = 3.35) มีการธาํรงอยู่

ในงานมากกวา่พนกังานที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 60,001 –70,000 บาท ( x = 2.56) แต่มีการธาํรงอยูใ่นงาน

น้อยกว่าพนักงานที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 50,001 – 60,000 บาท ( x = 3.93) และ 100,001 บาท ขึ้นไป 

( x = 3.74) 

 4.  พนักงานบริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด รายได้เฉล่ียต่อเดือน 30,001 – 40,000 บาท 

( x = 3.58) มีการธาํรงอยูใ่นงานแตกต่างกบัพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 60,001 –70,000 บาท ( x = 

2.56) อยา่งมีนัยสําคญัทางสถิตที่ระดบั 0.05 โดยพนักงานที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 30,001 – 40,000 บาท 

( x = 3.58) มีการธาํรงอยูใ่นงานมากกวา่พนกังานที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 60,001 –70,000 บาท ( x = 2.56) 

 5.  พนักงานบริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด รายได้เฉล่ียต่อเดือน 40,001 – 50,000 

บาท ( x = 3.38) มีการธาํรงอยูใ่นงานแตกต่างกบัพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 50,001 – 60,000 

บาท  ( x = 3.93) และ60,001 – 70,000 บาท ( x = 2.56) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ 0.05  

โดยพนักงานที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 40,001 – 50,000 บาท ( x = 3.38) มีการธาํรงอยูใ่นงานน้อย
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กว่าพนักงานที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 50,001 – 60,000 บาท ( x = 3.93) แต่มีการธาํรงอยูใ่นงาน

มากกวา่พนกังานที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 60,001 – 70,000 บาท ( x = 2.56) 

 6.  พนักงานบริษัท ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 50,001 – 60,000 

บาท ( x = 3.93) มีการธาํรงอยูใ่นงานแตกต่างกบัพนกังานที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 60,001 –70,000 

บาท ( x = 2.56) อย่างมีนัยสําคญัทางสถิตท่ีระดับ 0.05 โดยพนักงานที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 

50,001 – 60,000 บาท ( x = 3.93) มีการธาํรงอยูใ่นงานมากกว่าพนักงานที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 

60,001 –70,000 บาท ( x = 2.56) 

 7.  พนักงานบริษัท ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 60,001 – 70,000 

บาท ( x = 2.56) มีการธาํรงอยูใ่นงานแตกต่างกบัพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 70,001 –80,000 

บาท  ( x = 3.39) และ100,001 บาท ขึ้ นไป  ( x = 3.74) อย่างมีนัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ 0.05  

โดยพนักงานที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 60,001 – 70,000 บาท ( x = 2.56) มีการธาํรงอยูใ่นงานน้อย

กว่าพนักงานที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 70,001 –80,000 บาท ( x = 3.39) และ100,001 บาท ขึ้นไป 

( x = 3.74) 

 

 5.3  การทดสอบสมมุติฐานที่ 3 การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์และการวิเคราะห์

ความถดถอยเชิงพหุ  

 การวิเคราะห์สมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีศึกษาทั้งหมด โดยการทดสอบ

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่าง

ตวัแปร ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกับองค์การ ประกอบด้วย ด้านโครงสร้างองค์การ (O1) ด้านนโยบาย และ 

การบริหารงาน (O2) ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน (O3) ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ  (O4)  

ดงัตารางที่ 4.14 
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ตารางที่ 4.14  การวเิคราะห์สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัองคก์าร 

 

ตวัแปร O1 O2 O3 O4 

x  3.56 3.43 3.12 2.72 

S.D. 0.54 0.59 0.73 0.72 

O1 -    

O2 0.707** -   

O3 0.560** 0.688** -  

O4 0.418** 0.589** 0.700** - 

**มีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 *มีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 

  จากตารางที่ 4.14 การวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย

พบว่า มีค่าอยูร่ะหว่าง 0.418-0.707 ทั้งน้ีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ควรมีค่าน้อยกว่า 0.85 (Bartz, 1999) 

นอกจากนั้ นจากการทดสอบค่า Variance Infection Factor : VIF กับตัวแปรอิสระพบว่า VIF มีค่ า 

อยูร่ะหวา่ง 2.054-2.797 ซ่ึงเป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานคือ ค่า VIF ตอ้งไม่เกิน 10  และค่า Tolerance มีค่า

อยูร่ะหว่าง 0.358-0.487 เป็นไปตามเกณฑม์าตรฐานตอ้งมีค่าอยูร่ะหว่าง 0-1 (กลัยา วานิชยบ์ญัชา, 2559) 

แสดงวา่ตวัแปรอิสระแต่ละตวัไม่ไดรั้บอิทธิพลจากตวัแปรอิสระอ่ืน  ๆจึงไม่เกิดความสมัพนัธ์ระหว่าง

ตวัแปรอิสระด้วยกันเอง (Multicollinearity) ซ่ึงสามารถนําไปวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis) ได ้

 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุของปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัองคก์าร ประกอบดว้ย ดา้น

โครงสร้างองค์การ ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านความก้าวหน้าในการทํางาน  ด้าน

ผลตอบแทนและสวสัดิการ ที่ส่งผลต่อการธาํรงอยู่ของพนักงานบริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด 

เพือ่ทดสอบสมมติฐานที่ 3 ดงัตารางที่ 4.15  
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ตารางที่ 4.15  ผลการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงพหุปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัองคก์าร 

 

ตวัแปรอสิระ 

ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัองค์การ 

ตวัแปรตาม 

การธํารงอยู่ในงาน 

ดา้นโครงสร้างองคก์าร  
0.294 

(0.100) 

ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
0.652 

(0.045) 

ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน 
0.773 

(0.023) 

ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ  
0.000** 

(0.261) 

Adjusted R2 0.196 

Maximum VIF 2.797 

**มีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 *มีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 

 จากตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัองค์การ พบว่า 

ปัจจยัดา้นโครงสร้างองคก์าร ไม่มีอิทธิพลต่อการธาํรงอยูข่องพนกังานบริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั 

อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 (B = 0.095 Sig = 0.294  p > 0.05) ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 

ไม่มีอิทธิพลต่อการธาํรงอยู่ของพนักงานบริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด อยา่งมีนัยสําคญัทางสถิติ 

ที่ระดับ 0.05 (B = 0.045 Sig = 0.652  p > 0.05) และดา้นความกา้วหน้าในการทาํงาน ไม่มีอิทธิพลต่อการ

ธาํรงอยูข่องพนักงานบริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกดั อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (B = 0.023 

Sig =  0.773 p  > 0.05)  ส่วนด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ มีอิทธิพลต่อการธํารงอยู่ของพนักงาน 

บริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด ร้อยละ 19.60 อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 (B = 0.261 Sig = 

0.000 p < 0.01)  



บทที่  5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 

 

  การศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่ส่งผลต่อการธาํรงอยูข่องพนักงานบริษทั ไทยสมายล์ แอร์เวย ์

จาํกดั สรุปผล ดงัน้ี 

1. สรุปการศึกษา 

2. อภิปรายผลการศึกษา 

3. ขอ้เสนอแนะการศึกษา 

 

1. สรุปการศึกษา 

 

 การศึกษาน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัเก่ียวกับงานและปัจจยั

เก่ียวกับองค์การของพนักงาน บริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกัด 2) ศึกษาเปรียบเทียบการธาํรงอยู่ของ

พนักงานบริษทัไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกดั จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ 3) ศึกษาปัจจยัเก่ียวกบังาน

และปัจจัยเก่ียวกับองค์การที่ มีผลต่อการธํารงอยู่ของพนักงาน บริษัท ไทยสมายล์แอร์เวย์ จาํกัด 

วิธีดาํเนินการวิจยัโดยประชากรคือพนักงานในตาํแหน่งผูอ้าํนวยการฝ่าย ผูจ้ดัการแผนก และพนักงาน 

บริษทั ไทยสมายล์แอร์เวย ์จาํกดั จาํนวน 346 คน ไม่รวมนักบินและลูกเรือ (ฝ่ายทรัพยากรบุคคล, 2564) 

คํานวณกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Taro Yamane ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง จ ํานวน 186 คน  

ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของผูต้อบ

แบบสอบถามโดยใช้สถิติเชิงพรรณา ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ทดสอบปัจจยัที่ส่งผลต่อการธาํรงอยูข่องพนักงานดว้ยสถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ การวเิคราะห์การทดสอบค่าที 

(t-test) และการวเิคราะห์ความแปรปรวน (Analysis of Variance: ANOVA) และทดสอบอิทธิพลของปัจจยั

เก่ียวกบัองคก์รที่ส่งผลต่อการธาํรงอยูข่องพนักงานดว้ยการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) โดยสรุปผลการศึกษา ดงัน้ี 
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 1.1 สรุปผลการทดสอบสมมุติฐาน 

 สมมุติฐานที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคล จากผลการวเิคราะห์สามารถแยกพจิารณาเป็นปัจจยัได้

ดงัน้ี 

 เพศที่แตกต่างกนั มีผลต่อการธาํรงอยูข่องพนกังานไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมุติฐาน

ที่ตั้งไว ้

 อายุ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อการธํารงอยู่ของ

พนกังานไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมุติฐานที่ตั้งไว ้

 สมมุติฐานที่ 2 ปัจจยัเก่ียวกบังาน จากผลการวิเคราะห์สามารถแยกพจิารณาเป็นปัจจยั

ไดด้งัน้ี 

 ฝ่ายที่สังกดัแตกต่างกนั มีผลต่อการธาํรงอยูใ่นงานของพนักงานแตกต่างกนั อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ดงันั้น จึงยอมรับสมมุติฐานที่ตั้งไว ้

 ตาํแหน่งงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อการธาํรงอยูใ่นงานของพนักงานไม่แตกต่างกัน  

จึงปฏิเสธสมมุติฐานที่ตั้งไว ้

 ประสบการณ์ในการทาํงานที่แตกต่างกัน มีผลต่อการธาํรงอยู่ในงานของพนักงาน 

ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมุติฐานที่ตั้งไว ้

  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการธาํรงอยูใ่นงานของพนกังานแตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติทีร่ะดบั 0.05 จึงยอมรับสมมุติฐานที่ตั้งไว ้

 สมมุติฐานที่  3 ปัจจัยเก่ียวกับองค์การ มีผลต่อการธํารงอยู่ของพนักงาน สามารถ

วเิคราะห์แยกพจิารณาเป็นรายดา้นได ้ดงัน้ี 

 ปัจจยัด้านโครงสร้างองค์การ ไม่มีอิทธิพลต่อการธาํรงอยู่ของพนักงาน จึงปฏิเสธ

สมมุติฐานที่ตั้งไว ้

 ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหาร ไม่มีอิทธิพลต่อการธาํรงอยูข่องพนกังาน จึงปฏิเสธ

สมมุติฐานที่ตั้งไว ้

 ปัจจัยด้านความก้าวหน้าในการทาํงาน ไม่มีอิทธิพลต่อการธาํรงอยู่ของพนักงาน  

จึงปฏิเสธสมมุติฐานที่ตั้งไว ้

 ปัจจยัด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ มีอิทธิพลต่อการธาํรงอยู่ของพนักงานอยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 จึงยอมรับสมมุติฐานที่ตั้งไว ้
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2. อภปิรายผลการศึกษา 

 

จากการศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่ส่งผลต่อธํารงอยู่ของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัทไทยสมายล ์

แอร์เวย ์จาํกดั สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

1. ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส และระดบัการศึกษา แตกต่างกนั 

มีผลต่อการธาํรงอยูใ่นงานไม่แตกต่างกนั เน่ืองจากพนักงานของ บริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั  

มีลักษณะในการปฏิบัติงานโดยมุ่งไปท่ีความสําเร็จขององค์การ ซ่ึงต่างล้วนแล้วแต่มีความ

รับผิดชอบในงาน ทุ่มเทให้กับงาน โดยไม่ได้คาํนึงถึงความแตกต่างทางกายภาพ สอดคล้อง 

กับ ขนิษฐา น่ิมแก้ว (2554) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัสภาพแวดล้อมที่มีความสัมพนัธ์กับความผูกพัน 

ของบุคลากรในองคก์าร: กรณีศึกษา สาํนักบริหารโครงการกรมชลประทานสามเสน ผลการศึกษา

พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลกรด้านเพศ ด้านอายุ ด้านการศึกษา ด้านประเภทตาํแหน่งงาน  

ดา้นอายกุารทาํงาน มีความผกูพนัต่อองคก์ารไม่แตกต่างกนั 

2. ปัจจยัเก่ียวกบังานดา้นฝ่ายที่สังกัด และดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีผล 

ต่อการธาํรงอยู่ในงานของพนักงานแตกต่างกัน เน่ืองจากพนักงานในแต่ละฝ่ายมีลักษณะงาน 

ในความรับผิดชอบตามรูปแบบและภารกิจหลักของงานด้านนั้ น ๆ ซ่ึงแน่นอนว่าลักษณะงาน 

ที่ต่างกนัก็ยอ่มไดรั้บผลตอบแทนซ่ึงก็คือรายไดท้ี่ต่างกนัตามความเหมาะสมกบังานนั้น ๆ ในขณะ 

ที่ลกัษณะงานในฝ่ายหน่ึงอาจเป็นงานท่ีมีความสาํคญักบัองคก์รในอนัดบัตน้ๆ เน่ืองจากตอ้งใชผู้ท้ี่มี

ความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะด้านเฉพาะทาง ซ่ึงรายได้ที่พนักงานได้รับก็ย่อมสูงกว่าในฝ่ายที่มี

ลกัษณะงานที่ไม่จาํเป็นตอ้งใชผู้ท้ี่มีความรู้ความเช่ียวชาญมากนัก จึงส่งผลให้การธาํรงอยูใ่นงาน

ของพนกังานแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบั ภคพร กระจาดทอง (2561) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อ

การคงอยูข่องเซฟโรงแรมในประเทศไทย ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะงานที่ทาํมีอิทธิพล

ต่อการคงอยูข่องเซฟในประเทศไทย การคงอยูข่องเซฟโรงแรมมีระดบัความคิดเห็นในภาพรวมอยู่

ในระดับมาก โดยอิทธิพลต่อการคงอยูข่องเซฟโรงแรมพบว่า ปัจจยัดา้นลักษณะงาน มีอิทธิพล 

เชิงบวกต่อความยดึมัน่ผกูพนัต่อองคก์รของเซฟโรงแรมในประเทศไทย 

3. ปัจจยัเก่ียวกบัองค์การดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ มีอิทธิพลต่อการธาํรงอยูใ่นงาน

ของพนักงาน เน่ืองจากผลตอบแทนและสวสัดิการเป็นส่ิงจูงใจให้เกิดการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึง

องค์การได้ให้ผลตอบแทนและสวสัดิการแก่พนักางานท่ีเหมาะสมตามมาตรฐานวิชาชีพและลักษณะ 

ของงาน ส่งผลให้พนักงานมีความพึงพอใจและยนิดีท่ีจะธาํรงอยูก่บัองคก์ารตลอดไป สอดคลอ้งกับ ธีระ

วุฒิ ตรีประสิทธ์ิชัย (2557) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร 

ในอุตสาหกรรมการโรงแรมระดบั 5 ดาวในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัที่ส่งผลต่อการรักษา
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พนักงานให้คงอยู่กับองค์กร ได้แก่ การมีเกณฑ์การให้รางวลั และผลตอบแทนที่ชัดเจนและมีความ

เหมาะสมต่อความสามารถในการทาํงาน และยงัสอดคล้องกับวรรณกร แพงกระโทก (2563) ศึกษาเร่ือง  

การคงอยูข่องบุคลากรสายสนับสนุน โรงพยาบาลขอนแก่น ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัด้านองคก์ารต่อการ

คงอยูใ่นงานของบุคลากรสายสนับสนุน โรงพยาบาลขอนแก่น ภาพรวม มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดับ 

ปานกลางกบัการคงอยูใ่นงานของบุคลากรสายสนับสนุน โรงพยาบาลขอนแก่น อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติ 

ที่ระดบั 0.001 

 

3. ข้อเสนอแนะการศึกษา 

 

 3.1  ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษา 

   จากผลการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี สามารถใชเ้ป็นขอ้มูลสาํหรับผูบ้ริหารในการบริหารงาน

ดา้นทรัพยากรบุคคล โดยมีขอ้เสนอแนะเพือ่เป็นแนวทาง ดงัน้ี 

  3.1.1 พนักงานมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยที่ เก่ียวข้องกับองค์การ ด้าน

ผลตอบแทนและสวสัดิการในระดบัปานกลาง ซ่ึงเป็นดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยที่สุด เน่ืองจากพนักงานมี

ความคิดเห็นว่าผลตอบแทนและสวสัดิการเป็นส่ิงจูงใจที่ทาํให้เกิดการทาํงานที่มีประสิทธิภาพ 

องคก์ารควรมีการพจิารณาผลตอบแทนอยา่งเสมอภาพและยติุธรรม เหมาะสมตามความรับผดิชอบ

ในตาํแหน่งงานและคุณวุฒิการศึกษา โดยคาํนึงถึงบรรทดัฐานการให้ผลตอบแทนและสวสัดิการ

ต่างๆ ที่ใกล้เคียงกบัองค์การอ่ืนที่มีการดาํเนินงานในลักษณะเดียวกัน และส่ิงสําคญัในการจูงใจ

พนักงานให้ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและมีความตอ้งการที่จะธาํรงอยูใ่นงานตลอดไปคือ

การจูงใจดว้ยรางวลัของการตั้งใจทาํงาน ซ่ึงอาจเป็นในรูปแบบของโบนัสประจาํปี หรือรางวลัอ่ืนๆ 

เม่ือผลการปฏิบติังานเป็นไปตามหลกัเกณฑท์ี่องคก์ารกาํหนด ซ่ึงทุกส่ิงที่กล่าวถึงจะเป็นส่วนท่ีช่วย

ใหพ้นักงานมีคุณภาพชีวติในการทาํงานท่ีดีทั้งส่วนตวัพนกังานเอง และครอบครัว นาํไปสู่การธาํรง

อยูก่บัองคก์ารอยา่งย ัง่ยนื 

   3.1.2 พนักงานมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับการธาํรงอยู่ของพนักงานในระดับ

มาก เน่ืองจากพนักงานยนิดีที่จะปฏิบติังานเพือ่ใหอ้งคก์ารมีความกา้วหนา้และประสบผลสาํเร็จ อีก

ทั้งยงัมีความตั้งใจในการพฒันาความรู้ความสามารถและพฒันางานให้เป็นท่ียอมรับของเพื่อน

ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงหากพนักงานทัว่ทั้งองคก์ารมุ่งมัน่ที่จะพฒันา ก็จะนาํพาองคก์ารไปสู่

เป้าหมายและความสาํเร็จอยา่งสมบูรณ์แบบ ดงันั้น องคก์ารจึงควรที่จะให้การสนับสนุนพนักงาน 

ที่มีความมุ่งมัน่ตั้งใจในการพฒันาตนและพฒันางานเพือ่เป็นตน้แบบให้กบัพนักงานทัว่ทั้งองคก์าร 
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โดยการให้รางวลัในรูปแบบต่างๆ ตามความเหมาะสม เพื่อเป็นการสร้างขวญักาํลงัใจให้กบัพนักงาน 

เพือ่การนาํพาไปสู่ความประสบผลสาํเร็จขององคก์าร 

  3.2 ข้อเสนอแนะผลการทดสอบสมมติฐาน 

   พนักงานมีฝ่ายที่สังกัด และรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกันมีผลต่อการธาํรง 

อยู่ที่แตกต่างกัน องค์การควรมีเกณฑ์มาตรฐานในการกําหนดค่าตอบแทนในฝ่ายต่าง ๆ ตาม

ลกัษณะของงานนั้นๆ และตามคุณวุฒิหรือความสามารถของพนักงานที่ตรงตามเกณฑ์ที่องคก์าร

กาํหนด 

  3.3  ข้อเสนอแนะการวิจัยในคร้ังต่อไป 

1) ควรศึกษาปัจจยัอ่ืนๆ ที่ส่งผลต่อการธาํรงอยูข่องพนักงาน เพื่อประยกุตใ์ชเ้ป็น

แนวทางในการพฒันาองคก์ารใหบ้รรลุตามวสิยัทศัน์และพนัธกิจขององคก์าร 

2) ควรมีการศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อตวัแปรตามอ่ืนๆ นอกเหนือจากการธาํรงอยู ่

ของพนกังาน เช่น ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ความสุขในงาน เป็นตน้ 
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หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาวิทยาการจัดการ  

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

แบบสอบถาม 

 

วิจัยเร่ือง  “ปัจจัยที่ส่งผลต่อธํารงอยู่ของพนักงาน กรณศึีกษา บริษัท ไทยสมายล์แอร์เวย์ จํากัด” 

วัตถุประสงค์:  แบบสอบถามชุดน้ีจดัทําขึ้ นเพื่อศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อธํารงอยู่ของพนักงาน 

 กรณีศึกษา บริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั  

คาํช้ีแจง :  

1. แบบสอบถามชุดน้ีมีทั้งหมด 6 หนา้ แบ่งเป็น 6 ส่วนดงัน้ี  

  ส่วนที่ 1  คาํถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถาม 

  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 

  ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบังาน 

  ส่วนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัองคก์าร 

  ส่วนที่ 5 แบบสอบถามเก่ียวกบัการธาํรงอยู ่

  ส่วนที่ 6 ขอ้เสนอแนะเพิม่เติม 

2. โปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงใน  หรือกรอกขอ้ความลงในช่องว่างที่กาํหนดให ้หนา้ขอ้ที่

ท่านพจิารณาเลือกตามความคิดเห็น หรือขอ้เทจ็จริงที่ตรงกบัท่านมากที่สุด 

3. ขอ้มูลที่ได้จากการสอบถามในคร้ังน้ีเพื่อนําไปประกอบการศึกษาค้นควา้อิสระของนักศึกษา

ปริญญาโท แขนงวชิาบริหารธุรกิจบณัฑิต สาขาวชิาวทิยาการจดัการมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ส่วนที่ 1:  คาํถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง:  กรุณาทาํเคร่ืองหมายถูกในช่องส่ีเหล่ียมที่ใหไ้วห้น้าขอ้ความ โดยเลือกคาํตอบที่ตรงกบั

 ผูต้อบแบบสอบถาม 

 

1.1  ท่านเป็นพนกังานประจาํสาํนกังานท่ีปฏิบติังานใหแ้ก่บริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั  

 ที่สาํนกังานใหญ่หรือที่ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ใช่หรือไม่ 

� ใช่ (ทาํแบบสอบถามต่อในส่วนที่ 2 – ส่วนที่ 6) 

� ไม่ใช่ (จบแบบสอบถาม ขอขอบคุณที่ใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม) 

 

1.2  ท่านมีความตอ้งการจะลาออกไปศึกษาต่อในอนาคตอนัใกลห้รือไม่ 

� ใช่ (จบแบบสอบถาม ขอขอบคุณที่ใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม) 

� ไม่ใช่ (ทาํแบบสอบถามต่อในส่วนที่ 2 – ส่วนที่ 6)  

ส่วนที่ 2:  ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง:  กรุณาทาํเคร่ืองหมายถูกในช่องส่ีเหล่ียมที่ใหไ้วห้น้าขอ้ความ โดยเลือกคาํตอบที่ตรงกบั

 ผูต้อบแบบสอบถาม 

 

2.1 เพศ    

 ☐ หญิง  ☐ ชาย 

2.2 อาย ุ    

 ☐ 21-30 ปี   ☐ 31-40 ปี   ☐ 41-50 ปี   ☐ 51-60 ปี 

2.3 สถานภาพสมรส  

 ☐ โสด    ☐ สมรส ☐ หยา่ร้าง/หมา้ย 

2.4 ระดบัการศึกษา  

 ☐ ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ☐ ปริญญาตรี ☐ สูงกวา่ปริญญาตรี 
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ส่วนที่ 3 : ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบังาน 

คาํช้ีแจง:  กรุณาทาํเคร่ืองหมายถูกในช่องส่ีเหล่ียมที่ให้ไวห้น้าขอ้ความ โดยเลือกคาํตอบที่ตรงกับ

 ผูต้อบแบบสอบถาม 

3.1 ฝ่ายที่สงักดั  
  ☐ ฝ่ายตรวจสอบภายใน  ☐ ฝ่ายวางแผนเสน้ทางบินและพฒันาธุรกิจ 

  ☐ ฝ่ายกลยทุธอ์งคก์ารและแผน ☐ ฝ่ายช่าง 

  ☐ ฝ่ายฝึกอบรมการปฏิบติัการ ☐  ฝ่ายความปลอดภยัและมัน่คงการบิน 

  ☐ ฝ่ายประกนัคุณภาพ  ☐ สาํนกัเลขานุการบริษทั 

  ☐ ฝ่ายสนบัสนุนการปฏิบติัการ ☐ ฝ่ายบริหารนกับินและมาตรฐานการบิน 

  ☐ ฝ่ายควบคุมการปฏิบติัการ ☐ ฝ่ายกลยทุธแ์ละวเิคราะห์การตลาด 

  ☐ ฝ่ายขายและจดัจาํหน่าย ☐ ฝ่ายบริหารรายไดแ้ละราคาขาย 

  ☐ ฝ่ายลูกคา้สมัพนัธ ์  ☐ ฝ่ายส่ือสารการตลาดและตราผลิตภณัฑ ์

  ☐ ฝ่ายบริการลูกคา้ภาคพื้น ☐ ฝ่ายบริการบนเคร่ืองบิน 

  ☐ ฝ่ายการเงินและการบญัชี ☐ ฝ่ายกฎหมายและบริหารสญัญา 

  ☐ ฝ่ายทรัพยากรบุคคล  ☐ ฝ่ายบริการองคก์าร  

3.2 ตาํแหน่งงาน   

  ☐ ผูอ้าํนวยการ  ☐ ผูจ้ดัการ  ☐ พนกังาน 

3.3 ประสบการณ์ในการทาํงาน  

  ☐ นอ้ยกวา่ 3 ปี  ☐ 3 – 5 ปี   ☐ 6 ปี ขึ้นไป 
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3.4 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   

  ☐ ตํ่ากวา่ 18,000 บาท   ☐ 18,001 –20,000 บาท  

  ☐ 20,001 –30,000 บาท   ☐ 30,001 – 40,000 บาท 

  ☐ 40,001 –50,000 บาท   ☐ 50,001 –60,000 บาท 

  ☐ 60,001 –70,000 บาท   ☐ 70,001 –80,000 บาท 

  ☐ 80,001 –90,000 บาท   ☐ 90,001 –100,000 บาท 

  ☐ 100,001 บาท ขึ้นไป 

 

ส่วนที่ 4: ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัองคก์าร 

คาํช้ีแจง:  กรุณาประเมินแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยเก่ียวกับองค์การที่ตรงกับความคิดเห็น 

 ของท่าน โดยทาํเคร่ืองหมายถูกในช่องท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็น 

ระดับความเห็น:   5 หมายถึง มากที่สุด    4 หมายถึง มาก 

   3 หมายถึง ปานกลาง    2 หมายถึง นอ้ย 

   1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 

 

ปัจจัยเกีย่วกบัองค์การ ระดับความคดิเห็น 

4.1 โครงสร้างองค์การ 1 2 3 4 5 

4.1.1  องคก์ารมีการแบ่งโครงสร้างการบริหารงานและสายบงัคบับญัชาฃ 

 ท่ีชดัเจน 

     

4.1.2  องคก์ารมีการจดัการแบ่งสายการปฏิบติังาน และกาํหนดหนา้ท่ี

 รับผดิชอบแต่ละสายงานอยา่งชดัเจน 

     

4.1.3  องคก์ารมีการกระจายอาํนาจและมอบอาํนาจตามหนา้ท่ีและความ

 รับผดิชอบตามสายการปฏิบติังาน 

     

4.1.4  การปฏิบติังานภายในองคก์ารของแต่ละสายงานมีความสัมพนัธ์และ

 เอ้ืออาํนวยซ่ึงกนัและกนั 

     

4.1.5  องคก์ารมีการจดัสรรพนกังานตามคุณลกัษณะและความเหมาะสม

 ของลกัษณะงาน 

     

4.1.6  ท่านสามารถเรียนรู้และแลกเปล่ียนประสบการณ์กบัทีมงานท่ีมาจาก

 แผนก / ฝ่ายอ่ืน 
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ปัจจัยเกีย่วกบัองค์การ ระดับความคดิเห็น 

4.1.7  องคก์ารให้การสนบัสนุนการการตดัสินใจและพร้อมทั้งให้การ

 สนบัสนุนทรัพยากรเพ่ือให้งานภายใตค้วามรับผดิชอบของท่านเกิด

 ความสาํเร็จ 

     

4.1.8  โครงสร้างขององคก์ารมีความยดืหยุน่และสามารถปรับเปล่ียนการ

 ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสมตามสถานการณ์และสภาพแวดลอ้ม 

     

4.1.9 ลกัษณะโครงสร้างองคก์รมีส่วนช่วยส่งเสริมให้ท่านปฏิบติังานได้

 อยา่งอิสระและมีความสุขในการปฏิบติังาน 

     

4.2 นโยบายและการบริหารงาน 1 2 3 4 5 

4.2.1  องคก์ารมีนโยบายการจดัทาํแผนยทุธศาสตร์ในการบริหารและ

 พฒันาวิสัยทศัน์ให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ปัจจุบนัอยูเ่สมอ 

     

4.2.2  ผูบ้ริหารมีการส่ือสารและทาํความเขา้ใจเก่ียวกบัเป้าหมายและ

 นโยบายขององคก์ารกบัพนกังานอยา่งเหมาะสม 

     

4.2.3  เม่ือรับทราบนโยบายองคก์ารและการบริหารงานทาํใหรั้บรู้ถึงแนว

 ทางการมีโอกาสเติบโตในหนา้ท่ีการงาน 

     

4.2.4  องคก์ารมีนโยบายการบริหารท่ีมีความชดัเจนและเป็นไปตามหลกั

 ธรรมาภิบาล  

     

4.2.5  องคก์ารเปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วมในการวางแผนและ

 กาํหนดนโยบายและการบริหารงาน 

     

4.2.6  องคก์ารมีการปรับปรุงแกไ้ขเพ่ิมเติมแผนยุทธศาสตร์หรือแผน 

 กลยทุธเ์พ่ือแกไ้ขปัญหาขององคก์ารและไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

     

4.2.7  องคก์ารมีนโยบายการบริหารงานโดยคาํนึงถึงประโยชน์ของ

 พนกังานและองคก์าร 

     

4.2.8  องคก์ารมีการนาํขอ้เสนอแนะ ขอ้คิดเห็นหรือขอ้ทกัทว้งไปปรับปรุง

 พฒันาการปฏิบติังาน 

     

4.2.9  องคก์ารมีนโยบายส่งเสริมให้หน่วยงานต่าง ๆ ขององคก์รร่วมกนั 

 พฒันาและปรับปรุงการทาํงานอยา่งรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
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ปัจจัยเกีย่วกบัองค์การ ระดับความคดิเห็น 

4.3 ความก้าวหน้าในการทาํงาน 1 2 3 4 5 

4.3.1  องคก์ารมีเกณฑก์ารเล่ือนหรือปรับตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนอยา่งมีความ

 ยติุธรรมและเหมาะสม  

     

4.3.2  องคก์ารมีกฎระเบียบ แบบแผนในการพิจารณาปรับเปล่ียน 

 หรือเล่ือนตาํแหน่งท่ีเป็นรูปธรรม  

     

4.3.3  ความกา้วหนา้ในการทาํงานของพนกังานข้ึนอยูก่บัความรู้

 ความสามารถในการทาํงานของแต่ละบุคคลเป็นสาํคญั 

     

4.3.4  ท่านไดรั้บการส่งเสริมความกา้วหนา้จากการไดรั้บการฝึกอบรม 

 และเพ่ิมเติมทกัษะต่าง ๆ อยูเ่สมอ 

     

4.3.5  ตาํแหน่งท่ีท่านปฏิบติังานเป็นตาํแหน่งท่ีมีโอกาสกา้วหนา้ไดอ้ยา่ง

 ต่อเน่ือง 

     

4.3.6  องคก์ารมีการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการปฏิบติังาน

 ตามระบบคุณธรรม 

     

4.3.7  หากท่านมีความรู้ความชาํนาญและประสบการณ์ในงานมากข้ึน 

 ท่านจะไดรั้บตาํแหน่งให้สูงข้ึนเม่ือถึงเวลาท่ีเหมาะสม 

     

4.3.8  ท่านมีความมัน่ใจว่าจะไดรั้บผลการประเมินอยูใ่นเกณฑดี์ หากท่าน 

 ปฏิบติัตนดี และถูกตอ้งตามกฎท่ีองคก์รกาํหนดไว ้

     

4.3.9  องคก์ารมีการวางแผนความกา้วหนา้ให้กบัพนกังานทุกสายงาน      

4.4 ผลตอบแทนและสวสัดิการ  1 2 3 4 5 

4.4.1  ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความสามารถและหนา้ท่ีความ

 รับผดิชอบ  

     

4.4.2  ไดรั้บค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ อยา่งเพียงพอและสอดคลอ้ง

 กบัค่าครองชีพในปัจจุบนั  

     

4.4.3  องคก์ารมีหลกัเกณฑใ์นการพิจารณาผลตอบแทนอยา่งเสมอภาค 

 และยติุธรรม 

     

4.4.4  องคก์ารมีบรรทดัฐานการให้ผลตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ  

 ท่ีใกลเ้คียงกบัองคก์ารอ่ืนท่ีมีการดาํเนินงานในลกัษณะเดียวกนั 

     

4.4.5  ผลตอบแทนและสวสัดิการเป็นส่ิงจูงใจให้เกิดการทาํงานท่ีมี

 ประสิทธิภาพ 

     

4.4.6  สวสัดิการท่ีไดรั้บสามารถช่วยเหลือท่านและครอบครัวได ้      
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ปัจจัยเกีย่วกบัองค์การ ระดับความคดิเห็น 

4.4 ผลตอบแทนและสวสัดิการ (ต่อ) 1 2 3 4 5 

4.4.7  เงินโบนสัประจาํปีท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบังานท่ีท่านไดรั้บ

 มอบหมายจากองคก์าร 

     

4.4.8  ท่านมีสิทธ์ิไดรั้บเงินรางวลัเพ่ิมข้ึนเม่ือผลการปฏิบติังานเป็นไปตาม

 หลกัเกณฑท่ี์องคก์ารกาํหนด 

     

4.4.9  ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความสอดคลอ้งกบัผลการปฏิบติังาน      

 

ส่วนที่ 5: การธาํรงอยูข่องพนกังาน 

คาํช้ีแจง:  กรุณาประเมินแบบสอบถามเก่ียวกบัการธาํรงอยูท่ี่ตรงกบัความคิดเห็นของท่าน โดยทาํ

 เคร่ืองหมายถูกในช่องที่ตรงกบัระดบัความคิดเห็น 

  ระดับความเห็น:    

   5 หมายถึง มากที่สุด    4 หมายถึง มาก 

   3 หมายถึง ปานกลาง    2 หมายถึง นอ้ย 

   1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 

 

การธํารงอยู่ในงาน 
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

5.1.1  ท่านมีความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานกบัองคก์ารต่อไปโดยไม่คิดลาออก  

 แมจ้ะมีองคก์ารอ่ืนท่ีมีขอ้เสนอท่ีดีกว่า 

     

5.1.2  ท่านมีความตั้งใจในการพฒันางาน และพฒันาความรู้ความสามารถ

 เพ่ือให้เป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 

     

5.1.3  ท่านยนิดีท่ีจะปฏิบติังานเพ่ือให้องคก์ารมีความกา้วหนา้และประสบ

 ความสาํเร็จ 

     

5.1.4  จะปฏิบติังานทุกอยา่งตามท่ีไดรั้บมอบหมายเพ่ือให้ไดท้าํงานกบั

 องคก์ารน้ีต่อไปจนเกษียณอาย ุ

     

5.1.5  ท่านมีความภูมิใจและคิดวา่องคก์ารน้ีเป็นองคก์ารท่ีดีท่ีสุดในการ

 ปฏิบติังานสาํหรับท่าน 

     

5.1.6  ค่าจา้งหรือเงินเดือนท่ีไดรั้บ ทาํให้ท่านมีการคิด หรือไตร่ตรองอยา่ง

 รอบคอบเก่ียวกบัการเปล่ียนงานหรือลาออกจากงานในปัจจุบนั 
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การธํารงอยู่ในงาน 
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

5.1.7  ท่านไม่เคยมีความรู้สึกว่างานในหนา้ท่ีของท่านเป็นงานท่ีน่าเบ่ือ

 ซํ้าซาก 

     

5.1.8  ท่านมีการวางแผนท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รน้ีตลอดไปแมใ้นอนาคต

 อาจมีการโยกยา้ยหรือปรับเปล่ียนตาํแหน่ง 

     

5.1.9  การทาํงานในองคก์รน้ี ทาํให้ท่านมีโอกาสประสบความสาํเร็จใน

 ชีวิตตามท่ีท่านตอ้งการ 

     

 

ขอขอบคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 

ค่าความเที่ยงตรง (IOC) 
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หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวทิยาลยัสุโขทัยธรรมาธิราช 

แบบตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือของผู้เช่ียวชาญ 

การหาค่าดัชนีความสอดคล้องของเน้ือหา  

(Index of Item Objective Congruence : IOC) 

วิจัยเร่ือง  “ปัจจัยที่ส่งผลต่อธํารงอยู่ของพนักงาน กรณศึีกษา บริษัท ไทยสมายล์แอร์เวย์ จํากัด” 

วัตถุประสงค์:  แบบสอบถามชุดน้ีจดัทาํขึ้นเพือ่ศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อธาํรงอยูข่องพนกังาน 

 กรณีศึกษา บริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั  

คาํช้ีแจง :  

1. แบบสอบถามชุดน้ีมีทั้งหมด 6 หนา้ แบ่งเป็น 6 ส่วนดงัน้ี  

 ส่วนที่ 1   คาํถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนที่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 

 ส่วนที่ 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบังาน 

 ส่วนที่ 4  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัองคก์าร 

 ส่วนที่ 5  แบบสอบถามเก่ียวกบัการธาํรงอยู ่

 ส่วนที่ 6  ขอ้เสนอแนะเพิม่เติม 

2. โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงใน  หรือกรอกขอ้ความลงในช่องวา่งที่กาํหนดให ้หนา้ขอ้ที่

ท่านพจิารณาเลือกตามความคิดเห็น หรือขอ้เทจ็จริงท่ีตรงกบัท่านมากที่สุด 

3. ขอ้มูลที่ได้จากการสอบถามในคร้ังน้ีเพื่อนําไปประกอบการศึกษาค้นควา้อิสระของนักศึกษา

ระดับปริญญาโท  แขนงวิชาบริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาวิชาวิทยาการจัดการมหาวิทยาลัย 

สุโขทยัธรรมาธิราช 
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ส่วนที่ 1 : คาํถามคดักรองผูต้อบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง:  กรุณาทาํเคร่ืองหมายถูกในช่องส่ีเหล่ียมที่ใหไ้วห้น้าขอ้ความ โดยเลือกคาํตอบที่ตรงกบั

 ผูต้อบแบบสอบถาม 

1.1  ท่านเป็นพนกังานประจาํสาํนกังานท่ีปฏิบติังานใหแ้ก่บริษทั ไทยสมายลแ์อร์เวย ์จาํกดั  

 ที่สาํนกังานใหญ่หรือที่ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ใช่หรือไม่ 

�  ใช่ (ทาํแบบสอบถามต่อในส่วนที่ 2 – ส่วนที่ 6) 

�  ไม่ใช่ (จบแบบสอบถาม ขอขอบคุณที่ใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม) 

1.2  ท่านมีความตอ้งการจะลาออกไปศึกษาต่อในอนาคตอนัใกลห้รือไม่ 

�  ใช่ (จบแบบสอบถาม ขอขอบคุณที่ใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม) 

�  ไม่ใช่ (ทาํแบบสอบถามต่อในส่วนที่ 2 – ส่วนที่ 6)  

ส่วนที่ 2 : ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง:  กรุณาทาํเคร่ืองหมายถูกในช่องส่ีเหล่ียมที่ใหไ้วห้น้าขอ้ความ โดยเลือกคาํตอบที่ตรงกบั

 ผูต้อบแบบสอบถาม 

2.1 เพศ     

 ☐ หญิง  ☐ ชาย 

2.2 อาย ุ     

 ☐ 21-30 ปี   ☐ 31-40 ปี  ☐ 41-50 ปี  ☐ 51-60 ปี 

2.3 สถานภาพสมรส   

 ☐ โสด    ☐ สมรส ☐ หยา่ร้าง/หมา้ย 

2.4 ระดบัการศึกษา   

 ☐ ตํ่ากวา่ปริญญาตรี ☐ ปริญญาตรี ☐ สูงกวา่ปริญญาตรี 
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ส่วนที่ 3 : ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบังาน 

คาํช้ีแจง:  กรุณาทาํเคร่ืองหมายถูกในช่องส่ีเหล่ียมที่ใหไ้วห้น้าขอ้ความ โดยเลือกคาํตอบที่ตรงกบั

 ผูต้อบแบบสอบถาม 

 

3.1 ฝ่ายที่สงักดั   

 ☐ ฝ่ายตรวจสอบภายใน ☐ ฝ่ายวางแผนเสน้ทางบินและพฒันาธุรกิจ 

 ☐ ฝ่ายกลยทุธอ์งคก์ารและแผน ☐ ฝ่ายช่าง 

 ☐ ฝ่ายฝึกอบรมการปฏิบติัการ ☐  ฝ่ายความปลอดภยัและมัน่คงการบิน 

 ☐ ฝ่ายประกนัคุณภาพ ☐ สาํนกัเลขานุการบริษทั 

 ☐ ฝ่ายสนบัสนุนการปฏิบติัการ ☐ ฝ่ายบริหารนกับินและมาตรฐานการบิน 

 ☐ ฝ่ายควบคุมการปฏิบติัการ ☐ ฝ่ายกลยทุธแ์ละวเิคราะห์การตลาด 

 ☐ ฝ่ายขายและจดัจาํหน่าย ☐ ฝ่ายบริหารรายไดแ้ละราคาขาย 

 ☐ ฝ่ายลูกคา้สมัพนัธ ์ ☐ ฝ่ายส่ือสารการตลาดและตราผลิตภณัฑ ์

 ☐ ฝ่ายบริการลูกคา้ภาคพื้น ☐ ฝ่ายบริการบนเคร่ืองบิน 

 ☐ ฝ่ายการเงินและการบญัชี ☐ ฝ่ายกฎหมายและบริหารสญัญา 

 ☐ ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ☐ ฝ่ายบริการองคก์าร  

3.2 ตาํแหน่งงาน  

 ☐ ผูอ้าํนวยการ ☐ ผูจ้ดัการ   

 ☐ พนกังาน 

3.3 ประสบการณ์ในการทาํงาน  

 ☐ นอ้ยกวา่ 3 ปี ☐ 3 – 5 ปี   ☐ 6 ปี  ขึ้นไป 
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3.4 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   

 ☐ ตํ่ากวา่ 18,000 บาท ☐ 18,001 –20,000 บาท  

 ☐ 20,001 –30,000 บาท ☐ 30,001 – 40,000 บาท 

 ☐ 40,001 –50,000 บาท ☐ 50,001 –60,000 บาท 

 ☐ 60,001 –70,000 บาท ☐ 70,001 –80,000 บาท 

 ☐ 80,001 –90,000 บาท ☐ 90,001 –100,000 บาท 

 ☐ 100,001 บาท ขึ้นไป 

 

ส่วนที่ 4: ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบัองคก์าร 

คาํช้ีแจง:  กรุณาประเมินแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัเก่ียวกบัองคก์ารที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่าน 

 โดยทาํเคร่ืองหมายถูกในช่องที่ตรงกับระดับความคิดเห็น พร้อมเขียนขอ้เสนอแนะที่เป็น

 ประโยชน์ในการนาํไปพิจารณาปรับปรุงต่อไป 

ข้อ ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร 

ความคดิเห็นผู้เช่ียวชาญ  

IOC คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่  

3 

4.1 โครงสร้างองค์การ 

4.1.1 องคก์ารมีการแบ่งโครงสร้างการบริหารงาน

และสายบงัคบับญัชาที่ชดัเจน 

+1 +1 +1 1 

4.1.2 องคก์ารมีการจดัการแบ่งสายการปฏบิติังาน 

และกาํหนดหนา้ที่รับผดิชอบแต่ละสายงาน

อยา่งชดัเจน 

+1 +1 +1 1 

4.1.3 องคก์ารมีการกระจายอาํนาจและมอบอาํนาจ

ตามหนา้ที่และความรับผดิชอบตามสายการ

ปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1 

4.1.4 การปฏิบติังานภายในองคก์ารของแต่ละสาย

งานมีความสมัพนัธแ์ละเอ้ืออาํนวยซ่ึงกนัและกนั 

+1 +1 +1 1 
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ข้อ ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร 

ความคดิเห็นผู้เช่ียวชาญ  

IOC คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่  

3 

4.1.5 องคก์ารมีการจดัสรรพนกังานตามคุณลกัษณะ

และความเหมาะสมของลกัษณะงาน 

+1 +1 +1 1 

4.1.6 ท่านสามารถเรียนรู้และแลกเปล่ียน

ประสบการณ์กบัทีมงานทีม่าจากแผนก /  

ฝ่ายอ่ืน 

+1 +1 +1 1 

4.1.7 องคก์ารใหก้ารสนบัสนุนการการตดัสินใจ

และพร้อมทั้งใหก้ารสนบัสนุนทรัพยากร

เพือ่ใหง้านภายใตค้วามรับผดิชอบของท่าน

เกิดความสาํเร็จ 

+1 +1 0 0.6 

4.1.8 โครงสร้างขององคก์ารมีความยดืหยุน่และ

สามารถปรับเปล่ียนการปฏิบติังานไดอ้ยา่ง

เหมาะสมตามสถานการณ์และสภาพแวดลอ้ม 

+1 +1 +1 1 

4.1.9 ลกัษณะโครงสร้างองคก์รมีส่วนช่วยส่งเสริม

ใหท่้านปฏิบติังานไดอ้ยา่งอิสระและมี

ความสุขในการปฏิบติังาน 

+1 +1 0 0.6 

4.2 นโยบายและการบริหารงาน 

4.2.1 องคก์ารมีนโยบายการจดัทาํแผนยทุธศาสตร์

ในการบริหารและพฒันาวสิยัทศัน์ให้

สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ปัจจุบนัอยูเ่สมอ 

+1 +1 +1 1 

4.2.2 ผูบ้ริหารมีการส่ือสารและทาํความเขา้ใจ

เก่ียวกบัเป้าหมายและนโยบายขององคก์าร

กบัพนกังานอยา่งเหมาะสม 

+1 +1 +1 1 

4.2.3 เม่ือรับทราบนโยบายองคก์ารและการ

บริหารงานทาํให้รับรู้ถึงแนวทางการมีโอกาส

เติบโตในหนา้ที่การงาน 

+1 +1 0 0.6 
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ข้อ ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร 

ความคดิเห็นผู้เช่ียวชาญ  

IOC คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่  

3 

4.2.4 องคก์ารมีนโยบายการบริหารท่ีมีความชดัเจน

และเป็นไปตามหลกัธรรมาภิบาล  

+1 +1 +1 1 

4.2.5 องคก์ารเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมใน

การวางแผนและกาํหนดนโยบายและการ

บริหารงาน 

+1 +1 +1 1 

4.2.6 องคก์ารมีการปรับปรุงแกไ้ขเพิม่เติมแผน

ยทุธศาสตร์หรือแผนกลยทุธ์เพือ่แกไ้ขปัญหา

ขององคก์ารและไดอ้ยา่งแทจ้ริง 

+1 +1 +1 1 

4.2.7 องคก์ารมีนโยบายการบริหารงานโดย

คาํนึงถึงประโยชน์ของพนกังานและองคก์าร 

+1 +1 +1 1 

4.2.8 องคก์ารมีการนาํขอ้เสนอแนะ ขอ้คิดเห็นหรือ

ขอ้ทกัทว้งไปปรับปรุงพฒันาการปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1 

4.2.9 องคก์ารมีนโยบายส่งเสริมใหห้น่วยงาน 

ต่าง ๆ ขององคก์รร่วมกนัพฒันาและปรับปรุง

การทาํงานอยา่งรวดเร็วแ 

ละมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 1 

4.3 ความก้าวหน้าในการทํางาน 

4.3.1 องคก์ารมีเกณฑก์ารเล่ือนหรือปรับตาํแหน่งที่

สูงขึ้นอยา่งมีความยติุธรรมและเหมาะสม  

+1 +1 +1 1 

4.3.2 องคก์ารมีกฎระเบียบ แบบแผนในการ

พจิารณาปรับเปล่ียน 

หรือเล่ือนตาํแหน่งที่เป็นรูปธรรม  

+1 +1 +1 1 

4.3.3 ความกา้วหนา้ในการทาํงานของพนกังาน

ขึ้นอยูก่บัความรู้ความสามารถในการทาํงาน

ของแต่ละบุคคลเป็นสาํคญั 

+1 +1 +1 1 
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ข้อ ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร 

ความคดิเห็นผู้เช่ียวชาญ  

IOC คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่  

3 

4.3.4 ท่านไดรั้บการส่งเสริมความกา้วหนา้จากการ

ไดรั้บการฝึกอบรม และเพิม่เติมทกัษะต่าง ๆ 

อยูเ่สมอ 

+1 +1 0 0.6 

4.3.5 ตาํแหน่งที่ท่านปฏิบติังานเป็นตาํแหน่งที่มี

โอกาสกา้วหนา้ไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

+1 +1 +1 1 

4.3.6 องคก์ารมีการประเมินประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลการปฏิบติังานตามระบบ

คุณธรรม 

+1 +1 0 0.6 

4.3.7 หากท่านมีความรู้ความชาํนาญและ

ประสบการณ์ในงานมากขึ้น ท่านจะไดรั้บ

ตาํแหน่งใหสู้งขึ้นเม่ือถึงเวลาที่เหมาะสม 

+1 +1 +1 1 

4.3.8 ท่านมีความมัน่ใจวา่จะไดรั้บผลการประเมิน

อยูใ่นเกณฑดี์ หากท่าน 

ปฏิบติัตนดี และถูกตอ้งตามกฎที่องคก์ร

กาํหนดไว ้

+1 +1 +1 1 

4.3.9 องคก์ารมีการวางแผนความกา้วหนา้ใหก้บั

พนกังานทุกสายงาน 

+1 +1 +1 1 

4.4 ผลตอบแทนและสวัสดิการ  

4.4.1 ค่าตอบแทนที่ไดรั้บเหมาะสมกบั

ความสามารถและหนา้ที่ความรับผดิชอบ  

+1 +1 0 0.6 

4.4.2 ไดรั้บค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ  

อยา่งเพยีงพอและสอดคลอ้งกบัคา่ครองชีพ

ในปัจจุบนั  

+1 +1 +1 1 

4.4.3 องคก์ารมีหลกัเกณฑใ์นการพจิารณา

ผลตอบแทนอยา่งเสมอภาค และยติุธรรม 

+1 +1 +1 1 
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ข้อ ปัจจัยเกี่ยวกับองค์กร 

ความคดิเห็นผู้เช่ียวชาญ  

IOC คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่  

3 

4.4.4 องคก์ารมีบรรทดัฐานการใหผ้ลตอบแทน

และสวสัดิการต่าง ๆ ที่ใกลเ้คียงกบัองคก์าร

อ่ืนที่มีการดาํเนินงานในลกัษณะเดียวกนั 

+1 +1 +1 1 

4.4.5 ผลตอบแทนและสวสัดิการเป็นส่ิงจูงใจให้

เกิดการทาํงานที่มีประสิทธิภาพ 

+1 +1 0 0.6 

4.4.6 สวสัดิการที่ไดรั้บสามารถช่วยเหลือท่านและ

ครอบครัวได ้

+1 +1 0 0.6 

4.4.7 เงินโบนสัประจาํปีที่ทา่นไดรั้บมีความ

เหมาะสมกบังานที่ท่านไดรั้บมอบหมายจาก

องคก์าร 

+1 +1 0 0.6 

4.4.8 ท่านมีสิทธ์ิไดรั้บเงินรางวลัเพิม่ขึ้นเม่ือผลการ

ปฏิบติังานเป็นไปตามหลกัเกณฑท์ีอ่งคก์าร

กาํหนด 

+1 +1 +1 1 

4.4.9 ค่าตอบแทนที่ไดรั้บมีความสอดคลอ้งกบัผล

การปฏิบติังาน 

+1 +1 +1 1 
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ส่วนที่ 5: การธาํรงอยูข่องพนกังาน 

คาํช้ีแจง:  กรุณาประเมินแบบสอบถามเก่ียวกบัการธาํรงอยูท่ี่ตรงกบัความคิดเห็นของท่าน โดยทาํ

 เคร่ืองหมายถูกในช่องที่ตรงกับระดับความคิดเห็น พร้อมเขียนข้อเสนอแนะที่ เป็น

 ประโยชน์ในการนาํไปพจิารณาปรับปรุงต่อไป 

ข้อ การธํารงอยู่ในงาน 

ความคดิเห็นผู้เช่ียวชาญ  

ข้อ 

เสนอแนะ 

เหมาะ 

สม 

+ 1 

ไม่ 

แน่ใจ 

0 

ไม่ 

เหมาะสม 

- 1 

5.1.1 ท่านมีความเตม็ใจที่จะปฏิบติังานกบั

องคก์ารต่อไปโดยไม่คิดลาออก  แมจ้ะมี

องคก์ารอ่ืนทีมี่ขอ้เสนอที่ดีกวา่ 

+1 +1 +1 1 

5.1.2 ท่านมีความตั้งใจในการพฒันางาน และ

พฒันาความรู้ความสามารถเพือ่ใหเ้ป็นที่

ยอมรับของผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงาน 

+1 +1 +1 1 

5.1.3 ท่านยนิดีที่จะปฏิบติังานเพือ่ใหอ้งคก์ารมี

ความกา้วหนา้และประสบความสาํเร็จ 

+1 +1 +1 1 

5.1.4 จะปฏิบติังานทุกอยา่งตามที่ไดรั้บมอบหมาย

เพือ่ใหไ้ดท้าํงานกบัองคก์ารน้ีต่อไปจน

เกษียณอาย ุ

+1 +1 +1 1 

5.1.5 ท่านมีความภูมิใจและคิดวา่องคก์ารน้ีเป็น

องคก์ารที่ดีที่สุดในการปฏิบติังานสาํหรับ

ท่าน 

+1 +1 +1 1 

5.1.6 ค่าจา้งหรือเงินเดือนที่ไดรั้บ ทาํใหท้่านมีการ

คิด หรือไตร่ตรองอยา่งรอบคอบเก่ียวกบัการ

เปล่ียนงานหรือลาออกจากงานในปัจจุบนั 

+1 +1 +1 1 

5.1.7 ท่านไม่เคยมีความรู้สึกวา่งานในหนา้ท่ีของ

ท่านเป็นงานท่ีน่าเบื่อซํ้ าซาก 

+1 +1 +1 1 
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ข้อ การธํารงอยู่ในงาน 

ความคดิเห็นผู้เช่ียวชาญ  

ข้อ 

เสนอแนะ 

เหมาะ 

สม 

+ 1 

ไม่ 

แน่ใจ 

0 

ไม่ 

เหมาะสม 

- 1 

5.1.8 ท่านมีการวางแผนที่ปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ร

น้ีตลอดไปแมใ้นอนาคตอาจมีการโยกยา้ย

หรือปรับเปล่ียนตาํแหน่ง 

+1 +1 +1 1 

5.1.9 การทาํงานในองคก์รน้ี ทาํใหท้่านมีโอกาส

ประสบความสาํเร็จในชีวติตามที่ท่านตอ้งการ 

+1 +1 +1 1 

IOC ของแบบสอบถามชุดนี ้ 0.92 
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