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ผู้วิจยั ศรารัตน์ ทบัสขุ 
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การวิจัยครัง้นีมี้ความมุ่งหมายเพ่ือศึกษาปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล  ด้านการ

บริหารจดัการคนเก่ง และด้านความสขุในการท างาน ท่ีมีผลตอ่การคงอยู่ในบริษัทผลิตภัณฑ์และ
วตัถกุ่อสร้าง จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค2 โดยกลุม่ตวัอย่างท่ีใช้ในงานวิจยั คือ พนกังานบริษัท
ผลิตภัณฑ์และวัตถุก่อสร้าง จ ากัด ในกรุงเทพมหานครภาค2 จ านวน  250 คน ผลการวิจัย
พบว่า พนักงานมีความเห็นเก่ียวกับการบริหารจัดการคนเก่งโดยรวม  ด้านบรรยากาศในการ
ท างาน ด้านผู้บริหารหรือหวัหน้างาน ด้านความก้าวหน้า และด้านความรู้ความสามารถ ในระดบัดี
มาก ด้านผลตอบแทน ในระดบัดี ความเห็นเก่ียวกบัปัจจยัด้านความสขุในการท างานโดยรวม ด้าน
อารมณ์ทางบวก ในระดบัมาก ด้านความพึงพอใจในชีวิต ด้านความพึงพอใจในงาน ในระดบัมาก 
ด้านอารมณ์ทางลบ ในระดบัน้อย และพนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการคงอยู่ ในระดบัมาก ผล
การทดสอบสมมติฐานพบว่า พนกังานท่ีมีต าแหน่งงาน รายได้เฉล่ียตอ่เดือน ประสบการณ์ในงาน 
แตกต่างกันมีการคงอยู่ใน บริษัท ผลิตภัณฑ์และวัตถุก่อสร้างจ ากัดในกรุงเทพมหานครภาค2 
แตกตา่งกนั ปัจจยัด้านการบริหารจดัการคนเก่ง ได้แก่ ด้านผลตอบแทน ด้านความรู้ความสามารถ 
และผู้บริหารหรือหัวหน้างาน มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานบริษัท ผลิตภัณฑ์และวตัถุก่อสร้าง
จ ากัด ในกรุงเทพมหานครภาค2 สามารถอธิบายถึงการเปล่ียนแปลงของการคงอยู่ร้อยละ  38 ท่ี
ระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 ปัจจัยด้านความสุขในการท างาน ได้แก่ ความพอใจในชีวิต ด้าน
ความพึงพอใจในงาน ด้านอารมณ์ทางบวก มีผลตอ่การคงอยู่ของพนกังานบริษัท ผลิตภณัฑ์และ
วตัถุก่อสร้างจ ากัด ในกรุงเทพมหานครภาค2 สามารถอธิบายถึงการเปล่ียนแปลงของการคงอยู่
ร้อยละ 35 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  

 
ค าส าคญั : การคงอยูข่องพนกังาน, การบริหารจดัการคนเก่ง, ความสขุในการท างาน 
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The purpose of this research is to study the personal characteristics Factor 

of talent management and study factor of work happiness affecting employee retention 
in The Concrete Products and Aggregate Co.,Ltd. In Bangkok 2. The sample consisted 
of 250 employees of The Concrete Products and Aggregate Co.,Ltd. In Bangkok 2. The 
results are an follows : employees had overall attitude factors of talent management, 
atmosphere, management, career path, knowledge at very well levels 
and compensation at a good level. The employees had overall attitudes 
regarding factors of work happiness and positive effects at high levels, life satisfaction 
and work satisfaction at highest levels and negative effects at low level. The employees 
had attitude of retention at high level. The employees of different positions, average 
income and more or less experience in the job different in therms of affecting retention 
at the company. Talent management has three factors, such as the factor of 
compensation, knowledge and abilities, and management affecting the retention of 
employees at the company. This may serve to explain the change in the persistence of 
employees at 38 percent. The three factors of work happiness included three, life 
satisfaction, work satisfaction, and the positive effects influencing employee retention at 
the company, explained the changes in the persistence of employees at 35 percent. 

 
Keyword : Employee retention, Talent management, Work happiness 
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ปริญญานิพนธ์ฉบบันีส้ าเร็จลลุ่วงได้ด้วยดี เน่ืองจากความอนุเคราะห์และความช่วยเหลือ
อย่างดียิ่ง จากอาจารย์ท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์ รองศาสตราจารย์สุพาดา  สิริกุตตา ท่ีได้กรุณา
เสียสละเวลาอนัมีคา่มาให้ค าแนะน า ตลอดจนตรวจสอบและแก้ไขข้อบกพร่องตา่งๆอนัเป็นประโยชน์
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สอบปริญญานิพนธ์  เป็นผู้ เช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือของแบบสอบถาม  และให้
ข้อเสนอแนะตา่งๆ เพ่ือปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่อง อนัเป็นประโยชน์ยิ่งตอ่การท าวิจยัในครัง้นี ้

ขอขอบพระคณุ คณาจารย์ทุกท่าน  ในคณะบริหารธุรกิจเพ่ือสังคม โครงการบริหารธุกิจ
มหาบณัฑิต ท่ีประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้อนัเป็นประโยชน์ตอ่ผู้ วิจยั รวมถึงเจ้าหน้าท่ีในโครงการทกุ
ทา่น ท่ีคอยให้ความชว่ยเหลือและประสานงานตา่งๆ จนวิจยัฉบบันีเ้สร็จสมบรูณ์ 

ขอขอบพระคุณ  คุณศมณรงค์ ผ่านสุวรรณ  คุณณัฐพล ไชยา ท่ีให้ความช่วยเหลือด้าน
ข้อมูลของบริษัท และคอยประสานงานกับหัวหน้าหน่วยงาน จนได้รับความอนุเคราะห์ในการเก็บ
ข้อมูล และขอขอบคณุพนกังานบริษัท ผลิตภัณฑ์และวตัถกุ่อสร้าง จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค2 
ท่ีสละเวลาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 

สุดท้ายนี  ้ผู้วิจยัขอขอบพระคุณ คุณตา บิดา และมารดา ท่ีเป็นผู้สนับสนุนหลัก และเป็น
ก าลงัใจอนัส าคญัยิ่งในการศกึษาระดบัปริญญาโท จนประสบความส าเร็จ 
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บทที่ 1 
บทน า 

 

ภูมิหลัง 
การบริหารธุรกิจหรือองค์การประเภทต่างๆ มีกลยุทธ์และเทคนิคใหม่ๆเกิดขึน้มากมาย 

อาทิเช่น การบริหารโดยวัตถุประสงค์  การปรับองค์การ  การประเมินบุคลากรแบบ 360 องศา  
การศึกษาสมรรถนะของบุคลากร  การใช้เทคโนโลยี  การวิจยัและพฒันา เป็นต้น  ซึ่งองค์ความรู้
เหลา่นีมี้ผลต่อการพฒันาระบบการบริหารจดัการองค์การ และ การบริหารทรัพยากรมนษุย์ ทัง้สิน้  
เม่ือธุรกิจมีการแข่งขนักนัสงูขึน้ องค์การตา่งก็ต้องมีการวางแผนในด้านการบริหารงานและบริหาร
คนให้มีประสิทธิภาพท่ีสูงขึน้ด้วย เพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลงตา่งๆทางธุรกิจท่ีจะมีผลกระทบต่อ
องค์การ การด าเนินธุรกิจให้มีประสิทธิภาพ  จ าเป็นต้องพิจารณาทัง้ในเร่ืองของ คณุภาพของงาน 
ก าหนดเวลาในการท างาน และความคุ้มคา่ในการใช้ทรัพยากรหรือปัจจยัการผลิต ทัง้นีก้ารบริหาร
องค์การจะประสบความส าเร็จหรือไม่ หรือจะมีโอกาสก้าวหน้า มีโอกาสในการแข่งขันได้ดีนัน้ 
บุคลากรภายในองค์การนับว่ามีบทบาทส าคญัท่ีสุด ทัง้ในส่วนของผู้บริหาร ในการท่ีจะวางแผน 
ก าหนดนโยบาย จัดโครงสร้างองค์การ และวางระบบการบริหารจัดการ ให้เหมาะสมกับ
ความสามารถขององค์การนัน้ๆและสอดคล้องกบัความต้องการของบคุลากรภายในองค์การด้วย   
อีกส่วนคือ บคุลากรระดบัปฏิบตัิการ ก็มีความส าคญัตอ่การน าแผนงาน นโยบาย และระบบตา่งๆ 
มาปฏิบตัิจริงในการท างาน ซึ่งก็ต้องอาศยัความเข้าใจในหลกัการ และการรับรู้การสนบัสนุนของ
องค์การ จงึจะสง่ผลตอ่ความส าเร็จในการท างานได้  

ดงันัน้ในยคุปัจจบุนัการท่ีองค์การได้คดัเลือกบุคลากรท่ีมีคณุสมบตัิตามต้องการมาร่วม
งาน ผ่านการฝึกฝนและพัฒนาจนมีความเช่ียวชาญในงานมากขึน้ ย่อมมีความคาดหวังและ
ต้องการให้บคุลากรเหล่านัน้คงอยู่กับองค์การตอ่ไปนานๆ ซึ่งการจงูใจบคุลากรให้คงอยู่นัน้ต้องใช้
ทัง้ศาสตร์และศิลป์ร่วมกนัไป  ดงันัน้สิ่งท่ีท าให้คนเก่งอยูก่บัองค์การไปนานๆนัน้จะประกอบไปด้วย
ปัจจัยด้านการบริหารจัดการคนเก่ง 5 ปัจจัย ได้แก่ MKABC กล่าวคือ M = Money การได้รับ
ค่าจ้างและสวสัดิการท่ีมีความเหมาะสม  K = Knowledge พนักงานได้ท างานท่ีมีความถนัด ซึ่ง
ผู้ บริหารควรจะต้องรู้ว่าพนักงานแต่ละคนมีความสามารถทางด้านไหน A = Atmosphere ท่ี
ท างานควรมีบรรยากาศท่ีดี ซึ่งแบ่งได้ 2 มิติ ได้แก่ บรรยากาศในการอยู่ร่วมกันของเพ่ือนร่วมงาน 
และ บรรยากาศด้านสถานท่ีท างาน B = Boss มีผู้บริหารท่ีดี หวัหน้างานท่ีดี พนกังานก็อยากอยู่
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ร่วมงานด้วยนานๆเช่นกนั และ C= Career Path มีความก้าวหน้าในต าแหน่ง ได้รับค่าจ้างท่ีสงูขึน้
ตามความสามารถของพนกังาน (สิทธิศกัดิ ์ศรีธรรมวฒันา, 2559, น. 91) 

จากปัจจัยข้างต้นท าให้รู้ว่าในยุคปัจจุบันเงิน หรือ ค่าตอบแทนท่ีสูง เพียงอย่างเดียว 
อาจจะไม่เพียงพอต่อการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์การได้เสมอไป โดยอาจจะต้องค านึงถึง  
ความต้องการหรือความสุขในการท างานของพนกังานด้วย เพ่ือเพิ่มอตัราการคงอยู่ของพนกังาน
ภายในองค์การ 

ปัจจยัหรือองค์ประกอบความสขุ คือ ความพอใจในชีวิตพอใจในเปา้หมายหลกัของชีวิต 
ตลอดจนประสบการณ์ในชีวิตเหล่านัน้ เป็นอารมณ์ความรู้สึกทางบวก หรือทางลบโดยความสุข
เกิดขึน้ได้จากปัจจยัหลายอยา่งท่ีแตกตา่งกนั (Diener, 2003) ฉะนัน้การคงอยู ่จงึเป็นการตดัสินใจ
ของคนเก่งท่ีจะท างานอยู่กบัองค์การ โดยไม่คิดเปล่ียนงานหรือลาออกจากองค์การ การรักษาคน
เก่งให้คงอยู่ กับการรักษาให้คนเก่งเหล่านีอ้ยู่ในองค์การ จึงนบัว่าเป็นเร่ืองท้าทายและมีคณุคา่ต่อ
องค์การ ซึ่งความรับผิดชอบในการบริหารจดัการคนเก่งไม่ว่าจะเป็นการดึงดดู ค้นหา พฒันา ถือ
เป็นหน้าท่ีส าคญัของทุกฝ่ายท่ีจะต้องร่วมมือกันเพ่ือเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสงูสุด ทัง้นี ้
สิ่งท่ีส าคญัในการท่ีจะรักษาคนเก่งให้อยู่กับองค์การ คือ ต้องเข้าใจว่าปัจจยัอะไรเป็นสิ่ งจูงใจคน
เก่งเหลา่นีใ้ห้คงอยูก่บัองค์การ Kulesa (2003 อ้างถึงใน ธนัย์ชนก ศรีสวสัดิ,์ 2556, น. 51)  

บริษัท ผลิตภัณฑ์และวัตถุก่อสร้าง จ ากัด  หรือ CPAC เป็นบริษัทผู้ ผลิตคอนกรีต
ผสมเสร็จ และผลิตภณัฑ์คอนกรีตส าเร็จรูปรายแรกของประเทศไทย ท่ียึดหลกัการผลิตสินค้าและ
การบริการตามมาตรฐานสากลมาเป็นเวลานานกว่า 60 ปี มีการกระจายตวัไปสู่ผู้บริโภคอย่าง
ก ว้างขวางด้วยโรงงานคอนกรีตผสมเส ร็จกว่า  502 โรงงานทั่ วประ เทศ  ซึ่ งอยู่ ใน เขต
กรุงเทพมหานคร จ านวน 97 โรงงาน ซึ่งแบ่งเป็น 4 ภาค ได้แก่  กรุงเทพมหานครภาค 1 
กรุงเทพมหานครภาค 2 กรุงเทพมหานครภาค 3 และกรุงเทพมหานครภาค 4 ทัง้นีผู้้ วิจยัได้เลือก
ขอบเขตพืน้ท่ีในการวิจัยท่ีพืน้ท่ี กรุงเทพมหานครภาค 2 เน่ืองจากส านักงานใหญ่ของบริษัท 
ผลิตภัณฑ์และวตัถุก่อสร้าง จ ากดั ในกรุงเทพมหานคร ตัง้อยู่ในเขตพืน้ท่ี กรุงเทพมหานครภาค 2 
ซึ่งท าหน้าท่ีเป็นศนูย์กลางฐานข้อมลูตา่งๆแก่โรงงานอ่ืนๆ ทัว่กรุงเทพมหานคร นอกจากนี ้ในสมยั
ปัจจบุนัได้มีโรงงานคอนกรีตผสมเสร็จบริษัทอ่ืนๆ เข้ามาเป็นคูแ่ข่งทางการตลาดเพิ่มขึน้เร่ือยๆ แต ่
บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง จ ากดั ยงัคงสามารถรักษาพนกังานให้คงอยู่กบัองค์กรได้ ผู้วิจยั
จงึมีความสนใจในการศกึษาปัจจยัท่ีมีผลตอ่การคงอยู่ของพนกังาน กรณีศกึษา บริษัท ผลิตภณัฑ์
และวตัถกุ่อสร้าง จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 โดยศกึษาด้านปัจจยัส่วนบคุคล ปัจจยัด้านการ
บริหารจดัการคนเก่ง และระดบัความสุขในการท างานภายในองค์กร มีผลต่อคงอยู่ของพนกังาน
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หรือไม่ โดยหากองค์การสามารถน าปัจจยัเหล่านีม้าพิจารณาทบทวนระบบการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ภายในองค์กร จะเป็นประโยชน์ต่อผลองค์กรซึ่งสามารถลดภาระงาน ลดต้นทุนในการ
บริหารจดัการด้านทรัพยากรมนุษย์ได้อีกทางหนึ่ง และใช้เป็นแนวทางการปฏิบตัิแก่บริษัทอ่ืนๆ ท่ี
สนใจได้อีกด้วย 

 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
ในการวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัได้ตัง้ความมุง่หมายไว้ดงันี ้

1. เพ่ือศกึษาการคงอยู่ของพนกังานใน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง จ ากดั ใน
กรุงเทพมหานครภาค 2 โดยจ าแนกตามลกัษณะสว่นบคุคล ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษาสงูสดุ 
สถานภาพสมรส ต าแหนง่งาน รายได้เฉล่ียตอ่เดือน และ ประสบการณ์ในงาน 

2. เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านการบริหารจัดการคนเก่งท่ีมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน 
บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 

3. เพ่ือศึกษาระดบัความสุขในการท างานท่ีมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน บริษัท 
ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 

 

ความส าคัญของการวิจัย 
ผู้ บริหารสามารถวางแผนปรับปรุงระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ บริษัท 

ผลิตภัณฑ์และวตัถุก่อสร้าง จ ากัด ในกรุงเทพมหานครภาค 2 เพ่ือให้พนักงานคงอยู่กับองค์การ
นาน หรือจนกว่าเกษียณอาย ุเพ่ือน าไปสู่องค์การท่ีมีประสิทธิภาพ และสร้างความเจริญก้าวหน้า
ตอ่ไป 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง จ ากดั 
ในกรุงเทพมหานครภาค 2 จ านวน 333 คน (ศมณรงค์ ผ่านสุวรรณ, การส่ือสารส่วนบุคคล, 23 
มกราคม 2561) 
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กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คือ พนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง จ ากัด 

ในกรุงเทพมหานครภาค 2 ผู้วิจยัทราบจ านวนประชากรจงึค านวณขนาดของกลุม่ตวัอยา่งจากสตูร 
(Yamane, 1973, pp. 580-581) ได้เท่ากบั 182 คน และผู้ วิจยัได้เพิ่มจ านวนขนาดตวัอย่างเพ่ือให้
เป็นตวัแทนท่ีดีของประชากร 20% ของจ านวนประชากร ได้ประมาณ 68 คน ดงันัน้ ขนาดตวัอย่าง
ของการวิจัยครัง้นี ้เท่ากับ 250 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูมิ (Stratified Random 
sampling) แบ่ งแบบ เป็นสัดส่ วน  (Proportional) และการสุ่ มตัวอย่ างแบบตามสะดวก 
(Convenience Sampling) 

 
ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา  

1.  ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) แบง่ได้ดงันี ้
1.1 ลกัษณะสว่นบคุคล 

1.1.1 เพศ 
 1.1.1.1 ชาย 
 1.1.1.2 หญิง 

1.1.2 อาย ุ 
1.1.2.1 18 - 28 ปี 
 1.1.2.2 29 - 39 ปี 
 1.1.2.3 40 - 50 ปี 
 1.1.2.4 51 ปีขึน้ไป 

1.1.3 ระดบัการศกึษาสงูสดุ 
 1.1.3.1 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
 1.1.3.2 ปริญญาตรี หรือเทียบเทา่ 
 1.1.3.3 สงูกวา่ปริญญาตรี 

1.1.4 สถานภาพสมรส 
 1.1.4.1 โสด 
 1.1.4.2 สมรส / อยูด้่วยกนั 
 1.1.4.3 หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่
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1.1.5 ต าแหนง่งาน 

 1.1.5.1 พนกังานผลิต 
 1.1.5.2 พนกังานควบคมุคณุภาพ  
 1.1.5.3 เจ้าหน้าท่ีบริการจดัสง่  
 1.1.5.4 อ่ืนๆ โปรดระบ.ุ........................ 

1.1.6 รายได้เฉล่ียตอ่เดือน 
 1.1.6.1 ต ่ากวา่หรือเทา่กบั 10,000 บาท 
 1.1.6.2 10,001 – 20,000 บาท 
 1.1.6.3 20,001 – 30,000 บาท 
 1.1.6.4 30,001 – 40,000 บาท 
 1.1.6.5 40,001 บาท ขึน้ไป  

1.1.7 ประสบการณ์ในงาน  
 1.1.7.1 น้อยกวา่หรือเทา่กบั 4 ปี 
 1.1.7.2 5 - 9 ปี 
 1.1.7.3 10 - 14 ปี 
 1.1.7.4 15 - 19 ปี 
 1.1.7.5 20 ปีขึน้ไป   

1.2 ปัจจยัด้านการบริหารจดัการคนเก่ง 
1.2.1 ด้านคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 
1.2.2 ด้านความรู้ความสามารถ 
1.2.3 ด้านบรรยากาศในการท างาน 
1.2.4 ด้านผู้บริหารหรือหวัหน้างาน 
1.2.5 ด้านความก้าวหน้า 

1.3 ความสขุในการท างาน 
1.3.1 ด้านความพงึพอใจในชีวิต 
1.3.2 ด้านความพงึพอใจในงาน 
1.3.3 ด้านอารมณ์ทางบวก 
1.3.4 ด้านอารมณ์ทางลบ 
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2. ตัวแปรตาม (Dependent variables) ได้แก่  การคงอยู่ของพนักงาน บริษัท 
ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้ก าหนดนิยามศพัท์เฉพาะ ไว้ดงันี ้
1. การคงอยู่ของพนักงาน หมายถึง การตัดสินใจของพนักงานท่ีจะท างานอยู่กับ

องค์การ ซึ่งเกิดจากความผกูพนัตอ่องค์กร ความก้าวหน้าและความมัน่คงในการปฏิบตัิงาน ความ
ภกัดีตอ่องค์กร โดยไม่คิดเปล่ียนงานหรือลาออกจาก บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง จ ากดั ใน
กรุงเทพมหานครภาค 2  

2. บริษัท ผลิตภัณฑ์และวัตถุก่อสร้าง จ ากัด เป็นธุรกิจในเครือซีเมนต์ไทย หรือ SCG 
เป็นบริษัทผู้ ผลิตคอนกรีตผสมเสร็จ และผลิตภัณฑ์คอนกรีตส าเร็จรูปรายแรกของไทย ท่ียึด
หลกัการผลิตสินค้า และการบริการตามมาตรฐานสากลมาเป็นเวลานานกว่า 60 ปี โดยมีจุดเด่น
ด้านนวัตกรรมสินค้าและบริการท่ีหลากหลาย และครบวงจร ทัง้คอนกรีตผสมเสร็จ ผลิตภัณฑ์
คอนกรีตส าเร็จรูป และวตัถดุบิ หิน ทราย ท่ีผู้บริโภครู้จกักนัดีภายใต้ ตราสินค้า “CPAC”  

3. ปัจจัยด้านการบริหารจัดการคนเก่ง หมายถึง ปัจจยัท่ีผู้บริหารน ามาปรับใช้ ในการ
จงูใจให้พนกังานของ บริษัท ผลิตภัณฑ์และวตัถกุ่อสร้าง จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค2 ท างาน
อยูก่บัองค์การนานๆ หรือจนกวา่เกษียณอาย ุโดยประกอบไปด้วย 5 ปัจจยั ดงันี ้

3.1 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ  หมายถึง เงินเดือน ค่าตอบแทน หรือ
ผลประโยชน์อ่ืนๆ ท่ีได้รับอย่างยตุิธรรมกับการมีชีวิตอยู่ได้ในสงัคมโดยทัว่ไปของพนกังาน บริษัท 
ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2  

3.2 ด้านความรู้ความสามารถ หมายถึง การได้ท างานตามท่ีตนเองมีความรู้ งานท่ี
ถนดัและอยากท า นายจ้างต้องรู้ว่าพนกังานแตล่ะคนมีความสามารถทางด้านไหน มีความอยาก
ท าเร่ืองอะไรท่ีเป็นประโยชน์กบัองค์การได้บ้าง มีการจดัอบรมเพิ่มเติม เพ่ือให้พนกังานท างานได้ดี
และได้ผลงานท่ีดีจากพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 
2 

3.3 ด้านบรรยากาศในการท างาน หมายถึง มีบรรยากาศท่ีดีในการท างาน ค าว่า 
บรรยากาศในการท างาน มี 2 มิติ ได้แก่ บรรยากาศในการอยุ่ร่วมกันของเพ่ือนร่วมงาน และ 
บรรยากาศด้านสถานท่ีท างานของบริษัท ผลิตภัณฑ์และวตัถุก่อสร้าง จ ากดั ในกรุงเทพมหานคร
ภาค 2 
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3.4 ด้านผู้บริหารหรือหัวหน้างาน หมายถึง การมีผู้ บริหารท่ีดี หัวหน้างานดี 
นายจ้างบริหารต้องอบรม ก ากับให้ผู้บริหาร หวัหน้างานทุกระดบัเป็นผู้น าท่ีดี บริหารคนให้ได้ใจ 
พนกังานจงึอยากอยูด้่วยนานๆ 

3.5 ด้านความก้าวหน้า หมายถึง ความก้าวหน้าในต าแหน่ง มีภาระงานท่ีสูง 
ค่าจ้างสูงขึน้ การเพิ่มทักษะในการท างานด้านอ่ืนๆให้กับพนักงาน บริษัท ผลิตภัณฑ์และวัตถุ
ก่อสร้าง จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 

4. ความสุขในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกในการมีอารมณ์ด้านบวกของพนกังาน 
อันเน่ืองมาจากผลของการท างาน เป็นการตอบสนองความต้องการของอารมณ์ตนเอง ท่ีมี
ความรู้สกึดีตอ่การท างาน ซึง่ประกอบไปด้วย 4 ปัจจยั ดงันี ้

4.1 ความพึงพอใจในชีวิต  หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจในสิ่งท่ีตนเองเป็นและ
กระท าอยู่ มีความสมหวงักับเป้าหมายของชีวิต ของพนกังาน บริษัท ผลิตภัณฑ์และวตัถกุ่อสร้าง 
จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 

4.2 ความพึงพอใจในงาน หมายถึง การท่ีบุคคลได้กระท าในสิ่งท่ีตนรักและพอใจ
กับสิ่งแวดล้อมท่ีเก่ียวข้องในงาน ของพนักงาน บริษัท ผลิตภัณฑ์และวัตถุก่อสร้าง จ ากัด ใน
กรุงเทพมหานครภาค 2 

4.3 อารมณ์ทางบวก หมายถึง การท่ีพนกังาน บริษัท ผลิตภัณฑ์และวตัถุก่อสร้าง 
จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 มีความรู้สึกเป็นสขุกับสิ่งท่ีดี สนกุกบัการท างาน เล่ือมใสศรัทธา
ในสิ่งท่ีตนเองกระท า 

4.4 อารมณ์ทางลบ หมายถึง การท่ีพนักงาน บริษัท ผลิตภัณฑ์และวตัถุก่อสร้าง 
จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 มีความรู้สกึท่ีเป็นทกุข์กบัสิ่งไมดี่ท่ีเกิดขึน้ในการท างาน 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ในการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลตอ่การคงอยู่ของพนกังาน กรณีศกึษา บริษัท ผลิตภัณฑ์
และวตัถกุ่อสร้าง จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 ผู้วิจยัได้น าแนวคดิด้านประชากรศาสตร์ของ(ศิ
ริวรรณ เสรีรัตน์, 2550) ปัจจยัด้านการบริหารจดัการคนเก่งของ (สิทธิศกัดิ์ ศรีธรรมวฒันา, 2559) 
และปัจจัยด้านความสุขในการท างานของ (Diener, 2003) มาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยใน
สว่นตวัแปรอิสระ และน าแนวคิดเก่ียวกบัการคงอยู่ของพนกังานของ (Kulesa, 2003) มาเป็นกรอบ
แนวคดิในสว่นของตวัแปรตาม 
             ตวัแปรอิสระ  (Independent Variables)                 ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

1. ลักษณะส่วนบุคคล 

 1.1 เพศ 
 1.2 อาย ุ
 1.3 ระดบัการศกึษาสงูสดุ 
 1.4 สถานภาพสมรส 
 1.5 ต าแหนง่งาน 
 1.6 รายได้เฉล่ียตอ่เดือน 
 1.7 ประสบการณ์ในงาน 

 

การคงอยูข่องพนกังาน           

บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง 

จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค2 

2. ปัจจัยด้านการบริหารจัดการคนเก่ง 
 2.1 ด้านคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร 
 2.2 ด้านความรู้ความสามารถ 

2.3 ด้านบรรยากาศในการท างาน                
2.4 ด้านผู้บริหารหรือหวัหน้างาน              
2.5 ด้านความก้าวหน้า 

 
3. ความสุขในการท างาน  

 3.1 ด้านความพงึพอใจในชีวิต 

 3.2 ด้านความพงึพอใจในงาน 

 3.3 ด้านอารมณ์ทางบวก 

 3.4 ด้านอารมณ์ทางลบ 



 9 
 
สมมตฐิานการวิจัย 

1. ปัจจยัด้านลกัษณะสว่นบคุคล ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษาสงูสดุ สถานภาพสมรส 
ต าแหน่งงาน รายได้เฉล่ีย และประสบการณ์ท างาน ท่ีแตกตา่งกนั มีการคงอยู่ของพนกังาน บริษัท 
ผลิตภณัฑ์และวตัถกุอ่สร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 แตกตา่งกนั 

2. ปัจจยัด้านการบริหารจดัการคนเก่ง ได้แก่ ด้านคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร ด้านความรู้
ความสามารถ ด้านบรรยากาศในการท างาน ด้านผู้บริหารหรือหวัหน้างาน และด้านความก้าวหน้า 
มีผลต่อการคงอยู่ของพนกังาน บริษัท ผลิตภัณฑ์และวัตถกุ่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 
2 

3. ปัจจยัด้านความสขุในการท างาน ได้แก่ ด้านความพงึพอใจในชีวิต ด้านความพึงพอใจ
ในงาน  ด้านอารมณ์ทางบวก  ด้านอารมณ์ทางลบ มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน บริษัท 
ผ ลิ ต ภั ณ ฑ์ แ ล ะ วั ต ถุ ก่ อ ส ร้ า ง จ า กั ด  ใ น ก รุ ง เ ท พ ม ห า น ค ร ภ า ค  2



 
 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

การศกึษาวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลตอ่การคงอยูข่องพนกังาน กรณีศกึษา บริษัท ผลิตภณัฑ์
และวตัถกุ่อสร้าง จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 ผู้วิจยัได้ศกึษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
โดยแบง่ประเดน็การศกึษา ดงันี ้

1. แนวคดิด้านประชากรศาสตร์ 
2. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัการบริหารจดัการคนเก่ง 
3. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัความสขุในการท างาน 
4. แนวคดิเก่ียวกบัการคงอยูข่องพนกังาน 
5. ข้อมลูเก่ียวกบับริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง จ ากดั  
6. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

  

1. แนวคิดด้านประชากรศาสตร์  
จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ได้มีผู้ ท่ีก าหนดความหมายของลักษณะ

ประชากรศาสตร์ไว้ดงันี ้
พรทิพย์ วรกิจโภคาทร (2550) ได้ให้ความหมายของลกัษณะประชากรศาสตร์ไว้ว่า 

ประชากรศาสตร์หมายถึง ลักษณะของแต่ละบุคคลท่ีแตกต่างกันไป โดยความแตกต่างทาง
ประชากรศาสตร์จะมีอิทธิพลต่อการส่ือสารลักษณะประชากรศาสตร์  ซึ่ง ประชากรศาสตร์ 
ประกอบด้วย  

1. เพศ (Sex) ความแตกต่างของลักษณะแต่ละบุคคลท่ีแตกต่างกันไป จะมี
อิทธิพลต่อการส่ือสาร ลกัษณะของเพศชายและเพศหญิงท่ีแตกต่างกัน ส่งผลให้การส่ือสารของ
เ พ ศ ช า ย แ ล ะ เ พ ศ ห ญิ ง ต่ า ง กั น
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2. อายุ (Age) การจะสอนผู้ ท่ีแตกต่างกันให้เช่ือฟัง หรือเปล่ียนทัศนคติ หรือ
เปล่ียนพฤติกรรมนัน้มีความยากง่ายตา่งกนั ย่ิงมีอายมุากยิ่งสอนให้เช่ือฟัง หรือเปล่ียนพฤติกรรม
ยากขึน้ (อิทธิพล สชูยัยะ, 2549, น.8) ได้ท าการวิจยัและได้ผลสรุปวา่ การชกัจงูจิตใจหรือการโน้ม
น้าวจิตใจของคนจะยากขึน้ตามอายุของคนท่ีเพิ่มขึน้ อายุยงัมีความสมัพนัธ์ของข่าวสาร และส่ือ
อ่ืนด้วย เชน่ ภาษาท่ีใช้ในวยัตา่งกนั ก็ตา่งกนัด้วย 

3. การศึกษา (Education) การศึกษาเป็นตัวแปรท่ีส าคัญมากท่ีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพของการส่ือสารของผู้ รับสาร พบวา่ภาษาใหม่ๆ แปลกๆ จะพบในคนหนุ่มสาวมากกว่า
คนสูงอายุ เป็นต้น โดยมีงานหลายชิน้ชีว้่า การศึกษาของผู้ รับสารนัน้ท าให้ผู้ รับสาร มีพฤติกรรม
การส่ือสารท่ีแตกตา่งกนัไป เชน่ บคุคลท่ีมีการศกึษาสงูจะสนใจข่าวสาร ไมค่อ่ยเช่ืออะไรง่ายๆ และ
มกัเปิดรับส่ือพิมพ์มาก 

4. เชือ้ชาติ (Race) ตลอดจนภูมิหลังของครอบครัว เป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ
ทศันคติและพฤติกรรมของบคุคล โดยมีรายงานหลายเร่ืองท่ีได้พิสจูน์แล้วว่า ฐานะทางสงัคม และ
เศรษฐกิจนัน้มีอิทธิพลตอ่ทศันคตแิละพฤตกิรรมของคน 

ศิ ริว รรณ  เส รี รัต น์  (2550) กล่ าวว่ า  การแบ่ งส่ วนตลาดตามตัวแป รด้ าน
ประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย เพศ อาย ุสถานภาพ ครอบครัว จ านวนสมาชิกในครอบครัว ระดบั
การศกึษาอาชีพ และรายได้ตอ่เดือน ลกัษณะงานประชากรศาสตร์เป็นลกัษณะท่ีส าคญั และสถิติ
ท่ีวดัได้ของประชากรและช่วยในการก าหนดตลาดเป้าหมาย  ในขณะท่ีลกัษณะด้านจิตวิทยาและ
สงัคม วฒันธรรมช่วยอธิบายถึงความคิดและความรู้สึกของกลุ่มเปา้หมายนัน้ ข้อมลูด้านประชากร
จะสามารถเข้าถึงและมีประสิทธิผลตอ่การก าหนดตลาดเปา้หมายคนท่ีมีลักษณะประชากรศาสตร์
ตา่งกนัจะมีลกัษณะทางจิตวิทยาตา่งกนั โดยมีปัจจยั ดงัตอ่ไปนี ้ 

1. เพศ ความแตกต่างทางเพศ ท าให้บุคคลมีพฤติกรรมของการติดต่อส่ือสาร
ต่างกัน กล่าวคือ เพศหญิงมีแนวโน้ม มีความต้องการท่ีจะส่งและรับข่าวสารมากกว่าเพศชาย 
ในขณะท่ีเพศชายไม่ได้มีความต้องการท่ีจะส่งและรับข่าวสารเพียงอย่างเดียวเท่านัน้ แต่มีความ
ต้องการท่ีจะสร้างความสมัพันธ์อนัดีให้เกิดขึน้จากการรับและส่งข่าวสารนัน้ด้วย  นอกจากนีเ้พศ
หญิงและเพศชายมีความแตกต่างกันอย่างมากในเร่ืองความคิด  ค่านิยมและทศันคติทัง้นีเ้พราะ
วฒันธรรมและสงัคม ก าหนดบทบาทและกิจกรรมของคนสองเพศไว้ตา่งกนั  

2. อายุ เป็นปัจจัยท่ีท าให้คนมีความแตกต่างกันในเร่ืองของความคิดและ
พฤติกรรม คนท่ีอายุน้อยมกัจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณ์และมองโลกในแง่ดีมากกว่า
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คนท่ีอายุมาก ในขณะท่ีคนอายุมากมกัจะมีความคิดท่ีอนุรักษ์นิยม ยึดถือการปฏิบตัิ ระมดัระวงั 
มองโลกในแง่ร้ายกวา่คนท่ีมีอายนุ้อย เน่ืองมาจากผา่นประสบการณ์ชีวิตท่ีแตกตา่งกนั  

3. การศึกษา เป็นปัจจัยท่ีท าให้คนมีความคิด ค่านิยม ทัศนคติและพฤติกรรม
แตกต่างกันคนท่ีมีการศึกษาสูงจะได้เปรียบอย่างมากในการเป็นผู้ รับสารท่ีดีเพราะเป็นผู้ มีความ
กว้างขวางและเข้าใจสารได้ดี แตจ่ะเป็นคนท่ีไม่เช่ืออะไรง่ายๆ ถ้าไมมี่หลกัฐานหรือเหตผุลเพียงพอ 
ในขณะท่ีคนมีการศกึษาต ่ามกัจะใช้ส่ือประเภทวิทยุ โทรทศัน์และภาพยนตร์ หากผู้ มีการศกึษาสูง
มีเวลาว่างพอก็จะใช้ส่ือสิ่งพิมพ์ วิทย ุโทรทศัน์และภาพยนตร์ แตห่ากมีเวลาจ ากัดก็มกัจะแสวงหา
ขา่วสารจากส่ือสิ่งพิมพ์มากกวา่ประเภทอ่ืน  

4. สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได้และสถานภาพทาง
สงัคมของบุคคล มีอิทธิพลอย่างส าคญัต่อปฏิกิริยาของผู้ รับสารท่ีมีต่อผู้ส่งสาร เพราะแต่ละคนมี
วฒันธรรมประสบการณ์ ทศันคติ คา่นิยม และเป้าหมายท่ีต่างกัน ปัจจยับางอย่างท่ีเก่ียวข้องกับ
ตวัผู้ รับสารแตล่ะคนเชน่ปัจจยัทางจิตวิทยา และ สงัคมท่ีจะมีอิทธิพลตอ่การรับขา่วสาร   

กิติมา สรุสนธิ (2541) กล่าวว่า 1. เพศ (Sex) หญิงชายมีความแตกตา่งกนัทัง้ในด้าน
สรีระ ความถนดั สภาวะทางจิตใจอารมณ์ จากงานวิจยัทางด้านจิตวิทยาทัง้หลายได้แสดงให้เห็น
ถึงความแตกตา่งอย่างมากในเร่ืองความคดิ คา่นิยม และทศันคติ ทัง้นีเ้พราะวฒันธรรมและสงัคม
ได้ก าหนดบทบาท และกิจกรรมของคนสองทัง้เพศไว้แตกตา่งกนั 

2. อายุ (Age) อายุเป็นปัจจยัท่ีส าคญัประการหนึ่งต่อพฤติกรรมการส่ือสารของ
มนุษย์ เน่ืองจากอายจุะเป็นตวัก าหนดหรือเป็นสิ่งท่ีบง่บอก เก่ียวกบัความมีประสบการณ์ในเร่ือง
ต่างๆ ของบุคคล ดังค ากล่าวท่ีว่าผู้ ใหญ่อาบน า้ร้อนมาก่อน  เกิดมาหลายฝน หรือเรียกคนท่ีมี
ประสบการณ์น้อยกว่าว่าเด็กเม่ือวานซืน เป็นต้น สิ่งเหล่านีล้้วนแล้วแต่เป็นเคร่ืองบ่งชี ้หรือแสดง
ความคดิความเช่ือ ลกัษณะการโต้ตอบตอ่เหตกุารณ์ตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้ของบคุคล คนเราโดยทัว่ไปเม่ือ
อายุเพิ่มขึน้ ประสบการณ์สูงขึน้ ความฉลาดรอบคอบก็เพิ่มมากขึน้  วิธีคิดและสิ่งท่ีสนใจก็จะ
เปล่ียนแปลงไปด้วย 

3. การศกึษา (Education) การศกึษาหรือความรู้ เป็นลกัษณะอีกประการหนึ่งท่ีมี
อิทธิพลต่อผู้ รับสาร การท่ีคนได้รับการศึกษาท่ีต่างกัน ในยุคสมัยท่ีต่างกัน ในระบบการศึกษาท่ี
แตกต่างกัน จึงย่อมมีความรู้สึกนึกคิด อุดมการณ์ และความต้องการท่ีแตกต่างกัน คนทัว่ ๆ ไป
มักจะสนใจ หรือยึดแนวความคิดในแนวสาขาของตนเป็นส าคญั  และบุคคลมักมีลักษณะบาง
ประการท่ีแสดง หรือบ่งชีถ้ึงพืน้ฐานการศกึษาหรือสาขาวิชาท่ีเรียนมา เน่ืองจากสถาบนัการศกึษา
เป็นสถาบนัท่ีอบรม กล่อมเกลาให้บคุคลมีบคุลิกภาพไปในทิศทางท่ีแตกตา่งกนั ทางด้านครูผู้สอน
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ก็มีอิทธิพลต่อความคิดของผู้ เรียนโดยการสอดแทรกความรู้สึกนึกคิดของตวัให้แก่ผู้ เรียน ดงันัน้
การศกึษาจงึเป็นตวัก าหนดในกระบวนการเลือกสรรของผู้ รับ 

4. สถานภาพทางสงัคม และเศรษฐกิจ (Socio-Economic Status) อนัได้แก่ เชือ้
ชาติ และชาติพนัธุ์ ถ่ินฐาน ภูมิล าเนา พืน้ฐานของครอบครัว อาชีพ รายได้และฐานะทางการเงิน 
ปัจจัยเหล่านีมี้อิทธิพลอย่างส าคัญต่อผู้ รับ ซึ่งในการวิจัยทางด้านนิเทศศาสตร์ได้ชีใ้ห้เห็นว่า
สถานะทางสงัคม และเศรษฐกิจของผู้ รับสารมีอิทธิพลอย่างส าคญัตอ่ปฏิกิริยาของผู้ รับสารท่ีมีตอ่
ผู้ ส่งสาร และสารสถานะภาพทางสังคมและเศรษฐกิจท าให้คนมีวัฒนธรรมท่ีต่างกัน  มี
ประสบการณ์ท่ีตา่งกนั มีทศันคต ิคา่นิยม และเปา้หมายท่ีตา่งกนั 

5. ศาสนา (Religion) การนบัถือศาสนาเป็นลกัษณะอีกประการหนึง่ของผู้ รับสาร
ท่ีมีอิทธิพลต่อตัวผู้ รับสาร ทัง้ทางด้านทัศนคติ ค่านิยม  และพฤติกรรมโดยศาสนาได้มีส่วน
เก่ียวข้องกับคน และกิจกรรมต่างๆ ในชีวิตคนตลอดทัง้ชีวิต Childs (อ้างถึงใน ปรมะ สตะเวทิน, 
2546, น. 7) ได้สรุปถึงอิทธิพลของศาสนาท่ีมีต่อบุคคลไว้  3 ด้าน ได้แก่ด้านศีลธรรม คุณธรรม 
ความเช่ือทางจรรยาของบคุคล ด้านการเมือง และด้านเศรษฐกิจ 

จากการศึกษาค้นคว้าแนวคิดด้านประชากรศาสตร์ ผู้ วิจยัได้น าแนวคิดของ  
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ มาใช้เป็นกรอบแนวคิดการวิจยัในส่วนตวัแปรอิสระ เน่ืองจาก ประชากรศาสตร์ 
คือ ลกัษณะท่ีแตกตา่งกนัระหว่างบคุคล โดยน าลกัษณะท่ีแตกต่างกนันัน้มาเป็นเกณฑ์ท่ีแสดงถึง
ความแตกต่างของความต้องการของแต่ละบุคคล ลักษณะด้านประชากรศาสตร์เป็นลักษณะท่ี
ส าคัญ ซึงสถิติท่ีวัดได้ของประชากร จะช่วยก าหนดเป้าหมาย และอธิบายถึงความคิด และ
ความรู้สกึของกลุม่ตวัอยา่งได้เป็นอย่างดี 

 

2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารจัดการคนเก่ง 
2.1 ความหมายของการบริหารจัดการคนเก่ง 

จากการศกึษาเอกสาร งานวิจยัต่างๆ ได้มีผู้ ให้ความหมายของการบริหารจดัการคน
เก่งไว้ ดงันี ้

อริยา ธัญพืช (เอกสารจากเว็บไซต์) กล่าวว่า Talent Management หรือ ระบบ
การบริหารจัดการคนเก่ง เป็นเคร่ืองมือทางการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างหนึ่ง ท่ีในปัจจุบัน
องค์กรจ านวนมากก าลงัให้ความสนใจกบัการบริหารจดัการคนเก่งท่ีมีอยใูนองค์กร หากจะก าหนด
นิ ยามของ ค าว่า  Talent Management ก็อาจกล่ าวได้ว่า  Talent Management หมายถึ ง
กระบวนการวิเคราะห์และวางแผนท่ีมีความสอดคล้องกันในการหาแหล่งท่ีมา (Sourcing) 
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กลั่นกรอง  (Screening) การคัดเลือก (Selection) การน าไปใช้  (Deployment) การพัฒนา 
(Development) และการท าให้คงอยู่ (Retention) ของทรัพยากรบุคคลท่ีมีศักยภาพสูงและ 
สามารถท างานได้อยา่งมีประสิทธิภาพสงูสดุ 

วิชยั วงษ์ใหญ่ (2542) การบริหารคนเก่ง (Talent Management) หมายถึง การ
บริหารบุคคลท่ีมุ่งเน้นการให้คนเก่ง หรือคนท่ีมีความรู้ ความสามารถ มาท าหน้าท่ีเป็นผู้น าของ
กลุ่ม และพร้อมท่ีจะพัฒนาเพ่ือนร่วมงาน ให้มีความรู้ ความสามารถสูงขึน้ได้เหมือนตนเอง 
ตอบสนองความต้องการขององค์กรทัง้ในปัจจบุนั และอนาคต การบริหารคนเก่งจะท าให้องค์กรมี
คนเก่งมากขึน้ สามารถเพิ่มขีดความสามารถในการ ปฏิบตังิานให้บรรลเุปา้หมายขององค์กร 

ณรงค์วิทย์ แสนทอง (2560) กล่าวไว้ว่า การบริหารคน คือ การค้นหา พัฒนา 
และดึงเอาศักยภาพของคนอออกมาใช้ให้ได้อย่างเต็มท่ี ซึ่งสิ่งสิ่งนีเ้ป็นหน้าท่ีท่ีส าคัญของฝ่าย
ทรัพยากรมนษุย์ ท่ีจะชว่ยให้บริษัทสามารถด าเนินธุรกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

Schweyer (อ้างถึงใน ปิยะชัย จันทรวงศ์ไพศาล, 2548) กล่าวว่า ระบบการ
บริหารจัดการคนเก่ง (Talent Management System: TMS) คือ กระบวนการวิเคราะห์และ
วางแผนอย่างเป็นระบบให้มีความสอดคล้องกันระหว่างการเสาะแสวงหาบุคลากร (Sourcing) 
การคัดกรอง (Screening) การคัดเลือก (Selection) การกระจายไปท างาน (Deployment) การ
พฒันา (Development) ตลอดจนการรักษาให้คงอยู่กบัองค์กร (Retention) ของทรัพยากรมนษุย์ท่ี
มีศกัยภาพและความสามารถระดบัสงูให้เกิดประสิทธิภาพสงูสดุ 

จากการศกึษาความหมายของการบริหารจดัการคนเก่ง สรุปได้วา่ การบริการ
จัดการคนเก่ง เป็นการบริหารคน คือการจัดหา พัฒนา เพ่ือสร้างคนท่ีมีคุณภาพ มี ความรู้ 
ความสามารถในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด เพ่ือปฏิบตัิงานได้บรรลุเป้าหมายของ
องค์กรนัน้ๆสืบไป 

 
2.2 ความหมายของคนเก่ง 

พสุธิดา ตันตราจิณ และ ธีระวัฒน์ จันทึก (2559) กล่าวว่า คนเก่ง เป็นบุคคลท่ีมี
ความรู้ ความคิด และความสามารถท่ีโดดเด่น และมีความแตกต่างไปจากผู้ อ่ืนท่ีอยู่ในองค์การ 
เป็นคนท่ีท างานด้วยความมุ่งมัน่ ขยนั กระตือรือร้น และใฝ่เรียนรู้อย่างตอ่เน่ือง และมีการน าสิ่งท่ี
ตนได้รับจากการเรียนรู้มาประยกุต์และพฒันาระบบการท างานของตนเองให้มีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึน้ 
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Michaels, Jones and Axelrod (2001) กล่าวไว้ว่า คนเก่ง เป็นบุคคลท่ีมีความคิด
สร้างสรรค์ ความคิดริเร่ิม มีศักยภาพ มีความสามารถด้านสติปัญญา การมองโลกแง่ดี มี
บคุลิกภาพดี มีพรสวรรค์เดน่กวา่ผู้ อ่ืน และมีความสามารถในการเรียนรู้เพ่ือความก้าวหน้า 

Robertson and Abby (2003) กล่าวว่า คนเก่ง คือบคุคลท่ีถกูคาดหวงัวา่จะสร้างผล
การปฏิบตัิงานได้ดีกว่าบคุคลอ่ืนทัง้ในปัจจบุนั และอนาคต โดยคนเก่งจะมีความคิดสร้างสรรค์และ
ความต้องการก้าวหน้า ไม่วา่จะได้รับการสนบัสนนุจากองค์การหรือไม่ก็ตาม การบริหารจดัการคน
เก่งจึงเป็นกระบวนการบริหารจัดการอย่างต่อเน่ืองของความตึงเครียดท่ี เป็นผลมาจากความ
แตกตา่งกนัของคนเก่ง 

 

2.3 องค์ประกอบของการรักษาคนเก่งให้คงอยู่กับองค์กร (Retention)  
จากการศกึษาเอกสาร มีผู้กล่าวถึงปัจจยัด้านการรักษาพนกังานให้คงอยู่กบัองค์การ

ได้นานๆ โดยไมค่ดิเปล่ียนงาน หรือลาออกจากงานจนกวา่จะเกษียณอาย ุไว้หลายปัจจยั ดงัต่อไป 
อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์ (2554) กล่าวถึง การรักษาคนเก่งให้สามารถท างานอยู่กับ

องค์การได้นัน้ มีองค์ประกอบอยู ่4 มิต ิดงันี ้
1. มิติการเรียนรู้และการพฒันา (Learning and Development Dimension) 

เป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีพนกังานต้องได้รับการพัฒนาให้มีความรู้ความสามารถ และทกัษะตาม
แนวทางท่ีองค์การคาดหวงัไว้ องค์การควรส่งเสริมให้พนกังานได้ศกึษาเพิ่มเติม ฝึกอบรม ประชุม 
และดูงาน องค์การจะรับพนักงานคนเก่งคนใหม่หรือคนเก่าเข้ามาท างานแล้ว องค์การยงัต้องมี
หน้าท่ีในการพัฒนาพนักงานคนเก่งเหล่านัน้ให้มีความสามารถ มีทักษะและมีความรู้ตามท่ี
องค์การคาดหวงัด้วย 

2 .  มิ ติ สิ่ ง แ ว ด ล้ อ ม ก า ร ท า ง า น  (Work Environment Dimension) 
สภาพแวดล้อมในการท างานดี จะท าให้เกิดผลการปฏิบตัิงานท่ีดี องค์การจึงต้องค านึงถึงความ
เหมาะสมของต าแหนง่หน้าท่ีลกัษณะงาน และความปลอดภยัในการท างาน  

3. มิติรางวัลและผลตอบแทน (Reward and Compensation Dimension) 
เป็นการจูงใจคนเก่งให้ท างานเพ่ือผลสมัฤทธ์ิของงานเป็นส าคญั และเป็นการคาดหวงัท่ีจะได้รับ
ของคนเก่ง อาจจะเป็นเงินเดือน เงินรางวลั โบนสั ค าชมเชย การให้ความไว้วางใจเป็นหน้าทีมหรือ
มอบหมายงานท่ีเหมาะสมให้คนเก่ง โดยการให้รางวัลเป็นค่ าตอบแทน ซึ่งควรจ่ายตาม
ความสามารถ (Pay for Competency) จ่ายตามผลงาน (Pay for Performance) และจ่ายตาม
ความร่วมมือ (Pay for Collaboration)  
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4. มิติโอกาสท้าทายใหม่ๆ (New Challenged Opportunity Dimension) 
เป็นการมอบหมายงานท่ีท้าทาย มอบหมายงานส าคญัๆหรือการสนบัสนุนให้ท างานในต าแหน่งท่ี
สงูขึน้ องค์การจะต้องให้โอกาสคนเก่งได้ท างานและแสดงศกัยภาพและสมรรถนะ โดยการก าหนด
ตัวชีว้ัดผลงาน (Key Performance Indicators - KPI) เพ่ือคนเก่งเกิดการพัฒนาทักษะ (Skill) 
ความรู้ (Knowledge) หรือความสามารถ (Ability) ซึ่งจะท าให้เกิดการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง 
(Continual Improvement) 

สิทธิศกัดิ์ ศรีธรรมวฒันา (2559) กล่าวไว้ว่า เป้าหมายของการบริหารคน คือ 1. 
เพ่ือให้การท างานของแต่ละคนได้ผลตามท่ีมอบหมาย 2. เพ่ือให้ผลงานรวมขององค์กรบรรลุ
เปา้หมาย 3. เพ่ือให้การอยู่ร่วมกนัอย่างสนัติสขุ ซึ่งการท่ีจะได้ผลงานท่ีดีและอยู่ร่วมกนัอย่างสนัติ
สขุนัน้ ผู้บริหารต้องมีวิสยัทศัน์ในการบริหารคนด้วย คือ 1. จะต้องท าให้ทุกคนช่วยกันคิด ช่วยกัน
ท า มุ่งสู่เป้าหมายเดียวกัน 2. ช่วยกันท างานให้องค์กรมีผลประกอบการท่ีดี มีก าไร และมีความ
มัน่คง 3. องค์กรต้องจ่ายคา่จ้าง สวสัดีการท่ีดีให้พนกังานมีงานท าอย่างตอ่เน่ืองด้วย สิ่งเหล่านีจ้ะ
น าไปสู่การคงอยู่ต่อองค์กรได้ ซึ่งปัจจัยท่ีท าให้คนอยู่นานๆ ท างานดีๆ จะประกอบไปด้วย  
MKABC กลา่วคือ 

1. M = Money คา่จ้างและสวสัดกิาร 
2. K = Knowledge ได้ท างานตามท่ีตนเองมีความรู้ งานท่ีถนดัและอยากท า 

นายจ้างต้องรู้ว่าพนกังานแต่ละคนมีความสามารถทางด้านไหน มีความอยากท าเร่ืองอะไรท่ีเป็น
ประโยชน์กับองค์การได้บ้าง มีการจดัอบรมเพิ่มเติม เพ่ือให้พนกังานท างานได้ดีและได้ผลงานท่ีดี
จากพนกังาน 

3. A = Atmosphere มีบรรยากาศท่ีดีในการท างาน ค าว่า บรรยากาศในการ
ท างาน มี 2 มิต ิได้แก่  

3.1 บรรยากาศในการอยูร่่วมกนัของเพ่ือนร่วมงาน 
3.2 บรรยากาศด้านสถานท่ีท างาน 

4. B = Boss มีผู้บริหารท่ีดี หวัหน้างานดี นายจ้าง บริหาร ต้องอบรม ก ากับ
ให้ผู้บริหาร หวัหน้างานทกุระดบัเป็นผู้น าท่ีดี บริหารคนให้ได้ใจ พนกังานจงึอยากอยูด้่วยนานๆ 

5. C = Career Path มีความก้าวหน้าในต าแหน่ง  ค่าจ้างสูงขึ น้  ชีวิต
คนท างาน เม่ือมีงานก็มีครอบครัว มีลูก มีบ้าน มีรถ มีพ่อแม่ ท่ีต้องรับผิดชอบดูแล ซึ่งท าให้มี
คา่ใช้จ่ายสงูขึน้เป็นเงาตามตวั หากท างานแบบเดิม คา่จ้างเท่าเดิม ก็อาจจะอยู่ไม่ ได้หรืออยู่ได้ไม่
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นาน ฝึกอบรมให้พนักงานพัฒนาความรู้ความสามารถท่ีสูงขึน้ เพิ่มต าแหน่งและค่าจ้างให้ตาม
ความสามารถ 

Cappelli (2002) กล่าวไว้ว่า เพ่ือให้การบริหารจัดการคนเก่งเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสงูสดุนัน้ สิ่งส าคญัคือการรักษาคนเก่งให้อยูก่บัองค์การ ทัง้นี ้กลยทุธ์ในการรักษา
คนเก่ง จะต้องพิจารณาถึงปัจจัยแวดล้อมภายในองค์การและภายนอกองค์การ รวมถึงสภาพ
ตลาดแรงงานเป็นส่วนใหญ่ด้วย ซึง่กลยทุธ์ท่ีองค์การสามารถใช้ในการรักษาคนเก่งขององค์การได้
นัน้ มี 5 ประการดงันี ้

1. การจ่ายคา่ตอบแทน (New Compensation Plans) เป็นประเด็นหนึ่งท่ีคน
เก่งใช้ในการพิจารณาว่าจะอยู่หรือไปจากองค์การ หากคนเก่งรู้สึกถึงความไม่ยตุิธรรมและรู้สึกว่า
รูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนขององค์การไม่สามารถแข่งขันกับตลาดแรงงานได้ คนเก่งก็จะออก
จากองค์การ และรูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ีมีประสิทธิภาพนัน้ ควรจ่ายให้มีความแตกต่าง
ระหว่างคนเก่งท่ีมีผลการปฏิบตัิงานและความสามารถสงูกว่าคนทัว่ไป รวมถึงการให้คา่ตอบแทน
พิเศษหรือรางวลัส าหรับผลงานท่ีมีความโดดเดน่ 

2. การออกแบบงานใหม่ (Job Redesign) เป็นกลยุทธ์ท่ีช่วยรักษาคนเก่งไว้
กบัองค์การได้ หากองค์การสามารถระบไุด้ว่าลกัษณะงานใดเป็นงานท่ีสร้างความพึงพอใจหรือไม่
พงึพอใจตอ่คนเก่งได้ องค์การสามารถจดัการบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ด้วยการลดงานท่ี
สร้างความไม่พึงพอใจลงไป โดยอาจใช้การจ้างงานบริษัทภายนอก (Outsourcing) เป็นผู้
ด าเนินงานนัน้แทน 

3. ความเหมาะสมของลกัษณะงาน (Job Customization) จะค านึงถึงความ
สนใจส่วนบุคคลของคนเก่งกับความเหมาะสมกับลกัษณะงานแต่ละต าแหน่ง เพ่ือเพิ่มความพึง
พอใจในการท างานของคนเก่ง ซึ่งส่งผลต่อการปฏิบตัิงาน และผลลพัธ์ท่ีองค์การและลูกค้าได้รับ
จากการท่ีคนเก่งมีความพงึพอใจในการท างาน 

4. ความผูกพันทางสังคม (Strengthening Social Ties) เป็นกลยุทธ์ท่ีช่วย
รักษาคนเก่งไว้กับองค์การได้ ความจงรักภักดีต่อองค์การอาจลดน้อยลง แต่ความจงรักภักดีและ
ผกูพนัตอ่เพ่ือนร่วมงานมีสว่นส าคญัในการอยู่กบัองค์การ 

5. การเปล่ียนแปลงการจ้าง (Hiring the less mobile) ในการคัดเลือกและ
จ้างพนกังานนัน้องค์การอาจต้องพิจารณาว่าควรจ้างใครระหว่าง คนท่ีมีความสามารถสูงแต่ยาก
แก่การรักษาไว้กบัองค์การ กบัคนท่ีอาจไม่มีความสามารถสงูมาก หรือไม่มีทกัษะการปฏิบตัิงานท่ี
โดดเด่นมาก แต่สามารถพฒันาและฝึกอบรมได้เม่ือเข้ามาท างานและองค์การสามารถรักษาคน
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เหล่านีไ้ว้กับองค์การ ดังนัน้การเปรียบเทียบค่าใช้จ่ายระหว่างการฝึกอบรมและพัฒนา กับ
คา่ใช้จา่ยในการรักษาพนกังานวา่อยา่งไหนคุ้มกว่ากนั  

Glenz (2002) ได้เสนอแนวทางการรักษาคนเก่ง หรือผู้ มีความสามารถสูงไว้กับ
องค์การ โดยท่ีองค์การจะต้องยดึหลกัส าคญั ดงันี ้ 

1. Creative Community การส่ือสารอย่างสร้างสรรค์ช่วยสร้างบรรยากาศใน
การท างานท่ีดี สร้างความเข้าใจ และเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ บรรยากาศและการ
ช่ืนชม สง่เสริมการสร้างสมัพนัธ์ท่ีดี 

2. Atmosphere and Appreciation for All ความเคารพและเหตุผลในการ
อยูก่บัองค์การ  

3. Respect and Reason for being เคารพสิทธิส่วนบคุคลและการให้เกียรติ
ทกุคนเทา่เทียมกนั  

4. Trust ความไว้วางใจกนั 
5. Teamwork การท างานร่วมกนัเป็นทีม 
6. Empathy and Enthusiasm ความเห็นอกเห็นใจและความกระตือรือร้น 
7. การได้รับความช่วยเหลือ การตอบแทนกลบัจากองค์การ การจดัสวสัดิการ

และสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ ซึ่ง Care Model นี ้จะช่วยให้องค์การเข้าใจถึงความต้องการท่ี
แท้จริงของพนักงานท่ีเป็นคนเก่ง หรือคนท่ีมีความสามารถสูง และพนักงานทั่วไป ซึ่งจะท าให้
องค์การสามารถตอบสนองความต้องการเหลา่นัน้ได้อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสงูสดุ 

Eric (2003) ได้สรุปถึงปัจจัยส าคัญ ท่ีส่งผลต่อการธ ารงรักษาคนเก่ง ไว้ 5 
ประการ ได้แก่ 

1. วัฒ น ธ รรม แล ะสิ่ ง แ วด ล้ อม ใน ก ารท า ง าน  (Culture and Work 
Environment) หมายถึง ระบบการส่ือสารภายในองค์การ การไว้วางใจและความสมัพนัธ์ระหว่าง
บคุคล  

2. ค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึง การจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรม
เม่ือเทียบกบัผลงาน และความตัง้ใจทุม่เทในการท างาน 

3. การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) ซึ่งครอบคลุมถึง
การฝึกอบรม ระบบพ่ีเลีย้ง การศกึษา และการพฒันาในสายอาชีพ 

4. บทบาทของหวัหน้างาน (Supervisor Role) หมายถึง รูปแบบการท างาน
และความสมัพนัธ์ของหวัหน้างานท่ีมีตอ่คนเก่ง  
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5. โอกาสความก้าวหน้าและการใช้ศักยภาพ  (Growth and Earning 
Potential) หมายถึง โอกาสในการได้รับการพัฒนาทักษะ การเล่ือนต าแหน่ง และการมีหน้าท่ี
รับผิดชอบท่ีสงูขึน้ 

Schweyer (2004 อ้างถึงใน ปิยะชยั จนัทรวงศ์ไพศาล, 2548) กล่าวว่า ปัจจยัท่ี
สามารถดงึดดูใจ Talent มีองค์ประกอบ 4 มิต ิได้แก่  

1.  มิ ติ ก า ร เ รี ย น รู้ แ ล ะ พั ฒ น า  (Learning and Development 
Dimension) ควรให้ความส าคญั โดยตระหนกัว่าสิ่งท่ี Talent ได้เรียนรู้และพัฒนานัน้ จะสมัพนัธ์
กบั Performance Competency ซึง่สง่ผลกระทบโดยตรงตอ่การบรรลเุปา้หมายองค์การ 

2. มิติสิ่งแวดล้อมการท างาน (Work Environment Dimension) สิ่งแวดล้อม
ท่ีดีในการท างานจะท าให้เกิด Work-life Balance ซึง่สง่ผลดีตอ่คณุภาพงานท่ีจะเกิดขึน้ด้วย   

3.  มิ ติ ร า ง วั ล แ ล ะ ผ ล ต อ บ แ ท น  (Reward and Compensation 
Dimension) ต้องให้ในสิ่งท่ี Talent ต้องการจริงๆ บางครัง้อาจจะไม่ใช่ในรูปตวัเงิน เร่ืองของ Fast 
Track หรือเพียงค าชมเชยตามกาลเทศะก็ถือวา่เป็นรางวลัได้เชน่กนั 

4. มิ ติ โ อ ก า ส ท่ี ท้ า ท า ย ใ ห ม่ ๆ  (New Challenged Opportunity 
Dimension) องค์การต้องให้โอกาสในการท างานท่ีท้าทายความสามารถของ  Talent โดยเร่ิมจาก
งานท่ีอยู่เหนือขีดความสามารถของ Talent เพียงเล็กน้อย แล้วคอ่ยๆ ยากขึน้ไปเร่ือยๆ เพ่ือให้เขา
เกิดการพัฒนาความรู้ (Knowledge), ทักษะ (Skill) และความสามารถ (Ability) อย่างต่อเน่ือง 
หากกระบวนการใดกระบวนการหนึ่งของ Talent Management System ผิดพลาดไป ไม่วา่จะเป็น 
Talent ท่ีมีไม่ใช่ตวัจริง, คนเก่งได้ท างานท่ีตนไม่มีความรู้ ทักษะ หรือความสามารถ, องค์การไม่
ส่งเสริมให้คนเก่งได้พัฒนาตนเอง หรือการรักษาคนเก่งเอาไว้ไม่ได้ ย่อมส่งผลเสียทัง้ต่อ
Talent และต่อองค์การอย่างแน่นอน ดังนัน้ ทุกคนในองค์การควรร่วมมือกันและใส่ใจในทุก
กระบวนการอยา่งรอบคอบมากท่ีสดุ เพ่ือให้เกิด Talent Management System ท่ีมีประสิทธิภาพ 

 
จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารจัดการคนเก่ง สรุปได้ว่า ในยุค

ปัจจุบนัการท่ีองค์การได้คดัเลือกบุคลากรท่ีมีคณุสมบตัิตามต้องการมาร่วมงาน ผ่านการฝึกฝน
และพัฒนาจนมีความเช่ียวชาญในงานมากขึน้ ย่อมมีความคาดหวังและต้องการให้บุคลากร
เหล่านัน้คงอยู่กับองค์การตอ่ไปนานๆ ซึ่งการจงูใจบุคลากรให้คงอยู่นัน้ต้องใช้ทัง้ศาสตร์และศิลป์
ร่วมกันไป ดงันัน้ผู้ วิจยัจึงน าแนวคิดของ สิทธิศกัดิ์ ศรีธรรมวฒันา มาเป็นแนวคิดในส่วนของตวั
แปรอิสระ กล่าวคือสิ่งท่ีท าให้พนกังานอยู่กบัองค์การไปนานๆนัน้จะประกอบไปด้วยปัจจยัด้านการ
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บริหารจัดการคนเก่ง 5 ปัจจัย ได้แก่  MKABC กล่าวคือ M = Money การได้รับค่าจ้างและ
สวสัดิการท่ีมีความเหมาะสม  K = Knowledge พนกังานได้ท างานท่ีมีความถนดั ซึ่งผู้บริหารควร
จะต้องรู้ว่าพนักงานแต่ละคนมีความสามารถทางด้านไหน A = Atmosphere ท่ีท างานควรมี
บรรยากาศท่ีดี ซึ่งแบ่งได้ 2 มิติ ได้แก่ บรรยากาศในการอยู่ ร่วมกันของเพ่ือนร่วมงาน และ 
บรรยากาศด้านสถานท่ีท างาน  B = Boss มีผู้ บริหารท่ีดี หัวหน้างานท่ีดี พนักงานก็อยากอยู่
ร่วมงานด้วยนานๆเช่นกนั และ C= Career Path มีความก้าวหน้าในต าแหน่ง ได้รับคา่จ้างท่ีสงูขึน้
ตามความสามารถของพนกังาน ซึ่งจะเห็นได้ว่าปัจจยัเหล่านีเ้ป็นวิสยัทศัน์การบริหารคนท่ีดี เพ่ือ
การอยู่ร่วมกันอย่างสนัติสุข พนกังานได้รับค่าจ้างสวสัดิการท่ีดี รวมไปถึงการร่วมคิด ร่วมท า มุ่น
มัน่สูเ่ปา้หมาย เพ่ือสง่ผลให้องค์กรได้ผลประกอบการท่ีดี ลดภาระงาน ลดต้นทนุในการบริหารด้าน
ทรัพยากรมนษุย์ได้อีกด้วย 

 

 3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความสุขในการท างาน 
3.1 ความหมายความสุขในการท างาน 

ความหมายของ ความสุข ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน สุข หมายถึง 
สบายกาย สบายใจ ภาวะความสขุเป็นดงัการสร้างสมดลุของอารมณ์ และความรู้สึกด้านบวก กบั
ความรู้สึกด้านลบของบคุคล ซึ่งในแตล่ะบคุคลก็จะมีความแตกตา่งกนั ขึน้อยู่กบัปัจจยัต่างๆท่ีมา
กระทบ ไม่ว่าจะเป็นปัจจยัภายใน เช่น การรับรู้ทางจิตใจ หรือปัจจัยภายนอก เช่น สภาพสงัคม 
สิ่งแวดล้อม เป็นต้น อันน ามาซึ่งความส าเร็จของชีวิต ความเพลิดเพลิน ความยินดี ความพอใจ 
ความส าราญ ความตอบสนองตอ่ความต้องการอนัก่อให้เกิดประโยชน์สงูสดุ การกระท าท่ีน าความ
สนกุสนานมาให้อนัเกิดจากวตัถุ และประสาทสมัผสัจะท าให้บุคคลรู้สึกสบายใจ เกิดความสมดลุ
ทางด้านจิตใจ เกิดความสุขในการท างาน ซึ่งจะส่งผลให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิด
ประสิทธิผล นอกจากนีย้ังมีบุคคลต่างๆ ท่ีได้ให้ความหมายเก่ียวกับความสุขในการท างานไว้
มากมาย ดงัตอ่ไปนี ้

จงจิต เลิศวิบูลย์มงคล (2547) ได้ให้ความหมายของความสขุในการท างานไว้ว่า 
การท่ีบุคคลได้กระท าในสิ่งท่ีตนเองรักและพึงพอใจ ชอบและศรัทธาในงานท่ีท า พึงพอใจในการ
ปฏิบตัิงาน และประสบการณ์ชีวิตท่ีตนเองได้รับ ซึง่ประสบการณ์เหล่านัน้ได้ให้ผลกระทบทางบวก
ต่ออารมณ์ มากกว่าความรู้สึกทางลบ ท าให้เกิดการสร้างสรรค์ในทางบวกเป็นสิ่งท่ีดีงาม บน
พืน้ฐานทางเหตผุลและศีลธรรม 
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พรรณิภา สืบสขุ (2548) ได้สรุปความหมายเก่ียวกบัความสขุในการท างานไว้ว่า 
การท่ีบุลคลได้กระท าในสิ่งท่ีตนเองรัก รู้สึกสนุกสนาน และศรัทธาในงานท่ีท า มีความพึงพอใจใน
การปฏิบตังิาน ประสบการณ์ท่ีได้รับเกิดการสร้างสรรค์ในทางบวก 

รัศมี ธันยธร (2550) ให้ความหมายว่า ความสุขในการท างานเป็นความรู้สึกมี
ความสุขท่ีเก่ียวข้องกับการท างาน ซึ่งเป็นอารมณ์ในทางบวก เกิดจากการรับรู้ข้อมูลจากการ
ท างานในแตล่ะวนั 

ประทุมทิพย์ เกตแุก้ว (2551) ได้ให้ความหมายของความสุขในการท างานไว้ว่า 
เป็นผลของการท่ีบุคคลรับรู้พฤติกรรมการท างาน มีสัมพันธภาพของตนเองและผู้ ร่วมงาน ท าให้
แสดงอารมณ์ท่ีมีต่องานในทางบวก รับรู้ได้ถึงการให้ความร่วมมือและการให้ความช่วยเหลือ
เกือ้กลูกนัระหวา่งผู้ ร่วมงานท าให้เกิดมิตรภาพ และความปรารถนาดีตอ่กนั มีความรัก ชอบ ผูกพนั
ในงานท่ีตนท า 

Manion (2003) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน คือการเรียนรู้จากการกระท า 
การสร้างสรรค์ของตนเอง การแสดงออกโดยการยิม้ หัวเราะ มีความปลาบปลืม้ใจ น าไปสู่การ
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยค านึงถึงการรับรู้ การแสดงออกในการปฏิบัติงานด้วย
ความรู้สึกอยากท่ีจะท างาน รวมไปถึงบุคลากรมีความผกูพนักันและมีความพอใจท่ีได้ปฏิบตัิงาน
ร่วมกนั 

Gavin and Mason (2004) ให้ความหมายของความสุขในการท างาน ว่า 
ความสุขในการท างานเป็นความรู้สึกทางบวก ซึ่งเป็นความรู้สึกภายในของแต่ละบุคคล โดยท่ี
อารมณ์ความรู้สกึทางบวกดงักลา่วตอบสนองปฏิกิริยาระหว่างบคุคลกบัสิ่งแวดล้อมในการท างาน 

   

3.2 ปัจจัยและองค์ประกอบของความสุข 
รวมศิริ เมนะโพธิ (2550) กล่าวว่า ภาวะในการท างานท่ีพนักงานทุกคนจะรู้สึกมี

ความสุขกับการท างานนัน้ จะประกอบด้วยปัจจัยหรือองค์ประกอบท่ีเป็นแรงผลกัดนัให้เกิดการ
ท างานอยา่งมีความสขุ 5 ด้าน ได้แก่ 

1. ผู้ น า (Leaderships) หมายถึง ระดับผู้ บริหารหรือหัวหน้าในงานในระดับ
องค์การท่ีมีลกัษณะส าคญัในการสง่เสริมหรือสร้างให้พนกังานเกิดการท างานอยา่งมีความสขุ โดย
ผู้น าในแบบดงักล่าวจะต้องมีลกัษณะท่ีส่งเสริมและสร้างทีมงานภายใต้บงัคบับญัชา มีการสร้าง
แรงจงูใจ สร้างแรงปรารถนาในการท างานอยา่งสม ่าเสมอ  
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2. ความสัมพันธ์ในท่ีท างาน (Friendships) หมายถึง การมีปฏิสัมพันธ์กันในท่ี
ท างานระหว่างเพ่ือนร่วมงานด้วยกัน โดยลกัษณะของความสมัพันธ์ดงักล่าวนัน้ จะต้องมีความ
ผกูพนัท่ีแนน่แฟ้นภายในกลุม่ และมีความยอมรับซึง่กนัและกนั 

3. ความรักในงาน (Job Inspiration) หมายถึง กิจกรรมหนึ่งท่ีบุคคลต้องปฏิบตัิ
เพ่ือให้ภารกิจท่ีตนได้รับมอบหมายนัน้ๆ บรรลเุปา้หมายหรือวตัถปุระสงค์ท่ีวางเอาไว้โดยบคุคลนัน้ 

4. ค่ านิ ยม ร่วม ขององ ค์ ก าร (Organization’s Shared Values) หมายถึ ง 
พฤติกรรมของคนในองค์การท่ียึดถือเป็นพฤติกรรมร่วมและมีการปฏิบตักิันมาอย่างตอ่เน่ืองจนเกิด
เป็นวฒันธรรมขององค์การนัน้ 

5. คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) หมายถึง ความสัมพันธ์
ขององค์ประกอบ 3 ด้าน คือ สภาพการท างาน การมีสว่นร่วมของพนกังาน และการค านึงถึงความ
เป็นมนุษย์ในการท างาน ซึ่งเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อองค์การและพนักงานท่ีก่อให้เกิดความพึง
พอใจร่วมกนัเพ่ือให้พนกังานมีประสิทธิภาพในการท างานอยา่งสงูสดุ 

Diener (2003) ได้อธิบายปัจจัยหรือองค์ประกอบความสุขไว้ว่า คือ ความพึงพอใจ
ในชีวิตความพงึพอใจในเปา้หมายหลกัของชีวิตตลอดจนประสบการณ์ในชีวิตเหล่านัน้ เป็นอารมณ์
ความรู้สึกด้านลบต ่า คนท่ีมีความสขุเกิดขึน้ได้จากปัจจยัหลายอยา่งท่ีแตกตา่งกนั เช่น อาย ุรายได้ 
สภาพแวดล้อมท่ีสง่ผลตอ่ความต้องการของบคุคล โดยมีองค์ประกอบดงันี ้

1. ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความพอใจ
ในสิ่งท่ีตนเองเป็นและกระท าอยู่ มีความสมหวงักับเป้าหมายของชีวิต ท่ีสอดคล้องกับความเป็น
จริง สามารถกระท าได้ตามความตัง้ใจสมเหตสุมผล ท าให้ยอมรับในสิ่งท่ีเกิดขึน้โดยไม่จ าเป็นต้อง
ปรับตวั 

2. ความพึงพอใจในงาน (Work Satisfaction) หมายถึง การท่ีบคุคลได้กระท าใน
สิ่งท่ีตนเองรัก และพอใจกับสภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวข้องในการท างาน มีความสุขเม่ืองานท่ีกระท า
ส าเร็จลลุว่งตามเปา้หมาย ตลอดจนงานท าให้เกิดประโยชน์ตอ่สงัคม 

3. อารมณ์ทางบวก (Positive Effect) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความรู้สึกเป็นสุข
กบัสิ่งท่ีดี สนุกสนานกบัการท างาน ยิม้แย้มสดใสกบัการท างาน เล่ือมใสศรัทธาในสิ่งท่ีตนกระท า
รับรู้ถึงความดีงามและคณุประโยชน์ของงานท่ีกระท า 

4. อารมณ์ทางลบ (Negative Effect) หมายถึง การท่ีบคุคลมีอารมณ์ความรู้สกึท่ี
เป็นทกุข์กบัสิ่งไม่ดีท่ีเกิดขึน้ในการท างาน เช่น มีความคบัข้องใจ เบื่อหน่ายเศร้าหมอง ไม่สบายใจ 
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เม่ือเห็นการกระท าท่ีไม่ดี ไม่ถูกต้อง แล้วมีความอยากแก้ไขปัญหาเหล่านัน้ เพ่ือสนองความ
ต้องการการมีอารมณ์ในทางบวกมากขึน้ 

Manion (2003) ได้อธิบายองค์ประกอบของความสขุไว้ 4 องค์ประกอบ ดงันี ้
1. การติดต่อสัมพันธ์ (Connection) เป็นพืน้ฐานท่ีท าให้เกิดความสัมพันธ์ของ

บคุคลากรในสถานท่ีท างาน โดยท่ีบคุคลมาร่วมกนัท างานเกิดสงัคมการท างานมากขึน้ เกิดความ
สมัพนัธภาพท่ีดีกบับคุคลากรท่ีตนปฏิบตัิงาน ให้ความร่วมมือช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั การสนทนา 
การพูดคุยอย่างเป็นมิตร ในการช่วยเหลือและได้รับการช่วยเหลือจากผู้ ร่วมงาน เกิดมิตรภาพ
ระหวา่งปฏิบตังิานกบับคุลากรตา่งๆ 

2. ความรักในงาน (Love of the Work) เป็นการรับรู้ถึงความรู้สึกรักและผูกพัน
อย่างเหนียวแน่นกับงาน รับรู้ว่าตนมีภาระในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ มีความยินดีในสิ่งท่ีเป็น
องค์ประกอบของงาน กระตือรือร้นในการท างาน เกิดความรู้สึกในทางบวกท่ีได้ท างาน สนกุสนาน 
และมีความรู้สกึภมูิในท่ีได้ท างาน 

3. ความส าเร็จในงาน (Work Achievement ) หมายถึง การรับรู้ว่าได้ท างาน
บรรลตุามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ โดยได้รับความส าเร็จจากการท างานท่ีได้รับมอบหมาย และการ
ได้รับมอบหมายให้ท างานท่ีท้าทายได้ส าเร็จท าให้เกิดความรู้สกึมีคณุคา่ในชีวิต 

4. การเป็นท่ียอมรับ (Recognition) คือ การรับรู้ว่าตนเองได้รับความเช่ือถือจาก
ผู้ ร่วมงาน ได้รับการยอมรับจากผู้ ร่วมงานผู้บงัคบับญัชาในการท างาน ได้รับความคาดหวงัท่ีดี  

Gavin and Mason (2004) กล่ าว ไ ว้ ว่ า  ค วาม สุ ข ใน ก ารท า งานนั ้น จ ะ ต้ อ ง
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ดงันี ้

1. ความมีอิสระ หมายถึง บุคคลมีความสามารถท่ีคิดและเลือกในสิ่งท่ีต้องการ 
และมีอ านาจในการตดัสินใจ ท าให้บคุคลมีความพงึพอใจในชีวิต 

2. ความรู้ เป็นสิ่งส าคัญในการตัดสินใจในสิ่งท่ีต้องการได้ถูกต้อง รู้ว่าควรใช้
ความรู้อยา่งไร เกิดความคดิเชิงสร้างสรรค์และใช้ความรู้ให้เกิดประโยชน์  

3. ความสามารถ เป็นลกัษณะเฉพาะตวัของแต่ละบุคคล สามารถฝึกฝนได้ด้วย
การจัดอบรมต่างๆ ให้เกิดความรู้ความช านาญ ส่งเสริมให้เกิดวิสัยทัศน์และประสบการณ์ท่ี
กว้างขวางขึน้  

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความสุขในการท างาน สรุปได้ว่า
ยคุปัจจบุนัการท่ีองค์การได้คดัเลือกบคุลากรท่ีมีคณุสมบตัิตามต้องการมาร่วมงาน ผา่นการฝึกฝน
และพัฒนาจนมีความเช่ียวชาญในงานมากขึน้ ย่อมมีความคาดหวังและต้องการให้บุคลากร
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เหล่านัน้คงอยู่กับองค์การตอ่ไปนานๆ ซึ่งการจงูใจบุคลากรให้คงอยู่นัน้ต้องใช้ทัง้ศาสตร์และศิลป์
ร่วมกนัไป  และในยคุปัจจบุนัเงิน หรือ คา่ตอบแทนท่ีสงู เพียงอยา่งเดียว อาจจะไมเ่พียงพอตอ่การ
รักษาบคุลากรให้คงอยูก่บัองค์การได้เสมอไป โดยอาจจะต้องค านึงถึงความต้องการ หรือความสขุ
ในการท างานของพนกังานด้วย เพ่ือเพิ่มอตัราการคงอยู่ของพนกังานภายในองค์การ ผู้ วิจยัจึงน า
แนวคิดของ Diener มาใช้เป็นแนวคิดและทฤษฎีในส่วนตวัแปรอิสระ เน่ืองจากปัจจยัท่ีส าคญัใน
การท างานไมใ่ชมี่เพียงคา่ตอบแทนท่ีสงู การท่ีพนกังานเกิดความพงึพอใจในชีวิต ความพงึพอใจใน
งาน เป็นเป้าหลักของการใช้ชีวิตตลอดจนประสบการณ์ในชีวิตเหล่านัน้ เป็นอารมณ์ความรู้สึก
ทางบวก หรือทางลบซึ่งอาจจะเกิดจากสิ่งต่างๆท่ีไม่ดีท่ีเกิดขึน้ภายในองค์กร ซึ่งปัจจยัเหล่านีจ้ะ
สง่ผลให้ผู้บริหารเกิดความเข้าใจในความรู้สกึของพนกังานมากขึน้อีกด้วย 
 

4. แนวคิดเก่ียวกับการคงอยู่ของพนักงาน 
ความหมายและความส าคัญของการคงอยู่ในองค์การ 

มีผู้ให้ความหมายของการคงอยูไ่ว้ ดงัตอ่ไปนี ้
บุญใจ ศรีสถิตนรากูล (2551) กล่าวว่า การคงอยู่ในงาน หมายถึง การท่ี

ผู้ปฏิบตังิานเข้าท างานในองค์การระยะหนึง่ และยงัคงท างานในองค์การนัน้ๆจนถึงปัจจบุนั 
ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2553) กล่าวไว้ว่า การคงอยู่ในงาน หมายถึง การท่ี

ผู้ปฏิบตัิงานเข้าท างานในองค์การระยะหนึ่ง และยงัคงท างานในองค์การนัน้ๆจนถึงปัจจุบนั และ
การท่ีบุคคลเข้าสู่อาชีพใดอาชีพหนึ่งแล้วไม่เปล่ียนอาชีพด้วยเหตุผลใดๆ การก้าวเข้ามาสู่อาชีพ
ด้วยความมัน่ใจ และปรารถนาท่ีจะประกอบอาชีพนัน้ต่อไปด้วยความสมคัรใจ ความส าคญัของ
การคงอยู่ในงาน คือการท่ีบุคคลได้รับเลือกเข้ามาปฏิบตัิงานไม่ได้จ าเจอยู่กับงานนัน้ตลอดเวลา 
บุคคลต้องการขวญัก าลังใจ ต้องการการพัฒนาอย่างก้าวหน้าและมัน่คงในการปฏิบตัิงาน หาก
องค์การสามารถตอบสนองสิ่งเหล่านีไ้ด้ จะท าให้บุคคลเกิดความรักความผูกพันกับงานและ
องค์การ ซึง่จะเกิดผลดีตอ่องค์การ ถ้าองค์การต้องการให้บคุคลคงอยูก่บัองค์การ 

Kulesa (2003) อ้างถึงใน ธันย์ชนก ศรีสวสัดิ์ (2556, น. 51) ได้กล่าวไว้ว่า การ
คงอยู่ในงาน หมายถึง การตดัสินใจของคนเก่งท่ีจะท างานอยู่กับองค์การ โดยไม่คิดท่ีจะเปล่ียน
งานหรือลาออกจากองค์การ และจะอยู่กับองค์การไปตลอดจนกว่าจะเกษียณอายุ การรักษาคน
เก่งให้อยู่กบัองค์การนัน้นบัว่าเป็นงานท้าทาย และมีคณุค่าตอ่องค์การ ซึ่งความรับผิดชอบในการ
บริหารจดัการคนเก่งไมว่่าจะเป็นการดงึดดู ค้นหา พฒันา ถือเป็นหน้าท่ีส าคญัของทกุฝ่ายท่ีจะต้อง



 25 
 
ร่วมมือกันเพ่ือเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสงูสุด ทัง้นีส้ิ่งท่ีส าคญัในการท่ีจะรักษาคนเก่งให้
อยูก่บัองค์การ คือ ต้องเข้าใจวา่ปัจจยัอะไรเป็นสิ่งจงูใจคนเก่งเหลา่นีใ้ห้คงอยู่กบัองค์การ 

จากการศกึษาความหมายและความส าคญัของการคงอยู่ในองค์กร ผู้วิจยัได้
น าแนวคิดของ Kulesa มาใช้ในส่วนของตวัแปรตาม เน่ืองจากการตดัสินใจของคนท่ีจะท างานอยู่
กบัองค์กรนัน้ ขึน้อยู่กับการบริหารร่วมกันของหลายๆฝ่าย ทัง้ผู้บริหาร รวมถึงเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งมี
ความสอดคล้องกบัปัจจยัด้านตา่งๆ ท่ีใช้ในงานวิจยัครัง้นี ้เพ่ือน าไปสู่การจงูใจให้คนเก่งเหล่านีค้ง
อยูก่บัองค์กรตอ่ไป 
 

5. ข้อมูลเก่ียวกับ บริษัท ผลิตภัณฑ์และวัตถุก่อสร้าง จ ากัด 
บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถุก่อสร้าง จ ากัด หรือ ซีแพค (CPAC) เป็นธุรกิจในเครือซีเมนต์

ไทย หรือ SCG มีส านักงานใหญ่ตัง้อยู่ท่ี 1516 ถ.ประชาราษฎร์ 1 แขวงวงศ์สว่าง เขตบางซ่ือ 
กรุงเทพมหานคร 10800  เป็นบริษัทผู้ผลิตคอนกรีตผสมเสร็จ และผลิตภัณฑ์คอนกรีตส าเร็จรูป
รายแรกของไทย ท่ียดึหลกัการผลิตสินค้า และการบริการตามมาตรฐานสากลมาเป็นเวลานานกว่า 
60 ปี โดยมีจุดเด่นด้านนวัตกรรมสินค้าและบริการท่ีหลากหลาย และครบวงจร ทัง้คอนกรีต
ผสมเสร็จ ผลิตภัณฑ์คอนกรีตส าเร็จรูป และวัตถุดิบ หิน ทราย ท่ีผู้บริโภครู้จักกันดีภายใต้ ตรา
สินค้า “CPAC”  

“CPAC” เป็นผู้ ผลิตคอนกรีตผสมเสร็จรายแรกท่ีได้รับการรับรองระบบคุณภาพ ISO 
9001, ISO 14001, มอก. 18001, ISO/IEC 17025 และ มอก. 213-2552 

บริษัท ผลิตภัณฑ์และวัตถุก่อสร้าง จ ากัด หรือ ซีแพค (CPAC) มีประสบการณ์งาน
คอนกรีต จากอดีตสูปั่จจบุนั ก้าวสูอ่นาคตท่ียัง่ยืน ดงัตอ่ไปนี ้

The First Generation (พ.ศ.2506 – 2533) 
ยคุแรกของธุรกิจ คอนกรีตผสมเสร็จในประเทศไทย รถโมผ่สมคอนกรีตถกูมองว่าเป็น

เคร่ืองจกัรหนกัชนิดหนึ่ง เพ่ือปฏิบตัิตามระเบียบปฏิบตัิ ด้านความปลอดภัย ของมาตรฐานสากล 
รถโม ่CPAC จึงมีลกัษณะเป็นสีเหลืองทัง้คนั และด้วยความเอาใจใสใ่นคณุภาพคอนกรีตภายในโม ่
CPAC จงึได้น าแถบสีน า้เงินตดิไว้บนโม ่เพ่ือ บง่ชีก้ารหมนุของโมข่ณะจดัสง่ 

The Second Generation (พ.ศ. 2533 – 2549) 
ยุคท่ีสองของธุรกิจคอนกรีตผสมเสร็จ การขยายตัวอย่างรวดเร็วของอุตสาหกรรม

ก่อสร้างไทยก่อให้เกิดคูแ่ขง่ทางธุรกิจขึน้หลายรายเพ่ือรักษาภาพลกัษณ์ ความเป็นผู้น าในคณุภาพ
และการบริการประกอบกบัรถโม่ผสมคอนกรีต ไม่ได้ถกูมองว่าเป็นเคร่ืองจกัรหนกัอีกตอ่ไป CPAC 
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จึงได้ริเร่ิมเปล่ียนโฉมลักษณ์ของ รถโม่เป็นรายแรก จากเหลืองน า้เงินมาเป็นฟ้าขาว  ซึ่งเป็นสี
ประจ าบริษัทของ CPAC เพ่ือให้ผู้บริโภคมัน่ใจได้ว่าทุกคิวคอนกรีตท่ีส่งจากรถโม่ CPAC ฟ้าขาว 
เตม็เป่ียมไปด้วยคณุภาพและบริการอยา่งแท้จริง 

The Third Generation (พ.ศ.2549 ถงึปัจจุบัน) 
ยุคท่ีสามของคอนกรีตผสมเสร็จ การด าเนินธุรกิจคอนกรีตผสมเสร็จไม่ได้เป็นเพียง

แค่การผสมคอนกรีตและการจดัส่งคอนกรีตธรรมดา แตย่งัต้องครอบคลมุ ถึงการให้บริการท่ีครบ
วงจร ทัง้การให้บริการปรึกษาข้อมูลคอนกรีต (Help Desk) การออกแบบส่วนผสมคอนกรีตให้
เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมและการใช้งาน (Customized Products) การให้บริการช่องทาง
จ าหนา่ยท่ีง่ายและสะดวกรวดเร็ว (Counter Service & Mobile EDC 

วิสัยทัศน์ของ บริษัท ผลิตภัณฑ์และวัตถุก่อสร้าง จ ากัด 
ยดึมัน่พฒันาสินค้า และการบริการตามมาตรฐานสากล 

พันธกิจของ บริษัท ผลิตภัณฑ์และวัตถุก่อสร้าง จ ากัด 
1. ซีแพค (CPAC) ด าเนินธุรกิจโดยมุ่งเน้นความมีคุณภาพทัง้ระบบ และปรับปรุง

สินค้าและบริการอย่างต่อเน่ือง โดยได้ท าการศึกษาคอนกรีตผสมเสร็จท่ีเหมาะกับวัตถุดิบ
สภาพแวดล้อมในแตล่ะภมูิประเทศ และการใช้งานแตล่ะประเภท 

2. ด าเนินการพฒันานวตักรรมใหม่ๆให้มีความหลากหลาย และตอบสนองทุกความ
ต้องการของผู้บริโภค ได้แก่ การจดัส่งคอนกรีตด้วยรถโมเ่ล็กซีแพค และการบริการสง่คอนกรีตด้วย
ระบบสายพานสง่คอนกรีต เป็นต้น 

3. มุ่งเน้นพฒันาคณุภาพของสินค้าและบริการ โดยวิศวกรผู้ เช่ียวชาญ ผ่านทีมงาน 
CPAC Call Center ท่ีมุ่งมั่นท างานด้วยใจ ตัง้แต่การรับค าสั่งซือ้ ติดตามสถานะการจัดส่ง และ
การให้ค าปรึกษาในด้านงานคอนกรีตแบบครบวงจร 

4. ร่วมแบ่งปันและส่งเสริมความรู้ ความเข้าใจในคอนกรีตเทคโนโลยี โดยการ
ด าเนินการส่งเสริม และรวบรวมความรู้ทุกเร่ืองจากประสบการณ์จริงในด้านคอนกรีตเทคโนโลยี
มากว่า 60 ปี  เพ่ือจัดท าห้องสมุดความรู้เร่ืองคอนกรีตแบบครบวงจร ในรูปแบบดิจิตอล 
www.CPACcademy.com ซึง่ถือเป็นแหง่แรกในประเทศไทย 

บริษัท ผลิตภัณฑ์และวัตถุก่อสร้าง จ ากัด (CPAC) ได้ด าเนินการพัฒนาวิธีการ และ
รูปแบบให้ผลิตภัณฑ์คอนกรีต และบริการท่ีมีคณุภาพตามมาตรฐานของซีแพค กระจายตวัไปสู่
ผู้บริโภคอย่างกว้างขวาง ด้วยโรงงานคอนกรีตผสมเสร็จกว่า 502 โรงงานทั่วประเทศ ซึ่งอยู่ในเขต
กรุงเทพมหานครจ านวนทัง้สิน้ 97 โรงงาน โดยแบง่ออกเป็น 4 ภาค ได้แก่ กรุงเทพมหานครภาค 1 
กรุงเทพมหานครภาค 2 กรุงเทพมหานครภาค 3 และกรุงเทพมหานครภาค 4 ซึ่งในภาคต่างๆ จะ
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แบง่เขตความรับผิดชอบจากการจดัตัง้โรงงานในแตล่ะพืน้ท่ี เพ่ือการควบคมุคณุภาพการผลิต และ
การบริการได้อย่างทั่วถึง และมีประสิทธิภาพ อีกทัง้ยังเป็นการกระจายเครือข่ายโรงงานให้
ครอบคลุมทั่วทุกพืน้ท่ี โดยทางบริษัทจะเรียกการกระจายเขตความรับผิดชอบจัดตัง้โรงงานว่า 
“แผนก” ดงัตอ่ไปนี ้ 

กรุงเทพมหานครภาค 1 จ านวน 29 โรงงาน แบ่งเขตความรับผิดชอบจากการจัดตัง้
โรงงานออกเป็น 3 แผนก ได้แก่  

แผนกพระรามสอง จ านวน 10 โรงงาน ได้แก่ โรงงานท่าพระ โรงงานบางปลากด3 
โรงงานบางมด โรงงานบางโคล่1 โรงงานบางโคล่3 โรงงานราชบรูณะ2 โรงงานราชบรูณะ4 โรงงาน
สขุสวสัดิ ์และ โรงงานเจริญนคร 

แผนกพระรามส่ี จ านวน 10 โรงงาน ได้แก่ โรงงานคลองเตย1 โรงงานคลองเตย2 
โรงงานลุมพินี1 โรงงานลุมพินี2 โรงงานลุมพินี3 โรงงานลุมพินี4 โรงงานบ่อนไก่ โรงงานพระราม
4/1 โรงงานพระราม4/2 และ โรงงานพระราม4/3 

แผนกพระรามเก้า จ านวน 9 โรงงาน ได้แก่ โรงงานสุมขุมวิท101 โรงงานสุขุมวิท
101/2 โรงงานคลองตนั2 โรงงานบางจาก1 โรงงานบางจาก2 โรงงานพระราม9/2 โรงงานพระราม
9/4 โรงงานพระราม9/5 และโรงงานศนูย์วฒันธรรม 

กรุงเทพมหานครภาค 2 จ านวน 23 โรงงาน แบ่งเขตความรับผิดชอบจากการจัดตัง้
โรงงานออกเป็น 3 แผนก ดงันี ้

แผนกบางขุนเทียน จ านวน 6 โรงงาน ได้แก่ โรงงานบางขุนเทียน 2 โรงงานสะแก
งาม โรงงานบางแคโรงงานกลัปพฤกษ์1 โรงงานกลัปพฤกษ์2 และ โรงงานเอกชยั 

แผนกบางซ่ือ จ านวน 7 โรงงาน ได้แก่ โรงงานบางซ่อน3 โรงงานบางซ่อน4 โรงงาน
บางซอ่น4 โรงงานเกียกกาย โรงงานเตาปนู โรงงานรัชวิภา1 และ โรงงานรัชวิภา2 

แผนกนนทบุรี จ านวน 10 โรงงาน  ได้แก่ โรงงานตลิ่งชนั1 โรงงานตลิ่งชนั3 โรงงาน
พระราม5 โรงงานบางศรีเมือง1 โรงงานบางศรีเมือง2 โรงงานแคราย2 โรงงานแคราย 3 โรงงาน
รัตนาธิเบศน์ โรงงานบาง-ใหญ่ และ โรงงานมหาสวสัดิ ์2 

กรุงเทพมหานครภาค 3 จ านวน 25 โรงงาน แบ่งเขตความรับผิดชอบจากการจัดตัง้
โรงงานออกเป็น 3 แผนก ดงันี ้

แผนกธัญบุรี จ านวน 7 โรงงาน ได้แก่ โรงงานหลกัส่ี โรงงานคลองเจ็ด โรงงานสาย
ไหม โรงงานคลองหนึง่ โรงงานปทมุธานี1 โรงงานปทมุธานี2 และโรงงานดอนเมือง 
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แผนกบางเขน จ านวน 10 โรงงาน ได้แก่ โรงงานชัยพฤกษ์ โรงงานลาดปลาเค้า 
โรงงานราชพฤกษ์3 โรงงานราชพฤกษ์4 โรงงานราชพฤกษ์5 โรงงานปากเกร็ด โรงงานนวมินทร์2 
โรงงานบางบวัทอง โรงงานวชัรพล และ โรงงานรามอินทรา2 

แผนกปทุมธานี จ านวน 8 โรงงาน ได้แก่ โรงงานรังสิต โรงงานคลองหลวง โรงงาน
สามโคก โรงงานไทรน้อย โรงงานนวนคร3 โรงงานนวนคร4 โรงงานลาดหลมุแก้ว และโรงงานเชียง
ลาดใหญ่ 

กรุงเทพมหานครภาค 4 จ านวน 20 โรงงาน  แบ่งเขตความรับผิดชอบจากการจัดตัง้
โรงงานออกเป็น 3 แผนก ดงันี ้

แผนกสมุทรปราการ จ านวน 5 โรงงาน ได้แก่ โรงงานบางบอ่ โรงงานบางนา กม.23 
โรงงานบางป ูโรงงานบางนา กม.36/2 และ โรงงานบางพลี2 

แผนกมินบุรี จ านวน 7 โรงงาน ได้แก่ โรงงานคลองเก้า โรงงานนิมิตใหม่ โรงงานมิ
นบรีุ โรงงานหนอง-จอก โรงงานลาดกระบงั โรงงานฉลองกรุง และ โรงงานร่มเกล้า 

แผนกบางนา จ านวน 8 โรงงาน ได้แก่ โรงงานแพรกษา โรงงานพระนครใต้1 โรงงาน
บางนา กม.5 โรงงานบางนา กม.4 โรงงานบางนา กม. 8 โรงงานก่ิงแก้ว โรงงานปากน า้ และ 
โรงงานพระประแดง 
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6. งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องภายในประเทศ 
สุปราณี เอกอุ (2550) ได้ศึกษาการคงอยู่ของพนักงานบริษัท โรงพยาบาลธนบุรี 

จ ากัด จากการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบคุคลกบัปัจจยัจูงใจท่ีท าให้พนกังานคงอยู่
พบว่า พนกังานท่ีมีอายุงานแตกต่างกัน มีความเห็นต่อปัจจยัจูงใจเก่ียวกับลกัษณะขององค์การ
และลกัษณะของงานตา่งกนั มีความเห็นต่อปัจจยัจงูใจเก่ียวกบัลกัษณะขององค์การ ลกัษณะงาน 
และลกัษณะสภาพแวดล้อมของงานต่างกัน ทศันะต่อปัจจยัจูงใจในการคงอยู่ของพนกังานด้าน
คา่ตอบแทน สวสัดกิาร โอกาสความก้าวหน้า และด้านสภาพการท างานและความปลอดภยัในการ
ท างาน อยูใ่นระดบัปานกลาง  

จ ารัส ตนัตระกูล (2551) ได้ศึกษาความผกูพนัต่อองค์การเพ่ือการคงอยู่ ศึกษากรณี 
บริษัท ล็อกซเล่ย์จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจยัพบว่า พนกังานบริษัท ล็อกซเล่ย์จ ากัด (มหาชน) มี
ค่าเฉล่ียความผูกพนัต่อองค์การโดยรวม ความผูกพนัทางความรู้สึกและความผูกพันทางบรรทัด
ฐานอยู่ในระดบัสงู ส่วนความผกูพนัทางการอยู่ต่อเน่ืองมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง ลกัษณะ
ส่วนบุคคลได้แก่ เพศ สถานภาพ อายุ อายุงาน ระดับการศึกษา และระดับต าแหน่งงานของ
พนกังานท่ีแตกตา่งกนั มีความผกูพนัตอ่องค์การโดยรวมไมแ่ตกตา่งกนั 

ปาริชาติ บัวเป็ง (2554) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของ
พนกังานบริษัทไดกิน้ อินดสัทรีส์ ประเทศไทย จ ากดั ผลการศกึษาวิจยัพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย ช่วงอายตุ ่ากว่า 30 ปี ระดบัการศกึษาของพนกังานส่วนใหญ่อยู่ใน
ระดับปริญญาตรี สถานภาพโสด รายได้ต่อเดือน 10,001 – 20,000 บาท และระยะเวลาการ
ปฏิบตัิงานอยู่ระหว่าง 1 - 5 ปี การวิเคราะห์เก่ียวกับระดบัความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
พบว่า ระดบัความผูกพันต่อองค์การในภาพรวมทัง้หมดอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็น
รายด้าน เรียงล าดบัจากคา่เฉล่ีย 3 อนัดบัมากท่ีสดุคือ ด้านความรู้สึก ด้านบรรทดัฐาน และ ด้าน
ความตอ่เน่ืองตามล าดบั 

บงกชพร ตัง้ฉตัรชยั และ คณะพยาบาลวิชาชีพ (2554) ได้ศกึษาปัจจยัท านายการคง
อยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย์เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สังกัดกระทรวง
สาธารณสขุ ผลการวิจยัพบว่า พยาบาลวิชาชีพคงอยู่ในงานร้อยละ 62 รายได้ของพยาบาลวิชาชีพ
มีผลต่อการคงอยู่ในงานพยาบาลวิชาชีพ มีขนาดอิทธิพล 1.57 เท่า ปัจจยัด้านองค์การท่ีมีผลต่อ
การคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพ คือ ด้านคุณลักษณะงานและการท างานมีขนาดอิทธิพล 
1.08 เท่า และด้านลกัษณะงานและการท างานมีขนาดอิทธิพล 1.06 เท่า ตวัแปรท่ีร่วมท านายการ
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คงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพ ได้แก่ รายได้ คณุลกัษณะขององค์กร และลกัษณะงาน และการท างาน
สามารถท านายการคงอยูใ่นงานของพยาบาลวิชาชีพได้ร้อยละ 24.8  

กรรณิการ์ กุลเกียรติชัย (2554) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับการคงอยู่ของ
ทันตแพทย์ในวิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธร ผลการวิจัยพบว่า ทันตแพทย์ในวิ ทยาลัยการ
สาธารณสขุสิริธรส่วนใหญ่มีอายรุะหว่าง 25 – 30 ปี สถานภาพสมรส โสด ปฏิบตัิงานในต าแหน่ง
ทันตแพทย์ระดับปฏิบัติการ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเฉล่ีย  5.23 ปี ระดับเงินเดือนเฉล่ีย 
30,543.06 บาท ปัจจัยบรรยากาศองค์การ ปัจจัยแรงจูงใจและการคงอยู่ของทันตแพทย์ใน
วิทยาลัยการสาธารณสุขสิรินธรโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และ ปัจจยัด้านอายุระยะเวลาท่ี
ปฏิบตังิาน สถานภาพสมรส ต าแหนง่งานและปัจจยับรรยากาศองค์การมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบั
การคงอยู่ของทนัตแพทย์ในวิทยาลยัการสาธารณสุขสิรินธรอย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 ข้อมูล
จากการสมัภาษณ์พบวา่ ทนัต-แพทย์ส่วนใหญ่ให้เหตผุลการคงอยู่ในวิทยาลยัการสาธารณสขุสิริน
ธรเน่ืองจากพึงพอใจกับบรรยากาศองค์การและเหตผุลด้านครอบครัวท่ีได้มีเวลาดแูลและอยู่ใกล้
ครอบครัว 

นภัส จิตต์ธีรภาพ (2554) ได้ศึกษา ปัจจัยส่วนบุคคล ความสุขในการท างาน และ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน : กรณีศึกษา โรงงานอุสาหกรรมผลิตอาหารแห่งหนึ่ง 
ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน มีความสขุในการท างานโดยรวมไม่แตกต่างกัน 
และมีความสุขในการท างานรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติบางส่วน ปัจจยัส่วน
บุคคลท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมไม่แตกต่างกัน และมีความผูกพันต่อ
องค์การรายด้านแตกต่างกันอย่างมียนัส าคญัทางสถิติบางส่วน และความสุขในการท างานด้าน
สงัคมดีและด้านหาความรู้ สามารถร่วมกันท านายความผกูพนัตาอองค์การได้ โดยมีคา่อ านาจใน
การท านายร้อยละ 19.2 

ลักษมี สุดดี (2550) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างาน การ
สนับสนุนทางสังคม ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การกับความสุขในการท างานของพยาบาล
ประจ าการโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ผลการวิจัยพบว่า ความสุขในการท างานของ 
พยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง อยู่ในระดบัสูง แรงจูงใจในการท างาน มี
ความสมัพันธ์ทางบวกกับความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลทัว่ไป เขต
ภาคกลาง อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ .05 การสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความสขุในการท างานของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลทัว่ไป เขตภาคกลาง อย่างมีนยัส าคญั
ท่ีระดบั .05 ความยึดมัน่ผกูพนัต่อองค์การมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับความสขุในการท างานของ
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พยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ .05 ตัวแปรท่ี
ร่วมกนัพยากรณ์ความสขุในการท างานของพยาบาลประจ าการ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 คือ ความยึดมัน่ผูกพันต่อองค์การ การสนับสนุนทางสังคม และแรงจูงใจในการท างาน โดย
สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความสขุในการท างานของพยาบาลประจ าการ 48.2  

จุฑาทิพย์ สุขสวัสดิ์ (2555) ได้ศึกษา แนวทางการบริหารคนดี คนเก่ง ของสถาน
ประกอบการในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดัระยอง ผลการศกึษาพบว่า โดยรวม
ผู้ท าแบบสอบถามเพิ่งเร่ิมการเตรียมการและด าเนินการในการบริหารคนดี คนเก่ง ไปแล้วบางส่วน
หรืออยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ด้านท่ีมีคา่เฉล่ียสงูสดุคือ ด้านการคดัเลือก
หรือการระบุคนดี คนเก่ง และเม่ือวิเคราะห์ความคิดเห็นด้านแนวทางการปฏิบัติ ด้านการธ ารง
รักษาคนดี คนเก่ง ขององค์การพบวา่ ด้านวฒันธรรมและสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีสนบัสนนุ
การท างานของคนดี คนเก่ง บทบาทของหัวหน้างานในการบริหารคนดี คนเก่ง และโอกาส
ความก้าวหน้าและศกัยภาพของสิ่งท่ีได้รับ สามารถชว่ยในการธ ารงรักษาคนดี คนเก่ง ขององค์การ 
อยู่ในระดบัมากตามล าดบั นอกจากนีย้งัพบว่า สถานประกอบการท่ีมีขนาดแตกตา่งกัน ได้มีการ
เตรียมการและด าเนินการในการบริหารคนดี คนเก่ง ในองค์การไปแล้วบางส่วนหรืออยู่ในระดบั
ปานกลางเหมือนกนั และมีความคิดเห็นด้านแนวทางการปฏิบตัิด้านการธ ารงรักษาคนดี คนเก่งใน
องค์การท่ีเหมือนกนั 

ธันย์ชนก ศรีสวัสดิ์ (2556) ได้ศึกษา การศึกษาแนวทางปฏิบัติในการธ ารงรักษา
บคุลากรท่ีมีสมรรถนะสงู : กรณีศกึษา ส านกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน จากการศกึษา
พบวา่ บคุคลกรท่ีมีสมรรถนะสงูมีความเห็นด้านปัจจยัความต้องการในการปฏิบตังิานในระดบัมาก 
ด้านการบริหารจดัการอยู่ในระดบัมาก ด้านคา่ตอบแทนและสวสัดิการอยู่ในระดบัปานกลาง ด้าน
ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดบัปานกลาง ด้านระบบบริหารจัดการค่าตอบแทน สิทธิ
ประโยชน์อยูใ่นระดบัไมค่อ่ยพงึพอใจ  

วรรณี วิริยะกังสานนท์ (2556) ได้ศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการคงอยู่ของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตวัอย่างเป็น
พยาบาลวิชาชีพ อายุเฉล่ีย 30.98 ปี ระยะเวลาปฏิบตัิงานเฉล่ีย 4.83 ปี มีความพึงพอใจในงาน

ระดบัปานกลาง (𝑥̅ = 3.62) และมีความผกูพนัตอ่องค์การระดับสงู (𝑥̅ = 3.88) ซึ่งความผกูพนัตอ่
องค์การสามารถท านายการคงอยู่ในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลนครธนได้อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ (p<0.01) โดยความผกูพนัตอ่องค์การสามารถท านายความคงอยูข่องพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลนครธนได้ ร้อยละ 24.3 
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วนัเพ็ญ เพ็ชรัตน์ (2556) ได้ศกึษาความคดิเห็นเก่ียวกบัการธ ารงรักษาและการคงอยู่
ของคนเก่งในนิคมอุสาหกรรมแห่งหนึ่ง จังหวดัชลบุรี ผลการวิจยัพบว่า ผู้บริหารและพนักงานมี
ความคิดเห็นตอ่ปัจจยัการธ ารงรักษาคนเก่งโดยรวมไม่แตกตา่งกนั ผู้บริหารผู้บริหารและพนกังาน
มีความคิดเห็นตอ่การคงอยู่ของคนเก่งโดยรวมแตกต่างกัน และ ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัการ
ธ ารงรักษาคนเก่งกับการคงอยู่ของคนเก่งโดยรวมมีความสมัพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิต ิ

รัชนี อิทธิวรากร (2552) ได้ศกึษา ความสมัพนัธ์ระหวา่งความฉลาดทางจิตวิญญาณ 
ความสุขในการท างานและความตัง้ใจท่ีจะลาออก กรณีศึกษา บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร ผลการศกึษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบัความฉลาดทางจิตวิญญาณอยูใ่นระดบั
ปานกลาง มีความสขุในการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง และมีความตัง้ใจท่ีจะลาออกอยู่ในระดบั
ปานกลาง ความสขุในการท างานสามารถท านายความตัง้ใจท่ีจะลาออกได้ร้อยละ 26.1 

ผู้ วิจัยได้น างานวิจัยของ (ธันย์ชนก ศรีสวัสดิ์, 2556) ท่ีได้ศึกษา การศึกษา
แนวทางปฏิบตัิในการธ ารงรักษาบคุลากรท่ีมีสมรรถนะสูง : กรณีศึกษา ส านกังานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน มาเป็นแนวคิดแบบอยา่งในงานวิจยัครัง้นี ้ในส่วนของแนวคิดท่ีว่า ผู้บริหารควร
มีการปรับปรุงระบบการบริหารค่าตอบแทนท่ีมีความเหมาะสมกบัหน้าท่ีความรับผิดชอบของแตล่ะ
บุคคล ทัง้ค่าตอบแทนท่ีอยู่ในรูปของเงิน และไม่ใช่เงิน ผู้ วิจัยจึงคิดว่า ในยุคปัจจุบันเงิน หรือ 
คา่ตอบแทนท่ีสงู เพียงอย่างเดียว อาจจะไม่เพียงพอตอ่การรักษาบุคลากรให้คงอยู่กบัองค์การได้
เสมอไป โดยอาจจะต้องค านึงถึง ความต้องการหรือความสุขในการท างานของพนกังานด้วย เพ่ือ
เพิ่มอตัราการคงอยูข่องพนกังานภายในองค์การ 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องต่างประเทศ 
Cowin (2002) ได้ศึกษาความพึงพอใจในงานและการคงอยู่ในงานของพยาบาล

วิชาชีพประเทศออสเตรเลีย ผลการศกึษาพบว่า สถานะทางวิชาชีพมีผลตอ่การคงอยูใ่นงานอยา่งมี
นัยส าคัญทางสถิติ โดยประสบการณ์การท างานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ ส่วนใหญ่
ค่าตอบแทนมีความสัมพันธ์ไม่พึงพอใจในงานกลุ่มพยาบาลวิชาชีพท่ีเร่ิมปฏิบัติงานหลังจบ
การศกึษา 

Zinging Li (2007) ได้ศกึษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการคงอยู่ในงานของทีมดแูลสขุภาพ ผล
การศกึษาพบว่า ปัจจยัสว่นบคุคล ได้แก่ เชือ้ชาต ิเพศ ประวตัิการท างาน สถานภาพสมรส สถานะ
ครอบครัว สถานะการเงิน ระดับการศึกษา ค่านิยมและสุขภาพ และปัจจัยด้านสถานท่ีท างาน 
ได้แก่ ความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้บงัคบับญัชา ผู้ ร่วมงาน รูปแบบการบริหาร รางวลัและภาระงาน ล้วน
มีผลตอ่การคงอยูใ่นงานระยะยาว 

Kooker and Kamikawa (2010) ได้ศึกษาความส าเร็จของกลยุทธ์ท่ีจะเพิ่มความคง
อยู่ในงานของพยาบาลและผลลัพธ์ของผู้ ป่วย ในศูนย์การแพทย์ขนาดใหญ่ของฮาวาย ผล
การศึกษาพบว่า การคงอยู่ในงานของพยาบาลจบ 1 ปี ดีขึน้ จากเดิมร้อยละ 55.97 เป็นร้อยละ 
68.20 อตัราการลาออกของพยาบาลลดลงจากเดิม ร้อยละ 11.26 เป็นร้อยละ 2.19 ความพงึพอใจ
ของผู้ ป่วยเพิ่มขึน้จากเดิม ร้อยละ 84.6 เป็นร้อยละ 87.8 ความพงึพอใจของพยาบาลในด้านความ
มีอิสระในวิชาชีพ เพิ่มขึน้จากเดิม ร้อยละ 43.55 เป็นร้อยละ 49.29 ในด้านการตดัสินใจเพิ่มขึน้
จากเดิมร้อยละ 41.13 เป็นร้อยละ 47.9 ผลลพัธ์ด้านผู้ ป่วยแผลท่ีเกิดจากการอยู่โรงพยาบาลลดลง
จากเดมิ ร้อยละ 15.3 เป็นร้อยละ 6.7 ในหอผู้ ป่วยวิกฤต 

ผู้วิจยัได้น างานวิจยัของ (Li, 2007) ได้ศกึษาปัจจยัท่ีมีผลตอ่การคงอยู่ในงานของ
ทีมดูแลสุขภาพ มาประกอบแนวคิดในการวิจัยครัง้นี ้เน่ืองจาก การคงอยู่ในงานประกอบด้วย
ปัจจัยหลายด้าน ซึ่ง Zhiqing Li ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เชือ้ชาติ เพศ ประวัติการ
ท างาน สถานภาพสมรส สถานะครอบครัว สถานะการเงิน ระดบัการศึกษา ค่านิยมและสุขภาพ 
และปัจจยัด้านสถานท่ีท างาน ได้แก่ ความสมัพนัธ์ระหว่างผู้บงัคบับญัชา ผู้ ร่วมงาน รูปแบบการ
บริหาร รางวัลและภาระงาน ล้วนมีผลต่อการคงอยู่ในงานระยะยาว ผู้ วิจัยจึงน าแนวคิดของ 
Zhiqing ม า ป รั บ ใ ช้ ใ น ง า น วิ จั ย



 
 

บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 

การวิจัยครังนีผู้้ วิจัยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน 
กรณีศึกษา บริษัท ผลิตภัณฑ์และวตัถุก่อสร้าง จ ากัด ในกรุงเทพมหานครภาค 2 โดยมีวิธีในการ
ด าเนินการวิจยั ดงัตอ่ไปนี ้

1. การก าหนดประชากรและกลุม่ตวัอย่าง 
2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
3. การเก็บรวบรวมข้อมลู 
4. การจดักระท าและการวิเคราะห์ข้อมลู 
5. สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

 

ก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง จ ากดั 
ในกรุงเทพมหานครภาค 2 ทัง้หมด 23 โรงงาน แบง่เป็น 3 แผนก ได้แก่ แผนกบางขนุเทียน แผนก
บางซ่ือ และแผนกนนทบรีุ โดยมีพนกังานทัง้สิน้รวม 333 คน (ศมณรงค์ ผ่านสุวรรณ, การส่ือสาร
สว่นบคุคล, 23 มกราคม 2561) 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัย 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คือ พนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง จ ากัด 

ในกรุงเทพมหานครภาค 2 ผู้วิจยัทราบจ านวนประชากรจงึค านวณขนาดของกลุม่ตวัอยา่งจากสตูร 
(Yamane, 1973, p 580) ได้เท่ากบั 182 คน และผู้วิจยัได้เพิ่มจ านวนขนาดตวัอย่างเพ่ือให้เป็นตวั
แทนท่ีดีของประชากร 20% ของจ านวนประชากร ได้ประมาณ 68 คน ดงันัน้ ขนาดตวัอย่างของ
การวิจยัครัง้นี ้เทา่กบั 250 คน 

ผู้วิจยัได้ก าหนดขนาดกลุม่ตวัอย่างโดยใช้สตูรของ Yamane ดงันี ้
 

n   =  
𝑁

1+𝑁(𝑒2)
 

โดยก าหนดให้   
N =  ขนาดของประชากร 
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n =  ขนาดของตวัอยา่ง 
e  = คา่ความคลาดเคล่ือน 

 
ดงันัน้จากสตูร  

n =  
333

1+{(333)(0.052)}
 

 =  181.72 หรือเทา่กบั 182 
ขนาดของกลุ่มตวัอย่างครัง้นีคื้อ 182 คน และผู้วิจยัได้เพิ่มจ านวนตวัอยา่งให้เป็นตวัแทน

ท่ีดีของประชากรเท่ากบั 20% ของจ านวนประชากร ได้ประมาณ 68 คน ดงันัน้ ขนาดตวัอย่างของ
การวิจยัครัง้นีเ้ทา่กบั 250 คน  
 

วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
การเลือกสุม่กลุม่ตวัอยา่ง ผู้วิจยัใช้วิธีการสุม่ตวัอยา่ง ดงันี ้

ขั ้นที่ 1 วิ ธีการสุ่มตัวอย่างแบบชัน้ภูมิ  (Stratified Random sampling) โดย
แบง่แยกตามแผนกและโรงงาน แบบเป็นสดัส่วน (Proportional)  ค านวณหาจ านวนกลุ่มตวัอย่าง
ท่ีต้องการในแต่ละโรงงาน ดงัตารางท่ี 1 ซึ่งผู้ วิจยัได้ค านวณโดยใช้วิธีการเทียบบญัญัติไตรยางศ์ 
จากสตูรการกระจายตามสดัสว่นของ (นิยม ปรุะค า, 2517, น. 167) ดงันี ้

nh = (
𝑁ℎ

𝑁
) 𝑛 

โดยก าหนดให้  
nh = จ านวนกลุม่ตวัอยา่งท่ีต้องการในแตล่ะโรงงาน 
n = จ านวนกลุม่ตวัอยา่งทัง้หมดท่ีต้องการศกึษา เทา่กบั 250 คน 
Nh = จ านวนประชากรในแตล่ะโรงงาน 
N = จ านวนประชากรทัง้หมด เทา่กบั 333 คน 

ซึง่ค านวณได้ดงันี ้
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ตาราง 1 รายช่ือแผนก โรงงาน จ านวนประชากร และจ านวนกลุม่ตวัอย่าง 

 

แผนก โรงงาน 
จ านวนประชากร 

(คน) 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 
(คน) 

แผนกบางขุนเทียน  โรงงานบางขนุเทียน 2 11 7 
 โรงงานสะแกงาม 12 10 
 โรงงานกลัปพฤกษ์ 1 และ 2 21 15 

 โรงงานเอกชยั 11 7 
 โรงงานบางแค 11 7 
แผนกบางซ่ือ โรงงานบางซอ่น 3 และ 4 68 50 

 โรงงานเกียกกาย 1 และ 2 22 18 
 โรงงานเตาปนู 17 13 

 โรงงานรัชวิภา 1 และ 2 23 18 

แผนกนนทบุรี โรงงานตลิ่งชนั 1 และ 3 25 20 

 โรงงานพระราม 5 19 15 

 โรงงานบางศรีเมือง 1 และ 2 26 20 

 โรงงานแคราย 2 และ 3 26 20 

 โรงงานรัตนาธิเบศน์ 13 10 

 โรงงานบางใหญ่ 8 5 

 โรงงานมหาสวสัดิ ์2 20 15 
รวมทัง้หมด 333 250 

 

ขัน้ที่ 2 วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) โดยการ
เก็บแบบสอบถามกบัพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค2 
ในแต่ละโรงงานท่ีเต็มใจและให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามจนครบตามจ านวน
แบบสอบถาม 
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การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูลครัง้นี ้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) ท่ีผู้ วิจัย

สร้างและพัฒนาขึน้จากการศึกษาทฤษฎี แนวคิด ขอบเขตของเนือ้หา และเอกสารงานวิจัยท่ี
เก่ียวข้อง แล้วน ามาประมวลสร้างเป็นเคร่ืองมือเพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมีผลตอ่การคงอยู่ของพนกังาน 
บริษัท ผลิตภัณฑ์และวัตถุก่อสร้าง จ ากัด ในกรุงเทพมหานครภาค 2 โดยจัดล าดบัเนือ้หาของ
แบบสอบถามให้ครอบคลมุข้อมลูท่ีต้องการ โดยแบง่ออกเป็น 4 ตอน ดงันี ้

ตอนที่  1 แบบสอบถามข้อมูลเก่ียวกับลักษณะส่วนบุคคล คือ ข้อมูลทั่วไปของ
พนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 จ านวน 7 ข้อ โดยมี
ลักษณะค าถามปลายปิด (Closed response question) ให้เลือกตอบเพียงค าตอบเดียวตาม
ความเป็นจริงของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 

ข้อท่ี 1  เพศ ใช้ระดบัการวดัประเภทนามบญัญตั ิ(Nominal Scale)  
1) ชาย 
2) หญิง 

ข้อ ท่ี  2 อายุ  มีพนักงาน  บ ริษัท  ผลิตภัณ ฑ์และวัตถุก่อส ร้าง จ ากัด  ใน
กรุงเทพมหานครภาค 2 อายุต ่าสุด เท่ากับ 18 ปี และอายุสูงสุด เท่ากับ 60 ปี (ศมณรงค์ ผ่าน
สวุรรณ, การส่ือสารส่วนบคุคล, 29 มกราคม 2561) ผู้วิจยัจึงน ามาค านวณการแบ่งอนัตรภาคชัน้ 
โดยแบ่งอายุของกลุ่มตัวอย่าง เป็น 4 ช่วง ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทเรียงล าดับ (Ordinal 
Scale) (ศริิวรรณ เสรีรัตน์ และ คณะ, 2548, น. 195) ดงันี ้

ความกว้างของอนัตรภาคชัน้  = 
ข้อมลูที่มีค่าสงูสดุ−ข้อมลูที่มคี่าต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

ชว่งอาย ุ    = 
60−18

4
 

     = 10.5 หรือประมาณ 11  
ชว่งอายขุองกลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในแบบสอบถามมีการเรียงล าดบั ดงันี ้

 1) 18 - 28 ปี 
 2) 29 - 39 ปี 
 3) 40 - 50 ปี 
 4) 51 ปีขึน้ไป 
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ข้อท่ี 3 ระดบัการศกึษาสูงสุด ใช้ระดบัการวดัข้อมูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal 
Scale) ได้แก่ 

1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
2) ปริญญาตรี หรือเทียบเทา่ 
3) สงูกวา่ปริญญาตรี 

ข้อท่ี 4 สถานภาพสมรส ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบญัญัติ (Nominal 
Scale)  ได้แก่ 

1) โสด 
2) สมรส / อยูด้่วยกนั 
3) หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่

ข้อท่ี 5 ต าแหน่งงาน ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal 
Scale)  ได้แก่ 

1) พนกังานผลิต 
2) พนกังานควบคมุคณุภาพ (Q.C.) 
3) เจ้าหน้าท่ีบริการจดัสง่ (จบส.) 
4) อ่ืนๆ โปรดระบ.ุ........................... 

ข้อท่ี 6 รายได้เฉล่ียต่อเดือน ใช้ระดบัการวดัข้อมูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal 
Scale) โดยแบง่เป็น 4 ชว่ง ได้แก่ 

1) ต ่ากวา่หรือเทา่กบั 10,000 บาท 
2) 10,001 – 20,000 บาท 
3) 20,001 – 30,000 บาท 
4) 30,001 บาทขึน้ไป 

ข้อท่ี 7 พนกังาน บริษัท ผลิตภัณฑ์และวตัถุก่อสร้าง จ ากัด ในกรุงเทพมหานคร
ภาค 2 มีประสบการณ์ท างานต ่าสดุ เท่ากบั 1 ปี และมีประสบการณ์ท างานสงูสดุ เท่ากบั 20 ปีขึน้
ไป (ศมณรงค์ ผ่านสวุรรณ, การส่ือสารส่วนบคุคล, 29 มกราคม 2561) ผู้วิจยัจงึน ามาค านวณการ
แบ่งอันตรภาคชัน้ โดยแบ่งอายุของกลุ่มตัวอย่าง เป็น 5 ช่วง ใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภท
เรียงล าดบั (Ordinal Scale) ดงันี ้
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ความกว้างของอนัตรภาคชัน้  = 
ข้อมลูที่มีค่าสงูสดุ−ข้อมลูที่มคี่าต ่าสดุ

จ านวนชัน้
 

ชว่งอาย ุ    = 20 −1

5
 

     =  3.8 หรือประมาณ 4 
ชว่งประสบการณ์ท างานของกลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในแบบสอบถามมีการเรียงล าดบั ดงันี ้

1) น้อยกวา่หรือเทา่กบั 4 ปี 
2) 5 - 9 ปี 
3) 10 - 14 ปี 
4) 15 - 19 ปี 
5) 20 ปีขึน้ไป  

 
ตอนที่  2 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยด้านการบริหารจัดการคนเก่งของ บริษัท 

ผลิตภัณฑ์และวัตถุก่อสร้าง จ ากัด ในกรุงเทพมหานครภาค 2 จ านวน  24 ข้อ ได้แก่ ด้าน
คา่ตอบแทนและสวสัดิการ ด้านความรู้ความสามารถ ด้านบรรยากาศในการท างาน ด้านผู้บริหาร
หรือหวัหน้างาน และ ด้านความก้าวหน้า โดยเป็นแบบสอบถามในรูปของ Likert Scale เป็นการ
วดัข้อมลูประเภทสเกลอนัตราภาคชัน้ (Interval Scale) และเป็นค าถามปลายปิดมีค าตอบให้เลือก 
5 ระดับ ได้แก่ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย และไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ซึ่งได้
ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนในแต่ละระดบั และเกณฑ์การแปลความหมายของระดับค่าเฉล่ีย
ดงัตอ่ไปนี ้

 
ตาราง 2 การก าหนดระดบัคะแนนตอ่ระดบัความคิดเห็นของแบบสอบถาม 

 

ระดับความคิดเหน็ คะแนน 
เห็นด้วยอยา่งยิ่ง 5 
เห็นด้วย 4 
ไมแ่นใ่จ 3 
ไมเ่ห็นด้วย 2 
ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง 1 
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เม่ือรวบรวมข้อมูลแจกแจงความถ่ีแล้ว ผู้ วิจัยใช้เกณฑ์ในการอภิปรายผลการวิจัยของ
แบบสอบถามท่ีใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชัน้  (Interval Scale) โดยใช้สูตร
ค านวณหาความกว้างของชัน้ ดงันี ้(กลัยา วานิชย์บญัชา, 2542)  

ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ =  
ข้อมลูที่มีค่าสงูสดุ−ข้อมลูมี่คา่ต ่าสดุ

จ านวนชัน้
  

   = 
5−1

5
 

   = 0.8 
แสดงเกณฑ์การแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียในแบบสอบถาม ดงัตารางท่ี 3 

 
ตาราง 3 การก าหนดระดบัคา่เฉล่ียและการแปลความหมายของแบบสอบถาม 

 

ค่าคะแนนเฉล่ีย การแปลความหมาย 
4.21 - 5.00 ปัจจยัด้านการบริหารจดัการคนเก่งอยูใ่นระดบัดีมาก 
3.41 - 4.20 ปัจจยัด้านการบริหารจดัการคนเก่งอยูใ่นระดบัดี 

2.61 - 3.40 ปัจจยัด้านการบริหารจดัการคนเก่งอยูใ่นระดบัดีปานกลาง 

1.81 - 2.60 ปัจจยัด้านการบริหารจดัการคนเก่งอยูใ่นระดบัไมดี่ 

1.00 - 1.80 ปัจจยัด้านการบริหารจดัการคนเก่งอยูใ่นระดบัไมดี่อยา่งมาก 

 
ตอนที่  3 แบบสอบถามเก่ียวกับความสุขในการท างานของพนักงาน บริษัท

ผลิตภัณฑ์และวัตถุก่อสร้าง จ ากัด ในกรุงเทพมหานครภาค 2 จ านวน 15 ข้อ ได้แก่ ปัจจัยด้าน
ความพึงพอใจในชีวิต ปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน ปัจจัยด้านอารมณ์ทางบวก ปัจจัยด้าน
อารมณ์ทางลบ โดยเป็นแบบสอบถามในรูปของ Likert Scale เป็นการวัดข้อมูลประเภทสเกล
อนัตราภาคชัน้ (Interval Scale) และเป็นค าถามปลายปิดมีค าตอบให้เลือก 5 ระดบั ได้แก่ เห็น
ด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย และไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ซึ่งได้ก าหนดเกณฑ์การให้
คะแนนในแตล่ะระดบั และเกณฑ์การแปลความหมายของระดบัคา่เฉล่ียดงัตอ่ไปนี ้
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ตาราง 4 การก าหนดระดบัคะแนนตอ่ระดบัความคิดเห็นของแบบสอบถาม 

 

ระดับความคิดเหน็ คะแนน 
เห็นด้วยอยา่งยิ่ง 5 
เห็นด้วย 4 
ไมแ่นใ่จ 3 
ไมเ่ห็นด้วย 2 
ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง 1 

 
เม่ือรวบรวมข้อมูลแจกแจงความถ่ีแล้ว ผู้ วิจัยใช้เกณฑ์ในการอภิปรายผลการวิจัยของ

แบบสอบถามท่ีใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชัน้  (Interval Scale) โดยใช้สูตร
ค านวณหาความกว้างของชัน้ ดงันี ้

ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ =  
ข้อมลูที่มีค่าสงูสดุ−ข้อมลูมี่คา่ต ่าสดุ

จ านวนชัน้
  

   = 
5−1

5
 

   = 0.8 
แสดงเกณฑ์การแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียในแบบสอบถาม ดงัตารางท่ี 5 

 
ตาราง 5 การก าหนดระดบัคา่เฉล่ียและการแปลความหมายของแบบสอบถาม 

 

ค่าคะแนนเฉล่ีย การแปลความหมาย 
4.21 - 5.00 ความสขุในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 
3.41 - 4.20 ความสขุในการท างานอยูใ่นระดบัมาก 

2.61 - 3.40 ความสขุในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

1.81 - 2.60 ความสขุในการท างานอยูใ่นระดบัน้อย 

1.00 - 1.80 ความสขุในการท างานอยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ 
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ตอนที่  4 แบบสอบถามเก่ียวกับการคงอยู่ของพนกังาน บริษัท ผลิตภัณฑ์และวตัถุ
ก่อสร้าง จ ากัด ในกรุงเทพมหานครภาค 2 จ านวน 7 ข้อ โดยเป็นแบบสอบถามในรูปของ Likert 
Scale เป็นการวดัข้อมูลประเภทสเกลอนัตราภาคชัน้ (Interval Scale) และเป็นค าถามปลายปิดมี
ค าตอบให้เลือก 5 ระดับ ได้แก่ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย และไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง ซึ่งได้ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนในแต่ละระดบั และเกณฑ์การแปลความหมายของ
ระดบัคา่เฉล่ียดงัตอ่ไปนี ้

 
ตาราง 6 การก าหนดระดบัคะแนนตอ่ระดบัความคิดเห็นของแบบสอบถาม 

 

ระดับความคิดเหน็ คะแนน 
เห็นด้วยอยา่งยิ่ง 5 
เห็นด้วย 4 
ไมแ่นใ่จ 3 
ไมเ่ห็นด้วย 2 
ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง 1 

 
เม่ือรวบรวมข้อมูลแจกแจงความถ่ีแล้ว ผู้ วิจัยใช้เกณฑ์ในการอภิปรายผลการวิจัยของ

แบบสอบถามท่ีใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทอันตรภาคชัน้  (Interval Scale) โดยใช้สูตร
ค านวณหาความกว้างของชัน้ ดงันี ้

ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ =  
ข้อมลูที่มีค่าสงูสดุ−ข้อมลูมี่คา่ต ่าสดุ

จ านวนชัน้
  

   = 
5−1

5
 

   = 0.8 
แสดงเกณฑ์การแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียในแบบสอบถาม ดงัตารางท่ี 7 

 
 
 
 
 



 43 
 
ตาราง 7 การก าหนดระดบัคา่เฉล่ียและการแปลความหมายของแบบสอบถาม 

 

ค่าคะแนนเฉล่ีย การแปลความหมาย 
4.21 - 5.00 การคงอยูใ่นงานอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 
3.41 - 4.20 การคงอยูใ่นงานอยูใ่นระดบัมาก 

2.61 - 3.40 การคงอยูใ่นงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

1.81 - 2.60 การคงอยูใ่นงานอยูใ่นระดบัน้อย 

1.00 - 1.80 การคงอยูใ่นงานอยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ 

 
ขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยและทดสอบเคร่ืองมือ 

เคร่ืองมือท่ีผู้วิจยัใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลูส าหรับงานวิจยัครัง้นี ้ คือแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ท่ีผู้วิจยัสร้างขึน้ โดยมีขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือ ดงัตอ่ไปนี ้

1. ศึกษาข้อมูลจากเอกสาร งานวิจัย รวมทัง้ทฤษฎี แนวคิด และผลงานวิจัยท่ี
เก่ียวข้องกับตวัแปรท่ีจะศึกษา เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างกรอบแนวคิดของการวิจัย และการ
สร้างแบบสอบถาม 

2. น าแบบสอบถามท่ีผู้ วิจยัสร้างขึน้เสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาท าการตรวจสอบ
และเสนอแนะเพิ่มเตมิ 

3. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไปให้ผู้ เช่ียวชาญตรวจสอบความถกูต้อง
เหมาะสม และข้อบกพร่องของข้อค าถาม เพ่ือให้มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ นิยามศพัท์ 
และกลุ่มตวัอยา่ง จากนัน้ น ามาปรึกษากบัคณะกรรมการท่ีปรึกษาปริญญานิพนธ์ เพ่ือปรังปรุงอีก
ครัง้ก่อนน าไปทดลองใช้ 

4. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) โดย
น าไปทดสอบ (Try out) กับกลุ่มตัวอย่างจริงจ านวน 30 ชุด โดยการค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิ
อลัฟ่า (Alpha-Coefficient) โดยวิธีการค านวณของ ครอนบคั (Cronbach) เพ่ือให้ได้ความเช่ือมัน่ 
ซึ่งจะมีค่าระหว่าง 0 ≤ α ≤ 1 ค่าท่ีใกล้เคียงกับ 1 แสดงว่ามีความเช่ือถือได้มาก (ศิริชยั พงษ์วิชยั, 
2544, น.127) โดยควรมีค่าความเช่ือมั่นตัง้แต่ 0.6 ขึน้ไป (พิสณุ ฟองศรี, 2553) ซึ่งได้ผลการ
วิเคราะห์ข้อมลูหาความเช่ือมัน่ได้คา่สมัประสิทธ์ิอลัฟ่า ดงันี ้
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ตาราง 8 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูหาความเช่ือมัน่ 

 

แบบสอบถาม ค่าความเช่ือม่ัน 
ปัจจัยด้านการบริหารคนเก่ง 

1. ด้านผลตอบแทน 0.667 
2. ด้านความรู้ความสามารถ 0.799 
3. ด้านบรรยากาศในการท างาน 0.808 
4. ด้านผู้บริหาร หรือหวัหน้างาน 0.881 
5. ด้านความก้าวหน้า 0.865 

ปัจจัยด้านความสุขในการท างาน 

1. ด้านความพงึพอใจในชีวิต 0.885 
2. ด้านความพอใจในงาน 0.755 
3. ด้านอารมณ์ทางบวก 0.740 
4. ด้านอารมณ์ทางลบ 0.878 

การคงอยู่ของพนักงาน 0.879 

 

5. ปรับปรุงแบบสอบถามตามความ เหมาะสม ตามหลักสถิติ  และน า
แบบสอบถามไปรวบรวมข้อมลูตอ่ไปจนครบตามจ านวนท่ีต้องการ 

 

 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การศกึษาการวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Method) เพ่ือศึกษาถึง ปัจจยัท่ี

มีผลตอ่การคงอยู่ของพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค
2 ผู้วิจยัได้ด าเนินการศกึษาและเก็บรวบรวมข้อมลูจากแหลง่ข้อมลู ดงันี ้

1. แหล่ ง ข้ อมู ลป ฐมภู มิ  (Primary Data) เป็ น ข้อมู ล ท่ี ผู้ วิ จั ย ได้ จ ากกา รใช้
แบบสอบถามเก็บข้อมลูจากการตอบแบบสอบถามของกลุม่ตวัอยา่ง จ านวน 250 ชดุ 

2. แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นข้อมูลเพ่ือใช้ประกอบการท าวิจัย 
ผู้วิจยัได้ท าการศกึษาค้นคว้าจากหนงัสือ วิทยานิพนธ์ เอกสารงานวิจยัตา่งๆ และแหล่งข้อมลูทาง
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อินเทอร์เน็ตของหน่วยงานท่ีมีการเก็บรวบรวมข้อมูลท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการ
ท าการศกึษาวิจยัครัง้นี ้

 
 การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 

หลังจากรวบรวมแบบสอบถามทั ง้หมดท่ีท าการตอบเรียบร้อยแล้ว ผู้ วิจัยน า
แบบสอบถามทัง้หมดมาด าเนินการดงัตอ่ไปนี ้

1. ทดสอบแบบสอบถามท่ีได้ออกแบบไว้โดยการท า Try Out จากนัน้ด าเนินการแก้ไข
ข้อบกพร่องของแบบสอบถาม พร้อมทัง้ตรวจสอบความเช่ือถือได้ (Reliability) ของแบบสอบถาม
ด้วยวิธีหาคา่สมัประสิทธ์ิของครอนบคั (Cronbach’ Alpha Coefficient)  

2. น าแบบสอบถามท่ีแก้ไขข้อบกพร่องเรียบร้อยแล้วออกเก็บข้อมลูจริงตามสถานท่ีท่ี
ก าหนดไว้ 

3. ตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีได้จากการเก็บ
ข้อมลู 

4. น าแบบสอบถามท่ีตรวจสอบเรียบร้อยแล้วมาลงรหัส (Coding) ในแบบรหัส
ส าหรับประมวลผลข้อมลูด้วยคอมพิวเตอร์ ในการวิเคราะห์ข้อมลูตามสมมตฐิานท่ีตัง้ไว้ 

 

การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เพ่ืออธิบายถึง
ลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส 
ต าแหน่งงาน รายได้เฉล่ียต่อเดือน และประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน ท าให้ทราบถึง
ลกัษณะพืน้ฐานของข้อมลู สถิตท่ีิใช้ได้แก่ 

1. ความถ่ี (Frequency) เพ่ือใช้ในการหาความถ่ีของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของ
กลุม่ตวัอยา่ง ในแบบสอบถามตอนท่ี 1 

2. ค่าร้อยละ (Percentage) เพ่ือใช้ในการแปลความหมายของข้อมูลลักษณะส่วน
บคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ในแบบสอบถามตอนท่ี 1 

3. ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) เพ่ือใช้แปลความหมายของข้อมูลในด้านต่างๆ ใน
แบบสอบถาม ตอนท่ี 2, 3 และ4 

4. ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใช้แปลความหมายของข้อมูล
ในด้านตา่งๆ ในแบบสอบถาม ตอนท่ี 2, 3 และ4 
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การวิเคราะห์โดยสถติิเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพ่ือทดสอบสมมติฐานแตล่ะ
ข้อ โดยมีสถิตท่ีิใช้ ดงันี ้

1. สถิติ t-test ใช้เปรียบเทียบความแตกตา่งระหวา่งคา่คะแนนเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีมีมากกวา่ 2 กลุ่ม ท่ีเป็นอิสระตอ่กนั (Independent t-test) เพ่ือใช้ทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 1 ด้าน 
เพศ 

2. การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เพ่ือเปรียบเทียบ
ค่าเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่มขึน้ไป จะใช้สถิติวิเคราะห์ F-test ในกรณีท่ีมีความ
แปรปรวนของแต่ละกลุ่มเท่ากัน หรือ ค่า Brown-Forsythe ในกรณีท่ีมีความแปรปรวนของแต่ละ
กลุ่มไม่เท่ากัน เพ่ือทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 1 ด้านอายุ ระดับการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส 
ต าแหนง่งาน รายได้เฉล่ียตอ่เดือน และประสบการณ์ในการท างาน 

3. สถิติวิเคราะห์แบบการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงซ้อน (Multiple Regression 
Analysis) เพ่ื อศึกษ าถึ งความสัมพัน ธ์ ระหว่างตัวแปรอิส ระ  k ตัว  (𝑋1, 𝑋2, … , 𝑋𝑘) ท่ี มี
ความสมัพนัธ์กบัตวัแปรตาม Y โดยท่ีความสมัพนัธ์อยู่ในรูปเชิงเส้น จะได้สมการถดถอยเชิงซ้อนซึ่ง
แสดงความสมัพนัธ์ระหว่าง Y และ (𝑋1, 𝑋2, … , 𝑋𝑘) ใช้ทดสอบสมมติฐานข้อท่ี 2 และ 3 เพ่ือหา
ปัจจัยด้านการบริหารคนเก่ง และปัจจัยด้านความสุขในการท างาน ท่ีมีผลต่อการคงอยู่ของ
พนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 

4. สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู 
4.1ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) เพ่ือใช้ในการแปลความหมายของข้อมูล

ประชากรศาสตร์ ในแบบสอบถามตอนท่ี 1 โดยใช้สตูร ดงันี ้(ชศูรี วงศ์รัตนะ, 2544, น. 33)  

P   = 
𝑓  𝑥 100

𝑛
 

โดยก าหนดให้  
P  แทน  คา่ร้อยละ หรือ เปอร์เซ็น 
f   แทน  ความถ่ีของข้อมลู 
n   แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 

4.2 ค่าเฉล่ีย (mean) เพ่ืออธิบายลักษณะพืน้ฐานของข้อมูล ในแบบสอบถาม 
(กลัยา วานิชย์บญัชา, 2545, น. 39) 

x̄    =  
   𝛴𝑥

𝑛
 

โดยก าหนดให้ 
x̄    แทน  คา่เฉล่ีย 
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𝛴𝑥   แทน  ผลรวมของคะแนนทัง้หมด 
n    แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 

4.3 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ืออธิบายลักษณะพืน้ฐาน
ของข้อมลู ในแบบสอบถาม  

S.D. = √
𝑛 𝛴𝑥2−(𝐸𝑥)2

𝑛(𝑛−1)
 

โดยก าหนดให้  
S.D. แทน คา่เบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุม่ตวัอยา่ง 
x  แทน  คะแนนแตล่ะตวัในกลุม่ตวัอยา่ง 
𝛴𝑥2 แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 
(𝛴𝑥)2 แทน ผลรวมของคะแนนแตล่ะตวัยกก าลงัสอง 
n  แทน  ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 

4.4 สถิติท่ีใช้ในการหาคณุภาพแบบสอบถาม สถิตใิช้ทดสอบคา่ความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถาม หรือคา่ความเช่ือถือได้ของเคร่ืองมือเก็บข้อมลู (Reliability of the test) โดยใช้วิธีหา
คา่สมัประสิทธิอลัฟ่า ของครอนบคัแอลฟา (Cronbach) (กลัยา วินิชย์บญัชา, 2546, น. 449)  

Cronbach’s alpha =  
𝑘 cov 𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒 ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ / var 𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒 ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅

1+(𝑘−1) cov 𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒 ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅/ var 𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒 ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅
 

โดยก าหนดให้  
k    แทน  จ านวนข้อค าถามในแบบสอบถาม  
cov ariance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅  แทน  คา่เฉล่ียแปรปรวนร่วมระหวา่งค าถามตา่งๆ  
var iance̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅       แทน คา่เฉล่ียของคา่แปรปรวนของค าถาม  
ค่าอัลฟ่าท่ีได้จากการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาโดยค่าอัลฟาของครอนบัค 

(Cronbach’s Alpha Coefficient) จะแสดงถึงระดบัความคงท่ีของแบบสอบถาม ทัง้ฉบบั โดยจะมี
คา่ระหวา่ง 0 ≤ α ≤ 1 ซึง่คา่ท่ีใกล้เคียงกบั 1 มากแสดงวา่ มีความเช่ือมัน่สงู  

4.5 สถิติ t-test เพ่ือทดสอบสมมติฐาน โดยทดสอบความแตกต่างระหว่าง
คะแนนเฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่ง 2 กลุม่ท่ีเป็นอิสระกนั โดยใช้สถิต ิIndependent Sample t-test  

4.5.1 กรณีท่ีความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่เทา่กนั (𝑠1
2 =  𝑠2

2) 

t  =  
𝑥̅1−𝑥̅2

√
(𝑛1−1)𝑆1

2(𝑛−1)𝑆2
2

𝑛1+𝑛2−2
+[

1

𝑛1
+

1

𝑛2
]

 

4.5.2 กรณีท่ีความแปรปรวนของทัง้ 2 กลุม่ไมเ่ทา่กนั (𝑠1
2 ≠  𝑠2

2) 



 48 
 

t = 
𝑥̅1−𝑥̅2

√
𝑆1

2

𝑛1
+

𝑆2
2

𝑛2

 

โดยก าหนดให้  
t แทน  คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน t - distribution 
x̄ 

1
 แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 1 

x̄ 
2
 แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 2 

𝑆1
2 แทน คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 1  

𝑆2
2 แทน คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 2 

𝑛1 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 1 
𝑛2 แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งท่ี 2 
df แทน ชัน้แหง่ความเป็นอิสระ (1n + 2n - 1) 

4.6 สถิติ F-test ส าหรับวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
เพ่ือเปรียบเทียบค่าเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่มขึน้ไป จะใช้สถิติวิเคราะห์จากค่า 
ANOVA(F) หรือ คา่ Brown-Forsythe (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2545) 
 

ตาราง 9 สถิต ิF-test ส าหรับวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 

 

Source ที่มา องศาอิสระ df 
ผลบวก
ก าลังสอง 

ss 

ค่าประมาณของ
ความแปรปรวน 

MS = SS/df 
F 

ระหวา่งกลุม่ k - 1 𝑆𝑆(𝐵) 𝑀𝑆𝑏  𝑀𝑆(𝐵)/𝑀𝑆(𝑤) 

ภายในกลุม่ n - k 𝑆𝑆(𝑤) 𝑀𝑆(𝑤)  

รวม n - 1 𝑆𝑆(𝑡) -   
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F  = 
𝑀𝑆(𝐵)

𝑀𝑆(𝑤)
 

โดยก าหนดให้ 
𝑀𝑆(𝐵) แทน คา่ประมาณการของความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ 
𝑀𝑆(𝑤)  แทน คา่ประมาณการของความแปรปรวนภายในกลุม่ 

𝑀𝑆(𝐵)  =  
𝑆𝑆(𝐵)

𝑘−1
 

𝑀𝑆(𝑤) =  
𝑆𝑆(𝑤)

𝑛−𝑘
 

F  แทน คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน F-distribution 
df  แทน ชัน้แหง่ความเป็นอิสระ ได้แก่ ระหวา่งกลุม่ (k-1)  
   และภายในกลุม่ (n-k) 
k  แทน จ านวนกลุม่ของตวัอยา่งท่ีน ามาทดสอบสมมตฐิาน 
n   แทน จ านวนตวัอยา่งทัง้หมด 
𝑆𝑆(𝐵) แทน ผลรวมก าลงัสองระหวา่งกลุม่ 
𝑆𝑆(𝑤) แทน ผลรวมก าลงัสองภายในกลุม่ 
 

กรณีพบผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติแล้ว ต้องท าการ
ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ต่อไป ท่ีระดบันัยส าคญัสถิติ 0.05 หรือระดบัความเช่ือมั่น 95% 
โดยใช้สตูรตามวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD)  

LSD = √𝑀𝑆𝐸 [
1

𝑛𝑖
+

1

𝑛𝑗
]

𝑡1−𝛼  / 2;𝑛−𝑘

 โดยท่ี  𝑛𝑖  ≥  𝑛𝑗     

โดยก าหนดให้ 
LSD แทน  ผลตา่งนยัส าคญัท่ีค านวณได้ส าหรับประชากรกลุม่ท่ี i  
                              และ j 
𝑡1 − 𝛼  / 2; 𝑛 − 𝑘 แทน  คา่ท่ีใช้พิจารณาในการแจกแจงแบบ 

t-distribution ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95%  และ 
ชัน้หา่งความเป็นอิสระภายในกลุม่ = n-k 

MSE แทน คา่ความแปรปรวนภายในกลุม่ (𝑚𝑠𝑤) 
𝑛𝑖  แทน จ านวนตวัอยา่งของกลุม่ i 

𝑛𝑗   แทน จ านวนตวัอยา่งของกลุม่ j 



 50 
 

𝛼  แทน คา่ความคลาดเคล่ือน 
4.7 สูตรการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว Brown-Forsythe (ß) (กัลยา วา

นิชย์บญัชา, 2545, น. 333) 

(𝛽)   = 
𝑀𝑆𝑏

𝑀𝑆𝑤
   

โดยท่ีคา่  𝑀𝑆𝑤  =  ∑ (1 −
𝑛𝑖

𝑁
𝑘
𝑖=1 )𝑠𝑖

2  

โดยก าหนดให้ 
𝛽)  แทน คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน Brown-Forsythe 
𝑀𝑆𝑏 แทน คา่ความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ 
𝑀𝑆𝑤  แทน คา่ความแปรปวนภายในกลุม่ส าหรับสถิต ิ 
Brown-Forsythe 
k  แทน จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 
n  แทน ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 
N  แทน ขนาดประชากร 
𝑠𝑖

2  แทน คา่ความแปรปรวนของกลุม่ตวัอยา่ง 
dunnett T3 กรณีผลการทดสอบมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ จะ

ท าการทดสอบเป็นรายคู ่เพ่ือดวูา่คูใ่ดมีความแตกตา่งกนั (วิเชียร เกศสิงห์, 2543, น. 116)  

t   = (𝑥𝑖̅ − 𝑥𝑗̅)/ [𝑚𝑠𝑤 (
1

𝑛𝑖
+

1

𝑛𝑗
)] 

โดยก าหนดให้ 
t  แทน คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาใน t-distribution 
𝑚𝑠𝑤 แทน คา่ความแปรปรวนภายในกลุม่ 
𝑥𝑖̅  แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งท่ี i 
𝑥𝑗̅  แทน คา่เฉล่ียของกลุม่ตวัอยา่งท่ี j 
𝑛𝑖   แทน จ านวนตวัอยา่งกลุม่ i 
𝑛𝑗   แทน  จ านวนตวัอยา่งกลุม่ j 
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4.8 สถิติวิเคราะห์แบบการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงซ้อน (Multiple Regression 
Analysis) เป็นการศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ k ตัว (𝑋1, 𝑋2, … , 𝑋𝑘) ท่ี มี
ความสมัพนัธ์กบัตวัแปรตาม Y โดยท่ีความสมัพนัธ์อยู่ในรูปเชิงเส้น จะได้สมการถดถอยเชิงซ้อนซึ่ง
แสดงความสมัพนัธ์ระหวา่ง Y และ (𝑋1, 𝑋2, … , 𝑋𝑘) ดงันี ้(กลัยา วานิชย์บญัชา, 2545, น. 292) 

Y  = β0 +  β1X1 +  β2X2 + ⋯ +  βkXk 
โดยก าหนดให้ 

β0   แทน สว่นตดัแกน Y เม่ือก าหนดให้ X1 = X2 = … = Xk  =  0 

β1,  β2, … , βk แทน สมัประสิทธิความถดถอยเชิงสว่น  
βi  แทน คา่ท่ีแสดงถึงการเปล่ียนแปลงของตวัแปรตาม Y เม่ือตวั 
แปรอิสระ Xi เปล่ียนไป 1 หนว่ย โดยท่ีตวัแปรอิสระ X  
ตวัอ่ืนๆมีคา่คงที 
 

4.9 คา่ความคลาดเคล่ือนแตล่ะคา่เป็นอิสระกนั (Autocorrelation) 
ตวัแปรอิสระต้องเป็นข้อมลูท่ีไมมี่ความสมัพนัธ์ภายในตวัเอง หรือเรียกวา่การ

ไม่เกิด Autocorrelation โดยใช้ค่า Durbin-Watson ในการทดสอบว่าตวัแปรอิสระมีความสมัพนัธ์
ภายในหรือไม่ โดยมีเกณฑ์วดัค่า Durbin-Watson ดงันี ้(กัลยา วานิชย์บญัชา และ ฐิตา วานิชย์
บญัชา, 2560)  

มีคา่อยูใ่นชว่ง 1.5 – 2.5 แสดงวา่มีความเป็นอิสระ 
มีคา่อยูใ่นชว่ง 2.6 – 4.0 แสดงวา่มีความสมัพนัธ์กนัในทิศทางลบ 
มีคา่อยูใ่นชว่ง 0 – 1.4 แสดงวา่มีความสมัพนัธ์กนัในทิศทางบวก 

ทัง้นี ้ถ้าค่า Durbin-Watson มีค่าน้อยกว่า 1.5 และมากกว่า 2.5 แสดงว่า
เกิด Autocorrelation หรือตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์ภายในตัวเอง หรือจะพิจารณาจากค่า 
Significance ของสถิติทดสอบ Durbin-Watson  ถ้าค่า Significance  น้อยกว่าระดบันยัส าคญัท่ี
ก าหนด จะปฏิเสธสมมติฐาน H0 หรือสรุปได้วา่ ตวัแปรอิสระมีความสมัพนัธ์กนั แตใ่น SPSS ไม่ได้
ค านวณคา่ Significant ให้ ผู้ วิจยัจะพิจารณาจากค่า Durbin-Watson (กลัยา วานิชย์บญัชา และ 
ฐิตา วานิชย์บญัชา, 2560, น. 311) 
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4.10  การตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ  (Variance Inflation 
Factor : VIF) (กลัยา วานิชย์บญัชา และ ฐิตา วานิชย์บญัชา, 2560, น. 353) 

 

VIF (Xi) = 
1

𝑇𝑜𝑙𝑒𝑟𝑎𝑛𝑐𝑒(𝑋𝑖) 
 = 

1

1−𝑅2(𝑋𝑖)
 ; i = 1,2,…,k 

1 ≤  VIF (Xi)  <  ∞         i = 1,2,…,k 
ถ้ าค่ า  VIF มี ค่ าม าก  แสด งว่ า  R2 (Xi) ม าก  นั่ น คื อ  เกิ ด ปัญ ห า 

Multicollinearity หรือ ตวัแปรอิสระมีความสมัพนัธ์ มาก 
ถ้ า ค่ า  VIF  มี ค่ า เ ป็ น  1 ห รื อ  ใก ล้  1 แ ส ด ง ว่ า ไม่ เ กิ ด ปั ญ ห า 

Multicollinearity นัน่คือ ตวัแปรอิสระไมมี่ความสมัพนัธ์ หรือ มีความสมัพนัธ์กนัน้อยมาก 
ถ้าคา่ VIF มีคา่มากกวา่ 10 แสดงวา่ ตวัแปรอิสระมีความสมัพนัธ์กนัมาก 

จงึเกิดปัญหา Multicollinearity 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

บทที่ 4 
ผลการด าเนินงานวิจัย 

 

การศกึษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลตอ่การคงอยูข่องพนกังาน กรณีศกึษา บริษัท ผลิตภณัฑ์
และวตัถุก่อสร้าง จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 ผู้วิจยัขอน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล และ
เสนอผลการแปลความหมายของการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือความเข้าใจในการน าเสนอผลการ
วิเคราะห์ข้อมลู ผู้วิจยัจงึน าสญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลู ดงันี ้

n   แทน  จ านวนกลุม่ตวัอยา่ง 
x̄    แทน  คา่เฉล่ีย 
SD   แทน  คา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน 
t   แทน  คา่สถิตท่ีิใช้พิจารณาความมีนยัส าคญัจากการแจกแจงแบบ t หรือ  
  t-distribution 
F แทน  ค่าสถิติท่ีใช้พิจารณาความมีนัยส าคัญจากการแจกแจงแบบ F 

หรือ F-distribution 
df   แทน  คา่องศาของความอิสระ (Degree of freedom) 
*  แทน  คา่ความตา่งกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
Sig. แทน  คา่สถิตท่ีิแตกตา่งอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 (Significances) 

 
การน าเสนอผลวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้ วิจัยได้น าข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมได้จากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 250  ชุด ท่ีผ่านการ
ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม แล้วมาท าการวิเคราะห์ด้วยวิธีการทางสถิติแล้ว
ประมวลผลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS วิเคราะห์ตามสมมติฐานของการวิจัย  การ
วิเคราะห์ข้อมลูและการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ โดยผู้วิจยัได้น าเสนอผลการวิเคราะห์
ออกเป็น 5 สว่น ดงัตอ่ไปนี ้

สว่นท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัสว่นบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยด้านการบริหารจัดการคนเก่งของ

ผู้ตอบแบบสอบถาม 
สว่นท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัความสขุในการท างานของพนกังาน  
สว่นท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัการคงอยู่ของพนกังาน 
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สว่นท่ี 5 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
การวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบคุคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  ประกอบด้วย เพศ 

อาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพ ต าแหนง่งาน รายได้เฉล่ียตอ่เดือน และประสบการณ์ในงาน 
 

ตาราง 10 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

 

 
จากตาราง 10 พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 235 คน  

คดิเป็นร้อยละ 94.00 และเป็นเพศหญิง จ านวน 15 คน คดิเป็นร้อยละ 6.00 ตามล าดบั 
 

ตาราง 11 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ 

 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
 18 - 28  ปี 35 14.00 
 29 - 39 ปี 89 35.60 
 40 - 50 ปี 101 40.40 
 51 ปีขึน้ไป 25 10.00 

รวม 250 100.00 
 

จากตาราง 11  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุ 40 - 50 ปี จ านวน 101 คน 
คดิเป็นร้อยละ 40.40 รองลงมา มีอาย ุ29 - 39 ปี จ านวน 89 คน คดิเป็นร้อยละ 35.60  

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
 ชาย 235 94.00 
 หญิง 15 6.00 

รวม 250 100.00 
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อาย ุ18 -28 ปี มีจ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 14.00 และมีอายุ 51 ปีขึน้ไป มีจ านวน 25 คน คิด
เป็นร้อยละ 10.00ตามล าดบั 
 
ตาราง 12 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดบัการศกึษา 

 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 215 86.00 
 ปริญญาตรี หรือเทียบเทา่ 35 14.00 

รวม 250 100.00 
 

จากตาราง 12 พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีระดบัการศกึษาอยูร่ะดบั 
ต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 215 คน คิดเป็นร้อยละ 86.00 รองลงมา คือ ระดบัการศกึษาปริญญา
ตรี หรือเทียบเทา่ จ านวน 35 คน คดิเป็นร้อยละ 14.00 ตามล าดบั 
 

ตาราง 13 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพ 

 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
 โสด 120 48.00 
 สมรส 92 36.80 
 หม้าย/ หยา่ร้าง 38 15.20 

รวม 250 100.00 
 

จากตาราง 13 พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 120 คน คิด
เป็นร้อยละ 48.00 รองลงมา คือ สถานภาพสมรส จ านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 36.80 และ
สถานภาพหม้าย/ หยา่ร้าง จ านวน 38 คน คดิเป็นร้อยละ 15.20 ตามล าดบั 
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ตาราง 14 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามต าแหนง่งาน 

 

ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
 พนกังานผลิต 22 8.80 
 พนกังานควบคมุคณุภาพ 54 21.60 
 เจ้าหน้าท่ีบริการจดัสง่ 135 54.00 
 โยธา 13 5.20 
 หวัหน้าโรงงาน 12 4.80 
 ธุรการ 14 5.60 

รวม 250 100.00 
 

จากตาราง 14 พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ต าแหน่งเจ้าหน้าท่ีบริการจัดส่ง
จ านวน 135 คน คดิเป็นร้อยละ 54.00 รองลงมา ต าแหน่งพนกังานควบคมุคณุภาพจ านวน 54 คน 
คิดเป็นร้อยละ 21.60 ต าแหน่งพนกังานผลิตจ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 8.80 ต าแหน่งธุรการ
จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 5.60 ต าแหน่งโยธา จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 5.20 และ
ต าแหนง่หวัหน้าโรงงาน จ านวน 12 คน คดิเป็นร้อยละ 4.80 ตามล าดบั 
 

ตาราง 15 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 

 

รายได้เฉล่ียต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 
 ต ่ากวา่หรือเทา่กบั 10,000 บาท 12 4.80 
 10,001 - 20,000 บาท 151 60.40 
 20,001 - 30,000 บาท 75 30.00 
 30,001 บาทขึน้ไป 12 4.80 

รวม 250 100.00 
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จากตาราง 15 พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน  10,001 - 
20,000 บาท/ เดือน จ านวน 151 คน คิดเป็นร้อยละ 60.40 รองลงมา คือ มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
20,001-30,000 บาท/ เดือน จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 30.00 และรายได้เฉล่ียต่อเดือน ต ่า
กว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท/ เดือน และ 30,001 บาทขึน้ไป จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 4.80 
ตามล าดบั 
 

ตาราง 16 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามประสบการณ์ในงาน 

 

ประสบการณ์ในงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
 น้อยกวา่หรือเทา่กบั 4 ปี 92 36.80 
 5 - 9 ปี 97 38.80 
 10 - 14 ปี 34 13.60 
 15 - 19ปี 10 4.00 
20 ปีขึน้ไป 17 6.80 

รวม 250 100.00 
 

จากตาราง 16 พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในงาน 5 - 9 ปี
จ านวน 97 คน คดิเป็นร้อยละ 38.80 รองลงมา คือ มีประสบการณ์ในงานน้อยกว่าหรือเท่ากบั 4 ปี 
จ านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 36.80 ประสบการณ์ในงาน 10 - 14 ปี จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อย
ละ 13.60 ประสบการณ์ในงาน 15 ปีขึน้ไป จ านวน 27 คน คดิเป็นร้อยละ 10.80 ตามล าดบั 
 

ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยด้านการบริหารจัดการคนเก่ง 
การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยด้านการบริหารจัดการคนเก่ง ประกอบด้วย ด้าน

คา่ตอบแทนและสวสัดิการ ด้านความรู้ความสามารถ ด้านบรรยากาศในการท างาน ด้านผู้บริหาร
หรือหัวหน้างาน ด้านความก้าวหน้า ของพนกังาน บริษัท ผลิตภัณฑ์และวตัถุก่อสร้าง จ ากัด ใน
กรุงเทพมหานครภาค 2 โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ดงันี ้
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ตาราง 17 ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัด้านการบริหารจดัการคนเก่งในภาพรวม 

  

ปัจจัยด้านการบริหารจัดการคนเก่ง 𝒙̅ SD 
ระดับการบริหาร
จัดการคนเก่ง 

ด้านผลตอบแทน 4.12 0.54 ดี 
ด้านความรู้ความสามารถ 4.22 0.50 ดีมาก 
ด้านบรรยากาศในการท างาน 4.37 0.43 ดีมาก 

ด้านผู้บริหาร หรือหวัหน้างาน 4.28 0.44 ดีมาก 

ด้านความก้าวหน้า 4.28 0.50 ดีมาก 

รวม 4.26 0.38 ดีมาก 
 

จากตาราง 17 พบว่า ระดบัการบริหารจดัการคนเก่งในภาพรวมทัง้ 5 ด้าน ของพนกังาน 
บริษัท ผลิตภัณฑ์และวัตถุก่อสร้าง จ ากัด ในกรุงเทพมหานครภาค 2 อยู่ในระดับดีมาก ซึ่งมี

คา่เฉล่ียรวม (𝒙̅ ) เท่ากบั 4.26 มีคา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวม (SD) เท่ากบั 0.377 เม่ือพิจารณา
เป็นรายปัจจัย พบว่า ด้านบรรยากาศในการท างานของพนักงาน  บริษัท ผลิตภัณฑ์และวัตถุ

ก่อสร้าง จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 มีคา่เฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากบั 4.37 คา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(SD) เท่ากบั 0.43  ด้านผู้บริหาร หรือหวัหน้างาน และ ด้านความก้าวหน้า มีค่าเฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากับ 
4.28 คา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากบั  0.44, 0.50 ตามล าดบั ด้านความรู้ความสามารถ มี

ค่าเฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากับ 4.22 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.50 อยู่ในระดบัดีมาก และ

ด้านผลตอบแทน มีคา่เฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากบั 4.12 คา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากบั 0.54 อยู่ใน
ระดบัดี 
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ตาราง 18 ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัด้านผลตอบแทน 

  

ด้านผลตอบแทน 𝒙̅ SD 
ระดับการบริหาร
จัดการคนเก่ง 

1.  ทา่นได้รับคา่ตอบแทนท่ีเป็นธรรมตามกฎหมาย
แรงงานก าหนด 

4.33 0.72 ดีมาก 

2.  ทา่นได้รับคา่ตอบแทนท่ีเหมาะสมกบั
ความสามารถ 

4.18 0.67 ดี 

3. ท่านได้รับสวสัดกิารด้านตา่งๆ เชน่ คา่
รักษาพยาบาล อย่างเหมาะสม 

4.13 0.70 ดี 

4. ท่านได้รับเงินพิเศษ (Bonus) อยา่งเหมาะสม 3.86 0.94 ดี 

รวม 4.12 0.54 ดี 
 

จากตาราง  18 พบว่า ระดับการบริหารจัดการคนเก่งในภาพรวมของปัจจัยด้าน
ผลตอบแทน ของพนกังาน บริษัท ผลิตภัณฑ์และวตัถุก่อสร้าง จ ากัด ในกรุงเทพมหานครภาค 2 

อยู่ในระดบัดี ซึ่งมีค่าเฉล่ียรวม (𝒙̅) เท่ากับ 4.12 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวม (SD) เท่ากับ 
0.54 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ท่านได้รับค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมตามกฎหมายแรงงาน

ก าหนด มีคา่เฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากบั 4.33 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากบั 0.72 อยู่ในระดบัดี

มาก ท่านได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับความสามารถ มีค่าเฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากับ 4.18 มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทา่กบั 0.67 ทา่นได้รับสวสัดกิารด้านตา่งๆ เชน่ คา่รักษาพยาบาล อย่าง

เหมาะสม ค่าเฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากับ 4.13 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.70 ท่านได้รับ

เงินพิเศษ (Bonus) อย่างเหมาะสม คา่เฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากับ 3.86 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
เทา่กบั 0.94 อยูใ่นระดบัดี 
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ตาราง 19 ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัด้านความรู้ความสามารถ  

 

ด้านความรู้ความสามารถ 
𝒙̅ SD 

ระดับการบริหาร
จัดการคนเก่ง 

1.  ทา่นได้ใช้ความรู้ความสามารถตรงความถนดั
ของทา่น 

4.28 0.60 ดีมาก 

2.  ทา่นได้สิทธิในการแสดงความคิดเห็น
สร้างสรรค์ตอ่งานท่ีทา่นปฏิบตัอิยูเ่สมอ 

4.18 0.61 ดี 

3.  ทา่นมีโอกาสได้พฒันาความสามารถของทา่น 4.23 0.64 ดีมาก 
รวม 4.22 0.50 ดีมาก 

  

จากตาราง 19 พบว่า ระดบัการบริหารจดัการคนเก่งในภาพรวมของปัจจยัด้านความรู้
ความสามารถ ของพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถุก่อสร้าง จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 

อยู่ในระดับดีมาก ซึ่งมีค่าเฉล่ียรวม (𝒙̅) เท่ากับ 4.22 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวม (SD) 
เท่ากับ 0.50 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถตรงความถนดัของ

ท่าน มีค่าเฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากับ 4.28 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.60 อยู่ในระดับดี

มาก รองลงมาคือท่านมีโอกาสได้พฒันาความสามารถของท่าน มีค่าเฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากับ 4.23 มีค่า
สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทา่กบั 0.64 อยู่ในระดบัดีมาก ทา่นได้สิทธิในการแสดงความคิดเห็น

สร้างสรรค์ตอ่งานท่ีท่านปฏิบตัิอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากับ 4.18 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(SD) เทา่กบั 0.61 อยูใ่นระดบัดี  
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ตาราง 20 ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัด้านบรรยากาศในการท างาน 

  

ด้านบรรยากาศในการท างาน 
𝒙̅ SD 

ระดับการบริหาร
จัดการคนเก่ง 

1.ทา่นได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 4.33 0.55 ดีมาก 
2.ทา่นได้รับความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานเป็น
อยา่งดี 

4.35 0.61 
ดีมาก 

3.องค์กรของทา่นมีพืน้ท่ีเพียงพอตอ่การปฏิบตังิาน
อยา่งเหมาะสม 

4.34 0.60 
ดีมาก 

4.มีเคร่ืองมือท่ีทนัสมยั และปลอดภยัตอ่การ
ปฏิบตังิาน 

4.40 0.62 
ดีมาก 

5.องค์กรของทา่นมีระบบการจดัการด้าน
สิ่งแวดล้อมท่ีดี 

4.40 0.62 
ดีมาก 

6.องค์กรของทา่นให้ความรู้กบัพนกังานด้านความ
ปลอดภยัในการท างาน โดยมีมาตรการปอ้งกนั
อบุตัเิหตตุา่งๆ 

4.44 0.59 
ดีมาก 

รวม 4.37 0.43 ดีมาก 
 

จากตาราง  20 พบว่า ระดับการบริหารจัดการคนเก่งในภาพรวมของปัจจัยด้าน
บรรยากาศในการท างาน ของพนักงาน บ ริษัท  ผลิตภัณ ฑ์และวัตถุก่อส ร้าง จ ากัด  ใน

กรุงเทพมหานครภาค 2 อยู่ในระดบัดีมาก ซึ่งมีค่าเฉล่ียรวม (𝒙̅) เท่ากับ 4.37 มีคา่ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานรวม (SD) เท่ากับ 0.43 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า องค์กรของท่านให้ความรู้กับ

พนกังานด้านความปลอดภัยในการท างาน โดยมีมาตรการป้องกันอุบตัิเหตตุ่างๆ มีค่าเฉล่ีย (𝒙̅) 
เท่ากบั 4.44 มีคา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.59 เคร่ืองมือท่ีทนัสมยั และปลอดภัยต่อ

การปฏิบัติงาน รวมไปถึงองค์กรของท่านมีระบบการจัดการด้านสิ่งแวดล้อมท่ีดี มีค่าเฉล่ีย (𝒙̅) 
เท่ากับ 4.40  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.62 ท่านได้รับความร่วมมือจากเพ่ือน

ร่วมงานเป็นอย่างดี มีค่าเฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากับ 4.35 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.61 

องค์กรของท่านมีพืน้ท่ีเพียงพอตอ่การปฏิบตัิงานอย่างเหมาะสม มีคา่เฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากบั 4.34 มีคา่
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สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทา่กบั 0.60 ทา่นได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน มีคา่เฉล่ีย (𝒙̅) 
เทา่กบั 4.33 มีคา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทา่กบั 0.55 อยูใ่นระดบัดีมาก 
 

ตาราง 21 ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัด้านผู้บริหาร หรือหวัหน้างาน 

  

ด้านผู้บริหาร หรือหัวหน้างาน 
𝒙̅ SD 

ระดับการบริหาร
จัดการคนเก่ง 

1.ผู้บริหารองค์กรปฏิบตัติอ่ท่านอย่างมีความเท่า
เทียม 

4.24 0.69 ดีมาก 

2.องค์กรของทา่นมีนโยบายการบริหารท่ีเป็นธรรม 
และชดัเจนตอ่บคุคลในองค์กร 

4.27 0.69 ดีมาก 

3.ทา่นได้รับมอบหมายงานจากหวัหน้างานอยา่ง
เหมาะสม 

4.28 0.60 ดีมาก 

4.ทา่นได้รับโอกาสในการแสดงความสามารถใน
งานท่ีได้รับผิดชอบอยา่งเตม็ความสามารถ 

4.29 0.57 ดีมาก 

5.ทา่นได้รับข้อมลูท่ีจ าเป็นตอ่การท างานจาก
หวัหน้างานอยา่งชดัเจน 

4.28 0.60 ดีมาก 

6.หวัหน้างานของทา่นมีความเป็นกนัเอง ตอ่ทา่น 
อยูเ่สมอ 

4.34 0.57 ดีมาก 

7.ทา่นได้รับการชว่ยเหลือ และการดแูลอยา่ง
ใกล้ชิดจากหวัหน้างาน 

4.32 0.60 ดีมาก 

รวม 4.28 0.44 ดีมาก 
 

จากตาราง 21 พบว่า ระดบัการบริหารจดัการคนเก่งในภาพรวมของปัจจยัด้านผู้บริหาร 
หรือหวัหน้างาน ของพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 

อยู่ในระดับดีมาก ซึ่งมีค่าเฉล่ียรวม (𝒙̅) เท่ากับ 4.28 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวม (SD) 
เท่ากบั 0.44 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า หวัหน้างานของท่านมีความเป็นกนัเอง ต่อท่าน อยู่

เสมอ มีค่าเฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากับ 4.34 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.57ท่านได้รับการ

ช่วยเหลือ และการดูแลอย่างใกล้ชิดจากหัวหน้างาน  มีค่าเฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากับ 4.32 มีค่าส่วน
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เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.60 ท่านได้รับโอกาสในการแสดงความสามารถในงานท่ีได้

รับผิดชอบอย่างเต็มความสามารถ มีคา่เฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากบั 4.29 มีคา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
เทา่กบั 0.57 ทา่นได้รับมอบหมายงานจากหวัหน้างานอย่างเหมาะสมและทา่นได้รับข้อมลูท่ีจ าเป็น

ต่อการท างานจากผู้ หัวหน้างานอย่างชัดเจน มีค่าเฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากับ 4.28 มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.60 องค์กรของท่านมีนโยบายการบริหารท่ีเป็นธรรม และชัดเจนต่อ

บคุคลในองค์กร มีค่าเฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากบั 4.27 มีคา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.69 และ

ผู้ บริหารองค์กรปฏิบัติต่อท่านอย่างมีความเท่าเทียม มีค่าเฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากับ 4.24 มีค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทา่กบั 0.69 อยูใ่นระดบัดีมาก 
 

ตาราง 22 ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัด้านความก้าวหน้า 

  

 ด้านความก้าวหน้า 
𝒙̅ SD 

ระดับการบริหาร
จัดการคนเก่ง 

1.ทา่นได้รับการพฒันาความสามารถในการ
ปฏิบตังิาน จากความรับผิดชอบงานท่ีสงูขึน้ 

4.20 0.65 ดี 

2.ทา่นได้รับการพฒันาความรู้จากการฝึกอบรม 
และสมัมนาอยูเ่สมอ 

4.34 0.65 ดีมาก 

3.ทา่นได้รับการเรียนรู้จากการปฏิบตังิานท่ี
หลากหลายด้าน 

4.36 0.58 ดีมาก 

4.ทา่นได้รับมอบหมายงานท่ีต้องใช้ทกัษะ หรือ
ความสามารถเฉพาะด้านอยู่เสมอ 

4.24 0.63 ดีมาก 

รวม 4.28 0.50 ดีมาก 
 

จากตาราง  22 พบว่า ระดับการบริหารจัดการคนเก่งในภาพรวมของปัจจัยด้าน
ความก้าวหน้าของพนกังาน บริษัท ผลิตภัณฑ์และวตัถุก่อสร้าง จ ากัด ในกรุงเทพมหานครภาค 2 

อยูใ่นระดบัดีมาก ซึง่มีคา่เฉล่ียรวมเท่ากบั (𝒙̅) เท่ากบั 4.28 มีคา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานรวม (SD) 
เท่ากับ 0.50 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า ท่านได้รับการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานท่ี

หลากหลายด้านมีค่าเฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากบั 4.36 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากบั 0.58 ท่าน

ได้รับการพัฒนาความรู้จากการฝึกอบรม และสมัมนาอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากับ 4.34 มีค่า
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ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.65 และท่านได้รับมอบหมายงานท่ีต้องใช้ทักษะ หรือ

ความสามารถเฉพาะด้านอยู่เสมอมีคา่เฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากับ 4.24 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
เท่ากับ 0.63 อยู่ในระดบัดีมาก และท่านได้รับการพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน จาก

ความรับผิดชอบงานท่ีสูงขึน้ ค่าเฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากบั 4.20 มีคา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 
0.65อยูใ่นระดบัดี 
 

ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความสุขในการท างาน 
การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความสุขในการท างาน ประกอบด้วย ด้านความพึงพอใจใน

ชีวิต ด้านความพึงพอใจในงาน ด้านอารมณ์ทางบวก และด้านอารมณ์ทางลบ ท่ีมีการคงอยู่ของ
พนกังาน กรณีศกึษา บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 โดยการ
หาคา่เฉล่ีย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ดงันี ้

 
ตาราง 23 ข้อมลูเก่ียวกบัความสขุในการท างานในภาพรวม 

  

ความสุขในการท างาน 𝒙̅ SD 
ระดับความสุขใน

การท างาน 
1.  ด้านความพงึพอใจในชีวิต 4.24 0.50 มากท่ีสดุ 
2.  ด้านความพอใจในงาน 4.28 0.48 มากท่ีสดุ 
3.  ด้านอารมณ์ทางบวก 4.19 0.50 มาก 
4.  ด้านอารมณ์ทางลบ 1.90 0.80 น้อย 

รวม 3.65 0.34 มาก 
 

จากตาราง 23 พบว่า ระดบัความสขุในการท างานในภาพรวม ทัง้ 4 ด้าน ของพนกังาน 
บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 อยูใ่นระดบัมาก ซึ่งมีคา่เฉล่ีย

รวม (𝒙̅) เท่ากับ 3.65 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวม (SD) เท่ากับ 0.34 เม่ือพิจารณาเป็นราย

ปัจจยั พบว่า ด้านความพอใจในงาน มีคา่เฉล่ีย (𝒙̅) เทา่กบั 4.28 คา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 

เท่ากับ 0.48 และด้านความพึงพอใจในชีวิต มีค่าเฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากับ 4.24 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) เท่ากบั 0.50 มีการคงอยู่ของพนกังาน อยู่ในระดบัมากท่ีสดุ ด้านอารมณ์ทางบวก 

มีค่าเฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากับ 4.19 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.50 อยู่ในระดบัมาก ด้าน
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อารมณ์ทางลบ มีค่าเฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากับ 1.90 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.80 อยู่ใน
ระดบัน้อย 
 

ตาราง 24 ข้อมลูเก่ียวกบัปัจจยัด้านความพงึพอใจในชีวิต 

  

ด้านความพงึพอใจในชีวิต 
𝒙̅ SD 

ระดับความสุข
ในการท างาน 

1.ความสมัพนัธ์ท่ีดีในครอบครัว มีผลตอ่ความสขุใน
การท างานของทา่น 

4.35 0.60 มากท่ีสดุ 

2.ครอบครัวของท่านยอมรับในหน้าท่ีการงานของ
ทา่น อยา่งเตม็ใจ 

4.30 0.59 มากท่ีสดุ 

3.ทา่นมีความรู้สกึสมหวงั กบัเปา้หมายของชีวิตท่ี
ก าหนดไว้ 

4.19 0.70 มาก 

4.ทา่นมีความรู้สกึวา่ทา่นมีความสขุในชีวิต 4.20 0.66 มาก 
5.ทา่นมีหน้าท่ีการงานท่ีเป็นไปตามเปา้หมายท่ีทา่น
ก าหนดไว้ 

4.19 0.70 มาก 

รวม 4.24 0.50 มากท่ีสดุ 
 

จากตาราง 24 พบว่า ระดบัความสขุในการท างานในภาพรวมของด้านความพึงพอใจใน
ชีวิต ของพนักงาน บริษัท ผลิตภัณฑ์และวัตถุก่อสร้าง จ ากัด ในกรุงเทพมหานครภาค 2 อยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด ซึ่งมีคา่เฉล่ียรวม (𝒙̅) เท่ากับ 4.24 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวม (SD) เท่ากับ 
0.50 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า ความสัมพันธ์ท่ีดีในครอบครัว มีผลต่อความสุขในการ

ท างานของท่าน มีค่าเฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากับ 4.35 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.60 

ครอบครัวของทา่นยอมรับในหน้าท่ีการงานของท่าน อย่างเต็มใจ มีคา่เฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากบั 4.30 มีคา่
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.59 อยู่ในระดับมากท่ีสุด ท่านมีความรู้สึกว่าท่านมี

ความสขุในชีวิต มีคา่เฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากบั 4.20 มีคา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากบั  0.66 ท่าน
มีความรู้สึกสมหวังกับเป้าหมายของชีวิตท่ีก าหนดไว้ และท่านมีหน้าท่ีการงานท่ีเป็นไปตาม

เป้าหมายท่ีท่านก าหนดไว้ มีคา่เฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากับ 4.19 มีคา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 
0.70อยูใ่นระดบัมาก 
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ตาราง 25 ข้อมลูเก่ียวกบัด้านความพอใจในงาน 

  

ด้านความพอใจในงาน 
𝒙̅ SD 

ระดับความสุขใน
การท างาน 

1. ท่านรู้สกึพงึพอใจตอ่การปฏิบตังิานท่ีตรงตาม
ความสามารถ 

4.24 0.62 มากท่ีสดุ 

2. ท่านรู้สกึรักงานท่ีท่านได้ท าอยู่ 4.28 0.64 มากท่ีสดุ 
3. ท่านมีความสขุเม่ืองานของทา่นส าเร็จลลุว่ง
ตามเปา้หมาย 

4.37 0.58 มากท่ีสดุ 

4. ท่านรู้สกึวา่งานของทา่นมีประโยชน์ตอ่สงัคม 4.25 0.64 มากท่ีสดุ 
รวม 4.28 0.48 มากท่ีสดุ 

 

จากตาราง 25 พบวา่ ระดบัความสขุในการท างานในภาพรวมของด้านความพอใจในงาน
ของพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 อยู่ในระดบัมาก

ท่ีสุด ซึ่งมีค่าเฉล่ียรวม (𝒙̅) เท่ากับ 4.28 มีคา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวม (SD) เท่ากับ 0.48 เม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่ ทา่นมีความสขุเม่ืองานของท่านส าเร็จลลุว่งตามเปา้หมาย มีคา่เฉล่ีย 

(𝒙̅) เท่ากบั 4.37 มีคา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวม (SD) เท่ากบั 0.58  ท่านรู้สึกรักงานท่ีท่านได้ท า

อยู่ มีค่าเฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากับ 4.28 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวม (SD) เท่ากับ 0.64 ท่านรู้สึกว่า

งานของท่านมีประโยชน์ต่อสงัคม มีค่าเฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากับ 4.25 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวม 

(SD) เท่ากบั 0.64 และท่านรู้สกึพึงพอใจตอ่การปฏิบตัิงานท่ีตรงตามความสามารถ มีคา่เฉล่ีย (𝒙̅) 

เทา่กบั 4.24 มีคา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานรวม (SD) เทา่กบั 0.62 อยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 
 

 

 

 

 

 



 67 
 
ตาราง 26 ข้อมลูเก่ียวกบัด้านอารมณ์ทางบวก 

  

ด้านอารมณ์ทางบวก 𝒙̅ SD 
ระดับความสุขใน

การท างาน 
1.ทา่นสนกุกบัการท างาน 4.28 0.62 มากท่ีสดุ 
2.ทา่นรู้สกึมีความสขุท่ีได้มาท างาน 4.31 0.59 มากท่ีสดุ 
3.ทา่นรับรู้ได้ถึงความดีงามและคณุประโยชน์ของ
งาน 

4.00 0.67 มาก 

รวม 4.19 0.50 มาก 
 

จากตาราง 26 พบว่า ระดบัความสุขในการท างานในภาพรวมของด้านอารมณ์ทางบวก 
ของพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 อยู่ในระดบัมาก 

ซึ่งมีค่าเฉล่ียรวม (𝒙̅) เท่ากับ 4.19 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวม (SD) เท่ากับ 0.50 เม่ือ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ท่านรู้สึกมีความสขุท่ีได้มาท างาน มีคา่เฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากบั 4.31 มีค่า

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.59 ท่านสนุกกบัการท างาน มีค่าเฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากบั 4.28 มี
คา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากบั 0.62 อยู่ในระดบัมากท่ีสดุ และท่านรับรู้ได้ถึงความดีงาม

และคณุประโยชน์ของงาน มีค่าเฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากับ 4.00 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 
0.67 อยูใ่นระดบัมาก 
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ตาราง 27 ข้อมลูเก่ียวกบัด้านอารมณ์ทางลบ 

  

ด้านอารมณ์ทางลบ 
𝒙̅ SD 

ระดับความสุขใน
การท างาน 

1.  ทา่นมีความคบัข้องใจ ไมส่บายใจตอ่งาน 2.20 1.02 น้อย 
2.  ทา่นมีความรู้สกึเป็นทกุข์กบัสิ่งไมดี่ท่ีเกิดขึน้ใน
การท างาน เชน่ เห็นการกระท าท่ีไมดี่ของเพ่ือน
ร่วมงาน 

1.99 1.09 น้อย 

3.  ทา่นมีความรู้สกึไม่ปลอดภยัจากการท างาน 1.51 0.72 น้อยท่ีสดุ 
รวม 1.90 0.80 น้อย 

 
จากตาราง 27 พบว่า ระดบัความสุขในการท างานในภาพรวมของด้านอารมณ์ทางลบ 

ของพนักงาน บริษัท ผลิตภัณฑ์และวัตถุก่อสร้าง จ ากัด ในกรุงเทพมหานครภาค 2 อยู่ในระดบั

น้อย ซึ่งมีค่าเฉล่ียรวม (𝒙̅) เท่ากับ 1.90 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวม (SD) เท่ากับ 0.80 เม่ือ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทา่นมีความคบัข้องใจ ไม่สบายใจตอ่งาน มีคา่เฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากบั 2.20 
มีคา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากบั 1.02 ท่านมีความรู้สึกเป็นทกุข์กบัสิ่งไม่ดีท่ีเกิดขึน้ในการ

ท างาน เชน่ เห็นการกระท าท่ีไม่ดีของเพ่ือนร่วมงาน มีคา่เฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากบั 1.99 มีคา่ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) เท่ากับ 1.09 อยู่ในระดบัน้อย และท่านมีความรู้สึกไม่ปลอดภัยจากการท างาน 

คา่เฉล่ีย (𝒙̅) เทา่กบั 1.51 มีคา่สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เทา่กบั 0.72 อยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ 
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ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการคงอยู่ของพนักงาน 

การวิเคราะห์ข้อมูลการคงอยู่ของพนักงาน  โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ดงันี ้

 
ตาราง 28 ข้อมลูเก่ียวกบัการคงอยูข่องพนกังาน 

  

การคงอยู่ของพนักงาน 𝒙̅ SD ระดับการคงอยู่ 
1.ทา่นรู้สกึผกูพนัตอ่องค์กร 4.28 0.66 มากท่ีสดุ 
2.ทา่นได้รับความก้าวหน้าและมัน่คงในการ
ปฏิบตังิาน 

4.11 0.75 มาก 

3.ทา่นมีความภกัดีตอ่องค์กร 4.31 0.55 มากท่ีสดุ 
4.ทา่นมีความภาคภมูิใจในองค์กร 4.31 0.61 มากท่ีสดุ 
5.ทา่นยอมรับวฒันธรรมขององค์กร เชน่ พ่ีสอนน้อง 4.39 0.61 มากท่ีสดุ 
6.ทา่นไมค่ดิท่ีจะเปล่ียนงานหรือลาออกจากองค์กร 4.06 0.81 มาก 
7.ทา่นตดัสินใจท างานกบัองค์กรจนกวา่จะ
เกษียณอาย ุ

3.97 0.87 มาก 

รวม 4.20 0.50 มาก 
 

จากตาราง 28 พบว่า ระดบัการคงอยู่ในงานในภาพรวมของพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์

และวตัถุก่อสร้าง จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 อยู่ในระดบัมาก ซึ่งมีคา่เฉล่ียรวม (𝒙̅) เท่ากับ 
4.20 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวม (SD) เท่ากับ 0.50 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ท่าน

ยอมรับวัฒนธรรมขององค์กร เช่น พ่ีสอนน้อง ค่าเฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากับ 4.39 มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.61 ท่านมีความภักดีต่อองค์กร ท่านมีความภาคภูมิใจในองค์กร มี

ค่าเฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากับ 4.31 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.55, 0.61 ตามล าดบั ท่าน

รู้สึกผูกพนัต่อ มีค่าเฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากับ 4.28 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.66 อยู่ใน

ระดบัมากท่ีสุด และท่านได้รับความก้าวหน้าและมั่นคงในการปฏิบตัิงาน มีค่าเฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากับ 
4.11 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.75 ท่านไม่คิดท่ีจะเปล่ียนงานหรือลาออกจาก

องค์กร มีค่าเฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากับ 4.06 มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากับ 0.81 และท่าน
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ตดัสินใจท างานกับองค์กรจนกว่าจะเกษียณอายุ มีค่าเฉล่ีย (𝒙̅) เท่ากับ 3.97 มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) เทา่กบั 0.87 อยูใ่นระดบัมาก 
 

ส่วนที่ 5 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

สมมติฐานที่  1 ปัจจยัด้านลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษาสูงสุด 
สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน รายได้เฉล่ีย และประสบการณ์ท างาน ท่ีแตกต่างกัน มีการคงอยู่
ของพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 แตกต่างกนั ใช้
สถิต ิIndependent-samples t-test และ One-way ANOVA 

1.  ประชากรท่ีมีเพศต่างกัน มีการคงอยู่ของพนักงาน บริษัท ผลิตภัณฑ์และวัตถุ
ก่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 แตกตา่งกนั 

H0: ประชากรท่ีมีเพศตา่งกนัมีการคงอยู่ของพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถุ
ก่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 ไมแ่ตกตา่งกนั 

H1: ประชากรท่ีมีเพศตา่งกนัมีการคงอยู่ของพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถุ
ก่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 แตกตา่งกนั 

เพศต่างกันมีการคงอยู่ของพนักงาน บริษัท ผลิตภัณฑ์และวตัถุก่อสร้างจ ากัด ใน
กรุงเทพมหานครภาค 2 แตกต่างกัน ตามสมมติฐานข้อ 1 ต้องการทดสอบค่าที ( Independent-
samples t-test) ใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95%  

H0: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เทา่กนั 
H1: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมเ่ทา่กนั 

 
ตาราง 29 แสดงการตรวจสอบคา่ความแปรปรวน การคงอยูข่องพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และ
วตัถกุ่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 แตล่ะกลุม่เพศ โดยใช้ Levene statistic test 

 

การคงอยู่ 

 

Levene statistic test 

F Sig. 

 การคงอยูข่องพนกังาน 2.48 0.11 
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จากตาราง 29 ผลการตรวจสอบค่าความแปรปรวนการคงอยู่ของพนักงาน บริษัท 

ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 แตล่ะกลุ่มเพศ โดยใช้ Levene’s test 
พบว่า การคงอยู่ของพนกังาน มีค่า Sig. เท่ากบั 0.11 ซึ่งมากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐาน
หลกั (H0) หมายความว่า มีคา่ความแปรปรวนไม่แตกตา่งกนั จึงใช้การทดสอบคา่ t กรณีคา่ความ
แปรปรวนเทา่กนั (Equal variance assumed) ดงัตาราง 30 

 
ตาราง 30 เปรียบเทียบระดบัการมีการคงอยูข่องพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั 
ในกรุงเทพมหานครภาค 2 จ าแนกตามเพศ  

 

เพศ n 𝒙̅ SD df t Sig. 

  ชาย 235 4.20 0.51 248 0.26 0.79 

  หญิง 15 4.23 0.36    

 

จากการทดสอบ Independent-samples t-test พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ  0.79 ซึ่งมีค่า
มากกว่า 0.05 นั่นคือ สามารถยอมรับสมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีเพศ
ตา่งกนัมีการคงอยูข่องพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 
2 ไมแ่ตกตา่งกนั  
 

2.  ประชากรท่ีมีอายุต่างกัน มีการคงอยู่ของพนักงาน บริษัท ผลิตภัณฑ์และวัตถุ
ก่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 แตกตา่งกนั 

H0: ประชากรท่ีมีอายตุา่งกนัมีการคงอยู่ของพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถุ
ก่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 ไมแ่ตกตา่งกนั 

H1: ประชากรท่ีมีอายตุา่งกนัมีการคงอยู่ของพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถุ
ก่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 แตกตา่งกนั 
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ส าหรับสถิติท่ีใช้วิเคราะห์ในขัน้แรกท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างความ
แปรปรวนของกลุ่มอายทุัง้ 4 กลุ่มโดยใช้สถิติ Levene’s test ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า มีความ
แปรปรวนไม่แตกต่างกัน (ค่า Sig. มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.05) ใช้สถิติ F-test ทดสอบความ
แตกตา่งของการคงอยู่ของพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานคร
ภาค 2 ของกลุ่มอายุ แต่หากผลการทดสอบ พบว่า มีความแปรปรวนแตกต่างกัน (ค่า Sig. มีค่า
น้อยกว่า 0.05) ใช้สถิติ Brown-Forsythe ทดสอบความแตกตา่งของการคงอยู่ของพนกังาน บริษัท 
ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 ของกลุม่อาย ุซึง่ผลการทดสอบความ
แตกตา่งระหวา่งความแปรปรวนของกลุม่อายโุดยใช้ Levene’s test ดงัตาราง 31 
 

ตาราง 31 แสดงการทดสอบคา่ความแปรปรวนการคงอยู่ของพนกังาน บริษัทกบัชว่งอายขุอง
พนกังาน 

 

  
Levene 
statistic 

df1 

 

df2 

 

Sig. 

 

 คงอยู่ของพนกังาน 0.90 3 246 0.17 

 

จากตาราง 31 ผลการทดสอบ  Levene’s test พบว่า การคงอยู่ของพนักงาน ซึ่งมีค่า 
Sig. เทา่กบั 0.17 ซึง่มากกวา่ 0.50 นัน่คือ มีคา่ความแปรปรวนไมแ่ตกตา่งกนั 

ดงันัน้การคงอยู่ของพนกังาน ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 จะใช้สถิติ F-test ทดสอบความ
แตกตา่งการคงอยูข่องพนกังานของกลุม่อายขุองพนกังาน ดงัตาราง 32 
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ตาราง 32 เปรียบเทียบระดบัการมีการคงอยูข่องพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั 
ในกรุงเทพมหานครภาค 2 จ าแนกตามอาย ุ

 

 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

การคงอยูข่องพนกังานบริษัท 

ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง 

จ ากดั ในกรุงเทพมหานคร

ภาค 2 

ระหวา่งกลุม่ 3 1.80 0.60 2.43 0.06 

ภายในกลุม่ 246 60.91 0.25   

รวม 249 62.72    

 
จากการทดสอบด้วยวิธี One-way ANOVA (F-test) พบว่า คา่ Sig. มีค่าเท่ากบั 0.06 ซึ่ง

มีค่ามากกว่า 0.05 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานหลกั H0 หมายความว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุตา่งกัน 
มีการคงอยู่ของพนกังาน บริษัท ผลิตภัณฑ์และวตัถุก่อสร้างจ ากัด ในกรุงเทพมหานครภาค 2 ไม่
แตกตา่งกนั  
  

3. ประชากรท่ีมีสถานภาพต่างกัน มีการคงอยู่ของพนักงาน บริษัท ผลิตภัณฑ์และ
วตัถกุ่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 แตกตา่งกนั 

H0: ประชากรท่ีมีสถานภาพต่างกันมีการคงอยู่ของพนักงาน บริษัท ผลิตภัณฑ์
และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 ไมแ่ตกตา่งกนั 

H1: ประชากรท่ีมีสถานภาพต่างกันมีการคงอยู่ของพนักงาน บริษัท ผลิตภัณฑ์
และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 แตกตา่งกนั 

ส าหรับสถิติท่ีใช้วิเคราะห์ในขัน้แรกท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างความ
แปรปรวนของกลุ่มสถานภาพทัง้ 3 กลุ่มโดยใช้สถิต ิLevene’s test ซึ่งหากผลการทดสอบพบวา่ มี
ความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน (ค่า Sig. มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ  0.05) ก็จะใช้สถิติ F-test 
ทดสอบความแตกต่างของการคงอยู่ของพนักงาน บริษัท ผลิตภัณฑ์และวัตถุก่อสร้างจ ากัด ใน
กรุงเทพมหานครภาค 2 ของกลุ่มสถานภาพ แต่หากผลการทดสอบ พบว่า มีความแปรปรวน
แตกตา่งกนั (คา่ Sig. มีคา่น้อยกว่า0.05) ก็จะใช้สถิติ Brown-Forsythe ทดสอบความแตกตา่งของ
การคงอยู่ของพนกังาน บริษัท ผลิตภัณฑ์และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 ของ
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กลุ่มสถานภาพซึ่งผลการทดสอบความแตกตา่งระหวา่งความแปรปรวนของกลุ่มสถานภาพโดยใช้ 
Levene’s test ดงัตาราง 33 

 

ตาราง 33 แสดงการทดสอบคา่ความแปรปรวนการคงอยู่ของพนกังานบริษัทกบัสถานภาพของ
พนกังาน 

 

  
Levene 
statistic 

df1 

 

df2 

 

Sig. 

 

 การคงอยูข่องพนกังาน 1.56 2 247 0.21 

 

จากตาราง 33  ผลการทดสอบ  Levene’s test พบว่า การคงอยู่ของพนักงาน ซึ่งมีค่า 
Sig. เทา่กบั 0.21 ซึง่มากกวา่ 0.05 นัน่คือ มีคา่ความแปรปรวนไมแ่ตกตา่งกนั 

ดงันัน้การคงอยู่ของพนกังาน ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 จะใช้สถิติ F-test ทดสอบความ
แตกตา่งการคงอยูข่องพนกังานของกลุม่สถานภาพของพนกังาน ดงัตารางท่ี 34 
 

ตาราง 34 เปรียบเทียบระดบัการมีการคงอยูข่องพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั 
ในกรุงเทพมหานครภาค 2 จ าแนกตามสถานภาพ 

 

 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

การคงอยูข่องพนกังานบริษัท 

ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง 

จ ากดั ในกรุงเทพมหานคร

ภาค 2 

ระหวา่งกลุม่ 2 0.79 0.39 1.57 0.21 

ภายในกลุม่ 247 61.93 0.25   

รวม 249 62.72    
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จากการทดสอบด้วยวิธี One-way ANOVA (F-test) พบว่า คา่ Sig. มีค่าเท่ากบั 0.21 ซึ่ง
มีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั H0 หมายความว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีสถานภาพ
ตา่งกนัมีการคงอยูข่องพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 
2 ไมแ่ตกตา่งกนั  

 
4.  ประชากรท่ีมีระดบัการศกึษาตา่งกนั มีการคงอยู่ของพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์

และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 แตกตา่งกนั 
H0: ประชากรท่ีมีระดับการศึกษาต่างกันมีการคงอยู่ของพนักงาน บริษัท 

ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 ไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: ประชากรท่ีมีระดับการศึกษาต่างกันมีการคงอยู่ของพนักงาน บริษัท 

ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 แตกตา่งกนั 
ระดบัการศกึษาตา่งกนั มีการคงอยู่ของพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง

จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 แตกตา่งกนั ตามสมมตฐิานข้อ 1 ต้องการทดสอบคา่ที 
( Independent-samples t-test) ใช้ระดบัความเช่ือมัน่ 95%  

H0: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่เทา่กนั 
H1: คา่ความแปรปรวนของแตล่ะกลุม่ไมเ่ทา่กนั 

 
ตาราง 35 แสดงการตรวจสอบคา่ความแปรปรวน การคงอยูข่องพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และ
วตัถกุ่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 แตล่ะกลุม่ระดบัการศกึษา โดยใช้ Levene’s test 

 

การคงอยู่ 

 

Levene’s test 

F Sig. 

 การคงอยูข่องพนกังาน 0.30 0.58 

 
จากตาราง 35 ผลการตรวจสอบค่าความแปรปรวนการคงอยู่ของพนักงาน บริษัท 

ผลิตภัณฑ์และวตัถุก่อสร้างจ ากัด ในกรุงเทพมหานครภาค 2 แต่ละกลุ่มระดบัการศึกษาโดยใช้ 
Levene’s test พบว่า การคงอยู่ของพนักงาน มีค่า Sig. เท่ากับ 0.582 ซึ่งมากกว่า 0.05 นั่นคือ 
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ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) หมายความว่า มีค่าความแปรปรวนไม่แตกต่างกนั จึงใช้การทดสอบ
คา่ t กรณีคา่ความแปรปรวนเทา่กนั (Equal variance assumed) ดงัตาราง 36 
 

ตาราง 36 เปรียบเทียบระดบัการมีการคงอยูข่องพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั 
ในกรุงเทพมหานครภาค 2 จ าแนกตามระดบัการศกึษา 

 

ระดับการศึกษา n 𝒙̅ SD df t Sig. 

  ต ่ากวา่ปริญญาตรี 215 4.17 0.50 248 -0.25 0.13 

  ปริญญาตรีหรือ

เทียบเทา่ 35 4.40 0.43 

 

  

 
จากการทดสอบด้วยวิธี Independent-samples t-test พบว่า ค่า Sig. มีค่าเท่ากับ 0.13 

ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีระดับ
การศึกษาต่างกันมีการคงอยู่ของพนักงาน บริษัท ผลิตภัณฑ์และวัตถุก่ อสร้างจ ากัด ใน
กรุงเทพมหานครภาค 2 ไมแ่ตกตา่งกนั  

 

5. ประชากรท่ีมีต าแหน่งงานตา่งกัน มีการคงอยู่ของพนกังาน บริษัท ผลิตภัณฑ์และ
วตัถกุ่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 แตกตา่งกนั 

H0: ประชากรท่ีมีต าแหน่งงานตา่งกนัมีการคงอยู่ของพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์
และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 ไมแ่ตกตา่งกนั 

H1: ประชากรท่ีมีต าแหน่งงานตา่งกนัมีการคงอยู่ของพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์
และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 แตกตา่งกนั 
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ส าหรับสถิติท่ีใช้วิเคราะห์ในขัน้แรกท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างความ
แปรปรวนของกลุ่มต าแหน่งงานทัง้ 6 กลุ่มโดยใช้สถิติ Levene’s test ซึ่งหากผลการทดสอบพบว่า 
มีความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน (ค่า Sig. มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.05) ก็จะใช้สถิติ F-test 
ทดสอบความแตกต่างของการคงอยู่ของพนักงาน บริษัท ผลิตภัณฑ์และวัตถุก่อสร้างจ ากัด ใน
กรุงเทพมหานครภาค 2 ของกลุ่มต าแหน่งงาน แต่หากผลการทดสอบ พบว่า  มีความแปรปรวน
แตกต่างกัน (ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05) ก็จะใช้สถิติ Brown-Forsythe ทดสอบความแตกต่าง
ของการคงอยู่ของพนักงาน บริษัท ผลิตภัณฑ์และวตัถุก่อสร้างจ ากัด ในกรุงเทพมหานครภาค 2 
ของกลุ่มต าแหน่งงานซึ่งผลการทดสอบความแตกตา่งระหว่างความแปรปรวนของกลุ่มสถานภาพ
โดยใช้ Levene’s test ดงัตาราง 37 

 

ตาราง 37 แสดงการทดสอบคา่ความแปรปรวนการคงอยู่ของพนกังาน บริษัทกบัต าแหนง่งานของ
พนกังาน 

 

  
Levene 
statistic 

df1 

 

df2 

 

Sig. 

 

 คงอยู่ของพนกังาน 1.95 5 244 0.08 

 

จากตาราง 37 ผลการทดสอบ  Levene’s test พบว่า การคงอยู่ของพนักงาน ซึ่งมีค่า 
Sig. เทา่กบั 0.08 ซึง่มากกวา่ 0.05 นัน่คือ มีคา่ความแปรปรวนไมแ่ตกตา่งกนั 

ดงันัน้การคงอยู่ของพนกังาน ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 จะใช้สถิติ F-test ทดสอบความ
แตกตา่งการคงอยูข่องพนกังานของกลุม่ต าแหนง่งานของพนกังาน ดงัตาราง 38 
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ตาราง 38 เปรียบเทียบระดบัการมีการคงอยูข่องพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั 
ในกรุงเทพมหานครภาค 2 จ าแนกตามต าแหนง่งาน 

 

 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

การคงอยูข่องพนกังานบริษัท 

ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง 

จ ากดั ในกรุงเทพมหานคร

ภาค 2 

ระหวา่งกลุม่ 5 5.21 1.04 4.42 0.00 

ภายในกลุม่ 244 57.50 0.24   

รวม 249 62.72    

*นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 

จากการทดสอบด้วยวิธี One-way ANOVA (F-test) พบว่า คา่ Sig. มีค่าเท่ากบั 0.00 ซึ่ง
มีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมี
ต าแหน่งงานต่างกันมีการคงอยู่ของพนักงาน บริษัท ผลิตภัณฑ์และวัตถุก่อสร้างจ ากัด ใน
กรุงเทพมหานครภาค 2 แตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ0.05 

ดงันัน้จึงต้องน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) โดยใช้การทดสอบ
เปรียบเทียบความแตกตา่งของคา่เฉล่ียรายคูด้่วยวิธี Least significant difference (LSD) เพ่ือหา
วา่คา่เฉล่ียคูใ่ดบ้างท่ีแตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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ตาราง 39 การเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูด้่วยวิธี Least significant difference (LSD) จ าแนกตาม
ต าแหนง่งาน 

 

ต าแหน่งงาน 𝒙̅ 
พนักงาน
ผลิต 

พนักงาน
ควบคุม
คุณภาพ 

เจ้าหน้าที่
บริการ
จัดส่ง 

โยธา 
หัวหน้า
โรงงาน 

ธุรการ 

พนกังานผลิต 

 
4.36  

0.14 

(0.14) 

0.22* 

(0.04) 

0.19 

(0.24) 

-0.42* 

(0.01) 

0.15   

(0.33) 

พนกังาน

ควบคมุ

คณุภาพ 

4.18   
0.04 

(0.56) 

0.02 

 (0.89) 

-0.60* 

(0.00) 

-0.01 

(0.89) 

เจ้าหน้าท่ี

บริการจดัสง่ 
4.13    

-0.02 

(0.58) 

-0.64* 

(0.00) 

-0.06 

(0.63) 

โยธา 4.16     
-0.62* 

(0.02) 

-0.03 

(0.18) 

หวัหน้าโรงงาน 4.78      
0.58* 

(0.00) 

ธุรการ 4.20       

*นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 

จากตาราง 39 การเปรียบเทียบความแตกตา่งของคา่เฉล่ียรายคูด้่วยวิธี Least  
significant difference (LSD) พบวา่ มีความแตกตา่งของกลุม่ตวัอยา่ง 6 คู ่ดงันี ้

การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่างกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่ง
งานพนักงานผลิต และกลุ่มตัวอย่างท่ีมีต าแหน่งงานเจ้าหน้าท่ีบริการจัดส่ง พบว่า มีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.04 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า การคงอยู่ของพนกังาน ของกลุ่มตวัอย่างต าแหน่ง
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งานพนักงานผลิต น้อยกว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงานเจ้าหน้าท่ีบริการจัดส่ง โดยมีผลต่าง
คา่เฉล่ีย เทา่กบั 0.22 

การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่างกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่ง
งานพนกังานผลิต และกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงานหวัหน้าโรงงาน  พบว่า มีคา่ Sig.เท่ากบั 0.01 
ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า การคงอยู่ของพนกังาน ของกลุ่มตวัอย่างต าแหน่งงานพนกังาน
ผลิต น้อยกวา่ กลุม่ตวัอยา่งท่ีมีต าแหนง่งานหวัหน้าโรงงาน โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ีย เทา่กบั 0.42 

การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่างกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่ง
งานพนกังานควบคมุคณุภาพ และกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงานหวัหน้าโรงงาน พบว่า มีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า การคงอยู่ของพนกังาน ของกลุ่มตวัอย่างต าแหน่ง
งานพนักงานควบคมุคุณภาพ น้อยกว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงานงานหัวหน้าโรงงาน  โดยมี
ผลตา่งคา่เฉล่ีย เทา่กบั 0.60 

การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่างกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่ง
งานเจ้าหน้าท่ีบริการจัดส่ง และกลุ่มตัวอย่างท่ีมีต าแหน่งงานหัวหน้าโรงงาน  พบว่า มีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า การคงอยู่ของพนกังาน ของกลุ่มตวัอย่างต าแหน่ง
งานเจ้าหน้าท่ีบริการจดัส่ง น้อยกว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงานหัวหน้าโรงงาน  โดยมีผลต่าง
คา่เฉล่ีย เทา่กบั 0.64 

การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่างกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่ง
งานโยธา และกลุ่มตวัอย่างท่ีมีต าแหน่งงานหวัหน้าโรงงาน พบว่า มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.02 ซึ่งน้อย
กว่า 0.05 หมายความว่า การคงอยู่ของพนักงาน ของกลุ่มตวัอย่างต าแหน่งงานโยธา  น้อยกว่า 
กลุม่ตวัอยา่งท่ีมีต าแหนง่หวัหน้าโรงงาน โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ีย เทา่กบั 0.62 

การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่างกลุ่มตัวอย่างท่ีมีต าแหน่ง
งานหวัหน้าโรงงาน และกลุม่ตวัอยา่งท่ีมีต าแหน่งงานธุรการ พบว่า มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.00 ซึ่งน้อย
กว่า 0.05 หมายความว่า การคงอยู่ของพนักงาน ของกลุ่มตวัอย่างต าแหน่งงานหัวหน้าโรงงาน  
น้อยกวา่ กลุม่ตวัอยา่งท่ีมีต าแหนง่งานธุรการ โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ีย เทา่กบั 0.58 

สว่นรายคูอ่ื่นๆไมพ่บความแตกตา่งของคา่เฉล่ียรายคูร่ะหว่างกลุม่ตวัอยา่ง 
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6. ประชากรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนต่างกัน  มีการคงอยู่ของพนักงาน บริษัท 
ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 แตกตา่งกนั 

H0: ประชากรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนต่างกันมีการคงอยู่ของพนักงาน บริษัท 
ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 ไมแ่ตกตา่งกนั 

H1: ประชากรท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนต่างกันมีการคงอยู่ของพนักงาน บริษัท 
ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 แตกตา่งกนั 

ส าหรับสถิติท่ีใช้วิเคราะห์ในขัน้แรกท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างความ
แปรปรวนของกลุ่มรายได้เฉล่ียต่อเดือนทัง้ 4 กลุ่มโดยใช้สถิติ Levene’s test ซึ่งหากผลการ
ทดสอบพบว่า มีความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน (ค่า Sig. มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.05) ก็จะช้
สถิติ F-test ทดสอบความแตกตา่งของการคงอยู่ของพนกังาน บริษัท ผลิตภัณฑ์และวตัถุก่อสร้าง
จ ากัด ในกรุงเทพมหานครภาค 2 ของกลุ่มรายได้เฉล่ียต่อเดือน แต่หากผลการทดสอบ พบว่า  มี
ความแปรปรวนแตกตา่งกัน (ค่า Sig. มีคา่น้อยกว่า 0.05 ) ก็จะใช้สถิติ Brown-Forsythe ทดสอบ
ความแตกต่างของการคงอยู่ของพนักงาน บริษัท ผลิตภัณฑ์และวัตถุก่ อสร้างจ ากัด ใน
กรุงเทพมหานครภาค 2 ของกลุ่มรายได้เฉล่ียต่อเดือนซึ่งผลการทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ความแปรปรวนของกลุม่สถานภาพโดยใช้ Levene’s test ดงัตาราง 40 

 

ตาราง 40 แสดงการทดสอบคา่ความแปรปรวนการคงอยู่ของพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถุ
ก่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 กบัรายได้เฉล่ียตอ่เดือนของพนกังาน 

 

  
Levene 
statistic 

df1 

 

df2 

 

Sig. 

 

 คงอยู่ของพนกังาน 3.62 3 246 0.01 

*นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 

จากตาราง 40 ผลการทดสอบ  Levene’s test พบว่า การคงอยู่ของพนักงาน ซึ่งมีค่า 
Sig. เทา่กบั 0.01 ซึง่น้อยกวา่ 0.05 นัน่คือ มีคา่ความแปรปรวนแตกตา่งกนั 
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ดังนัน้การคงอยู่ของพนักงาน  ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 จะใช้สถิติ Brown Forsythe 
ทดสอบความแตกตา่งการคงอยูข่องพนกังานของรายได้เฉล่ียตอ่เดือนของพนกังาน ดงัตารางท่ี 41 

 
ตาราง 41 เปรียบเทียบระดบัการมีการคงอยูข่องพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั 
ในกรุงเทพมหานครภาค 2 จ าแนกตามรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 

 

 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS 
Brown 

Forsythe 
Sig. 

การคงอยูข่องพนกังานบริษัท 

ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง 

จ ากดั ในกรุงเทพมหานคร

ภาค 2 

ระหวา่งกลุม่ 3 5.19 1.73 6.25 0.00 

ภายในกลุม่ 246 57.52 0.23   

รวม 249 62.72    

*นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 

จากการทดสอบด้วยวิธี Brown Forsythe พบว่า ค่า Sig. มีค่าเท่ากับ 0.00 ซึ่งมีค่าน้อย
กว่า 0.05 นัน่คือ สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกั H0 หมายความว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได้เฉล่ีย
ต่อเดือนต่างกันมีการคงอยู่ของพนักงาน บริษัท ผลิตภัณ ฑ์และวัตถุก่อสร้างจ ากัด ใน
กรุงเทพมหานครภาค 2 แตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ0.05 

ดงันัน้จึงต้องน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) โดยใช้การทดสอบ
เปรียบเทียบความแตกตา่งของคา่เฉล่ียรายคูด้่วยวิธี Least significant difference (LSD) เพ่ือหา
วา่คา่เฉล่ียคูใ่ดบ้างท่ีแตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
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ตาราง 42 การเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูด้่วยวิธี Least significant difference (LSD) จ าแนกตาม
รายได้เฉล่ียตอ่เดือน 

 

รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 𝒙̅ 

ต ่ากว่าหรือ
เท่ากบั 
10,000 
บาท 

10,001 – 
20,000 บาท 

20,001 – 
30,000 บาท 

30,001 บาท
ขึน้ไป 

ต ่ากว่าหรือเทา่กบั 

10,000 บาท 
3.97  

-0.17 

(0.21) 

-0.27 

(0.07) 

-0.80*  

(0.00) 

10,001 – 20,000 

บาท 
4.15   

-0.09 

(0.16) 

-0.63*  

(0.00) 

20,001 - 30,000 

บาท 
4.24    

-0.53*  

(0.00) 

30,001 บาทขึน้ไป 4.78     

*นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 

จากตาราง 42 การเปรียบเทียบความแตกตา่งของคา่เฉล่ียรายคูด้่วยวิธี Least  
significant difference (LSD) พบวา่ มีความแตกตา่งของกลุม่ตวัอยา่ง 3 คู ่ดงันี ้

การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่างกลุ่มตัวอย่างท่ีมีรายได้
เฉล่ียต่อเดือนต ่ากว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท และกลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 30,001 
บาทขึน้ไป พบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า การคงอยู่ของพนกังาน 
ของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือนต ่ากว่าหรือเท่ากบั 10,000 บาท น้อยกว่า กลุ่มตวัอย่างท่ี
มีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 30,001 บาทขึน้ไป โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ีย เทา่กบั 0.80 

การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่างกลุ่มตัวอย่างท่ีมีรายได้
เฉล่ียต่อเดือน 10,001-20,000 บาทและกลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 30,001 บาทขึน้ไป 
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พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า การคงอยู่ของพนักงาน ของกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 10,001 – 20,000 บาท น้อยกว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อ
เดือน 30,001 บาทขึน้ไป โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ีย เทา่กบั 0.63 

การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ระหว่างกลุ่มตัวอย่างท่ีมีรายได้
เฉล่ียต่อเดือน 20,001-30,000 บาทและกลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 30,001 บาทขึน้ไป 
พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า การคงอยู่ของพนักงาน ของกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน 20,001 – 30,000 บาทน้อยกว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อ
เดือน 30,001 บาทขึน้ไป โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ีย เทา่กบั 0.53 

สว่นรายคูอ่ื่นๆไมพ่บความแตกตา่งของคา่เฉล่ียรายคูร่ะหว่างกลุม่ตวัอยา่ง 
 
7. ประชากรท่ีมีประสบการณ์ในงาน ต่างกัน  มีการคงอยู่ของพนักงาน บริษัท 

ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 แตกตา่งกนั 
H0: ประชากรท่ีมีประสบการณ์ในงาน ต่างกันมีการคงอยู่ของพนักงาน บริษัท 

ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 ไมแ่ตกตา่งกนั 
H1: ประชากรท่ีมีประสบการณ์ในงาน ต่างกันมีการคงอยู่ของพนักงาน บริษัท 

ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 แตกตา่งกนั 

 

ส าหรับสถิติท่ีใช้วิเคราะห์ในขัน้แรกท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างความ
แปรปรวนของกลุ่มประสบการณ์ในงาน ทัง้ 5 กลุ่มโดยใช้สถิติ Levene’s test ซึ่งหากผลการ
ทดสอบพบว่า มีความแปรปรวนไม่แตกต่างกัน (ค่า Sig. มีค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.05) ก็จะใช้
สถิติ F-test ทดสอบความแตกตา่งของการคงอยู่ของพนกังาน บริษัท ผลิตภัณฑ์และวตัถุก่อสร้าง
จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 ของกลุ่มประสบการณ์ในงาน แตห่ากผลการทดสอบ พบว่า  มี
ความแปรปรวนแตกต่างกัน (ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05) ก็จะใช้สถิติ Brown-Forsythe ทดสอบ
ความแตกต่างของการคงอยู่ของพนักงาน บริษัท ผลิตภัณฑ์และวัตถุก่ อสร้างจ ากัด ใน
กรุงเทพมหานครภาค 2 ของกลุ่มประสบการณ์ในงาน ซึ่งผลการทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ความแปรปรวนของกลุม่สถานภาพโดยใช้ Levene’s test ดงัตาราง 43  
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ตาราง 43 แสดงการทดสอบคา่ความแปรปรวนการคงอยู่ของพนกังาน บริษัทกบัประสบการณ์ใน
งานของพนกังาน 

 

  
Levene 
statistic 

df1 

 

df2 

 

Sig. 

 

 คงอยู่ของพนกังาน 1.61 4 245 0.17 

 

จากตาราง 43  ผลการทดสอบ Levene’s test พบว่า การคงอยู่ของพนักงาน ซึ่งมีค่า 
Sig. เทา่กบั 0.17 ซึง่มากกวา่ 0.05 นัน่คือ มีคา่ความแปรปรวนไม่แตกตา่งกนั 

ดงันัน้การคงอยู่ของพนกังาน ซึ่งมีคา่น้อยกว่า 0.05 จะใช้สถิติ F-test ทดสอบความ
แตกตา่งการคงอยูข่องพนกังานของประสบการณ์ในงานของพนกังาน ดงัตารางท่ี 46 

 

ตาราง 44 เปรียบเทียบระดบัการมีการคงอยูข่องพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั 
ในกรุงเทพมหานครภาค 2 จ าแนกตามประสบการณ์ในงาน 

 

 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df SS MS F Sig. 

การคงอยูข่องพนกังานบริษัท 

ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง 

จ ากดั ในกรุงเทพมหานคร

ภาค 2 

ระหวา่งกลุม่ 4 5.78 1.45 6.22 0.00 

ภายในกลุม่ 245 56.93 0.23   

รวม 249 62.72    

*นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จากการทดสอบด้วยวิธี One-way ANOVA (F-test) พบว่า ค่า Sig มีคา่เท่ากับ 0.00 ซึ่ง
มีค่าน้อยกว่า 0.05 นั่นคือ สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลัก H0 หมายความว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมี
ประสบการณ์ในงาน ตา่งกนัมีการคงอยู่ของพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั ใน
กรุงเทพมหานครภาค 2 แตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ0.05 

ดงันัน้จึงต้องน าไปเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple comparison) โดยใช้การทดสอบ
เปรียบเทียบความแตกตา่งของคา่เฉล่ียรายคูด้่วยวิธี Least significant difference (LSD) เพ่ือหา
วา่คา่เฉล่ียคูใ่ดบ้างท่ีแตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ0.05 
 

ตาราง 45 การเปรียบเทียบคา่เฉล่ียรายคูด้่วยวิธี Least significant difference (LSD) จ าแนกตาม
ประสบการณ์ในงาน 

 

ประสบการณ์
ในงาน 𝒙̅ 

น้อยกว่า
หรือเท่ากับ 

4 ปี 
5 - 9 ปี 10 - 14 ปี 15 - 19 ปี 20 ปีขึน้ไป 

น้อยกวา่หรือ

เทา่กบั 4 ปี 
4.13  

-0.03 

(0.65) 

-0.02 

(0.09) 

-0.50* 

(0.02) 

-0.50*   

(0.00) 

5 - 9 ปี 4.16   
0.00 

(0.93) 

-0.48* 

 (0.00) 

-0.47* 

 (0.00) 

10 - 14 ปี 4.15    
-0.47* 

(0.00) 

-0.48* 

(0.00) 

15 - 19 ปี 4.64     0.00 (0.98) 

20 ปีขึน้ไป 4.63      

*นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จากตาราง 45 การเปรียบเทียบความแตกตา่งของคา่เฉล่ียรายคูด้่วยวิธี Least  
significant difference (LSD) พบวา่ มีความแตกตา่งของกลุม่ตวัอยา่ง 6 คู ่ดงันี ้

การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉ ล่ียรายคู่ระหว่างกลุ่มตัวอย่างท่ี มี
ประสบการณ์ในงาน น้อยกวา่หรือเท่ากบั 4 ปี และกลุม่ตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ในงาน 15 - 19 ปี 
พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.02 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า การคงอยู่ของพนักงาน ของกลุ่ม
ตวัอย่างประสบการณ์ในงาน น้อยกว่าหรือเท่ากบั 4 ปี น้อยกวา่ กลุ่มตวัอย่างท่ีมีประสบการณ์ใน
งาน 15 - 19 ปี โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ีย เทา่กบั 0.50 

การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉ ล่ียรายคู่ระหว่างกลุ่มตัวอย่างท่ี มี
ประสบการณ์ในงาน น้อยกว่าหรือเท่ากบั 4 ปี และกลุ่มตวัอย่างท่ีมีประสบการณ์ในงาน 20 ปีขึน้
ไป พบว่า มีค่า Sig. เท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า การคงอยู่ของพนักงาน ของ
กลุ่มตัวอย่างประสบการณ์ ในงาน น้อยกว่าหรือเท่ากับ 4 ปี  น้อยกว่า กลุ่มตัวอย่างท่ี มี
ประสบการณ์ในงาน 20 ปีขึน้ไป โดยมีผลตา่งคา่เฉล่ีย เทา่กบั 0.50 

การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉ ล่ียรายคู่ระหว่างกลุ่มตัวอย่างท่ี มี
ประสบการณ์ในงาน 5 - 9 ปี และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ในงาน 15 - 19 ปี พบวา่ มีคา่ Sig. 
เท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า การคงอยู่ของพนักงาน ของกลุ่มตัวอย่าง
ประสบการณ์ในงาน 5 - 9 ปี น้อยกว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีประสบการณ์ในงาน 15 - 19 ปี โดยมี
ผลตา่งคา่เฉล่ีย เทา่กบั 0.48 

การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉ ล่ียรายคู่ระหว่างกลุ่มตัวอย่างท่ี มี
ประสบการณ์ในงาน 5 - 9 ปี และกลุ่มตวัอย่างท่ีมีประสบการณ์ในงาน 20 ปีขึน้ไป พบว่า มีค่า 
Sig. เท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า การคงอยู่ของพนักงาน ของกลุ่มตัวอย่าง
ประสบการณ์ในงาน 5 - 9 ปี น้อยกว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีประสบการณ์ในงาน 20 ปีขึน้ไปโดยมี
ผลตา่งคา่เฉล่ีย เทา่กบั 0.47 

การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉ ล่ียรายคู่ระหว่างกลุ่มตัวอย่างท่ี มี
ประสบการณ์ในงาน 10 - 14 ปีและกลุ่มตวัอย่างท่ีมีประสบการณ์ในงาน 15 – 19 ปี พบว่า มีค่า 
Sig เท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า การคงอยู่ของพนักงาน ของกลุ่มตัวอย่าง
ประสบการณ์ในงาน 10 – 14 ปี น้อยกว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีประสบการณ์ในงาน 15 – 19 ปี โดยมี
ผลตา่งคา่เฉล่ีย เทา่กบั 0.47 

การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉ ล่ียรายคู่ระหว่างกลุ่มตัวอ ย่างท่ี มี
ประสบการณ์ในงาน 10 - 14 ปีและกลุ่มตวัอย่างท่ีมีประสบการณ์ในงาน 20 ปีขึน้ไป พบว่า มีค่า 
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Sig เท่ากับ 0.00 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 หมายความว่า การคงอยู่ของพนักงาน ของกลุ่มตัวอย่าง
ประสบการณ์ในงาน 10 - 14 ปี น้อยกว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีประสบการณ์ในงาน 20 ปีขึน้ไปโดยมี
ผลตา่งคา่เฉล่ีย เทา่กบั 0.48 

สว่นรายคูอ่ื่นๆไมพ่บความแตกตา่งของคา่เฉล่ียรายคูร่ะหว่างกลุม่ตวัอยา่ง 
  

สมมติฐานที่  2 ปัจจัยด้านการบริหารจัดการคนเก่ง มีการคงอยู่ของพนักงาน บริษัท 
ผลิตภัณฑ์และวตัถุก่อสร้างจ ากัด ในกรุงเทพมหานครภาค 2 ใช้สถิติ Multiple linear regression 
analysis โดยใช้วิธี Enter 

การวิเคราะห์ว่าตวัแปรปัจจยัด้านการบริหารจดัการคนเก่ง ทัง้  5 ด้าน มีอย่างน้อย 1 
ตวัแปร สามารถน ามาสร้างเป็นสมการ Multiple linear regression analysis โดยตัง้สมมติฐาน
ทดสอบคือ 

H0: ปัจจยัด้านการบริหารจดัการคนเก่ง ไม่มีผลตอ่การคงอยู่ของพนกังาน บริษัท 

ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 
H1: ปัจจยัด้านการบริหารจดัการคนเก่ง  มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน บริษัท 

ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 

 
ตาราง 46 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรอิสระปัจจยัด้านการบริหารจดัการคนเก่ง อยา่งน้อยตวัแปรใดตวั
แปรหนึง่ท่ีมีผลตอ่ตวัแปรตามท่ีสามารถน ามาสร้างเป็นสมการ Multiple linear regression 
analysis 

 

Model  df SS MS F Sig 

1 Regression 5 24.68 4.93 31.67** 0.00 

 Residual 244 38.03 0.15   

 รวม 249 62.72    

*นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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จากตาราง 46 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรอิสระปัจจยัด้านการบริหารจดัการคนเก่ง อย่าง
น้อยตวัแปรใดตวัแปรหนึ่งท่ีมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน บริษัท ผลิตภัณฑ์และวัตถุก่ อสร้าง
จ ากัด ในกรุงเทพมหานครภาค 2 ท่ีสามารถน ามาสร้างเป็นสมการ Multiple linear regression  
โดยใช้การพิจารณาคา่ F-test ในตารางพบว่า มีค่า F เท่ากบั 31.67 และคา่ Sig. เท่ากับ 0.00 นัน่
คือ ปฏิเสธสมมตฐิานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา่ ตวัแปรอิสระปัจจยั
ด้านการบริหารจดัการคนเก่ง ตวัแปรใดตวัแปรหนึ่งใน 5 ด้าน ได้แก่ ด้านผลตอบแทน ด้านความรู้
ความสามารถ  ด้านบรรยากาศในการท างาน  ด้านผู้ บ ริหาร ห รือหัวหน้างาน และด้าน
ความก้าวหน้าอย่างน้อย 1 ตวัแปร สามารถอธิบายถึงการมีผลต่อการคงอยู่ของพนกังาน บริษัท 
ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 หรือ
สรุปได้วา่ ตวัแปรอิสระอยา่งน้อย 1 ตวั มีอิทธิพลตอ่ตวัแปรตามในรูปเชิงเส้น 

 
ตาราง 47 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัด้านการบริหารจดัการคนเก่ง ท่ีมีผลตอ่การคงอยูข่องพนกังาน  

 

Model 

Unstandardized 

coefficients 

Standardized 

coefficients 
t Sig. 

Collinearity 
statistics 

B Std. 
Error 

Beta 
VIF 

 1 (Constant)  0.66 0.28  2.31* 0.02  

 ด้านผลตอบแทน  0.11 0.05 0.11 2.07* 0.03 1.30 

 ด้านความรู้

ความสามารถ 
 0.21 0.06 0.22 3.33* 0.00 1.74 

 ด้านบรรยากาศในการ

ท างาน 
0.14 0.08 0.12 1.75 0.08 2.17 

 ด้านผู้บริหาร หรือ

หวัหน้างาน 
 0.26 0.08 0.23 3.11* 0.00 2.29 
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ตาราง 47 (ตอ่) 

 

Model 

Unstandardized 

coefficients 

Standardized 

coefficients 
t Sig. 

Collinearity 
statistics 

B Std. 
Error 

Beta 
VIF 

 ด้านความก้าวหน้า 0.08 0.07 0.08 1.25 0.21 1.98 

 r  =   0.62 Adjust R2  = 0.38 Durbin-watson = 1.58 

 R2 =   0.39 SE            = 0.39  

*นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
จากตาราง 47 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัด้านการบริหารจดัการคนเก่ง ท่ีมีผลต่อการคงอยู่

ของพนกังาน บริษัท ผลิตภัณฑ์และวตัถกุ่อสร้างจ ากัด ในกรุงเทพมหานครภาค 2 พบว่า มี 3 ตวั
แปรท่ีมีผลต่อบริษัท ผลิตภัณฑ์และวตัถุก่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 โดยเรียงล าดบั
มากไปหาน้อย ได้แก่ 

ด้านความรู้ความสามารถ มีคา่ t เท่ากบั 3.33 มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.00 มีคา่ B เท่ากบั 
0.21และมี  ค่าสหสัมพันธ์กันเองของตัวแปรอิสระ (VIF) เท่ากับ 1.74 ซึ่งแสดงว่ามีค่าความ
สหสมัพนัธ์กนัน้อย  

ด้านผู้ บริหาร หรือหัวหน้างาน  มีค่า t เท่ากับ 3.11 มีค่า Sig. เท่ากับ 0.00 มีค่า B 
เท่ากบั 0.26 และมีคา่สหสมัพนัธ์กนัเองของตวัแปรอิสระ (VIF) เท่ากบั 2.29 ซึ่งแสดงว่ามีคา่ความ
สหสมัพนัธ์กนัน้อย  

ด้านผลตอบแทน คา่ t เท่ากบั 2.07 มีคา่ Sig. เท่ากบั 0.03 มีคา่ B เท่ากบั 0.11 และ
มีค่าสหสมัพันธ์กันเองของตวัแปรอิสระ (VIF) เท่ากับ 1.30 ซึ่งแสดงว่ามีค่าความสหสัมพันธ์กัน
น้อย  
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จากการวิเคราะห์พบว่าปัจจยัด้านการบริหารจดัการคนเก่ง มี 3 ปัจจยั ปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) กล่าวคือ ปัจจัยด้านความรู้ความสามารถ  

ด้านผู้ บริหาร หรือหัวหน้างาน และด้านผลตอบแทน  มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานบริษัท 
ผลิตภัณฑ์และวัตถุก่อสร้างจ ากัด ในกรุงเทพมหานครภาค 2 ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
สามารถอธิบายถึงการเปล่ียนแปลงของการคงอยู่ของพนักงานได้ ร้อยละ 38 (Adjust R2 0.38 ) 
และสามารถสร้างสมการการถดถอยพหเุชิงเส้นโดยใช้คะแนนดิบ Unstandardized ของ Model 1 
ได้ดงันี ้

Ŷ = 0.66 + 0.11X1 + 0.21X2 + 0.26X3  
เม่ือ  

Ŷ = การคงอยูข่องพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั ใน           
                  กรุงเทพมหานครภาค 2  
X1 = ปัจจยัด้านผลตอบแทน 
X2 = ปัจจยัด้านความรู้ความสามารถ   
X3 = ปัจจยัด้านผู้บริหารหรือหวัหน้างาน 

จากสมการความถดถอยสามารถอธิบายได้ว่า การคงอยูข่องกลุ่มตวัอย่างโดยเฉล่ียมีค่า
เท่ากับ 0.66 แต่เม่ือปัจจัยด้านผลตอบแทนอยู่เพิ่มขึน้ 1 คะแนน ท าให้การคงอยู่ของพนักงาน
เพิ่มขึน้ 0.11 คะแนน ถ้าปัจจัยด้านความรู้ความสามารถเพิ่มขึน้ 1 คะแนน ท าให้การคงอยู่ของ
พนกังานเพิ่มขึน้ 0.21 คะแนน ถ้าปัจจยัด้านผู้บริหาร หรือหวัหน้างาน เพิ่มขึน้ 1 คะแนน ท าให้การ
คงอยูข่องพนกังานเพิ่มขึน้ 0.26 คะแนน โดยปัจจยัด้านอ่ืนๆคงท่ี 

ผลการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ของค่าความคลาดเคล่ือนของตัวแปรอิสระ 
พบว่า คา่ Durbin-Watson เท่ากบั 1.58 หมายความวา่ ตวัแปรอิสระแตล่ะตวัมีความคลาดเคล่ือน
แตล่ะคา่เป็นอิสระกนั 

 
สมมติฐานที่  3 ปัจจัยด้านความสุขในการท างาน ท่ีมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน 

บริษัท ผลิตภัณฑ์และวัตถุก่อสร้างจ ากัด ในกรุงเทพมหานครภาค 2 ใช้สถิติ Multiple linear 
regression analysis 

การวิเคราะห์วา่ตวัแปรปัจจยัด้านความสขุในการท างานทัง้ 4 ด้าน มีอยา่งน้อย 1 ตวั
แปร สามารถน ามาสร้างเป็นสมการ Multiple regression โดยตัง้สมมตฐิานทดสอบคือ 
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H0: ไม่มีตวัแปรอิสระปัจจัยด้านความสุขในการท างาน ตวัใดมีผลต่อการคงอยู่

ของพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 
H1: ตวัแปรอิสระปัจจยัด้านความสุขในการท างาน อย่างน้อย 1 ตวั มีผลตอ่การ

คงอยูข่องพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 
 

ตาราง 48 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรอิสระปัจจยัด้านความสขุในการท างาน อยา่งน้อยตวัแปรใดตวั
แปรหนึง่ท่ีมีผลตอ่ตวัแปรตามท่ีสามารถน ามาสร้างเป็นสมการ Multiple regressions 

 

Model  df SS MS F Sig 

1 Regression 4 22.96 5.74 35.38** 0.00 

 Residual 245 39.75 0.16   

 รวม 249 62.72    

*นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 

จากตาราง 48 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรอิสระปัจจยัด้านความสขุในการท างาน อยา่งน้อย
ตวัแปรใดตวัแปรหนึง่ท่ีมีผลตอ่การคงอยูข่องพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั ใน
กรุงเทพมหานครภาค 2 ท่ีสามารถน ามาสร้างเป็นสมการ Multiple regression โดยใช้การ
พิจารณาคา่ F-test ในตารางพบว่า มีค่า F เท่ากบั 35.38 และคา่ Sig เท่ากบั 0.00 นัน่คือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า ตวัแปรอิสระปัจจยัความสุข

ในการท างานตวัแปรใดตวัแปรหนึ่งใน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความพึงพอใจในชีวิต ด้านความพอใจใน
งาน ด้านอารมณ์ทางบวก และด้านอารมณ์ทางลบ อย่างน้อย 1 ตวัแปร สามารถอธิบายถึงการมี
ผลตอ่การคงอยู่ของพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 
ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 หรือสรุปได้ว่า ตวัแปรอิสระอย่างน้อย 1 ตวัมีอิทธิพลต่อตวัแปร
ตามในรูปเชิงเส้น 

 

 



 93 
 
ตาราง 49 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัความสขุในการท างานท่ีมีผลตอ่การคงอยูข่องพนกังาน 

 

Model 

Unstandardized 

coefficients 

Standardized 

coefficients t Sig 

Collinearity 
statistics 

B Std. Error Beta VIF 

 1 (Constant) 1.50 0.27  5.40* 0.01  

 ด้านความพงึพอใจในชีวิต 0.28 0.07 0.28 4.02* 0.00 1.93 

 ด้านความพอใจในงาน 0.20 0.07 0.19 2.61* 0.00 2.19 

 ด้านอารมณ์ทางบวก 0.17 0.07 0.17 2.53* 0.00 1.92 

 ด้านอารมณ์ทางลบ -0.06 0.03 -0.10 -192 0.05 1.08 

 r  =   0.60 Adjust R2  = 0.35 Durbin-watson = 1.72 

 R2 =   0.36 SE            = 0.40  

*นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 

จากตาราง 49 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัด้านความสขุในการท างาน ท่ีมีผลตอ่การคงอยูข่อง
พนกังาน บริษัท ผลิตภัณฑ์และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 พบว่า มีเพียง 3 ตวั
แปร ท่ี มี ผลต่อการคงอยู่ ของพนักงาน  บ ริษั ท  ผลิตภัณ ฑ์ และวัตถุก่ อส ร้างจ ากัด  ใน
กรุงเทพมหานครภาค 2 โดยเรียงล าดบัมากไปหาน้อย ได้แก่ 

ด้านความพึงพอใจในชีวิต มีค่า t เท่ากบั 4.02 มีคา่ Sig เท่ากบั 0.00 มีคา่ B เท่ากับ 
0.28และมีค่าสหสัมพันธ์กันเองของตัวแปรอิสระ (VIF) เท่ากับ 1.93 ซึ่งแสดงว่ามีค่าความ
สหสมัพนัธ์กนัน้อย 

ด้านความพอใจในงาน มีค่า t เท่ากับ 2.61 มีค่า Sig เท่ากับ 0.00 มีค่า B เท่ากับ 
0.20 และมีค่าสหสัมพันธ์กันเองของตัวแปรอิสระ (VIF) เท่ากับ 2.19 ซึ่งแสดงว่ามีค่าความ
สหสมัพนัธ์กนัน้อย 
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ด้านอารมณ์ทางบวก มีคา่ t เท่ากบั 2.53 มีคา่ Sig เท่ากบั 0.00 มีคา่ B เท่ากบั 0.17 
และมีค่าสหสมัพันธ์กันเองของตวัแปรอิสระ (VIF) เท่ากับ 1.92 ซึ่งแสดงว่ามีค่าความสหสมัพนัธ์
กนัน้อย  

จากวิเคราะห์พบว่าตวัแปรอิสระปัจจยัด้านความสขุในการท างาน 3 ด้าน ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) กล่าวคือ ปัจจยัด้านความพึงพอใจในชีวิต 

ด้านความพอใจในงาน ด้านอารมณ์ทางบวก มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน บริษัท ผลิตภัณฑ์
และวัตถุก่อสร้างจ ากัด ในกรุงเทพมหานครภาค 2 ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 สามารถ
อธิบายถึงการเปล่ียนแปลงของการคงอยู่ของพนกังานร้อยละ 35  (Adjust R2 0.35) และสามารถ
สร้างสมการการถดถอยพหเุชิงเส้นโดยใช้คะแนนดิบ Unstandardized ของ Model 1 ได้ดงันี ้ 

Ŷ = 1.50 + 0.28X1 + 0.20X2 + 0.17X3  
เม่ือ  

Ŷ = การคงอยู่ของพนักงาน บริษัท ผลิตภัณฑ์และวัตถุก่อสร้างจ ากัด ใน
กรุงเทพมหานครภาค 2 

X1 = ปัจจยัด้านความพงึพอใจในชีวิต 
X2 = ปัจจยัด้านความพอใจในงาน 
X3 = ปัจจยัด้านอารมณ์ทางบวก 

จากสมการความถดถอยสามารถอธิบายได้ว่า การคงอยู่ของพนักงาน โดยเฉล่ียมีค่า
เท่ากับ 1.50 แต่เม่ือปัจจัยด้านความพึงพอใจในชีวิต เพิ่มขึน้ 1 คะแนน ท าให้การคงอยู่ของ
พนกังาน เพิ่มขึน้ 0.28 คะแนน โดยตวัแปรอ่ืน ๆ คงท่ี ถ้าปัจจยัด้านความพอใจในงาน เพิ่มขึน้ 1 
คะแนน ท าให้การคงอยู่ของพนกังาน เพิ่มขึน้ 0.20 คะแนน ถ้าปัจจยัด้านอารมณ์ทางบวกเพิ่มขึน้ 
1 คะแนน ท าให้การคงอยูข่องพนกังาน เพิ่มขึน้ 0.17 คะแนน  

 
 
 
 
 
 
 



 95 
 
สรุปผลการทดสอบสมติฐาน 
 
ตาราง 50 แสดงสรุปผลการทดสอบ สมมตฐิานข้อท่ี 1 ปัจจยัด้านลกัษณะสว่นบคุคลท่ีแตกตา่งกนั 
มีการคงอยูข่องพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 
แตกตา่งกนั 

 

สมมติฐาน เพศ อาย ุ
ระดับ

การศึกษา
สูงสุด 

สถานภาพ
สมรส 

ต าแหน่ง
งาน 

รายได้
เฉลี่ย
ต่อ
เดือน 

ประสบการณ์
ในงาน 

 การคงอยูข่องพนกังาน 

บริษัท ผลิตภณัฑ์และ

วตัถกุ่อสร้าง จ ากดั ใน

กรุงเทพมหานครภาค2 

 

 

✕ 

 

 

 

 

✕ 

 

 

 

 

✕ 

 

 

 

 

✕ 

 

 

 

 

✓ 

 

 

 

 

✓ 

 

 

 

 

✓ 

 

 

 

หมายเหต ุเคร่ืองหมาย ✕ หมายถึง ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิาน  

    เคร่ืองหมาย ✓ หมายถึง สอดคล้องกบัสมมตฐิาน 
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ตาราง 51 แสดงสรุปผลการทดสอบ สมมตฐิานข้อท่ี 2 ปัจจยัด้านการบริหารจดัการคนเก่ง มีผลตอ่
การคงอยูข่องพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 

 

สมมติฐาน 
ด้าน

ค่าตอบแทน 
ด้านความรู้

ความสามารถ 

ด้าน
บรรยากาศ
ในการท างาน 

ด้าน
ผู้บริหาร 

ด้าน
ความก้าวหน้า 

ปัจจยัด้านการบริหารจดัการ

คนเก่งมีผลตอ่การคงอยูข่อง

พนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์

และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั ใน

กรุงเทพมหานครภาค 2 

 

 

 

✓ 

 

 

 

 

✓ 

 

 

 

 

✕ 

 

 

 

 

✓ 

 

 

 

 

✕ 

 

 

 

หมายเหต ุเคร่ืองหมาย ✕ หมายถึง ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิาน  

        เคร่ืองหมาย ✓ หมายถึง สอดคล้องกบัสมมตฐิาน 
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ตาราง 52 แสดงสรุปผลการทดสอบ สมมตฐิานข้อท่ี 3 ปัจจยัด้านความสขุ มีผลตอ่การคงอยูข่อง
พนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 

 

สมมติฐาน 
ด้านความพงึ
พอใจในชีวติ 

ด้านความพงึ
พอใจในงาน 

ด้านอารมณ์
ทางบวก 

 ด้านอารมณ์
ทางลบ 

ปัจจยัด้านความสขุในการท างาน    

มีผลตอ่การคงอยูข่องพนกังาน 

บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง

จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 

 

 

 

✓ 

 

 

 

 

✓ 

 

 

 

 

✓ 

 

 

 

 

✕ 

 

 

 

หมายเหต ุเคร่ืองหมาย ✕ หมายถึง ไมส่อดคล้องกบัสมมตฐิาน  

        เคร่ืองหมาย ✓ หมายถึง สอดคล้องกบัสมมตฐิาน 

 
 
 
 
 

 

 

 



 
 

บทที่ 5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

การศกึษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลตอ่การคงอยูข่องพนกังาน กรณีศกึษา บริษัท ผลิตภณัฑ์
และวตัถกุ่อสร้าง จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 มีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาปัจจยัส่วนบคุคลมีผล
ตอ่การคงอยูข่องพนกังานใน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 
โดยจ าแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน รายได้เฉล่ียต่อ
เดือน และ ประสบการณ์ในงาน เพ่ือศกึษาปัจจยัด้านการบริหารจดัการคนเก่งท่ีมีผลตอ่การคงอยู่
ของพนกังาน บริษัท ผลิตภัณฑ์และวตัถกุ่อสร้าง จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 และเพ่ือศกึษา
ระดบัความสุขในการท างานท่ีมีผลต่อการคงอยู่ของพนกังาน บริษัท ผลิตภัณฑ์และวตัถุก่อสร้าง 
จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 โดยใช้การเก็บรวบรวมแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีได้จาก
กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 250 ชดุ ท่ีผ่านการตรวจสอบความสมบรูณ์ของแบบสอบถามแล้วมาท าการ
วิเคราะห์ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS แล้ว และสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ประกอบด้วย คา่ความถ่ี ร้อยละ คา่เฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบสมมติฐาน โดย
ใช้สถิติ Independent-samples t-test และ One-way ANOVA หากพบว่า มีความแตกต่างจะท า
การทดสอบเป็นรายคู่ ด้วยวิธีการ LSD และใช้สถิติ Multiple linear regression analysis โดย
สามารถสรุปผลการวิจยัและน าเสนอได้ดงัตอ่ไปนี ้

1.  สรุปผลการวิจยั 
2.  อภิปรายผล 
3.  ข้อเสนอแนะในการวิจยั 
4.  ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ตอ่ไป 

 

สรุปผลการวิจัย 
จากการประมวลผลข้อมลูท่ีได้จากการเก็บแบบสอบถาม จากการสุม่ตวัอยา่งทัง้หมด  

250 คน ได้ข้อมลูดงันี ้
1. ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 40 - 50 ปี ระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญา

ตรี สถานภาพโสด ต าแหน่งเจ้าหน้าท่ีบริการจดัส่ง รายได้เฉล่ียต่อเดือน 10,001 – 20,000 บาท 
และมีประสบการณ์ในงาน 5-9ปี  
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2. ผลการวิเคราะห์ข้อมลูปัจจยัด้านการบริหารจดัการคนเก่ง พบวา่ พนกังานมีระดบั
ความคิดเห็นด้านการบริหารจดัการคนเก่งโดยรวม อยู่ในระดบัดีมาก หากพิจารณาเป็นรายข้อ 
ด้านผลตอบแทน มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัดี ด้านความรู้ความสามารถ ด้านบรรยากาศใน
การท างาน ด้านผู้บริหารหรือหวัหน้างาน และด้านความก้าวหน้า มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบั
ดีมาก  

ระดับความคิดเห็นปัจจัยด้านผลตอบแทน ท่ีมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน 
บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 ในภาพรวมอยู่ในระดบัดี เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อ ท่านได้รับคา่ตอบแทนท่ีเป็นธรรมตามกฎหมายแรงงานก าหนด อยู่ในระดบัดี
มาก ท่านได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับความสามารถ ท่านได้รับสวสัดิการด้านต่างๆ และท่าน
ได้รับเงินพิเศษอยา่งเหมาะสม อยูใ่นระดบัดี 

ระดบัความคิดเห็นด้านความรู้ความสามารถ ท่ีมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน 
บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 ในภาพรวมอยู่ในระดบัดีมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามได้ใช้ความรู้ความสามารถตรงความถนดั และ
มีโอกาสได้พฒันาความสามารถ อยู่ในระดบัดีมาก ท่านได้สิทธิแสดงความคิดเห็นสร้างสรรค์ต่อ
งานท่ีปฏิบตัอิยูเ่สมอ อยูใ่นระดบัดี 

ระดับความคิดเห็นด้านบรรยากาศในการท างาน ท่ีมีผลต่อการคงอยู่ของ
พนกังาน บริษัท ผลิตภัณฑ์และวตัถกุ่อสร้าง จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 ในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัดีมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า องค์กรให้ความรู้กับพนกังานด้านความปลอดภัยใน
การท างาน โดยมีมาตรการป้องกันอุบตัิเหตตุ่างๆ องค์กรมีเคร่ืองมือท่ีทันสมัย และปลอดภัยต่อ
การปฏิบัติงาน องค์กรมีระบบการจัดการด้านสิ่งแวดล้อมท่ีดี ผู้ตอบแบบสอบถามได้รับความ
ร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดี องค์กรมีพืน้ท่ีเพียงพอตอ่การปฏิบตังิานอย่างเหมาะสม ท่าน
ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน อยูใ่นระดบัดีมาก 

ระดบัความคิดเห็นด้านผู้บริหารหรือหวัหน้างาน ท่ีมีผลตอ่การคงอยูข่องพนกังาน 
บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 ในภาพรวมอยู่ในระดบัดีมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า หัวหน้างานของมีความเป็นกันเอง ต่อท่านอยู่เสมอ ผู้ ตอบ
แบบสอบถามได้รับการช่วยเหลือ และการดแูลอย่างใกล้ชิดจากหัวหน้างาน  ได้รับโอกาสในการ
แสดงความสามารถในงานท่ีได้รับผิดชอบอย่างเต็มความสามารถ ผู้ ตอบแบบสอบถามได้รับ
มอบหมายงานจากหัวหน้างานอย่างเหมาะสม ได้รับข้อมูลท่ีจ าเป็นต่อการท างานจากผู้หัวหน้า
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งานอย่างชดัเจน องค์กรมีนโยบายการบริหารท่ีเป็นธรรม และชดัเจนตอ่บคุคลในองค์กร ผู้บริหาร
องค์กรปฏิบตัติอ่ทกุคนอยา่งมีความเทา่เทียม อยูใ่นระดบัดีมาก 

ระดบัความคิดเห็นด้านความก้าวหน้า ท่ีมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน บริษัท 
ผลิตภัณฑ์และวตัถุก่อสร้าง จ ากัด ในกรุงเทพมหานครภาค 2 ในภาพรวมอยู่ในระดบัดีมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามได้รับการเรียนรู้จากการปฏิบตัิงานท่ีหลากหลาย
ด้าน ได้รับการพฒันาความรู้จากการฝึกอบรม และสมัมนาอยู่ เสมอ ได้รับมอบหมายงานท่ีต้องใช้
ทักษะ หรือความสามารถเฉพาะด้านอยู่ เสมอ  อยู่ ในระดับ ดีมาก ท่านได้ รับการพัฒนา
ความสามารถในการปฏิบตังิานจากควารับผิดชอบท่ีสงูขึน้ อยูใ่นระดบัดี 

3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจยัด้านความสุขในการท างาน พบว่า พนกังานมีระดบั
ความคิดเห็นด้านความสขุในการท างาน โดยรวม อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ด้านความพึงพอใจในชีวิต และด้านความพอใจในงาน อยู่ในระดบัมากท่ีสดุ ด้านอารมณ์ทางบวก 
อยูใ่นระดบัมาก และด้านอารมณ์ทางลบ อยูใ่นระดบัน้อย 

ระดบัความคิดเห็นด้านความพึงพอใจในชีวิต ท่ีมีผลต่อการคงอยู่ของพนกังาน 
กรณีศกึษา บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 ในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมากท่ีสดุ เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ความสมัพนัธ์ท่ีดีในครอบครัว มีผลต่อความสขุใน
การท างาน และครอบครัวของผู้ตอบแบบสอบถามยอมรับในหน้าท่ีการงานอย่างเต็มใจ อยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด ผู้ ตอบแบบสอบถามมีความรู้สึกว่ามีความสุขในชีวิต มีความรู้สึกสมหวัง กับ
เป้าหมายของชีวิตท่ีก าหนดไว้ และผู้ตอบแบบสอบถามมีหน้าท่ีการงานท่ีเป็นไปตามเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว้ อยูใ่นระดบัมาก 

ระดับความคิดเห็นด้านความพอใจในงาน ท่ีมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน 
บริษัท ผลิตภัณฑ์และวตัถกุ่อสร้าง จ ากัด ในกรุงเทพมหานครภาค 2 ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามมีความสุขเม่ืองานส าเร็จลุล่วงตาม
เป้าหมาย รู้สึกว่างานของท่านมีประโยชน์ต่อสงัคม และผู้ตอบแบบสอบถามรู้สึกพึงพอใจต่อการ
ปฏิบตังิานท่ีตรงตามความสามารถ อยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 

ระดบัความคิดเห็นด้านอารมณ์ทางบวก ท่ีมีผลตอ่การคงอยู่ของพนกังาน บริษัท 
ผลิตภัณฑ์และวตัถุก่อสร้าง จ ากัด ในกรุงเทพมหานครภาค 2 ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามสนกุกบัการท างาน และผู้ตอบแบบสอบถามรู้สกึมี
ความสุขท่ีได้มาท างาน อยู่ในระดบัมากท่ีสุด และผู้ตอบแบบสอบถามรับรู้ได้ถึงความดีงามและ
คณุประโยชน์ของงาน อยูใ่นระดบัมาก 
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ระดบัความคิดเห็นด้านอารมณ์ทางลบ ท่ีมีผลต่อการคงอยู่ของพนกังาน บริษัท 
ผลิตภัณฑ์และวตัถุก่อสร้าง จ ากัด ในกรุงเทพมหานครภาค 2 ในภาพรวมอยู่ในระดบัน้อย เม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคบัข้องใจ ไม่สบายใจตอ่งาน และผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความรู้สึกเป็นทกุข์กบัสิ่งไม่ดีท่ีเกิดขึน้ในการท างาน เช่น เห็นการกระท าท่ีไม่ดีของ
เพ่ือนร่วมงาน อยู่ในระดบัน้อย ผู้ตอบแบบสอบถามมีความรู้สึกไม่ปลอดภยัจากการท างาน อยู่ใน
ระดบัน้อยท่ีสดุ 

4. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการคงอยู่ของพนกังาน พบว่า พนักงานมีระดบัการคงอยู่
โดยรวม อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามยอมรับวฒันธรรม
ขององค์กร เช่น พ่ีสอนน้อง มีความภักดีต่อองค์กร มีความภาคภูมิใจในองค์กร และมีความรู้สึก
ผกูพนัตอ่องค์กร อยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 

 
ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

ปัจจยัส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ ระดบัการศึกษาสูงสุด สถานภาพสมรส ไม่มีผลต่อ
การคงอยูข่องพนกังาน บริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง จ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2  

ปัจจยัส่วนบุคคล ด้านต าแหน่งงาน รายได้เฉล่ียต่อเดือน และประสบการณ์ในงาน 
ต่างกัน มีผลต่อการคงอยู่ ของพนักงาน บ ริษัท  ผลิตภัณ ฑ์และวัตถุก่อส ร้าง จ ากัด  ใน
กรุงเทพมหานครภาค 2แตกตา่งกนั ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิต ิ0.05 

ปัจจยัการบริหารจดัการคนเก่ง มี 3 ปัจจยั กลา่วคือ ปัจจยัด้านความรู้ความสามารถ 
ด้านผู้ บริหาร หรือหัวหน้างาน และด้านผลตอบแทน  มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงานบริษัท 
ผลิตภัณฑ์และวัตถุก่อสร้างจ ากัด ในกรุงเทพมหานครภาค 2 ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
สามารถอธิบายถึงการเปล่ียนแปลงของการคงอยูข่องพนกังานได้ร้อยละ 38  

ปัจจยัด้านความสุขในการท างาน 3 ด้าน กล่าวคือ ปัจจยัด้านความพึงพอใจในชีวิต 
ด้านความพอใจในงาน ด้านอารมณ์ทางบวก มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน บริษัท ผลิตภัณฑ์
และวัตถุก่อสร้างจ ากัด ในกรุงเทพมหานครภาค 2 ท่ีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 สามารถ
อธิบายถึงการเปล่ียนแปลงของการคงอยูข่องพนกังานได้ร้อยละ 35  
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อภปิรายผล 

จากผลการศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท 
ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้าง จ ากัด ในกรุงเทพมหานครภาค 2 มีประเด็นท่ีสามารถน ามาอภิปราย
ผลได้ดงันี ้

สมมติฐานข้อที่ 1 กลุ่มตวัอย่างท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศกึษาสงูสดุ และสถานภาพ
สมรสท่ีแตกต่างกันมีการคงอยู่ของพนักงาน บริษัทผลิตภัณฑ์และวัตถุก่อสร้างจ ากัด ใน
กรุงเทพมหานครภาค 2 ไม่แตกตา่งกนั ซึ่งงานท่ีได้รับมอบหมายไม่มีผลตอ่บคุคลในด้านของสรีระ 
ความถนัด การติดต่อส่ือสารของแต่ละวัย ทัศนคติของแต่ละบุคคล สภาวะทางอารมณ์และ
ความคดิของแตล่ะบคุคล ท าให้ทกุคนได้รับความส าคญัเทา่เทียมกนั และแตล่ะบคุคลอาจจะได้รับ
มอบหมายงานท่ีต่างกนั อีกทัง้เพ่ือการท างานอย่างลุล่วงทุกคนล้วนมีเป้าหมายเดียวกัน คือ การ
ท างานเพ่ือองค์กร จึงท าให้การคงอยู่ในงานไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  (นภัส 
จิตต์ธีรภาพ, 2554) ท่ีได้ศึกษางานวิจยัเร่ือง ปัจจยัส่วนบุคคล ความสุขในการท างาน และความ
ผกูพนัธ์ตอ่องค์การของพนกังาน กรณีศกึษาโรงงานอตุสาหกรรมผลิตอาหารแห่งหนึ่ง ซึ่งสรุปไว้ว่า 
ปัจจัยส่วนบุคคลท่ี ด้าน เพศ อายุ และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกัน  มีความสุขในการท างาน
โดยรวมไมแ่ตกตา่งกนั 

กลุ่มตัวอย่างท่ีมี ต าแหน่งงาน รายได้เฉล่ียต่อเดือน และประสบการณ์ในงาน
แตกต่างกัน มีผลต่อการคงอยู่ของพนักงาน บริษัทผลิตภัณฑ์และวัตถุก่อสร้างจ ากัด ใน
กรุงเทพมหานครภาค 2 แตกต่างกนั เน่ืองจาก ความแตกตา่งของลกัษณะงาน และประสบการณ์
ในงาน ท าให้รายได้ของแต่ละบุคคลต่างกันไป จึงส่งผลให้พนกังานท่ีอาจจะมีประสบการณ์น้อย 
หรือต าแหนง่งานท่ีมีความส าคญัน้อย มีรายได้เฉล่ียตอ่เดือนไมเ่พียงพอตอ่ความต้องการ และอาจ
สง่ผลกบัการคงอยู่ของพนกังานเหล่านี ้ซึง่สอดคล้องกบังานวิจยัของ (บงกชพร ตัง้ฉัตรชยั & คณะ
พยาบาลวิชาชีพช านาญการ, 2554) ได้ศึกษาปัจจัยการท านายการคงอยู่ในงานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลศนูย์ เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ สงักดักระทรวงสาธารณสขุ ท่ีพบวา่ รายได้
เฉล่ียต่อเดือน ประสบการณ์ท างาน มีผลต่อการคงอยู่ในงาน เน่ืองมาจากกลุ่มตวัอย่างท่ีมีความ
แตกตา่งกนั 

สมมติฐานข้อที่  2 ปัจจยัด้านการบริการจดัการคนเก่งมี 3 ปัจจยั ได้แก่ ปัจจยัด้าน
ความรู้ความสามารถ ด้านผู้บริหารหรือหวัหน้างาน และด้านผลตอบแทน มีผลต่อการคงอยู่ของ
พนกังานบริษัท ผลิตภณัฑ์และวตัถกุ่อสร้างจ ากดั ในกรุงเทพมหานครภาค 2 ท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติ 0.05 เน่ืองจาก ในการท างานของแต่ละบุคคลการท่ีจะท าผลงานออกมาได้ดีอาจจะต้อง
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ประกอบไปด้วยวิสยัทัศน์ของผู้บริหารในการบริหารบุคคลากร โดยผู้บริหารควรค านึงถึงความรู้
ความสามารถของพนกังานจึงจะสามารถใช้ความรู้ความสามารถของพนกังานได้ตรงตามความ
ถนดัของแต่ละบคุคล และองค์กรต้องจ่ายคา่ตอบแทน สวสัดิการท่ีดีให้พนกังานอย่างตอ่เน่ือง สิ่ง
เหล่านีจ้ะน าไปสู่การคงอยู่ของพนกังานต่อองค์กรได้ ซึ่งสอดคล้องกับงาน วิจยัของ (วนัเพ็ญ เพ็ช
รัตน์, 2556) ท่ีได้ศกึษาวิจยัเร่ือง การธ ารงรักษาและการคงอยูข่องคนเก่งในนิคมอตุสาหกรรมแห่ง
หนึ่ง จงัหวดัชลบรีุ ซึ่งให้คะแนนความส าคญัในวฒันธรรมและสิ่งแวดล้อมในการท างาน มากกว่า 
บทบาทของหวัหน้างาน และด้านรางวลัผลตอบแทน เป็นล าดบัสดุท้าย และมีความสอดคล้องกับ
วิจยัของ (จฑุาทิพย์ สขุสวสัดิ์, 2555) ได้ศกึษาวิจยัเร่ือง แนวทางการบริหารคนดี คนเก่ง ของสถาน
ประกอบการในเขตนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดัระยอง เม่ือวิเคราะห์ความคิดเห็น
ด้านแนวทางการปฏิบตัิด้านการธ ารงรักษาคนเก่งของ องค์กรเป็นรายด้านพบว่า สภาพแวดล้อม
ในการท างานท่ีสนับสนุนการท างานของพนักงาน บทบาทของหัวหน้างาน และโอกาส
ความก้าวหน้า สามารถชว่ยในการคงอยูข่องพนกังานในองค์กรอยูใ่น ระดบัมากตามล าดบั  

สมมติฐานข้อที่  3 ปัจจัยด้านความสุขในการท างานมี 3 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจยัด้าน
ความพึงพอใจในชีวิต ด้านความพอใจในงาน ด้านอารมณ์ทางบวก มีผลตอ่การคงอยู่ของพนกังาน 
บริษัท ผลิตภัณฑ์และวัตถุก่อสร้างจ ากัด ในกรุงเทพมหานครภาค 2 ท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิต ิ
0.05 ซึ่งพนกังานทกุคนมีภาวะแหง่ความสขุท่ีแตกตา่งกนั โดยจะเห็นได้วา่เม่ือพนกังานมีความพึง
พอใจในชีวิต พอใจในงาน มีอารมณ์ทางบวกต่องานหรือสถานท่ีท างาน ก็ส่งผลต่อการคงอยู่ใน
งานของพนกังานได้เช่นกนั ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ สอดคล้องกบังานวิจยัของ (ลกัษมี สดุดี, 
2550) ท่ีได้ท าการศกึษา เร่ือง แรงจงูใจในการท างาน การสนบัสนนุทางสงัคม ความยึดมัน่ ผกูพนั
ต่อองค์การ กับความสุขในการท างาน ของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลทัว่ไป เขตภาคกลาง 
ซึ่งให้คะแนนความสขุในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยให้ความส าคญัในความพอใจใน
งาน อยู่ในล าดบัแรก ส่วนด้าน ความคิดเชิงบวก โดยกลุ่มตวัอย่างมีระดบัความคิดเชิงบวกอยู่ใน
ระดบัมาก โดยความคิดและทศันคติของพนกังานท่ีมีต่องานและองค์การเป็นสิ่งส าคญั เพราะจะ
ส่งผลต่อความกระตือรือร้น ทุ่มเท และคณุภาพในการท างานของบุคคล (ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 
2551) นอกจากนี ้ความคิดท่ีมีต่อ เพ่ือนร่วมงานก็เป็นสิ่งส าคญัในการปฏิบัติงาน จะเห็นได้ว่า 
ความคิดและทศันคติในการท างานเป็นเร่ืองส าคญัท่ี ส่งผลตอ่พฤติกรรมและประสิทธิภาพในการ
ท างานของบคุคลในองค์การ (วิภาส ทองสทุธ์ิ, 2552) โดยสอดคล้องทฤษฎีของ (Diener, 2003) ท่ี
อธิบายถึงความรู้สกึทางบวกวา่เป็นปัจจยัแหง่ความอยูดี่มีสขุของบคุคล 
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ข้อเสนอแนะในการวิจัย 

จากการศึกษาครัง้นี ้ผู้บริหารและฝ่ายทรัพยากรส่วนบุคคลของ บริษัท ผลิตภัณฑ์และ
วัตถุก่อสร้าง จ ากัด ในกรุงเทพมหานครภาค 2 สามารถน าผลการวิจัยครัง้นีไ้ปประยุกต์ และ
วางแผนทางแก้ไขปัญหา เพ่ือปรับปรุงและหลีกเล่ียงปัจจัยการสูญเสียพนักงาน และการหาวิธี 
ดงึดดูใจให้พนกังานคงอยูก่บัองค์กรได้ยาวนานยิ่งขึน้ โดยผู้วิจยัมีข้อเสนอแนะได้ดงันี ้

1. ผู้บริหารควรน าข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานมาใช้
เป็นแนวทางในการบริหารจดัการ และก าหนดนโยบายการบริหารงานท่ีจะท าให้พนกังานมีการคง
อยูใ่นองค์ได้ยาวนานมากขึน้ ดงันี ้ 

1.1 ผู้บริหารควรมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าท่ี งานท่ีใช้ความรู้
ความสามารถในต าแหน่งนัน้ๆ เพ่ือให้พนกังานรู้สกึมีคณุคา่ในตนเอง และมีความส าคญัตอ่องค์กร
และ ผู้บริหารควรให้ความส าคญักับพนกังานท่ีอยู่ในต าแหน่งงาน ได้แก่ พนกังานผลิต พนกังาน
ควบคุมคุณภาพ เจ้าหน้าท่ีบริการจัดส่ง โยธา และหัวหน้าโรงงาน ซึ่งเป็นพนักงานส่วนมากใน
บริษัท ท่ีมีผลตอ่การคงอยูใ่นองค์กรมาก 

1.2 ผู้บริหารควรก าหนดนโยบายด้านผลตอบแทน สวสัดิการตา่งๆ รวมไปถึงเงิน
พิเศษ ให้เหมาะสมกบัความสามารถของพนกังาน รวมทัง้ชีแ้จงเกณฑ์การพิจารณาผลตอบแทนท่ี
มีความยุติธรรมและชัดเจนต่อพนักงานทราบ และผู้บริหารควรให้ความส าคญักับพนักงานท่ีมี
รายได้เฉล่ียต่อเดือน ต ่ากว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท ,10.001 – 20,000 บาท และ 20,001 – 
30,000 บาท ซึง่มีผลตอ่การคงอยูใ่นองค์กรมาก 

1.3 ผู้บริหารควรส่งเสริมให้พนกังาน มีความก้าวหน้าในงานตามความเหมาะสม
และเพิ่มประสบการณ์ เพ่ือสร้างความรู้สึกภาคภูมิใจในงาน และเพิ่มความเช่ือมัน่และไว้วางใจแก่
พนักงาน เพ่ือดึงดูดให้พนักงานเหล่านีค้งอยู่กับองค์กรให้ยาวนานขึน้ต่อไป และผู้บริหารควรให้
ความส าคญักับพนกังาน ท่ีมีประสบการณ์ในงาน น้อยกว่าหรือเท่ากับ 4 ปี, 5 – 9 ปี, 10 – 14 ปี 
ซึง่มีผลตอ่การคงอยูใ่นองค์กรมาก 

2. ปัจจยัด้านการบริหารจดัการคนเก่ง 
2.1 ผู้บริหารควรพิจารณาการจา่ยคา่ตอบแทนให้เป็นธรรมตามกฎหมายก าหนด 

ควรส่งเสริมให้พนกังานได้รับสวสัดิการต่างๆ อย่างเพียงพอกับการครองชีพ และควรให้เงินพิเศษ
ตามความเหมาะสม โดยปรับปรุงเกณฑ์การประเมินผลให้มีความเหมาะสม ยตุธิรรม และชีแ้จงให้
พนกังานเข้าใจถึงหลกัเกณฑ์การประเมินท่ีก าหนดขึน้เป็นมาตรฐานชดัเจน  
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2.2 ผู้บริหารควรให้พนกังานได้ใช้ความรู้ความสามารถตามความถนดัของแตล่ะ
บคุคลอย่างเต็มความสามารถ และควรให้พนกังานได้มีโอกาสพฒันาความสามารถ โดยมีการจดั
ฝึกอบรมความรู้ความสามารถให้แก่พนกังานทุกระดบัอยู่เสมอ ควรส่งเสริมให้พนกังานมีโอกาส
ก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ควรเตรียมพร้อมให้พนกังานมีโอกาสเล่ือนต าแหน่งงาน เพ่ือส่งเสริมให้
พนกังานได้รับความก้าวหน้าและมัน่คงในงานและตดัสินใจคงอยู่กบัองค์กรจนเกษียณ  

2.3 ผู้บริหารควรปฏิบตัิต่อพนกังานอย่างมีความเท่าเทียม มอบหมายงานอย่าง
เหมาะสม ควรให้โอกาสพนักงานได้แสดงความสามารถในงานท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็ม
ความสามารถ อีกทัง้ควรสร้างนโยบายการบริหารท่ีเป็นธรรมและชัดเจนต่อบุคคลในองค์กร 
ชว่ยเหลือดแูลพนกังานทกุคนอย่างใกล้ชิด สร้างความเป็นกนัเองตอ่พนกังาน เพ่ือสร้างสมัพนัธ์ท่ีดี
ตอ่ผู้บริหารและพนกังาน จึงส่งผลพนกังานมีความเห็นด้านผู้บริหารหรือหวัหน้างานท่ีดีขึน้ และมี
การคงอยูใ่นองค์กรเพิ่มขึน้อีกด้วย 

3. ปัจจยัด้านความสขุในการท างาน 
3.1 ผู้บริหารควรสร้างรูปแบบการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ โดยพิจารณาปริมาณ

งานกับปริมาณบุคลากรให้มีความเหมาะสมกัน เพ่ือช่วยลดระยะเวลาในการปฏิบัติงานของ
พนกังาน และผู้บริหารไมค่วรละเมิดเวลาสว่นตวัของพนกังาน ควรให้พนกังานมีเวลาสว่นตวัและมี
เวลาพักผ่อนตามความเหมาะสม เพ่ือสร้างความสมดลุระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั ซึ่งจะท าให้
เกิดความสัมพันธ์ท่ีดีในครอบครัว สร้างความสุขในชีวิต และส่งผลต่อการยอมรับในงานของ
ครอบครัว เน่ืองจากครอบครัวเป็นสว่นประกอบหนึง่ในการตดัสินใจคงอยูใ่นงานของพนกังาน  

3.2 ผู้บริหารควรสรรหา กิจกรรมต่างๆมาช่วยเหลือสงัคมเช่น โครงการสร้างทาง
สาธารณะในชมุชน โครงการสร้างศาลานัง่พกัสาธารณะในชมุชน และให้พนกังานทกุคนมีส่วนเข้า
ร่วมกิจกรรม เพ่ือให้พนกังานรู้สกึว่าตนเองและองค์การได้ท าประโยชน์ตอ่สงัคม จะท าให้พนกังาน
รู้สึกถึงคุณค่าในตนเอง รู้สึกรักงาน อีกทัง้ยังส่งเสริมให้พนักงานรู้สึกพอใจต่อการปฏิบัติท่ีตรง
ความสามารถ เกิดความภมูิใจในงานและองค์กรมากขึน้ สง่ผลให้พนกังานมีการคงอยูใ่นองค์กรได้
ยาวนานขึน้ 

3.3 ผู้บริหารควรปลูกฝังให้พนักงานมีเกิดความรู้สึกท่ีดีต่อองค์กร โดยก าหนด
นโยบายด้านคณุภาพชีวิตในการท างาน สร้างคณุภาพชีวิตการท างานท่ีดีแก่พนกังาน เพ่ือสร้าง
อารมณ์ทางบวกให้แก่พนกังาน ส่งเสริมให้พนกังานมีความสขุท่ีได้ท างานกบัองค์กร รวมถึงท าให้
พนักงานรับรู้ถึงความดีงามและคุณประโยชน์ของงาน เพ่ือส่งผลถึงความผูกพันต่อองค์กรของ
พนกังาน โดยท่ีพนกังานเหลา่นีไ้มค่ดิเปล่ียนงานหรือลาออก 
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ข้อเสนอแนะในการวิจัยครัง้ต่อไป 

1. หากต้องการใช้องค์ประกอบท่ีมีความซบัซ้อนมากขึน้ อาจต้องเพิ่มเติม ปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ี
เก่ียวข้องกับการท างาน เช่น ปัจจยัในการสร้างความผูกพนัในองค์การ เพ่ือให้มีความครอบคลุม
มากยิ่งขึน้ 

2. ควรศึกษาข้อมูลเชิงลึกถึงการคงอยู่ของพนักงานโดยท าการศึกษาข้อมูลวิจัยเชิง
ปริมาณกบัศกึษาข้อมลูเชิงคณุภาพ ได้แก่ การสมัภาษณ์ การจดักลุม่สมัมนา 

3. การวิจยัในครัง้ต่อไปควรขยายกลุ่มงานในธุรกิจกลุ่มอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ เพ่ือให้ทราบ
ถึง ปัจจัยท่ีส่งผลกระทบต่อความผูกพันกับองค์กรของพนักงานในกลุ่มงานในธรุกิจกลุ่ม
อตุสาหกรรมท่ีแตกตา่งกนั ซึง่จะสามารถน าไปปรับใช้กบัการวางแผนกลยทุธ์ด้านพนกังานได้อยา่ง
กว้างขวางมาก ยิ่งขึน้ 
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