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บทคัดย่อ 

 

 การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดบัการคงอยู่ในงานของพนกังาน บริษทั 

สังคมสุขภาพ จาํกดั และ (2) เปรียบเทียบการคงอยูใ่นงานกบัปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน บริษทั 

สังคมสุขภาพ จาํกดั ไดแ้ก่ เพศ อาย ุรายไดต่้อเดือน และประสบการณ์ในการทาํงาน 

 ประชากรในการวิจยัคร้ังน้ีคือ พนักงาน บริษทั สังคมสุขภาพ จาํกดั จาํนวน 200 คน 

คํานวณกลุ่มตัวอย่างโดยวิธีของทาโร่ ยามาเน่ ได้จ ํานวน 133 คน ด้วยวิธีการสุ่มแบบง่าย 

ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  ค่าสถิติท่ีใช ้ไดแ้ก่  การแจกแจงความถ่ี และ

หาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ค่าที ค่าเอฟ  เม่ือพบความแตกต่าง

ทาํการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิของเชฟเฟ 

 ผลการศึกษาพบว่า ระดับการคงอยู่ของพนักงานในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  

เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ (1) ดา้นการมีส่วนร่วมในงาน ดา้นหน้าท่ีรับผิดชอบ ดา้นผลตอบแทน 

อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ส่วนดา้นผูบ้ริหาร อยูใ่นระดบัมาก และ (2) การเปรียบเทียบปัจจยัการคงอยู ่

ในงานกับปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า พนักงานท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศและอายุท่ีแตกต่าง  

มีระดบัความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั แต่พนักงานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ด้านรายไดต่้อเดือนต่างกนั 

และมีประสบการณ์ในการทาํงานต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั .05 
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Abstract 
 
 This study aimed to (1) study the level of retention of employees; and  
(2) compare the employee retention of Health Society Company Limited in terms of 
personal factors by gender, age, monthly income and work experience. 
 The population was 200 employees of Health Society Company Limited. The 
research sample size was calculated by Taro Yamane formulas as a total of 133 employees 
using simple random sampling. The questionnaire was used as instrument for collecting 
data. Statistical tools employed for descriptive data analysis were percentage, mean and 
standard deviation, and those for inferential statistical analysis were t-Test, F-test (One-way 
ANOVA) and the Scheffe’s test. 
 The result of this study showed that (1) the overall level of retention of 
respondent employees were rated at the highest level. When considering each aspect, work 
participation, responsibility and remuneration were rated at the highest level and 
management characteristics were rated at the high level. (2) Employees with different 
personal factors in term of gender and age showed no differences, but those of monthly 
income and work experience were different statistically at 0.05 significant level. 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

  ในปัจจุบันกระแสโลกาภิวฒัน์ เช่น สภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วฒันธรรม 

ส่ิงแวดล้อม และเทคโนโลยี นั้ นส่งผลกระทบต่อองค์กร ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐและภาคเอกชน  

การเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วและการเกิดของนวตักรรมใหม่ๆ ทาํให้องคก์รตอ้งมีการปรับตวั และ

พฒันาให้ทนัต่อนวตักรรมใหม่ๆ ท่ีเกิดข้ึน ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีก่อให้เกิดการแข่งขนัท่ีรุนแรงส่งผล 

ให้ทุกองค์กรจาํเป็นตอ้งปรับตวัเพื่อสร้างเสริมและพฒันาให้มีขีดสมรรถนะในการแข่งขนัท่ีสูงข้ึน 

เพื่อความอยูร่อดขององค์กร ซ่ึงจะเห็นไดจ้ากการนาํแนวคิด ทฤษฎี ในการบริหารต่าง ๆ เขา้มาใช ้

ซ่ึงแต่ละองคก์รไดมี้ความพยายามสร้างจุดแขง็ของตนเองข้ึนทั้งในดา้นเทคนิคในการบริหารจดัการ

หรือด้านเทคโนโลยีต่าง ๆ และท่ีองค์กรต่าง ๆ ให้ความสนใจมากข้ึนก็คือ การบริหารบุคลากร 

เพราะคนนั่นเองท่ีจะเป็นทั้ งผู ้ท่ี ใช้และเป็นผู ้ท่ี คิดค้นเคร่ืองมือท่ี เหมาะสมในการบริหาร  

การเปล่ียนแปลงท่ีกล่าวมาขา้งตน้นั้นทาํให้องค์กรตอ้งเผชิญกบัปัญหาต่าง ๆ มากมาย ซ่ึงปัญหา 

ท่ีสําคญั คือ การขาดแคลนทรัพยากรท่ีจาํเป็นในการบริหาร ไดแ้ก่ คน เงิน วสัดุอุปกรณ์ และการ

จดัการ โดยเฉพาะปัญหาการขาดแคลนพนกังาน ซ่ึงถือเป็นปัญหาท่ีสาํคญัท่ีสุดของทุกองคก์ร ทาํให้

แต่ละองค์กรมีการนาํแนวทางในการปรับปรุงและให้ความสําคญักบัการบริหารพนักงานเพิ่มมากข้ึน 

เน่ืองจากเป็นท่ียอมรับกนัโดยทัว่ไปวา่ “คน” เป็นทรัพยากรท่ีสําคญั เพราะจะส่งผลต่อความสําเร็จ

และความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั องคก์รทุกองคก์รจึงตอ้งการพนกังานท่ีมีความรู้ ความสามารถ 

และทกัษะในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมและสอดคล้องกบัเป้าหมายขององค์กร พร้อมทั้งมีความ

ทุ่มเทในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผลต่อการเพิ่มขีดสมรรถนะขององคก์รได ้ทั้งน้ีองคก์รจะสามารถ

ดาํเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเพียงใดก็ข้ึนอยูก่บัความสามารถของบพนกังานในองคก์รนั้น ๆ 

(ธนัยช์นก ศรีสวสัด์ิ, 2556) 

  การขบัเคล่ือนองค์กรให้ประสบผลสําเร็จตามเป้าหมายมีปัจจยัท่ีสําคญัอีกปัจจยัหน่ึง 

ได้แก่ พนักงาน หากพนักงานท่ีใช้ในการดาํเนินงานมีไม่เพียงพอต่อการปฏิบติังาน องค์กรก็ไม่

สามารถบรรลุเป้าหมายได ้การขาดแคลนพนกังานในระดบัปฏิบติัการก็เช่นเดียวกนั เพราะพนกังาน

ถือเป็นกาํลงัสําคญัในสายการผลิต การสูญเสียพนักงาน หรือการลาออกของพนักงานเป็นภาระ
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ตน้ทุน เน่ืองจากองค์กรได้ทาํการลงทุนจดัจา้งพนักงานแล้ว การลาออกจึงส่งผลให้องค์กรเกิด

ค่าใช้จ่ายมากกวา่ผลตอบแทนท่ีคาดว่าจะได้รับจากพนักงาน การคดัเลือกพนกังานใหม่ทาํให้เกิด

ภาระแก่หัวหน้างานในการฝึกหัดพนักงาน และตอ้งใช้เวลาในการพฒันาศกัยภาพของแรงงาน 

ผลท่ีตามมาคือ แรงงานท่ีดอ้ยคุณภาพ ขาดความชาํนาญในการผลิต และความไม่ต่อเน่ืองของงาน 

หากองคก์รสามารถรักษาพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถให้คงอยูก่บัองค์กรได ้จะทาํให้องค์กร

ดาํเนินธุรกิจได้อย่างคล่องตัว และบรรลุวตัถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ หากองค์กรนั้ น

สามารถบริหารพนกังานให้สามารถคงอยูก่บังานไดย้าวนานข้ึนจะแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจท่ีจะ

ปฏิบติังานของพนกังาน (ชาญ  อ่อนแอน้, 2557) 

  บริษัท สังคมสุขภาพ จํากัด หรือ ร้านเลมอนฟาร์มเป็นองค์กรของสมาชิก  และ

ผูบ้ริโภคท่ีร่วมกนัสร้างข้ึนมาให้เป็นกลไกเช่ือมโยงระหวา่งผูบ้ริโภคและเกษตรกรผูผ้ลิตในชนบท

ให้ถึงกนั และช่วยเหลือกนัในดา้นการสร้างสุขภาพเสริมชุมชน สืบสานวฒันธรรม ดว้ยหวงัจะมี

ส่วนเอ้ือให้เกิดสุขภาพดีของเราและสังคมมากข้ึน ร้านเลมอนฟาร์มเป็นตลาดทางเลือกในการ

ใหบ้ริการและกระตุน้การผลิตอาหารและผลิตภณัฑ์ท่ีปลอดภยัจากสารเคมีเป็นพิษ ดีต่อส่ิงแวดลอ้ม 

โดยเฉพาะเกษตรธรรมชาติ เพื่อสร้างสุขภาพผูบ้ริโภค อีกทั้ งเกษตรกรผูผ้ลิตก็มีชีวิตท่ีดี และ

ปลอดภยัจากสารเคมี ดว้ยลกัษณะของสินคา้ซ่ึงเป็นสินคา้ทางการเกษตร เป็นสินคา้จากธรรมชาติ 

จึงส่งผลให้ลกัษณะการทาํงานของพนักงานเป็นการทาํงานท่ีตอ้งแข่งขนักบัเวลาท่ีมีอย่างจาํกัด  

ซ่ึงอาจก่อให้พนกังานเกิดความเหน็ดเหน่ือยและเกิดความเครียด จึงเป็นสาเหตุท่ีส่งผลให้พนกังาน

ลาออกจากงาน 

  จากความสําคญัข้างต้น จึงเป็นท่ีมาของแนวคิดในการศึกษาคร้ังน้ี ซ่ึงผูว้ิจยัมีความ

สนใจจะศึกษาระดับการคงอยู่ในงาน และเปรียบเทียบการคงอยู่ในงานกับปัจจัยส่วนบุคคล 

ของพนกังาน บริษทั สังคมสุขภาพ จาํกดั เพื่อหาแนวทางแกไ้ขปัญหา ปรับปรุงและหลีกเล่ียงปัจจยั

การสูญเสียพนักงาน และการหาวิธีจูงใจให้มีความผูกพนั ตลอดจนพฒันาระบบทรัพยากรส่วน

บุคคล และนาํขอ้มูลท่ีน่าจะได้เหล่าน้ีเสนอให้องค์กรไดน้าํไปประกอบการตดัสินใจเก่ียวกบัการ

บริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ร 

 

2. วตัถุประสงค์การวจิัย 

 

2.1 เพื่อศึกษาระดบัการคงอยูใ่นงานของพนกังานบริษทั สังคมสุขภาพ จาํกดั 

2.2 เพื่อเปรียบเทียบการคงอยูใ่นงานตามปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน บริษทั สังคม

สุขภาพ จาํกดั 
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3. กรอบแนวคดิการวจิัย 

 

ตัวแปรอสิระ     ตัวแปรตาม 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4. สมมติฐานการวจิัย 

 

 การคงอยูข่องพนกังาน บริษทั สังคมสุขภาพ จาํกดั แตกต่างกนัตามปัจจยัส่วนบุคคลท่ี

แตกต่างกนั 

 

5. ขอบเขตของการวจิัย 

 

5.1 ขอบเขตด้านเน้ือหา การคงอยู่ในงานของ Taunton, Krampitz & Wood (1989) 

ประกอบดว้ยปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมในงาน ดา้นหน้าท่ีรับผิดชอบ ดา้นผลตอบแทน และ

ดา้นผูบ้ริหาร 

5.2 ขอบเขตดา้นประชากร พนกังานในระดบัตาํแหน่งต่าง ๆ ของบริษทั สังคมสุขภาพ 

จาํกดั มีจาํนวนทั้งหมด 200 คน (สังคมสุขภาพ, 2561) มีกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 133 ตวัอย่าง 

ตามการคาํนวณของ Taro Yamane (1967:886) 

5.3 ขอบเขตดา้นเวลา ในช่วงเดือน มีนาคม – กรกฎาคม 2561 

 

 

ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงาน บริษัท 

สังคมสุขภาพ จาํกดั 

• เพศ 

• อาย ุ

• รายไดต่้อเดือน 

• ประสบการณ์ในการทาํงาน 

การคงอยูข่องพนกังาน บริษทั สังคม

สุขภาพ จาํกดั 

• ดา้นการมีส่วนร่วมในงาน 

• ดา้นหนา้ท่ีรับผดิชอบ 

• ดา้นผลตอบแทน 

• ดา้นผูบ้ริหาร 
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6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

6.1 การคงอยู่ หมายถึง การท่ีพนกังานของบริษทั สังคมสุขภาพ จาํกดั ยงัคงอยูป่ฏิบติั

หน้าท่ีเป็นบุคลากรของบริษทั และปฏิบติังานตามหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายในวนัท่ีทาํการสํารวจ

ขอ้มูล โดยไม่ขอลาออกหรือโยกยา้ยไปทาํงานอ่ืน โดยการคงอยูข่องพนกังานบริษทั สังคมสุขภาพ 

จาํกดั จาํแนกเป็น 4 ดา้น คือ 

6.1.1 ด้านการมีส่วนร่วมในงาน หมายถึง พนกังานทุกคนใน บริษทั สังคมสุขภาพ 

จาํกัด มีการให้เกียรติซ่ึงกันและกัน มีความช่วยเหลือ เอ้ือเฟ้ือ สามารถยอมรับความแตกต่าง  

ความหลากหลายของสมาชิกในทีมได้ สามารถทํางานร่วมกับผูอ่ื้นได้โดยไม่มีการแบ่งพรรค  

แบ่งพวก และพนกังานทุกคนไม่ดูถูกผูอ่ื้น เช่น การศึกษา ฐานะทางครอบครัว 

6.1.2 ด้านหน้าที่รับผิดชอบ หมายถึง การท่ีพนักงานของ บริษทั สังคมสุขภาพ 

จาํกัด สามารถปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายจากหัวหน้างาน สามารถทาํงานร่วมกบัแผนกอ่ืน ๆ  

ได้โดยไม่มีความขัดแยง้ มีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นในการทํางาน มีโอกาสได้ใช้ความรู้ 

ความสามารถและทกัษะในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี และมีโอกาสเติบโตกา้วหนา้ในสายอาชีพ 

6.1.3 ด้านผลตอบแทน หมายถึง การท่ีพนกังานของ บริษทั สังคมสุขภาพ จาํกดั  

มีเงินเดือนเพียงพอต่อการดาํรงชีวิต ได้รับค่าตอบแทนอ่ืน ๆ เช่น โบนัส ค่าตาํแหน่ง ค่าความ

ชาํนาญ อีกทั้งยงัไดรั้บค่าตอบแทนพิเศษจากการทาํงานล่วงเวลาหรือทาํงานในวนัหยุดนกัขตัฤกษ ์

และบริษทัมีการเชิญวิทยากรท่ีมีความรู้ความสามารถมาบรรยายเพื่อเพิ่มองคค์วามรู้ให้กบัพนกังาน 

และมีการจดัสัมมนานอกสถานท่ีเพื่อพฒันาทกัษะและความรู้ให้กบัพนกังานพร้อมทั้งยงัสนบัสนุน

เร่ืองค่าใชจ่้ายใหก้บัพนกังาน 

6.1.4 ด้านผู้บริหาร  หมายถึง ผูบ้ริหารของ บริษทั สังคมสุขภาพ จาํกัด รับฟัง

ความคิดเห็นของพนักงาน ให้ความสําคญักบัการเปล่ียนแปลงดา้นต่าง ๆ ขององค์กร การพฒันา

ความรู้ความสามารถของพนกังานในองคก์ร อีกทั้ง ยงัมีการให้กาํลงัใจพนกังานทั้งคาํพูด และการ

กระทาํ และผูบ้ริหารยงัมีความรู้ใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงการทาํงานให้ดีข้ึนและมีประสิทธิภาพสูงข้ึนดว้ย 

6.2 พนักงาน หมายถึง พนกังาน บริษทั สังคมสุขภาพ จาํกดั 

6.3 บริษัท หมายถึง บริษทั สังคมสุขภาพ จาํกดั 

6.4 ข้อมูลทัว่ไปของพนักงาน บริษัท สังคมสุขภาพ จํากดั 

6.4.1 เพศ หมายถึง เพศของพนกังาน บริษทั สังคมสุขภาพ จาํกดั 

6.4.2 อาย ุหมายถึง จาํนวนปีอายขุองพนกังาน บริษทั สังคมสุขภาพ จาํกดั  
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6.4.3 รายได้ต่อเดือน หมายถึง เงินเดือนท่ีพนกังานพนกังาน บริษทั สังคมสุขภาพ 

จาํกดั ไดรั้บเป็นค่าตอบแทนจากการทาํงาน ทั้งน้ี รวมทั้งเงินค่าทาํงานล่วงเวลา เงินโบนสั เงินค่าเขา้

กะ เงินเบ้ียเล้ียงจากการอบรม สัมมนา 

6.4.4 ประสบการณ์ในการทํางาน หมายถึง จาํนวนปีในการทาํงานของพนกังาน

บริษทั สังคมสุขภาพ จาํกดั 

 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

7.1 นาํผลท่ีได้จากการศึกษาเป็นแนวทางในการบริหารงานดา้นบุคลากรของบริษทั 

สังคมสุขภาพ จาํกดั โดยสามารถวางแผน หรือกาํหนดนโยบายเก่ียวกบัการคงอยูข่องบริษทั 

เพื่อใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจและคงอยูก่บับริษทัยาวนานข้ึน 

7.2 ไดท้ราบขอ้มูลเก่ียวกบัการคงอยูข่องพนกังาน บริษทั สังคมสุขภาพ จาํกดั 
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บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาการคงอยู่ของพนกังานบริษทั สังคมสุขภาพ จาํกดั 

โดยผูว้ิจยัได้ทาํการศึกษาคน้ควา้แนวคิดและทฤษฎีจากหนังสือ เอกสารบทความ วารสาร และ

งานวจิยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง และไดส้รุปประเด็นสาํคญัเพื่อนาํเสนอ ดงัน้ี 

1. แนวความคิด 

2. ทฤษฎี 

3. ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวความคดิ 

 

1.1 การคงอยู่ 

 การคงอยูใ่นงานเป็นเร่ืองสาํคญัอยา่งยิง่ขององคก์ร การท่ีพนกังานคงอยูใ่นงานนั้น 

จะช่วยลดความสูญเสียค่าใช้จ่ายในการสรรหา การคดัเลือกและการพฒันาพนักงาน นอกจากน้ี 

ยงัเป็นการรักษาหรือเพิ่มประสิทธิภาพของหน่วยงานหรือองคก์ร หากพนกังานยงัคงอยูใ่นงานยอ่ม

แสดงว่าองค์กรนั้ นจะมีพนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถ มีสัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างผูร่้วมงาน 

ในการปฏิบติัหนา้ท่ี ตลอดจนมีความเขา้ใจเป้าหมายขององคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี (Mathis and Jackson, 

2006) เพราะพนักงานจดัเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าท่ีสุดขององค์กร และเป็นปัจจยันําเข้าท่ีมีผล 

ต่อคุณภาพบริการ ฉะนั้นการธาํรงรักษาพนักงานท่ีดีให้คงอยู่ในงานย่อมถือว่าองค์กรนั้นประสบ

ความสําเร็จในการดาํเนินพนัธกิจ ดว้ยเหตุน้ีผูบ้ริหารจึงควรตระหนกัถึงความสําคญัของการคงอยู่

ในงาน และพยายามคน้หาวิธีการเพื่อให้พนักงานคงอยู่ในงาน และดาํเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย

ขององคก์รตามพนัธกิจอยา่งมีประสิทธิภาพ (ศกัด์ิกฤษณ์ ประสิทธ์ิศุภการ, 2558:13) 

  Taunton, Krampitz & wood (1989) กล่าวถึงทฤษฎี เร่ืองการคงอยู่ในงาน (Theory 

model of retention) วา่ประกอบดว้ยปัจจยัทั้ง 4 ดา้น คือ 

  1)  ปัจจยัดา้นบุคลากร (Employee characteristics) ไดแ้ก่ โอกาสท่ีจะไดไ้ปทาํงาน

ท่ีอ่ืน การมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน การศึกษา 
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  2)  ปัจจยัด้านหน้าท่ีรับผิดชอบ (Task requirement) ได้แก่ การปฏิบติังานประจาํ 

การมีส่วนร่วมในการติดต่อส่ือสาร 

  3)  ปัจจยัด้านองค์กร (Organization characteristics) ไดแ้ก่ การได้รับค่าตอบแทน 

การไดรั้บความยติุธรรม โอกาสกา้วหนา้ในการไดเ้ล่ือนตาํแหน่ง 

  4)  ปัจจยัด้านผูบ้ริหาร (Manager characteristics) ได้แก่ แรงจูงใจในการบริหาร 

อาํนาจ อิทธิพลแบบของภาวะผูน้าํ 

1.1.1 ความหมายของการคงอยู่ 
 Finkler (2001) กล่าวว่า การคงอยู่ หมายถึง กลวิธีท่ีสร้างความพึงพอใจ 

ในระดบัท่ีสูงใหแ้ก่พนกังาน เพื่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงานและอยูก่บัองคก์รต่อไป 

 Torrington et.al. (2002) กล่าวว่า การคงอยู่ หมายถึง การให้ทางเลือก 

แก่ผูป้ฏิบัติงานจากนายจ้าง โดยการให้บทบาทท่ีสําคัญในแต่ละสถานการณ์  และวาระต่างๆ 

ตลอดจนปัจจยัด้านการปรับปรุงเร่ืองงาน และการให้ความก้าวหน้าทางด้านการงาน ซ่ึงทาํให้

ผูป้ฏิบติังานลดความตอ้งการท่ีจะลาออก 

 Finkelman (2006) กล่าวว่า การคงอยู่ หมายถึง ปัจจยัท่ีมีผลในการคงอยู ่

ของพนกังานและทาํใหอ้งคก์รบรรลุพนัธกิจและเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

 Mathis and Jackson (2008) กล่าววา่ การคงอยู ่หมายถึง การรักษาพนกังาน

ท่ีดีให้ปฏิบติังานต่อไปในองคก์ร โดยตอ้งสร้างความพึงพอใจให้แก่ผูป้ฏิบติังานทั้งในดา้นลกัษณะ

ของนายจ้าง รูปแบบของงาน การพฒันาด้านอาชีพ การให้รางวลั และความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน เพื่อใหป้ฏิบติังานใหก้บัองคก์รต่อไป 

 Jackson et.al. (2009) กล่าวว่า การคงอยู่ หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ท่ีนายจ้าง

ส่งเสริม และมีผลต่อการทํางานของลูกจ้างต่อไปเพื่อองค์กร และมีเหตุผลเพื่อลดการลาออก 

ของพนกังานจากองคก์ร 

 Werner et.al. (2012) กล่าววา่ การคงอยู ่หมายถึง กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีนายจา้ง

ควรส่งเสริมเพื่อให้เกิดส่ิงท่ีส่งผลต่อลูกจา้งให้ทาํงานต่อไปเพื่อองคก์รนั้น ๆ และลดความตอ้งการ 

ท่ีจะลาออก 

 Owen (2013) กล่าวว่า การคงอยู่ หมายถึง เป็นวิธีห น่ึงในการจัดการ 

เพื่อส่งเสริมพนกังานใหย้งัคงปฏิบติังานอยูภ่ายในองคก์รต่อไป 

 บุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2550) กล่าวว่า การคงอยู่ หมายถึง การใช้วิธีการ 

ในการจูงใจให้พนกังานปฏิบติังานมีความพึงพอใจในงาน เกิดแรงยึดเหน่ียวในงาน และเกิดความ

ผกูพนัต่อองคก์ร และยงัคงทาํงานในกงคก์รนั้น ๆ จนถึงปัจจุบนั 
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   ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2553) กล่าววา่ การคงอยู ่หมายถึง การท่ีบุคคลใด

เขา้มาปฏิบติังานแลว้จะไม่เปล่ียนงานไม่ว่าดว้ยเหตุผลใด ๆ ก็ตาม โดยเขา้มาปฏิบติังานดว้ยความ

เขา้ใจและมีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานต่อไปดว้ยความยนิดีและเตม็ใจ 

   ธันย์ชนก ศรีสวสัด์ิ (2556: 51) ได้ทาํการศึกษาจากงานวิจยัของ Kulesa 

(2003) ซ่ึงกล่าวว่า การคงอยู่ คือ การตดัสินใจของคนเก่งท่ีจะทาํงานอยูก่บัองค์กร โดยไม่คิดท่ีจะ

เปล่ียนงาน หรือลาออกจากองค์กร และคงอยู่กบัองค์กรไปจนเกษียณอายุ การธํารงรักษาคนเก่ง 

ให้คงอยูก่บัการรักษาให้คนเก่งเหล่าน้ีอยูใ่นองคก์รจึงนบัวา่เป็นงานท่ีทา้ทายและมีคุณค่าต่อองคก์ร 

ซ่ึงความรับผิดชอบในการบริหารจดัการคนเก่งไม่วา่จะเป็นการดึงดูด คน้หา พฒันา ถือเป็นหนา้ท่ี

สาํคญัของทุกฝ่ายท่ีจะตอ้งร่วมมือกนั เพื่อเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ทั้งน้ีส่ิงท่ีสําคญั

ในการท่ีจะธํารงรักษาคนเก่งให้คงอยู่กบัองค์กร คือ ตอ้งเขา้ใจว่าปัจจยัอะไรเป็นส่ิงจูงใจคนเก่ง

เหล่าน้ีใหค้งอยูก่บัองคก์ร 

   วนัเพ็ญ นาสอนใจ (2556) กล่าวว่า การคงอยู่ หมายถึง การท่ีพนักงาน

ปฏิบติังานอยูภ่ายในองคก์รดว้ยความเต็มใจ มีความรู้สึกผกูพนั มัน่คง มีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังาน

อยูใ่นองคก์รตลอดไป หรือไม่มีการวางแผนท่ีจะลาออกหรือเปล่ียนงาน 

   ธีระวุฒิ  ตรีประสิทธ์ิชัย (2557) กล่าวว่า การรักษาพนักงานให้คงอยู ่

กบัองคก์ร หมายถึง การผกูใจให้พนกังานท่ีทาํงานในองคก์รมีความจงรักภกัดีต่อองคก์รดว้ยวธีิต่าง 

ๆ เช่น การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม การท่ีพนกังานมีความสุขกายและใจในการปฏิบติังาน 

   ศกัด์ิกฤษณ์ ประสิทธ์ิศุภการ (2558) กล่าววา่ การคงอยู ่หมายถึง พนกังาน 

ท่ีปฏิบติังานอยู่ในองค์กรใด ๆ ด้วยความยินดี รู้สึกเต็มใจและพึงพอใจ จะยงัคงปฏิบติังานต่อไป 

โดยไม่คิดจะลาออกจากงาน 

   กล่าวโดยสรุป การคงอยู ่หมายถึง การท่ีพนกังานยงัคงปฏิบติังานอยูภ่ายใน

องค์กร โดยสร้างความพึงพอใจให้แก่พนักงานในด้านสภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงาน 

ผลตอบแทน สวสัดิการ การมีส่วนร่วมในงาน และความสัมพนัธ์ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงมีผล 

ใหพ้นกังานมีความตั้งใจปฏิบติังานอยูใ่นองคก์รโดยไม่คิดจะลาออกจากงาน 

1.1.2 ความสําคัญของการคงอยู่ในงาน 

    ทรัพยากรบุคคลเป็นส่ิงสําคญัท่ีทาํให้องค์กรสามารถดาํเนินการต่อไปได้

เพราะพนกังานถือเป็นส่วนท่ีทาํใหอ้งคก์รเกิดผลผลิตไดท้ั้งปริมาณและคุณภาพ (พงศ ์หรดาล 2540) 

หากองคก์รใดมีพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถในปริมาณท่ีเหมาะสมกบัภาระงานท่ีมี ก็จะทาํให้

องค์กรนั้นประสบความสําเร็จ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ปัจจุบัน

องคก์รต่าง ๆ ให้ความสําคญักบัการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคล มีการบริหารจดัการทุก ๆ ดา้นท่ี
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เก่ียวกับพนักงาน คือทั้ งด้านปริมาณและคุณภาพ เพื่อให้สามารถปฏิบติังานได้อย่างมีคุณภาพ 

ตามความรู้และความสามารถของแต่ละบุคคล โดยพฒันาความรู้ความสามารถอย่างต่อเน่ือง สร้าง

สัมพนัธภาพระหว่างพนักงานในองค์กร สร้างขวญักาํลังใจเพิ่มแรงจูงใจในการทาํงาน จดัสรร

สวสัดิการและจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม และส่งเสริมให้มีโอกาสก้าวหน้าในตาํแหน่งงาน  

เพื่อดึงดูดให้คนดีมีความสามารถอยู่ในองค์กร (กฤษดา แสวงดี 2551:39) การบริหารงานบุคคล 

ในองคก์ร เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์องการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยน์ั้น คือ การธาํรงรักษา

พนักงานให้อยู่ในระบบ (retention) หรือการคงอยู่ในงาน หากองค์กรใดมีการบริหารจัดการ 

ท่ีเหมาะสมก็จะได้ผลผลิตสูงสุด รวมถึงพนกังานก็มีความสุขในการทาํงาน และพึงพอใจในงาน 

(พินทุสร เหมพิสุทธ์ิ 2549) ความสําคญัและส่ิงจาํเป็นสําหรับการบริหารจดัการ คือการสร้างระบบ

แรงจูงใจในการบริหารจดัการ และเพิ่มความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงาน ส่งผลให ้

ลดการสูญเสียพนักงานท่ีมีทกัษะและมีคุณภาพ (Fulop, 1986 อา้งถึงใน วนัเพ็ญ นาสอนใจ 2556: 11) 

หรือเพิ่มการคงอยูใ่นงานนัน่เอง 

1.1.3 ปัจจัยการคงอยู่ของพนักงาน 

    ใน การทํางาน ของพ นัก งาน  โดยทั่วไป แล้วน อก จาก จะนําค วาม รู้ 

ความสามารถท่ีมีมาใชใ้นการทาํงานแลว้ ยงัตอ้งใชค้วามรู้สึกนึกคิดหรือจิตใจในการทาํงานอีกดว้ย 

หากพนักงานเป็นผูมี้ความรู้ความสามารถเหมาะสมกบังาน แล้วยงัมีความรู้สึกท่ีดีในการทาํงาน 

งานท่ีไดรั้บมอบหมายก็จะสําเร็จลุล่วงไปดว้ยดี แต่หากเกิดความรู้สึกท่ีไม่ดีในการทาํงานแลว้ งาน

นั้นย่อมไม่ประสบผลสําเร็จ หรือหากสําเร็จก็จะออกมาไม่ดีเท่าท่ีควร จะทาํให้เกิดผลกระทบ 

ต่อองคก์ร ดงันั้น องคก์รหรือฝ่ายบริหารจึงตอ้งทาํการศึกษาถึงปัจจยัหรือสาเหตุท่ีจะส่งผลกระทบ

ต่อการทาํงานของพนกังาน เพื่อให้พนกังานอยูก่บัองคก์รไดน้านท่ีสุด รวมทั้งทาํงานให้กบัองคก์ร

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงปัจจยัหรือสาเหตุเหล่านั้นมาจากความตอ้งการขั้นพื้นฐานของคนเรา

นัน่เอง หากความตอ้งการนั้นไดรั้บการตอบสนองแลว้ก็จะทาํให้พนกังานทาํงานไดอ้ยา่งมีความสุข

และมีจิตใจท่ีมัน่คงกบัองคก์ร โดยปัจจยัดา้นต่าง ๆ สามารถจาํแนกได ้ดงัน้ี 

1) ด้านสภาพการทาํงาน หมายถึง สภาพแวดลอ้ม บรรยากาศในการทาํงาน

ท่ีเหมาะสม มีความสะอาด เรียบร้อย มีบรรยากาศท่ีร่มร่ืน มีความสะดวกสบาย มีวสัดุ อุปกรณ์ 

เคร่ืองมือและส่ิงอํานวยความสะดวกต่าง ๆ ในการทํางานอย่างดี รวมไปถึงสภาพแวดล้อม 

ทางกายภาพ เช่น การถ่ายเทอากาศ ความช้ืน แสง เสียง ตลอดจนสภาพการจดัหอ้งหรือพื้นท่ีในการ

ทาํงาน เป็นตน้ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงาน และหากองค์กร 

ให้ความสําคญัและความสนใจในตวัพนกังาน สภาพการทาํงานก็จะมีส่วนช่วยอยา่งยิง่ในการสร้าง

ขวญั และกาํลงัใจใหแ้ก่พนกังาน 
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2) ด้านผลตอบแทน  ค่าตอบแทน เป็นตัวแปรท่ีสําคัญต่อการทํางาน 

ของพนักงานในองค์กรอย่างมากปัจจยัหน่ึง โดยมีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวเก่ียวกับเร่ือง

ค่าตอบแทน ซ่ึงจะกล่าวถึงโดยสังเขป ดงัน้ี 

 (1) ความหมายของค่าตอบแทน 

     พยอม วงศส์ารศรี (2540) ไดก้ล่าววา่ ในการปฏิบติังานใด ๆ มนุษย์

ต้องการค่าตอบแทน ในสมัยโบราณอาจเป็นอาหารเพื่อให้คนดํารงอยู่รอด ต่อมา เม่ือสังคม

เปล่ียนไป มีการใช้เงินตราแลกเปล่ียนส่ิงของ ผลตอบแทนได้เปล่ียนรูปไปเป็นเงินท่ีเรียกว่า 

“ค่าจา้ง” ซ่ึงถ้าพิจารณาความหมายของค่าจา้งจะพบว่ามีคน 2 กลุ่ม ท่ีเก่ียวขอ้ง คือ นายจา้ง และ

ลูกจา้ง ในทศันของนายจา้ง ค่าจา้งคือตน้ทุนอย่างหน่ึงในการประกอบธุรกิจ หากเปรียบเทียบกบั

ตน้ทุนอยา่งอ่ืน ค่าจา้งนบัวา่เป็นรายจ่ายท่ีสาํคญัรองลงมาจากค่าวตัถุดิบ การเปล่ียนแปลงค่าจา้งจะมี

ผลโดยตรงต่อทุนผลิตสินคา้ท่ีผลิต แต่อตัราค่าจา้งก็เป็นตวัการสําคญัในการทาํให้ไดค้นท่ีมีความรู้

ความสามารถเขา้มาทาํงาน เราไดย้นิเสมอท่ีมีการประมูลบุคคลท่ีมีความสามารถมาทาํงาน โดยตอบ

แทนด้วยการใช้ค่าจ้างสูง ๆ ทางด้านคนงาน ค่าจ้างเป็นปัจจยัท่ีทาํให้เขาได้รับส่ิงท่ีเขาต้องการ  

การดาํเนินชีวิตตามมาตรฐานระดบัหน่ึง อตัราค่าจา้งท่ีเขาได้รับจะตอ้งเป็นระดบัเดียวกบัท่ีเพื่อน

ของเขาไดรั้บจากการทาํงานประเภทเดียวกนั ไม่วา่จะเป็นองคก์รเดียวกนัหรือต่างกนัก็ตาม 

     ก่ิงพร ทองใบ (2557) ไดอ้ธิบายว่า ค่าตอบแทน หมายถึง ผลตอบแทน 

ท่ีพนกังานไดรั้บจากการทาํงานในรูปแบบต่าง ๆ ค่าตอบแทน หมายถึง ค่าตอบแทนทางตรง และ

ค่าตอบแทนทางออ้ม 

     พยอม วงศส์ารศรี (2540) กล่าววา่ ค่าตอบแทนมีความสําคญัต่อการ

ทาํงาน ดงัต่อไปน้ี 

1) ค่าตอบแทน เป็นผลท่ีทาํให้ผูป้ฏิบติัสามารถนาํไปแลกเปล่ียนส่ิง

ต่าง ๆ เพื่อตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายและจิตใจของคนได ้

2) ค่าตอบแทน เป็นรางวลัทางสังคมท่ีทําให้คนภาคภูมิใจ และ

ยอมรับวา่เป็นคนมีคุณค่าคนหน่ึงในสังคมท่ีสามารถทาํส่ิงใดให้ผูอ่ื้นยอมรับการกระทาํจนกระทัง่ 

มีการใหค้่าตอบแทนเป็นส่ิงตอบแทนการกระทาํนั้น ๆ 

3) ค่าตอบแทน เป็น ส่ิงท่ี มีผลกระทบโดยตรงต่อการทํางาน  

ทําให้ผลงานท่ีพนักงานกระทํานั้ นมีคุณภาพหรือด้อยลงก็เป็นได้ ฉะนั้ นผู ้บริหารหน่วยงาน 

จึงจาํเป็นตอ้งตระหนักถึงผลกระทบโดยตรงของค่าตอบแทนกับงานนั้น ๆ ซ่ึงเป็นค่าตอบแทน 

ท่ีเหมาะสมจะมีผลใหผู้ป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจในการทาํงาน ผลงานออกมามีคุณภาพ 
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     ก่ิงพร ทองใบ (2557) ไดส้รุปการกาํหนดค่าตอบแทนมีความสําคญั

ต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของกิจการ มีอยู ่4 ประการ คือ 

1) ช่วยให้กิจการได้ทรัพยากรบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ  

การกาํหนดค่าตอบแทนมีความสําคญัในการจูงใจบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาปฏิบติังาน

กบักิจการ หากกิจการเสนอเงินเดือน สวสัดิการสูงกว่ากิจการอ่ืน ก็จะมีบุคคลสนใจเขา้มาสมคัร

ทาํงานมาก กิจการก็มีโอกาสไดเ้ลือกสรรบุคคลท่ีมีคุณสมบติัความสามารถเขา้มาปฏิบติังาน ซ่ึงจะ

ทาํใหง้านนั้นลุล่วงไปอยา่งมีประสิทธิภาพตามความมุ่งหมายของกิจการ 

2) การธํารงรักษาพนักงาน ท่ี มีความสามารถไว้ การกําหนด

ค่าตอบแทนยงัมีความสําคญัท่ีช่วยธํารงรักษาพนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถขององค์กรเอาไว ้

หากพนักงานเปรียบค่าตอบแทนท่ีตนได้รับกับขององค์กรอ่ืน และเห็นว่ารายได้ท่ีตนได้รับสูง

พอแลว้ พนกังานจะยงัคงทาํงานกบักิจการนั้นต่อไป หากค่าตอบแทนนอ้ยกวา่ พนกังานผูน้ั้นอาจจะ

ขวนขวายลาออกไปทาํงานกบักิจการอ่ืนท่ีใหค้่าตอบแทนสูงกวา่ 

3) เป็นรางว ัลตอบแทนพฤติกรรมการทํางานท่ีพึ งปรารถนา  

การกาํหนดค่าตอบแทนยงัมีความสําคญัในแง่ท่ีเป็นรางวลัท่ีให้กบัพนกังาน เพื่อให้พนกังานมีขวญั

กาํลงัใจในการปฏิบติังานและมีพฤติกรรมท่ีองคก์รพึงปรารถนา 

4) ควบคุมค่าใช้จ่ายของกิจการ การกาํหนดค่าตอบแทน มีความสําคญั

ต่อการควบคุมค่าใช้จ่ายของกิจการ หากมีการกาํหนดค่าตอบแทนตามหน้าท่ีความรับผิดชอบ และ 

ผลการปฏิบติังานแลว้ กิจการก็ยงัสามารถควบคุมค่าใชจ่้ายในส่วนน้ีได ้

 3) ด้านสวัสดิการ เป็นผลตอบแทนท่ีนอกเหนือจากค่าจา้ง และเงินเดือน 

เป็นงานท่ีมีความสําคัญต่อทุกหน่วยงาน ถือว่าเป็นการสร้างขวญัและกําลังใจให้แก่พนักงาน 

ในหน่วยงานนั้น ๆ ใหเ้กิดความมัน่คงในการทาํงาน 

   (1) ความหมายของสวสัดิการ 

     โดยทั่วไป “สวสัดิการ” เป็นท่ี รู้จักกันดีในคําภาษาอังกฤษว่า 

“Welfare” หากแต่ในวงการธุรกิจ เช่น ธนาคารพาณิชย์ มักจะนิยมใช้ค ําว่า “Fringe Service” 

อยา่งไรก็ตาม คาํภาษาไทยท่ีนิยมใชแ้ละรัดกุมดี ก็มกัเรียกวา่สวสัดิการ 

     ดารณี คงเอียด (2554) กล่าวว่า สวสัดิการ หมายถึง บริการ หรือ

กิจกรรมใดๆ ท่ีหน่วยงานราชการหรือองค์กรธุรกิจเอกชนจดัให้มีข้ึน เพื่อให้ขา้ราชการ พนักงาน 

หรือผูท่ี้ปฏิบติังานอยู่ในองค์กรได้รับความสะดวกสบายในการทาํงาน มีความมัน่คงในอาชีพ  

มีหลกัประกนัท่ีแน่นอนในการดาํเนินชีวติ หรือไดรั้บประโยชน์อ่ืนใดนอกเหนือจากเงินเดือน 
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     งามจิต อินทวงศ์ (2556) ไดท้าํการศึกษางานวิจยัของ Friendlender 

(1976) ซ่ึงอธิบายว่า สวสัดิการสังคมเป็นระเบียบ นโยบาย ผลประโยชน์ และบริการ ซ่ึงจะทาํให้

การดาํเนินการ จดับริการต่าง ๆ เป็นไปสอดคล้องกบัความตอ้งการของสังคม เป็นท่ียอมรับกัน 

ว่าสวสัดิการเป็น บริการพื้นฐานท่ีมีความสําคญัทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว และถาวร 

เปล่ียนแปลงจากสภาวะท่ีเคยยากลาํบากไปสู่ท่ีคาดหวงัว่าน่าจะดีกว่า รวมไปถึงอุดมสมบูรณ์ 

ในท่ีสุด 

   4) ด้านการมีส่วนร่วมในงาน การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานขององค์กร

นั้น เป็นส่ิงจาํเป็นและสําคญัอย่างยิ่งในการบริหารงานขององค์กรและเป็นหน้าท่ีของนักบริหาร 

ท่ีจะตอ้งอาํนวยการหรือสร้างสรรคใ์ห้เกิดการร่วมมือร่วมใจในองค์กรนั้นข้ึนมาให้ได ้และการท่ี

สร้างสรรคใ์หเ้กิดการมีส่วนร่วมในการบริหารงานขององคก์รข้ึนไดน้ั้น ความสําคญัอยูท่ี่นกับริหาร

หรือหัวหน้างานจะตอ้งอาํนวยการให้เกิดข้ึน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีข้ึนอยู่กบัลกัษณะของผูน้าํ และสภาพ 

ของงานท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการท่ีจะก่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการบริหารงานขององคก์รหรือไม่ 

เพราะหากผูน้าํองคก์รไม่ปรารถนาให้สมาชิกในองคก์รไดมี้ส่วนร่วมในงานขององคก์รแลว้ ก็ยอ่ม

เป็นการยากท่ีจะทาํให้การบริหารงานโดยยึดหลักท่ีจะน้อมนําพนักงานหรือรวมพลังพนักงาน 

ให้มาร่วมกันทํางานสําเร็จด้วยดี อย่างไรก็ดี ถือว่าเป็นท่ียอมรับกันว่าการมีส่วนร่วมในการ

บริหารงานขององคก์รนั้น จะช่วยทาํใหง้านขององคก์รดาํเนินไปดว้ยดี สามารถเพิ่มผลผลิต และทาํ

ให้คุณภาพของผลผลิตนั้นสูงข้ึน เพราะวา่การมีส่วนร่วมในการบริหารงานขององคก์รนั้นเป็นการ 

ท่ีพนักงานได้สามารถแสดงความคิดเห็น และมีความรู้สึกว่าพนักงานเหล่านั้ นเป็นส่วนหน่ึง 

ขององคก์ร นอกจากน้ีการมีส่วนร่วมในการบริหารงานยงัก่อใหเ้กิดการทาํงานเป็นกลุ่ม ซ่ึงเป็นการ

รวมพลงัของพนักงานในองค์กร จะทาํให้การบริหารงานขององค์กรดาํเนินไปได้อย่างเต็มพลัง  

สุรพล สุวรรณแสง (2553) 

    การมีส่วนร่วมในงานมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจและความพึงพอใจ 

ต่องานมาก เป็นลกัษณะเฉพาะตวัของแต่ละคนท่ีมีต่องาน ปกติคนท่ีไดมี้ส่วนร่วมในงานมากก็จะ

เกิดความพึงพอใจต่องานมากดว้ย การมีส่วนร่วมสัมพนัธ์กบับุคลิกส่วนตวัหลาย ๆ อยา่งและปัจจยั

ต่าง ๆ จากองค์กรดว้ย  Mayer (1997) ความผกูพนัในองค์กรจะส่งผลต่อความสัมพนัธ์ของลูกจา้ง

กบัองคก์ร และ เก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจของลูกจา้งในการท่ีจะดาํรงความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร

หรือไม่ 

   5) ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ทศันคติของพนกังานในการทาํงาน

ร่วมกันเป็นทีม ความเป็นมิตร ความสามัคคีในการทํางาน  (ธีระวุฒิ  ตรีประสิทธ์ิชัย 2557) 

ความสัมพนัธ์ของพนกังานภายในทีมแผนก และแผนกอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถทาํงานร่วมกนัได้
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โดยไม่มีขอ้ขดัแยง้ มีการช่วยเหลือ เอ้ือเฟ้ือ ซ่ึงกนัและกนัทั้งในเร่ืองงานและส่วนตวั รวมถึงการ

ยอมรับความแตกต่าง ความหลากหลายทางความคิด วิธีการทํางาน และพฤติกรรมของเพื่อน

พนกังานดว้ยกนัได ้

 1.2 การรักษาบุคลากร 

  ความคิดในการธาํรงรักษาพนักงานเป็นบทบาทของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งทาํ เพื่อให ้

พนักงานท่ีดีมีคุณภาพได้อยู่ท ําคุณประโยชน์ให้แก่องค์กรได้นานเท่าท่ีจะนานได้ เพราะหาก 

ไม่รักษาคนดีมีความสามารถเอาไว ้องคก์รยอ่มจะพฒันาให้เจริญรุ่งเรืองเติบโตไปไดย้าก การธาํรง

รักษาพนักงานเป็นหน้าท่ีของผูบ้งัคบับญัชาและผูบ้ริหาร มิใช่เป็นงานของฝ่ายบุคคลโดยลาํพงั  

การธาํรงรักษาพนกังานจะช่วยใหเ้กิดการเพิ่มผลผลิตไดใ้นท่ีสุด 

  การธาํรงรักษาพนักงานจะตอ้งส่งเสริมพฒันาศกัยภาพของพนกังานให้สูงยิ่งข้ึน 

เพื่อให้ พนักงานอยู่กบัองค์กรอย่างมีคุณค่าและมีแผนพฒันาความกา้วหน้าในงานอาชีพของผูซ่ึ้ง 

มีศกัยภาพสูง พนักงานก็จะมีความรักองค์กรและรักงานท่ีทาํ ทุ่มเทกาํลงักายและกาํลงัใจ ทาํงาน 

เต็มความสามารถ ผลิตผลงานท่ีดีออกมา ฝ่ายบริหารก็จะตอ้งดูแลให้ความเป็นธรรมและยอมรับ 

ในผลงานของพนกังาน 

  การรับพนกังานใหม่เขา้มาทาํงานจะตอ้งใชเ้วลาฝึกสอนงาน ใหค้วามรู้ และทกัษะ

ในการทาํงานซ่ึงมีทั้งได้ผลและไม่ได้ผล ต้องเสียเวลาและค่าใช้จ่ายมากกว่าจะได้ผลงานท่ีเกิด

ประสิทธิผลอยา่งมีประสิทธิภาพเท่าคนเดิมท่ีเป็นผูท่ี้มีความสามารถพร้อมท่ีจะทาํงานใหเ้กิดผล 

 

2. บริษทั สังคมสุขภาพ จํากดั 

 

 2.1 ประวตัิความเป็นมา 

  บริษทั สังคมสุขภาพ จาํกดั หรือ ร้านเลมอนฟาร์ม เป็นร้านสุขภาพเร่ิมดาํเนินการ

ในปี 2542 ในแนวทางเศรษฐกิจพอเพียง เพื่อส่งเสริมให้ผูบ้ริโภคไดมี้อาหารท่ีส่งเสริมสุขภาพ และ

ป ล อดภัย  อีกทั้ งย ังได้มี ส่ วน ช่วยชุ ม ช น เก ษ ตรก รใน ช น บ ท ด้วย เดิม บ ริห ารงาน ใน ช่ื อ 

ของ “สหกรณ์เลมอนฟาร์ม” มีประธานคณะกรรมการสหกรณ์เลมอนฟาร์ม คือ ศ.นพ.ประเวศ วะสี

ในปี 2548 สหกรณ์เลมอนฟาร์ม ไดม้อบหมายให้ บริษทั สังคมสุขภาพ จาํกดั เป็นผูด้าํเนินการ

ร้านเลมอนฟาร์มให้แก่สหกรณ์ฯ ซ่ึงปัจจุบันบริหารงานโดย คุณสุวรรณา หลั่งนํ้ าสังข์ ดํารง

ตาํแหน่ง กรรมการผูจ้ดัการ 

  ร้านเลมอนฟาร์ม เป็นองคก์รของสมาชิกและผูบ้ริโภคท่ีร่วมกนัสร้างข้ึนมา ใหเ้ป็น

กลไกเช่ือมโยงผู ้บ ริโภคและเกษตรกรผู ้ผ ลิตในชนบท ถึงกัน  และช่วยเหลือกันในด้าน 
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การสร้างสุขภาพเสริมชุมชน สืบสานวฒันธรรม ดว้ยหวงัจะ มีส่วนเอ้ือใหเ้กิดสุขภาพดีของเรา และ

ของสังคมมากยิง่ข้ึน 

  ร้านเลมอนฟาร์มเป็นตลาดทางเลือกในการให้บริการและกระตุน้การผลิตอาหาร 

และผลิตภณัฑท่ี์ปลอดภยัจากสารเคมีเป็นพิษ โดยเฉพาะเกษตรธรรมชาติ เพื่อสร้างสุขภาพผูบ้ริโภค 

และเกษตรกรผูผ้ลิตก็มีชีวติท่ีปลอดภยัและดีต่อส่ิงแวดลอ้ม (สังคมสุขภาพ, 2561) 

 2.2 วสัิยทศัน์ (Vision) 

  เป็นองคก์รท่ีมีคุณค่าด้านการพฒันา และคดัสรรอาหารธรรมชาติและผลิตภณัฑ ์

ท่ีดี เพื่อสุขภาพของลูกคา้ 

 2.3 พนัธกจิ (Mission) 

  1) ทาํให้ผูบ้ริโภคสุขภาพดีในวิถีธรรมชาติ โดยพฒันาผลิตภณัฑ์ Organic เพื่อ

สุขภาพท่ีดี 

  2)  ส่งมอบคุณภาพ ผลิตภณัฑสุ์ขภาพ และบริการท่ีดีใหแ้ก่ผูบ้ริโภค 

  3)  สนบัสนุนการบริโภคอาหารท่ีปลูกไดใ้นทอ้งถ่ิน เพื่อความย ัง่ยืนของเกษตรกร

ผูป้ลูกเกษตรอินทรีย ์และดีต่อส่ิงแวดลอ้ม 

  4)  เป็นเวทีของการเรียนรู้สาํหรับผูบ้ริโภค เพื่อการมีสุขภาพดีในวถีิธรรมชาติ 

  5)  เป็นองค์กรท่ีมีพนักงานท่ีมีความเช่ือมัน่และมีความรู้ในวิถีอาหารธรรมชาติ

และการช่วยเหลือผูอ่ื้น 

 2.4 ปณธิานการทาํงาน 

  1)  เราจะมุ่งมัน่ใหลู้กคา้พอใจและมีสุขภาพดี 

  2)  เราะจะบริการดว้ยความอ่อนนอ้ม ซ่ือตรง ทาํงานร่วมกนัเป็นปึกแผน่ 

  3)  เราจะบริการอาหารและผลิตภณัฑเ์พื่อสุขภาพท่ีดี สด สะอาด ในราคาท่ีคุม้ค่า 

  4)  เราจะดูแลร้านใหส้ะอาด 

  5)  เราจะใหบ้ริการขอ้มูลสินคา้และสุขภาพ 

  6) เราจะรับฟังและแกปั้ญหาใหลู้กคา้จนถึงท่ีสุด 

  7)  เราจะใช้ทรัพยากรของโลกอย่างทะนุถนอม ร่วมดูแลธรรมชาติ ช่วยลดโลกร้อน

 2.5 ปัจจุบันร้านเลมอนฟาร์มเปิดให้บริการทั้งหมด 16 สาขา ดงัน้ี 

 1)  สาขาแจง้วฒันะ 

 2)  สาขาประชาช่ืน 

 3)  สาขาสุขมุวทิ 

 4)  สาขาเพชรเกษม 
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 5)  สาขาประดิษฐม์นูญธรรม 

 6)  สาขาศรีนครินทร์ 

 7)  สาขาพาราไดซ์ พาร์ค 

 8)  สาขาชิดลม 

 9)  สาขาซีคอนบางแค 

 10)  สาขา The Walk ราชพฤกษ ์

 11)  สาขาตลาดเสรีมาร์เก็ต พระราม 9 

 12)  สาขาทองหล่อ 

 13)  สาขาฟิวเจอร์ พาร์ค รังสิต ชั้น B 

 14)  สาขาThe Walk เกษตร-นวมินทร์ 

 15)  สาขา Index Living Mall พระราม 2 

 16)  สาขา Mega Bang Na ชั้น G 

 

3.  ทฤษฎ ี

 

 ผูว้ิจยัไดศึ้กษา คน้ควา้ อา้งอิงทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีผลทั้งทางตรง และ

ทางออ้มต่อปัจจยัท่ีจะส่งผลกระทบต่อการรักษาพนกังานให้คงอยูก่บัองคก์ร เพื่อนาํมาเป็นพื้นฐาน

และแนวทางในการศึกษาวจิยั ดงัต่อไปน้ี 

3.1 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัปัจจัยการคงอยู่ในงาน 

  Taunton, Krampitz & wood (1989) กล่าวถึงทฤษฎีเร่ืองการคงอยู่ในงาน (Theory 

model of retention) วา่ประกอบดว้ยปัจจยัทั้ง 4 ดา้น คือ 

 1)  ปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมในงาน (Participation characteristics) ไดแ้ก่ โอกาสท่ีจะได้

ไปทาํงานท่ีอ่ืน การมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน การศึกษา 

 2)  ปัจจยัดา้นหน้าท่ีรับผิดชอบ (Task requirement) ไดแ้ก่ การปฏิบติังานประจาํ การมี

ส่วนร่วมในการติดต่อส่ือสาร 

 3)  ปัจจยัดา้นผลตอบแทน (Compensation characteristics) ไดแ้ก่ การไดรั้บค่าตอบแทน  

การไดรั้บความยติุธรรม โอกาสกา้วหนา้ในการไดเ้ล่ือนตาํแหน่ง 

 4)  ปัจจยัดา้นผูบ้ริหาร (Manager characteristics) ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการบริหาร อาํนาจ 

อิทธิพลแบบของภาวะผูน้าํ 
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  ในการทํางานมีปัจจัยหลายอย่างท่ีสนับสนุนให้พนักงานปฏิบัติงานอย่างมี

ความสุข มีความพึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ร 

  ศิริพงษ์ สุนทรวฒันกิจ (2554) กล่าวว่า หลักการธํารงรักษาพนักงานเป็นเร่ือง

ผลประโยชน์และบริการต่าง ๆ ท่ีองค์กรจดัให้แก่พนักงาน เพื่อเป็นการสร้างขวญักาํลงัใจ และ

แรงจูงใจท่ีดีเพื่อให้เกิดเจตตคติท่ีดี ซ่ึงจะเกิดผลดีกลบัมาสู่องคก์ร การดาํเนินงานขององคก์รควรยึด

หลกั 5 ประการ คือ 

  1)  หลกัความเสมอภาค คือ การให้สิทธิประโยชน์โดยคาํนึงถึงความเท่าเทียมกนั

ใหม้ากท่ีสุด ไม่ควรแบ่งชั้นมากเกินไปจนเกิดความขดัแยง้ 

  2)  หลกัสิทธิประโยชน์ หมายถึง การให้สิทธิประโยชน์ท่ีพนกังานไดรั้บ ซ่ึงจะให้

ประโยชน์แก่องคก์รและพนกังานโดยส่วนตวั 

  3)  หลักการจูงใจ หมายถึง การให้สิทธิประโยชน์นั้ น ๆ จะต้องตรงกับความ

ต้องการของพนักงานส่วนใหญ่ หรือส่ิงท่ีให้แก่พนักงานนั้ นเป็นส่ิงท่ีมีแนวโน้มท่ีจะจูงใจ 

ใหพ้นกังานลงมือปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์รและตวัพนกังาน 

  4)  หลกัการตอบสนองความตอ้งการ หมายถึง การท่ีองค์กรจะมอบผลประโยชน์

และบริการให้แก่พนกังาน จะตอ้งเอ้ืออาํนวยต่อความสะดวก และเก้ือกูลแก่พนกังานอยา่งแทจ้ริง 

มิฉะนั้นจะไม่ก่อใหเ้กิดประโยชน์ใด ๆ 

  5)  หลักประสิทธิภาพ หมายถึง การจดัการให้ผลประโยชน์แก่พนักงานจะตอ้ง

คาํนึงถึงผลลพัธ์ท่ีองคก์รและพนกังานควรจะไดรั้บนั้นดีท่ีสุด แสดงประโยชน์และลงทุนนอ้ยท่ีสุด 

  สุฟยาน แวบือซา (2556) ไดท้าํการศึกษางานวจิยัของ สมคิด  บางโม (2546) ซ่ึงได้

กล่าวถึงการธาํรงรักษาพนกังาน นอกจากใหเ้งินเดือนและค่าจา้งไม่นอ้ยกวา่องคก์รอ่ืนแลว้ ยงัตอ้ง

อาศยัแรงจูงใจหลายชนิด ท่ีสาํคญัมี 5 ประการ ดงัน้ี 

  1)  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวตัถุ เช่น เงิน ส่ิงของท่ีควรมอบให้ในโอกาสอนัเหมาะสม พร้อม

ทั้งยกยอ่งคุณความดีไปดว้ย ท่ีใชก้นัมาก ไดแ้ก่ การเพิ่มเงินเดือนเป็นกรณีพิเศษ เงินโบนสั เบ้ียขยนั 

เงินส่วนแบ่งกาํไรและการใหถื้อหุน้ในบริษทั 

  2)  ส่ิ งจูงใจท่ี เป็ นโอกาส  ให้โอกาส มี ช่ือเสี ยง มีอํานาจป ระจําตัวมากข้ึน  

ไดต้าํแหน่ง สูงข้ึน มีโอกาสกา้วหนา้ และมีโอกาสไปศึกษาต่อ 

  3)  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นสภาพของการทาํงานซ่ึงอาศยัวตัถุเป็นหลกั เช่น มีห้องทาํงาน

ส่วนตวั มีโต๊ะเหมาะสมกบัตาํแหน่ง วตัถุอย่างอ่ืนท่ีแสดงถึงความดีความชอบ การให้สวสัดิการ  

ต่าง ๆ ตามความจาํเป็น 
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  4)  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นสภาพของการทาํงานซ่ึงไม่เก่ียวกบัวตัถุ ได้แก่ บรรยากาศในท่ี

ทาํงานมีความรักใคร่กลมเกลียวกนั ไม่มีการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่าหรือทะเลาะกนั ทุกคนอยู่ใน

ฐานะท่ีเท่าเทียมกนัทั้งในดา้นสงัคม เศรษฐกิจและการศึกษา 

  5)  การบาํรุงขวญัหรือสร้างกาํลงัใจในการทาํงานให้พนักงานทุกคนเกิดความรัก

องคก์ร เกิดความรู้สึกวา่ตนมีส่วนร่วมอยา่งสําคญัในการสร้างช่ือเสียงและกาํไรให้แก่บริษทั ให้แก่

องคก์ร เม่ือองคก์รมีช่ือเสียงและมัน่คง พนกังานก็ยิง่มีกาํลงัใจในการทาํงานมากตามไปดว้ย 

  อีกทั้งยงัไดก้ล่าวถึงการจดัการกบัการคงอยูใ่นองคก์รของพนกังาน ดงัน้ี 

  1)  ให้พนักงานมีการเร่ิมต้นท่ีดี (Get people off to a good start) การทําให้พนักงาน 

มีการเร่ิมตน้ท่ีดี เกิดข้ึนจากการวา่จา้งพนกังานท่ีเหมาะสมกบังาน และแน่ใจวา่พนกังานเขา้ใจในส่ิง

ท่ีมีผลต่อการทาํงาน อนัไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์รและการพรรณนางานท่ีเฉพาะออกไป การเร่ิมตน้ 

ท่ีดีเกิดจากการกาํหนดทิศทางให้กบัพนกังานใหม่ท่ีทาํให้รู้สึกว่าไดรั้บการตอ้นรับ และเป็นส่วนหน่ึง

ของกลุ่ม 

  2)  สร้างส่ิงแวดล้อมท่ี ดีกับผู ้บังคับบัญชาท่ีทุกคนเคารพนับถือ (Create a great  

environment – with bosses whom people respect) ผู ้บ ริหารมักคิดว่านโยบายขององค์กร  และ

วฒันธรรมองค์กรเป็นตัวกําหนดส่ิงแวดล้อมในการทาํงาน ซ่ึงอาจเป็นไปได้ในขอบเขตหน่ึง  

แต่นโยบายเป็นไปไดม้ากกวา่ บางท่ีสภาพแวดลอ้มในองคก์รท่ีมีต่อพนกังานมีความสําคญัมากกวา่

วฒันธรรมองค์กร หากหัวหน้าท่ีไม่ส่งเสริมการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการทาํงาน มีนิสัย หรือ

อารมณ์ดุด่าเม่ือมีการเปล่ียนแปลงในสังคมส่วนร่วม ตาํหนิในความลม้เหลวของตนเอง หรือไม่เคย

พดูขอบคุณ การชมเชย พนกังานท่ีมีความสามารถยอ่มละทิ้งองคก์รในท่ีสุด 

  3)  มีการแบ่งปันขอ้มูลข่าวสาร (Share information) การใหข้อ้มูลข่าวสารอยา่งเสรี

เก่ียวกบังาน การเงิน กลยุทธ์และแผนงานแก่พนักงาน โดยแสดงให้พนักงานในองค์กรไดท้ราบ 

ว่า ผูบ้ริหารมีความไวว้างใจ เห็นพนักงานในองค์กรเป็นหุ้นส่วนท่ีสําคญั มีความเอาใจใส่กับ

ความสามารถท่ีพนกังานเขา้ใจและมีใหแ้ก่งานอยา่งเตม็ท่ี 

  4)  ให้อิสระในการทาํงานเท่าท่ีพนกังานสามารถกระทาํได ้(Give people as much 

autonomy as they can handle) พนักงานส่วนใหญ่จะมีความสุขในการทาํงานท่ีมีการนิเทศไม่มาก 

ดงันั้น ควรให้อิสระพนักงานให้มากท่ีสุดเท่าท่ีสามารถกระทาํได ้จะช่วยให้พนักงานมีความสุข 

และสร้างงานได้เหมือนผูจ้ดัการคนหน่ึง ให้ทีมได้เป็นเจา้ของในการวินิจฉัยตลาดใหม่ ๆ หรือ

แกปั้ญหาขององคก์ร ถา้เป็นไปไดค้วรใหพ้นกังานทาํงานในลกัษณะการเป็นเจา้ขององคก์ร 

  5)  ให้ความทา้ทายมากข้ึน เพื่อความก้าวหน้า (Challenge people to stretch) พนักงาน

ส่วนมากชอบความท้าทาย และความรู้สึกว่าผูบ้ ังคับบัญชาให้ความไวว้างใจ เม่ือได้รับความ
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รับผิดชอบงานมากข้ึน ดังนั้ น ควรให้งานแก่พนักงานท่ีต้องการให้คงอยู่กับองค์กรท่ีจะช่วย 

ใหพ้นกังานเติบโตข้ึนและใหใ้นส่ิงท่ีเขาตอ้งการเพื่อความสาํเร็จ 

  6)  ความยืดหยุ่น  (Be flexible) ความยืดหยุ่นในงานจะทําให้การธํารงรักษา

พนกังานประสบความสําเร็จ บทบาทหน้าท่ีของผูบ้ริหารไม่ทุกคนท่ีสามารถจดัระบบการทาํงาน

ใหม่ไดท้ั้งหมด แต่แทบทุกคนสามารถยนิยอมใหมี้ความยดืหยุน่ไดบ้า้งในบางกรณี 

  7)  ออกแบบงานให้ส่งเสริมการคงอยู่ของพนักงาน  (Design job to encourage 

retention) ผู ้บริหารควรแก้ปัญหาการลาออกจากงาน โดยการร้ือระบบการทํางานท่ีเป็นอยู ่

ในปัจจุบนั ไดแ้ก่ การรวบรวมงานท่ีซํ้ าซ้อนให้เหลือเพียงงานเดียว จดัให้พนักงานท่ีแยกตวัได้มี

โอกาสทํางานของทีม การเพิ่มความท้าทายในงาน ถ้างานท่ีมอบหมายทําให้เกิดการต้านกับ

ภาระหนา้ท่ีเดิม พิจารณาขจดัหรือเอาภาระหนา้ท่ีนั้นออกไป 

  8)  ระบุจุดอ่อนท่ีเป็นอนัตรายต่อองค์กรแต่เน่ิน ๆ (Identify potention defectors early) 

ส่ิงแวดลอ้มในการทาํงานท่ีดีและงานท่ีโดดเด่นอาจจะเป็นส่ิงท่ีทา้ทายสําหรับใครบางคน แต่อาจจะ

เป็นส่ิงท่ีน่ากลวัสําหรับอีกคน ผูบ้ริหารตอ้งคน้หาส่ิงท่ีทาํใหพ้นกังานเกิดการละทิ้งองคก์ร โดยการ

มีปฏิสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานและประเมินจากเอกสารโดยตรง เพื่อหาทางแกไ้ขอย่างมีประสิทธิภาพ 

หมัน่ซักถามพนักงานถึงความรู้สึกเก่ียวกับงานท่ีได้รับนโยบายองค์กรและส่ิงแวดล้อมในการ

ทาํงาน ความรู้สึกเก่ียวกบัเป้าหมายของตนเอง ความรู้สึกเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ร และส่ิงท่ีจะทาํ

ใหอ้ยูก่บัองคก์รไดน้านแลว้ใชข้อ้มูลป้อนกลบัเหล่าน้ีช่วยในการปฏิบติังานต่อไป 

  9)  เป็นผูจ้ดัการท่ีเน้นการคงอยู่ (Be retention – oriented manager) ส่วนหน่ึงของ

ความรับผิดชอบของผูจ้ดัการ คือ การจดัสรรพนกังานในหน่วยงานอยา่งเหมาะสม การธาํรงรักษา

พนักงานท่ีดีและมีคณุภาพเป็นส่วนหน่ึงของการจดัสรรพนักงานดว้ย ดงันั้น จึงควรศึกษาถึงการ

จดัการพนกังานและการกาํหนดแผนงานล่วงหนา้ 

  จากการศึกษา ผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาการคงอยู่ในงาน โดยใช้ทฤษฎีของ Taunton, 

Krampitz & wood (1989) ประกอบดว้ยปัจจยั 4 ดา้น ไดแ้ก่ 

1. ดา้นการมีส่วนร่วมในงาน 

2. ดา้นหนา้ท่ีรับผดิชอบ 

3. ดา้นผลตอบแทน 

4. ดา้นผูบ้ริหาร 
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 3.2 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความพงึพอใจ 

  สุรพล สุวรรณแสง (2553) กล่าววา่ ปัจจยัสําคญัท่ีทาํให้เกิดความพึงพอใจในการ

ทาํงานมีอยู ่6 อยา่ง คือ 

  1)  ผลตอบแทน คือ ค่าจ้างและเงินเดือน มีบทบาทสําคัญต่อการสร้างความ 

พึงพอใจในการทาํงานมาก เพราะผลตอบแทนเป็นส่ิงท่ีสามารถใชต้อบสนองความตอ้งการของคน

ได ้เช่น อาหาร เส้ือผา้ ท่ีพกัอาศยั การพกัผอ่น เป็นตน้ 

  2)  การเล่ือนตาํแหน่ง จะทาํให้เกิดความรับผิดชอบและไดรั้บผลตอบแทนสูงข้ึน 

งานระดบัสูงข้ึน จะใหค้วามเป็นอิสระ ความทา้ทาย และเงินเดือนท่ีสูงข้ึนแก่พนกังาน 

  3)  การบงัคบับญัชา โดยทัว่ไปการบงัคบับญัชาท่ีสร้างความพงึพอใจในการทาํงาน

จะมีอยู่สองลักษณะ สไตล์การบังคับบัญชาอย่างแรก คือ การมุ่งคน ผู ้บังคับบัญชาจะสร้าง

ความสัมพนัธ์แบบสนบัสนุนกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สไตล์การบงัคบับญัชาอยา่งท่ีสอง คือ การมีส่วน

ร่วม ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

  4)  ลกัษณะงาน โดยปกติพนักงานตอ้งการทาํงานท่ีทา้ทายงานท่ีมีความหลากหลาย

พอประมาณ จะสร้างความพึงพอใจในการทาํงานไดอ้ย่างสูงสุด งานท่ีมีความหลากหลายน้อยเกินไป 

 จะทาํให้รู้สึกเบ่ือหน่าย งานท่ีมีความหลากหลายมากเกินไป จะทาํให้รู้สึกตึงเครียด งานท่ีทาํให้ความ

เป็นอิสระจะสร้างความพึงพอใจในการทาํงานไดสู้งท่ีสุด 

  5) กลุ่มเพื่อนร่วมงาน การมีเพื่อนร่วมงานท่ีร่วมมือและเป็นมิตร จะเป็นแหล่งท่ีมา

ของความพึงพอใจในการทาํงานอยา่งหน่ึง ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งการโอกาสพูดคุยกบัเพื่อนร่วมงาน และ

ไม่ชอบท่ีทาํใหพ้วกเขาแยกตวัออกจากเพื่อนร่วมงาน 

  6) สภาพแวดลอ้มการทาํงานเป็นแหล่งท่ีมาของความพึงพอใจในการทาํงานอยา่ง

หน่ึงด้วย อุณหภูมิ ความช้ืน การระบายอากาศ และเสียง ตารางเวลาการทํางาน ความสะอาด 

ของสถานท่ีทาํงาน และเคร่ืองมือท่ีเพียงพอจะมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในการทาํงานดว้ย 

  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

  1) สัมฤทธ์ิผลของงาน (Achievement) คนเป็นจาํนวนมากท่ีตอ้งการความสําเร็จ 

ในการทํางานและความพึงพอใจในการมีส่วนสร้างสรรค์งานท่ีมีความสําคัญให้กับองค์กร  

ถ้าผูบ้ริหารยอมรับในข้อน้ีก็ย่อมสนับสนุนให้พนักงานได้มีโอกาสประสบความสําเร็จในการ

ทาํงานตามศกัยภาพของแต่ละคน 

  2) การยอมรับ (Recognition) โดยปกติแลว้พนกังานทุกคนมีความรู้ความสามารถ

และทักษะในการทาํงานท่ีแตกต่างกัน ดังนั้ นถ้าผูบ้ริหารแสดงออกถึงพฤติกรรมการยอมรับ 
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ในความคิดหรือความสามารถของพนกังาน ไม่ว่าจะเป็นคาํยกย่องชมเชยหรือการให้ท่ีเหมาะสม 

จะมีส่วนจูงใจในการทาํงานไดม้าก 

 3)  ความกา้วหน้า (Advancement) ความกา้วหน้าในการทาํงานเป็นส่ิงท่ีพนกังาน

ทุกคนตอ้งการ เพราะการเขา้สู่ตาํแหน่งใหม่หรือการไดเ้ผชิญหนา้กบังานในสถานการณ์ใหม่ ๆ ท่ีมี

ความทา้ทายจะทาํใหพ้นกังานไดมี้โอกาสพฒันาทกัษะการทาํงานอยูเ่สมอ 

 4)  ความสนใจ (Interest) หมายถึง การให้พนักงานได้มีโอกาสพัฒนา หรือ

เสริมสร้างทกัษะในการทาํงานตามท่ีเขามีความสนใจหรือมีโอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถ 

ในการทาํงานท่ีเขามีอยู ่

 5)  การมีส่วนร่วมในการทาํงาน (Participation) การเปิดโอกาสให้พนักงานได้มี

ส่วนร่วมในการทํางานมากข้ึน ไม่ว่าจะเป็นการกําหนดนโยบาย วิธีการทํางานตลอดจนการ

ตดัสินใจในการทาํงาน จะสร้างให้เกิดความรู้สึกผูกพนักบัองค์กร การให้การมีส่วนร่วมในการ

ทาํงานน้ีจะทาํให้พนกังานยอมรับในความสามารถซ่ึงกนัและกนัและมีโอกาสพฒันาการทาํงานเป็น

ทีมดว้ย 

 Ghiselli (1995) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบท่ีก่อใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจมีอยู ่5 

ประการ คือ 

 1)  ระดบัอาชีพ (Occupational Level) หากอาชีพนั้นอยูใ่นสถานะสูงเป็นท่ียอมรับ

ของคนทัว่ไปก็จะเป็นท่ีพอใจของผูป้ระกอบอาชีพนั้น ๆ 

 2)  สถานะทางสังคม (Caste) สภาพการทํางานต่าง ๆ ต้องอยู่ในสถานะท่ีดี

เหมาะสมแก่สภาพของพนกังาน การไดรั้บตาํแหน่งท่ีดีหรือไดรั้บการยกยอ่งจากเพื่อนร่วมงานก็จะ

เกิดความพึงพอใจในการทาํงานนั้น ๆ 

 3)  อายุ (Age) ความเห็นของกิเซลลิ ผูมี้อายุมากจะมีความพึงพอใจในการทาํงาน

นอ้ยกวา่ผูอ้ายนุอ้ย โดยเฉพาะผูมี้อายรุะหวา่ง 45 – 54 ปี 

 4)  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงิน (Financial Incentive) ไดแ้ก่ รายไดป้ระจาํและรายไดพ้ิเศษ 

 5)  คุ ณ ภ าพ ข องก ารป ก ค รองบังคับ บัญ ช า (Quality of Supervision) ได้แ ก่ 

ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งหวัหนา้งานและพนกังาน การเอาใจใส่ต่อความเป็นอยูข่องพนกังาน ซ่ึง

จะมีผลต่อความพึงพอใจของงาน 

  Milton (1981) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

ไว ้9 ประการ คือ 
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 1) ลกัษณะของงาน (Work) หมายถึง ความน่าสนใจภายในงาน ความแปลกของงาน 

โอกาสท่ีจะได้เรียนรู้งาน ปริมาณของงาน โอกาสท่ีจะทํางานได้สําเร็จ งานท่ีได้ใช้ความรู้

ความสามารถ 

 2)  เงินเดือน (Pay) หมายถึง จาํนวนเงินท่ีไดรั้บ มีความยุติธรรมหรือเท่าเทียมกนั

ของรายได ้และวธีิการจ่ายเงิน 

 3)  การเล่ือนตาํแหน่งของงาน (Promotions) โอกาสในการเล่ือนขั้น และเล่ือน

ตาํแหน่ง มีความยติุธรรมในการเล่ือนตาํแหน่ง 

 4)  การได้รับความยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยกย่อง

ชมเชยในผลสาํเร็จของงาน การวพิากษก์ารทาํงาน ความเช่ือถือในผลงาน 

 5)  ผลประโยชน์ (Benefits) หมายถึง บาํเหน็จบาํนาญ ค่ารักษาพยาบาล วนัหยุด

งานและสวสัดิการต่าง ๆ 

 6)  สภาพการทาํงาน (Working conditions) หมายถึง ชั่วโมงการทาํงาน การหยุด

พกั วสัดุอุปกรณ์ บรรยากาศในการทาํงาน สถานท่ีตั้ง รวมทั้งส่ิงอาํนวยความสะดวก 

 7)  การนิเทศ (Supervision) หมายถึง รูปแบบของการนิเทศ ความมีมนุษยสัมพนัธ์

ในการนิเทศงาน และทกัษะทางการบริหารของผูนิ้เทศ 

 8)  ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Co-workers) หมายถึง การยกย่องนับถือ  

การช่วยเหลือ และความมีไมตรีท่ีดีต่อกนั 

 9)  บริษทัและการจดัการ (Company and management) หมายถึง การดูแลในการ

จา้งงาน การจ่ายค่าตอบแทน และการบริหารงาน 

 

4. ผลงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 จากการค้นควา้วิจยัเร่ือง การคงอยู่ของพนักงานบริษัท สังคมสุขภาพ จาํกัด ผูว้ิจยั 

ไดร้วบรวมผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัหวัขอ้การศึกษา เพื่อนาํมาเป็นแนวความคิดในการศึกษาคร้ังน้ี

ดงัต่อไปน้ี 

 สุรพล สุสรรณแสง (2553) การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาปัจจยัการคงอยู่

ของครูโรงเรียนเอกชนในระบบท่ีจดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในสังกดัสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ปทุมธานี เขต 2 ตามความเห็นของครูและผูบ้ริหาร 2) เปรียบเทียบปัจจยัการคงอยูข่องครูโรงเรียน

เอกชนในระบบท่ีจดัการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในสังกดัสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 2 

จาํแนกตามเพศ อายุ และประสบการณ์ทาํงาน 3) ศึกษาปัญหาและขอ้เสนอแนะแนวทางการพฒันา
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ปัจจยัการคงอยูข่องครูโรงเรียนเอกชนในระบบ กลุ่มตวัอยา่งเป็น ผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชน จาํนวน 

7 คน และครูผูส้อน จาํนวน 226 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสัมภาษณ์ และ

แบบสอบถามท่ีผูว้ิจ ัยสร้างข้ึน มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ .92 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม

สาํเร็จรูป ผลการวจิยัพบดงัน้ี 

1. ปัจจยัการคงอยูข่องปัจจยัการคงอยู่ของครูโรงเรียนเอกชนในระบบท่ีจดัการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน ในสังกดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 2 ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นสภาพการทาํงานอยู่ในระดบัมาก ส่วนดา้นอ่ืน คือ ดา้นการมีส่วน

ร่วมในโรงเรียน ด้านความมั่นคงในการทํางาน ด้านสวสัดิการและประโยชน์เก้ือกูล และ 

ดา้นค่าตอบแทนการทาํงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 

2. ผลการเปรียบเทียบปัจจยัการคงอยู่ของครูโรงเรียนเอกชนในระบบท่ีจดัการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน ในสังกดัสํานกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 2 จาํแนกตามเพศ พบวา่ไม่แตกต่าง

กนั แต่ผลการเปรียบเทียบตามอายุ และประสบการณ์ในการทาํงานของครูผูส้อน พบวา่ ครูท่ีมีอายุ

ต่างกัน และมีประสบการณ์ในการทาํงานต่างกัน มีปัจจยัการคงอยู่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญั 

ทางสถิติท่ีระดบั .01 

3. ปัญหาเก่ียวกบัปัจจยัการคงอยูข่องครูโรงเรียนเอกชนในระบบท่ีพบคือ ชัว่โมงการ

สอนต่อสัปดาห์มากเกินไป ไม่ไดห้ยุดในช่วงปิดภาคเรียน เงินเดือนและค่าตอบแทนการสอนพิเศษ

นอ้ย การพิจารณาข้ึนเงินเดือนไม่มีหลกัเกณฑ์ท่ีแน่นอนและไม่ยุติธรรม ขอ้เสนอแนะคือ โรงเรียน

ควรมีเกณฑ์เก่ียวกับการพิจารณาชั่วโมงสอน และควรสร้างความมั่นใจว่าครูจะมีความมั่นคง 

ในอาชีพ 

 วราภรณ์  นาควลิยั (2553) ทาํการศึกษาวจิยัเร่ือง การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ

ลาออกของพนักงาน บริษัท GGG (ประเทศไทย) จาํกัด พบว่า การศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการ

ตดัสินใจลาออกของพนักงานบริษัท GGG (ประเทศไทย) จาํกัด มีหลายสาเหตุ ดังน้ี ด้านการ

ติดต่อส่ือสารภายในองค์กร ซ่ึงพนักงานเห็นว่าไม่ได้รับข่าวสารท่ีชัดเจน วิ ธีการส่ือสาร 

ของผูบ้ริหารนั้น เนน้ในเร่ืองผลงานมากเกินไป ดา้นผูบ้งัคบับญัชา หวัหนา้งานมีการบริหารจดัการ

คนไม่เป็นระบบ การมอบหมายงานไม่ชดัเจน ยึดถืออารมณ์หวัหนา้งานเป็นใหญ่ ไม่ค่อยฟังเหตุผล

ของลูกน้อง การโยกยา้ยพนักงานไปปฏิบัติงานสาขาอ่ืน บางคร้ังพนักงานไม่สะดวกในด้าน 

การเดินทางไปปฏิบัติงาน ความสัมพนัธ์กับหัวหน้างานคนใหม่ เพื่อนร่วมงาน ค่าตอบแทน 

ไม่เหมาะสมกบัปริมาณงาน เพราะเน่ืองจากองค์กรมีพนักงานไม่เพียงพอกับปริมาณงานทาํให้

พนักงานหน่ึงคนต้องทํางานหลายหน้าท่ีหรือต้องโยกยา้ยพนักงานไปประจาํสาขาอ่ืนทําให้

พนกังานรู้สึกเหน่ือยและเบ่ือหน่ายกบัการทาํงาน และอาจจะส่งผลทาํให้พนกังานตดัสินใจลาออก
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ในท่ีสุด ซ่ึงสามารถสรุปแนวทางการแก้ปัญหา โดยการสร้างภาวะผูน้ํา (Leadership) และสร้าง

ความสัมพนัธ์กบัพนกังาน โดยควรจดักิจกรรมพฒันาทกัษะความเป็นผูน้าํและสร้างความสัมพนัธ์

ระหว่างหัวหน้างานและลูกน้อง และจดัฝึกอบรมหลกัสูตรความเป็นผูน้ําเพื่อให้ผูน้ ํามีจิตวิทยา 

ในการส่ือสารกบัพนกังาน สร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน นอกจากน้ีผูศึ้กษายงัไดเ้ลือกอีก 2 

แนวทางกนัไปดว้ย นัน่คือการบริหาร จดัการทรัพยากรมนุษย ์(HRM) การพฒันาทรัพยากรบุคคล 

(HRD) เพื่อป้องกนัการเกิดปัญหาการลาออกของพนกังาน และเสนอแนวทางในการรักษาพนกังาน

ใหก้บัองคก์รในอนาคต 

 ศิริพงษ์ สุนทรวฒันกิจ (2554) การศึกษาวิจัยเร่ือง “ปัจจยัท่ีจะส่งผลต่อการรักษา

พนกังานใหค้งอยูก่บักงคก์ร ศึกษาเฉพาะกรณีพนกังานในธุรกิจ Wedding Studio ในเขตกรุงเทพฯ” 

โดยประชากรท่ีใชก้ารศึกษามาจากสถานท่ีตั้งใน 3 แห่ง ไดแ้ก่ ทองหล่อ บางลาํพู ลาํสาลี ทั้งหมด 

150 คน โดยผู ้วิจ ัยทําการเลือกสุ่มตัวอย่างตามกลุ่ม (Cluster Sampling) จากนั้ นใช้การเลือก 

สุ่มตวัอยา่งแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 110 ชุด แจก

แบบสอบถามออกไป จากนั้นจึงไดน้าํขอ้มูลท่ีไดรั้บกลบัมาทาํการวเิคราะห์และนาํเสนอผลการวจิยั 

พบวา่ การรักษาพนกังาน (การคงอยูก่บัองคก์ร) อยูร่ะดบัสูงโดยมีค่าเฉล่ีย 3.59 ซ่ึงพนกังานจะคงอยู่

กบัองคก์รเพราะมีความรู้สึกวา่มีคุณค่า (มีค่าเฉล่ีย 3.84) ความภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นพนกังานในองคก์ร 

(มีค่าเฉล่ีย 3.84) และพนักงานจะพยายามโน้มน้าวให้เพื่อนร่วมงานอย่างเต็มท่ีเพื่อองค์กรแห่งน้ี 

เป็นองคก์รท่ีดี (มีค่าเฉล่ีย 3.74) 

 ปกรณ์ ล้ิมโยธิน (2555) ไดท้าํการวจิยัเร่ืองตวัแบบสมการโครงสร้างขององคป์ระกอบ

ท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้ งใจจะลาออกของพนักงานโรงแรมในประเทศไทย พบว่า ความผูกพัน 

ต่อองค์กร ความพึงพอใจในงานท่ีทาํ และค่าตอบแทนท่ียุติธรรมส่งผลทางตรงต่อความตั้งใจท่ีจะ

ลาออกของพนกังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติในระดบัท่ี 0.01 ในขณะท่ีความสมดุลของชีวติกบังาน

มีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 นอกจากน้ีปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีมีอิทธิพล

ต่อความตั้งใจจะลาออกของพนกังานทางออ้มผา่นทางทศันคติในงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน ความเหมาะสม

ของงาน นโยบายทรัพยากรบุคคล และการทาํงานเป็นทีม นอกจากน้ียงัมีขอ้สังเกตวา่ความสมดุล

ของชีวิตกบังานส่งผลทางตรงต่อความตั้งใจจะลาออกของพนกังานในกลุ่มพนกังานทัว่ไปเท่านั้น 

ในขณะท่ีความซ่ือสัตยแ์ละจรรยาบรรณส่งผลทางออ้มต่อความตั้งใจจะลาออกผา่นทางความผกูพนั

ขององคก์รของพนกังานในระดบัหวัหนา้กลุ่มงานเท่านั้น 

 ชาญ อ่อนแอน้ (2557) ทาํการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังาน

ระดบัปฏิบติัการ กรณีศึกษา บริษทั ซี.เค.เอ็ม. แอนด์แอสโซซิเอท จาํกดั วตัถุประสงค์การศึกษา: 

เพื่อศึกษาสัดส่วนการลาออกต่อเดือน อายุพนักงาน และเหตุผลของการลาออก และศึกษาหา 
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ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และสถานภาพ ร่วมกับ

ลกัษณะงานท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบั 

จาํนวนพนกังานท่ีทาํการลาออก พบว่า จาํนวนพนักงานท่ีลาออกในแต่ละเดือนของปี 2556 ช่วง

ตั้งแต่มกราคมถึงมิถุนายนมีจาํนวนพนกังานลาออกสูงกวา่ช่วงกรกฎาคมถึงธนัวาคม โดยเดือนท่ีมี

การลาออกของพนกังานสูงสุดไดแ้ก่ เดือนพฤษภาคม 18 เปอร์เซ็นต ์เดือนมกราคม 16 เปอร์เซ็นต ์

และเดือนกุมภาพันธ์กับเดือนมีนาคมมีสัดส่วนท่ีเท่ากันคือ 12 เปอร์เซ็นต์ แสดงให้เห็นว่า 

ช่วง ปรับเปล่ียนการลาออกของพนกังานอยูใ่นช่วงตน้ปี หรือมีการเปล่ียนแปลงการทาํงานหลงัจาก

ไดรั้บผลตอบแทน ผลวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัอายุของพนกังาน แสดงให้เห็นว่าช่วงอายุ 21-27 ปีมี

การลาออกของพนักงานสูงถึง 50 เปอร์เซ็นต์ของพนักงานทั้งหมด หากเปรียบเทียบกับช่วงอายุ

อาจจะแสดงให้เห็นได้ว่า ช่วงอายุ 18-21 ปีเป็นช่วงเร่ิมต้นของการทาํงาน (Introduction) ทาํให้

พนักงานต้องการประสบการณ์จากการทาํงานในบริษทัมากท่ีสุด พนักงานในช่วงอายุน้ีมีการ

ลาออกจากบริษทันอ้ยท่ีสุดคือ 16 เปอร์เซ็นต ์เม่ือถึงช่วงอายุ 21-24 ปี การเปล่ียนยา้ยงานเพื่อเปล่ียน

ฐานเงินเดือนทาํให้ช่วงอายุน้ีมีเปอร์เซ็นต์ของการลาออกของพนกังานสูงท่ีสุดคือ 26 เปอร์เซ็นต ์

ช่วงอายุ 24-27 ปี เปอร์เซ็นต์การลาออกของพนกังานลดลงจากเดิม 2 เปอร์เซ็นต์ เพราะพนักงาน

อาจจะตอ้งการความมัน่คงในชีวิต (Maturity) และช่วงอายุ 27 ปีเป็นตน้ไปความตอ้งการลาออก 

ของพนักงานท่ีมีอายุมากมีจํานวนน้อยลง (Decline) มีสัดส่วนการลาออกจากงานเพียง 17 

เปอร์เซ็นต ์ซ่ึงหากลาออกจากงาน โอกาสในการได้งานใหม่นั้นอาจจะมียากข้ึน ทาํให้ช่วงอายุน้ี 

จะมีความตอ้งการทาํงานกบับริษทัต่อไป ผลวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัเหตุผลของการลาออกของ

พนกังานพบวา่พนกังานผดิระเบียบขอ้บงัคบัของบริษทั เช่น การขาดงานเกิน 3 วนัติดต่อกนั ถูกส่ง

ตวัคืนต้นสังกัด และเลิกจา้ง 35 เปอร์เซ็นต์ แสดงให้เห็นว่าพนักงานส่วนใหญ่ท่ีทาํการลาออก 

ขาดความรับผิดชอบในงาน ขาดความกระตือรือร้น ฉะนั้ นองค์กรไม่จาํเป็นต้องทาํการชักจูง

พนกังานในส่วนน้ีให้กลบัมาทาํงาน พนกังานทาํงานไม่ตรงตามความสามารถของตนเอง และไม่มี

ความมัน่ใจในโอกาสความกา้วหนา้ของตนเองมีสัดส่วนท่ีเท่ากนัคือ 17 เปอร์เซ็นต ์องคก์ร หรืองาน

ไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงั 16 เปอร์เซ็นต ์พนกังานในส่วนน้ี องคก์รสามารถทาํการอบรม หรือทาํการ

พฒันาทกัษะฝีมือแรงงานใหพ้นกังานมีความรู้สึกในวา่ตนเองสามารถทาํงานได ้สร้างความคาดหวงั

ให้แก่พนักงาน ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัส่วนบุคคลได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 

และสถานภาพ ร่วมกบัลกัษณะงานท่ีมีผลต่อการคงอยูใ่นงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ สรุปได้

ว่าปัจจัยทางด้านอายุมีผลต่อการคงอยู่ในงานของพนักงาน เม่ือพนักงานมีอายุมากข้ึนทําให้

ระยะเวลาในการทาํงานบริษทัยาวข้ึน เน่ืองจากอายุท่ีสูงข้ึนทาํให้มีโอกาสในการยา้ยงาน หรือหา
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งานใหม่ค่อนขา้งตํ่าทาํให้พนักงานท่ีอายุมากข้ึนเม่ือทาํงานกบัองค์กรใดแลว้ย่อมตอ้งการทาํงาน 

อยูก่บัองคก์รนั้นจนกระทัง่เกษียณอายงุาน 

 ศศิมา มหาสารินนัทน์ (2558) ทาํการวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ของคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานกบัความผูกพนัต่อองค์การ กรณีศึกษา: พนักงานแคชเชียร์ พนักงานแคชเชียร์บริการ และ

พนักงานบริการลูกคา้สัมพนัธ์ของห้างสรรพสินคา้โรบินสัน โดยงานวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์

เพื่อศึกษาถึงระดบัคุณภาพชีวิตการทาํงาน ระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร รวมทั้งศึกษาความสัมพนัธ์

ของคุณภาพชีวิตการทาํงานกบัความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานแคชเชียร์ พนักงานแคชเชียร์

บริการ และพนักงานบริการลูกค้าสัมพนัธ์ของ บมจ.ห้างสรรพสินค้าโรบินสัน โดยเก็บขอ้มูล 

จากกลุ่มประชากรท่ีเป็นพนักงานแคชเชียร์ พนักงานแคชเชียร์บริการ และพนักงานบริการลูกคา้

สัมพนัธ์จาํนวน 225 คนโดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลซ่ึงมีผูต้อบ 

แบบสอบถามกลบัมาจาํนวน 190 คนคิดเป็นร้อยละ 84.44 ของตวัอยา่งทั้งหมดและทาํการวเิคราะห์

ขอ้มูล โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการบรรยายและสรุปลกัษณะประชากร 

และใช้ใช้สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)ในการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ระดบัคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.32, S.D. = 0.60) และระดบัความผกูพนั

องค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัมาก X = 3.29, S.D. = 0.32) คุณภาพชีวิตในการทาํงานในภาพรวมมี

ความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์รรวมอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และ

ความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง (r = 0.481) จากผลการศึกษาช้ีให้เห็นได้ว่า องค์กรควร 

ใหค้วามสาํคญักบัการเสริมสร้างคุณภาพชีวติในการทาํงานเพื่อใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ร

มากข้ึน ซ่ึงความผกูพนัองคก์ร จะส่งผลให้พนกังานมีความโนม้เอียงท่ีจะมีส่วนร่วมกบัองคก์รมาก

ยิง่ข้ึน ส่งผลต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลโดยรวมขององคก์ร ดงันั้นคุณภาพชีวติในการทาํงาน

ดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัองคก์รควรไดรั้บการเอาใจใส่ให้ความสําคญัในดา้นนโยบาย

และบริบทโดยรวม เพื่อเป็นการสร้างคุณภาพชีวิตของพนักงานและพฒันาองค์กร และถือเป็น

แรงจูงใจท่ีทาํใหพ้นกังานคงอยูก่บัองคก์ร 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษาระดบัการคง

อยูใ่นงานของพนกังาน และเปรียบเทียบการคงอยูใ่นงานกบัปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน บริษทั 

สังคมสุขภาพ จาํกดั โดยมีรายละเอียดของการดาํเนินการวจิยั ดงัน้ี 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

1.1 ประชากร 

 ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังาน บริษทั สังคมสุขภาพ จาํกดั โดยทาํการ

แจกแบบสอบถามใหก้บัพนกังานทุกแผนก เพื่อนาํขอ้มูลท่ีไดม้าศึกษาการคงอยูข่องพนกังาน 

1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

 ผูศึ้กษาทาํการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งจากจาํนวนพนกังาน บริษทั สังคมสุขภาพ จาํกดั ซ่ึง

เป็นพนกังานประจาํ มีจาํนวนทั้งหมด 200 คน (สังคมสุขภาพ, 2561) โดยการกาํหนดจาํนวนกลุ่ม

ตัวอย่างในการเก็บข้อมูล จะใช้วิธีการคํานวณของ Taro Yamane (1967:886) ขนาดของกลุ่ม

ตวัอยา่งไดค้าํนวณจากสูตรของ Taro Yamane คือ 

 

สูตร n = 
N 

1 + Ne2 

 

 เม่ือ  n  คือ จาํนวนตวัอยา่ง หรือ ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

   N  คือ จาํนวนหน่วยทั้งหมด หรือ ขนาดของประชากรทั้งหมด 

   e  คือ ความคลาดเคล่ือนในการสุ่มตวัอยา่ง (Sampling error) ในท่ีน้ีจะ 

      กาํหนดเท่ากบั ± 0.05 ภายใตค้วามเช่ือมัน่ 95% 

 ฉะนั้น จาํนวนตวัอยา่ง หรือ ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง n = 133 ตวัอยา่ง 
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 เม่ือไดจ้าํนวนกลุ่มตวัอย่างแล้ว ผูว้ิจยัได้ทาํการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Simple random 

sampling) 

 

ตารางท่ี 3.1 จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งของพนกังาน บริษทั สังคมสุขภาพ จาํกดั 

 

ลาํดบัที ่ สาขา 
จาํนวนพนกังาน 

(N = 200) 

จาํนวนสุ่ม 

(n = 133) 

1 แจง้วฒันะ 56 30 

2 ประชาช่ืน 10 7  

3 สุขมุวทิ 7 5 

4 เพชรเกษม 10 7 

5 ประดิษฐม์นูญธรรม 7 5 

6 ศรีนครินทร์ 7 5 

7 พาราไดซ์ พาร์ค 12 9 

8 ชิดลม 12 9 

9 ซีคอนบางแค 7 5 

10 The Walk ราชพฤกษ ์ 10 7 

11 ตลาดเสรีมาร์เก็ต พระราม 9 10 7 

12 ทองหล่อ 10 7 

13 ฟิวเจอร์ พาร์ค รังสิต 12 9 

14 The Walk เกษตร-นวมินทร์ 10 7 

15 Index Living Mall พระราม 2 10 7 

16 Mega Bang Na 10 7 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 

 ผูว้ิจยัไดใ้ช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล เพื่อศึกษาการคงอยู่

ของพนกังาน บริษทั สังคมสุขภาพ จาํกดั การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการ

สร้างแบบสอบถาม ดงัน้ี 

 1)  ศึกษาเอกสาร ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับ เร่ือง “การคงอยู่ของพนักงาน

บริษัท สังคมสุขภาพ จาํกัด” จากนั้ นทําการกําหนดกรอบแนวคิดให้ครอบคลุมเน้ือหา และ

วตัถุประสงคท่ี์ทาํการวจิยั 
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 2)  ศึกษาแบบสอบถามต่าง ๆ จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อกาํหนดขอบข่ายในการสร้าง 

เคร่ืองมือใหส้อดคลอ้งกบัตวัแปรท่ีศึกษา ตลอดจนเปรียบเทียบและปรับปรุงใหมี้ความเหมาะสม 

 3)  สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบั “การคงอยู่ของพนกังานบริษทั สังคมสุขภาพ จาํกดั” 

ตามกรอบแนวคิดท่ีกาํหนดไว ้โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถาม

ซ่ึงจะเป็นชนิดเลือกรายการ (Check-list) โดยผูต้อบแบบสอบถามจะเลือกคาํตอบท่ีมีคุณสมบัติ 

ตรงกับตวัผูต้อบแบบสอบถามเองเพียง 1 คาํตอบจาก 1 ข้อคาํถาม โดยจะแบ่งเป็น 4 ข้อคาํถาม 

ไดแ้ก่ เพศ อาย ุรายไดต่้อเดือน และประสบการณ์ในการทาํงาน 

 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการคงอยู่ของพนักงาน บริษทั สังคมสุขภาพ จาํกัด  

ใน 4 ดา้น จาํนวน 20 ขอ้ ไดแ้ก่ ดา้นการมีส่วนร่วมในงาน ดา้นหนา้ท่ีรับผิดชอบ ดา้นผลตอบแทน 

และดา้นผูบ้ริหาร ซ่ึงลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนการประมาณค่า (Rating Scales) 5 

ระดบัของลิเคิร์ท (Likert, 1967) โดยมีเกณฑป์ระเมินค่า ดงัน้ี 

  5 หมายถึง  มีผลต่อการคงอยูม่ากท่ีสุด 

  4 หมายถึง  มีผลต่อการคงอยูม่าก 

  3 หมายถึง  มีผลต่อการคงอยูป่านกลาง 

2 หมายถึง  มีผลต่อการคงอยูน่อ้ย 

1 หมายถึง  มีผลต่อการคงอยูน่อ้ยท่ีสุด 

เม่ือรวบรวมข้อมูลและแจกแจงความถ่ีได้แล้ว ใช้คะแนนเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่าง 

แบ่งระดบัความคิดเห็นของพนกังานออกเป็น 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

มีเกณฑก์ารพิจารณา ดงัน้ี 

 

พิสัย = 
คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด 

จาํนวนชั้น 

 = 
5 – 1 

5 

 = 0.8 

   

ผูว้ิจยัได้ใช้เกณฑ์การแปลความหมายค่าคะแนนของเบสท์ (Best, 1970) ดงัน้ี เกณฑ์

การแปลความหมายเพื่อจดัระดับคะแนนเฉล่ียของความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อการคงอยู ่

ของพนกังาน บริษทั สงัคมสุขภาพ จาํกดั ในช่วงคะแนน ดงัต่อไปน้ี 
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คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80   แปลความวา่   มีระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60   แปลความวา่   มีระดบัความคิดเห็นนอ้ย 

คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40   แปลความวา่   มีระดบัความคิดเห็นปานกลาง 

คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20   แปลความวา่   มีระดบัความคิดเห็นมาก 

คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00   แปลความวา่   มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 

 

3. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 

 

 ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัไดด้าํเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 

 1)  ส่งเอกสารเพื่อขอความอนุเคราะห์ให้นกัศึกษาเก็บขอ้มูลเพื่อการวิจยั ถึงกรรมการ

ผูจ้ดัการ บริษทั สังคมสุขภาพ จาํกดั เพื่อขอเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 

 2)  เม่ือได้รับอนุญาตแล้ว ผูว้ิจยัดาํเนินการติดต่อกับพนักงานท่ียงัคงปฏิบติังานอยู ่ 

เพื่อช้ีแจงวตัถุประสงคข์องการวจิยัดว้ยตนเอง และพร้อมทั้งแจกแบบสอบถามใหก้ลุ่มตวัอยา่ง 

 4)  นาํแบบสอบถามท่ีไดม้าตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูล และนาํมาวิเคราะห์

ขอ้มูลทางสถิติ 

 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ใช้วิธีทางสถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมสําเร็จรูป 

ดงัน้ี 

1)  การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างท่ีตอบ

แบบสอบถามซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อายุ รายไดต่้อเดือน และประสบการณ์ในการทาํงาน โดยการ

แจกแจงความถ่ี (Frequeancy) และการหาค่าร้อยละ (Percentage) 

2)  การวิเคราะห์การคงอยู่ของพนักงาน ได้แก่ ด้านการมีส่วนร่วมในงาน ดา้นหน้า 

ท่ีรับผิดชอบ ด้านผลตอบแทน และด้านผูบ้ริหาร โดยการหาค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) และส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ของตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา 

3)   ศึกษาเปรียบเทียบการคงอยูข่องพนกังาน บริษทั สังคมสุขภาพ จาํกดั โดยจาํแนก

ตามเพศ ทําการทดสอบด้วย วิธี  t-test ส่วนการเปรียบเทียบตามอายุ รายได้ต่อเดือน และ

ประสบการณ์ในการทาํงาน ทาํการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวดว้ยวิธี One Way ANOVA 
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และหากพบความแตกต่างของค่าเฉล่ียในแต่ละดา้น จะทาํการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ตาม

วธีิการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s method) 
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บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การวเิคราะห์และการนาํเสนอขอ้มูลในการทาํวจิยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบั

การคงอยูใ่นงานและเปรียบเทียบการคงอยูใ่นงานกบัปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน บริษทั สังคม

สุขภาพ จาํกดั ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยั 4 ดา้น คือ ดา้นการมีส่วนร่วมในงาน ด้านหน้าท่ีรับผิดชอบ 

ด้านผลตอบแทน และด้านผูบ้ริหาร โดยผูว้ิจยันาํเสนอผลการวิเคราะห์ในรูปแบบตาราง พร้อม

คาํอธิบายประกอบตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั โดยทาํการวเิคราะห์เป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างท่ีตอบแบบสอบถาม  

โดยการแจกแจงความถ่ี และหาค่าร้อยละ 

 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์การคงอยู่ของพนักงาน ได้แก่ ด้านการมีส่วนร่วมในงาน 

ดา้นหน้าท่ีรับผิดชอบ ดา้นผลตอบแทน และดา้นผูบ้ริหาร โดยการหาค่าเฉล่ียเลขคณิต ( X ) และ

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยทาํการวเิคราะห์แยกเป็นแต่ละดา้น และนาํเสนอผลการวเิคราะห์

ในรูปแบบตาราง พร้อมคาํอธิบายประกอบ 

 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัการคงอยู่ของพนักงาน บริษัท สังคม

สุขภาพ จาํกดั จาํแนกตาม เพศ ใช้การทดสอบด้วยวิธี t-test ส่วนการเปรียบเทียบตามอายุ รายได ้

ต่อเดือน และประสบการณ์ในการทาํงาน ทาํการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวด้วยวิธี f-test 

เม่ือพบความแตกต่างของค่าเฉล่ียในแต่ละดา้นอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ จะทาํการเปรียบเทียบความ

แตกต่างรายคู่ตามวิธีการของเซฟเฟ่ (Scheffe’s method) และนาํเสนอผลการวิเคราะห์ในรูปแบบ

ตาราง พร้อมคาํอธิบายประกอบ 

 

ตอนที ่1     ผลการวเิคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างทีต่อบแบบสอบถาม 

 

  การวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน บริษทั สังคมสุขภาพ จาํกดั ซ่ึงเป็นผูต้อบ

แบบสอบถามของงานวจิยัน้ี ผูท้าํวจิยัไดท้าํการวเิคราะห์โดยการแจกแจงจาํนวน (Frequeancy) และ

หาค่าร้อยละ (Percentage) ซ่ึงจะแสดงในตารางท่ี 4.1 – 4.4 
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ตารางท่ี 4.1 จาํนวนและค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามเพศ 

 

เพศ ความถี ่ ร้อยละ 

 ชาย 

 หญิง 

48 

85 

36.1 

63.9 

รวม 133 100.0 

  

  จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 63.9 

และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 36.1 

 

ตารางท่ี 4.2 จาํนวนและค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามอาย ุ

 

อายุ ความถี ่ ร้อยละ 

 นอ้ยกวา่ 31 ปี 

 31 – 40 ปี 

 มากกวา่ 41 ปี 

82 

46 

5 

61.6 

34.6 

3.8 

รวม 133 100.0 

 

  จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุน้อยกวา่ 31 ปี คิดเป็นร้อย

ละ 61.6 รองลงมาอยูใ่นช่วงอายุ 31 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.6 และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นช่วงอายมุากกวา่ 

41 ปี คิดเป็นร้อยละ 3.8 

 

ตารางท่ี 4.3 จาํนวนและค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามรายไดต่้อเดือน 

 

รายได้ต่อเดอืน ความถี ่ ร้อยละ 

 นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท 

 10,001 – 15,000 บาท 

 15,001 – 20,000 บาท 

 20,001 – 25,000 บาท 

4 

53 

61 

15 

3.0 

39.8 

45.9 

11.3 

รวม 133 100.0 
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  จากตารางท่ี 4.3 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือนในช่วง 15,001 – 20,000 บาท 

คิดเป็นร้อยละ 45.9 รองลงมามีรายไดต่้อเดือนในช่วง 10,001 – 15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 39.8 รายได ้

ต่อเดือนในช่วง 20,001 – 25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 11.3 และน้อยท่ีสุดมีรายไดต่้อเดือนน้อยกวา่ หรือ

เท่ากบั 10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 3.0 

 

ตารางท่ี 4.4 จาํนวนและค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จาํแนกตามประสบการณ์ 

 

รายได้ต่อเดอืน ความถี ่ ร้อยละ 

 นอ้ยกวา่ 5 ปี 

 5 – 10 ปี 

 มากกวา่ 10 ปี 

98 

33 

2 

73.7 

24.8 

1.5 

รวม 133 100.0 

  

  จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายงุานท่ี บริษทั สังคมสุขภาพ 

จาํกดั น้อยกว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 73.7 รองลงมามีอายุงานระหว่าง 5 – 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 24.8 

และนอ้ยท่ีสุดมีอายงุานมากกวา่ 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 1.5 

 

ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์การคงอยู่ของพนักงาน บริษทั สังคมสุขภาพ จํากดั 

 

  การวเิคราะห์การคงอยูข่องพนกังาน บริษทั สังคมสุขภาพ จาํกดั ผูว้ิจยัทาํการวิเคราะห์

โดยใช้ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ในแต่ละด้าน 

และนาํเสนอขอ้มูลในรูปแบบตาราง พร้อมคาํอธิบาย ซ่ึงจะแสดงในตารางท่ี 4.5 – 4.9 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การคงอยู่ของพนักงาน บริษทั สังคมสุขภาพจาํกดั  

 ในภาพรวมของแต่ละดา้น (n = 133) 

 

ปัจจยัการคงอยู่ของพนักงาน 

บริษัท สังคมสุขภาพ จาํกดั X  S.D. 
ระดบั 

ความคดิเห็น 
อนัดบั 

1. ดา้นการมีส่วนร่วมในงาน 

2. ดา้นหนา้ท่ีรับผิดชอบ 

3. ดา้นผลตอบแทน 

4. ดา้นผูบ้ริหาร 

4.40 

4.38 

4.34 

4.02 

0.74 

0.63 

0.71 

0.62 

มากท่ีสุด 

มากท่ีสุด 

มากท่ีสุด 

มาก 

1 

2 

3 

4 

รวม 4.28 0.62 มากทีสุ่ด  

  

 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนกังานของ บริษทั สังคมสุขภาพ 

จาํกดั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการคงอยู ่อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X  = 4.28 , S.D. = 0.62) ซ่ึงเม่ือ

ผูว้ิจ ัยได้ทําการพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการมีส่วนร่วมในงาน ( X  = 4.40 , S.D. = 0.74)  

ด้านหน้าท่ี รับผิดชอบ ( X  = 4.38 , S.D. = 0.63) ด้านผลตอบแทน ( X  = 4.34 , S.D. = 0.71)  

มีระดบัคะแนนอยู่ในระดบัมากท่ีสุด และด้านผูบ้ริหาร ( X = 4.02 , S.D. = 0.62) มีคะแนนอยู่ใน

ระดบัมาก 

 

ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การคงอยู่ของพนักงาน บริษทั สังคมสุขภาพ 

 จาํกดั ดา้นการมีส่วนร่วมในงาน (n = 133) 

 

ปัจจยัการคงอยู่ด้านการมส่ีวนร่วมในงาน X  S.D. 
ระดบั 

ความคดิเห็น 
อนัดบั 

1.  พนกังานทุกคนใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั 

2.  พนกังานทุกคนมีความช่วยเหลือ เอ้ือเฟ้ือซ่ึง กนัและกนั 

3.  พนกังานทุกคนสามารถยอมรับความแตกต่าง ความ 

    หลากหลายของสมาชิกในทีมได ้

4.  พนกังานทุกคนสามารถทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นได ้ไม่ 

    แบ่งพรรค แบ่งพวก 

5.  พนกังานทุกคนไม่ดูถูกผูอ่ื้นในดา้นต่าง ๆ เช่น 

    การศึกษา ฐานะทางครอบครัว หรือ สถานภาพต่าง ๆ 

4.42 

4.38 

 

4.39 

 

4.41 

 

4.39 

0.76 

0.78 

 

0.78 

 

0.79 

 

0.84 

มากท่ีสุด 

มากท่ีสุด 

 

มากท่ีสุด 

 

มากท่ีสุด 

 

มากท่ีสุด 

1 

4 

 

3 

 

2 

 

3 

รวม 4.40 0.74 มากทีสุ่ด  
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จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนกังานของ บริษทั สังคมสุขภาพ 

จาํกดั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการคงอยู่ ด้านบุการมีส่วนร่วมในงาน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด  

( X  = 4.40 , S.D. = 0.74) โดยมีค่าเฉล่ียของคะแนนสูงท่ีสุด คือ พนักงานทุกคนให้เกียรติซ่ึงกัน

และกนั ( X  = 4.42 , S.D. = 0.76) รองลงมา คือ พนกังานทุกคนสามารถทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นได ้ไม่

มีการแบ่งพรรค แบ่งพวก ( X  = 4.41 , S.D. = 0.79) รองลงมา คือ พนกังานทุกคนไม่ดูถูกผูอ่ื้นใน

ดา้นต่าง ๆ เช่น การศึกษา ฐานะทางครอบครัว หรือ สถานภาพต่าง ๆ ( X  = 4.39 , S.D. = 0.84) ตามดว้ย 

พนกังานทุกคนสามารถยอมรับความแตกต่าง ความหลากหลายของสมาชิกในทีมได ้( X  = 4.39 , S.D. = 

0.78) และค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ พนกังานทุกคนมีความช่วยเหลือ เอ้ือเฟ้ือซ่ึง กนัและกนั ( X  = 4.38, 

S.D. = 0.78) 

 

ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การคงอยู่ของพนักงาน บริษทั สังคมสุขภาพ 

 จาํกดั ดา้นหนา้ท่ีรับผดิชอบ (n = 133) 

 

ปัจจยัการคงอยู่ด้านหน้าทีรั่บผดิชอบ X  S.D. 
ระดบั 

ความคดิเห็น 
อนัดบั 

1.  ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายจาก 

    หวัหนา้งาน 

2.  ท่านสามารถทาํงานร่วมกบัแผนกอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งได ้ 

 ไม่ขดัแยง้ 

3.  ท่านมีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็นในการทาํงาน 

4.  ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถและทกัษะ 

     ในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

5.  ท่านมีโอกาสเติบโต กา้วหนา้ในสายอาชีพ 

4.47 

 

4.49 

 

4.40 

4.47 

 

4.08 

0.67 

 

0.69 

 

0.82 

0.74 

 

0.81 

มากท่ีสุด 

 

มากท่ีสุด 

 

มากท่ีสุด 

มากท่ีสุด 

 

มาก 

2 

 

1 

 

3 

2 

 

4 

รวม 4.38 0.63 มากท่ีสุด  

 

จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนกังานของ บริษทั สังคมสุขภาพ 

จาํกัด มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการคงอยู่ ด้านหน้าท่ีรับผิดชอบ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( X = 4.38, 

S.D. = 0.63) โดยมีค่าเฉล่ียของคะแนนสูงท่ีสุด คือ พนักงานสามารถทาํงานร่วมกบัแผนกอ่ืน ๆ  

ท่ีเก่ียวขอ้งได้ ไม่ขดัแยง้ ( X  = 4.49 , S.D. = 0.69) รองลงมา คือ พนักงานมีโอกาสได้ใช้ความรู้ 

ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี ( X  = 4.47 , S.D. = 0.74) และพนักงาน

สามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายจากหวัหนา้งาน ( X  = 4.47 , S.D. = 0.67) ตามดว้ย พนกังาน



36 
 

มีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นในการทํางาน ( X  = 4.40, S.D. = 0.82) และค่าเฉล่ียตํ่ าสุด คือ 

พนกังานมีโอกาสเติบโต กา้วหนา้ในสายอาชีพ ( X  = 4.08, S.D. = 0.81) 

 

ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การคงอยู่ของพนักงาน บริษทั สังคมสุขภาพ 

 จาํกดั ดา้นผลตอบแทน (n = 133) 

 

ปัจจยัการคงอยู่ด้านผลตอบแทน X  S.D. 
ระดบั 

ความคดิเห็น 
อนัดบั 

1. ท่านมีเงินเดือนประจาํเพียงพอต่อการดาํรงชีวติ 

2. ท่านมีโอกาสไดรั้บค่าตอบแทนอ่ืน ๆ นอกเหนือจาก 

    เงินเดือน (เช่น โบนสั ค่าตาํแหน่ง ค่าความชาํนาญ 

    ค่าเบ้ียเล้ียง เป็นตน้) 

3. ท่านไดรั้บค่าตอบแทนพิเศษจากการทาํงานล่วงเวลา 

    หรือทาํงานในวนัหยดุนกัขตัฤกษ ์

4. บริษทัเชิญวทิยากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ 

    มาบรรยายเพ่ือเพ่ิมองคค์วามรู้ใหพ้นกังาน 

5. บริษทัมีการจดัสมัมนาเพ่ือพฒันาทกัษะและความรู้ 

    ใหก้บัพนกังานนอกสถานท่ี และยงัสนบัสนุนเร่ือง 

    ค่าใชจ่้ายในการอบรมสมัมนาและศึกษาดูงานนอก 

    สถานท่ี 

4.20 

4.47 

 

 

4.46 

 

4.28 

 

4.29 

0.80 

0.72 

 

 

0.72 

 

0.85 

 

0.89 

มาก 

มากท่ีสุด 

 

 

มากท่ีสุด 

 

มากท่ีสุด 

 

มากท่ีสุด 

5 

1 

 

 

2 

 

4 

 

3 

รวม 4.34 0.71 มากทีสุ่ด  

 

จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนกังานของ บริษทั สังคมสุขภาพ 

จาํกดั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการคงอยู่ ด้านผลตอบแทน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( X  = 4.34, 

S.D. = 0.71) โดยมีค่าเฉล่ียของคะแนนสูงท่ีสุด คือ พนักงานมีโอกาสได้รับค่าตอบแทนอ่ืน ๆ 

นอกเหนือจากเงินเดือน (เช่น โบนสั ค่าตาํแหน่ง ค่าความชาํนาญ ค่าเบ้ียเล้ียง เป็นตน้) ( X  = 4.47, 

S.D. = 0.72) รองลงมา คือ พนกังานไดรั้บค่าตอบแทนพิเศษจากการทาํงานล่วงเวลาหรือทาํงานใน

วนัหยดุนกัขตัฤกษ ์( X  = 4.46, S.D. = 0.72) รองลงมา คือ บริษทัมีการจดัสัมมนาเพื่อพฒันาทกัษะ

และความรู้ให้กบัพนกังานนอกสถานท่ี และยงัสนบัสนุนเร่ืองค่าใช้จ่ายในการอบรมสัมมนา และ

ศึกษาดูงานนอกสถานท่ี  ( X  = 4.29, S.D. = 0.89) ตามด้วย บริษัท เชิญวิทยากรท่ี มีความรู้ 

ความสามารถ มาบรรยายเพื่อเพิ่มองค์ความรู้ให้พนักงาน ( X  = 4.28, S.D. = 0.85) และค่าเฉล่ีย

ตํ่าสุด คือ พนกังานมีเงินเดือนประจาํเพียงพอต่อการดาํรงชีวติ อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.20 , S.D. = 0.80) 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การคงอยู่ของพนักงาน บริษทั สังคมสุขภาพ 

 จาํกดั ดา้นผูบ้ริหาร (n = 133) 

 

ปัจจยัการคงอยู่ด้านผู้บริหาร X  S.D. 
ระดบั 

ความคดิเห็น 
อนัดบั 

1.  บริษทัมีการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม (ผูบ้ริหารรับ 

     ฟังความคิดเห็น) 

2.  ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญักบัการเปล่ียนแปลงดา้นต่าง ๆ 

     ขององคก์ร 

3.  ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาความรู้ 

     ความสามารถของพนกังานในองคก์ร 

4.  ผูบ้ริหารมีการใหก้าํลงัใจพนกังาน ทั้งคาํพดูและการ 

     กระทาํ 

5.  ผูบ้ริหารมีความรู้ใหม่ ๆ เพ่ือปรับปรุงการทาํงานให้ดีข้ึน และ

 มีประสิทธิภาพสูงข้ึน 

4.02 

 

4.01 

 

4.02 

 

4.03 

 

4.00 

0.67 

 

0.68 

 

0.64 

 

0.74 

 

0.70 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

2 

 

3 

 

2 

 

1 

 

4 

 

รวม 4.02 0.62 มาก  

 

จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนกังานของ บริษทั สังคมสุขภาพ 

จาํกดั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการคงอยู ่ดา้นผูบ้ริหาร อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.02, S.D. = 0.62) โดย

มีค่าเฉล่ียของคะแนนสูงท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารมีการให้กาํลังใจพนักงาน ทั้ งคาํพูดและการกระทาํ  

( X  = 4.03, S.D. = 0.74) รองลงมา คือ บริษทัมีการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม (ผูบ้ริหารรับฟัง

ความคิดเห็น) ( X = 4.02, S.D. = 0.67) และ ผู ้บ ริหารให้ความสําคัญ กับ การพัฒ นาความ รู้ 

ความสามารถของพนักงานในองค์กร ( X  = 4.02, S.D. = 0.64) ตามดว้ย ผูบ้ริหารให้ความสําคญั

กับการเปล่ียนแปลงด้านต่าง ๆ ขององค์กร ( X  = 4.01, S.D. = 0.68) และค่าเฉล่ียตํ่ าสุด คือ 

ผูบ้ริหารมีความรู้ใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงการทาํงานให้ดีข้ึน และมีประสิทธิภาพสูงข้ึน ( X = 4.00, S.D.  

= 0.70) 
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ตอนที ่3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยการคงอยู่ของพนักงาน บริษัทสังคม

 สุขภาพ จํากดั 

  

  H 0     : µ1
  =   µ 2

 ยอมรับสมมติฐาน 

  H 0     : µ1
  ≠    µ 2

 ปฏิเสธสมมติฐาน 

 

 การวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัการคงอยู่ของพนักงาน บริษทั สังคมสุขภาพ จาํกัด 

ผูว้ิจยัทาํการวิเคราะห์โดยใชก้ารทดสอบดว้ยวิธี t-test ในแต่ละดา้น และนาํเสนอขอ้มูลในรูปแบบ

ตาราง พร้อมคาํอธิบาย ซ่ึงจะแสดงในตารางท่ี 4.10 

 

ตารางท่ี 4.10 การเปรียบเทียบปัจจยัการคงอยู่ของพนักงาน บริษทั สังคมสุขภาพ จาํกดั ในภาพรวม

 ของแต่ละดา้น จาํแนกตามเพศ 

 

ปัจจยัการคงอยู่ของพนักงาน 

บริษัท สังคมสุขภาพ จาํกดั 

ชาย 

(n = 48) 

หญิง 

(n = 85) t Sig. 

X  S.D. X  S.D. 

1. ดา้นการมีส่วนร่วมในงาน 

2. ดา้นหนา้ท่ีรับผดิชอบ 

3. ดา้นผลตอบแทน 

4. ดา้นผูบ้ริหาร 

4.53 

4.53 

4.44 

4.07 

0.65 

0.52 

0.64 

0.66 

4.33 

4.29 

4.28 

3.98 

0.79 

0.67 

0.74 

0.60 

1.59 

2.25 

1.25 

0.76 

0.11 

0.03 

0.21 

0.45 

รวม 4.40 0.56 4.22 0.65 1.572 0.119 

  

 จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนกังานของ บริษทั สังคมสุขภาพ 

จาํกดั มีความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการคงอยู่ จาํแนกตามเพศ พบว่าไม่แตกต่างกนั ดงันั้น จึงปฏิเสธ

สมมติฐาน 
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ตารางท่ี 4.11 การเปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียของปัจจยัการคงอยูข่องพนกังาน บริษทั สังคมสุขภาพ 

 จาํกดั จาํแนกตามกลุ่มอาย ุ(n = 133) 

 

  SS df MS F Sig. 

ดา้นการมีส่วนร่วมในงาน ระหวา่งกลุ่ม 2.848 2 1.424 2.638 .075 

 ภายในกลุ่ม 70.192 130 0.540   

 รวม 73.040 132    

ดา้นหนา้ท่ีรับผดิชอบ ระหวา่งกลุ่ม 1.574 2 0.787 2.008 .138 

 ภายในกลุ่ม 50.928 130 0.392   

 รวม 52.501 132    

ดา้นผลตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม 1.738 2 0.869 1.765 .175 

 ภายในกลุ่ม 64.021 130 0.492   

 รวม 65.759 132    

ดา้นผูบ้ริหาร ระหวา่งกลุ่ม 0.939 2 0.469 1.219 .299 

 ภายในกลุ่ม 50.071 130 0.385   

 รวม 51.010 132    

ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 1.413 2 0.707 1.834 .164 

 ภายในกลุ่ม 50.096 130 0.385   

 รวม 51.509 132    

  

 จากตารางท่ี 4.11 จากการเปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียของปัจจยัการคงอยู่ของพนักงาน 

บริษัท สังคมสุขภาพ จาํกัด จาํแนกตามกลุ่มอายุ ในภาพรวม ปัจจยัด้านการมีส่วนร่วมในงาน  

ดา้นหนา้ท่ีรับผดิชอบ ดา้นผลตอบแทน และดา้นผูบ้ริหาร พบวา่ มีคะแนนของค่าเฉล่ียความคิดเห็น

ไม่แตกต่างกนั ดงันั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน 
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ตารางท่ี 4.12 การเปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียของปัจจยัการคงอยูข่องพนกังาน บริษทั สังคมสุขภาพ 

 จาํกดั ตามกลุ่มรายไดต่้อเดือน (n = 133) 

 

  SS df MS F Sig. 

ด้านการมส่ีวนร่วมในงาน ระหวา่งกลุ่ม 5.436 3 1.812 3.458 .018* 

 ภายในกลุ่ม 67.604 129 0.524   

 รวม 73.040 132    

ด้านหน้าทีรั่บผดิชอบ ระหวา่งกลุ่ม 6.548 3 2.183 6.127 .001* 

 ภายในกลุ่ม 45.953 129 0.356   

 รวม 52.501 132    

ด้านผลตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม 6.785 3 2.262 4.947 .003* 

 ภายในกลุ่ม 58.974 129 0.457   

 รวม 65.759 132    

ด้านผู้บริหาร ระหวา่งกลุ่ม 7.957 3 2.652 7.948 .000* 

 ภายในกลุ่ม 43.052 129 0.334   

 รวม 51.010 132    

ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 5.978 2 1.993 5.646 .001* 

 ภายในกลุ่ม 45.531 129 0.353   

 รวม 51.509 132    

  

 จากตารางท่ี  4.12 พบว่า จากการเปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียของปัจจัยการคงอยู ่

ของพนักงาน บริษทั สังคมสุขภาพ จาํกดั จาํแนกตามกลุ่มรายได้ต่อเดือน ในภาพรวมมีคะแนน 

ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เช่นเดียวกบั ปัจจยัดา้น

การมีส่วนร่วมในงาน ดา้นหนา้ท่ีรับผดิชอบ ดา้นผลตอบแทน และดา้นผูบ้ริหาร 

 

 

 

 

 

 



41 
 

ตารางท่ี 4.13 การเปรียบเทียบรายคู่ คะแนนเฉล่ียของปัจจยัการคงอยูข่องพนกังาน บริษทั สังคมสุขภาพ 

 จาํกดั ในภาพรวมตามกลุ่มรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั 4  กลุ่ม 

 

รายได้ต่อเดอืน X  

ผลต่างภาพรวม 

นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 

10,000 บาท 

4.18 

10,001 – 

15,000 บาท 

4.24 

15,001 – 

20,000 บาท 

4.31 

20,001 – 

25,000 บาท 

4.87 

นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 

10,000 บาท 

4.18  0.06 0.13 0.69 

10,001 – 15,000 บาท 4.24   0.07* 0.63 

15,001 – 20,000 บาท 4.31    0.56 

20,001 – 25,000 บาท 4.87     

  

 จากตารางท่ี 4.13 ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการ

คงอยูข่องพนกังาน บริษทั สังคมสุขภาพ จาํกดั ในภาพรวม ตามกลุ่มรายไดต่้อเดือน พบวา่ ผูต้อบ

แบบสอบถามท่ีมีรายได้ต่อเดือน 10,001 – 15,000 บาท มีความคิดเห็นแตกต่างจากผูท่ี้มีรายได ้

ต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.14 การเปรียบเทียบรายคู่ คะแนนเฉล่ียของปัจจยัการคงอยูข่องพนกังาน บริษทั สังคม

  สุขภาพ จาํกดั ดา้นบุคลากรตามกลุ่มรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั 4 กลุ่ม 

 

รายได้ต่อเดอืน X  

ผลต่างด้านการมส่ีวนร่วมในงาน 

น้อยกว่าหรือเท่ากบั 

10,000 บาท 

4.28 

10,001 – 

15,000 บาท 

4.39 

15,001 – 

20,000 บาท 

4.40 

20,001 – 

25,000 บาท 

4.95 

นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 

10,000 บาท 

4.28  0.11 0.12 0.67 

10,001 – 15,000 บาท 4.39   0.01 0.56 

15,001 – 20,000 บาท 4.40    0.55* 

20,001 – 25,000 บาท 4.95     
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 จากตารางท่ี 4.14 ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียของความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจยั 

การคงอยู่ของพนักงาน บริษัท สังคมสุขภาพ จาํกัด ด้านการมีส่วนร่วมในงาน ตามกลุ่มรายได ้

ต่อเดือน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท มีความคิดเห็น

แตกต่างจากผูท่ี้มีรายไดต่้อเดือน 20,001 – 25,000 บาท อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.15 การเปรียบเทียบรายคู่ คะแนนเฉล่ียของปัจจยัการคงอยูข่องพนักงาน บริษทั สังคม

 สุขภาพ จาํกดั ดา้นหนา้ท่ีรับผดิชอบ ตามกลุ่มรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั 4 กลุ่ม 

 

รายได้ต่อเดอืน X  

ผลต่างด้านหน้าทีรั่บผดิชอบ 

นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 

10,000 บาท 

4.23 

10,001 – 

15,000 บาท 

4.35 

15,001 – 

20,000 บาท 

4.38 

20,001 – 

25,000 บาท 

4.97 

นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 

10,000 บาท 

4.23  0.12 0.15 0.74 

10,001 – 15,000 บาท 4.35   0.03* 0.62* 

15,001 – 20,000 บาท 4.38    0.59 

20,001 – 25,000 บาท 4.97     

  

 จากตารางท่ี 4.15 ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการ

คงอยู่ของพนักงาน บริษทั สังคมสุขภาพ จาํกัด ด้านหน้าท่ีรับผิดชอบ ตามกลุ่มรายได้ต่อเดือน 

พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ต่อเดือน 10,001 – 15,000 บาท มีความคิดเห็นแตกต่างจาก 

ผูท่ี้มีรายได้ต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท และผูท่ี้มีรายไดร้ายไดต่้อเดือน 20,001 – 25,000 บาท 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.16 การเปรียบเทียบรายคู่ คะแนนเฉล่ียของปัจจยัการคงอยู่ของพนักงาน บริษทัสังคม

 สุขภาพ จาํกดั ดา้นผลตอบแทน ตามกลุ่มรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั 4 กลุ่ม 

 

รายได้ต่อเดอืน X  

ผลต่างด้านผลตอบแทน 

น้อยกว่าหรือเท่ากบั 

10,000 บาท 

4.17 

10,001 – 

15,000 บาท 

4.30 

15,001 – 

20,000 บาท 

4.37 

20,001 – 

25,000 บาท 

4.92 

นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 

10,000 บาท 

4.17  0.13 0.20 0.75 

10,001 – 15,000 บาท 4.30   0.07 0.62 

15,001 – 20,000 บาท 4.37    0.55* 

20,001 – 25,000 บาท 4.92     

  

 จากตารางท่ี 4.16 ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการ

คงอยู่ของพนักงาน บริษทั สังคมสุขภาพ จาํกดั ดา้นผลตอบแทน ตามกลุ่มรายไดต่้อเดือน พบว่า 

ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายได้ต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท มีความคิดเห็นแตกต่างจากผูท่ี้มี

รายไดต่้อเดือน 20,001 – 25,000 บาท อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.17 การเปรียบเทียบรายคู่ คะแนนเฉล่ียของปัจจยัการคงอยูข่องพนักงาน บริษทั สังคม

 สุขภาพ จาํกดั ดา้นผูบ้ริหาร ตามกลุ่มรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั 4 กลุ่ม 

 

รายได้ต่อเดอืน X  

ผลต่างด้านผู้บริหาร 

นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 

10,000 บาท 

3.82 

10,001 – 

15,000 บาท 

4.02 

15,001 – 

20,000 บาท 

4.20 

20,001 – 

25,000 บาท 

4.64 

นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 

10,000 บาท 

3.82  0.20 0.38 0.82 

10,001 – 15,000 บาท 4.02   0.18* 0.62* 

15,001 – 20,000 บาท 4.20    0.44 

20,001 – 25,000 บาท 4.64     
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 จากตารางท่ี 4.17 ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการ

คงอยูข่องพนกังาน บริษทั สังคมสุขภาพ จาํกดั ดา้นผูบ้ริหาร ตามกลุ่มรายไดต่้อเดือน พบวา่ ผูต้อบ

แบบสอบถามท่ีมีรายได้ต่อเดือน 10,001 – 15,000 บาท มีความคิดเห็นแตกต่างจากผูท่ี้มีรายได ้

ต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท และผูท่ี้มีรายได้ต่อเดือน 20,001 – 25,000 บาท อย่างมีนัยสําคญั 

ทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.18 การเปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียของปัจจยัการคงอยูข่องพนกังาน บริษทั สังคมสุขภาพ 

 จาํกดั ตามกลุ่มประสบการณ์ (n = 133) 

 

  SS df MS F Sig. 

ด้านการมส่ีวนร่วมในงาน ระหวา่งกลุ่ม 4.538 2 2.269 4.306 .015* 

 ภายในกลุ่ม 68.502 130 0.527   

 รวม 73.040 132    

ด้านหน้าทีรั่บผดิชอบ ระหวา่งกลุ่ม 3.802 2 1.901 5.074 .008* 

 ภายในกลุ่ม 48.699 130 0.375   

 รวม 52.501 132    

ด้านผลตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม 2.006 2 1.003 2.046 .133 

 ภายในกลุ่ม 63.752 130 0.490   

 รวม 65.759 132    

ด้านผู้บริหาร ระหวา่งกลุ่ม 2.701 2 1.351 3.634 .029* 

 ภายในกลุ่ม 48.309 130 0.372   

 รวม 51.010 132    

ภาพรวม ระหวา่งกลุ่ม 2.983 2 1.491 3.995 .021* 

 ภายในกลุ่ม 48.526 130 0.373   

 รวม 51.509 132    

  

 จากตารางท่ี 4.18 พบว่า จากการเปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียของปัจจยัการคงอยู่ของ

พนักงาน บริษทั สังคมสุขภาพ จาํกัด จาํแนกตามกลุ่มประสบการณ์ในการทาํงาน ในภาพรวม 

มีคะแนนของค่าเฉล่ียความคิดเห็นแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เช่นเดียวกบั 

ปัจจยัด้านการมีส่วนร่วมในงาน ด้านหน้าท่ีรับผิดชอบ และด้านผูบ้ริหาร ส่วนด้านผลตอบแทน 

พบวา่ ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.19 การเปรียบเทียบรายคู่ คะแนนเฉล่ียของปัจจยัการคงอยูข่องพนักงาน บริษทั สังคม

 สุขภาพ จาํกดั ในภาพรวม ตามกลุ่มประสบการณ์ในการทาํงานแตกต่างกนั 3 กลุ่ม 

 

ประสบการณ์ 

ในการทาํงาน X  

ผลต่างภาพรวม 

น้อยกว่า 5 ปี 

4.15 

5 – 10 ปี 

4.20 

มากกว่า 10 ปี 

4.54 

นอ้ยกวา่ 5 ปี 4.15  0.05* 0.39 

5 – 10 ปี 4.20   0.34 

มากกวา่ 10 ปี 4.54    

 

 จากตารางท่ี 4.19 ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการ

คงอยู่ของพนกังาน บริษทั สังคมสุขภาพ จาํกดั ในภาพรวม ตามกลุ่มประสบการณ์ในการทาํงาน 

พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานน้อยกว่า 5 ปี มีความคิดเห็นแตกต่าง 

จากผูท่ี้มีประสบการณ์ 5 – 10 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.20   การเปรียบเทียบรายคู่คะแนนเฉล่ียของปัจจยัการคงอยู่ของพนักงาน บริษัทสังคม

 สุขภาพ จํากัด ด้านการมีส่วนร่วมในงานตามกลุ่มประสบการณ์ในการทํางาน 

 แตกต่างกนั 3 กลุ่ม 

 

ประสบการณ์ 

ในการทาํงาน X  

ผลต่างด้านการมส่ีวนร่วมในงาน 

น้อยกว่า 5 ปี 

4.00 

5 – 10 ปี 

4.30 

มากกว่า 10 ปี 

4.72 

นอ้ยกวา่ 5 ปี 4.00  0.30* 0.72 

5 – 10 ปี 4.30   0.42 

มากกวา่ 10 ปี 4.72    

 

  จากตารางท่ี 4.20 ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั

การคงอยู่ของพนักงาน บริษัท สังคมสุขภาพ จํากัด ด้านการมีส่วนร่วมในงาน ตามกลุ่ม

ประสบการณ์ในการทาํงาน พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานนอ้ยกวา่ 5 ปี 

มีความคิดเห็นแตกต่างจากผูท่ี้มีประสบการณ์ในการทาํงาน 5 – 10 ปี อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ 

ท่ีระดบั .05 
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ตารางท่ี 4.21 การเปรียบเทียบรายคู่ คะแนนเฉล่ียของปัจจยัการคงอยูข่องพนกังาน บริษทั สังคมสุขภาพ 

 จาํกดั ดา้นหนา้ท่ีรับผดิชอบ ตามกลุ่มประสบการณ์ในการทาํงานแตกต่างกนั 3 กลุ่ม 

 

ประสบการณ์ 

ในการทาํงาน X  

ผลต่างด้านหน้าทีรั่บผดิชอบ 

นอ้ยกวา่ 5 ปี 

4.20 

5 – 10 ปี 

4.28 

มากกวา่ 10 ปี 

4.67 

นอ้ยกวา่ 5 ปี 4.20  0.08* 0.47 

5 – 10 ปี 4.28   0.39 

มากกวา่ 10 ปี 4.67    

 

 จากตารางท่ี 4.21 ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการ

คงอยูข่องพนกังาน บริษทั สังคมสุขภาพ จาํกดั ดา้นหนา้ท่ีรับผดิชอบ ตามกลุ่มประสบการณ์ในการ

ทาํงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานน้อยกว่า 5 ปี มีความคิดเห็น

แตกต่างจากผูท่ี้มีประสบการณ์ในการทาํงาน 5 – 10 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี 4.22   การเปรียบเทียบรายคู่ คะแนนเฉล่ียของปัจจยัการคงอยูข่องพนักงาน บริษทั สังคม

 สุขภาพ จาํกดั ดา้นผูบ้ริหาร ตามกลุ่มประสบการณ์ในการทาํงานแตกต่างกนั 3 กลุ่ม 

 

ประสบการณ์ 

ในการทาํงาน X  

ผลต่างด้านผู้บริหาร 

น้อยกว่า 5 ปี 

3.93 

5 – 10 ปี 

4.24 

มากกว่า 10 ปี 

4.40 

นอ้ยกวา่ 5 ปี 3.93  0.31* 0.47 

5 – 10 ปี 4.24   0.16 

มากกวา่ 10 ปี 4.40    

  

 จากตารางท่ี 4.22 ผลการเปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียของความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัการ

คงอยูข่องพนกังาน บริษทั สังคมสุขภาพ จาํกดั ดา้นผูบ้ริหาร ตามกลุ่มประสบการณ์ในการทาํงาน 

พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานน้อยกว่า 5 ปี มีความคิดเห็นแตกต่าง 

จากผูท่ี้มีประสบการณ์ในการทาํงาน 5 – 10 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 



 

บทที ่ 5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การวิจยัเร่ืองการคงอยู่ของพนักงาน บริษทั สังคมสุขภาพ จาํกดั มีวตัถุประสงค์เพื่อ

ศึกษาระดบัการคงอยู่ในงาน และเปรียบเทียบการคงอยู่ในงานกบัปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงาน 

ผูว้ิจยัทาํการศึกษาเพื่อหาปัญหาและหาแนวทางหรือขอ้เสนอแนะในการรักษาพนกังานให้คงอยูก่บั

องคก์รยาวนานยิง่ข้ึน 

  

1. สรุปการวจิัย 

 

  ตอนที ่1 ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างทีต่อบแบบสอบถาม 

  ผลการศึกษา ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถาม พบว่า ผูต้อบ

แบบสอบถามจาํนวน 133 คน ภาพรวมส่วนใหญ่ มีเพศหญิง จาํนวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 63.9  

มีอายุน้อยกว่า 31 ปี จาํนวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 61.6 มีรายได้ต่อเดือนในช่วง 15,001 – 20,000 

บาท จาํนวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 45.9 และมีประสบการณ์ในการทาํงานท่ี บริษทั สังคมสุขภาพ 

จาํกดั นอ้ยกวา่ 5 ปี จาํนวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 73.7 

 ตอนที ่2 การคงอยู่ของพนักงาน บริษัท สังคมสุขภาพ จํากดั 

  ผลการศึกษา การคงอยู่ของพนักงาน บริษัท สังคมสุขภาพ จาํกัด พบว่า การคงอยู ่

ในภาพรวม มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( X  = 4.28 , S.D. = 0.62) เม่ือพิจารณารายด้าน 

พบวา่ 

1. ดา้นการมีส่วนร่วมในงาน ในภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด  

( X = 4.01, S.D. = 0.68) เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อพนักงานทุกคนให้เกียรติซ่ึงกันและกัน  

มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X  = 4.42, S.D. = 0.76) รองลงมาเรียงตามลาํดบั คือ ขอ้พนกังานทุกคนสามารถ

ทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นได ้ไม่แบ่งพรรค แบ่งพวก ( X  = 4.41, S.D. = 0.79)  ขอ้พนกังานทุกคนไม่ดูถูก

ผูอ่ื้นในด้านต่าง ๆ เช่น การศึกษา ฐานะทางครอบครัว หรือ สถานภาพต่าง ๆ ( X  = 4.39, S.D. = 0.84)  

ขอ้พนกังานทุกคนสามารถยอมรับความหลากหลายของสมาชิกในทีมได ้( X  = 4.39, S.D. = 0.78)  

ส่วนขอ้พนกังานทุกคนมีความช่วยเหลือ เอ้ือเฟ้ือซ่ึงกนัและกนั อยูใ่นอนัดบัสุดทา้ยแต่มีค่าเฉล่ียอยู่

ในระดบัมากท่ีสุด ( X  = 4.38, S.D. = 0.78) 
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2. ดา้นหนา้ท่ีรับผิดชอบ ในภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X  = 

4.38 , S.D. = 0.63) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่านสามารถทาํงานร่วมกบัแผนกอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง

ได้ ไม่ขดัแยง้ มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X  = 4.49 , S.D. = 0.69) รองลงมาเรียงตามลาํดับ คือ ข้อท่านมี

โอกาสไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถและทกัษะในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี ( X  = 4.47 , S.D. = 0.74)  

ขอ้ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายจากหัวหน้างาน ( X = 4.47 , S.D. = 0.67) ขอ้ท่านมี

โอกาสไดแ้สดงความคิดเห็นในการทาํงาน ( X  = 4.40 , S.D. = 0.82)  ส่วนขอ้ท่านมีโอกาสเติบโต 

กา้วหนา้ในสายอาชีพ อยูใ่นอนัดบัสุดทา้ย แต่มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.08 , S.D. = 0.81) 

3. ดา้นผลตอบแทน ในภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X  = 4.34 , 

S.D. = 0.71)  เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ท่านมีโอกาสได้รับค่าตอบแทนอ่ืน ๆ นอกเหนือจาก

เงินเดือน (เช่น โบนัส ค่าตาํแหน่ง ค่าความชาํนาญ ค่าเบ้ียเล้ียง เป็นตน้) มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X  = 4.47 , 

S.D. = 0.72) รองลงมาเรียงตามลาํดบั คือ ขอ้ท่านไดรั้บค่าตอบแทนพิเศษจากการทาํงานล่วงเวลา

หรือทาํงานในวนัหยุดนักขตัฤกษ ์( X  = 4.46 , S.D. = 0.72) ขอ้บริษทัมีการจดัสัมมนาเพื่อพฒันา

ทกัษะและความรู้ให้กบัพนกังานนอกสถานท่ี และยงัสนบัสนุนเร่ืองค่าใชจ่้ายในการอบรมสัมมนา

และศึกษ าดูงานนอกส ถานท่ี  ( X  = 4.29 , S.D. = 0.89) ข้อบ ริษัท เชิญ วิทยากรท่ี มีความ รู้ 

ความสามารถมาบรรยายเพื่อเพิ่มองค์ความรู้ให้พนกังาน ( X  = 4.28 , S.D. = 0.85) ส่วนขอ้ท่านมี

เงินเดือนประจาํเพียงพอต่อการดาํรงชีวิต อยู่ในอนัดบัสุดทา้ย แต่มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( X  = 

4.20 , S.D. = 0.80) 

4. ดา้นผูบ้ริหาร ในภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.02, S.D. = 

0.62) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า ขอ้ผูบ้ริหารมีการให้กาํลงัใจพนักงาน ทั้งคาํพูดและการกระทาํ  

มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( X  = 4.03 , S.D. = 0.74)  รองลงมาเรียงตามลาํดบั คือ ขอ้บริษทัมีการบริหารงาน

แบบมีส่วนร่วม (ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็น) ( X  = 4.02 , S.D. = 0.67) ขอ้ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญั

กบัการพฒันาความรู้ ความสามารถของพนกังานในองค์กร ( X  = 4.02 , S.D. = 0.64) ขอ้ผูบ้ริหาร

ให้ความสําคัญกับการเปล่ียนแปลงด้านต่าง ๆ ขององค์กร ( X  = 4.01 , S.D. = 0.68) ส่วนข้อ

ผูบ้ริหารมีความรู้ใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงการทาํงานให้ดีข้ึน และมีประสิทธิภาพสูงข้ึน อยู่ในอนัดบั

สุดทา้ย แต่มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.00 , S.D. = 0.70) 

 

 

 

 

 



49 
 

 ตอนที ่3 เปรียบเทยีบปัจจัยการคงอยู่ของพนักงานบริษัท สังคมสุขภาพ จํากดั 

ผลการศึกษา สามารถจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถาม 

ดงัน้ี 

1. เพ ศ พ บ ว่า ก ลุ่มตัวอย่างของพ นักงานบ ริษัท  สั งคม สุขถาพ  จํากัด ผู ้ตอบ

แบบสอบถามทั้งเพศชายและเพศหญิง มีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัการคงอยู่ทั้งในภาพรวม และ

รายดา้นไม่แตกต่างกนั ดงันั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

2. อายุ  พ บว่า ก ลุ่มตัวอย่างของพ นักงาน บริษัท  สั งคมสุขภาพ จํากัด ผู ้ตอบ

แบบสอบถามท่ีมีอายุต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดับการคงอยู่ทั้งในภาพรวมและรายด้าน 

ไม่แตกต่างกนั ดงันั้น จึงปฏิเสธสมมติฐาน 

3. รายไดต่้อเดือน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของพนกังาน บริษทั สังคมสุขภาพ จาํกดั ผูต้อบ

แบบสอบถามท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัการคงอยูท่ ั้งในภาพรวม และ

รายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05  นั่นคือ ผูท่ี้มีรายได้ต่อเดือน 10,001 – 

15,000 บาท มีความคิดเห็นแตกต่างจากผูท่ี้มีรายไดต่้อเดือน 15,001 – 20,000 บาท อยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยด้านการมีส่วนร่วมในงานและด้านผลตอบแทน ผูท่ี้มีรายได้ต่อเดือน 

15,001 - 20,000 บาท มีความคิดเห็นแตกต่างจากผูท่ี้มีรายไดต่้อเดือน 20,001 – 25,000 บาท อย่างมี

นัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนด้านหน้าท่ีรับผิดชอบและด้านผูบ้ริหาร ผูท่ี้มีรายได้ต่อเดือน 

10,001 – 15,000 บาท มีความคิดเห็นแตกต่างจากผูท่ี้มีรายได้ต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท และ 

20,001 – 25,000 บาท อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

4. ประสบการณ์ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของพนกังาน บริษทั สังคมสุขภาพ จาํกดั ผูต้อบ

แบบสอบถามท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกับระดับการคงอยู่ทั้ ง 

ในภาพรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 นัน่คือ ผูท่ี้มีประสบการณ์

ในการทาํงานน้อยกว่า 5 ปี มีความคิดเห็นแตกต่างจากผูท่ี้มีประสบการณ์ในการทาํงาน 5 -10 ปี 

อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยดา้นการมีส่วนร่วมในงาน ดา้นหนา้ท่ีรับผดิชอบ และดา้น

ผู ้บ ริหาร ผู ้ท่ี มีประสบการณ์ ในการทํางานน้อยกว่า 5 ปี  มีความคิดเห็นแตกต่างจากผู ้ท่ี มี

ประสบการณ์ในการทาํงาน 5 – 10 ปี อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนกลุ่มประสบการณ์

อ่ืนและดา้นผลตอบแทน พบวา่ มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั 
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2. อภิปรายผล 

 

 ผลการศึกษาการคงอยู่ของพนักงาน บริษัท สังคมสุขภาพ จาํกัด ผูว้ิจ ัยได้ทําการ

อภิปรายผลตามวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 

 ศึกษาระดบัการคงอยู่ในงานของพนักงาน บริษทั สังคมสุขภาพ จาํกัด ในภาพรวม 

พบวา่ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X  = 4.28 , S.D. = 0.62) ซ่ึงเม่ือทาํการพิจารณารายดา้น พบวา่ แต่ละ

ปัจจยัมีค่าเฉล่ียของคะแนนอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยจดัเรียงตามลาํดบั ไดแ้ก่ ดา้นหนา้ทีรับผดิชอบ 

( X  = 4.40 , S.D. = 0.74) ดา้นหน้าท่ีรับผิดชอบ ( X  = 4.38 , S.D. = 0.63) ด้านผลตอบแทน ( X  = 

4.34 , S.D. = 0.71) และดา้นผูบ้ริหาร ( X  = 4.02 , S.D. = 0.62)  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศศิมา     

มหาสารินนัทน์ (2558) ทาํการวจิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ของคุณภาพชีวติในการทาํงานกบัความผกูพนั

ต่อองค์การ กรณีศึกษา: พนักงานแคชเชียร์ พนักงานแคชเชียร์บริการ และพนักงานบริการลูกคา้

สัมพนัธ์ของห้างสรรพสินคา้โรบินสัน พบวา่ ระดบัคุณภาพชีวติในการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบั

ปานกลาง และระดบัความผูกพนัองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัมาก จากผลการศึกษาช้ีให้เห็นได้ว่า 

องค์กรควรให้ความสําคญักบัการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานเพื่อให้พนักงานมีความ

ผูกพนัต่อองค์กรมากข้ึน ซ่ึงความผูกพนัองค์กรจะส่งผลให้พนักงานมีความโน้มเอียงท่ีจะมีส่วน

ร่วมกบัองคก์รมากยิ่งข้ึน ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยรวมขององคก์ร ดงันั้นคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานด้านท่ีมีความสัมพันธ์กับความผูกพันองค์กรควรได้รับการเอาใจใส่ให้

ความสําคญัในด้านนโยบายและบริบทโดยรวม เพื่อเป็นการสร้างคุณภาพชีวิตของพนักงาน 

และพฒันาองคก์ร และถือเป็นแรงจูงใจท่ีทาํใหพ้นกังานคงอยูก่บัองคก์ร 

 ผลการเปรียบเทียบการคงอยู่ในงานกบัปัจจยัส่วนบุคคลของ พนักงาน บริษทั สังคม

สุขภาพ จาํกัด  จาํแนกตามกลุ่มรายได้ต่อเดือนในภาพรวม พบว่า พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือน

ต่างกัน มีระดับความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึงสอดคล้องกับ

งานวิจยัของ ชาญ อ่อนแอน้ (2557) ทาํการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงานของพนกังาน

ระดบัปฏิบติัการ กรณีศึกษา บริษทั ซี.เค.เอ็ม. แอนด์แอสโซซิเอท จาํกดั พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อการ

คงสภาพการทาํงานของพนักงานในภาพรวม คือ ปัจจยัด้านค่าตอบแทน (รายได้) จะเห็นได้ว่า 

พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีรายไดต่้างกนั มีความคิดเห็นแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั .05 และสอดคลอ้งกบั ธีระวุฒิ  ตรีประสิทธ์ิชยั ซ่ึงไดท้าํการวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีจะส่งผลกระทบ

ต่ อ ก ารรัก ษ าพ นั ก งาน ให้ ค งอ ยู่กับ อ งค์ก รใน อุ ต ส าห ก รรม ก ารโรงแ รม ระ ดับ  5  ด าว 

ในกรุงเทพมหานคร พบว่า พนักงานท่ีมีรายได้และประสบการณ์การในการทาํงาน แตกต่างกนั 

มีปัจจยัท่ีจะส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กบัองค์กรแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ  
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(p < .05) แต่ ไม่สอดคล้องกบัจุฑารัตน์ แสงสุริยนัต์ (2549: 43) ท่ีได้ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลและ

ปัจจยัด้านองค์กรท่ีมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกของพนักงานบริษัทเอกชน พบว่า 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับแนวโน้มการลาออกจากองค์กรของพนักงาน  

โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ (p < .05) นั้นคือ พนักงานท่ีมีระยะเวลา 

ท่ีปฏิบติังานนาน จะมีแนวโนม้การลาออกสูง 

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

 3.1 ข้อเสนอแนะการนําผลการวจัิยไปปรับใช้ 

1. ด้านการมีส่วนร่วมในงาน แนะนําให้พนักงานแต่ละคนแสดงความมีนํ้ าใจ 

ช่วยเหลือ เอ้ือเฟ้ือ ซ่ึงกนัและกนัให้มากข้ึน โดยการเขา้ไปช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน หลงัจากทาํงาน 

ท่ีไดรั้บมอบหมายของตนเรียบร้อยตามคาํสั่งของหวัหนา้งาน 

2. ด้านหน้าท่ี รับ ผิดชอบ  แนะนําให้หัวหน้างานส่งเส ริมหรือสนับส นุน 

ให้พนักงานใตบ้งัคบับญัชามีโอกาสเติบโตในหน้าท่ีการงาน เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจในการ

ทาํงานใหก้บัพนกังาน 

3. ดา้นผลตอบแทน แนะนาํให้องค์กรมีนโยบายดา้นผลตอบแทนท่ีชดัเจน และ

เป็นไปอย่างยุติธรรม เพื่อให้พนกังานทุกคนรู้สึกว่ามีความเท่าเทียมกนัในการจดัการผลตอบแทน

ขององคก์ร และยงัส่งผลใหพ้นกังานปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

4. ดา้นผูบ้ริหาร จะเห็นไดว้า่ผูบ้ริหารมีการให้กาํลงัใจพนกังานทั้งคาํพูด และการ

กระทาํ ซ่ึงขอ้น้ีถือวา่เป็นขอ้ท่ีสําคญัมาก เน่ืองจากทาํให้พนกังานรู้สึกวา่ไดรั้บการเอาใจใส่ ไม่รู้สึก

ว่าตนเองเป็นแค่ลูกจา้ง ซ่ึงอาจจะเป็นลกัษณะของผูบ้ริหารท่ีหาได้ยากในองค์กรอ่ืน ๆ จึงส่งผล 

ใหพ้นกังานอยากทาํงานใหก้บัองคก์รและคงอยูก่บัองคก์รอยา่งยาวนาน 

 3.2 ข้อเสนอแนะเพือ่การศึกษาค้นคว้างานวจัิยในคร้ังต่อไป 

 ศึกษาแนวทางการธํารงรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร อาจทาํการวิจัยเชิง

คุณภาพ โดยการสัมภาษณ์เพิ่มเติม เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึกมากยิง่ข้ึน และสามารถนาํไปปรับใชไ้ด ้
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แบบสอบถาม 

เร่ือง การคงอยู่ของพนักงานบริษทั สังคมสุขภาพ จํากดั 

Employees Retention of Health Society Company Limited. 

 

ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง   โปรดทาํเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง          ท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่าน 

1. เพศ    

  ชาย     หญิง 

2. อาย ุ

  นอ้ยกวา่ 31 ปี    ระหวา่ง 31 – 40 ปี 

มากกวา่ 41 ปี 

3. รายไดต่้อเดือน 

  นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท  10,001 – 15,000 บาท 

    15,001 – 20,000 บาท   20,001 – 25,000 บาท 

    มากกวา่ 25,000 บาท 

4. ประสบการณ์ในการทาํงาน 

  นอ้ยกวา่ 5 ปี    5 – 10 ปี 

    มากกวา่ 10 ปี 
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ส่วนที ่2  การคงอยู่ในการทาํงาน 

 

คาํช้ีแจง   โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องทางขวามือท่ีตรงกบัระดบัความพึงพอใจของท่าน 

   5 หมายถึง  มีผลต่อการคงอยูม่ากท่ีสุด 

   4 หมายถึง  มีผลต่อการคงอยูม่าก 

   3 หมายถึง  มีผลต่อการคงอยูป่านกลาง 

2 หมายถึง  มีผลต่อการคงอยูน่อ้ย 

1 หมายถึง  มีผลต่อการคงอยูน่อ้ยท่ีสุด 

การคงอยู่ของพนกังานบริษัท สังคมสุขภาพ จาํกดั 
ระดบัความคิดเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

1. ด้านการมส่ีวนร่วมในงาน 

1.1  พนกังานทุกคนใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั      

1.2  พนกังานทุกคนมีความช่วยเหลือ เอ้ือเฟ้ือซ่ึงกนัและกนั      

1.3  พนกังานทุกคนสามารถยอมรับความแตกต่าง ความ หลากหลาย

 ของสมาชิกในทีมได ้

     

1.4  พนกังานทุกคนสามารถทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นได ้ไม่แบ่งพรรค   

 แบ่งพวก 

     

1.5  พนกังานทุกคนไม่ดูถูกผูอ่ื้นในดา้นต่าง ๆ เช่น การศึกษา ฐานะทาง

 ครอบครัว หรือ สถานภาพต่าง ๆ 

     

2. ด้านหน้าทีรั่บผดิชอบ 

2.1  ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายจากหวัหนา้งาน      

2.2  ท่านสามารถทาํงานร่วมกบัแผนกอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งได ้ไม่

 ขดัแยง้ 

     

2.3  ท่านมีโอกาสไดแ้สดงความคิดเห็นในการทาํงาน      

2.4  ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถและทกัษะในการ

 ปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

     

2.5  ท่านมีโอกาสเติบโต กา้วหนา้ในสายอาชีพ      
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การคงอยู่ของพนกังานบริษัท สังคมสุขภาพ จาํกดั 
ระดบัความคดิเห็น 

(5) (4) (3) (2) (1) 

3. ด้านผลตอบแทน 

3.1  ท่านมีเงินเดือนประจาํเพียงพอต่อการดาํรงชีวติ      

3.2  ท่านมีโอกาสไดรั้บค่าตอบแทนอ่ืน ๆ นอกเหนือจาก เงินเดือน (เช่น 

 โบนสั ค่าตาํแหน่ง ค่าความชาํนาญ ค่าเบ้ีย เล้ียง เป็นตน้) 

     

3.3  ท่านไดรั้บค่าตอบแทนพิเศษจากการทาํงานล่วงเวลาหรือ

 ทาํงานในวนัหยดุนกัขตัฤกษ ์

     

3.4  บริษทัเชิญวทิยากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ มาบรรยายเพ่ือเพ่ิม 

 องคค์วามรู้ใหพ้นกังาน 

     

3.5  บริษทัมีการจดัสมัมนาเพ่ือพฒันาทกัษะและความรู้ใหก้บั

 พนกังานนอกสถานท่ี และยงัสนบัสนุนเร่ืองค่าใชจ่้ายในการ

 อบรมสมัมนาและศึกษาดูงานนอกสถานท่ี 

     

4. ด้านผู้บริหาร 

4.1  บริษทัมีการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม (ผูบ้ริหารรับฟังความ

 คิดเห็น) 

     

4.2  ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญักบัการเปล่ียนแปลงดา้นต่าง ๆ ของ

 องคก์ร 

     

4.3  ผูบ้ริหารใหค้วามสาํคญักบัการพฒันาความรู้ ความสามารถ  

 ของพนกังานในองคก์ร 

     

4.4  ผูบ้ริหารมีการใหก้าํลงัใจพนกังาน ทั้งคาํพดูและการกระทาํ      

4.5  ผูบ้ริหารมีความรู้ใหม่ ๆ เพ่ือปรับปรุงการทาํงานใหดี้ข้ึน และ  

 มีประสิทธิภาพสูงข้ึน 

     

 

ส่วนที ่3 ข้อเสนอแนะ 

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

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

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

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

 

 

ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงในการใหค้วามร่วมมือ 

ตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 
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ตอนที ่1 
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ตอนที ่2 

รวมรายด้านจําแนกตามอายุ 
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รวมรายด้าน จําแนกตามรายได้ต่อเดือน 

 
รวมรายด้าน จําแนกตามประสบการณ์ 
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ตอนที ่3 

เปรียบเทยีบ จําแนกตามเพศ 
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Oneway จําแนกตามอายุ 
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Oneway จําแนกตามรายได้ต่อเดือน 
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Oneway จําแนกตามประสบการณ์ 
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ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือ นางสาวนุชนาถ  ดีสนัน่ 

วนั เดือน ปีเกดิ 28  กุมภาพนัธ์  2532 

สถานทีเ่กดิ อาํเภอสว ีจงัหวดัชุมพร 

ประวตัิการศึกษา วทิยาศาสตรบณัฑิต (วทิยาศาสตร์และเทคโนโลยกีารอาหาร) 

สถานทีท่าํงาน หา้งหุน้ส่วนจาํกดั ฟลาวเวอร์ ฟูด เขตบางเขน กรุงเทพมหานคร 

ตําแหน่ง เจา้หนา้ท่ีงานควบคุมคุณภาพ 

 

 


	บทคัดย่อ
	บทที่ 1
	บทนำ

	บทที่  2
	วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง

	บทที่  3
	วิธีดำเนินการวิจัย

	บทที่  4
	ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	ตอนที่ 1     ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม
	ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะห์การคงอยู่ของพนักงาน บริษัท สังคมสุขภาพ จำกัด
	ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยการคงอยู่ของพนักงาน บริษัทสังคม สุขภาพ จำกัด
	การวิเคราะห์เปรียบเทียบปัจจัยการคงอยู่ของพนักงาน บริษัท สังคมสุขภาพ จำกัด ผู้วิจัยทำการวิเคราะห์โดยใช้การทดสอบด้วยวิธี t-test ในแต่ละด้าน และนำเสนอข้อมูลในรูปแบบตาราง พร้อมคำอธิบาย ซึ่งจะแสดงในตารางที่ 4.10


	บทที่  5
	สรุปการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ
	1. สรุปการวิจัย
	2. อภิปรายผล
	3. ข้อเสนอแนะ



